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 การวจิยัครัง้นี ้มีวตัถปุระสงค์เพ่ือ 1) ศกึษาวิเคราะห์สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ของระบบการ
บริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ  สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 2)พฒันา
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ  สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั ได้แก่โรงเรียนท่ีมีการจดัการศกึษาตัง้แตร่ะดบัชัน้อนบุาลถึงชัน้ประถมศกึษาปีท่ี 6 เป็น
จ านวนทัง้สิน้ 463 แหง่ 
                ผลการวจิยัสรุปได้วา่ 1)สภาพปัจจบุนัของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ
อยู่ในระดบัปานกลางทกุด้านตามล าดบั คือด้านการวางแผน(X = 3.39)ด้านการด าเนินงาน(X = 3.32)และด้าน
การประเมินผล(X = 3.02) ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์อยู่ในระดบัมากท่ีสุดทกุด้านตามล าดบั คือ ด้านการวางแผน
(X = 4.61)ด้านการประเมินผล( X = 4.53)และด้านการด าเนินงาน(X = 4.46) เม่ือพิจารณาองค์ประกอบย่อย
สภาพปัจจุบนัท่ีมีค่าระดบัมาก มี 2 ด้านคือด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา(X = 3.76)และการ
วางแผนงานอาชีพ(X = 3.65) สภาพท่ีพึงประสงค์ท่ีมีค่าระดบัมากท่ีสุดมี 8 ด้าน  ค่าท่ีมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ 
ด้านความสมัพันธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา(X = 4.69)ด้านการพัฒนา(X = 4.64) และด้านการวางแผนอัตรา 
ก าลัง(X = 4.62)  2) ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีพฒันาขึน้ คือ  “ระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม”กล่าวคือ ด้านการ
วางแผน มีการวางแผนต าแหน่งงานให้มีส่วนร่วมของผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย ด้านการด าเนินงานมีการสรรหาท่ีร่วมมือ
กบัสถาบนัอดุมศกึษา ด้านการพฒันามีการสร้างเครือข่ายพฒันาครูในประเทศ และการสร้างเครือข่ายพฒันาครูกบั
องค์กรด้านปฐมวยัในต่างประเทศ และด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานศึกษาให้ มีส่วนร่วมปรึกษาหารือ
เพ่ือให้ทราบความคาดหวงั ระบบนีมี้ผลการตรวจสอบความเหมาะสมท่ีมีค่าเฉล่ียในระดบัมากเท่ากบั4.09 – 4.73 
และมีความเป็นไปได้ท่ีมีคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัมากเทา่กบั 3.73 - 4.55 
                ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจยัไปใช้ สรุปได้ว่า 1) ควรปรับปรุงกฎระเบียบของการวางแผนอัตราก าลัง   
2) ควรพฒันาครูท่ีมีวฒุไิม่ตรงสาขาการศกึษาปฐมวยั 3) ควรตัง้องค์คณะบุคคลหรือคณะกรรมการการจดับุคลากร
ด้านปฐมวยัของสถานศกึษา 4) ควรสร้างเครือข่ายพฒันาครูและองค์กรวชิาชีพครูการศกึษาปฐมวยั 5) ควรปรับปรุง
ระบบการคดัเลือกนกัศกึษาเข้าสู่สายวิชาชีพครูปฐมวยั 6) ควรจดัระบบการนิเทศภายในโดยใช้ครูอาวโุสท่ีมีความ
เช่ียวชาญสงู 
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             The purposes of this research were to: 1) study and analyze the current conditions and the desired 
condition of human resource management system in public early childhood education institutions under the 
Office of Basic Education Commission, and to   2) develop human resource management system in public early 
childhood education institutions under the Office of Basic Education Commission. The total number of 463 
schools that started their education from kindergarten to grade 6 were selected for the study. 
               According to the research findings. It was concluded that: 1) the current conditions of human resource 
management system in  public early childhood education institutions that were found to be at the medium level  
included planning (X= 3.39), implementation (X= 3.32) and evaluation (X= 3.02). In addition, the desired 
condition that were found to be at the highest level included planning (X= 4.61), evaluation (X= 4.53) and 
implementation (X= 4.46). There were two sub-components of the current condition that were found to be at the 
high level included institution personnel relationship (X= 3.76) and career planning (X= 3.65). There were eight 
sub-components of the desired condition that were found to be at the highest level, the first three highest sub-
components were institution personnel relationships (X= 4.69), the development (X= 4.64) and human 
resource planning (X= 4.62); 2) the human resource management systems that were developed  in public early 
childhood education institutions were “ Networking and Participation Focused  Human Resource Management 
System for Public Early Childhood Education Institutions.” The system focus on the participation of stakeholders 
in job planning, human resource recruitment with the corporation of universities, the teacher development network 

and consultative hearing of teachers expectations. The assessment of the appropriateness of the developed 
system was at the high level from 4.09 - 4.73  and possibility was at the high level from 3.73 – 4.55 

            It was recommended that 1) rules and regulations for human resource planning should be revises;         
2) teachers who did not have a degree in early childhood education should be retrained; 3) a group of committee  
for early childhood personnel management should be set up; 4) teacher development networks and a 
professional organization of early childhood teachers should be established; 5) the student recruitment process 
of early childhood teacher education program should be improved; and 6) senior and high experienced teachers 
should be recruited to the school supervision system. 
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ก่ีสุขพนัธ์ อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ซึ่งให้การดูแลเป็นอย่างดียิ่ง ตลอดจนให้ค าปรึกษา

แนะน าท่ีเป็นประโยชน์ทัง้ในด้านแนวคิด เนือ้หาวิชาการ  และกระบวนการวิจยั  ตลอดระยะเวลา

ในการท าวิทยานิพนธ์นี ้

ขอกราบขอบพระคณุผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปองสิน วิเศษศิริ ประธานกรรมการ

สอบ   รองศาสตราจารย์ ดร.อมรชยั ตนัติเมธ และอาจารย์ ดร.ปิยพงษ์ สเุมตติกลุ กรรมการสอบ

วิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาให้ค าแนะน าในการท าวิทยานิพนธ์นีใ้ห้มีความสมบรูณ์มากยิ่งขึน้ 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์สาขาบริหารการศึกษาทุกท่าน และกราบ

ขอบพระคณุ รองศาสตราจารย์ ดร.ดวงเดือน อ่อนน่วม รองศาสตราจารย์ ดร.จีระพนัธุ์ พูลพฒัน์  

ดร.วรนาท รักสกุลไทย และท่านผู้ ทรงคุณวุฒินายส าเร็จ จันทร์ โอกุล ท่ีเป็นก าลังใจและให้

ค าปรึกษาด้านการจดัการศึกษาปฐมวยัท่ีช่วยให้ศาสตร์ของการบริหารการศึกษาและศาสตร์ของ

การศกึษาปฐมวยัมีความเป็นบรูณาการมากยิ่งขึน้ 

ขอบพระคณุท่านผู้ทรงคณุวุฒิทุกท่านท่ีได้สละเวลาตรวจเคร่ืองมือการวิจยั การ

ให้สมัภาษณ์ และเข้าร่วมประชุมกลุ่ม  ตลอดจนผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนระดบัปฐมวยั

ทกุทา่นท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิ่ง 

ขอขอบคณุพ่ี เพ่ือนและน้องดษุฎีบณัฑิตสาขาบริหารการศกึษาท่ีได้มีส่วนร่วมใน

การให้ค าแนะน า แลกเปล่ียนความรู้ตลอดจนให้ความชว่ยเหลือแก่ผู้วิจยัเป็นอยา่งดี 

ท้ายสุดนี ้ขอกราบขอบพระคณุบิดา มารดา พ่ีชายท่ีมีพระคณุอย่างสูงสุด และ

ขอบคณุ นายไทธชั ผู้ เป็นคูชี่วิต และบตุรชายนายกฤตพสิฐพงศ์ และนายพลทิตย์ธนชั เบญจธัชพร

ท่ีชว่ยเหลือและเป็นก าลงัใจท่ีส าคญั  จนสามารถสร้างงานวิจยัชิน้นีใ้ห้ส าเร็จลงด้วยดี 



สารบัญ  

 หน้า  

บทคัดย่อภาษาไทย ………………………………………………………………...……… ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ................................................................................................  จ 

กิตติกรรมประกาศ......................................................................................................  ฉ 

สารบัญ......................................................................................................................  

สารบัญตาราง............................................................................................................  

สารบัญภาพ...............................................................................................................  

ช 

ฎ 

ฑ 

  

บทท่ี 1  บทน า............................................................................................................  

            ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา..........................................................  

            ค าถามวิจัย.....................................................................................................  

            วัตถุประสงค์ของการวิจยั............................................................................... .. 

            ขอบเขตของการวิจยั.......................................................................................  

            กรอบแนวคิดในการวิจยั..................................................................................  

            ค าจ ากัดความท่ีใชใ้นการวจิยั..........................................................................  

            ประโยชนท่ี์คาดว่าจะได้รับ...............................................................................  

            วิธดี าเนินการวิจยั............................................................................................  

            ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลวิจัย.................................................................. ... 

บทท่ี 2  เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง........................................................................  

            แนวคิดและทฤษฎี...........................................................................................  

            ตอนท่ี 1  แนวคิดเกี่ยวกับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล................................  

                          ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล.......................................................  

                          การวางแผน.....................................................................................

                       การวางแผนอัตราก าลัง.............................................................  

1 

1 

5 

5 

5 

6 

9 

12 

13 

15 

16 

16 

18 

18 

25 

26 



 

   หน้า   

 

ซ 

                                   การวางแผนต าแหน่งงาน..........................................................  

                                   การวางแผนงานอาชพี..............................................................  

                          การด าเนินงาน..................................................................................  

                                   การจดับุคลากร........................................................................  

                                   การตอบแทน...........................................................................  

                                   การพฒันา..............................................................................  

                                   ความสมัพนัธข์องบุคลากรในสถานศึกษา..................................  

                                   การบริหารและควบคุมผลการปฏบัิติงาน...................................  

                          การประเมินผล.................................................................................  

           ตอนท่ี 2  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการศึกษาปฐมวัย ....................... 

                          หลักการจัดการศึกษาปฐมวัย.............................................................   

                          หลักการบริหารสถานศึกษาปฐมวัย....................................................  

                          มาตรฐาน  คุณสมบัติ  และบทบาทหน้าที่ต่างๆเของครูปฐมวัย ............. 

         ตอนที่ 3  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ........................................................   

            ตอนที่ 4  เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง.........................................................            

บทท่ี 3 วิธีด าเนินการวิจัย...........................................................................................  

            วัตถุประสงค์ของการวิจยั.................................................................................  

            วิธีด าเนินการวิจัย...........................................................................................  

            ประชากร.......................................................................................................  

            เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย..................................................................................  

            การเก็บรวบรวมข้อมูล.....................................................................................  

            การวิเคราะห์ข้อมูล..........................................................................................  

บทท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล.....................................................................................  

34 

50 

57 

58 

77 

91 

113 

119 

136 

153 

153 

167 

179 

193 
 

198 
 

212 
 

212 
 

212 
 

215 
 

220 
 

 

221 
 

222 
 

 

227 
 



 

   หน้า   

 

ฌ 

            ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามและข้อมูลพื้นฐาน 

                          ของสถานศึกษา................................................................................  

            ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์สภาพที่ปฏิบัติจริงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 

                          ในอนาคตของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัย  

                          ของรัฐจากแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์.......................................  

            ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น                                   

แบบปรับปรุง ( PNImodified ) และผลการออกแบบร่างระบบการบริหาร 

                        ทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐที่มุ่งเน้นเครือข่ายและ

การมีส่วนร่วม (ฉบับที่ 1)..................................................................  

            ตอนที่ 4   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการตรวจสอบความเหมาะสมของร่างระบบการ  

บริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐที่มุ่งเน้นเครือข่าย

และการมีส่วนร่วม (ฉบับที่ 1)......................................... ................... 

          ตอนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไป

ได้ของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของ

รัฐที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม (ฉบับที่ 2)  และระบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐที่มุ่งเน้นเครือข่าย

และการมีส่วนร่วม............................................................................ 

บทท่ี 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ...................................................  

           สรปุผลการวิจยั................................................................................................   

           อภปิรายผลการวิจยั.........................................................................................   

           ข้อเสนอแนะ.............................................................................................. ...... 

รายการอ้างอิง............................................................................................................  

ภาคผนวก..................................................................................................................  

 

227 

 

 

235 

 

 

 

286 

 

 

343 

 

 

 

 

351 
 

402 
 

404 
 

412 
 

 

421 
 

424 
 

441 
 
 

 

 



 

   หน้า   

 

ญ 

           ภาคผนวก ก....................................................................................................  

           ภาคผนวก ข....................................................................................................  

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์............................................................................................  

 

442 
 

 

451 
 

490 

 

 

 



 
  

 

ฎ 

สารบัญตาราง 
 
ตารางที่ 
1 
2 
3 
4 
5 
 
6 
 
7  
 
8 
 
9 
 
10 
 
11 
 
12 
 
13 
 
14 
 
15 
16   
 

 
จ านวนและกลุ่มตัวอย่างสถานศึกษา...........................................................  
จ านวนและร้อยละสถานภาพของผู้บริหารสถานศึกษา....................................  
จ านวนและร้อยละสถานภาพของคร.ู.............................................................   
จ านวนและร้อยละข้อมูลพื้นฐานของสถานศึกษา............................................  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่า t-test ของระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยภาพรวมจ าแนกเป็นรายด้าน..........................................................  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่า t-test ของระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยภาพรวมด้านการวางแผนอัตราก าลัง ..............................................  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่า t-test ของระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยภาพรวมด้านการวางแผนต าแหน่งงาน...........................................  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่า t-test ของระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยภาพรวมด้านการวางแผนงานอาชีพ...............................................  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่า t-test ของระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยภาพรวมด้านการจัดบุคลากร.........................................................  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่า t-test ของระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยภาพรวมด้านการตอบแทน.............................................................  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่า t-test ของระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยภาพรวมด้านการพัฒนา................................................................  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่า t-test ของระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยภาพรวมด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา.................... 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่า t-test ของระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยภาพรวมด้านการบริหารและควบคุมผลการปฏิบัติงาน .....................  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่า t-test ของระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยภาพรวมด้านการประเมินผล..........................................................  
จ านวนและร้อยละสถานภาพของผู้ให้การสัมภาษณ์.......................................  
จ านวนและร้อยละข้อมูลพื้นฐานของสถานศึกษา............................................   
 

หน้า 
216 
228 
229 
231 
 
235 
 
237 
 
238 
 
242 
 
243 
 
246 
 
249 
 
252 
 
254 
 
257 
263 
264 
 



 
  

 

ฏ 

ตารางที่ 
17 
 
 
18 
 
 
19 
 
 
20 
 
 
21 
 
 
22 
 
 
23 
 
 
24 
 
 
25 
 
 
 
 

 
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบ
ปรับปรุงของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวม  
เป็นรายด้าน................................................................................................   
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบ
ปรับปรุงของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวม  
ด้านการวางแผนอัตราก าลัง..........................................................................    
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบ
ปรับปรุงของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวม  
ด้านการวางแผนต าแหน่งงาน.......................................................................  
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบ
ปรับปรุงของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวม  
ด้านการวางแผนงานอาชีพ...........................................................................    
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบ
ปรับปรุงของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวม  
ด้านการจัดบุคลากร.....................................................................................    
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบ
ปรับปรุงของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวม  
ด้านการตอบแทน........................................................................................    
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบ
ปรับปรุงของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวม  
ด้านการพัฒนา............................................................................................    
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบ
ปรับปรุงของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวม  
ด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา................................................    
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบ
ปรับปรุงของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวม  
ด้านการบริหารและควบคุมผลการปฏิบัติงาน.................................................    
 
 

หน้า 
 
 
286 
 
 
287 
 
 
288 
 
 
290 
 
 
291 
 
 
293 
 
 
295 
 
 
297 
 
 
298 
 
 



 
  

 

ฐ 

ตารางที่ 
26 
 
 
27 
 
 
28 
 
 
29 
 
 
30 
 
 
31 
 
 
32 
 
 
33 
 
 
34 
 

 
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบ
ปรับปรุงของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวม  
ด้านการประเมินผล......................................................................................  
ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศึกษาปฐมวัยของรัฐที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม   (ฉบับที่ 1) 
ด้านชื่อระบบ  หลักการของระบบ และวัตถุประสงค์ของระบบ..........................  
ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศึกษาปฐมวัยของรัฐที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม  (ฉบับที่ 1) 
องค์ประกอบด้านการวางแผน.................................................... ................... 
ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ ที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม  (ฉบับที่ 1)  
องค์ประกอบด้านการด าเนินงาน............................................ ....................... 
ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ ที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม  (ฉบับที่ 1)  
องค์ประกอบด้านการประเมินผล..................................... .............................. 
ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วน
ร่วม (ฉบับที่ 2) ด้านชื่อระบบ  หลักการของระบบและวัตถุประสงค์ของระบบ.... 
ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วน
ร่วม (ฉบับที่ 2) องค์ประกอบด้านการวางแผน................................................  
ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ ที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วน
ร่วม(ฉบับที่ 2)  องค์ประกอบด้านการด าเนินงาน............................................  
ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ ที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วน
ร่วม (ฉบับที่ 2)  องค์ประกอบด้านการประเมินผล...........................................  
 

หน้า 
 
 
301 
 
 
343 
 
 
344 
 
 
345 
 
 
347 
 
 
351 
 
 
352 
 
 
353 
 
 
357 
 
 



 
 

ฑ 

สารบัญภาพ 
 

ภาพท่ี 
   1 
   2 
   3 
   4 
   5 
   6 
   7 
   8 
 
   9 
 
   

 
กรอบแนวคดิในการวิจยั............................................................................... 
วิธีด าเนินการวิจยั......................................................................................... 
ความสอดคล้องกนัระหวา่งองค์การ  งาน  และบคุคล..................................... 
ขัน้ตอนของการจดัการฝึกอบรมอยา่งเป็นระบบ.............................................. 
กระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิาน.......................................................... 
โครงสร้างการบริหารจดัการของศนูย์เดก็ปฐมวยัต้นแบบ................................. 
ขัน้ตอนในการวิจยั....................................................................................... 
ร่างระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้น
เครือข่ายและการมีสว่นร่วม(ฉบบัท่ี 1)........................................................... 
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้น
เครือข่ายและการมีสว่นร่วม.......................................................................... 

หน้า 
  8 
13 
71 
99 
127 
168 
213 
 
306 
 
364 
 
   

   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   



 
 

บทที่  1 

 บทน า  

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
การเรียนรู้ของมนุษย์เป็นสิ่งส าคัญ มนุษย์จ าต้องได้รับการพัฒนาให้สามารถ

เตบิโตและเรียนรู้ได้ตลอดชีวิตซึ่งการเรียนรู้เหล่านีต้้องเร่ิมตัง้แตแ่รกเกิด มีการปลกูฝังให้เด็กมีเจต
คติท่ีดีต่อการรับรู้ เรียนรู้และมีความสามารถในการแสวงหาความรู้  กลั่นกรองความรู้และ
ประยุกต์ใช้ในแตล่ะสถานการณ์อย่างเหมาะสม กล่าวได้ว่า คณุสมบตัิท่ีเอือ้ต่อการเจริญงอกงาม
ตลอดชีวิตดงักลา่ว จ าเป็นต้องปลกูฝังตัง้แตป่ฐมวยัและต้องพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง  

การจดัการศกึษาในระดบัปฐมวยัเป็นจุดแรกเร่ิมของการเรียนรู้ของชีวิตเน่ืองด้วย
เป็นการจดัการศึกษาท่ีมุ่งพฒันาเด็กตัง้แตแ่รกเกิดถึง 5 ปี เพ่ือให้มีพฒันาการทัง้ทางด้านร่างกาย 
อารมณ์ จิตใจ สงัคม และสติปัญญาท่ีเหมาะสมกับวยั ความสามารถและความแตกต่างระหว่าง
บุคคลเป็นการเตรียมความพร้อมท่ีจะเรียนรู้และสร้างรากฐานให้พัฒนาไปสู่ความเป็นมนุษย์ท่ี
สมบรูณ์  นอกจากนี ้ในการอบรมเลีย้งดคูวรมีการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ท่ีสนองต่อธรรมชาติ
และพฒันาการของเด็กแต่ละคนตามศกัยภาพภายใต้บริบทสงัคมวัฒนธรรมท่ีเด็กอาศยัอยู่ด้วย
ความรัก ความเอือ้อาทร และความเข้าใจของทกุคน เพ่ือสร้างรากฐานคณุภาพชีวิตให้เด็กเกิดการ
พฒันา  เกิดคณุค่าต่อตนเองและสังคม  ดงัเช่นค ากล่าวท่ีว่า  การพฒันาเด็กปฐมวยั  ถือเป็นการ
ลงทุนท่ีคุ้มค่า  เพราะการลงทุนเพ่ือพัฒนาเด็กตัง้แต่ช่วงชีวิตวัยเยาว์  เป็นการลงทุนท่ีน้อยกว่า
คา่ใช้จา่ยในการตามแก้ปัญหาของสงัคมท่ีเกิดขึน้  เพราะความไม่มีคณุภาพของประชากรในสงัคม 
(เลขาธิการสภาการศกึษา, 2550 )   

ในปัจจุบนันี ้ องค์กรต่างๆทั่วโลกได้ตระหนกัถึงความส าคญัของการพัฒนาเด็ก  
ดงัเช่น  องค์การยูนิเซฟและหน่วยงานท่ีเก่ียวกับเด็กทัว่โลก ต่างเน้นความส าคญัของการพฒันา
เด็กปฐมวยัเป็นพิเศษ ( Early  Childhood  Development )  ให้มีพฒันาการทางร่างกาย  
สติปัญญา  อารมณ์  สงัคม  และจริยธรรม  การพฒันาเด็กจะมีลกัษณะเฉพาะและละเอียดอ่อน 
จึงมีนโยบายเร่ืองโลกท่ีเหมาะสมส าหรับเด็ก ( A  World  Fit  for  Children )ซึ่งให้ความส าคญักบั
กลุม่เดก็ท่ียงัไมไ่ด้เข้าเรียนชัน้ประถมศกึษาปีท่ี  1  พร้อมทัง้มีการรณรงค์ทัว่โลกให้ความส าคญัแก่
เด็กวยันี ้  ซึ่งสอดคล้องกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ  ฉบบัท่ี  10  ( พ.ศ.   2550 - 
2554 )ของประเทศไทย   ท่ีมุ่งพฒันาสู่สงัคมอยู่เย็นเป็นสขุร่วมกนั ( Green  and  Happiness  
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Society ) ภายใต้แนวปฏิบตัิของ ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง   การก าหนดยทุธศาสตร์การพฒันา
ประเทศ     โดยให้มียทุธศาสตร์การพฒันาคนและสงัคมไทยสู่สงัคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้  
การพัฒนาคนให้มีคณุธรรมน าความรู้เกิดภูมิคุ้มกัน  โดยทุกวัยตลอดชีวิต  เร่ิมตัง้แต่วัยเด็กให้มี
ความรู้พืน้ฐานเข้มแข็งมีทกัษะชีวิต 

การตระหนักถึงความส าคัญของการจัดการศึกษาในระดับปฐมวัย  ส่งผลให้
หน่วยงานภาครัฐมีการก าหนดนโยบาย  ยุทธศาสตร์  และแผนพฒันาต่างๆ ในการจดัการศึกษา
ระดับนีม้ากขึน้     อาทิเช่น   การก าหนดให้หน่วยงานระดับกระทรวงท่ีเก่ียวข้องกับการจัด
การศึกษาในระดบันี ้ ได้แก่ กระทรวงศึกษาธิการ  กระทรวงสาธารณสุข  กระทรวงการพัฒนา
สงัคมและความมัน่คงของมนษุย์   ตลอดจนผู้แทนวิชาชีพองค์กรต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันา
เด็กไม่น้อยกว่า  35  หน่วยงาน  ทัง้ภาครัฐและเอกชนร่วมระดมสมองเพ่ือจัดท านโยบายและ
ยทุธศาสตร์การพฒันาเด็กปฐมวยั  ( 0 – 5 ปี)  ระยะยาว  พ.ศ.  2550 – 2559 โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  
เป้าหมายของยทุธศาสตร์นี ้ได้ระบไุว้ชดัเจนว่า ในการพฒันาครูปฐมวยันัน้  จะต้องพฒันาครูให้มี
ลกัษณะเป็นมืออาชีพ คือ มีความรู้ เจตคติ ค่านิยม รวมถึงทักษะท่ีเหมาะสมในการพัฒนาเด็ก  
นอกจากนี ้มีการจดัโครงสร้างและกลไกในการท างานเพ่ือขบัเคล่ือนนโยบายและยุทธศาสตร์การ
พฒันาเด็กปฐมวยั  โดยเฉพาะด้านพฒันาองค์กร กลไกการบริหารงาน ประสานงาน และติดตาม
ประเมินผล ได้แก่  การก าหนดให้มีคณะกรรมการการพฒันาเด็กปฐมวัยแห่งชาติ หรือท่ีเรียกว่า  
ก.พ.ป. เกิดขึน้ โดยมี นายกรัฐมนตรีหรือรองนายกรัฐมนตรีท่ีนายกรัฐมนตรีมอบหมาย  เป็น
ประธานกรรมการ และมีรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศกึษาธิการเป็นรองประธาน ตลอดจนผู้แทนจาก
หน่วยงานต่างๆมาร่วมเป็นคณะกรรมการ ซึ่งช่วยให้การบริหารจัดการการศึกษาปฐมวัยมี
หนว่ยงานรับผิดชอบอยา่งเป็นรูปธรรม ( รถจนา เถาวพนัธ์, 2551) 

จากรายงานการติดตามและประเมินผลการปฏิรูปการศกึษาด้านการบริหารและ
การจดัการศึกษา เม่ือสิน้สุดปีงบประมาณ 2548 ซึ่งเป็นปีท่ีครบรอบ 6 ปีของการประกาศใช้พระ
ราช บญัญตักิารศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ.   2542     (เลขาธิการสภาการศกึษา,  2549 )   ได้พบปัญหา
ในการจัดการศึกษาระดับปฐมวัยท่ีเก่ียวกับบุคลากรทางการศึกษา โดยเฉพาะครูผู้ สอนทัง้ใน
โรงเรียนอนบุาล ชัน้เดก็เล็กและศนูย์พฒันาเดก็เล็ก สว่นใหญ่ไมไ่ด้จบวฒุิด้านปฐมวยัโดยตรง ส่วน
หนึง่เป็นผลเน่ืองมาจากปัญหาการโอนย้ายหรือการขาดแคลนบคุลากรด้านนี ้ประกอบกบัโรงเรียน 
ส่วนใหญ่มักจะรับเด็กมากกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ ท าให้ครูไม่สามารถดูแลเด็กได้ทั่วถึง และไม่
สามารถจดักิจกรรมได้เต็มท่ี สิ่งเหล่านีส้่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการจดักิจกรรมการสอนบุคลากร
ผู้สอนมักเป็นผู้ ไม่ค่อยมีความรู้    มีอายุมาก และไม่สนใจในการพัฒนาเด็กตามหลักการของ
ปฐมวยั  
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นอกจากนี ้ในการจัดท านโยบายและยุทธศาสตร์การพฒันาเด็กปฐมวัย (0-5ปี)
ระยะยาว พ.ศ. 2550 – 2559  (เลขาธิการสภาการศกึษา,  2550 )  พบว่า ในการศกึษาของเด็กช่วง
อาย ุ 3-5  ปี  ท่ีรับบริการจากสถานพฒันาเดก็ปฐมวยัในระบบโรงเรียนอนบุาล  ยงัด้อยคณุภาพใน
เร่ืองการจดัการเรียนรู้ของเดก็ปฐมวยั  ได้แก่  การเร่งสอนอ่าน  เขียน  คิดเลข  เพ่ือให้สามารถสอบ
เข้าชัน้ประถมศึกษาปีท่ี  ๑  ไม่ให้อิสระแก่เด็กในการแสดงออก  ห้ามเด็กพูด  การบังคบัให้นั่ง
เงียบๆ  ให้ท าการบ้านทุกวนั  รวมทัง้ขาดความเข้าใจเก่ียวกบัวิธีการเรียนรู้ท่ีเน้นผู้ เรียนเป็นส าคญั    
อีกทัง้นโยบายการผลิตและพฒันาครู  รวมทัง้การจดัหาบุคลากรท่ีจ าเป็นตอ่การพฒันาเด็ก   เช่น 
บคุลากรตา่งๆท่ีมีความรู้ความเข้าใจด้านจิตวิทยาและพฒันาการของเด็ก   กมุารแพทย์  จิตแพทย์
เด็ก  ครูด้านการศึกษาปฐมวยั  ท่ีจะช่วยให้บุคคลากรท่ีเก่ียวข้องสามารถศึกษาพัฒนาตนเองได้
ตลอดเวลายงัมีอยูไ่มม่ากนกั 

ในการจดัการศกึษาระดบัปฐมวยันัน้  หลกัการของการจดัการศกึษาระดบันี ้  เม่ือ
เปรียบเทียบกับการจัดการศึกษาในระดบัอ่ืน  พบว่า มีความแตกต่างหลายประการ  กล่าวคือ  
การศึกษาระดบัปฐมวัยเป็นการจัดการศึกษาท่ีครูผู้ สอนและบุคลากรท่ีเ ก่ียวข้อง    ต้องมีความ
เข้าใจในด้านจิตวิทยาและหลกัการสง่เสริมพฒันาการเด็กตามวยั   การจดัการศกึษาจะต้องเป็นใน
ลกัษณะของการบรูณาการและพฒันาเด็กโดยองค์รวมผ่านการเล่นและกิจกรรมท่ีเหมาะสมกบัวยั    
เป็นการสอนท่ีครูต้องจัดประสบการณ์การเรียนรู้ให้เด็กสามารถด ารงชีวิตประจ าวันได้อย่างมี
คุณภาพและมีความสุข ( กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 )  เช่นเดียวกับรายงานผลการประเมิน
พฒันาการนักเรียนท่ีจบหลกัสูตรการศึกษาปฐมวยั  พุทธศกัราช 2546  ปีการศึกษา 2549 ท่ีมี
รายงานว่า ผลการประเมินพฒันาการของนักเรียนท่ีจบหลกัสูตรการศึกษาปฐมวยัไม่สูงมากนัก  
แสดงให้เห็นว่า  ครูผู้สอนส่วนหนึ่งอาจไม่ได้จดัประสบการณ์เพ่ือส่งเสริมพฒันาการให้แก่นกัเรียน
ในแบบองค์รวมอยา่งแท้จริง  จึงควรมีการการด าเนินการในรูปแบบตา่งๆ  เพ่ือช่วยให้ครูผู้สอนเกิด
ความรู้ความเข้าใจอย่างถ่องแท้เก่ียวกับการส่งเสริมพัฒนาการเด็กโดยองค์รวม และผลการ
ประเมินพฒันาการทางสติปัญญา พบว่า  มีเด็กจ านวนมากไม่ได้รับการส่งเสริมพฒันาการด้านนี ้
อย่างเต็มศกัยภาพ  ซึ่งอาจเป็นไปได้ท่ีมีครูบางส่วนเกิดความเข้าใจท่ีคลาดเคล่ือนเก่ียวกับการ
เรียนรู้ท่ีควรเรียนรู้โดยผ่านการเล่นของเด็ก   โรงเรียนบางแห่งยงัขาดคณุภาพในเร่ืองวิธีการเรียนรู้
ของเด็ก  จิตวิทยา  และพฒันาการเด็กปฐมวยั  จึงจดัการสอนให้เด็กเรียนโดยใช้การท่องจ าอย่าง
เดียว  ไม่มีการส่งเสริมให้เด็กใช้ทกัษะการคิด  เร่งสอนอ่าน  เขียน  คิดเลข  และไม่ให้อิสระแก่เด็ก
ในการแสดงออก  (เลขาธิการสภาการศึกษา, 2550: 13)   ดงันัน้  จากปัญหาดงักล่าวข้างต้น จึง
พบว่า ปัญหาการปฏิรูปการศึกษาด้านการบริหารจดัการศึกษาปฐมวยัท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด
ประการหนึง่ คือ เร่ืองท่ีเก่ียวกบัการบริหารคน  ซึง่ก็คือ งานบริหารครูปฐมวยันัน่เอง 
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ในการบริหารและการจดัการศกึษา ตามพระราชบญัญัติการศกึษาแห่งชาติ  พ.ศ. 

2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 ในมาตรา 39 ท่ีระบใุห้ กระทรวงกระจายอ านาจ

การบริหารและการจัดการศึกษา ทัง้ด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการ

บริหารทั่วไปไปยงัคณะกรรมการ และส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาและสถานศึกษาในเขตพืน้ท่ี

การศกึษาโดยตรง แสดงให้เห็นถึงเจตนารมณ์ท่ีต้องการให้เกิดการกระจายอ านาจแก่สถานศกึษา 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง อ านาจในการบริหารงานด้านบุคคลท่ีเป็นหลกัส าคญัในการขบัเคล่ือนระบบ

บริหารงานของสถานศกึษาท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ 

 ด้วยเหตนีุ ้บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ มีส่วนเก่ียวข้องกบังานบริหาร

ด้านบุคคลจึงต้องให้ความส าคญัและเตรียมพร้อมในการสร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสถานศึกษาในความรับผิดขอบของตน  ให้มีความเหมาะสม มีความเป็นมาตรฐานและ

สอดคล้องกับสภาพการปฏิบตัิงานจริงของครูในสถานศึกษา     โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การบริหาร

บคุลากรด้านการศกึษาปฐมวยัท่ีต้องค านึงถึงความแตกต่างท่ีส าคญัอยู่หลายประการ   อาทิเช่น 

การสรรหาและคดัเลือกครู   ผู้บริหารควรต้องให้ความส าคญัและเลือกผู้ ท่ีจะมาเป็นครูปฐมวยัท่ีมี

คณุสมบตัิเป็นคนจิตใจอ่อนโยน มีความรักเด็กและปฏิบตัิตอ่เด็กทุกคนด้วยความรักอย่างแท้จริง

และเสมอหน้ากนั  มีเมตตากรุณา  อารมณ์ดี  ใจเย็น  สามารถควบคมุอารมณ์ได้  ไม่โกรธง่าย ไม่

โมโหร้าย  ไม่ตกใจและต่ืนเต้นจนเกินไป  มีอารมณ์ร่วมกับเด็กและรู้จักรับฟังพิจารณาเร่ืองราว

ปัญหาต่าง  ๆ  เก่ียวกบัเด็กและชีแ้จงแก่เด็กอย่างมีเหตผุล เพ่ือให้มีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่เด็กในทกุๆ

ด้าน ( มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช, 2546)   

ด้วยเหตนีุ ้  ผู้ วิจยัจึงเห็นว่า  ควรมีการศึกษาและทบทวนสภาพท่ีปฏิบตัิจริงของ

การบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐ     เพ่ือน ามาพฒันาปรับปรุงแก้ไขและ

สร้างระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีพึงประสงค์ตามเจตนารมณ์ของการกระจายอ านาจด้าน

การบริหารงานบุคคลแก่สถานศึกษา และสร้างงานวิจัยให้เกิดการพัฒนาระบบการบริหาร

ทรัพยากรบคุคลเฉพาะครูปฐมวยัโดยบรูณาการศาสตร์ของการบริหารจดัการและศาสตร์ของการ

จดัการศกึษาปฐมวยั   มุง่เน้นให้ได้ผู้ ท่ีมีความรู้ความสามารถสงูมาท างาน  มีการพฒันาและรักษา

บคุลากรท่ีมีคณุคา่ ตลอดจนได้ครูท่ีมีลกัษณะเป็นมืออาชีพ คือ มีความรู้ เจตคติ คา่นิยม รวมถึงมี

ทักษะท่ีเหมาะสม  เป็นครูดี ครูเก่ง และเป็นครูของเด็กไทย อันจะเป็นประโยชน์แก่การบริหาร
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จดัการการศกึษาในระดบัปฐมวยัท่ีเป็นช่วงแรกเร่ิมเรียนรู้ท่ีส าคญัของชีวิตมนษุย์  (เลขาธิการสภา

การศกึษา,  2550 )    

 
ค าถามการวิจัย 

 
1. สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ในอนาคตของระบบการบริหาร

ทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน
เป็นอยา่งไร 

2. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ  สังกัด
ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานในอนาคตควรเป็นอยา่งไร 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1. เพ่ือศกึษาวิเคราะห์สภาพปัจจบุนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ของระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้
พืน้ฐาน 

2. เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ  
สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน  

ขอบเขตของการวิจัย 
 

1.  การวิจัยครัง้นีมุ้่งศึกษาเพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สถานศึกษาปฐมวยั ครอบคลุมเฉพาะ โรงเรียนท่ีมีการจดัการศึกษาตัง้แต่ระดบัชัน้อนุบาลถึงชัน้
ประถมศึกษาปีท่ี6 โดยมีขนาดโรงเรียนท่ีมีจ านวนนักเรียนตัง้แต่ 500 คน ขึน้ไป และมีจ านวน
นักเรียนอนุบาลตัง้แต่   50  คน ขึน้ไป  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน   
กระทรวงศกึษาธิการ 

 2.   การบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ ผู้วิจยัได้ท าการวิจยั
ครอบคลมุเฉพาะการพฒันาระบบบริหารทรัพยากรบคุคลต าแหน่งครูปฐมวยัเท่านัน้ เน่ืองจากเห็น
ความส าคัญของครูปฐมวัยท่ีเป็นผู้ ขับเคล่ือนการศึกษาให้สามารถบรรลุตามนโยบายและ
ยทุธศาสตร์ด้านการศกึษาปฐมวยัของรัฐได้ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ผู้วิจยัได้ใช้กรอบแนวคดิในการวิจยั ได้แก่ 
1. กรอบแนวคิดของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ กรอบแนวคิดของ

นกัวิชาการ   Vida  Gulbinas  Scarpello, James  Ledvinka  และ  Thomas  J. Bergmann           
(1995)  ผู้ วิจัยได้ประยุกต์กรอบแนวคิดระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยมีองค์ประกอบ
ดงัตอ่ไปนี ้

1) การวางแผน ( Planning )ซึง่ประกอบด้วย 
1.1. การวางแผนอตัราก าลงั ( Human resource planning) 
1.2. การวางแผนต าแหนง่งาน ( Jobs ) 

1.2.1. การออกแบบงาน ( Job design ) 
1.2.2. การวิเคราะห์งาน (  Job analysis ) 
1.2.3. ก าหนดเวลาการท างาน ( Work schedules) 

1.3. การวางแผนงานอาชีพ ( Career planning ) 
2) การด าเนินงาน ( Implementation ) 

2.1. การจดับคุลากร ( Staffing ) 
2.1.1. การสรรหา ( Recruiting ) 
2.1.2. การคดัเลือก ( Selection ) 
2.1.3. การบรรจแุตง่ตัง้ (Placement ) 

2.2. การตอบแทน ( Compensation) 
2.2.1. เงินเดือน ( Cash pay ) 
2.2.2. ประโยชน์เกือ้กลู ( Benefits ) 

2.3. การพฒันา ( Development ) 
2.3.1.  การฝึกอบรม ( Training ) 
2.3.2.  การบริหารงานอาชีพ ( Career management ) 

2.4  ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา ( Labor relations ) 
2.4.1  การเจรจาระหวา่งครูกบัผู้บริหาร ( Collective bargaining ) 
2.4.2  ความร่วมมือของครู ( Union management cooperation ) 

2.5 การบริหารและควบคมุผลการปฏิบตังิาน (Performance management 
and control) 
2.5.1  การประเมินผลการปฏิบตังิาน (Performance appraisal ) 
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2.5.2 วินยั ( Discipline ) 
2.5.3 การให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือ ( Counseling and employee 

assistance ) 
2.5.4 การประเมินนโยบายและแผนงาน ( Evaluation of policies and 

programs ) 
3)  การประเมินผล  ( Evaluation ) 

 3.1   ผลิตภาพ ( Productivity ) 
 3.2   ความมัน่คงของการจ้างงาน ( Employment stability ) 
 3.3 การตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ (Responses to government 

regulations ) 
 3.4   บรรยากาศความสมัพนัธ์ของบคุลากร ( Labor  relation climate ) 
3.5   สภาพการท างาน ( Working conditions )  

 2. กรอบแนวคดิการบริหารและการจดัการศกึษาปฐมวยั ได้แก่ กรอบแนวคิดเก่ียวกบั

หลกัสตูรการศกึษาปฐมวยัพทุธศกัราช 2546  หลกัการจดัการศกึษาของสมาคมการศกึษาปฐมวยั

แห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกาNational Association for the Education of Young Children 

(NAEYC) ศนูย์เด็กปฐมวยัต้นแบบ มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาของส านกัมาตรฐานวิชาชีพ 

ส านกังานเลขาธิการครุุสภา มาตรฐานด้านการจดัการเรียนรู้ของครูของส านกังานคณะกรรมการ

การศึกษาขัน้พืน้ฐาน มาตรฐานครูผู้ สอนของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา(สมศ.) มาตรฐานครูปฐมวัยของ Child Development Association (CDA)และ

มาตรฐานครูปฐมวยัของ Development Appropriate Practice (DAP) สรุปได้ดงัตอ่ไปนี ้

2.1 หลกัการจดัการศกึษาปฐมวยั  
2.2 หลกัการบริหารสถานศกึษาปฐมวยั 
2.3 มาตรฐานต าแหนง่ คณุสมบตัแิละบทบาทหน้าท่ีครูปฐมวยั 

3. กรอบแนวคดิของการพฒันาระบบ ได้แก่ นกัวิชาการKendall  and  Kendall  
(1988)  และวิทยา  คูว่ิรัตน์  (2539) โดยมีขัน้ตอนของการพฒันาระบบ คือ 

3.1 การวิเคราะห์ระบบ 
3.2 การออกแบบระบบ 
3.3 การตรวจสอบระบบ 
3.4 การประเมินระบบ 
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จากกรอบแนวคิดในการวิจยัข้างต้นนี ้ สามารถสรุปได้ดงันี ้   
 
                             แผนภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แนวคิดของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1. การวางแผน ( Planning )ประกอบด้วย 

1.1. การวางแผนอตัราก าลงั  
1.2. การวางแผนต าแหน่งงาน   

         1) การออกแบบงาน  2) การวิเคราะห์งาน  3) ก าหนดเวลาการท างาน  
1.3. การวางแผนงานอาชีพ   

2. การด าเนินงาน ( Implementation )ประกอบด้วย 
1.1. การจดับคุลากร   1) การสรรหา  2) การคดัเลือก  3) การบรรจแุตง่ตัง้   
1.2. การตอบแทน  1) เงินเดือน  2) ประโยชน์เกือ้กลู   
1.3. การพฒันา  1) การฝึกอบรม  2) การบริหารงานอาชีพ  
1.4. ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา   

               1) การเจรจาระหวา่งครูกบัผู้บริหาร  2) ความร่วมมือของครู   
   1.5       การบริหารและควบคมุผลการปฏิบตัิงาน    
               1) การประเมินผลการปฏบิตัิงาน  2) วินยั   
               3) การให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือ 4) การประเมินนโยบายและแผนงาน   

3.  การประเมินผล  ( Evaluation )  ประกอบด้วย      
                  1) ผลิตภาพ  2) ความมัน่คงของการจ้างงาน   
                  3) การตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ   
                  4) บรรยากาศความสมัพนัธ์ของบคุลากร   
                  5) สภาพการท างาน 
 

 

              แนวคิดการพัฒนาระบบ 
ขัน้ตอนของการพฒันาระบบ ประกอบด้วย  

 1. การวิเคราะห์ระบบ    2. การออกแบบระบบ     

 3. การตรวจสอบระบบ  4. การประเมินระบบ   
 

แนวคิดการบริหารและการจัดการศึกษาปฐมวัย 
1. หลกัการจดัการศกึษาปฐมวยั 
2. หลกัการบริหารสถานศกึษาปฐมวยั 

3. มาตรฐานต าแหนง่ คณุสมบตัิและบทบาทหน้าที่ครูปฐมวยั 
 

 
 
 
 
 

ระบบ 
 

การบริหาร 
 

ทรัพยากร 
 

บุคคลใน 
 

สถานศึกษา 
 

ปฐมวยั  
 

ของรัฐ 
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ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง  ชุดขององค์ประกอบท่ีมี
ปฏิสมัพนัธ์กนัตามโครงสร้างหรือหน้าท่ี ซึ่งแตล่ะองค์ประกอบท าหน้าท่ีเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์
หรือเป้าหมายโดยรวมขององค์กร ประกอบด้วย การวางแผน การด าเนินงานและการประเมินผล 
ในด้านการวางแผน ได้แก่  วางแผนอัตราก าลังคน  วางแผนต าแหน่งงานและการวางแผนงาน
อาชีพ  มีการด าเนินงาน ได้แก่  การจดับคุลากรด้านการสรรหา คดัเลือกและบรรจแุตง่ตัง้  การจ่าย
คา่ตอบแทนด้านเงินเดือนและประโยชน์เกือ้กลู  การพฒันาด้านการฝึกอบรมและบริหารงานอาชีพ  
การสร้างความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษาด้านการเจรจาระหว่างครูและผู้บริหาร    ความ
ร่วมมือของครู  การบริหารและควบคมุผลการปฏิบตัิงานด้านงานประเมินผลการปฏิบตัิงาน  วินยั    
การให้ค าปรึกษาช่วยเหลือแก่บุคลากร และการประเมินนโยบายและแผนงาน  ตลอดจนการ
ประเมินผลระบบบริหารทรัพยากรบคุคล 

การพัฒนาระบบ  หมายถึง  กระบวนการในการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลง
รายละเอียดขององค์ประกอบภายในระบบเดิม  ให้มีความเหมาะสมต่อการน าไปใช้ในการ
ปฏิบตังิานมากย่ิงขึน้   ประกอบด้วย  การวิเคราะห์ระบบ  การออกแบบระบบ  การตรวจสอบระบบ 
และการประเมินความเหมาะสมของระบบ 

 การวางแผน  หมายถึง  การวางแผนงานท่ีเก่ียวกบัการวางแผนอตัราก าลงั การ
วางแผนต าแหนง่งาน การวงแผนงานอาชีพ 

การวางแผนอัตราก าลัง   หมายถึง   การวิเคราะห์เก่ียวกับก าลังคนท่ีมีอยู่กับ
ความต้องการก าลังคนในอนาคต  การคาดคะเนและประเมินสภาพความต้องการก าลังคน
สอดคล้องกบัภารกิจของสถานศกึษา  เพ่ือน ามาวางแผนก าหนดจ านวนอตัราก าลงัของครูได้อย่าง
เหมาะสม 

 การวางแผนต าแหน่งงาน หมายถึง การวางแผนรายละเอียดเก่ียวกับงานและ
คณุสมบตัิของผู้ปฏิบตัิงาน  โดยพิจารณาในเร่ืองการออกแบบงาน  การวิเคราะห์งาน และการ
ก าหนดเวลาท างาน    

การออกแบบงาน   หมายถึง    การออกแบบเก่ียวกับงาน  ประกอบด้วย  ค า
บรรยายลักษณะงาน  ท่ีระบุขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ  ลักษณะและมาตรฐานวิธีการ
ปฏิบตัิงาน      การก าหนดคณุสมบตัิของบคุลากรท่ีเก่ียวกับ  ความรู้ความสามารถ ทกัษะความ
ช านาญ และบคุลิกภาพตา่งๆ    รวมทัง้การประเมินคา่งานและความส าคญัของงานเม่ือเทียบกับ
ต าแหนง่งานอ่ืนๆของสถานศกึษา      
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การวิเคราะห์งาน  หมายถึง กระบวนการรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับงานของครู
ตามท่ีได้ออกแบบงานไว้ 

ก าหนดเวลาการท างาน   หมายถึง  การก าหนดเวลาการปฏิบตัิตามประเภท
ของงาน เช่น การสอน  การท างานท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการสอน  การวิจยั การบริหารวิชาการ การท านุ
บ ารุงศลิปะ วฒันธรรม การช่วยงานด้านบริหาร และงานอ่ืนๆ (ถ้ามี) 

การวางแผนงานอาชีพ   หมายถึง   การวางแผนการจดัล าดบัชัน้ของต าแหน่ง
งานให้เห็นความเจริญ ก้าวหน้าในต าแหน่งของอาชีพครู   โดยก าหนดแบบแผนการเล่ือนต าแหน่ง
จากการคดัเลือกงานตา่ง ๆ ท่ีอยูใ่นหมวดหมูง่านเดียวกนั น ามาจดัวางเป็นล าดบัขัน้ 

การจัดบุคลากร  หมายถึง การด าเนินงานเก่ียวกับการจัดบุคลากรในองค์กร  
โดยพิจารณาในเร่ืองการสรรหา การคดัเลือก และการบรรจแุตง่ตัง้ 

การสรรหา   หมายถึง  กระบวนการจดัหาบคุลากรใหม่ท่ีมีความสามารถสงูเข้าสู่
กระบวนการคดัเลือก  อาจมีการจดัหาโดยการประกาศภายในสถานศึกษา  หรือ การประกาศรับ
สมคัรอยา่งกว้างขวาง   

การคัดเลือก  หมายถึง   กระบวนการเลือกผู้ ท่ีมีความสามารถสงูเข้าสู่ต าแหน่ง  
อาจมีการสอบแขง่ขนั  สอบคดัเลือก และคดัเลือก  เพ่ือบรรจใุนต าแหนง่งานตามท่ีองค์กรต้องการ                          

การบรรจุแต่งตัง้  หมายถึง  การบรรจุและแต่งตัง้บุคลากรใหม่ท่ีได้ผ่านการ
คัดเลือก  โดยมีการปฐมนิเทศ และด าเนินการทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการตามหลักเกณฑ์ท่ี
ก าหนดไว้ 

การตอบแทน  หมายถึง   การให้ผลประโยชน์ตอบแทนส าหรับการปฏิบตัิ งาน
ตามหน้าท่ีรับผิดชอบตามต าแหน่งงาน   โดยจ่ายให้เป็นในรูปของผลประโยชน์ท่ีเป็นตวัเงิน เงิน 
ได้แก่ เงินเดือน และไมใ่ชต่วัเงิน  อนัได้แก่ สวสัดกิารและประโยชน์เกือ้กลู 

เงินเดือน  หมายถึง  ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน  ให้แก่บุคลากรท่ี
ปฏิบตังิานตามหน้าท่ีรับผิดชอบตามต าแหนง่งานของตน  

ประโยชน์เกือ้กูล  หมายถึง  ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินให้แก่บคุลากร
ท่ีปฏิบตังิานตามหน้าท่ีรับผิดชอบตามต าแหนง่งานของตน 

การพัฒนา   หมายถึง   กระบวนการพฒันาท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการฝึกอบรมและ การ
บริหารงานอาชีพ 

การฝึกอบรม   หมายถึง  กระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผนในการพัฒนา
บคุลากรให้มีความรู้  ความสามารถ  เพ่ือตอบสนองวตัถปุระสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะแก่
องค์การ 
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การบริหารงานอาชีพ  หมายถึง   การบริหารแบบแผนการเล่ือนต าแหน่ง  
เส้นทางความก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึน้ในสายงานอาชีพของบุคลากรท่ีตรงกับความสนใจ  
ความรู้ความสามารถของแตล่ะคน 

 ความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา   หมายถึง  การสร้างความสมัพนัธ์
ระหว่างผู้ปฏิบตัิงานของสถานศึกษาทัง้ผู้บริหารและครู    เพ่ือเสริมสร้างความเข้าใจ และความ
ร่วมมืออนัดีในการปฏิบตังิานและขจดัข้อขดัแย้งตา่งๆในการปฏิบตังิานร่วมกนั 

 การเจรจาระหว่างครูกับผู้บริหาร หมายถึง   การเจรจาตกลงระหว่างครูกับ
ผู้บริหารเก่ียวกบัสภาพการปฏิบตังิาน ชัว่โมงการท างาน และเง่ือนไขตา่งๆ 

 ความร่วมมือของครู   หมายถึง ความร่วมมือของครูในการท างานแบบมีส่วน
ร่วมในสถานศึกษา เพ่ือให้บรรลถุึงเป้าหมายเดียวกัน    มีบรรยากาศของการช่วยเหลือซึ่งกนัและ
กนั   ตลอดจนมีการรับรู้ข้อมลูขา่วสารอยา่งทัว่ถึงและถกูต้อง เพื่อมิให้เกิดความคลาดเคล่ือนอนัจะ
น าไปสูค่วามขดัแย้งได้  

การบริหารและควบคุมการปฏิบัติงาน  หมายถึง  กระบวนการบริหารงานด้าน
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน  งานด้านวินัย   การให้ค าปรึกษาช่วยเหลือแก่บุคลากร และการ
ประเมินประสิทธิภาพของนโยบายและแผนงานท่ีก าหนดไว้  เพ่ือให้บรรลถุึงเป้าหมายขององค์กร
ท่ีตัง้ไว้ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน   หมายถึง   การวดัผลการท างานของบุคลากร
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดและน ามาเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานท่ีตัง้ไว้     มีการแจ้งผลให้ผู้
ถกูประเมินรับทราบเพ่ือปรับปรุงแก้ไข และน าผลของการประเมินผลปฏิบตัิงานมาเป็นแนวทางใน
การพฒันาบคุลากร   

วินัย  หมายถึง   กฎระเบียบหรือข้อปฏิบตัิท่ีก าหนดขึน้ส าหรับบุคลากรให้ยึดถือ
เป็นแนวทาง การปฏิบตัติน  

การให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือ   หมายถึง   การจัดบริการให้ค าปรึกษา  
ค าแนะน า และชว่ยเหลือครูท่ีประสบกบัปัญหาชีวิตทัง้ในด้านการงานและสว่นตวั  

การประเมินนโยบายและแผนงาน   หมายถึง   การประเมิน กฏระเบียบและ
นโยบายในการบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือน าผลการ
ประเมินมาปรับปรุงและพฒันานโยบายและแผนงานนัน้ 

การประเมินผล หมายถึง  การวดัและประเมินผลลพัธ์ของระบบการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาท่ีท าให้ได้ผลิตภาพท่ีดี ครูมีความรู้สึกมัน่คงในการจ้างงานและ
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ปฏิบตัิตนให้ความร่วมมือในการตอบสนองต่อระเบียบของรัฐ  มีบรรยากาศความสมัพนัธ์ของ
บคุลากรในสถานศกึษาและสภาพการท างานท่ีดี    

ผลิตภาพ   หมายถึง  ประสิทธิภาพของบุคลากรในการปฏิบตัิตามพนัธกิจ
ของสถานศกึษา 

 ความม่ันคงของการจ้างงาน   หมายถึง  ความมัน่คงในต าแหน่งหน้าท่ีการ
งานของอาชีพการเป็นครูทัง้ด้านฐานะทางเศรษฐกิจและฐานะทางสงัคม   

การตอบสนองต่อระเบียบของรัฐ   หมายถึง การปฏิบตัิตนของครูท่ีแสดงต่อ
กฎ ระเบียบตา่งๆของทางราชการ  

บรรยากาศความสัมพันธ์ของบุคลากร  หมายถึง  ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างครูใน
สถานศึกษาท่ีมีลักษณะการท างานแบบการมีส่วนร่วม  การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมี
บรรยากาศของความไว้เนือ้เช่ือใจกนั 

สภาพการท างาน   หมายถึง  สภาพการท างานของครูในสถานศึกษาท่ีมี
เง่ือนไขการว่าจ้าง  เวลาชั่วโมงการท างาน ค่าตอบแทนท่ีได้รับตลอดจนการประเมินผลการ
ปฏิบตังิานท่ีท าให้ครูมีคณุภาพชีวิตท่ีดี และมีความสมดลุกนัทัง้ชีวิตงานและสว่นตวั 

 ครูปฐมวัย  หมายถึง  ครูผู้ มีหน้าท่ีปฏิบตัิงานสายการสอนในระดบัชัน้อนุบาล
ของสถานศกึษาปฐมวยั 

 ผู้บริหารสถานศึกษาปฐมวัย   หมายถึง  ผู้ ท่ีด ารงต าแหน่งปฏิบัติงานด้าน
บริหาร ได้แก่ ผู้อ านวยการ  หรือ รองผู้อ านวยการ  หรือ ครูท่ีได้รับมอบหมายงานบริหารทรัพยากร
บคุคลในสถานศกึษาปฐมวยั 

 สถานศึกษาปฐมวัย  หมายถึง   โรงเรียนท่ีมีการจัดการศึกษาตัง้แต่ระดับชัน้
อนบุาลถึงชัน้ประถมศกึษาปีท่ี 6 โดยมีขนาดโรงเรียนท่ีมีจ านวนนกัเรียนตัง้แต ่500 คน ขึน้ไป และ
มีจ านวนนักเรียนอนุบาลตัง้แต่   50  คน ขึน้ไป  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้
พืน้ฐาน   กระทรวง ศกึษาธิการ 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1. ได้ข้อมูลสภาพปัจจบุนัของการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยั
ของรัฐ 

2. ได้องค์ความรู้และนวัตกรรมในการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา
ปฐมวยัของรัฐท่ีผา่นการตรวจสอบตามกระบวนการวิจยั  
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3. ผู้ บริหารน าผลการวิจัยไปพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สถานศกึษาของตนเองเพ่ือก าหนดนโยบายสูก่ารปฏิบตัไิด้ 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การวิจยัครัง้นี ้ ผู้วิจยัได้ก าหนดขัน้ตอนและวิธีด าเนินการวิจยัเป็น  5  ขัน้ตอน  ดงันี ้
 

แผนภาพท่ี  2  วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 
 

ขัน้ท่ี 1  การก าหนดกรอบแนวคดิเบือ้งต้นในการวิจยั 
การด าเนินการวิจยัในขัน้ตอนนี ้ เป็นการศกึษาวิเคราะห์แนวคิดเก่ียวกับระบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคล  แนวคิดการบริหารจัดการในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ  และแนวคิด
เก่ียวกบัการพฒันาระบบ  โดยศึกษาจากหนงัสือต าราทัง้ในและต่างประเทศ   ผลงานวิจยั  เอกสาร
ทางวิชาการ  ฐานข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต   เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั
ท่ีมีความสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ในการวิจยั 

1.  ก าหนดกรอบแนวคดิเบือ้งต้นในการวิจยั 
 
 
2.  ศกึษาวิเคราะห์สภาพปัจจบุนัและสภาพท่ีพึงประสงค์

ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ 
 
 3. การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาน 

ศกึษาปฐมวยัของรัฐ 
 
 4.   ตรวจสอบความเหมาะสม และประเมินความเป็นไป

ได้ของระบบท่ีพฒันาขึน้ 
 
 5.   ปรับปรุง และน าเสนอระบบการบริหารทรัพยากร

บคุคลของสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ 
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ขัน้ท่ี 2  ศกึษาวิเคราะห์สภาพปัจจบุนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ของระบบการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ 

การด าเนินการวิจัยในขัน้ตอนนี ้ได้ท าการศึกษาวิเคราะห์ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามกรอบแนวคิดท่ีได้จากขัน้ตอนแรก  น ามาสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย ได้แก่ 
แบบสอบถามผู้บริหารและครูในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ  เพ่ือให้ได้ข้อมลูเก่ียวกบัสภาพท่ีปฏิบตัิ
จริงในปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ในอนาคตของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ   ข้อมลูท่ีได้จากการตอบแบบสอบถาม   น ามาศกึษาวิเคราะห์และสร้าง
แบบสมัภาษณ์ชนิดมีโครงสร้างท่ีมีเนือ้หาเก่ียวกบัระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษา
ปฐมวยัของรัฐ   โดยสมัภาษณ์ผู้บริหารของสถานศึกษาท่ีได้รับรางวลัด้านการบริหารดีเด่น ได้แก่     
สถานศกึษาท่ีได้รับรางวลัพระราชทานระดบัก่อนประถมศึกษา หรือ  สถานศึกษาท่ีมีช่ือเสียงและ
ได้รับรางวัลต่างๆท่ีเก่ียวเน่ืองกับการจัดการศึกษาปฐมวัย และผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหารงาน
บคุคล เพ่ือใช้เป็นข้อมลูพืน้ฐานท่ีเป็นสว่นประกอบในการสร้างระบบ 

ขัน้ท่ี 3 การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาปฐมวยัท่ีพึง
ประสงค์ในอนาคต 

การด าเนินการวิจยัในขัน้ตอนนี ้ ได้น าแนวคิดจากกรอบแนวคิดและผลการวิจยัใน
ขัน้ตอนท่ี 2 มาศกึษาและวิเคราะห์ โดยการรวบรวมข้อมูลสภาพของระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคลท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ในอนาคตของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
ในสถานศกึษาปฐมวยั  สรุปเนือ้หาเพ่ือน ามาพฒันาและออกแบบระบบ ทัง้ในด้านองค์ประกอบของ
ระบบ   และแนวทางด าเนินการท่ีเหมาะสมของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา
ปฐมวัยของรัฐ  โดยปรึกษากับอาจารย์ท่ีปรึกษาและร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ (ฉบบัท่ี 1) 

ขัน้ท่ี 4   การตรวจสอบความเหมาะสม และ ประเมินความเป็นไปได้ของระบบ 
การด าเนินการวิจยัในขัน้ตอนนี ้ เป็นการตรวจสอบความเหมาะสมของของระบบ  

องค์ประกอบ  และแนวทางด าเนินการ ของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา
ปฐมวยัของรัฐ ( ฉบบัท่ี 1) ท่ีผู้วิจยัได้ออกแบบไว้  ด้วยแบบตรวจสอบความเหมาะสม และน าความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะมาปรับปรุง เพ่ือจดัท าเป็นร่างฉบบัท่ี 2 น ามาตรวจสอบและประเมินความ
เป็นไปได้ของระบบโดยการจดัสนทนากลุ่ม (Focus Group ) ผู้ทรงคณุวฒุิ  เพ่ือรับฟังข้อคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเก่ียวกบัระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ  ตามเกณฑ์การ
คดัเลือกผู้ทรงคณุวฒุิตามท่ีตัง้ไว้     
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ขัน้ท่ี 5   ขัน้ปรับปรุงและน าเสนอระบบ 
 การด าเนินการวิจัยในขัน้ตอนนี ้ ได้น าผลจากการศึกษาความเหมาะสม และ 

ประเมินความเป็นไปได้ของระบบมาปรับปรุง  และประมวลความคิดเห็นน ามาอภิปรายผล  และ
ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ตอ่ไป  โดยจดัท าเป็นรายงานวิจยัฉบบัสมบรูณ์ 

ล าดับขัน้ตอนในการเสนอผลการวิจัย 
 
การรายงานผลการวิจยัประกอบด้วย  5  บท  มีล าดบัขัน้ตอนดงันี ้
 
บทที่  1  บทน า   ประกอบด้วย  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา

วตัถุประสงค์ในการวิจยั  ค าถามในการวิจยั  ขอบเขตของการวิจยั  กรอบแนวคิดในการวิจยั   ค า
จ ากดัความท่ีใช้ในการวิจยั  ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะได้รับ  วิธีด าเนินการวิจยั  และล าดบัขัน้ตอนในการ
เสนอผลการวิจยั 

บทที่  2  เอกสารและงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง  ประกอบด้วย  แนวคิด หลักการ 
ทฤษฎีเก่ียวกบัระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล   แนวคดิเก่ียวกบัการบริหารของสถานศกึษาปฐมวยั   
และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

บทที่  3  วิธีด าเนินการวิจัย  ประกอบด้วย  ขัน้ตอนและรายละเอียดในการ
ด าเนินการวิจยัในแตล่ะขัน้ตอนท่ีส าคญั 

บทที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  ประกอบด้วย  การน าเสนอรายละเอียดเก่ียวกบั
ผลการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผลการวิ เคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลทัง้จากเอกสารงานวิจัย  
แบบสอบถาม และ แบบสมัภาษณ์ การแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอการสร้างระบบการ
บริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีผา่นขัน้ตอนการวิจยัในขัน้สดุท้ายแล้ว   

บทที่  5  สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ประกอบด้วย  การ
น าเสนอเนือ้หาโดยสรุปของการวิจยัทัง้หมด  รวมทัง้มีการอภิปรายผลและการให้ข้อเสนอแนะท่ีได้
จากการวิจยั 

รายการอ้างอิง 

ภาคผนวก 
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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

แนวคิดและทฤษฎี 
 

 ในการวิจยัเร่ือง การศกึษาวิเคราะห์และพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
ในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐ  ผู้วิจยัได้ศึกษาแนวคิด หลกัการ  ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
เ พ่ือประมวลสรุปและน าเนือ้หาท่ีครอบคลุมสาระส าคัญในการวิจัยครัง้นี  ้  สาระส าคัญ
ประกอบด้วย  

ตอนที่  1  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  

1.  ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล  

2.  การวางแผน  

2.1 การวางแผนอตัราก าลงั 

2.2 การวางแผนต าแหนง่งาน 

2.3 การวางแผนงานอาชีพ 

     3. การด าเนินงาน 

    3.1 การจดับคุลากร  

   3.2  การตอบแทน 

     3.3  การพฒันา 

     3.4  ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา 

     3.5  การบริหารและควบคมุผลการปฏิบตังิาน  

          4. การประเมินผล 

        4.1  ผลิตภาพ 

        4.2  ความมัน่คงของการจ้างงาน 

 



 
 

17 

                       4.3  การตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ 

                             4.4  บรรยากาศความสมัพนัธ์ของบคุลากร 

                             4.5  สภาพการท างาน 

ตอนที่ 2  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารและการจัดการศึกษาปฐมวัย   

1. หลกัการจดัการศกึษาปฐมวยั  

2. หลกัการบริหารสถานศกึษาปฐมวยั 

3. มาตรฐาน  คณุสมบตั ิ และบทบาทหน้าท่ีตา่งๆเของครูปฐมวยั 

ตอนที่ 3  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาระบบ  

1. ความหมายของระบบ 
2. การพฒันาระบบ 

ตอนที่ 4  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง  
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ตอนที่ 1 แนวคิดเก่ียวกับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  (The Human Resource Management 

system) 

การบริหารทรัพยากรบคุคลเป็นเร่ืองท่ีส าคญัตอ่การบริหารงานในองค์การ  ไม่ว่า

การบริหารงานในทางราชการหรือธุรกิจเอกชนก็ตาม  เพราะการบริหารทรัพยากรบคุคลเป็นการ

จดัการเก่ียวกบัตวับุคคล  และวิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้คนในองค์การนัน้ท างานด้วยดีมีประสิทธิภาพ  

ปกติคนในองค์การมกัจะมีความรู้สึกนึกคิด  หรือขวญัก าลงัใจในการท างานท่ีดี  หรือไม่ดี  ขึน้อยู่

กบัระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล   ดงันัน้  แนวคิดในการบริหารทรัพยากรบคุคล  จึงพยายาม

สร้างความรู้สึกผูกพนัให้กบับุคคลท่ีมีตอ่องค์การและบ ารุงรักษาบคุคลไว้ให้สามารถท างานให้กับ

องค์การได้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้  กล่าวคือ  ต้องพยายามรักษาคนดีไว้เพ่ือให้อยู่ในองค์การ  

ปรับปรุงและพัฒนาคนท่ีไม่ดีให้ดีขึน้  เพ่ือให้สามารถท างานได้  คนท่ีดีอยู่แล้วให้ดียิ่งขึน้  และ

สง่เสริมให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานตอ่ไป  ผู้บริหารต้องหาเทคนิค  และวิธีการท่ีจะบ ารุง  

ดแูลรักษาให้คนดีสามารถรักษาความดี  ความสามารถไว้ได้ตลอดไป (สมเกียรต ิพว่งรอด, 2544)   

Castetter  (1992 : 4)  ได้กล่าวถึง  ระบบงานตา่งๆของการบริหารโรงเรียนท่ีปกติ

จะมีระบบใหญ่ และระบบยอ่ยอยูภ่ายในโรงเรียน    โดยแตล่ะระบบของโรงเรียนจะมีความสมัพนัธ์

ตอ่กนั ไม่ว่าจะเป็นงาน เก่ียวกบัโปรแกรมการศึกษาโดยตรง ( Education Program ) ซึ่งได้แก่  

การก าหนดวัตถุประสงค์  หลักสูตร ครูผู้ สอน นักเรียน บุคลากรอ่ืนๆ   หรืองานสนับสนุนอ่ืนๆ         

( Logistical Support ) เชน่ งานการเงิน งานบริการและดแูลความปลอดภยั เป็นต้น  งานด้านการ

วางแผน ( Planning ) เช่น  แผนยุทธศาสตร์ แผนพัฒนา แผนปฏิบัติการ โครงการต่างๆ  

นอกจากนี ้ โรงเรียนมีงานท่ีต้องติดตอ่กบัองค์กรอ่ืนๆท่ีอยู่ภายนอก  ( Exeternal Relations ) เช่น 

องค์กรทางด้านการศกึษาระดบัเขตการปกครองของรัฐ   เครือข่ายโรงเรียนอ่ืนๆ   และงานโรงเรียน

ด้านบริการชมุชน  เป็นต้น     

 ความสมัพนัธ์ของภาพมโนทศัน์ของระบบ   (System Concepts) กบั งานบริหาร

บคุคล   พบว่า  ระบบโรงเรียน ( School System ) จะเป็นองค์กรหนึ่งท่ีประกอบไปด้วยระบบย่อย

ท่ีต้องพึ่งพาอาศยัซึ่งกันและกันโดยแต่ละระบบจะมีความสมัพนัธ์ต่อกัน   และงานบริหารบุคคล  

นบัเป็นระบบยอ่ยท่ีส าคญัของโรงเรียนระบบหนึ่ง ซึ่งภายในจะมีระบบย่อยท่ีสมัพนัธ์กนั ได้แก่ การ

วางแผน การสรรหาและคัดเลือก การบรรจุแต่งตัง้ การประเมินผลปฏิบัติงาน การพัฒนา 
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คา่ตอบแทน การลงโทษ และ เกษียณอาย ุ และหากมีการเปล่ียนแปลงของระบบย่อยใดระบบหนึ่ง  

ก็จะสง่ผลกระทบตอ่ระบบยอ่ยอ่ืนๆได้เชน่กนั   (Castetter,1992)   

French (2007 : 37) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีระบบ (System Theory)   ว่า  องค์กรท่ี
เป็นระบบ เม่ือมีการเปล่ียนแปลงในส่วนใดส่วนหนึ่งขององค์กรขึน้  ก็จะเกิดผลกระทบไปได้ทัว่ทัง้
องค์กร   ท าให้เห็นความสมัพนัธ์ของส่วนงานในแตล่ะส่วนท่ีอยู่ในระบบ   ตวัอย่างเช่น ถ้าองค์กร
บริษัทมีการว่าจ้างบุคลากรท่ีมีทักษะความรู้ความสามารถท่ีสูงกว่าท่ีเคยจ้างมาในอดีต 
หมายความว่า  องค์กรจึงจ าเป็นต้องยกระดบัโครงการการฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
ตลอดจนให้ความส าคัญและสนใจในความก้าวหน้าของบุคลากรมากขึน้  เพ่ือให้สามารถ
สนองตอบตอ่ความต้องการของบคุลากรและองค์กร   

French (2007 : 7-8) ยงัได้กล่าวถึงภาพมุมมองของระบบท่ีเป็นกระบวนการ  
(Process - Systems  view) โดยให้ความเห็นว่า  ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล  คือ ระบบของ
การวางแผน การพฒันา และการควบคมุกระบวนการท่ีมีความสมัพนัธ์กนัและเก่ียวข้องกบัสมาชิก
ในองค์กร  ซึ่งระบบการจดัการทรัพยากรบคุคลต้องถกูออกแบบมาเพ่ือตอ่ยอดความส าเร็จในการ
บรรลเุป้าหมายขององค์กร   โดยกระบวนการเหลา่นัน้ ได้แก่ 

- การวางแผนก าลงัคน 
- งานและการออกแบบงาน 

- การจดัการบคุลากร 
- การอบรมและพฒันา 

- การประเมินผลการปฏิบตัแิละทบทวนงาน 
- การดแูลรักษาบคุลากรและเป็นตวัแทน 

- การพฒันาองค์กร 
- การตดัสินใจด้านคณุธรรม จริยธรรม 

 
นอกจากนี ้นกัวิชาการท่ีให้ความคิดเห็นเก่ียวกบั ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล       

( Human  Resource Management )เม่ือปี 1993  ได้แก่  William  B.  Werther   ผู้ เช่ียวชาญด้าน

การบริหารของมหาวิทยาลยัไมอาม่ี(University of Miami’s School of  Business Administration) 

และ   Keith Davis   ผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหารของมหาวิทยาลยัอริโซน่า ( Arizona State 

University )  ได้กล่าวถึงว่า ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล  จดัได้ว่า เป็นระบบหนึ่งท่ีประกอบ 

ด้วยกิจกรรมยอ่ยๆท่ีมีความ สมัพนัธ์ และต้องพึ่งพาระหว่างกนั  โดยแตล่ะกิจกรรมไม่สามารถแยก
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ออกจากกันเป็นอิสระได้  ตลอดจนมีผลกระทบต่อกันและกัน  เช่น   ในการคดัเลือก (Selection)  

เป็นระบบงานยอ่ยของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล   การคดัเลือกบคุคลเข้ามาในองค์กรแตล่ะ

ครัง้  ยอ่มมีอิทธิพลตอ่งานด้านการพฒันาและประเมินบคุลากร   ตลอดจนส่งผลไปยงัวตัถปุระสงค์  

และนโยบายขององค์กรได้เชน่กนั 

Scarpello, Ledvinka, and Bergmann (1995: 7-11) ได้กล่าวถึง การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สามารถแบ่งงานออกเป็นส่วนของการวางแผน การด าเนินงาน และการ
ประเมินผล ด้านการวางแผน ประกอบด้วยการวางแผนนโยบาย เพ่ือการคาดคะเนงานทรัพยากร
บคุคลในอนาคต ด้านการด าเนินงานประกอบด้วย การจดับุคลากร ได้แก่การสรรหา การคดัเลือก  
การจดัค่าตอบแทน  การพฒันาบุคลากร  ความสมัพนัธ์ของบุคลากร การบริหารและควบคมุการ
ประเมินผลการปฏิบตังิาน ตลอดจนการประเมินผล 

นอกจากนี ้ มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่า การบริหาร

ทรัพยากรบคุคล ไว้ดงันี ้  

Flippo (1961) ให้ค าจ ากัดความของการบริหารทรัพยากรบุคคลว่า หมายถึง การ

วางแผนการจัดองค์การ  การอ านวยการ  การควบคุม  การสรรหา  การพัฒนาอัตราเงินเดือน

ค่าตอบแทน  ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  และการท านุบ ารุงรักษาไว้ซึ่งบุคคลขององค์การเพ่ือ

วตัถปุระสงค์ตา่งๆ  ขององค์การ 

 Noe, Mondy and  Premeaux (1999) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรบคุคล 

หมายถึง การบริหารทรัพยากรบคุคลให้เกิดประโยชน์สงูสดุ เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร 

Dessler (2003) ให้ความหมายการบริหารทรัพยากรบุคคลว่า  เป็นกระบวนการ

ให้ได้มา การฝึกอบรม การประเมินและการจ่ายคา่ทดแทนให้พนกังาน และให้ความสนใจในเร่ือง

แรงงานสมัพนัธ์สขุภาพและความปลอดภยั และด้านความยตุธิรรม 

 Noe and others (2006) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ว่า   

หมายถึง นโยบาย วิธีปฏิบัติงาน และระบบ ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และผลการ

ปฏิบตังิานของบคุลากร 

ยงยทุธ  เกษสาคร (2541)  ได้กลา่ววา่  การบริหารทรัพยากรบคุคล หมายถึง  การ

ด าเนินการเก่ียวกับบุคคลท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบ ในการด าเนินขององค์การให้ท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพให้ได้ผลดีท่ีสดุโดยใช้เวลาและสิน้เปลืองเงินและวสัดใุนการท างานนัน้น้อยท่ีสดุ  การ



 
 

21 

บริหารทรัพยากรบคุคลจึงต้องอาศยัเทคนิคในการคดัเลือกบคุคลท่ีมาปฏิบตัิงานให้เหมาะสมและ

ต้องใช้เทคนิคในการพฒันาบคุคลท่ีมีอยูแ่ล้วให้มีความรู้ความสามารถท่ีจะท างานให้เกิดประโยชน์

ในขณะเดียวกันก็ส่งเสริมให้บุคคลเหล่านัน้มีความเจริญก้าวหน้า และได้รับผลตอบแทนเป็นท่ี

พอใจและมีความสขุในการท างาน 

 สุนันทา  เลาหนันท์ (2542)  กล่าวว่า  การบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  

กระบวนการตดัสินใจ  และการปฏิบตักิารท่ีเก่ียวข้องกบับคุลากรทกุระดบัในหน่วยงาน  เพ่ือให้เป็น

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสงูสดุท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ  กระบวนการท่ี

เก่ียวข้อง  ได้แก่  การวางแผนทรัพยากรบคุคล  การวิเคราะห์งาน  การสรรหา  การคดัเลือก  การ

ฝึกอบรม  และการพฒันาการประเมินผลการปฏิบตัิงาน  การจ่ายค่าตอบแทน  สวสัดิการ  และ

ผลประโยชน์เกือ้กูล  สุขภาพ  และความปลอดภัย  บุคลากรและแรงงานสัมพันธ์  การพัฒนา

องค์การตลอดจนการวิจยัด้านทรัพยากรบคุคล 

ดนัย  เทียนพุฒ (2546)  ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลว่า 

หมายถึง การจดัการในเร่ืองทรัพยากรบคุคลขององค์การ เช่น เร่ืองการสรรหา การพฒันา การรักษา

และการใช้ประโยชน์ทรัพยากรบคุคล  ให้สามารถพฒันาทนักับการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจและ

เทคโนโลยียุคใหม่  รวมถึงการตอบสนองความต้องการเฉพาะของบุคลากรให้มากท่ีสุดด้วย

เทคโนโลยีและวิทยาการด้านตา่งๆ 

จากความหมายของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และการบริหารทรัพยากร
บุคคล  ผู้ วิจัยจึงมีความเห็นสรุปได้ว่า  ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง   ระบบท่ีมี
องค์ประกอบย่อยท่ีมีความสัมพันธ์กัน  ประกอบด้วย การวางแผน การด าเนินงานและการ
ประเมินผล ในด้านการวางแผน ได้แก่  วางแผนอัตราก าลังคน  วางแผนต าแหน่งงานและการ
วางแผนงานอาชีพ  มีการด าเนินงาน ได้แก่  การจดับุคลากรด้านการสรรหา คดัเลือกและบรรจุ
แตง่ตัง้  การจา่ยคา่ตอบแทนด้านเงินเดือนและประโยชน์เกือ้กลู  การพฒันาด้านการฝึกอบรมและ
บริหารงานอาชีพ  การสร้างความสมัพนัธ์ของบุคลากรในสถานศกึษาด้านการเจรจาระหว่างครู
และผู้บริหาร    ความร่วมมือของครู  การบริหารและควบคมุผลการปฏิบตัิงานด้านงานประเมินผล
การปฏิบตัิงาน  วินัย    การให้ค าปรึกษาช่วยเหลือแก่บุคลากร และการประเมินนโยบายและ
แผนงาน  ตลอดจนการประเมินผลระบบบริหารทรัพยากรบคุคล โดยระบบสามารถจดัให้บคุลากร
ในองค์กรได้ปฏิบตัิงานอย่างเป็นประโยชน์สูงสุดและส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ    
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บทบาทหน้าที่และความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

Castetter (1976) กล่าวถึง บทบาทของการบริหารทรัพยากรบุคคลของครูต้อง

เก่ียวกับการวางแผน การจัดองค์การ การวินิจฉัยสั่งการ และการควบคมุ ซึ่งประกอบด้วยภารกิจ

ตา่งๆในการปฏิบตั ิคือ 

1. การวางแผนก าลงัคน (Manpower Planning) 

2. การสรรหา (Recruitment) 

3. การคดัเลือก (Selection) 

4. การน าบคุลากรเข้าสูห่นว่ยงาน (Induction) 

5. การประเมินผลปฏิบตังิาน (Appraisal) 

6. สิ่งตอบแทน (Compensation) 

7. การพฒันา (Development) 

8. การเจรจาไกลเ่กล่ียข้อขดัแย้ง (Collective  Negotiations) 

9. ความมัน่คงในการปฏิบตังิาน (Security) 

10. การให้บริการตอ่เน่ือง (Continuity  of Service) 

11. การให้บริการข้อมลูขา่วสาร (Information) 

 Flippo  (1984) ได้เน้นงานส าคญัของการบริหารงานบคุคลไว้    2   ประการ  คือ  

งานในหน้าท่ีบริหาร  (Management  Function)  และงานในหน้าท่ีปฏิบตัิการ   (Operative   

Function)  ดงันี ้

1.   งานในหน้าท่ีบริหาร  (Management  Function) 

1.1  การวางแผน  (Planning) 

1.2  การจดัองค์การ  (Organizing) 

1.3  การอ านวยการหรือการสัง่การ  (Directing) 

1.4  การควบคมุ  (Controlling) 

2.  งานในหน้าท่ีปฏิบตักิาร   (Operative   Function)   
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2.1  การสรรหาบคุคลเข้าท างาน  (Procurement) 

2.2  การพฒันา  (Development) 

2.3  การจา่ยคา่ตอบแทน  (Compensation) 

2.4  การรวมพลงับคุลากร  (Integration) 

2.5  การธ ารงรักษา  ( Maintenance) 

2.6  การให้พ้นจากงาน  (Separation) 

Werther and Davis (1989: 9) กล่าวถึงงานบริหารทรัพยากรบคุคล ว่ามีหน้าท่ี

โดยตรงในการสร้างงานและบริการท่ีดีและมีประสิทธิภาพ ให้แก่องค์กร เพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ 

และในขณะเดียวกนั หน้าท่ีทางอ้อม คือ การยกระดบัคณุภาพชีวิตท่ีดีของบคุลากรในองค์กรนัน้ๆ 

Jackson and others (2009 :16-17) กลา่วถึง นโยบายและภารกิจด้านทรัพยากร
บคุคล  ประกอบด้วย 

1. การวางแผนเพ่ือรองรับกบัความเปล่ียนแปลง 

2. การวิเคราะห์งาน  และก าหนดรูปแบบสมรรถนะ 

3. การสรรหาบคุคลท่ีมีคณุภาพ 

4. การคดัเลือกผู้ ท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหนง่งานและองค์กร 

5. การฝึกอบรมและการพฒันาบคุคลเพื่อการแขง่ขนั 

6. การบริหารผลการปฏิบตังิาน 

7. การพฒันาระบบการตอบแทนโดยภาพรวม 

8. การจา่ยคา่ตอบแทนจากโดยใช้ผลการปฏิบตังิานเป็นหลกัเพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ 

9.  การจดัเตรียมผลประโยชน์และการบริการ 

10. การสง่เสริมความปลอดภยัและสขุภาพของแรงงาน 

11. การจดัตัง้ให้เป็นสหภาพแรงงานและการเจรจาตอ่รองท่ีมีสว่นร่วมโดยทกุคน 

ชชูยั  สมิทธิไกร (2547) กล่าวว่า  การบริหารทรัพยากรบคุคล  ประกอบด้วยภารกิจ

ท่ีส าคญั  5 ประการ  ดงันี ้
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1.  การสรรหาและการคดัเลือกบคุลากร (Recruitment and Selection)  เป็นการ

สรรหาและการคดัเลือกบคุลากรท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานในองค์การ การสรรหาบคุลากร 

คือ กระบวนการของการค้นหาและจูงใจบุคคลซึ่งมีความสามารถให้เข้ามาร่วมท างานกับองค์การ 

กระบวนการนีเ้ร่ิมต้นเม่ือบุคคลได้รับการติดตอ่และสิน้สุดลงเม่ือบคุคลเหล่านัน้ได้สมคัรเข้าท างาน

กบัองค์การ ดงันัน้ ผลลพัธ์ของกระบวนการสรรหาบคุลากรคือ กระบวนการพิจารณาและคดัเลือกผู้ ท่ี

มีความรู้ความสามารถและความเหมาะสมมากท่ีสดุจากกลุม่บคุคลท่ีได้เลือกสรรไว้ 

2.  การพฒันาบุคลากร (Development) หมายถึง การด าเนินการอย่างเป็นระบบ

ขององค์การ เพ่ือส่งเสริม สนบัสนนุ และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถใน

การท างานท่ีเหมาะสม และมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ อันจะส่งผลให้การ

ปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพ รวมทัง้มีคณุภาพชีวิตท่ีดีขึน้ด้วย 

3.  การกระตุ้ นจูงใจบุคลากร (Motivation) คือ การจูงใจบุคลากรให้มีความ

กระตือรือร้น ทุม่เทพลงักายและใจให้แก่การท างานเป็นสิ่งท่ีส าคญัมากตอ่ความส าเร็จขององค์การ 

4.  การบ ารุงรักษาบุคลากร (Maintenance) คือ การด าเนินการต่างๆ เพ่ือท าให้

บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน โดยมีการจัดการด้านความปลอดภัยในการท างาน  การ

สง่เสริมสขุภาพของบคุลากร และการจดัระบบการตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์การท่ีดี 

5.  การยตุิการจ้างงาน (Termination) คือ การยตุิความสมัพนัธ์ระหว่างองค์การกบั

บคุลากรเน่ืองจากสาเหตตุา่งๆ เชน่ การเกษียณอาย ุการลาออก หรือการเลิกสญัญาจ้างงาน เป็นต้น 

ดงันัน้ องค์การจึงจ าเป็นต้องมีวิธีการท่ีเหมาะสมในการยุติการจ้างงาน โดยทัว่ไป วิธีการท่ีใช้ ได้แก่ 

การให้ค าปรึกษาเม่ือเกษียณ การสมัภาษณ์ก่อนออกจากงาน การจดัหางานให้ใหม่ 

สรุปได้วา่  บทบาทหรือภารกิจของการบริหารทรัพยากรบคุคล ได้แก่ กระบวนการ

ด าเนินงานเก่ียวกบับคุคลในองค์การ  ตัง้แต ่การวางแผนอตัราก าลงั  การสรรหา  การคดัเลือก การ

บรรจแุต่งตัง้   การพฒันา  การจ่ายค่าตอบแทน  ประโยชน์เกือ้กลู  การบริหารและควบคมุผลการ

ปฏิบตังิาน   ความสมัพนัธ์ของบคุลากร  จนกระทัง่การพ้นจากงาน    

พยอม วงศ์สารศรี (2537) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความส าคญั 

ดงันี ้
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1. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็น

ส่ือกลางในการประสานงานกับแผนกต่างๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติ

เหมาะสมเข้ามาท างาน เม่ือองค์การได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมท าให้องค์การ

เจริญเตบิโตและพฒันายิ่งขึน้ 

2. ชว่ยให้บคุคลท่ีปฏิบตังิานในองค์การมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานเกิด

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การท่ีตนปฏิบตังิาน 

3. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากร

บุคคลด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขดัแย้งระหว่างองค์การและ

ผู้ปฏิบตังิานท าให้สภาพสงัคมโดยรวมมีความสขุ ความเข้าใจท่ีดีตอ่กนั 

วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2549) ได้กลา่วถึงความส าคญัของการบริหารทรัพยากรบคุคล 

ซึง่มีดงัตอ่ไปนี ้

1. ชว่ยสร้างความเจริญเติบโตและมัน่คงให้แก่องค์การ   เพราะท าให้ได้บคุลากรท่ีมี

ความรู้  ความสามารถ  และมีความพร้อมเข้ามาเช่ือมโยงภารกิจต่างๆ  ของแต่ละหน่วยงานใน

องค์การ 

2.  ช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน เม่ือบคุลากรได้ปฏิบตัิงานท่ีตนเอง

มีความรู้  ความสามารถ และยงัจะสง่ผลท าให้เกิดการทุม่เท  เสียสละ  จงรักภกัดีตอ่องค์การมากขึน้ 

 3. ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรต่ืนตวัท่ีจะเพิ่มศกัยภาพการปฏิบตัิงานของตนเอง โดย

อาศยัความรู้  ความสามารถแบบหลากหลาย 

4.  ช่วยสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ  โดยเฉพาะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีดี  ย่อมจะช่วยเสริมให้บุคลากรท่ีมีคณุภาพมีงานท า สร้างผลผลิตให้แก่องค์การ

และเพิ่มรายได้ให้แก่ประเทศชาต ิได้อีกทางหนึง่ 

 

2. การวางแผน ( Planning ) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลท าให้องค์การสามารถท่ีจะจัดปริมาณ  ประเภท  

และระดบัทักษะของบุคคลให้เหมาะสมกับงานในระยะเวลาท่ีเหมาะสม  เพ่ือให้สามารถปฏิบตัิ

กิจกรรมท่ีก าหนดได้  มีการก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตัิงานให้สมัพนัธ์กบัเง่ือนไขตา่งๆ  



 
 

26 

การวางแผนจะสามารถพยากรณ์ เง่ือนไขตา่งๆท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคตได้  เป็นผลท าให้องค์การและ

บคุคลบรรลวุตัถปุระสงค์ของตนโดยได้รับประโยชน์สงูสดุในระยะยาว   (Sherman, 1998)   

ในการวางแผนทรัพยากรบคุคลนัน้  การคาดคะเนความต้องการก าลงัคน  เป็น

ขัน้ตอนแรกในการด าเนินงานตามแผนท่ีดี  ท าให้สามารถด าเนินการอย่างเป็นระบบในการ

วิเคราะห์เก่ียวกบัอปุสงค์และอปุทานก าลงัคน เพ่ือน าไปสู่การก าหนดวิธีการท่ีจะให้ได้ก าลงัคนท่ี

มีความรู้ความสามารถเหมาะสมอยา่งเพียงพอ     

French (2007:139) กล่าวถึงการพยากรณ์ความต้องการ (Needs Forecasting) 
วา่ เป็นขัน้ตอนของการพิจารณาความต้องการทรัพยากรบคุคลขององค์กรในอนาคต การพยากรณ์ 
หรือคาดการณ์ความต้องการนีมี้ท่ีมาจาก  ข้อมูลของคณะกรรมการบริหาร ท่ีประกอบด้วย การ
วิเคราะห์สถานการณ์ภายนอกอย่างรอบครอบซึ่งเป็นสิ่งส าคัญเหนือสิ่ง อ่ืน ระดับทักษะ
ความสามารถในปัจจบุนัและทกัษะท่ีควรจะเป็นไปได้ การวางแผนงานด้านตา่งๆขององค์กร เช่น 
การออกแบบงาน ปรัชญาแนวทางการบริหารจดัการ การจดังบประมาณ  ความต้องการบคุลากร
ชัว่คราวหรือประจ า การประเมินการลดจ านวนพนกังาน และการปรับเปล่ียนโยกย้ายภายในองค์กร  

 

2.1  การวางแผนอัตราก าลัง ( Human resource planning ) 

ความหมายของการการวางแผนทรัพยากรบุคคล  

นกัวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายเก่ียวกบังานการวางแผนทรัพยากรบคุคล

และการวางแผนก าลงัคนไว้หลายประการ  ดงันี ้

 พนัส  หันนาคินทร์  (2542)  กล่าวว่า  การวางแผนทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  

การท่ีคาดคะเนว่าจะต้องใช้คนในการท างานตามประเภทและลักษณะของงาน  เพ่ือให้บรรลุ

จดุหมายขององค์การนัน้ๆ  สกัเพียงไร  โดยค านงึถึงจดุมุง่หมายและขอบขา่ยงานขององค์การ  การ

วิเคราะห์งาน  การเปล่ียนแปลงในจดุหมายหรือนโยบายขององค์การ  และระยะเวลา 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์(2545) กล่าวไว้ว่า การวางแผนทรัพยากรบุคคลหรือ

ทรัพยากรมนุษย์  คือกระบวนการท่ีใช้คาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรมนษุย์ขององค์การ  

อันจะส่งผลถึงการก าหนดวิธีการปฏิบัติท่ีเก่ียวข้องกับบุคลากรและการตอบสนองต่อปัจจัย

แวดล้อม  ตัง้แต่ก่อนบุคคลเข้าร่วมงานกับองค์การ  ขณะปฏิบตัิงานอยู่ในองค์การ  จนกระทัง่เขา

ต้องพ้นออกจากองค์การ  เพ่ือให้องค์การใช้เป็นแนวทางปฏิบตัิและเป็นหลกัประกนัว่า  องค์การจะ

มีบคุลากรท่ีมีคณุภาพอย่างเพียงพออยู่เสมอ  ตลอดจนเพ่ือให้บคุลากรมีคณุภาพชีวิตการท างาน  
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(Quality of Work Life; QWL)  ท่ีเหมาะสม  สามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสอดคล้องกับวตัถุประสงค์รวมขององค์การ โดยมีเป้าหมายส าคญัเพ่ือประสิทธิภาพ  

ความมัน่คง  และการเจริญเตบิโตขององค์การ  บคุลากร  และสงัคม 

วรพงษ์  รวิรัฐ (2546)  กล่าวว่า  การวางแผนก าลงัคน หมายถึง กิจกรรมหรืองาน

ในการก าหนดวตัถปุระสงค์ นโยบาย และวิธีปฏิบตัท่ีิดีท่ีสดุไว้ล่วงหน้า เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับการ

ด าเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด โดยด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์

เก่ียวกับอุปสงค์และอุปทานก าลงัคน เพ่ือน าไปสู่การก าหนดวิธีการท่ีจะให้ได้ก าลงัคนท่ีมีความรู้

ความสามารถเหมาะสมอย่างเพียงพอ อนัเก่ียวข้องกับลกัษณะต่างๆได้แก่ เร่ืองเก่ียวกับอนาคต 

การปฏิบตัิตามแผนท่ีวางไว้ และเป็นเร่ืองเก่ียวกบัสาเหตท่ีุก่อให้เกิดผลของการกระท า โดยมีการ

ด าเนินการท่ีตอ่เน่ืองหรือตดิตอ่กนั 

ศภุชยั   ยาวะประภาษ (2546)  กล่าวว่า  การวางแผนทรัพยากรบุคคลหรือการ

วางแผนก าลังคน นัน้  เป็นกระบวนการในการก าหนดความต้องการบุคลากรล่วงหน้าในแต่ละ

ช่วงเวลาว่า องค์การต้องการบคุลากรประเภทใด  จ านวนเท่าไร  และรวมถึงวิธีการในการได้มาซึ่ง

บุคลากรท่ีก าหนดไว้ล่วงหน้าด้วย  การได้มาซึ่งก าลังคนนี ้ รวมทัง้การสรรหา คัดเลือก จาก

ภายนอกหรือภายในองค์การ ตลอดจนการพัฒนาเพิ่มศักยภาพของบุคลากร ให้มีคุณสมบัติ

ครบถ้วนตามท่ีต้องการ นอกจากนี ้ ยังรวมถึงการเก็บรักษาไว้ซึ่งบุคลากร ตลอดจนการใช้

ประโยชน์จากบคุลากรให้เกิดประโยชน์สงูสดุแก่องค์การ 

Castetter (1976)กล่าวว่า  การวางแผนก าลังคนเป็นกิจกรรมขัน้แรกของ

กระบวนการบริหารงานบุคคล  ซึ่งมีองค์ประกอบท่ีส าคญั  2  ประการ  คือ  ต าแหน่งและบุคคล  

องค์ประกอบทัง้สองมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  เน่ืองจากมีการเปล่ียนแปลงต่างๆในตวัแตล่ะ

บคุคล  และการเปล่ียนแปลงสิ่งแวดล้อมทัง้ภายในภายนอกของโรงเรียนหรือหน่วยงาน  ดงันัน้  จึง

ต้องมีการวางแผนก าลงัคน ดงันี ้

1.  การวางแผนก าลงัคนระยะสัน้  มีลกัษณะ ดงันี ้

1.1  เป็นการวางแผนเพ่ือท าให้ในแตล่ะต าแหน่งท่ีมีอยู่แล้วได้ปฏิบตัิงานให้

ได้ผลสงูสดุ 
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1.2  เป็นการวางแผนเพ่ือบรรจุบุคคลท่ีมีอยู่ลงต าแหน่งท่ีว่าง  ผู้ บริหาร

จะต้องบรรจบุคุคลเข้าแทนโดยเร็วท่ีสดุ 

2.  การวางแผนก าลงัคนระยะยาว  มีลกัษณะดงันี ้

2.1  เป็นการวางแผนท่ีมุง่ถึงงานในอนาคต 

2.2  เป็นการวางแผนก าลังคน  ท่ีต้องสัมพันธ์และขึน้อยู่กับการวางแผน

ระยะยาวเร่ืองอ่ืนๆ  เชน่  โปรแกรมการสอนในโรงเรียน 

2.3  เป็นการประเมินบุคคลท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน  เพ่ือพิจารณาวางแผนตัว

บคุคลในต าแหนง่ตา่งๆ 

2.4  ค านงึถึงความแตกตา่งระหว่างบคุคลท่ีมีอยู่ในปัจจบุนักบับคุคลท่ีคาด

วา่จะบรรจเุข้าใหม ่

 French (2007 : 9) กล่าวถึง การวางแผนก าลงัคน ว่าเป็นกระบวนการในการ

วางแผน จูงใจคนเก่ง ให้เข้ามาสู่การว่าจ้าง มีการวิเคราะห์ทักษะของบุคคลท่ีควรมี รวมทัง้การ

วางแผน การตดัสินใจท่ีจะขยายหรือลดก าลังคนในองค์กร ตัวอย่างเช่น กระบวนการวางแผน

ก าลงัคน โดยใช้เคร่ืองมือคอมพิวเตอร์ท่ีใช้จดัท างานระเบียน  ออกแบบให้มีการบนัทึกข้อมูลของ

บคุลากรในด้านทกัษะและคณุสมบตัิ การคาดการณ์จ านวนของบุคลากรท่ีจะลาออกหรือเกษียณ

ในปีถัดไปและเตรียมบคุลากรท่ีคาดว่ามีความเป็นไปได้ในการท่ีจะเล่ือนขึน้มาด ารงต าแหน่งแทน 

เป็นต้น  

กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

Castetter (1976) กลา่วถึงกระบวนการวางแผนก าลงัคนมี  6  ขัน้ตอนสามารถใช้

เป็นแนวทางและเพ่ือยดึเป็นหลกัน าไปปฏิบตัิ  ดงันี ้

1) การคาดคะเนเพ่ือการวางแผนก าลงัคน 

2) การท าโครงสร้างองค์การ  และความต้องการด้านก าลงัคนในอนาคต 

3) การเตรียมก าลงัคนท่ีมีอยู ่

4) การคาดคะเนการเปล่ียนแปลงตา่งๆ  ของก าลงัคนในปัจจบุนั 

5) การท าแผนงานสนบัสนนุ  และเพิ่มพนูก าลงัคน 
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6) การควบคมุแผนก าลงัคน 

ธงชยั  สนัตวิงษ์  (2540 : 103 -106 ) ได้กล่าวถึงกระบวนการวางแผนก าลงัคนว่า  

ประกอบด้วย  3  ขัน้ตอนดงันี ้

1. การประเมินผลก าลังคนท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั  สิ่งส าคญัท่ีสุดของการวางแผน

ก าลังคน  คือ  การท่ีต้องมีระบบการจ าแนกบุคคลและรายละเอียดต าแหน่งท่ีตัง้ของบุคคลใน

องค์การท่ีทนัสมยัอยู่ตลอดเวลา  มีข้อมลูเก่ียวกบัคณุภาพของผลงานของบคุคลนัน้ ๆ  โอกาสท่ี

สมควรจะได้เล่ือนขัน้ตอ่ไป ซึง่เป็นข้อมลูส าคญัท่ีชว่ยให้การบริหารสามารถประเมินถึงทรัพยากร

ด้านบคุคลของตนได้โดยแท้จริง    

2.  การคาดการณ์ก าลงัคนในอนาคต   การพิจารณาได้จากแง่มมุตา่ง ๆ  เช่น การ

พิจารณาจากอัตราการเติบโตของงานในอดีต หรือการพิจารณาให้สัมพันธ์กับปริมาณงานท่ีได้

คาดการณ์เอาไว้   

3. การจดัแผนก าลงัคนเพ่ือให้ได้ก าลงัคนท่ีต้องการ  องค์การส่วนใหญ่  มกัจะใช้

วิธีส ารวจดจูากคนท่ีมีอยู่  หรือเสาะหาคนใหม่จากภายนอกหรือใช้วิธีหาทางใช้ประโยชน์จากคน

เก่าให้ดีขึน้  เป็นต้น 

บรรยงค์  โตจินดา(2543) กล่าวว่า กระบวนการวางแผนทรัพยากรบคุคลสามารถ

แบง่ขัน้ตอนการด าเนินงานเป็น  3  ขัน้  คือ 

1.  ศกึษานโยบายและแผนขององค์การ  การวางแผนทรัพยากรบคุคลจ าเป็นต้อง

ศึกษานโยบายและแผนขององค์การเพ่ือให้สอดคล้องกัน  ทัง้นีเ้น่ืองจากการวางแผนทรัพยากร

บุคคลจะต้องศึกษาถึงการเปล่ียนแปลงรูปแบบ  และโครงสร้างขององค์การการเปล่ียนแปลง

แนวความคิดนโยบายของการบริหาร  ตลอดจนสภาพแวดล้อมภายนอก  ทัง้ทางด้านสังคม  

เศรษฐกิจ  และการเมือง 

2.  การวิเคราะห์ก าลงัคน  เป็นการค้นหาอย่างเป็นระบบเก่ียวกบัสภาพก าลงัคนท่ี

มีอยู่ในองค์การ  ท าการวิเคราะห์งานแตล่ะต าแหน่ง  โดยดตู าแหน่งงาน  ขอบเขตการปฏิบตัิงาน  

คณุสมบตัแิละความรู้ความสามารถ  รวมทัง้การคาดการณ์ความสญูเสียก าลงัคนในอนาคตด้วย 

3.  การพยากรณ์ความต้องการก าลงัคน  เป็นการมุ่งเน้นก าลงัคนในอนาคต  การ

ปรับตวัขององค์การในอนาคต  อนัจะเกิดจากแรงผลกัดนัภายนอกและภายในองค์การ  เป็นการ
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ก าหนดความต้องการจ านวนบุคลากรท่ีมีคณุสมบตัิตามท่ีระบไุว้ส าหรับระยะเวลาหนึ่งในอนาคต  

นอกจากนี ้ หากพิจาณาขัน้ตอนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ พอสรุปได้ คือ 

ขัน้ตอนท่ี 1  ต้องส ารวจองค์การดวู่าองค์การมีวิสยัทศัน์และวตัถปุระสงค์

อย่างไร และมีความพร้อมเพียงใด โดยผู้ บริหารต้องมีความเข้าใจในเร่ืองของการใช้คนและมี

เป้าหมายในเร่ืองของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ต้องพิจารณาว่าการใช้คนในองค์การมี

ประสิทธิภาพแคไ่หน และมีอยูจ่ านวนเทา่ใด ซึง่เป็นการมองในแง่อปุทานแรงงาน (Supply side) 

ขัน้ตอนท่ี 2  ต้องมองไปในอนาคตว่า องค์การขยายตวัไปในทิศทางใด 

จะต้องใช้คนประเภทใดมากขึน้เท่าใด ซึ่งเป็นการมองในแง่อปุสงค์แรงงาน (Demand side) และ

หากวา่อปุทานไมเ่ทา่กบัอปุสงค์แรงงานก็ต้องพิจารณาไปยงัขัน้ตอ่ไป 

ขัน้ตอนท่ี 3   ต้องมีการวางแผนก าลงัคน ว่าจะรับคนเพิ่มขึน้เท่าใด ทัง้นี ้

ขึน้อยูก่บัวา่ องค์การมีนโยบายไปในทิศทางใด  

ขัน้ตอนท่ี 4   เม่ืออปุสงค์แรงงานสามารถสนองตอ่อปุทานแรงงาน  จึงต้อง

วางแผนการรักษาทรัพยากรมนษุย์เหล่านัน้ไว้ได้  ต้องมีการสร้างแรงจูงใจ เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการ

ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  การสร้างบรรยากาศในการท างานให้ทุกคนรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ การท างานเป็นทีมไปในทิศทางเดียวกนัเพ่ือเป้าหมายขององค์การ  

นงนชุ  วงษ์สวุรรณ (2546) กลา่ววา่กระบวนการวางแผนทรัพยากรบคุคลสามารถ 

แบง่ออกเป็น  2  ประเภท  คือ 

 1.  กระบวนการวางแผนทรัพยากรบคุคลทัว่ไป  มีขัน้ตอนสรุปได้ดงันี ้

         1.1  พิจารณาเป้าหมายและแผนขององค์การ  (Goals and Plan 

Organization)  ซึง่ถือเป็นขัน้แรกท่ีนกัวางแผนทรัพยากรบคุคลควรพิจารณา  เพ่ือให้สอดคล้องกบั

วตัถปุระสงค์ขององค์การ 

         1.2  ก าหนดขอบเขตปัญหา  (Define the Problem)  เป็นการพิจารณา

ปัญหาด้านก าลงัคนในองค์การว่า  มีปัญหาอะไรบ้าง  เช่น  ปัญหาด้านทกัษะ  ปัญหาการลาออก

จากงาน  เป็นต้น  เม่ือทราบปัญหา  จะน ามาเป็นแนวทางในการหาวิธีการแก้ปัญหานัน้  
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         1.3  ก าหนดวิธีการในการแก้ไขปัญหา  (Determine the Solution)  เป็นการ

แสวงหาวิธีการแก้ไขปัญหา  โดยการก าหนดทางเลือกหลายๆ ทาง  ท่ีคิดว่าจะสามารถแก้ไขปัญหา

ได้ตรงเป้าหมายท่ีสดุ 

         1.4  รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมลู  (Collect and Analyze Facts)  ในขัน้นี ้

จะต้องใช้นกัวิเคราะห์และจดัหมวดหมู่ข้อมูล  คดัเลือกข้อมลูท่ีถูกต้อง  และเป็นประโยชน์ในการ

แก้ไขปัญหา  เพ่ือก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหา 

         1.5  ก าหนดแนวปฏิบตัิงาน  (Implementation Programs)  ก าหนดแผน

ปฏิบตังิานของฝ่ายบริหารบคุคล  ให้ปฏิบตัติามแผนเพื่อแก้ปัญหา 

         1.6  การตรวจสอบและประเมินผล  (Audit and Evaluation)  ขัน้นีเ้ป็นการ

ตรวจสอบความก้าวหน้าของแผนปฏิบตัิงาน  และต้องท าการประเมินผลทกุครัง้  เพ่ือจะได้ทราบ

ผลของการแก้ปัญหาวา่ประสบผลส าเร็จหรือไม่ 

2. กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลเฉพาะ   จากกระบวนการวางแผน

ทรัพยากรบคุคลทัว่ไปท่ีกลา่วมาแล้ว  เม่ือน ามาพิจารณาเฉพาะในองค์การ  ท่ีจะน าไปสู่การปฏิบตัิ

จะมีลกัษณะดงันี ้

2.1  การคาดการณ์ความต้องการทรัพยากรบุคคล  (Human Resource 

Forecast)  องค์การจะต้องท าแผนคาดการณ์ก าลังคนในอนาคต  จึงจ าเป็นต้องมีข้อมูลของ

บคุลากรปัจจบุนัในด้านความรู้ความสามารถ  ว่ามีทกัษะเป็นอย่างไร  มีบุคคลใดท่ีสามารถได้รับ

การพิจารณาเล่ือนต าแหนง่ได้บ้างหรือไม่  ในขณะเดียวกนั  จะต้องวางแผนคาดการณ์ก าลงัคนใน

อนาคตท่ีสัมพันธ์กับลักษณะงานท่ีขยายเพิ่มขึน้  ซึ่งจะพิจารณาในรายละเอียด  เช่น  จ านวน  

ต าแหนง่  ความรู้ความสามารถ  ระดบัการศกึษา  และประสบการณ์  เป็นต้น 

 2.2  ก าหนดแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล  (Human Plans)  เม่ือทราบ

ปริมาณและประเภทความต้องการทรัพยากรบคุคลในอนาคต ตามระยะเวลาท่ีก าหนด  ขัน้ตอนท่ี

ส าคญัคือ  การจดัท าแผนเพ่ือจดัหาก าลงัคนมาให้ได้ตามเป้าหมายท่ีต้องการ 

2.3  การตรวจสอบและการปรับปรุง  (Audit and Adjustment)  เม่ือมีการ

วางแผนทรัพยากรบุคคล  และได้น าแผนมาปฏิบตัิแล้ว  ควรจะได้มีการตรวจสอบผลการปฏิบตัิ



 
 

32 

ตามแผนทกุขัน้ตอน  ว่าการคาดการณ์ก าลงัคนไว้นัน้มีปัญหา  หรืออุปสรรคใดบ้างในการปฏิบตั ิ 

เพ่ือน ามาปรับปรุงแผนการพฒันาทรัพยากรบคุคลใหม ่   

วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

Werther and Davis (1989: 9) ได้กล่าวถึง วตัถปุระสงค์ของการบริหารทรัพยากร

บคุคลท่ีดี  ควรค านงึถึงสิ่งตอ่ไปนี ้

 1. วัตถุประสงค์ทางด้านสังคม เช่น การออกกฎหมายก าหนดขอบเขตการ

ตดัสินใจของงานบริหารทรัพยากรบคุคลในองค์กร 

 2. วตัถปุระสงค์ขององค์กร  โดยงานบริหารทรัพยากรบคุคลต้องปฏิบตัิงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ และบรรลตุามวตัถปุระสงค์ขององค์กร 

 3. วตัถปุระสงค์ของหนว่ยงานคา่งๆในองค์กร 

 4. วตัถปุระสงค์ของบคุลากร  โดยงานบริหารทรัพยากรบคุคลควรดแูลรักษาคนใน

องค์กร มีการสร้างแรงจงูใจ เพ่ือให้สามารถท างานให้บรรลวุตัถุประสงค์ทัง้ขององค์กรและของแต่

ละบคุคลไปพร้อมๆกนั 

ซึ่งถือได้ว่า  งานบริหารทรัพยากรบุคคล มีหน้าท่ีโดยตรงในการสร้างงานและ

บริการท่ีดีและมีประสิทธิภาพ ให้แก่ องค์กร เพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ และในขณะเดียวกนั หน้าท่ี

ทางอ้อม คือ การยกระดบัคณุภาพชีวิตท่ีดีของบคุลากรในองค์กรนัน้ๆ 

ความส าคัญและประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

 ยงยทุธ  เกษสาคร  (2545)  กล่าวว่า  การวางแผนทรัพยากรบคุคลเป็นสิ่งจ าเป็น 

และมีบทบาทส าคญัต่อการด าเนินงานขององค์การ  ดงันัน้   ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากร

บคุคล  จงึสรุปได้ดงันี ้

 1. ช่วยปรับปรุงการใช้ทรัพยากรบคุคลให้ดีขึน้  โดยอาศยัวิธีการประเมินผลจาก

การใช้การบริหารการวางแผนทรัพยากรบุคคล  มีก าหนดกลยุทธ์การวางแผนเป็นระยะ  5  ปี  

เพ่ือให้มีความเหมาะสมกบัการวางแผนองค์การทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว 

  2.  ช่วยให้เกิดประสิทธิภาพในการประสานงานทางด้านกิจกรรมทรัพยากร

บคุคล  และวตัถปุระสงค์ขององค์การในอนาคต   

  3. ช่วยให้ประสบความส าเร็จและควบคมุอตัราจ านวนบคุลากรให้เหมาะสมกับ

จ านวนต าแหนง่งานภายในองค์การ  ท าให้มีความประหยดัในการจ้างบคุลากรใหม ่   
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  4. ช่วยกระจายข่าวสารการจดัทรัพยากรบคุคล  เพ่ือช่วยงานกิจกรรมทรัพยากร

บคุคลและหนว่ยงานอ่ืนภายในองค์การ  ให้ได้รับทราบข่าวสารความต้องการทรัพยากรบคุคลตาม

แผนปฏิบตักิารในการด าเนินงานขององค์การในอนาคต  และสามารถช่วยให้บคุลากรขององค์การ

และบคุคลภายนอกท่ีสนใจมาสมคัรเข้าท างาน   เม่ือมีการประกาศรับสมคัรบคุลากร   

  5. ช่วยประสานงานโปรแกรมการจดัการทรัพยากรบุคคลท่ีมีความแตกต่างกัน  

เชน่  การยืนยนัแผนปฏิบตักิารและความต้องการในการจดัจ้างทรัพยากรบคุคล  ให้มีผลปฏิบตัิเป็น

จริง  เพ่ือท าให้องค์การสามารถด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ในการวางแผนการ

ด าเนินงานขององค์การในอนาคตได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี ้ นงนชุ  วงษ์สวุรรณ (2546)  ได้กลา่วถึง  ความส าคญัของการวางแผน

ทรัพยากรบคุคล  สรุปได้  3  ลกัษณะ  คือ 

   1. ความส าคญัตอ่บคุลากร  จะช่วยให้บคุลากรได้วางแผนการพฒันาตนเองในขีด

ความสามารถท่ีจะปฏิบตัิงาน  ตัง้แต่การเตรียมตวัเพ่ือพฒันาคณุลกัษณะให้สอดคล้องกับความ

ต้องการขององค์กร  ทัง้ในด้านความรู้  ด้านเทคนิควิธี  และด้านทกัษะ  มีการพฒันาตนเองระหว่าง

การปฏิบตังิาน  และวางแผนตนเองเม่ือออกจากงาน 

 2. ความส าคญัต่อระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ถ้าผู้ รับผิดชอบได้มีระบบ

การพฒันาทรัพยากรบคุคล  ตัง้แตก่ าหนดเป็นนโยบาย  เป็นแผนงาน  และโครงการตัง้แตร่ะดบัสงู

หรือระดบัชาตลิงมาจะท าให้ศกัยภาพของบคุลากรได้รับการพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง   

 3. ความส าคัญต่อองค์การ  ถ้าองค์การมีการวางแผนท่ีดี เม่ือไ ด้บุคลากรท่ีมี

คณุภาพเข้ามาจะชว่ยให้ด าเนินงานตามภารกิจขององค์การได้ดี  ท าให้งานขององค์การส าเร็จตาม

วตัถุประสงค์  ไม่ต้องเสียเวลาและเสียคา่ใช้จ่ายมาพฒันาบุคลากร    ช่วยป้องกนัปัญหาการขาด

แคลนบคุลากรซึง่ท าให้งานขององค์การไมบ่รรลเุป้าหมายตามต้องการ 

วิลาวรรณ  รพีพิศาล  (2549)  กล่าวว่า  การวางแผนทรัพยากรบุคคลมีความ 

ส าคญัตอ่องค์การ  ดงันี ้

1. ท าให้องค์การทราบทิศทางการวางแผนงานกับบุคลากรได้อย่างเหมาะสม  

คือ  ทกุคนสามารถปฏิบตังิานท่ีตนเองถนดัและพอใจ  ขณะเดียวกนัแตล่ะส่วนงานในองค์การไม่

ประสบปัญหาเร่ืองการขาดแคลนก าลงัคน 
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2. ท าให้องค์การมีความเช่ือมัน่ในการด าเนินงาน  ถึงแม้ว่าจะเผชิญกับสภาพ

การเปล่ียนแปลงมากมายก็ตาม  โดยเฉพาะสามารถใช้เป็นแนวทางในการก าหนดจ านวน  

ลกัษณะคณุสมบตั ิ ตลอดจนความสามารถของบคุลากรท่ีองค์การต้องการ 

3. ท าให้องค์การมีแผนการด าเนินงานเฉพาะท่ีจะคอยดูแลงานด้านบุคลากร

โดยตรง  เป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้องค์การปฏิบตัิงานอย่างมีระบบท่ีชัดเจน  สามารถท าให้

องค์การมีบคุลากรท่ีมีคณุสมบตัพิร้อมท่ีจะปฏิบตังิาน 

 จงึกลา่วโดยสรุปได้ว่า  การวางแผนอตัราก าลงัคน จึงเป็นวิเคราะห์เก่ียวกบัอปุสงค์

และอุปทานก าลังคน เพ่ือน าไปสู่การก าหนดวิธีการท่ีจะให้ได้ก าลังคนท่ีมีความรู้ความสามารถ

เหมาะสมอย่างเพียงพอในองค์การ   ซึ่งจะช่วยให้องค์การสามารถแสวงหาบุคคลท่ีมีคุณสมบัต ิ  

ความรู้ความสามารถ  และทักษะท่ีเหมาะสมตามเป้าหมายขององค์กร   มีการคาดคะเนการ

เปล่ียนแปลงตา่งๆ ของก าลงัคนในปัจจบุนั    ช่วยควบคมุแผนก าลงัคน เพ่ือการวางแผนก าลงัคนใน

อนาคตตามระยะเวลาท่ีก าหนดไว้ 

2.2 การวางแผนต าแหน่งงาน ( Jobs )  

การวางแผนต าแหน่งงาน เป็นการวางแผนท่ีเก่ียวกบักระบวนการการวิเคราะห์

งาน การออกแบบงาน เพ่ือให้ได้รายละเอียดของลกัษณะงานและคณุสมบตัิของบุคคลท่ีจะมา

ท างาน ดงันัน้ ในการพฒันาระบบทรัพยากรบุคคล ควรมีการพิจารณาถึงการออกแบบงานท่ีมี

ความสอดคล้องกบัโครงสร้าง ลกัษณะงานตามต าแหน่งงาน  และมีการวิเคราะห์งาน   ซึ่งเป็น

การคิดวิเคราะห์เก่ียวกับลกัษณะของงาน  คุณสมบตัิของคนและต าแหน่งหน้าท่ีงาน เพ่ือให้มี

การน ามาจดัท าการบรรยายลกัษณะงาน  ตลอดจนควรมีการวางแผนเพ่ือความก้าวหน้าทาง

อาชีพของบคุลากร 

French (2007: 9 ) กล่าวถึง งานและการออกแบบงาน(Job and work design) 

ว่าเป็นกระบวนการท่ีก าหนดภาระงานของแต่ละบุคคลหรือแต่ละกลุ่มบุคคล โดยก าหนดเป็น

กฎระเบียบ ตารางเวลาการท างาน ตลอดจนลกัษณะเง่ือนไขในการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีภาระงาน

นัน้ๆ 

 

 



 
 

35 

การออกแบบงาน (Job design) 

วิเชียร วิทยอุดม (2549: 66) กล่าวถึงการออกแบบงาน (Job design) คือ 

กระบวนการก าหนดงานและออกแบบงานเฉพาะงานใดงานหนึง่ ให้มีลกัษณะโครงสร้างของงานให้

สอดคล้องกบัลกัษณะของบคุคลหรือกลุ่มบคุคลเพ่ือบรรลสุ าเร็จตามวตัถปุระสงค์ขององค์การท่ีได้

ก าหนดหรืออาจจะกล่าวได้อีกนยัหนึ่งว่า การออกแบบงานนัน้เป็นกระบวนการก าหนดโครงสร้าง

งานและการออกแบบกิจกรรมท่ีมีความเก่ียวข้องกบังานเฉพาะของแตล่ะคนหรือกลุ่มบคุคลและมี

ความเก่ียวข้องกบังานอ่ืนๆในองค์การ 

 Noe and others (2006)  กล่าวว่า  การออกแบบงาน (Job design) หมายถึง 

กระบวนการในการก าหนดวิธีการท างานของงานใหม่ (Job redesign)  ได้แก่ กระบวนการในการ

เปล่ียนภาระงาน หรือวิธีการท างานของงานท่ีมีอยูเ่ดมิ  

French (2007: 9)  ได้ให้ความหมายของการออกแบบต าแหน่งงานและการ
ท างาน คือ กระบวนการท่ีก าหนดภาระหน้าท่ีท่ีจะต้องกระท าโดยแต่ละบุคคล และแต่ละกลุ่ม มี
การสร้างกฎเกณฑ์ตารางการท างาน และสภาพเง่ือนไขตามภาระหน้าท่ีของผู้ ท่ีต้องท างานเหลา่นัน้ 

นอกจากนี ้  การออกแบบงานสามารถสร้างรายละเอียดให้เป็นลกัษณะเฉพาะของ

แตล่ะงาน  ได้ดงันี ้(Noe and others, 2008) 

1.ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) เป็นขอบเขตงานท่ีต้องการทกัษะท่ีมี

ความหลากหลาย เพ่ือท าให้ภาระงานส าเร็จ  

2.ลกัษณะเฉพาะของภาระงาน (Task identity) เป็นลกัษณะของงานในภาพรวม

ตัง้แตเ่ร่ิมต้นจนเสร็จสมบรูณ์  

3. ความส าคญัของงาน (Task significance) เป็นขอบเขตซึง่งานมีผลกระทบ

ส าคญักบัการด าเนินชีวิตของคนอ่ืนๆ  

4. มีความเป็นอิสระ (Autonomy) เป็นงานท่ีแตล่ะบคุคลสามารถท าการตดัสินใจ

เก่ียวกบัวิธีปฏิบตังิานได้บรรลผุลส าเร็จ   

5. ผลย้อนกลบั (Feedback) เป็นขอบเขตซึง่บคุคลได้รับข้อมลูย้อนกลบัของงานท่ี

ชดัเจนเก่ียวกบัประสิทธิภาพของงานนัน้   

กระบวนการออกแบบงานสามารถจดัแบง่ออกได้เป็น 3 สว่นทัว่ๆไป คือ  
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1.   ลกัษณะเฉพาะอย่างของแต่ละงาน  (Specification of individual task) 

หมายถึง งานท่ีแตกตา่งกนัท่ีบคุลากรแตล่ะคนปฏิบตังิาน  

2. ลกัษณะเฉพาะอย่างของวิธีการปฏิบตัิงานแต่ละงาน (Specfication of the 

Method of Performing task) หมายถึง งานแตล่ะงานมีวิธีการปฏิบตังิานอยา่งไร 

3.  การรวมแตล่ะงานเป็นงานเฉพาะของแตล่ะคน ( Combination of individual 

tasks into specific jobs to be assigned to individuals) หมายถึง วิธีการท่ีงานในหน้าท่ี

แตกตา่งกนัได้รับการรวบรวมขึน้เพ่ือสร้างรูปแบบของงาน  

ในสว่นท่ี 1 และ 3 เป็นการก าหนดเก่ียวกบัเนือ้หาของงาน ส่วนท่ี 2 จะชีใ้ห้เห็นชดั

ถึงวิธีการปฏิบตัิงานนัน้สามารถท าได้อย่างไร ซึ่งเป้าหมายทัง้หมดของการออกแบบงานก็คือ เพ่ือ

พฒันาการมอบหมายงานให้เป็นไปตามความต้องการขององค์การและเทคโนโลยี และเพ่ือให้เกิด

ความพงึพอใจแก่บคุคลและเป็นไปตามความต้องการของผู้ปฏิบตัิงานแตล่ะคน (วิเชียร วิทยอดุม, 

2549 : 67) 

การออกแบบงาน ควรมีการพิจารณาถึงปัจจยัด้านตา่งๆ ดงันี ้ 

1. การแบง่งานกันท า ( Division of work)  เน้นการแบ่งงานกันท าตามความ

ช านาญเฉพาะอย่างของบุคคลตามลกัษณะงานและมีการจดัแบง่งานตามหน้าท่ีเฉพาะด้านตา่งๆ

เพ่ือให้งานง่ายต่อการปฏิบัติ โดยค านึงถึงความสามารถของบุคคลนัน้ ซึ่งจะท าให้บุคคลท่ี

ปฏิบตังิานเกิดมีความช านาญเฉพาะด้าน เพ่ือประสิทธิภาพในการท างานท่ีสงู 

2. การจดัแบง่งานในองค์การ (Departmentation) คือ การจดัแบง่ส่วนงานจะต้อง

มีการพิจารณาถึงวตัถุประสงค์ กระบวนการของงาน บุคคลและสถานท่ีโดยจดัแบ่งส่วนงานของ

กลุ่มงานประเภทเดียวกนัรวมเข้าไว้ด้วยกนั และมีความสมัพนัธ์เก่ียวข้องประสานงานระหว่างกัน 

เพ่ือท าให้มีการปฏิบตังิานสามารถด าเนินไปได้อยา่งมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

3. ช่องกว้างของการบงัคบับญัชา ( Span of Control) หมายถึง ขนาดของจ านวน

ผู้ บังคับบัญชาในชัน้ใดชัน้หนึ่งว่ามีปริมาณหรือจ านวนผู้ ใต้บังคับบัญชามากน้อยแค่ไหน ถ้า

ผู้บงัคบับญัชามีลกูน้องมาก  เรียกวา่ ช่วงของการบงัคบับญัชาท่ีกว้าง แตถ้่ามีลกูน้องน้อย เรียกว่า 

ช่วงของการบงัคบับญัชาแคบ ซึ่งโดยปกติ ช่วงของการบงัคบับญัชาท่ีกว้างนัน้เหมาะกบัลกัษณะ

งานท่ีเป็นวิชาชีพ และ ชว่งของการบงัคบับญัชาท่ีแคบนัน้เหมาะกบัลกัษณะท่ีเป็นงานประจ า 
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4. อ านาจหน้าท่ี ( Authority ) หมายถึง การมอบอ านาจหน้าท่ีตามต าแหน่งงาน

ให้สอดคล้องกบัระดบัของความรับผิดชอบตามต าแหน่งงานนัน้ มีการก าหนดอ านาจหน้าท่ีของแต่

ละต าแหน่งไว้อย่างชัดเจน และเป็นอ านาจท่ีได้รับมาจากองค์การ โดยบุคคลใดท่ีมีต าแหน่ง

เหลา่นัน้ยอ่มมีอ านาจใช้อยา่งถกูต้องตามท านองคลองธรรม (วิเชียร วิทยอดุม, 2549:67-68) 

การวิเคราะห์งาน  ( Job Analysis )   

การวิเคราะห์งาน  (Job Analysis)  เป็นกิจกรรมทางความคิดวิเคราะห์อย่าง

เหมาะสม  เก่ียวกบัลกัษณะของงาน  คณุสมบตัขิองคนและต าแหน่งหน้าท่ี  จดัเป็นขัน้ตอนส าหรับ

การรวบรวมข้อมูลท่ีแสดงถึงผลการปฏิบตัิงาน  ภาระหน้าท่ี  คุณสมบตัิ  ต าแหน่งลักษณะงาน  

วิธีการปฏิบตังิาน และผลของงาน   

นกัวิชาการหลายทา่นได้ให้ความหมายไว้ดงันี ้

ธงชยั  สนัติวงษ์  (2540 : 68)  กล่าวว่า  การวิเคราะห์งานเป็นวิธีการอย่างหนึ่งท่ี

กระท าขึน้เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวกบังานในส่วนของรายละเอียดเนือ้หาของงาน  และ

ชนิดของบคุคลท่ีเก่ียวกบัความช านาญ  และประสบการณ์ท่ีจ าเป็นเพ่ือการท างานนัน้ ๆ 

บรรยงค์ โตจินดา  (2543)  กล่าวว่า  การวิเคราะห์งาน คือ การศึกษาหน้าท่ีของ

งานๆหนึ่ง พร้อมกับศึกษาคณุสมบตัิของบุคลากรท่ีต้องการให้มาท าไว้ด้วย ผลการวิเคราะห์งาน

น าไปใช้ในการเตรียมงานเพ่ือก าหนดรายละเอียดหัวข้องาน (Job Description) และการระบุ

ลกัษณะของงาน (Job Specification) ให้ทนัสมยัและทนัเหตกุารณ์ยิ่งขึน้ 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทร์  (2545)  กลา่วถึง การวิเคราะห์งาน  ว่าหมายถึง  กระบวน 

การท่ีมีการจัดการอย่างเป็นระบบซึ่งถูกน ามาใช้ในการศึกษา  รวบรวม  และวิเคราะห์ข้อมูลท่ี

เก่ียวข้องกบังาน  เพ่ือท่ีจะได้สารสนเทศของงานนัน้  เพียงพอต่อการท่ีจะน าไปใช้ประโยชน์ในการ

ท ากิจกรรมอ่ืนในอนาคต  โดยท่ีผลลพัธ์ท่ีได้จากการวิเคราะห์งานจะถกูจดัท าอยู่ในหลายลกัษณะ  

เพ่ือท่ีจะน าไปใช้ประโยชน์ตามความเหมาะสม 

วิเชียร วิทยอุดม (2549: 56) กล่าวว่า การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็น

กระบวนการซึ่งมีระบบในการก าหนดทกัษะ หน้าท่ี ความรู้ ความสามารถท่ีต้องการผลส าเร็จใน

การปฏิบตังิาน หรืออีกนยัหนึ่งกล่าวไว้ว่า การวิเคราะห์งานเป็นกระบวนการก าหนดหน้าท่ีการงาน

ผ่านการสงัเกต การศึกษา และมีความเก่ียวข้องกับข้อมูลท่ีมีความสัมพนัธ์กับธรรมชาติของงาน

เฉพาะอยา่ง 
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สมัฤทธ์ิ  ยศสมศกัดิ ์(2549)  ได้กล่าวถึง  การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) ได้แก่ 

กระบวนการท่ีจะให้ได้มาซึ่งข้อมลูท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกบังานท่ีท า หรืออาจจะกล่าวอีกนยัหนึ่งว่า  

เป็นกระบวนการก าหนดลกัษณะขอบเขตของงานตา่งๆ โดยมีการส ารวจและศกึษาเพ่ือให้ได้มาซึ่ง

ข้อมลูตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีผู้ปฏิบตัิงานจ าเป็นต้องมีอยู่อย่างครบถ้วน คือทัง้ในแง่ของทกัษะ 

(Skill) ความรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Abilities) และความรับผิดชอบ (Responsibilities) 

ซึง่จะชว่ยให้บคุลากรสามารถท างานให้ส าเร็จผล 

French (2007: 9) กล่าวถึง การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) ว่าเป็นผลมาจาก
การออกแบบงาน ซึง่ถือเป็นระบบยอ่ยของการก าหนดภาระงาน โดยพิจารณาเก่ียวกบัคณุลกัษณะ 
ความรู้ ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับงาน ในการวิเคราะห์งาน จะมีวิธีการท่ีหลากหลาย ประกอบด้วย การ
สงัเกตงานโดยผู้ มีประสบการณ์ การใช้แบบสอบถามเก่ียวกบัตวังาน หรือ การสมัภาษณ์เพ่ือให้ได้
รายละเอียดของภาระงานแตล่ะงาน 

Noe and others (2008) ให้ความหมายของการวิเคราะห์งาน  ว่า เป็นกระบวน 

การของการได้รับข้อมลูอย่างละเอียดเก่ียวกบังาน ซึ่งมีความสอดคล้องระหว่างความต้องการของ

องค์กรและทศันคตขิองแตล่ะคนในองค์กร 

สรุปได้ว่า การวิเคราะห์งานเป็นกระบวนการท่ีรวบรวมข้อมูลรายละเอียดท่ี

เก่ียวข้องกับงาน เพ่ือให้ได้ลักษณะงาน ขอบเขตของงาน คุณสมบตัิของผู้ปฏิบตัิงานทัง้ในด้าน

ทักษะและความรู้ความสามารถ  ตลอดจนภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้

ปฏิบตังิานได้อยา่งเหมาะสม 

ขัน้ตอนการวิเคราะห์งาน   

ในการวิเคราะห์งาน  ธงชัย  สันติวงศ์  (2540)  กล่าวว่า  การวิเคราะห์งานมี

ขัน้ตอนท่ีจ าเป็นต้องด าเนินการตามล าดบั  5  ขัน้ตอน  คือ 

1.  การเก็บรวบรวมข้อมลูพืน้ฐานท่ีเก่ียวข้อง  สิ่งแรกท่ีควรท าในการวิเคราะห์งาน  

คือ ต้องทบทวนความเข้าใจกับข้อมูลพืน้ฐานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องเท่าท่ีมีอยู่  เช่น  ผังองค์การ  

คณุลกัษณะของชัน้  ต าแหน่ง  และรายละเอียด ค าบรรยายลกัษณะงานท่ีมีอยู่ทัง้หมด ผงัของ

องค์การจะชีใ้ห้เห็นว่าแตล่ะต าแหน่งท่ีจะมาวิเคราะห์นัน้สมัพนัธ์กับต าแหน่งงานอ่ืนอย่างไร และ

อยู่ในต าแหน่งท่ีใดขององค์การ ท านองเดียวกันคุณลักษณะของชัน้ต าแหน่งก็บอกให้ทราบถึง

ลกัษณะท่ีจ าเป็นของแตล่ะชัน้ ต าแหนง่วา่เป็นอยา่งไร 
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 2.  การพิจารณาเลือกต าแหนง่ตวัอยา่งท่ีจะใช้วิเคราะห์  โดยปกติองค์การทกุแห่ง

ยอ่มมีต าแหนง่เป็นจ านวนมาก  ดงันัน้  เป็นการยากล าบากท่ีผู้วิเคราะห์งานด าเนินการวิเคราะห์ให้

ครบถ้วนทกุงาน    ดงันัน้  ควรเลือกวิเคราะห์เฉพาะต าแหน่งงานท่ีเป็นตวัแทนแตล่ะกลุ่มต าแหน่ง  

ซึง่จะน ามาใช้การได้รวดเร็วยิ่งขึน้โดยไมจ่ าเป็นต้องวิเคราะห์ทกุต าแหนง่ 

  3. การเก็บรวบรวมข้อมลูจากการวิเคราะห์งาน  เป็นการด าเนินการวิเคราะห์งาน

อยา่งแท้จริง  โดยท าการศกึษาและเก็บข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะงานตา่ง ๆ  อย่างละเอียด  ตลอดจน

ความจ าเป็นของพฤตกิรรมของบคุลากรเพ่ือการปฏิบตังิานนัน้ และคณุสมบตัท่ีิจ าเป็นของบคุลากร

ด้วย  ซึง่ในขัน้ตอนนัน้การใช้เทคนิคในการวิเคราะห์งานเป็นวิธีหนึ่งหรือหลาย ๆ วิธี เช่นโดยวิธีการ

สมัภาษณ์ การใช้แบบสอบถาม  เป็นต้น 

 4.  การจดัท าค าบรรยายลกัษณะงาน  (Job Description)  ภายหลงัท่ีได้จากการ

รวบรวมข้อมลูมาแล้วผู้ท าวิเคราะห์งานต้องน าข้อมลูเหล่านัน้มาจดัระเบียบเรียบเรียงขึน้มาเป็นค า

บรรยายลักษณะงาน  ซึ่งรูปแบบส่วนใหญ่มักจะชีใ้ห้เห็นถึงลักษณะส าคญัของงาน   ตลอดจน

กิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีจ าเป็นต้องท า  เพ่ือจะให้งานนัน้ ๆ ส าเร็จผลด้วยดี 

5. คณุสมบตัิของบคุคลท่ีต้องการ  (Job  Specification)  รายละเอียดคณุสมบตัิ

ท่ีต้องการซึ่งส่วนประกอบส าคญัจะบอกถึงคุณสมบตัิของบุคคล ลกัษณะท่าทาง ความช านาญ 

ตลอดจนคณุสมบตัพืิน้ฐานอ่ืน ๆ ท่ีจ าเป็น เพ่ือท่ีจะท าให้งานนัน้ ๆ เสร็จสิน้ลง 

บรรยงค์  โตจินดา (2543)  ได้กล่าวถึง  ขัน้ตอนการวิเคราะห์งาน (Job analysis 

process) วา่เป็นกระบวนการท่ีจะให้ได้มาซึ่งข้อมลูท่ีถกูต้องครบถ้วนเก่ียวกบังาน ใช้วิธีการศกึษา

งานอย่างเป็นระบบเพ่ือมาจัดท าการบรรยายลักษณะงาน (Job description) และก าหนด

คณุสมบตัิของงานและของผู้ปฏิบตัิงาน (Job specification) แล้วน าไปใช้ ในการประเมินคา่ (Job 

evaluation) และกิจกรรมอ่ืนๆ ในหน้าท่ีของการบริหารงานบุคคล ข้อมูลท่ีใช้ ประกอบด้วยการ

วิเคราะห์ ได้แก่ จุดมุ่งหมายของงานในหน้าท่ีหลกั เง่ือนไขการปฏิบตัิงาน ความสมัพนัธ์กับงาน

อ่ืนๆ ท่ีคณุสมบตัิจ าเป็นในการท างานทัง้ในด้านความรู้และประสบการณ์    ดงันัน้  ผลของการ

วิเคราะห์งาน( Job Analysis  : JA) จะได้ข้อมลูส าคญั คือ 

1. การแสดงรายละเอียดของงาน (Job Description : JD) หรือการพรรณนา

งานนีจ้ะเขียนอธิบายหน้าท่ี สภาพการท างานและลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของงานนัน้ 
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2. การระบลุกัษณะเฉพาะของงาน (Job Specification : JS) ประกอบกบัการ

ระบคุณุสมบตัขิองผู้ปฏิบตังิานนัน้ๆ  

3. การประเมินคา่งาน (Job Evaluation : JE) เป็นวิธีท่ีหาความสมัพนัธ์ของ

คา่ตอบแทนการประเมินคา่งานจึงเป็นระบบท่ีน ามาใช้ในการตดัสินก าหนดคา่ของแตล่ะงาน ได้

ข้อมลูท่ีน าไปใช้ในการเปรียบเทียบงานตา่งๆ  

4. การแยกประเภทงาน (Job Classification : JC) เป็นการส ารวจต าแหน่ง

เพ่ือให้ได้ข้อเท็จจริงเก่ียวกบัลกัษณะงานหรือความรับผิดชอบของแตล่ะต าแหน่ง ลกัษณะงานท่ี

ปฏิบตั ิ

5. การออกแบบงาน (Job Design) มีหลายลกัษณะ ดงันีคื้อ  

         1)   เกิดการหมนุเวียนของงาน (Job Rotation) 

2)   การเพิ่มงาน (Job Enrichment) การปรับปรุงงาน ให้มีลกัษณะท้า

ทายความสามารถ เพิ่มความรับผิดชอบ เพิ่มขีดขัน้อ านาจหน้าท่ี 

 3)  การขยายงาน (Job Enlargement) โดยเพิ่มปริมาณงาน เม่ือมีการ 

peak – load 

 4)  การท างานให้ง่ายขึน้ (Job Simplification) เป็นกระบวนการท างาน

ให้ผู้ ท่ีท างาน ท างานได้ง่ายขึน้ โดยการซอยงานให้เป็นงานชิน้เล็กท่ีสดุ ใช้การตดัสินใจน้อยท่ีสดุ 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545)  กลา่วถึง สารสนเทศของงานท่ีได้จากการวิเคราะห์

งานท่ีส าคญั   ได้กลา่วถึง คือ 

1.  เอกสารพรรณนาลกัษณะงาน  (Job Description)  ถูกเขียนขึน้โดยมีข้อมลูท่ี

เก่ียวข้องกับอ านาจ  หน้าท่ี  ความรับผิดชอบ  ขอบเขตของงาน  และกระบวนการปฏิบตัิงาน  

ตลอดจนเหตุผลและความสัมพันธ์ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานนัน้ โดยทั่วไปแล้ว เอกสาร

พรรณนาลกัษณะงานจะประกอบ ด้วย ข้อความท่ีส าคญัดงัตอ่ไปนี ้

1) ต าแหนง่งาน  (Job Title) 

2) หน้าท่ี  (Functions) 

3) ความรับผิดชอบ  (Responsibilities) 
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4) คณุลกัษณะของงาน  (Job Characteristics) 

5) เง่ือนไขสภาวะแวดล้อม  (Environmental Conditions) 

2.  เอกสารระบขุ้อก าหนดของงาน  (Job Specification)  จะระบขุ้อมลูท่ีเก่ียวข้อง

กบัคณุสมบตัขิองผู้ ท่ีจะเข้ามาปฏิบตังิานในหน้าท่ีนัน้  ซึง่จะมีสว่นประกอบท่ีส าคญัดงัตอ่ไปนี ้

1) การศกึษา  (Education) 

2) ประสบการณ์  (Experience) 

3) ความรู้  (Knowledge) 

4) ความสามารถ  (Ability) 

5) ความช านาญ  (Skill) 

6) คณุสมบตัทิางกายภาพ  (Physical) 

7) ความพร้อมทางจิตใจ  (Psychological Readiness) 

3.  มาตรฐานการท างาน  (Job Standard)  เป็นการน าข้อมลูจากการวิเคราะห์

งานมาใช้เป็นเกณฑ์ส าหรับก าหนดแนวทางการท างานแตล่ะประเภทให้เป็นไปตามท่ีได้ก าหนดไว้ 

4. การประเมินคา่งาน  (Job Evaluation)  เป็นการน าข้อมลูท่ีได้จากการวิเคราะห์

งานมาใช้เปรียบเทียบความสมัพนัธ์และหาความส าคญัของแตล่ะงาน  ข้อมลูท่ีได้จากการประเมิน

คา่งานจะท าให้องค์การสามารถจดัท าระบบการจา่ยคา่จ้างและผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมแก่บคุลากร 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทร์ (2545)  กล่าวว่า กระบวนการในการวิเคราะห์งาน  จะ

ประกอบด้วย  4  ขัน้ตอน   คือ 

ขัน้ตอนท่ี  1  การระบุงาน  (Job Identification)  นกัวิเคราะห์งานจะต้อง

ระบุงานและขอบเขตของงานท่ีตนต้องการจะท าการศึกษา  (Job Study)  โดยเฉพาะองค์การ

ขนาดใหญ่ท่ีไม่เคยมีการศกึษาและวิเคราะห์งานอย่างเป็นระบบมาก่อน  นกัวิเคราะห์งานอาจจะ

ต้องศึกษาข้อมูลเก่ียวกับงานจากแหล่งข้อมูลต่าง  ๆ  เช่น  แผนภูมิขององค์การ  (Organization 

Chart)  เอกสารรายละเอียดเก่ียวกบัระดบัขัน้และเงินเดือน  ทะเบียนการจ่ายเงินเดือน  แม้กระทัง่

การสนทนาเพ่ือหาข้อมลูเบือ้งต้นจากผู้ปฏิบตัิงาน  เป็นต้น  เพ่ือให้ได้ข้อมลูท่ีส าคญัมาใช้ประกอบ

ในการก าหนดขอบเขตของงาน 
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ขัน้ตอนท่ี  2  การพฒันาและเลือกวิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู  นกัวิเคราะห์

งานจะต้องท าการตดัสินใจเลือกวิธีการเก็บข้อมูลท่ีเหมาะสมกับลกัษณะของงาน  ระยะเวลาท่ีใช้

ในการท างาน  และงบประมาณ  ปกตวิิธีการเก็บรวบรวมข้อมลูเก่ียวกบังานจะมีหลายวิธี  เชน่ 

1) การสงัเกต  (Observation Method) 

2) การใช้แบบสอบถาม  (Questionnaire Method) 

3) การสมัภาษณ์  (Interview Method) 

4) การประชมุ  (Conference Method) 

5) การศกึษาจากบนัทกึงานประจ าวนั  (Diary Method) 

6) การทดลองปฏิบตังิาน  (Job Experiment Method) 

 ขัน้ตอนท่ี  3  การเก็บรวบรวมข้อมลู  (Data Collection)   

 ขัน้ตอนท่ี  4  การจดัท าสารสนเทศของงาน  (Job Analysis Information)  

ข้อมลูตา่ง  ๆ  ท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมลูจะถกูน ามาใช้ประกอบการศึกษาและวิเคราะห์งาน  

เพ่ือจดัรูปแบบของสารสนเทศของงานให้เหมาะสมต่อการน าไปใช้งานจริง  ปกติสารสนเทศของ

งานจะถกูจดัให้อยูใ่นรูปแบบท่ีส าคญั  ได้แก่  เอกสารบรรยายลกัษณะงาน  เอกสารระบขุ้อก าหนด

ของงาน  และมาตรฐานการท างาน  สว่นในการน าสารสนเทศจากการวิเคราะห์งานไปใช้นัน้  จะน า

ข้อมูลต่าง ๆ ท่ีได้วิเคราะห์มาจัดท าเป็นรูปแบบเพ่ือน าไปใช้ปฏิบตัิจริงในองค์การดงัแผนภาพ

ตอ่ไปนี ้

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกบังาน Methods of Collecting Job Information  

ถือว่าเป็นหวัใจส าคญัของการวิเคราะห์งาน  เรียกว่าเป็น  วิธีการวิเคราะห์งาน  (Job Analysis 

Method) ดงันัน้จึงเป็นหน้าท่ีของนกัวิเคราะห์งานท่ีจะต้องมีความเข้าใจถึงวิธีการท่ีใช้ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลของงานว่ามีคุณลักษณะเฉพาะและข้อจ ากัดอย่างไร  เพ่ือให้เลือกใช้วิธีการเก็บ

รวบรวมข้อมลูได้อยา่งเหมาะสม  วิธีการมีดงัตอ่ไปนี ้

   1.  การสงัเกต  (Observation Method)  เป็นวิธีการท่ีได้รับความนิยมมากตัง้แต่

อดีตจนถึงปัจจุบัน  เน่ืองจากวิธีสังเกตจะช่วยให้นักวิเคราะห์งานได้ ข้อมูลจากสถานท่ีและ
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ผู้ปฏิบตัิงานจริง  โดยนักวิเคราะห์งานจะท าการสังเกตบุคลากรหรือกลุ่มบุคลากรในขณะท่ีเขา

ปฏิบตังิานตามปกต ิ

การสงัเกตถือว่าเป็นกิจกรรมท่ีมีต้นทนุสงูและใช้เวลามาก  เน่ืองจากนกัวิเคราะห์

จะต้องคอยสงัเกตผู้ปฏิบตังิานอยา่งใกล้ชิด  ท าให้นกัวิเคราะห์ไมส่ามารถใช้เวลาในการปฏิบตัิงาน

อย่างอ่ืนได้  นอกจากนีผู้้ปฏิบตัิงานอาจจะมีความประหม่าหรือปฏิบตัิงานอย่างไม่เป็นธรรมชาติ

เม่ือมีบคุลากรอ่ืนคอยเฝ้าด ู

   2.  การใช้แบบสอบถาม  (Questionnaire Method)  เป็นอีกวิธีการหนึ่งท่ีได้รับ

ความนิยมอยา่งมากในการเก็บรวบรวมข้อมลูของงาน  เน่ืองจากวิธีการส่งแบบสอบถามจะง่ายใน

การปฏิบตัิประหยดัเวลาและงบประมาณในการจดัหาข้อมลู  แตก่ารใช้แบบสอบถามก็มีข้อจ ากัด

อยูห่ลายประการคือ  การสร้างแบบสอบถามท่ีดี  มีประสิทธิภาพ  และสามารถรวบรวมข้อมลูตา่งๆ  

ได้อย่างครบถ้วนจะต้องอาศยับุคลากรท่ีมีความรู้และประสบการณ์ในการพฒันาแบบสอบถาม  

ตลอดจนการสร้างแบบสอบถามสมควรท่ีจะกระท าด้วยความละเอียดรอบคอบ  และเม่ือสร้างเสร็จ

แล้วสมควรท่ีจะต้องมีการท าการทดสอบความถูกต้องและความน่าเช่ือถือได้เพ่ือปรับปรุงแก้ไข

ก่อนการน าออกไปใช้จริง   

   3.  การสมัภาษณ์  (Interview Method)  เป็นวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลท่ีเก่ียวกับงาน  เน่ืองจากนักวิเคราะห์สามารถท่ีจะสอบถามข้อมูลโดยตรงจาก

ผู้ปฏิบตัิงานจริง  และผู้ เก่ียวข้องในมิติต่างๆ  เช่น  หวัหน้างาน  เพ่ือนร่วมงาน  ผู้ ใต้บงัคบับญัชา  

และผู้ปฏิบตังิานในหน้าท่ีอ่ืนท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกบังานนัน้  เป็นต้น  แตเ่ป็นวิธีการท่ีต้องใช้เวลาและ

คา่ใช้จ่ายมากแล้ว  ยงัต้องอาศยัผู้สมัภาษณ์ท่ีมีความรู้  มีทกัษะและมีประสบการณ์สงูพอท่ีจะตัง้

ค าถาม  จบัใจความ  และสามารถวิเคราะห์ใจความส าคญัจากผู้ตอบได้ 

   4.  การประชมุ  (Conference Method)  วิธีการนีจ้ะเป็นอีกวิธีหนึ่งท่ีถกูน ามาใช้

ในการเก็บรวบรวมข้อมลูของงาน  โดยนกัวิเคราะห์งานจะท าการเชิญผู้ ท่ีมีความรู้  ผู้ ท่ีปฏิบตัิงาน  

หรือผู้ มีปฏิสัมพันธ์เก่ียวข้องกับงานท่ีต้องการศึกษา  เช่น  หัวหน้างาน  บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน

ร่วมกนัในหน้าท่ีงานท่ีสนใจมาร่วมประชมุและแสดงความคดิเห็นตา่งๆ  ท่ีเก่ียวข้องกบัลกัษณะงาน  

สิ่งแวดล้อมและปัญหาท่ีอาจจะพบในการท างานนัน้ๆ    แต่วิธีการประชุมจะมีข้อจ ากัดท่ี

ผู้ เช่ียวชาญและผู้ ท่ีเก่ียวข้องท่ีเข้าร่วมประชุมมักจะขาดประสบการณ์จริงในการปฏิบตัิงานใน
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สถานการณ์ปัจจุบนั  ท าให้ข้อมูลท่ีได้รับอาจจะมีความไม่แน่นอนหรือคลาดเคล่ือนจากความจริง

อยูบ้่าง 

   5.  การบนัทึกงาน  (Diary Method)  นักวิเคราะห์งานจะให้ผู้ปฏิบตัิงานจด

บนัทึกรายละเอียดของกิจกรรมต่างๆ  ท่ีตนกระท าในช่วงเวลาปฏิบตัิงานในแตล่ะวนั  เพ่ือใช้เป็น

ข้อมลูประกอบในการวิเคราะห์งาน  วิธีการนีจ้ะเป็นประโยชน์มากถ้าผู้ปฏิบตัิงานให้ความร่วมมือ

และจดบนัทกึการท างานตามความเป็นจริงอยา่งละเอียด 

   6.  การทดลองปฏิบตัิ  (Job Experiment Method)  นกัวิเคราะห์งานอาจจะ

ทดลองปฏิบตัิงานเองในสถานการณ์จริง  เพ่ือให้ได้รับทราบถึงความรู้สึกของผู้ปฏิบตัิงาน  แต่

วิธีการนีจ้ะมีขีดจ ากดัตรงท่ีต้องใช้ระยะเวลาและคา่ใช้จ่ายสงู  เน่ืองจากนกัวิเคราะห์จะต้องศกึษา

และลงมือปฏิบัติงานนัน้ๆ  เอง  ประกอบกับงานบางประเภทท่ีมีช่วงระยะเวลาการปฏิบัติท่ี

ยาวนาน 

เอกสารบรรยายลักษณะงาน  (Job description) 

การบรรยายลกัษณะงาน หรือเรียกได้ว่าเป็น ใบพรรณนางาน  (Job description) 

เป็นเอกสารท่ีมีความส าคญัซึง่เป็นผลได้มาจากการวิเคราะห์งาน    

นักวิชาการได้ให้ความหมายของ เอกสารค าบรรยายลักษณะงาน  (Job 

description)ไว้ดงันี ้

วิเชียร วิทยอดุม (2549:64)  กล่าวว่า การบรรยายลกัษณะของงานเป็นการเขียน

ค าบรรยายถึงรายละเอียดของงาน  บรรยายถึงธรรมชาติของงานทัว่ไปและขอบเขตของงานซึ่ง

อธิบายไว้อย่างชดัเจนเก่ียวกับความต้องการของงาน โดยมีรายละเอียดเป็น 3 ส่วน คือ ประเภท

ของงาน แบง่เป็นลกัษณะของงานเฉพาะ และลกัษณะของงานทัว่ไป   หน้าท่ีความรับผิดชอบ โดย

ระบุช่ือต าแหน่ง ค าสรุปเก่ียวกับงาน หน้าท่ีหลัก หน้าท่ีรอง และความสมัพนัธ์กับงานอ่ืนๆ ส่วน

สดุท้าย คือ ภาระหน้าท่ีซึง่การแสดงรายการหน้าท่ีซึง่จ าเป็นของงานท่ีปฏิบตั ิ 

Noe and others (2008) ให้ความหมายของการบรรยายลกัษณะงาน (Job 

description)  วา่เป็นรายการของภารกิจ หน้าท่ีและความรับผิดชอบซึง่เก่ียวข้องกบังาน 

สว่นประกอบท่ีส าคญัของการบรรยายลกัษณะงาน มีดงันี ้
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1. การระบุงาน  หมายถึง  ช่ืองาน  ต าแหน่งงาน  รหัส  ระดบัของงาน  อตัรา

คา่จ้างสถานท่ีตัง้ของงาน  และการประสานงานกบังานอ่ืนๆ 

2. การสรุปงาน  สาระส าคญัเก่ียวกับเป้าหมาย  หรือกิจกรรมของงาน  และ

ผลผลิตหรือบริการท่ีคาดวา่จะได้จากการท างาน 

3. เคร่ืองจกัร  อปุกรณ์  เคร่ืองมือ  และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน 

4. วัตถุดิบ  วัตถุดิบท่ีใช้งานระหว่างท า  วัสดุสิน้เปลือง  และข้อมูลต่างๆ  

เก่ียวกบัการใช้วตัถดุบิ 

5. เทคนิคและวิธีในการท างาน  รายละเอียดท่ีแสดงถึงวิธีการเปล่ียนแปลงจาก

วตัถดุบิไปเป็นสินค้าส าเร็จรูปหรือบริการ 

6. แนวทางปฏิบตัิงานและการควบคมุ  รูปแบบของการควบคมุและค าอธิบาย

เก่ียวกบัปริมาณและคณุภาพของผลผลิต  พฤตกิรรม  และล าดบัของการท างาน 

7. งานและกระบวนการ  ค าอธิบายท่ีแสดงการท างานรวมถึงความสมัพนัธ์กับ

งาน  ข้อมลู  คน  สิ่งของตา่งๆ  และการเก่ียวข้องกบัการท างานนัน้ 

8. สภาพงาน  หมายถึง  สภาพท่ีก่อให้เกิดตอ่ร่างกาย  จิตใจ  และอารมณ์ของ

การปฏิบตังิาน  สภาพการจ้างงาน  และผลกระทบตอ่งานอ่ืนด้วย 

9. ข้อมลูเพิ่มเตมิอ่ืนๆ  ได้แก่  รายละเอียดอยา่งอ่ืนนอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแล้ว  

แตเ่ป็นสาระส าคญัและจ าเป็นในการให้งานบรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

เอกสารบรรยายลักษณะงาน (Job description) ท่ีดี ควรจะประกอบด้วย

สาระส าคญั 8 ประการ ดงันี ้(สมชาย หิรัญกิต,ิ 2542  และ สนุนัทา เลาหนนัทน์, 2546 ) 

1. ระบุคณุลกัษณะทัว่ไปของงาน (Job identification) เป็นการให้ข้อมูลพืน้ฐาน

เก่ียวกบังานในเร่ืองตอ่ไปนี ้ได้แก่  

1.1  ช่ือต าแหนง่งาน (Job title)  

1.2  สถานภาพของงาน (Job status)  
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1.3  รหัสงาน (Job code)เป็นการใช้ตัวเลขหรือตัวอักษรแสดง

ความหมายเก่ียวกับต าแหน่งงานลักษณะคุณสมบัติของคุณสมบัติของผู้ ปฏิบัติงานและ

ความสมัพนัธ์กบังานอ่ืนๆ ในองค์การ  

 1.4   วันเดือนปีท่ีเขียนค าบรรยายลักษณะงาน   ซึ่งจะแสดงให้เห็นว่า   

งานนัน้เร่ิมมีมาตัง้แตเ่ม่ือไร  

 1.5  ช่ือผู้ เขียนค าบรรยายลกัษณะงาน  ได้แก่     ผู้ ท่ีรับผิดชอบในการ

จดัท าค าบรรยายลกัษณะงาน  

 1.6  ช่ือผู้ รับรองค าบรรยายลกัษณะงาน เป็นการลงลายมือช่ือรับรองของผู้

มีอ านาจวา่ค าบรรยายลกัษณะงานท่ีเขียนขึน้ถกูต้อง สมบรูณ์และน าไปใช้ได้  

 1.7  ช่ือหนว่ยงานท่ีสงักดั เป็นการระบช่ืุอแผนก ฝ่าย หรือกองของงานท่ีท า

การวิเคราะห์ โดยมีการระบสุงักดัให้ชดัเจน  

 1.8  ต าแหน่งของผู้บงัคบับญัชาขัน้ต้น เป็นการให้รายละเอียดว่าใครเป็น

หวัหน้างาน และเป็นงานของฝ่ายใด กองใด  

 1.9  ระดบัของต าแหนง่ท่ีถกูท าการวิเคราะห์วา่ มีความส าคญัระดบัใด  

 1.10 ช่วงอตัราเงินเดือน ซึ่งระบุอตัราค่าจ้าง ค่าตอบแทน เงินเดือนของ

ต าแหนง่ 

2.  ลักษณะงานโดยย่อ (Job summary) เป็นการใช้ข้อความสัน้ๆบรรยาย

ลกัษณะทัว่ๆ ไปของงาน เป้าหมายของงาน ภารกิจหลกัของงาน และเหตผุลในการปฏิบตัิงานนัน้ๆ 

เป็นการสรุปงานอยา่งสัน้ๆ ซึง่จะชว่ยสร้างความเข้าใจในงาน ชว่ยท าให้ผู้อา่นได้มองเห็นและเข้าใจ

รายละเอียดของงานได้ภายในระยะเวลาอนัสัน้ การเขียนลกัษณะงานโดยย่อควรเลือกใช้ข้อความ

วา่ งานนัน้ท าอะไรบ้าง ระบใุห้ชดัเจนวา่งานนัน้ต้องอาศยัอะไรบ้างมาช่วยในการท างาน และแสดง

ให้เห็นวตัถปุระสงค์ของงานนัน้โดยระบวุ่างานนัน้ท าอยา่งไร และท าไมจงึท าอยา่งนัน้ 

3. ความสมัพนัธ์กบังานอ่ืน (Relationship) เป็นข้อความท่ีแสดงความสมัพนัธ์ของ

ผู้ เป็นเจ้าของต าแหน่งงานกับต าแหน่งหรือบุคคลอ่ืนๆ ทัง้ภายในและภายนอกองค์การโดยระบวุ่า

ต าแหน่งนัน้ต้องรายงานต่อใครบ้าง  มีหน้าท่ีควบคุมดูแลผู้ ใด ท างานร่วมกับใครในองค์การ 

ตลอดจนความสมัพนัธ์กบับคุคลตา่งๆ ภายนอกองค์การ 
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4. ความรับผิดชอบและหน้าท่ี (Responsibilities and duties) เป็นการเขียน

รายละเอียดเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบและหน้าท่ีท่ีเป็นจริง และจะต้องชีช้ัดให้เห็นงานท่ีต้องท า 

วิธีการและเหตผุลในการปฏิบัติงาน ซึ่งท าให้เห็นว่าจะต้องใช้ความรู้ ทกัษะ และความช านาญใน

การปฏิบตังิานมากน้อยเพียงใด 

 5. อ านาจหน้าท่ีของผู้ปฏิบตัิงาน ( Authority) เป็นการบรรยายขอบเขตอ านาจ

หน้าท่ีของผู้ด ารงต าแหน่ง ซึ่งเก่ียวข้องกับการตดัสินใจ การควบคมุดแูลการปฏิบตัิงาน และการ

บงัคบับญัชา เช่น การตดัสินใจด้านงบประมาณ การดูแลการหยุดงาน การดูแลวินัยบุคลากรใน

ฝ่าย การเสนอขึน้เงินเดือน การสมัภาษณ์ และการจ้างบคุลากรใหม ่เป็นต้น 

 6.  มาตรฐานของผลงานการปฏิบตัิงาน (Standards of performance) เป็น

ข้อความบรรยายลักษณะผลงานการปฏิบตัิงานท่ีเป็นมาตรฐานท่ีบุคลากรจะต้องปฏิบตัิงานให้

ประสบความส าเร็จตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีส าคญัของค าบรรยายลกัษณะงาน 

7.  สภาพการแวดล้อมท างานและสภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Working 

conditions and physical environment) ค าบรรยายลักษณะงานจะมีการระบุให้เข้าใจถึง

สภาพแวดล้อมการท างาน และสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น การท างานในท่ีร่มหรือท่ีแจ้ง 

ระดบัความดงัของเสียง สภาพความร้อนในสถานท่ีท างาน และสภาพท่ีเส่ียงภยัอนัตราย 
 

เอกสารระบุลักษณะเฉพาะของงาน  (Job specification)   

 นักวิชาการได้ให้ความหมายของเอกสารระบุลักษณะเฉพาะของงาน  (Job 

specification) ไว้ดงันี ้

พยอม วงศ์สารศรี (2540)  กล่าวว่า  เอกสารระบลุกัษณะเฉพาะของงาน  (Job 

specification)  เป็นเอกสารท่ีแสดงให้เห็นลกัษณะของผู้ปฏิบตัิงานนัน้ท่ีจ าเป็นต้องใช้ส าหรับการ

ปฏิบตังิานนัน้  จนส าเร็จผลสมบรูณ์ 

   Noe and others (2008) ให้ความหมายของเอกสารระบลุกัษณะเฉพาะของ

งาน  (Job Specification)  วา่ เป็นรายการของความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และลกัษณะเฉพาะ

อ่ืนๆซึง่เป็นคณุสมบตัขิองแตล่ะบคุคลท่ีจะเข้ามาปฏิบตังิานในหน้าท่ีนัน้ ซึง่เอกสารระบขุ้อก าหนด

ของงาน (Job Specification) มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
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1.  ความรู้ (knowledge) หมายถึง ข้อมลูท่ีเก่ียวกบัข้อเท็จจริงหรือกระบวนการซึง่

จ าเป็นส าหรับการปฏิบตัภิารกิจอยา่งประสบความส าเร็จ 

2.   ทกัษะ (skill) หมายถึง ระดบัศกัยภาพของแตล่ะบคุคลท่ีจะปฏิบตังิานนัน้ๆ 

3.   ความสามารถ (ability) หมายถึง ขีดความสามารถของบคุคลท่ีอยูใ่นตวั 

4. ลกัษณะเฉพาะอ่ืนๆ (other characteristics) หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของแต่

ละบคุคล ตวัอยา่ง เชน่ การมีแรงจงูใจในการแสวงหาความส าเร็จ  

เอกสารระบลุกัษณะเฉพาะของงาน  ประกอบด้วยสว่นส าคญั  4  ส่วน  คือ  ความ

ถนดัและความสามารถบุคลิกภาพและลกัษณะของผู้ปฏิบตัิงาน  วตัถุประสงค์และวิธีการ  มี

รายละเอียด คือ (พยอม วงศ์สารศรี, 2540)   

1.  ความถนดัและความสามารถของผู้ปฏิบตัิงาน  ท่ีจะด าเนินการหรือท่ีจะเรียนรู้

สิ่งใดสิ่งหนึง่  ขีดความสามารถดงักลา่วรวมทัง้ความสามารถทางร่างกายหรือจิตใจ 

2.  บคุลิกภาพและลกัษณะของผู้ปฏิบตัิงาน  คณุสมบตัิท่ีส าคญัอย่างหนึ่งของคน

ก็คือ  บุคลิกภาพของคน  บุคลิกภาพ  (personality)  คือคุณสมบตัิท่ีคงท่ี  และเป็นระบบในการ

ตอบสนองอย่างสมัพนัธ์กนั โดยวิธีการท่ีแตกตา่งกนัตอ่คน  สิ่งของและสถานการณ์   บคุลิกภาพ

สามารถปรับปรุงและพฒันาได้     ลกัษณะอย่างอ่ืนท่ีส าคญัของคนมีอีกหลายอย่าง  แตท่ี่ส าคญั

ได้แก่  ความสนใจ  คา่นิยม  ทศันคต ิ การจงูใจ  และความเช่ือ 

3.  วตัถปุระสงค์ของการระบลุกัษณะเฉพาะของงาน  การใช้การระบลุกัษณะงาน

ส าหรับเป็นเคร่ืองมือของการบริหารงานบคุคลนัน้  เป็นการใช้เพ่ือวตัถปุระสงค์ดงัตอ่ไปนี ้

3.1 การวางแผนบคุลากร  การระบลุกัษณะเฉพาะของงาน  จะแสดงให้

เห็นถึงคุณสมบตัิท่ีส าคญัของคน  3  อย่างคือ  ความรู้  ความช านาญ  และความสามารถท่ี

จ าเป็นส าหรับการท างาน 

3.2 การสรรหาและการคดัเลือก  จากข้อมลูในการวางแผนบคุลากรก็ท า

ให้ทราบว่าจะระบุรายละเอียดในใบสมัครงาน  และหัวข้อของการทดสอบเพ่ือคดัเลือกคนเข้า

ท างานอะไรบ้าง 
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3.3 การสร้างโอกาสท่ีเทา่เทียมกนัในการคดัเลือกคนเข้าท างาน  ข้อมลูท่ี

น ามาจากแบบการระบลุกัษณะเฉพาะของงานเพ่ือสร้างความเท่าเทียมกนัในการคดัเลือกบคุคล

นัน้  ได้แก่  คณุสมบตัขิองบคุคลท่ีคดัเลือกเข้าท างาน 

3.4 การก าหนดค่าตอบแทน  ข้อมูลท่ีได้จากแบบระบุลักษณะงานท่ี

น ามาใช้ก าหนดคา่ตอบแทนคือ  ปัจจยัท่ีส าคญัในการก าหนดคา่ตอบแทนให้กบัการท างาน 

3.5 การประเมินการปฏิบตัิงาน  ข้อมลูท่ีส าคญัส าหรับการให้ค าแนะน า

พนกังานในการประเมินการปฏิบตังิานก็คือ  ความรู้  ความช านาญ  ความสามารถท่ีใช้ในงาน 

3.6 การอบรมและการพฒันา  การจะระบวุา่พนกังานคนใดจ าเป็นต้องมี

การอบรมพฒันานัน้ก็จะต้องพบว่าคณุสมบตัิท่ีบุคคลนัน้มีอยู่ยังไม่เพียงพอกับการปฏิบตัิงาน

จริง  

 4.  วิธีการระบุลักษณะเฉพาะของงาน  ในปัจจุบันยังไม่มีวิธีใดเป็นมาตรฐาน

พอท่ีจะยอมรับกนัโดยทัว่ไปใช้หาข้อมลูทางด้านลกัษณะงานมีอยู ่ 2  วิธีคือ  วิธีมุ่งท่ีงานกบัวิธีมุ่งท่ี

คนปฏิบตังิาน  

สุนันทา เลาหนันทน์ (2546 ) ได้กล่าวถึง  ข้อก าหนดคุณสมบตัิเฉพาะของงาน 

(Job specification) คือ ข้อความท่ีบรรยายถึงคณุสมบตัิขัน้ต ่าท่ีผู้ปฏิบตัิงานจ าเป็นต้องมี เพ่ือให้

การปฏิบัติหน้าท่ีส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  โดยก าหนดคุณลักษณะต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับความรู้ 

การศกึษาประสบการณ์ ความสามารถ สภาพร่างกายและจิตใจท่ีจ าเป็นตอ่การท างานนัน้ๆ รวมถึง

การบรรยายสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงานน้อยเพียงใดขึน้อยู่กบัวตัถุประสงค์ของการน าไปใช้  

และลกัษณะของงานองค์ประกอบพืน้ฐานท่ีพบกนัทัว่ไปมี 4 ด้าน ดงันี ้  

 1.  ระบุคณุลกัษณะทัว่ไปของงาน (Job identification) หากเอกสารข้อก าหนด

คณุสมบตัิเฉพาะของงานเป็นเอกสารแยกจากค าบรรยายลกัษณะงานแล้ว ส่วนนีก็้จ าเป็นต้องมี

เพ่ือให้เกิดความเข้าใจถึงคณุลกัษณะทัว่ไปของงานท่ีได้จากการวิเคราะห์ แต่หากว่าเป็นเอกสาร

สว่นเดียวกบัค าบรรยายลกัษณะงานแล้วก็ไมจ่ าเป็นต้องกลา่วซ า้ 

2.  ปัจจยัด้านทกัษะท่ีเก่ียวกบังาน (Skill factors) ทกัษะท่ีจ าเป็นท่ีเก่ียวข้องกับ

งานจะได้จากการศกึษาประสบการณ์ การฝึกอบรม และความสามารถพิเศษ 
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 3. ปัจจัยด้านความพยายาม (Effort factors)  ปัจจัยด้านความพยายามท่ี

จ าเป็นต้องใช้ใจการปฏิบตัิ งาน ได้แก่ ความสามารถทางด้านร่างกาย เช่น ส่วนสูง น า้หนกั อาย ุ

เพศ สุขภาพ สายตา การได้ยิน  การได้กลิ่น เป็นต้น ซึ่งข้อก าหนดทางร่างกายจ าเป็นส าหรับงาน

ระดบัปฏิบตัิการมากกว่างานระดบับริหาร  ความสามารถด้านความคิด คือ การใช้สติปัญญาเพ่ือ

คิด วิเคราะห์ ประยุกต์ แก้ปัญหาต่างๆ เช่น ความคิดริเร่ิมความสามารถในการใช้ภาษา 

ความสามารถในการใช้ตวัเลข ความสามารถในการใช้เหตผุล และความมัน่คงทางอารมณ์ 

 4. สภาพแวดล้อมการท างาน (Working conditions) สภาพแวดล้อมการท างาน 

คือ การให้ข้อมูลด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีเป็นบรรยากาศของการท างาน รวมถึงเร่ือง

อากาศ ความร้อน แสงสวา่ง กลิ่นเสียง ความสัน่สะเทือน สิ่งตา่งๆ เหล่านี ้มีผลกระทบตอ่คณุภาพ

ชีวิตของผู้ปฏิบตังิาน เพ่ือให้บคุลากรได้ทราบลา่งหน้าและขณะเดียวกนัสามารถหาผู้ ท่ีมีคณุสมบตัิ

เหมาะสมเข้าท างาน 

วิเชียร วิทยอุดม (2549:64)  กล่าวถึง Job Specification ว่า เป็นการก าหนด

คณุสมบตัขิองงานท่ีผู้สมคัรจะต้องมีซึง่น าไปใช้ในการพิจารณาในงาน คณุสมบตัิเหล่านีม้กัจะแบง่

ออกเป็น 3 ประเภท คือทกัษะ (Skill ) ความรู้ (Knowledge) และ ความสามารถ (Ability) 

 ดังนัน้  ในงานวางแผนด้านบุคลากรนัน้  การวิเคราะห์งานเป็นจุดเร่ิมต้นท่ีมี

ความส าคญัเป็นอย่างยิ่ง กล่าวสรุปได้ว่า การวิเคราะห์งาน คือ กระบวนการท่ีมีการวิเคราะห์และ

จดัการข้อมลู เพ่ือให้ได้สารสนเทศท่ีส าคญัตา่งๆ โดยมีการน ามาใช้จดัท าเอกสารพรรณนาลกัษณะ

งานท่ีเป็นสิ่งส าคัญ   เพราะเอกสารดังกล่าวจะมีข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับอ านาจ  หน้าท่ี  ความ

รับผิดชอบ  ขอบเขตของงาน   อีกทัง้ ได้ข้อก าหนดของงานท่ีระบุข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับคณุสมบตัิ

ของผู้ ท่ีจะเข้ามาปฏิบตัิงานในหน้าท่ีนัน้  ท าให้ได้ มาตรฐานการท างานท่ีสามารถประเมินผลของ

การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม     ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

2.3  การวางแผนงานอาชีพ  ( Career planning )  

 การวางแผนงานอาชีพ  (Career planning) เป็นกระบวนการวางแผนเส้นทาง

ความก้าวหน้าของอาชีพ  โดยมุ่งหวงัให้ลกัษณะอาชีพนัน้มีความสอดคล้องกบัความถนดั  ความ

สนใจ บุคลิกภาพ และความรู้ความสามารถของตนเอง และในการพัฒนาอาชีพ  (Career 
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Development ) ซึ่งประกอบด้วย  ชดุของกิจกรรมท่ีสร้างขึน้มาเพ่ือให้พฒันางานอาชีพของแตล่ะ

บคุคลให้ได้บรรลเุป้าหมายของอาชีพนัน้ๆ 

 อาชีพ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีปฏิบัติสืบเน่ืองมาจากพฤติกรรมและ
ทศันคติคณุค่าและความทะเยอทะยาน ซึ่งสอดคล้องสมัพันธ์กับประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 
และกิจกรรมตา่งๆ ในชว่งชีวิตการปฏิบตังิานของแตล่ะคน (ดนยั เทียนพฒุ, 2540 ) 

อาชีพ หมายถึง ล าดบัท่ีตอ่เน่ืองของประสบการณ์จากงานหลายๆ อย่างท่ีบุคคล
หนึ่งได้เคยเข้าไปเก่ียวข้อง และเคยปฏิบตัิมาในช่วงเวลาของชีวิตการปฏิบตัิงานของเขา (ธงชัย 
สนัตวิงษ์, 2546 ) 

การพัฒนาอาชีพ (Career Development) จัดเป็นการฝึกอบรมอีกประเภทท่ี

องค์การจัดให้กับพนักงานเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต า แหน่งท่ีสูงขึน้ไป           

( มณีวรรณ ฉตัรอทุยั, 2552 )    

การวางแผนงานอาชีพมีเพ่ือการก าหนดทิศทางและกรอบการปฏิบตัิงาน  และใช้

เป็นแนวทางแก่องค์การและบคุลากรให้สามารถปฏิบตัิตนได้อย่างถกูต้อง  การวางแผนงานอาชีพ

จะชว่ยให้บคุลากรได้มองเห็นอนาคตของตนในองค์การ และสามารถวางแผนพฒันาตนเองได้ตาม

ความต้องการขององค์การ   ขณะท่ีองค์การก็จะสามารถเตรียมบุคลากรท่ีเหมาะสมกับความ

ต้องการของต าแหน่งงานและการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดขึน้ได้  ซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถ

รองรับการแขง่ขนัในอนาคตได้อยา่งมีประสิทธิภาพ  โดยปกตอิงค์การสามารถวางแผนและก าหนด

นโยบายการพฒันาอาชีพได้ดงัตอ่ไปนี ้

 1.  การพฒันาอาชีพเป็นกิจกรรมร่วมกนัระหว่างองค์การและสมาชิก  เน่ืองจาก

ตา่งได้รับประโยชน์จากโครงการนี ้ โดยทัง้สองฝ่ายต้องร่วมมือกนั  เพ่ือให้โครงการพฒันาอาชีพ

ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  มิใชป่ลอ่ยให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึง่ด าเนินการแตเ่พียงฝ่ายเดียว 

 2.  องค์การพยายามเสริมสร้างและสนับสนุนให้เกิดโอกาสท่ีจะอ านวยต่อ

พฒันาการในอาชีพของบคุลากร  โดยปฏิบตัิตามความต้องการของสถานการณ์ปัจจบุนัและความ

ต้องการในอนาคตขององค์การ  รวมทัง้การจดัแบบจ าลองอาชีพ  (Career Model)  เพ่ือใช้เป็น

แนวทางในการด าเนินงานและการวางแผนอาชีพของบคุคลแตล่ะคน 
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 3.  หวัหน้างานทุกคนมีหน้าท่ีให้การสนบัสนุนการพฒันาตนเองและการพฒันา

อาชีพของผู้ ใต้บงัคบับญัชา  โดยให้ค าปรึกษาแก่สมาชิกในการพฒันาตนเอง  และสนบัสนุนการ

ด าเนินการตามขัน้ตอนของแผนพฒันาอาชีพ 

  4.  สมาชิกทุกคนในแต่ละสายอาชีพมีสิทธิเข้าร่วมโครงการพัฒนาอาชีพตาม

หลักความเสมอภาคและความเท่าเทียมกัน  แต่บุคลากรท่ีสมัครเข้าร่วมโครงการอาจต้องผ่าน

เกณฑ์การพิจารณาบางประการ  เช่น  มีผลการปฏิบตัิงานดีมากติดตอ่กนั  แสดงความเป็นผู้น าใน

กลุ่มบุคลากรท่ีอยู่ในสายอาชีพเดียวกัน  หรือมีศกัยภาพในการพัฒนา  เป็นต้น  โดยผู้ เข้าร่วม

โครงการแตล่ะคนจะต้องมีสว่นรับผิดชอบในการพฒันาตนเอง  เพ่ือความมัน่คงและความก้าวหน้า

ในอนาคต 

 5.  องค์การจะสนบัสนนุกิจกรรมการพฒันาอาชีพท่ีทัง้บคุลากรและองค์การตา่งก็

ได้รับประโยชน์ร่วมกัน  โดยความเป็นไปได้และความส าเร็จของแผนพัฒนาอาชีพจะขึน้อยู่กับ

ความรู้  ความสามารถ  ทกัษะ  ความต้องการ  และความถนดัส่วนบุคคล  แต่ต้องสอดคล้องกับ

ความจ าเป็น  วตัถปุระสงค์และความต้องการขององค์การเป็นส าคญั 
 

การจัดท าเส้นทางอาชีพ  (Career path)   

การจดัท าเส้นทางอาชีพ  (Career path)  หมายถึง  กระบวนการจดัวางล าดบั

ขัน้ของต าแหน่งงาน  ซึ่งบุคคลสามารถจะก้าวเดินไปได้ในช่วงชีวิตการท างานของเขา  (Mathis 

and Jackson, 2000 อ้างถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2547:155)  โดยทัว่ไปแล้ว  การจดัท าเส้นทาง

อาชีพสามารถกระท าได้  2  แนวทางคือ  การวิเคราะห์แบบแผนการเล่ือนต าแหน่งในอดีต  และ

การวิเคราะห์หมวดหมูง่าน 

1.  การวิเคราะห์แบบแผนการเล่ือนต าแหน่งในอดีต  (Historical patterns of 

movement)  คือ  การรวบรวมข้อมลูเก่ียวกบัรูปแบบการเล่ือนต าแหน่งในองค์การท่ีเคยเกิดขึน้ใน

อดีต  เพ่ือน ามาจัดท าเส้นทางอาชีพส าหรับบุคลากรใหม่  แต่เส้นทางอาชีพจะบอกให้ทราบว่า

บุคคลสามารถจะเร่ิมต้นการท างาน  ณ  จุดใด  และจุดสูงสุดท่ีสามารถจะก้าวไปถึงคือต าแหน่ง

อะไร 

2.  การวิเคราะห์หมวดหมู่งาน  การจัดท าเส้นทางอาชีพด้วยวิธีการนี ้ เป็นการ

จดัท าโดยการคดัเลือกงานตา่ง  ๆ  ท่ีอยู่ในหมวดหมู่งาน  (Job family)  เดียวกนั  และจดัวางเป็น
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ล าดบัขัน้  โดยท่ีงานในล าดบัขัน้แรก  ๆ  จะเป็นงานท่ีง่ายกว่างานในล าดบัขัน้สูง  และเป็นงานท่ี

ช่วยตระเตรียมความพร้อมของบุคลากร  ไม่ว่าจะเป็นด้านทกัษะ  ความรู้  ความสามารถ  หรือ

ประสบการณ์  ก่อนท่ีจะก้าวไปสู่ต าแหน่ง ท่ีสูงขึน้   และจะเปิด โอกาสให้บุคคลได้สะสม

ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน  ก่อนท่ีเขาจะก้าวขึน้ไปสวมต าแหน่งท่ีท้าทายและมี

ความรับผิดชอบมากขึน้ 

ประโยชน์ของการวางแผนพัฒนาอาชีพ 

ชูชัย สมิทธิไกร(2547) กล่าวว่า การวางแผนงานอาชีพของบุคลากร  มีความ 

ส าคญัและก่อให้เกิดคณุประโยชน์แก่องค์การหลายประการ  ดงัตอ่ไปนีคื้อ  

1. ชว่ยรับประกนัว่าบคุลากรท่ีมีความสามารถจะอยู่กบัองค์การตอ่ไป  บคุลากรท่ี

มีความ สามารถ และประสบการณ์  ย่อมเป็นท่ีต้องการขององค์การทุกแห่งและบุคคลเหล่านี ้

สามารถท่ีจะหางานใหม่ได้อย่างรวดเร็วและง่ายดาย  หากพวกเขารู้สึกว่าองค์การไม่ได้ให้

ความส าคญัแก่พวกเขา  และไม่ได้มีนโยบายหรือมาตรการใดๆ  ท่ีจะส่งเสริมความก้าวหน้าใน

อาชีพของพวกเขาแล้ว  โอกาสท่ีพวกเขาจะลาออกจากงานก็มีสูงอย่างยิ่ง  ดงันัน้  โครงการด้าน

การพฒันาอาชีพจะเป็นสิ่งเหน่ียวรัง้มิให้บคุลากรท่ีมีความสามารถเหลา่นีอ้อกจากองค์การไป 

2. ช่วยให้องค์การสามารถดงึดดูบคุคลท่ีมีความสามารถสงูเข้ามาท างานได้มาก

ขึน้  บุคคลท่ีมีความสามารถสูงมักจะพิจารณาเลือกท างานกับองค์การ  ซึ่งให้ความส าคญัต่อ

อนาคตและความก้าวหน้าของบคุลากร  ดงันัน้  หากองค์การใดท่ีมีโครงการด้านการพฒันาอาชีพ  

ก็ยอ่มจะมีความได้เปรียบในการดงึดดูบคุคลเหลา่นัน้ให้เข้ามาท างานกบัตน 

 3. ช่วยสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้แก่องค์การ  องค์การท่ีให้ความส าคญัและความ

สนใจแก่อนาคตและความก้าวหน้าของบุคลากร  ย่อมจะท าให้ทัง้บุคลากรภายในองค์การและ

บุคคลภายนอกมององค์การนัน้ด้วยความรู้สึกท่ีดี  ซึ่งจะช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์และช่ือเสียงให้

องค์การเป็นอยา่งดี 

  4. ช่วยให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองและลดความล้าสมัย  การท างานใน

ต าแหน่งหนึ่งๆ  เป็นเวลานาน  ย่อมท าให้เกิดความซ า้ซากจ าเจ  และไม่ได้รับประสบการณ์ใหม่ๆ  

อนัอาจจะท าให้บุคลากรล้าหลังต่อความเปล่ียนแปลงต่างๆ  ดงันัน้  การพัฒนาอาชีพจะช่วยให้
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บคุลากรมีการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา  ทัง้นี ้ เพราะบคุลากรเหลา่นัน้จ าเป็นต้องเพิ่มพนูความรู้

และความสามารถตา่งๆ  ท่ีจ าเป็นก่อนท่ีจะสามารถก้าวขึน้ไปสูต่ าแหนง่งานอ่ืนๆ 

มณีวรรณ ฉัตรอทุยั (2552) กล่าวว่า การวางแผนพฒันาอาชีพมีประโยชน์หลาย

ประการ ได้แก ่

1. เปิดโอกาสให้พนกังานได้มีส่วนร่วมในการวางแผนอาชีพในลกัษณะท่ีส่งเสริม

และสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ 

2. พนกังานท่ีมีความสามารถสูงมกัต้องการท างานในองค์การท่ีนายจ้างมีความ

สนใจท่ีจะพฒันาลกูน้อง ท าให้พนกังานเกิดความรู้สกึผกูพนัและต้องการท่ีจะอยูร่่วมท างานด้วย 

3. การวางแผนอาชีพท าให้ผู้บริหารได้เห็นปัญหาและไม่มองข้ามความต้องการ

ของพนักงานบางกลุ่มท่ีอาจเป็นคนกลุ่มน้อย และบ่อยครัง้มักถูกมองข้ามความส าคัญ หรือ

กลายเป็นผู้ เสียโอกาสในการพฒันา 

4. การปรับโครงสร้างองค์การ หรือการลดขนาดขององค์การ (Restructuring and 

downsizing) มกัท าลายโอกาสของบางคน การวางแผนอาชีพอาจช่วยลดความคบัข้องใจในกลุ่มผู้

เสียประโยชน์ เน่ืองจากอาจมีทางเลือกให้บ้าง 

5. การวางแผนพัฒนาอาชีพเป็นการส่อเจตนารมณ์อันดีขององค์การว่าเห็น

ความส าคญัของความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพของบคุลากร ท าให้เกิดภาพพจน์ท่ีดี เป็น

กระแสยึดเหน่ียวให้เกิดความภักดีต่อองค์การ การพัฒนาอาชีพเป็นความรับผิดชอบร่วมกันของ

องค์การและตวัพนักงานเอง โดยประกอบไปด้วยกิจกรรมท่ีส่งเสริมและสร้างเสริมให้พนักงานมี

ความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน ด้วยการพฒันาทกัษะการท างานใหม่ 

 การจดัสายความก้าวหน้าในการพฒันางานอาชีพให้บคุลากรจึงเป็นวิธีการหนึ่งท่ี

จะท าให้บุคลากรมองเห็นอนาคตของตนเองชัดเจนยิ่งขึน้ พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงใจอย่างเต็ม

ความสามารถ ซึง่จะก่อให้เกิดประโยชน์เพิ่มเตมิในด้านตา่งๆ ตอ่ไปนี ้(ชชูยั สมิทธิไกร, 2547) 

 1.  ท าให้บคุลากรในต าแหน่งหนึ่งๆ เห็นว่าตนเองจะสามารถโยกย้าย สบัเปล่ียน 

หรือเล่ือนระดบัไปปฏิบตังิานอ่ืนของต าแหนง่งานกลุม่สายอาชีพเดียวกนัได้มากน้อยเพียงใด 
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 2.  เป็นแนวทางก าหนดมาตรฐานงานขององค์การท่ีเป็นระบบ ช่วยให้การ

สบัเปล่ียนต าแหน่งงานในสายอาชีพ รวมถึงการวางแผนสืบทอดต าแหน่งเป็นไปตามเป้าหมายท่ี

ก าหนดไว้ 

 3.  เป็นแนวทางในการสรรหาและพฒันาบุคลากรท่ีตรงกับความต้องการของ

บคุลากรและองค์การ รวมทัง้การเตรียมบคุลากรท่ีมีความสามารถให้ได้รับการพฒันาตามแผนงาน

อาชีพท่ีองค์การต้องการ 

 4.  เป็นเคร่ืองมือในการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถให้อยู่ใน

องค์การตลอดไป และส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้ปฏิบตัิงานในหน้าท่ีเต็มก าลังความสามารถ 

เพ่ือพฒันาองค์การและงานอาชีพของตนเองให้ก้าวหน้ายิ่งขึน้ 

 นอกจากจะกล่าวถึงประโยชน์ของการจัดสายความก้าวหน้าในการพัฒนางาน

อาชีพให้แก่บคุลากรแล้ว ยงัจ าเป็นต้องเรียนรู้ถึงรูปแบบสายความก้าวหน้าในการพฒันางานอาชีพ

ด้วย ซึง่โดยทัว่ไปองค์การจะก าหนดรูปแบบสายความก้าวพฒันางานอาชีพไว้ 3 แบบ คือ 

 1. สายความก้าวหน้าในอาชีพแบบเด่ียว (Single Career Paths) เป็นรูปแบบของ

การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าตามวิชาชีพของแต่ละบุคคล ถือเป็นการปรับระดับความ

รับผิดชอบให้สงูขึน้ตามความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในสายงานเดียวท่ีตนเองถนดั 

 2.  สายความก้าวหน้าในอาชีพแบบคู ่(Dual Career Paths) เป็นการจดัสาย

ความก้าวหน้าท่ีมีเส้นทางอ่ืนควบคูไ่ปด้วย คือ บุคลากรคนหนึ่งอาจจะได้รับการพิจารณาให้ได้รับ

เล่ือนต าแหน่งได้สองทาง ซึ่งการจดัสายความก้าวหน้าในงานอาชีพแบบคูนี่ ้องค์การควรจดักลุ่ม

งานอาชีพท่ีคล้ายคลึงกัน สามารถหมุนเวียนหรือทดแทนกันได้ เพ่ือให้บุคลากรได้มีโอกาสเลือก

เส้นทางอาชีพท่ีตนเองถนดัและพอใจท่ีจะปฏิบตัจิริงๆ ซึง่จะเป็นการสง่เสริมความก้าวหน้าในอาชีพ

ได้เร็วยิ่งขึน้ 

 3.  สายความก้าวหน้าในอาชีพแบบหลากหลาย (Multiple Career Paths) เป็น

การจดัสายอาชีพแบบให้บุคลากรมีโอกาสเลือกเส้นทางการพฒันางานอาชีพของตนเองได้หลาย



 
 

56 

แบบตามความถนดัและความพงึพอใจของตนเอง ซึ่งถือเป็นวิธีการท่ีเอือ้ประโยชน์ สามารถพฒันา

บคุลากรให้มีความรู้ ความเช่ียวชาญในงานอาชีพหลายๆ ด้าน 

 ถึงแม้วา่ การจดัสายความก้าวหน้าในอาชีพ จะมีรูปแบบตา่งๆ ท่ีสามารถน ามาใช้

พฒันาบุคลากรให้เติบโตในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงขึน้ก็ตาม แต่การด าเนินงานขององค์การจะต้องมี

หลกัปฏิบตัติามขัน้ตอนในการจดัสายความก้าวหน้าในการพฒันางานอาชีพ ตอ่ไปนี ้

 1.  จดักลุ่มอาชีพ โดยจดัแยกกลุ่มอาชีพตามสายงานหลกั (Line) และสายงาน

สนบัสนนุ (Staff) ซึง่จะชว่ยให้สายงานหลกัปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

 2.  จ าแนกต าแหนง่งานตามสายอาชีพ คือ การจดัต าแหน่งงานอาชีพท่ีเปิดโอกาส

ให้ผู้ ท่ีมีคุณสมบตัิตรงตามต าแหน่งท่ีมีอยู่ สามารถสับเปล่ียนหรือเล่ือนระดบัการปฏิบตัิงานใน

ต าแหนง่ท่ีมีอยูไ่ด้ หรือจดัผู้ ท่ีมีความรู้ ความสามารถตามคณุสมบตัิเฉพาะต าแหน่งส าหรับการเข้า

สูอ่าชีพนัน้ เชน่ แพทย์ วิศวกร นกับญัชี เป็นต้น 

 3. จดัให้มีการระบหุน้าท่ีความรับผิดชอบให้ชดัเจน รวมถึงคณุสมบตัิของบคุลากร

ท่ีจะด ารงต าแหน่งผู้บริหาร และชีแ้จงให้บคุลากรทราบ เพ่ือเตรียมพฒันาตนเองให้พร้อมท่ีจะรับ

การพิจารณาเปล่ียนแปลงต าแหนง่ 

 4.  สง่เสริมบคุลากรให้มีโอกาสเลือกสายอาชีพท่ีตนเองมีความสามารถ ซึ่งวิธีการ

นีจ้ะมีผู้ ให้ค าแนะน าปรึกษา ในการเลือกเส้นทางอาชีพ หรือมีศนูย์รวบรวมข้อมูลบคุลากร และมี

การประเมินเพ่ือให้บุคลากรได้รู้ตนเองว่า มีความรู้ ความสามารถ ในด้านใดมากท่ีสุด เพ่ือจะได้

เลือกเส้นทางอาชีพได้อยา่งถกูต้อง 

  การพฒันาและฝึกอบรม  ด้วยเหตท่ีุความรู้ ความสามารถและทกัษะของพนกังาน

เส่ือมถอยลงได้และอาจไม่ตอบสนองต่อความก้าวหน้าหรือเปล่ียนแปลงในโลกธุรกิจได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ท าให้การจัดฝึกอบรมเป็นสิ่งจ าเป็นท่ีช่วยให้พนักงานได้พัฒนา/เพิ่มพูนทกัษะใน

ลกัษณะตา่งๆ ได้แก่  

 1.การพฒันาทกัษะเชิงเทคนิค (Technical Skills) เช่น การเรียนรู้การท างานด้วย

เคร่ืองจกัรทนัสมยั 
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 2.การพฒันาทกัษะการท างานร่วมกบัผู้ อ่ืน (Interpersonal Skills) เช่น การฝึกให้

รู้จกัตระหนกัและยอมรับความหลากหลาย (Awareness Training) และการให้ความรู้เก่ียวกบัการ

ท างานในวฒันธรรมและสิ่งแวดล้อมท่ีแตกตา่ง (skill-building Training)  

 3.การพฒันาทกัษะการแก้ปัญหา (Problem Solving Skill) เช่น การฝึกสร้าง

กระบวนการคดิอยา่งเป็นเหตเุป็นผล การวิเคราะห์หาสาเหต ุและการประเมินทางเลือกท่ีเหมาะสม 

ซึ่งเป็นทักษะท่ีหลายองค์การนิยมกระท า โดยเฉพาะในทีมงานท่ีมีการจัดการด้วยตวัเอง (Self-

managed Team) หรือ กลุม่พฒันาคณุภาพงาน (TQM) (มณีวรรณ ฉตัรอทุยั ,2552: 329) 

 

 3.  การด าเนินงาน ( Implementation ) 

  ในการด าเนินงาน จะประกอบไปด้วยกิจกรรมตา่งๆท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการจัดบคุลากร 

(Staffing) ได้แก่ การสรรหา เพ่ือให้ได้ผู้ ท่ีมีความสามารถในการปฏิบตัิงานตอบสนองเป้าหมาย

ขององค์กรได้ ส่วนในการคดัเลือกเพ่ือให้ได้ผู้ ท่ีมีความสามารถสูงและมีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

การตอบแทนท่ีสามารถจงูใจและทดัเทียมกับค่าตอบแทนของตลาดแรงงาน การพฒันาบุคลากร

เพ่ือเตรียมพร้อมกับความเปล่ียนแปลงในอนาคต การสร้างความสัมพันธ์ ท่ีดีภายในองค์กร

ตลอดจนการบริหารและการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

  ในการบริหารทรัพยากรบคุคล สิ่งท่ีเป็นข้อมลูพืน้ฐานท่ีส าคญั  2  ประการ ได้แก่  

ข้อมูลจากการวิเคราะห์งาน (Job analysis)  และการวางแผนบุคลากร/ทรัพยากรมนุษย์  

(Personnel/ Human resource planning)  ผลการวิเคราะห์งานจะท าให้ทราบถึงลกัษณะโดย

ละเอียดของงานๆหนึ่ง     และคุณสมบัติของผู้ ท่ีจะปฏิบัติงานนัน้  ส่วนผลของการวางแผน

ทรัพยากรมนษุย์  ก็จะท าให้ทราบวา่องค์การนัน้  ๆ  มีความต้องการบคุลากรประเภทใด  มากน้อย

เพียงใดทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต  หลงัจากนัน้ องค์การจงึสามารถท่ีจะด าเนินกิจกรรมเพ่ือให้ได้มา

ซึ่งบุคลากรท่ี ดี  โดยการเ ข้ากระบวนการสรรหา และท าการคัดเ ลือกบุคคลท่ีมีความ รู้  

ความสามารถ  และบุคลิกภาพเหมาะสมมากท่ีสุด  เพ่ือรับเป็นบุคลากรใหม่ขององค์การ (ชูชัย  

สมิทธิไกร, 2550)   
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3.1 การจัดบุคลากร (Staffing)   

French (2007 : 10)  กล่าวถึงการจดับุคลากรว่า  เป็นกระบวนการท่ีด าเนิน

เก่ียวกบับคุลากรทัง้หมดในองค์กรซึ่งเป็นงานตอ่เน่ือง จากการออกแบบและวิเคราะห์งาน ส าหรับ

บุคลากรในแต่ละต าแหน่ง โดยมีกิจกรรมเก่ียวกับการดึงดูดคนให้เข้ามาสมัคร มีกระบวนการ

คัดเลือกคนเก่งท่ีมีความสามารถ การบรรจุบุคคลท่ีได้รับคัดเลือกและจัดอบรมปฐมนิเทศแก่

บุคลากรใหม่ ตลอดจนการด าเนินงานด้าน การโอนย้าย การเล่ือนขัน้หรือการลดขัน้ รวมทัง้งาน

เกษียณอายขุองบคุลากร  โดยเคร่ืองมือและวิธีการท่ีน ามาใช้กบักระบวนการจดับคุคลากรเพ่ือเข้า

ต าแหน่งงาน ได้แก่ การออกไปรับสมคัรถึงโรงเรียนหรือมหาวิทยาลยั การโฆษณาต าแหน่งงานท่ี

เปิดรับในอินเตอร์เน็ต การโฆษณาในหนงัสือพิมพ์และวารสารเก่ียวกับวิชาชีพ การทดสอบทกัษะ 

การสมัภาษณ์แบบกลุม่ และนโยบายเก่ียวกบัการโยกย้ายต าแหนง่, การเล่ือนขัน้, และการเลิกจ้าง  

Scarpello, Ledvinka and Bergmann (1995: 5) ได้กล่าวว่า องค์กรควรมีการ

จัดการด้านบุคคล โดยพยายามคนเก่งท่ีมีคุณภาพสูงจากมหาวิทยาลัยท่ีอยู่ในระดับแนวหน้า 

เพ่ือให้เกิดความคุ้มคา่ในการลงทนุด้านการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีดี 

3.1.1  การสรรหา  (Recruiting ) 

การสรรหาและการคดัเลือกบุคคลเข้าปฏิบตัิงานเป็นหน้าท่ีส าคญัของหน่วยงาน

ทรัพยากรบุคคลท่ีต้องด าเนินการประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนอย่างเป็นระบบและเหมาะสม  

เน่ืองจากทัง้สองหน้าท่ีนีจ้ะมีความส าคญัเก่ียวเน่ืองกับประสิทธิภาพในการด าเนินงานและความ

เจริญก้าวหน้าขององค์การในอนาคต  ถ้าองค์การสามารถสรรหาและคดัเลือกสมาชิกท่ีมีความรู้  

ความสามารถ  ทศันคต ิ และประสบการณ์เหมาะสมมาปฏิบตัิงานในหน้าท่ีงานท่ีต้องการได้  ก็จะ

สง่ผลให้องค์การมีโอกาสประสบความส าเร็จในการด าเนินงานสงู   

ความหมายของการสรรหาบุคคล 

 ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทร์  (2545 : 88)  ได้ให้ความหมายของการสรรหาบคุคลว่า   

หมายถึง  กระบวนการในการค้นหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกับต าแหน่งตรงตามท่ีองค์การ

ต้องการ 

 Werther and Davis (1993)กล่าววา่การสรรหาบคุลากรPersonnel recruitment

คือ  กระบวนการค้นหาและจงูใจบคุคลท่ีมีความสามารถให้เข้ามาสมคัรงานกบัองค์การ   
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ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทร์  (2542 : 90 - 91) กลา่ววา่ การจดัหาบคุลากรต้องค านึงถึง

ปัจจยัดงัตอ่ไปนี ้

1. ค่าใช้จ่ายและผลประโยชน์ตอบแทน  จะต้องยึดหลักการว่า  องค์การจะ

ตดัสินใจให้บคุคลเข้ามาปฏิบตัิหน้าท่ีในต าแหน่งใดก็ตาม  บคุคลนัน้จะต้องให้ผลประโยชน์ตอบ

แทนแก่องค์การอยา่งคุ้มคา่และเหมาะสมกบัคา่ใช้จา่ยตา่ง ๆ 

2. แหล่งท่ีมาของบุคลากร ซึ่งองค์การต้องพิจารณาว่า จะพิจารณาบุคคลจาก

แหลง่ภายใน หรือภายนอก  จงึจะมีความเหมาะสม 

3.  ความยุติธรรม  การด าเนินการสรรหาและคดัเลือกบุคคลหากเป็นไปอย่าง

เปิดเผย  บริสทุธ์ิและยตุธิรรม  ก็จะมีสว่นในการกระตุ้นให้บคุคลท่ีมีความรู้ความสามารถเกิดความ

สนใจท่ีจะเข้ามาปฏิบตังิานกบัองค์การหรือหนว่ยงาน  

 4.  การเมืองในองค์การ  ถือเป็นปัจจัยท่ีละเอียดอ่อนและมีผลกระทบต่อการ

ด าเนินงานทัง้ทางตรงและทางอ้อม  

  5.  มาตรฐานในการสรรหาและการคัดเลือกบุคคลเข้ามา  ควรมีการก าหนด

เกณฑ์ได้อยา่งเหมาะสมและสอดคล้องกบัชนิดของงานในแตล่ะต าแหนง่เป็นมาตรฐานท่ีเช่ือถือได้ 

กระบวนการสรรหา 

พนัส  หันนาคินทร์ (2542) กล่าวถึงกระบวนการสรรหาบุคคลว่าจะต้อง

ประกอบด้วยขัน้ตอนตา่งๆ  ดงันี ้

1. ก าหนดนโยบายในการสรรหา  นโยบายจะต้องแถลงออกเป็นลายลักษณ์

อักษรมีความชัดเจนและเป็นรูปธรรมพอท่ีจะน าไปปฏิบตัิได้  เช่น  คุณสมบตัิขัน้ต ่า  วิธีการ

คดัเลือก เป็นต้น 

2. ก าหนดลักษณะงานให้ผู้ สนใจได้รับทราบ  เพ่ือป้องกันการเข้าใจผิดและ

ผิดหวงัเม่ือเข้ามาท างาน 

3. การหาแหลง่ก าลงัคน    

4. บคุลากรของสถาบนัตา่งๆ  และทราบวา่จะหาแหลง่ก าลงัคนได้จากท่ีไหน 
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5. ช่องทางส าหรับการสรรหา  คือ  การกระจายข่าวสู่ช่องทางตา่งๆ ท่ีจะให้คน

ได้รับทราบ 

6. แบบฟอร์มส าหรับผู้สมคัรกรอกข้อมูล  ท าให้ง่ายต่อการตรวจสอบผละตรง

ตอ่ความต้องการขององค์การ 

ธงชยั  สนัตวิงษ์  (2540 : 127 - 137)  ได้กล่าวถึงแหล่งของการสรรหาบคุคลจะมี  

2  แหลง่  ดงันี ้

1.  การสรรหาบคุคลจากภายในองค์การ   (Internal Organization)  คือ  การท่ีจะ

ให้ปรับหรือเล่ือนต าแหน่งให้แก่บคุคลท่ีมีคณุสมบตัิท่ีปฏิบตัิงานอยู่ในองค์การก่อนเป็นอนัดบัแรก  

ก่อนท่ีจะรับบคุคลภายนอก  ทัง้นีเ้พ่ือการพฒันาความก้าวหน้า  ขวญั  และ ก าลงัใจ 

2.  การสรรหาจากภายนอกองค์การ  (External Organization)  เป็นวิธี 

ด าเนินการสรรหาบคุคลจากกลุม่ภายนอก ท่ีมิใชบ่คุคลในองค์การ    

การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ    หมายถึง  การเล่ือนต าแหน่งหรือ

การโยกย้ายบุคลากรปัจจบุนัขององค์การ  เพ่ือให้บุคลากรเหล่านัน้ไปปฏิบตัิงานในต าแหน่งใหม ่ 

การสรรหาแบบนีจ้ึงมีประโยชน์ต่อองค์การและบุคลากรหลายประการดังตอ่ไปนีคื้อ  (Schneider 

and Schmitt, 1986  อ้างถึงใน  ชชูยั  สมิทธิไกร, 2550)   

 1.  ลดชว่งเวลาการปรับตวั      

 2.  องค์การมีโอกาสสงูท่ีจะได้บคุคลท่ีเหมาะสมส าหรับต าแหนง่งาน 

 3.  เสียคา่ใช้จา่ยน้อยลง 

 4.  ชว่ยเพิ่มพนูขวญัและก าลงัใจของพนกังาน 

การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การ  คือ  การค้นหาและจูงใจให้บคุคล 

ภายนอกท่ีมีคุณสมบตัิเหมาะสมเข้ามาสมัครงานกับองค์การ  ซึ่งมักจะเกิดขึน้เม่ือองค์การได้

พิจารณาแล้ววา่  ไมมี่บคุลากรภายในองค์กรท่ีเหมาะสมกบัต าแหนง่งานท่ีวา่งอยู ่  

ข้อดีของการสรรหาบคุลากรจากภายในองค์การมีดงัตอ่ไปนี ้

1. สร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานให้แก่พนกังาน  การสรรหาบคุลากร

จากภายในองค์การจะเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์การได้ปฏิบตัิงานในต าแหน่งงานใหม่  ซึ่งท าให้

บคุลากรสามารถแสดงความรู้  ความสามารถ  และความรับผิดชอบของตนตามงานท่ีถนดั   
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2. ประหยดัคา่ใช้จา่ยในการสรรหาบคุลากรขององค์การ   การสรรหาบคุลากรจาก

ภายในองค์การเป็นแหล่งท่ีมาของบุคลากรท่ีองค์การแทบไม่ต้องเสียค่าใช้จ่าย  เน่ืองจากแต่ละ

องค์การจะมีข้อมูลเก่ียวกับคุณสมบัติของสมาชิกแต่ละคน  ตลอดจนสมาชิกแต่ละคนล้วน

ปฏิบตัิงานอยู่ภายในองค์การ  จึงไม่ต้องเสียเวลาท่ีจะค้นหาและจูงใจให้บุคลากรอยู่ร่วมงานกับ

หนว่ยงาน 

ข้อเสียของการสรรหาบคุลากรจากภายในองค์การมีดงัตอ่ไปนี ้

 1. ส่งผลให้เกิดการขาดแคลนความคิดสร้างสรรค์ในการประเมินโอกาส  การ

แก้ปัญหา  และการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ    ปกติเม่ือบคุคลอยู่ในสภาพแวดล้อมหนึ่งจะมีแนวโน้ม

ท่ีจะปรับตวัให้สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมท่ีอยู่รอบตวัเขา  เพ่ือให้เขาสามารถด ารงอยู่ในระบบได้

อย่างเหมาะสม  ดงันัน้บุคลากรท่ีปฏิบตัิงานในองค์การย่อมจะได้รับการขดัเกลาให้เป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การ  โดยเขาได้ยอมรับบรรทดัฐานและแนวทางปฏิบตัิของหน่วยงาน  ตลอดจนปฏิบตัิงาน

ด้วยความเคยชิน  จนบางครัง้อาจมองข้ามหรือมิได้ส านึกถึงข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึน้  เน่ืองจากการ

จ ากัดของจ านวนสมาชิกภายในองค์การ  ส่งผลให้องค์การไม่สามารถหาบุคลากรท่ีมีความรู้   

ทกัษะ   ความสามารถ  และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมได้ 

2. ก่อให้เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรขึน้ภายในองค์การ  เม่ือองค์การมี

ความต้องการในการขยายตวัอย่างรวดเร็ว  เน่ืองจากองค์การมีข้อจ ากัดทัง้ทางด้านจ านวนและ

คุณสมบัติของสมาชิก  ดังนัน้เม่ือองค์การขยายตัวอย่างรวดเร็ว  จึงเป็นการยากท่ีจะสรรหา

บคุลากรจากภายในมาปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีต้องการได้ทัง้หมด  นอกจากนีถ้้าองค์การมอบภาระงานใน

ปริมาณหรือคณุภาพท่ีเกินกว่าความพร้อมของแตล่ะบคุคล   อาจก่อให้เกิดความเครียดหรือความ

เม่ือยล้า  ซึง่จะท าให้ประสิทธิภาพของบคุลากรและองค์การลดลง 

ข้อดีของการสรรหาบคุลากรจากภายนอกองค์การมีดงัตอ่ไปนี ้

 1. สร้างความหลากหลายในการวิเคราะห์  โอกาส  การแก้ปัญหา  และการพฒันา

นวตักรรม  เน่ืองจากองค์การรับบุคคลท่ีมีความรู้  ทกัษะ  และความสามารถในด้านต่าง ๆ  จาก

ภายนอกซึ่งบุคคลเหล่านีจ้ะท าให้องค์การมีมุมมองท่ีแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีอยู่เดิมภายใน

องค์การ 



 
 

62 

 2. สร้างโอกาสในการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมในแต่ละหน้าท่ีงาน  

เน่ืองจากองค์การสามารถสรรหาบคุลากรท่ีมีความรู้  ทกัษะ  และความสามารถท่ีเหมาะสมกบังาน

ได้จากภายนอกองค์การ 

 3. แก้ปัญหาเร่ืองการขาดแคลนบุคลากรภายในองค์การทัง้ในด้านของจ านวน

และคุณสมบัติ  โดยองค์การสามารถท าการสรรหาบุคลากรจากภายนอกเพ่ือเข้าร่วมงานกับ

องค์การได้ในปริมาณท่ีมากกวา่การสรรหาจากภายในองค์การ 

ข้อเสียของการสรรหาบคุลากรจากภายนอกองค์การมีดงัตอ่ไปนี ้

 1. สิน้เปลืองเวลาและคา่ใช้จา่ยในการเตรียมการขององค์การ  เน่ืองจากผู้ มีหน้าท่ี

สรรหาบุคลากรจะต้องศึกษา  วางแผน  และพยายามเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีต้องการโดยผ่านส่ือ

ตา่ง ๆ  เชน่  การโฆษณา  การประกาศรับสมคัร  ซึง่ต้องเสียทัง้คา่ใช้จา่ย  เวลา  และแรงงาน 

 2. มีผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจของบุคลากร  โดยเฉพาะในต าแหน่งบริหาร  

เน่ืองจากบุคคลทุกคนต่างก็ต้องการความก้าวหน้าในชีวิต  ดงันัน้ ถ้าองค์การสรรหาและคดัเลือก

บคุคลภายนอกเข้ามาด ารงต าแหน่งบริหาร  โดยไม่สนบัสนนุให้บุคลากรท่ีมีอยู่ได้รับการเล่ือนขัน้  

เล่ือนต าแหน่ง  หรือพิจารณาความดีความชอบตามความเหมาะสม  ก็อาจจะมีผลต่อขวญัและ

ก าลงัใจในการปฎิบตังิานของบคุลากรในองค์การได้ 

 3. ไม่เป็นผลดีต่อบรรยากาศในการปฎิบตัิงานขององค์การ   เน่ืองจากบุคลากร

ใหม่และบุคลากรเดิมขององค์การอาจมีความขดัแย้งทางความคิด  บุคลิกภาพ  ทศันคติ  หรือมี

ปัญหาในการประสานงาน  สง่ผลให้การด าเนินงานขององค์การขาดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

มณีวรรณ ฉตัรอทุยั (2552) กล่าวว่า การสรรหาท่ีมีประสิทธิภาพขึน้อยู่กบัจ านวน

ตวัเลือกท่ีควรมีมากเพียงพอ ซึง่ขึน้อยูก่บัแหลง่ท่ีมาของการสรรหาด้วย โดยในแตล่ะวิธีจะมีข้อดีข้อ

ด้วยแตกตา่งกนัไป สรุปได้ดงันี ้

1. การสรรหาภายใน (Internal Search)  

มีข้อดี ดงันี ้

1. สร้างขวญัและก าลงัใจให้ ‚คนใน‛ ได้เล่ือนต าแหนง่ 

2. เกิดความกระตือรือร้น ใฝ่พฒันา เพ่ือจะได้ต าแหนง่ 

3. ประหยดัคา่ใช้จา่ยในการสรรหาและคดัเลือก 
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4. ผู้ รับต าแหนง่เข้าใจระบบขององค์การดีอยูแ่ล้ว 

มีข้อจ ากดั ดงันี ้

1. ขาดแคลนตวัเลือกกรณีคนในไมเ่ก่ง ก็ไมค่วรให้เล่ือนต าแหนง่ 

2. ขาดความรู้/แนวคดิใหม่ๆ  จากคนนอก 

3. ขาดทายาทท่ีมีความสามารถ เพราะเป็นการสรรหาจากกลุม่เดมิๆ 

 วิธีการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การ 

 การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การเป็นวิธีการท่ีหลายองค์การน ามาใช้ใน

การสรรหา บคุลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถ  ทศันคต ิ และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมเข้าร่วมงาน  

เพ่ือก่อให้เกิดความหลากหลาย และมุมมองท่ีแตกต่างในการปฎิบตัิงาน  ตลอดจนสามารถหา

บุคลากรท่ีมีความเหมาะสมในปริมาณท่ีเพียงพอให้แก่องค์การได้  แต่เน่ืองจากแหล่งท่ีมาของ

บคุลากรจากภายนอกองค์การมีขนาดใหญ่และมีความซบัซ้อนมาก  ตลอดจนงานแตล่ะชนิดจะมี

ความต้องการบคุลากรท่ีมีคณุสมบตัท่ีิแตกตา่งกนั  ซึง่จะสง่ผลถึงวิธีการในการสรรหาบคุลากร    

 ดังนัน้ การด าเนินการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การจะต้องอาศัยทัง้

ความรู้  ความเข้าใจ  และประสบการณ์ในการด าเนินงาน  เพ่ือให้การสรรหาสามารถดึงดดูกลุ่ม

บุคคลท่ีองค์การต้องการให้มีความสนใจท่ีจะเข้ามาร่วมงานได้อย่างตรงกลุ่ม เป้าหมาย  และมี

ประสิทธิภาพ โดยการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การสามารถกระท าได้หลายวิธีดงัต่อไปนี ้   

(ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทร์, 2542) 

1. ค าแนะน าจากบคุลากรปัจจบุนั  การสรรหาบคุลากรโดยวิธีนีถ้กูน ามาใช้เม่ือ

องค์การมีความต้องการบุคลากรใหม่ในปริมาณท่ีไม่มาก  และไม่มีความประสงค์ท่ีจะประกาศ

รับสมคัรโดยตรงต่อสาธารณะ  แตว่ิธีการนีมี้ข้อเสียอยู่ท่ีอาจจะก่อให้เกิดปัญหาการใช้เส้นสาย 

และการแบง่พรรคแบง่พวกขึน้ภายในองค์การ 

2. บคุคลท่ีเคยปฏิบตัิงานกบัองค์การ   วิธีการนีอ้งค์การสามารถจงูใจให้บคุคล

ท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมท่ีเคยร่วมงานกับองค์การในอดีต  แต่ออกจากงานไปด้วย

เหตุผลบางประการท่ีมิใช่ความผิดหรือความขัดแย้ง  เช่น  บุคลากรอาจลาออกจากงานเพ่ือ

ท าการศึกษาต่อ  เลีย้งดบูุตร หรือย้ายท่ีอยู่อาศยัชัว่คราว  เป็นต้น  ให้เกิดความสนใจท่ีจะเข้า

ร่วมงานกับองค์การอีกครัง้  วิธีการนีอ้งค์การจะมีข้อมูลของบุคคลดังกล่าวอยู่พอสมควร  
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โดยเฉพาะข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกบัพฤตกิรรมในการปฏิบตังิานคณุสมบตัิส่วนตวั  และการอยู่ร่วมกบั

บคุคลอ่ืนภายใต้วฒันธรรมขององค์การ  เพ่ือใช้ในการพิจารณาประกอบการตดัสินใจว่าบคุคลมี

ความเหมาะสมกบัต าแหนง่งานใหมห่รือไม่ 

3. บคุคลท่ีเดินเข้ามาสมคัรงานกบัองค์การ   หรือเรียกว่า  " Walkin "   วิธีการนี ้

องค์การจะท าการสรรหาบคุลากรโดยพิจารณาบคุคลท่ีเข้ามาสมคัรงานกบัองค์การในช่วงเวลาท่ี

ผ่านมา  ซึ่งท าให้องค์การสามารถติดตอ่และเชิญชวนมารับการคดัเลือกได้ไม่ยากนกั  เน่ืองจาก

บคุคลเหลา่นีจ้ะมีความรู้จกัและสนใจท่ีจะร่วมงานกบัองค์การในระดบัหนึง่ 

4. ประกาศรับสมัคร   วิธีการนีอ้งค์การสามารถสรรหาบุคลากรโดยประกาศ

ผา่นทางส่ือสาร มวลชน  เชน่  วิทย ุ โทรทศัน์  หนงัสือพิมพ์   อินเตอร์เน็ต ฯลฯ  เพ่ือดงึดดูบคุคล

ท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานนัน้ๆ  ให้สนใจสมคัรเข้ารับการคดัเลือกจากและเลือกใช้ส่ือท่ี

เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีองค์การต้องการตลอดจนมีข้อมูลเก่ียวกับค่าใช้จ่ายและผลลพัธ์ท่ีจะให้

เพ่ือให้การด าเนินงานคุ้มกบัคา่ของเงินท่ีลงทนุได้ 

5. สถาบนัการศกึษา องค์การสามารถท าการสรรหาบคุลากรใหม่จากโรงเรียน  

วิทยาลยั  มหาวิทยาลยั  หรือสถาบนัฝึกอาชีพ  ซึ่งจะได้กลุ่มบคุคลท่ีมีความรู้และทกัษะในงาน

ตามท่ีองค์การต้องการ  องค์การอาจท าการติดต่อโดยตรงกับแต่ละสถานศึกษาโดยตัง้โต๊ะรับ

สมคัรในช่วงเวลาใกล้ส าเร็จการศกึษา  เพ่ือท าการคดัเลือกบคุลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสม

หรือใช้วิธีการอ่ืนในการสร้างแรงจงูใจให้ผู้ ท่ีก าลงัศกึษามีความสนใจในองค์การและต้องการท่ีจะ

เข้าร่วมงานเม่ือส าเร็จการศึกษาแล้ว  เช่น  การให้ทุนการศึกษา  การส่งเสริมกิจกรรมของ

สถานศกึษา  การจดัสมัมนา  หรือการรณรงค์เพ่ือสงัคม  เป็นต้น     

6.  สมาคมวิชาชีพ   สมาคมวิชาชีพเป็นท่ีรวมตวักนัของบคุคลท่ีอยู่ในสาขาอาชีพ

เดียวกนั  เชน่  แพทย์   วิศวกร  สถาปนิก  นกับญัชี  ครู  นกับิน  เป็นต้น  สมาคมวิชาชีพจะมีข้อมลู

ตา่ง ๆ  ท่ีเก่ียวข้องกบัสมาชิกทัง้ในด้านการศกึษา  ทกัษะ  ประสบการณ์  และความช านาญพิเศษ  

ในกรณีท่ีองค์การมีความต้องการในแตล่ะวิชาชีพโดยไมต้่องเสียเวลามากนกั       

7. องค์การด้านแรงงาน  องค์การด้านแรงงานเป็นหน่วยงานท่ีราบรวมบคุคลท่ีมี

ความคล้ายคลึงกันในการจ้างงานและการปฎิบตัิงาน  เช่น  สหภาพแรงงาน  สมาพนัธ์แรงงาน  

สมาคมแรงงาน  เป็นต้น  องค์การทางด้านแรงงานอาจเป็นองค์การเฉพาะของแรงงานในสาขาใด
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สาขาหนึ่ง  หรือองค์การแรงงานท่ีมิได้จ ากัดคุณสมบัติของสมาชิกมากนัก  องค์การทางด้าน

แรงงานจะมีข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับสมาชิก  เช่น  ประวัติส่วนตวั  ประสบการณ์  ความถนัด  และ

สภาวะการจ้างงาน  ดงันัน้หน่วยงานตา่ง ๆ  ท่ีมีความต้องการแรงงานอาจจะขอความร่วมมือจาก

องค์การทางด้านแรงงานในการสรรหาบคุลากรท่ีมีความเหมาะสมในบางต าแหนง่        

8. ส านกังานจดัหางาน   ปัจจบุนัได้มีการจดัตัง้หน่วยงานจดัหางานท่ีท าหน้าท่ีทัง้

ในภาครัฐและเอกชน  เพ่ือท าหน้าท่ีให้บริการจัดหางานให้แก่บุคคลและจัดหาแรงงานให้แก่

องค์การตา่ง ๆ  โดยท่ีหนว่ยงานเหลา่นีจ้ะมีวิธีการปฏิบตัิและการคิดคา่บริการท่ีแตกตา่งกนั  ดงันัน้ 

ผู้ มีหน้าท่ีสรรหาบคุลากรจะต้องศกึษารายละเอียดของต าแหน่งงานท่ีองค์การมีความต้องการและ

ข้อมลูของส านกังานจดัหางานแตล่ะแหง่เป็นอยา่งดีก่อนท่ีจะท าการตดัสินใจ      

9. การจูงใจผู้ มีความสามารถจากหน่วยงานอ่ืน   ปัจจุบนัการขาดแคลนแรงงาน

ในบางสาขาอาชีพ  หรือต าแหน่ง  เช่น  วิศวกร  นักบริหาร  อาจารย์มหาวิทยาลัย  จะส่งผลให้

หลายหน่วยงานใช้วิ ธีสรรหาบุคลากรโดยการดึงตัวบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และ

ประสบการณ์มาจากหน่วยงานอ่ืนเพ่ือเข้ามาร่วมงานหรือท่ีเรียกว่า "การซือ้ตวั"  เน่ืองจากวิธีการนี ้

เป็นวิธีการท่ีได้ผลรวดเร็วในทางปฎิบตัแิตว่ิธีการนีส้ง่ผลเสียแก่ตลาดแรงงาน และองค์การในหลาย

ด้าน เช่น ก่อให้เกิดการแย่งชิงแรงงานอย่างรุนแรงส่งผลให้คา่จ้างแรงงานสงูขึน้เกินความจ าเป็น  

นอกจากนีอ้าจท าให้บคุลากรขาดความสามารถในการปฏิบตัิงานท่ีแท้จริง  เน่ืองจากการเปล่ียน

งานท่ีบอ่ยครัง้จนเกินไป หรือท่ีเรียกว่า "การกระโดดงาน"  (Job  Hopper)" ส่งผลให้บคุลากรมิได้

เรียนรู้งานอยา่งเตม็ท่ี      

10. การจ้างงานชัว่คราว  งานบางประเภทหรือบางต าแหน่ง องค์การอาจท าการ

สรรหาบุคลากรเพ่ือเข้ามาปฏิบตัิหน้าท่ีชั่วคราวจนกระทั่งงานส าเร็จ  หรือท าการต่อสญัญาตาม

ข้อก าหนดของระยะเวลาท่ีตกลงกนั  เน่ืองจากวิธีการนีจ้ะท าให้องค์การไม่ต้องเสียคา่ใช้จ่ายในการ

สรรหา คดัเลือก  คา่จ้างแรงงาน  และคา่สวสัดกิารในอตัราท่ีใช้ไปส าหรับการจ้างงานปกติ 

11. วิธีการอ่ืนๆ  นอกจากวิธีการสรรหาท่ีกล่าวมาแล้ว  ปัจจุบนัองค์การอาจท า

การสรรหาบุคลากรได้จากแหล่งต่าง ๆ นอกเหนือจากท่ีเคยปฏิบตัิในอดีต  เช่น การจ้างบริษัท

รับเหมา การรับนกัศกึษาฝึกงาน  เป็นต้น   ซึ่งองค์การสามารถน าแรงงานในบางระดบัมาใช้งานได้

ตามท่ีต้องการ  ตลอดจนไม่ต้องกังวลกับค่าใช้จ่ายในการธ ารงรักษาพัฒนาและสวัสดิการของ
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บคุลากรในระยะยาว ดงันัน้ผู้ มีหน้าท่ีในการสรรหาบคุลากรจะต้องท าการศกึษาและติดตามข้อมลู  

พิจารณาสถานการณ์ด้านแรงงาน  ปัจจัยแวดล้อมภายนอกองค์การ  ข้อก าหนดขอององค์การ  

คา่ใช้จา่ยทัง้ทางตรงและทางอ้อม  ตลอดจนข้อดีและข้อเสียของการจ้างงานแตล่ะประเภท  เพ่ือให้

สามารถด าเนินการสรรหาบคุลากรตามท่ีองค์การต้องการได้อยา่งเหมาะสม 

 

3.1.2 การคัดเลือก ( Selection) 

 การคัดเลือกบุคลากรจะมีหลายขัน้ตอน  ตัง้แต่การเร่ิมต้นการรับสมัคร  การ

สมัภาษณ์ขัน้ต้น  การกรอกใบสมคัร  การสอบคดัเลือก  การสอบสมัภาษณ์  การสอบประวตัิ  การ

ตรวจสขุภาพ  จนกระทัง่ถึงการตดัสินใจรับบคุลากรเข้าร่วมงาน  แตป่กติในการคดัเลือกบคุลากร  

เราไม่จ าเป็นต้องด าเนินการครบทุกขัน้ตอน   เน่ืองจากองค์การต้องเสียค่าใช้จ่ายทัง้ทางตรงและ

ทางอ้อมในการด าเนินงานแตล่ะขัน้ตอน  ดงันัน้ผู้ ท่ีท าหน้าท่ีคดัเลือกบคุลากรจะต้องตดัสินใจเลือก

ขัน้ตอนตา่ง ๆ  มาใช้ให้เหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีองค์การต้องการ  ตลอดจนคา่ใช้จ่ายและเวลา

ท่ีต้องเสียไป 

ความหมายของการคัดเลือกบุคคล    

มีนกัวิชาการหลายทา่นได้ให้ความหมายไว้ดงันี ้

ธงชยั  สันติวงษ์  (2540 : 138) ได้ให้ความหมายของการคดัเลือกว่า  หมายถึง  

กระบวนการท่ีองค์การด าเนินการคดัเลือกจากจ านวนใบสมคัรของผู้สมคัรจ านวนมากเพ่ือท่ีจะให้

ได้บุคคลท่ีดีสุดท่ีมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้เข้ามาปฏิบตัิงานในต าแหน่งต่าง ๆ ท่ี

ต้องการรับบคุคล 

ณัฎฐพนัธ์  เขจรนันทร์ (2545)  การคดัเลือกบุคลากร  หมายถึง   กระบวนการ

ตอ่เน่ืองจากการสรรหาบคุลากรท่ีใช้ในการตรวจสอบ  การพิจารณา  และการตดัสินใจรับบคุคลท่ีมี

คณุสมบตัิเหมาะสมเข้าร่วมงานกบัองค์การ  การคดัเลือกบคุลากรเป็นกิจกรรมท่ีต้องอาศยัความรู้   

และศลิปะในการคดัเลือกบคุคลท่ีเหมาะสมกบังาน 

จากความหมายการคดัเลือก  (Selection)  ของนกัวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้  

จึงสรุปได้ว่า  การคดัเลือก หมายถึง กระบวนการน าวิธีการต่างๆมาด าเนินการพิจารณาคดัเลือก

บคุคลท่ีมีความรู้ความสามารถ เพ่ือบรรจใุนต าแหนง่ท่ีเหมาะสมท่ีสดุในองค์การ 

กระบวนการคัดเลือกบุคคล  
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กระบวนการคดัเลือกบุคคล  ซึ่ง  ณัฎฐพนัธ์  เขจรนนัทร์  (2540 : 103 -107)  ได้

เสนอกระบวนการคดัเลือกบคุคลเข้ามาปฏิบตังิานไว้ดงันี ้       

1.  การเร่ิมต้นการรับสมัคร  เป็นขัน้ตอนแรกในกระบวนการคดัเลือกบุคคลเร่ิม

จากการแจกจ่ายใบสมคัรและรายละเอียดท่ีเก่ียวข้องกับการสมคัรและการคดัเลือก  นอกจากนี ้

อาจจะต้องมีการตอบข้อสงสยัและอ านวยความสะดวกแก่ผู้สมคัร  เพ่ือให้ข้อมลูท่ีถกูต้องเก่ียวข้อง

กับองค์การและกระบวนการคดัเลือกบุคคล  ซึ่งจะท าให้ผู้ สมัครสามารถเตรียมตัวส าหรับการ

คดัเลือกได้ถกูต้องและไมเ่กิดความผิดพลาดขึน้ระหวา่งการคดัเลือก           

2.  การสมัภาษณ์ขัน้ต้น  มีเป้าหมายส าคญัในการคดัเลือกบคุคลท่ีขาดคณุสมบตัิ

ท่ีเหมาะสมในการเข้าปฏิบตัิงานในต าแหน่งออกไปก่อน  เพ่ือมิให้ผู้สมคัรต้องเสียเวลา  คา่ใช้จ่าย

และเสียความรู้สกึ 

 3.  การกรอกใบสมคัร  มีเป้าหมายในการรวบรวมข้อมลูท่ีส าคญัเก่ียวกบัผู้สมคัร

โดยเฉพาะคณุสมบตัิท่ีองค์การต้องการในแต่ละงาน  เพ่ือใช้เป็นหลกัฐานในการพิจารณาความ

เหมาะสมตอ่ไป 

 4.  การสอบคัดเลือก  เป็นขัน้ตอนท่ีองค์การให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก  

เน่ืองจากมีความเช่ือวา่การสอบท่ีได้รับการวางแผนอย่างดี  มีความถกูต้องและเช่ือถือได้  สามารถ

จ าแนกความแตกตา่งระหวา่งบคุคลท่ีมีความเหมาะสมกบังานนัน้ ๆ กบับคุคลท่ีไมเ่หมาะสม        

5.  การสอบสัมภาษณ์  มีเป้าหมายเพ่ือการคัดเลือกท่ีต้องการความเข้าใจใน

คณุลกัษณะโดยรวมของผู้สมัครท่ีขัน้ตอนอ่ืนไม่สามารถตรวจสอบได้อย่างชัดเจน  เพ่ือน าไปใช้

ประกอบการพิจารณาวา่ผู้สมคัรคนใด  มีความเหมาะสมกบัต าแหนง่มากท่ีสดุ        

6.  การสอบประวตัิ  เป็นการตรวจสอบความถูกต้องและความเป็นจริงเก่ียวกับ

ผู้สมัครเพ่ือให้แน่ใจว่าผู้ สมัครมีคณุสมบตัิถูกต้องตามท่ีองค์การต้องการ  และมีแนวโน้มท่ีจะไม่

ก่อให้เกิดปัญหาในองค์การในอนาคต        

7.  การตรวจสขุภาพ  เพ่ือใช้เป็นการตรวจสอบความเหมาะสมก่อนการตดัสินใจ

ขัน้สดุท้าย  ด้วยเหตผุล  ดงันี ้    
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7.1.  คดับคุคลท่ีมีสขุภาพไม่เหมาะสมกบัการปฏิบตัิงานออกไป  เน่ืองจาก

ลักษณะงานบางประเภทต้องการบุคคลท่ีมีสภาพแข็งแรงเป็นปกติ  หรือมีคุณสมบตัิพิเศษทาง

กายภาพ 

7.2.  ป้องกนัไมใ่ห้มีคา่ใช้จา่ยท่ีไมจ่ าเป็นตอ่องค์การ  เน่ืองจากบคุคลอาจมี

โรคประจ าตวั  หรือสขุภาพท่ีไม่แข็งแรงก่อนเข้ามาปฏิบตัิงานกบัองค์การ  หรือถ้าบคุคลท่ีมีสภาพ

ร่างกายท่ีไมเ่หมาะสมกบังานบางประเภทอาจก่อให้เกิดอบุตัเิหตแุละความสญูเสียแก่องค์การได้ 

7.3.  ป้องกนัการแพร่ระบาดของโรคตดิตอ่ภายในองค์การ 

 8. การคดัเลือกขัน้สุดท้าย  เพ่ือจะตดัสินใจว่าจะเลือกบคุคลท่ีผ่านกระบวนการ

ทัง้หมดเข้าปฏิบตังิานกบัองค์การหรือไม่ 

 9. การรับเข้ามาปฏิบตังิาน  เม่ือองค์การตดัสินใจว่าจะรับบคุคลใดเข้าปฏิบตัิงาน

จะต้องจัดให้บุคคลนัน้เข้าสู่ต าแหน่งงานต่าง ๆ  โดยมีระยะเวลาทดลองปฏิบตัิงานท่ีเหมาะสม  

เป็นไปตามระเบียบเพ่ือเป็นการตรวจสอบและประเมินผลว่าบุคคลนัน้สามารถปฏิบัติงาน  ได้

สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของงานและองค์การได้เพียงใดอาจ   

หลกัการคดัเลือกคนงาน  Alect  Rodger  แห่งสถาบนัจิตวิทยาอตุสาหกรรม

แห่งชาติของประเทศองักฤษ  ได้ใช้หลกั  7  ประการ  (Seven-Point-Plan)  ในการคดัเลือกคนงาน

ดงันี ้

1.   Physical  Appearance   ได้แก่  สขุภาพอนามยั  รูปร่างหน้าตา  น า้หนกั  

ความสงู  ทา่ทาง  น า้เสียง  รวมถึงการแตง่กายและบคุลิกลกัษณะ 

 2.  Knowledge  or  Attainments   ได้แก่  ความรู้สามญัท่ีได้ศกึษามาจาก

โรงเรียนการฝึกอบรมทางวิชาชีพ  การฝึกอบรมพิเศษ  การดูงานหรือการฝึกงานเพิ่มเติมใน

สาขาวิชาตา่ง ๆ  รวมถึงประสบการณ์จากการท างานในสาขาตา่ง ๆ  ด้วย 

 3. Intelligence  ได้แก่  ความเฉลียวฉลาด  ความมีไหวพริบสติปัญญา

ความสามารถท่ีจะเข้าใจและตดัสินปัญหาจ ากดัได้  รวมทัง้มีไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า

และมีสามญัส านกึด้วย 
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 4.  Aptitudes   ความถนดั  อาจหมายถึงพรสวรรค์ของบคุคล  ความถนดันีเ้ป็น

สิ่งท่ีอาจฝึกฝนเพิ่มเติมได้เหมือนการเป็นช่าง  Skill  แตอ่าจพฒันาขึน้มาได้บ้างตามสมควร  การ

ทราบความถนดัจงึเป็นประโยชน์ในการพิจารณาคดัเลือกและบรรจเุข้าท างานมาก 

 5.  Interests   คนเราแต่ละคนย่อมมีความสนใจในเร่ืองต่าง ๆ  และปัญหา

ประจ าวนัแตกต่างกัน  ความสนใจในงานอย่างหนึ่งอย่างใดย่อมเป็นเสมือนเคร่ืองประกอบของ

ชีวิต  และเป็นสิ่งแสดงนิสยัใจคอของบคุคลนัน้ ๆ  ไว้ด้วย 

 6.  Habit  or  Disposition  นิสยัเป็นเสมือนอาภรณ์ประดบัคน  คนเราจะเป็นท่ีรัก

ใคร่ของเพ่ือนฝงู เป็นท่ีไว้วางใจของผู้บงัคบับญัชาจะเป็นท่ีเคารพของลกูน้องหรือไมอ่ยูท่ี่นิสยัใจคอ 

 7.  Environments  of  Circumstance  หมายถึง  สภาพแวดล้อมของบคุคล  เช่น   

สภาพของครอบครัว,  บิดามารดา  ญาติพ่ีน้อง  โรงเรียน  สังคมท่ีเขาอยู่อาศยั  โรคภัยไข้เจ็บ  

ประเพณีนิยมของครอบครัว  สิ่งเหล่านีอ้าจมีอยู่บางตอนท่ีมีความส าคญั  และมีอิทธิพลต่อชีวิต

ของบคุคลคนนัน้  ซึง่เป็นสิ่งท่ีควรทราบไว้  เพ่ือประกอบการพิจารณาคดัเลือกคนเขาเข้าท างาน  

หลกั  7  ประการของ  Rodger   นีเ้ป็นท่ีนิยมแพร่หลายทัว่โลก  นอกจากหลกั  7  

ประการนีแ้ล้วยงัมีหลกัการคดัเลือกของ  Dale Yoder  Iirector,  Industrial  Relatons  Center,  

University  of  Minnesota  ซึง่ประกอบด้วย 

 1. ความช านาญ  (Skill) รวมถึงความสามารถทางด้านจิตใจและร่างกายควบคู่

กนัไปในการปฎิบตังิาน 

 2. ประสบการณ์  (Experience)   มกัพิจารณาความส าคญัของประสบการณ์ใน

ด้านการช านาญรอบรู้เป็นหลกัในการคดัเลือกบคุลากรใหม ่ แตย่งัมีสิ่งท่ีนายจ้างไม่ควรมองข้ามไป

เสีย  คือ  ความถนดัและความสามารถ  บคุคลท่ีมีความถนดัสงูแม้ไม่เคยมีประสบการณ์มาก่อน

เลยอาจจะท างานได้ดีกว่าคนท่ีมีประสบการณ์คอ่นข้างต ่าหรือมีความถนดัและความสามารถแต่

ภายในเทา่นัน้ 

 3. อาย ุ (Age)  ในการพิจารณานีอ้าจใช้กฎหมายท่ีได้ก าหนดอายอุนัจ ากดัของ

ชายหญิง  ท่ีจะเข้าท างานได้มาประกอบการพิจารณา 
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 4. เพศ  (Sex)   ยงัเป็นเร่ืองส าคญัท่ีต้องพิจารณาส าหรับงานในต าแหน่งตา่ง ๆ  

ถึงแม้ว่าปัจจบุนัฐานะทางเศรษฐกิจท าให้ผู้หญิงต้องออกนอกบ้านมาประกอบอาชีพเพิ่มมากขึน้ก็

ตาม 

 5. การศึกษาและฝึกอบรม  (Education  and  Training)  คณุสมบตัินีจ้ะ

พิจารณาควบคูไ่ปกบัระดบัความสามารถของบคุคล  รวมถึงเร่ืองคณุวฒุิด้วย 

 6. ลกัษณะพิเศษทางกายภาพ  (Physical  Characteristics)   การประเมิน

ลกัษณะงานโดยทัว่ ๆ  ไปจะเจาะจงรายละเอียดของความต้องการทางกายภาพส าหรับงานแตล่ะ

ชนิดไว้ด้วย  หลักฐานทางคุณสมบตัิพิเศษทางกายภาพนีเ้ป็นสิ่งส าคญัเป็นพิเศษ  ในการบรรจุ

ต าแหนง่ของคนงาน 

 7. บคุลิกลกัษณะและทา่ทาง  (Appearance)   อาจพิจารณาถึงการแตง่กายสมยั

นิยมและความเรียบร้อยสะอาดตาด้วย  คณุลกัษณะพิเศษเหลา่นีม้กัไม่เจาะจงลงไป  เพราะรูปร่าง  

ทา่ทางของคนไมอ่าจบอกให้ทราบถึงอปุนิสยัและความสามารถได้เสมอไป 

 8. ความคิดริเร่ิม  ความเฉลียวฉลาด  และการเตรียมพร้อม  (Initiative,  

Ingenuity)   คณุสมบตัเิหลา่นีม้กัก าหนดเอาไว้ในรายละเอียด  และสภาพของงาน 

 9. ความถนดั  (Aptitudes) 

 10. ความซ่ือสตัย์สจุริตและความรับผิดชอบ  (Honesty  and  Responsibility)  

ผู้สมัครจะต้องเป็นผู้ ท่ีสามารถรับมอบหมายงานได้  มีความรับผิดชอบต่อบ้านและครอบครัว  

ความรับผิดชอบตา่ง ๆ  ดงักล่าวเป็นแนวทางท่ีจะส่อให้เห็นว่าผู้สมคัรเป็นบคุคลท่ีมีความซ่ือสตัย์  

สจุริตเป็นท่ีไว้เนือ้เช่ือใจได้ 

 11.  ทศันคติทีมีตอ่การว่าจ้าง  (Attitude  Toward Employment)  ประการ

ส าคญัท่ีสุด  คือองค์การจะต้องทราบว่า ท าไมผู้สมัครจึงเลือกมาเข้าท างานในท่ีท างานนี ้ เขามี

ความทะเยอทะยาน  และความปรารถนาในความก้าวหน้าเพียงใด  เขามีความคิดเห็นอย่างไรกับ

นายจ้างและผู้ ร่วมงาน  และเขาหวงัท่ีจะอยูท่ างานกบันายจ้างนานสกัเทา่ไร 

 12. บคุลิกลกัษณะส่วนตวั  (Personality)   ข้อมลูและหลกัฐานท่ีอ้างถึงลกัษณะ

สว่นตวัของผู้สมคัรซึง่น ามาชว่ยในการตดัสินใจ  
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 วิธีด าเนินการในการคดัเลือกผู้สมคัรท่ีนิยมใช้ปฏิบตัิกันโดยทัว่ ๆ  ไป  ได้แก่  วิธี

ของ  Paul  Pigors  and  Charles  A.  Myers  ได้แก่ 

 ขัน้ท่ี  1   การสมัภาษณ์ขัน้ต้น  (Preliminary  Interview) 

 ขัน้ท่ี  2   การกรอกใบสมคัร  (The Application Blank) 

 ขัน้ท่ี  3 การสอบประวตัิเดิม  (Investigation  of  Previous Employment  

History) 

 ขัน้ท่ี  4   การตรวจสขุภาพอนามยั  (The Physical Examination) 

 ขัน้ท่ี  5   ทดสอบการท างาน  (Employment  Tests) 

 ขัน้ท่ี  6   สมัภาษณ์  (The  Employment  Interview) 

 ขัน้ท่ี  7   การบรรจตุ าแหนง่  (Placement)  

ชูชัย  สมิทธิไกร  (2550)  กล่าวถึง  กรอบแนวคิดเก่ียวกับการสรรหาและการ

คดัเลือกบคุลากรท่ีสามารถจะชว่ยให้องค์การได้บคุลากรตามท่ีต้องการคือ  กรอบแนวคิดท่ีเรียกว่า  

‚ความสอดคล้องกันระหว่างองค์การ  งาน  และบคุคล  (organization-job-person match)‛  

ดงัตวัอยา่งในแผนภาพ ตอ่ไปนี ้   

แผนภาพท่ี 3 ความสอดคล้องกันระหว่างองค์การ  งาน  และบุคคล 

 

 

 

 

                    ความสอดคล้อง 

ท่ีมา : ชชูยั  สมิทธิไกร  (2550)   

กรอบแนวคิดความสอดคล้องกันระหว่างองค์การ  งาน  และบุคคล  มีประเด็น

ส าคญัท่ีควรอภิปรายหลายประเดน็คือ   

ประการแรก  องค์การแต่ละแห่งมีลักษณะเฉพาะของตนเอง  ไม่ว่าจะเป็น

วิสยัทศัน์  พนัธกิจ  เป้าหมาย  วฒันธรรมองค์การ  หรือระเบียบและกฎเกณฑ์ตา่ง  ๆ  สิ่งเหล่านีจ้ะ

ผลลัพธ์ 

มีแรงจูงใจในการ
ท างาน 

ปฏิบตังิานได้ดี 

พงึพอใจในงาน 

ผกูพนัตอ่องค์การ 

  
องคก์าร 

    
งาน 

 
บุคคล 
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ก าหนดว่าองค์การจะต้องมีต าแหน่งงานอะไรบ้าง  จ านวนเท่าไร  รวมทัง้เป็นสิ่งก าหนดด้วยว่า

บคุคลท่ีเข้ามาปฏิบตังิานในองค์การควรจะมีคา่นิยม  ความเช่ือ  หรือทศันคตเิชน่ไร   

ประการท่ีสอง  ต าแหน่งงานแต่ละต าแหน่งย่อมมีลกัษณะงานและข้อก าหนดท่ี

แตกต่างกัน  ซึ่งจะเป็นเคร่ืองก าหนดว่าบุคคลท่ีจะมาปฏิบตัิงานในต าแหน่งต่าง  ๆ  จะต้องมี

คณุสมบตัเิชน่ไร   

ประการท่ีสาม  บคุคลแตล่ะคนยอ่มมีคณุลกัษณะท่ีแตกตา่งกนั  ทัง้ในด้านความรู้  

ทกัษะ  ความสามารถ  และคณุลกัษณะอ่ืน  ๆ  ซึ่งท าให้มีความเหมาะสมกับองค์การและงานไม่

เทา่กนั   

ประการท่ีส่ี  ความสอดคล้องกันระหว่างองค์การ  งาน  และบุคคล  จะท าให้

เกิดผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุ  กล่าวคือ  บคุคลจะมีแรงจงูใจในการท างาน  มีผลการปฏิบตัิงานท่ีดี  มีความ

พงึพอใจในการท างาน  และเกิดความผกูพนัตอ่องค์การในท่ีสดุ 

ดงันัน้  กรอบแนวคิดเก่ียวกับความสอดคล้องระหว่างองค์การ  งาน  และบุคคล  

จึงไม่ได้เสนอว่า องค์การควรสรรหาและคดัเลือกบุคคลท่ีมี ความสามารถสงูสดุ ในบรรดาผู้สมคัร

งานแต่อย่างใด  แต่เสนอว่าบุคคลท่ีจะเข้ามาเป็นสมาชิกใหม่ขององค์การ  ควรจะมีคณุสมบตัิท่ี

เหมาะสม กับงานและองค์การ  ไม่ว่าจะเป็นในด้านความรู้  ทักษะ  ความสามารถ  และ

คณุลกัษณะอ่ืน  ๆ  เช่น  ค่านิยม  ทศันคติ  หรือความเช่ือ  เป็นต้น  เพ่ือให้เกิดความสอดคล้อง

ระหวา่งองค์ประกอบทัง้สามมากท่ีสดุ 

กล่าวโดยสรุป คือ การสรรหาและการคดัเลือกบคุลากรเป็นหน้าท่ีส าคญัของ การ

บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีต้องด าเนินการ  เพ่ือให้แน่ใจว่าองค์การสามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมี

ความรู้  ความสามารถ  ทศันคติ  และประสบการณ์เหมาะสมกับต าแหน่งงานท่ีองค์การมีความ

ต้องการมากท่ีสุด  เพ่ือท่ีบุคลากรจะได้สามารถปฏิบตัิงานในต าแหน่งนัน้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ซึง่จะสง่ผลถึงการสร้างศกัยภาพในการด าเนินงานและพฒันาการขององค์การในอนาคต   

การทดสอบโดยใช้ศูนย์ทดสอบ ( Assessment Center ) 

Assessment Center หรือ ศนูย์ทดสอบเป็นอีกวิธีท่ีใช้ประเมินผลการท างาน
ของผู้สมคัรว่าเหมาะสมกับต าแหน่งงานหรือไม่ (ส่วนมากเป็นต าแหน่งบริหาร) โดยการวดัผล
อาจใช้เวลา 3 - 4 วนั คล้ายกบัเป็นการสมัมนาร่วมระหว่างผู้สมคัรและ หวัหน้างานตลอดจน
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ผู้ เช่ียวชาญด้านการทดสอบ โดยผู้สมัครจะต้องผ่านการสัมภาษณ์ การแก้ปัญหาจ าลองจาก
สถานการณ์จริง (In-basket Problem Solving) กระบวนการกลุ่ม และเกมการแก้ปัญหาธุรกิจ 
เพ่ือประเมินดูศกัยภาพและความสามารถเชิงจัดการของผู้สมัคร ซึ่งอาจสิน้เปลืองเวลาและ
คา่ใช้จ่ายมากแตใ่ห้ผลคุ้มค่าในการคดัเลือกบคุคลอย่างมีประสิทธิภาพ  ( มณีวรรณ ฉัตรอทุยั, 
2552) 

การทดสอบบุคลิกภาพ 

Jackson  and others (2009: 247)กล่าวว่า การทดสอบบคุลิกภาพจะเป็นวิธีการ

ประเมินแบบผสมผสานเพ่ือให้ได้เป็นเอกลกัษณ์ท่ีมีลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล โดยก าหนด

รูปแบบของการสร้างปฏิสัมพันธ์ท่ีบุคคลนัน้มีต่อสิ่งแวดล้อม มีเคร่ืองมือในการประเมินทาง

จิตวิทยามากมายหลายอย่างท่ีสามารถน ามาใช้ในวดับคุลิกภาพ โดยพบว่า แบบทดสอบด้วยการ

เขียนจะมีความนิยมมาก 

 คนส่วนใหญ่เช่ือว่าบคุลิกภาพมีบทบาทส าคญัในความส าเร็จหรือความล้มเหลว

ของงาน  การทราบถึงลกัษณะของบคุลิกภาพซึ่งส่วนใหญ่สามารถวดับุคลิกภาพได้จากลกัษณะ

พืน้ฐาน  5 ประการ คือ 

1. การเป็นคนเปิดเผย (เข้าสงัคม, ชา่งคยุ, อยากรู้อยากเห็น) 

2. การโอนออ่นผอ่นตาม (อธัยาศยัดี, ให้ความร่วมมือ, นา่ไว้วางใจ) 

3. ความซ่ือตรง (รับผิดชอบ, พึง่พาได้, เดด็ขาด, ยดึถือความส าเร็จ) 

4. ความมัน่คงทางด้านอารมณ์ (ไมต่งึเครียด, ไมม่ัน่คง, และวิตกกงัวลเกินไป) 

5. การเปิดใจยอมรับประสบการณ์ใหม่ๆ (มีจินตนาการ, ศิลปะท่ีละเอียดอ่อน, มี

ความรู้) 

3.1.3 การบรรจุแต่งตัง้  (Placement ) 

การบรรจุและแต่งตัง้เป็นขัน้ตอนท่ีส าคญัอีกประการหนึ่งของกระบวนการสรรหา

บุคลากรท่ีจะต้องด าเนินการหลังจากท่ีได้เลือกสรรบุคลากรตรงตามความต้องการของต าแหน่ง

ตา่งๆ แล้ว รวมทัง้เป็นการเปล่ียนฐานะของบคุคลท่ีได้รับการคดัเลือกเข้าเป็นราชการโดยองค์การก็

จะออกค าสัง่เพ่ือบรรจุบคุคลดงักล่าวเป็นข้าราชการ และแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่งและปฏิบตัิหน้า

ในฐานะข้าราชการขององค์การนัน้ๆ และให้ทดลองปฏิบตัิราชการ  ซึ่งปกติแล้วการบรรจบุคุคลเข้า
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รับราชการมักจะท าต่อเน่ืองหรือควบคู่กันไปกับการแต่งตัง้ จึงมักรวมเรียกว่า การบรรจุแต่งตัง้

(ศภุชยั ยาวะภาษ, 2548)    

ในการบริหารทรัพยากรบุคคล    เม่ือองค์กรได้ด าเนินการสรรหาและคดัเลือก

บคุลากรท่ีเห็นว่ามีคณุสมบตัิเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีต้องการตามอตัราท่ีก าหนดไว้    ขัน้ตอน

ตอ่ไปของการจดัการด้านบคุคลเพื่อสร้างความมัน่ใจให้แก่บคุลากรใหม่ท่ีได้รับการบรรจแุตง่ตัง้เข้า

ท างานในองค์กร  ให้เข้าใจในงานท่ีได้รับการมอบหมาย  การได้รู้จกัเพ่ือนร่วมงาน  ตลอดจนเข้าใจ

ถึง วฒันธรรมโดยภาพรวมขององค์กร จงึได้แก่  การจดังานปฐมนิเทศแก่บคุลากร 

ความหมายของการปฐมนิเทศ  (Orientation)  คือ  กิจกรรมท่ีจัดขึน้ส าหรับ

บคุลากรใหม่เพ่ือแนะน าให้รู้จกัคุ้นเคยกบังาน  เพ่ือนร่วมงาน  และองค์การของตน  (Mathis and 

Jackson, 1985; Cenzo and  Robbins, 1994  อ้างถึงใน ชชูยั  สมิทธิไกร,  2547:278)  การ

ปฐมนิเทศจึงเป็นความพยายามท่ีจะช่วยให้บคุลากรหรือบคุลากรใหม่  รู้สึกสบายใจและสามารถ

เรียนรู้การท างานได้โดยเร็ว 

ธัญญา  ผลอนันต์ (2546) ได้ให้ความหมายของ  การปฐมนิเทศ  ว่าหมายถึง  

กิจกรรมท่ีจดัขึน้เพ่ือแนะน าให้พนกังานให้รู้จกัองค์กรเพ่ือช่วยให้พนกังานปรับตวัเข้ากบัวฒันธรรม

องค์กร  โดยแนะน าเง่ือนไขการจ้างงาน  สิทธิและผลประโยชน์ต่างๆ  นโยบายคุณภาพ  ความ

ปลอดภัยและทรัพยากรบุคคล  รวมไปถึงการบริหารทรัพยากรบุคคล  รวมไปถึงการอธิบาย

ภาพรวมขององค์กร  งานในหน้าท่ี ความรับผิดชอบสถานท่ีท างาน  ระบบการบริหารทรัพยากร

บคุคล  ระเบียบข้อบงัคบั  และเพื่อนร่วมงาน   

ชชูยั  สมิทธิไกร (2547 : 277-278) ได้กล่าวถึง  การปฐมนิเทศว่า  องค์กรควรจะ

ได้จดัการปฐมนิเทศให้แก่บุคลากรใหม่  เพ่ือช่วยให้พวกเขาสามารถปรับตวัเข้ากับสงัคมใหม่ ได้

อย่างเหมาะสมและอย่างรวดเร็วท่ีสุด  มิฉะนัน้แล้ว  บุคลากรใหม่เหล่านัน้อาจจะรู้สึกเคว้งคว้าง  

วิตกกังวล  และเครียดซึ่งอาจน าไปสู่การลาออกจากงานหรือมีผลการท างานต ่าก็ได้  การ

ปฐมนิเทศจะมีบทบาทอย่างส าคญัยิ่งในการหล่อหลอมให้บคุลากรใหม่มีทศันคติ  ค่านิยม  และ

พฤติกรรมในแบบท่ีองค์การต้องการ  และถือได้ว่าเป็นภาระหน้าท่ีท่ีส าคญัประการหนึ่งของฝ่าย

ฝึกอบรมหรือฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ขององค์การ 
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วัตถุประสงค์ของการปฐมนิเทศมีอยู่ด้วยกันหลายประการ  ซึ่งสามารถสรุปได้

ดงัตอ่ไปนี ้ (Mathis and Jackson, 1985 อ้างถึงใน ชชูยั  สมิทธิไกร,  2547:278) 

1. เพ่ือสร้างความประทบัใจหรือความรู้สึกท่ีดีตัง้แตเ่ร่ิมแรก  การปฐมนิเทศท่ีดี  

ควรจะชว่ยให้บคุลากรใหมมี่ความรู้สกึประทบัใจในงานและองค์การของพวกเขา  เน่ืองจากการท่ี

บคุคลมีความประทบัใจหรือความรู้สึกท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงาน  หวัหน้า  ลกูน้อง  หรือองค์การของ

ตน  จะช่วยท าให้เขาสามารถสร้างสัมพันธภาพท่ีดีตัง้แต่เร่ิมต้นได้  การปฐมนิเทศท่ีไม่ดีจะ

ก่อให้เกิดผลเสียตอ่องค์การ  เพราะจะท าให้ประสิทธิภาพการท างานของบคุลากรใหม่ลดต ่าลง

ในช่วงสองถึงสามสปัดาห์แรกของการท างาน  และอาจจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจและการ

ลาออกจากงานตามมาได้  (Gomersall and Myers, 1966; Wanous, 1980  อ้างถึงใน ชชูยั  

สมิทธิไกร,  2547:278) 

2.  เพ่ือสร้างความยอมรับระหว่างบุคลากรเก่าและใหม่  วตัถุประสงค์ส าคญั

ประการหนึง่ของการปฐมนิเทศคือ  การช่วยปทูางให้บคุลากรใหม่ให้สามารถเข้ากบับคุลากรเก่า

ได้ง่ายและรวดเร็วยิ่งขึน้  การปฐมนิเทศจึงมีบทบาทอย่างส าคญัในการช่วยให้บคุลากรใหม่  ได้

พบปะและสร้างความคุ้นเคยก่อนท่ีจะได้เร่ิมต้นท างานอย่างจริงจงั  อนัจะช่วยลดความรู้สึกอึด

อดัและวิตกกงัวลของบคุลากรใหมไ่ด้ 

3.  เพ่ือช่วยเหลือการปรับตวัของบุคลากรใหม่  โครงการปฐมนิเทศท่ีดีจะช่วย

ลดปัญหาการปรับตวัของบคุลากรใหมไ่ด้  ด้วยการสร้างความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั  ความเช่ือมัน่  

และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มให้แก่บคุลากรใหม่  ( Mendenhall  and  Millard, 1980 

อ้างถึงใน ชชูยั  สมิทธิไกร,  2547:279) 

 ระบบการปฐมนิเทศที่มีประสิทธิภาพ 

 การจัดการปฐมนิเทศอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ  จ าเป็นจะต้องมีการ

วางแผนอยา่งรอบคอบ  และสอดคล้องกบัความต้องการของบคุลากรใหม่  ซึ่งในท่ีนีจ้ะจ าแนกเป็น  

4  ขัน้ตอนใหญ่  ดงัตอ่ไปนีคื้อ (Jones, 1984.; Hollman, 1976.; Mathis and  Jackson., 1985 

อ้างถึงในชชูยั  สมิทธิไกร, 2547 ) 
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1.  การตระเตรียมงาน  บุคลากรใหม่ควรจะเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ  และมีความส าคญัต่อหน่วยงานเม่ือก้าวเข้ามาท างานในวนัแรก  ดงันัน้  ทัง้

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และหัวหน้างานอ่ืนๆ  ควรจะได้มีการตระเตรียมสิ่งต่างๆ  เพ่ือต้อนรับ

บคุลากรใหมเ่หลา่นัน้  นอกจากนัน้  บรรดาบคุลากรเก่าในหน่วยงานควรจะได้รับแจ้งให้ทราบว่า  

จะมีบุคลากรใหม่เข้ามาท างานในวันนัน้ด้วย  การแจ้งให้ทุกคนทราบล่วงหน้านับว่ามี

ความส าคญัไม่น้อย  หากบุคลากรใหม่คนนีจ้ะเข้ามาท างานในต าแหน่งซึ่งอาจมีผลกระทบต่อ

สถานภาพของบุคลากรอ่ืนๆ  ในหน่วยงาน  ส าหรับฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ขององค์การ  ก็ควรจะ

ได้มีการจดัเตรียมการในด้านต่างๆ  อย่างครบถ้วน  เช่น  เอกสาร  ห้องประชุม  การนดัหมาย

บคุคลท่ีเก่ียวข้อง  เป็นต้น 

2.  ให้ข้อมูลท่ีบุคลากรจ าเป็นจะต้องทราบ  การปฐมนิเทศ  คือ  การตอบ

ค าถามท่ีว่า  บุคลากรใหม่จ าเป็นจะต้องทราบอะไรบ้างในขณะนี ้ การปฐมนิเทศท่ีล้มเหลวมกั

เกิดขึน้  เพราะมุ่งให้ข้อมลูท่ีมากเกินความจ าเป็นและยงัไม่จ าเป็นต้องทราบในขณะนัน้ก็ได้  จึง

ควรท่ีจะได้มีการปรึกษาร่วมกนัวา่จะน าเสนอข้อมลูอะไรแก่บคุลากรใหม่  

3. พิจารณาและก าหนดวิธีการเสนอข้อมูล  ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และผู้จดัการ

ฝ่ายอ่ืนๆ  ควรจะได้ร่วมกันพิจารณา  และก าหนดวิธีการเสนอข้อมูลอย่างเหมาะสมในการ

ปฐมนิเทศ  เพ่ือให้บุคลากรใหม่เรียนรู้และเกิดความเข้าใจโดยรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  

ตัวอย่างเช่น  แทนท่ีจะใช้การบรรยายแต่เพียงวิธีการเดียว  ก็อาจจะใช้วิธีการอ่ืนๆ  เข้ามา

ผสมผสานด้วย  เป็นต้น  ปัญหาประการหนึ่งท่ีมักจะพบในการปฐมนิเทศคือ  ปัญหาการให้

ข้อมลูมากเกินไป  (information overload)  ซึ่งหมายถึง  การให้ข้อเท็จจริงและข้อมลูต่างๆ  แก่

บคุลากรใหม่มากเกินไป  จนกระทัง่ท าให้บุคลากรใหม่ไม่อาจจะจดจ าและระลึกได้ในภายหลงั    

วิธีการแก้ไขปัญหานีป้ระการหนึ่งคือ  การแจกคู่มือพนกังาน  (employee handbook)  แก่

บคุลากรใหม ่ เพ่ือเป็นหนงัสืออ้างอิงซึง่สามารถใช้ค้นคว้าได้ในภายหลงัเม่ือต้องการ 

4.  ควรมีการประเมินและตดิตามผลของการปฐมนิเทศ  และมีการประเมินและ

ตดิตามผลทกุครัง้ท่ีจดัขึน้   
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ระบบพี่เลีย้ง 

เป็นมาตรการเสริมชนิดหนึ่ง  ท่ีจะช่วยให้การปฐมนิเทศและการปรับตัวของ

บุคลากรใหม่ประสบความส าเร็จในเวลาอนัสัน้  คือ  การใช้ระบบพ่ีเลีย้ง  (Buddy system)  ซึ่ง

หมายถึง  การก าหนดให้บคุลากรเก่าท่ีมีประสบการณ์การท างาน  เป็นพ่ีเลีย้งให้แก่บคุลากรใหม่ใน

ลักษณะหนึ่งต่อหนึ่ง  พ่ีเลีย้งจะเป็นผู้ ท าหน้าท่ีในการน าชมสถานท่ี  แนะน าบุคลากรใหม่แก่

หน่วยงานและตอบค าถามต่างๆ  ของบุคลากรใหม่  นอกจากนัน้  พ่ีเลีย้งยังอาจเป็นผู้ปูทางให้

บคุลากรใหม่สามารถเข้าสู่วงสงัคมภายในองค์การได้อย่างไม่เคอะเขินและประหม่า  ไม่ว่าจะเป็น

การร่วมรับประทานอาหารกลางวนั  การเล่นกีฬาหลงัเลิกงาน  หรืองานเลีย้งขององค์การ  การท่ี

บคุลากรใหม่มีโอกาสติดตอ่สมัพนัธ์กบัสมาชิกอ่ืนในองค์การ  ภายใต้สถานการณ์ท่ีไม่เคร่งเครียด

เชน่นี ้ สามารถจะช่วยให้บคุลากรใหม่  รู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับจากกลุ่มได้อย่างรวดเร็วขึน้  

(Oldfield and Ayers, 1986 อ้างถึงใน ชชูยั สมิทธิไกร, 2547:292) 
 

  3.2 การตอบแทน  ( Compensation ) 

3.2.1 เงนิเดือน ( Cash Pay ) 

นกัวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของคา่ตอบแทน  เงินเดือน   และค่าจ้าง  

ไว้ดงันี ้

ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทร์  (2542 : 238)  กลา่ววา่  คา่ตอบแทน  หมายถึง  การให้ผล 

ประโยชน์ ในทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ กัน  เช่น  ค่าจ้างเงินเดือน  เงินชดเชย  หรือ

ผลประโยชน์อ่ืน ๆ  ท่ีองค์การให้แก่บุคลากร  เพ่ือเป็นการตอบแทนการปฏิบตัิงานของบุคคลใน

องค์การ 

ธญัญา ผลอนนัต์ (2546:36) ให้ความหมายของคา่ตอบแทน ว่า หมายถึง  คา่แรง  

คา่จ้าง เงินเดือน หรือผลประโยชน์อ่ืนๆท่ีองค์กรให้แก่พนกังาน เพ่ือตอบแทนการท างาน หรืออาจ

หมายถึง ค่าทดแทนท่ีองค์กรจ่ายเป็นค่าตอบแทนความสญูเสียต่างๆของพนกังาน ซึ่งรวมทัง้จ่าย

ทางตรงและทางอ้อมเป็นตวัเงินและไมเ่ป็นตวัเงิน 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548 : 226-227) กล่าวว่า ค่าตอบแทนในภาครัฐไทย 

สามารถจ าแนกออกเป็น 3 ประเภทยอ่ย ได้แก่ 

1. คา่ตอบแทนจากการปฏิบตังิานตามภาระหน้าท่ีปกติ 
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ค่าตอบแทนประเภทนี ้ได้แก่ เงินท่ีภาครัฐตอบแทนจ่ายให้แก่บุคลากร เพ่ือเป็น

การตอบแทนการปฏิบตัิงานตามภาระหน้าท่ีท่ีได้มอบหมาย หรือตามสญัญาจ้างท่ีได้ท าการตกลง

ไว้ ได้แก่ เงินเดือน (basic salary) หรือคา่จ้าง (wage) 

2. คา่ตอบแทนจากการปฏิบตังิานนอกเหนือจากภาระหน้าท่ีปกติ 

คา่ตอบแทนประเภทนีเ้ป็นคา่ตอบแทนท่ีภาครัฐจา่ยให้บคุลากรในการปฏิบตังิาน 

นอกเหนือไปจากท่ีได้มอบหมาย หรือนอกเหนือจากสัญญาจ้างท่ีได้ท าการตกลงไว้ ทัง้ในด้าน

ระยะเวลา และด้านภารกิจ เชน่ เบีย้ประชมุกรรมการ เงินตอบแทนการปฏิบตังิานนอกเวลาราชการ 

เงินคา่สมนาคณุวิทยากร เงินคา่สอนพิเศษ เงินเพิ่มพิเศษส าหรับผู้ท างานในอากาศ เงินเพิ่มพิเศษ

ส าหรับผู้ปฏิบตักิารใต้น า้ 

3. คา่ตอบแทนจากการปฏิบตังิานตามภาระหน้าท่ีปกตไิด้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

ค่าตอบแทนประเภทนีเ้ป็นค่าตอบแทนท่ีภาครัฐมอบให้แก่บุคลากรเน่ืองจาก

ปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทัง้ในเชิงปริมาณ และ/หรือคณุภาพ เช่น เงินรางวลัประจ าปี 

โบนสั (พนกังานรัฐวิสาหกิจ) 

สัมฤทธ์ิ ยศสมศักดิ์ (2549) กล่าวว่า ค่าตอบแทนหมายถึง  ผลประโยชน์ท่ี

บคุลากรได้รับจากการปฏิบตัิงานให้กบัองค์การ ทัง้ในรูปตวัเงิน ซึ่งได้แก่ เงินเดือนและคา่จ้าง และ

ท่ีไมไ่ด้ตวัเงินรวมถึงผลประโยชน์อ่ืนๆ โดย เงินเดือน (Salary) หมายถึง จ านวนเงินท่ีบคุลากรได้รับ

เป็นการตอบแทนการท างาน ถือเกณฑ์การเหมาจ่ายเป็นรายเดือน และถือเป็นรายได้ประจ า  

ส าหรับ ค าว่า คา่จ้าง (Wage) หมายถึง จ านวนเงินท่ีบคุลากรได้รับเป็นคา่ตอบแทน โดยถือเกณฑ์

การจ่ายค านวณเป็นชัว่โมง วนั หรือสปัดาห์ในการท างาน บคุลากรเหล่านีส้่วนใหญ่ ได้แก่ คนงาน

เป็นรายชัว่โมง (blue collar) ส าหรับผลประโยชน์อ่ืนๆ มีความหมายถึง สวสัดิการผลประโยชน์ 

และบริการท่ีบคุลากรได้รับนอกเหนือจากคา่จ้างหรือเงินเดือน  

Dessler (2003 : 302) กลา่ววา่ คา่ตอบแทนบคุลากร หมายถึง รูปแบบตา่งๆ ของ

การจ่ายค่าจ้างหรือรางวัลท่ีไปสู่บุคลากร ซึ่งเกิดขึน้จากการจ้างงาน มีองค์ประกอบส าคัญ 2 

ประการ ประการแรก การจ่ายในรูปตัวเงินโดยตรง ในรูปของค่าจ้าง เงินเดือน สิ่งจูงใจ ค่า

คอมมิชชั่น และโบนัส และประการท่ีสอง การจ่ายทางอ้อม ในรูปของผลประโยชน์ด้านการเงิน 

คล้ายกบัการจา่ยคา่เบีย้ประกนัชีวิตให้บคุลากร หรือการให้พกัร้อน 
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French (2007 : 10) กล่าวถึง ผลตอบแทนและการให้รางวลั  (Compensation 
and Reward) ว่าเป็นกระบวนการในการก าหนดคา่จ้าง เงินเดือน คา่ตอบแทนพิเศษตามผลงาน 
และ สิทธิประโยชน์อ่ืนๆ รวมทัง้คา่ตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน อนัได้แก่ ประโยชน์เกือ้กลูอ่ืน  รวมทัง้การ
ให้รางวัล   การแสดงความช่ืนชมและการให้สิทธิพิเศษต่างๆเหล่านี ้ จะมีความส าคญัต่อขวัญ
ก าลงัใจและผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรเป็นอย่างมาก   โดยเคร่ืองมือและวิธีการท่ีน ามาใช้กับ
กระบวนการนี ้ได้แก่   การประเมินผลงาน  แผนการพัฒนาประสิทธิผลในการท างาน  แผน
ข้อเสนอแนะ และการท าแผนการส ารวจคา่จ้างและผลตอบแทน 

กล่าวสรุปได้ว่า  คา่ตอบแทน  คา่จ้าง  และเงินเดือน  หมายถึง  การให้ประโยชน์

ตอบแทนแก่ผู้ปฏิบตัิงานในรูปแบบตา่ง ๆ ได้แก่ เงินเดือน  ซึ่งเป็นเป็นผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน และ

การให้ประโยชน์เกือ้กลูท่ีถือวา่ เป็นผลตอบแทนท่ีมิใชเ่งิน    

องค์ประกอบของค่าตอบแทน 

องค์ประกอบของค่าตอบแทนทัง้หมด (Total Compensation) ท่ีองค์การหรือ

นายจ้างจา่ยให้กบัลกูจ้างสามารถแบง่ได้เป็น 2 ประเภท คือ (ก่ิงพร ทองใบ, 2541) 

1. คา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Financial Compensation) หมายถึง คา่ตอบแทนท่ี

จ่ายเป็นเงินให้แก่ลูกจ้าง ซึ่งแบง่ย่อยได้เป็น 2 ชนิด ชนิดแรกคือ คา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางตรง 

(Direct financial compensation) ประกอบด้วยสิ่งตอบแทนท่ีมีฐานการจ่ายจากงานท่ีลกูจ้างท า 

ได้แก่ คา่จ้าง เงินเดือน โบนสั คา่นายหน้าการขาย เป็นต้น ชนิดท่ีสอง คือ คา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน

ทางอ้อม (Indirect financial compensation) เป็นสิ่งท่ีลูกจ้างได้รับจากการเป็นลูกจ้างของ

องค์การนอกเหนือจากคา่ตอบแทนทางตรง เช่น การประกนัสขุภาพ การประกนัชีวิตและอบุตัิเหต ุ

คา่รักษาพยาบาล เงินสงเคราะห์ทางสงัคม เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร ค่าจ้างท่ีจ่ายให้ในวนัลา 

เป็นต้น 

2. คา่ตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน (Nonfinancial Compensation) หมายถึง สิ่งของ 

สิทธิประโยชน์ หรือบริการต่างๆ ท่ีนายจ้างจดัให้แก่ลูกจ้างเพ่ืออ านวยความสะดวกในกาท างาน

และท าให้ลูกจ้างเกิดความพึงพอใจท่ีได้รับการท างานในองค์การหรือกิจการของนายจ้าง ซึ่ง

พิจารณาแบง่ได้เป็น 2 ชนิด คือ งานและสภาพแวดล้อมของงาน 

 ปรัชญาพืน้ฐานของฝ่ายบริหารท่ีเก่ียวกบัการก าหนดคา่ตอบแทน ได้แก่ 
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1. ประสิทธิภาพเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับองค์การ โดยเฉพาะ องค์การธุรกิจในระบบ

เศรษฐกิจแบบเสรี ย่อมอยู่ภายใต้ระบบการแข่งขนัอย่างมีเหตผุลด้วยกนัทัง้สิน้ทัง้นีเ้พ่ือความอยู่

รอดของตน 

2. ค่าตอบแทนต้องเหมาะสมกับลูกจ้าง งาน และนายจ้าง ค่าตอบแทนท่ีจ่าย

ให้กับลูกจ้างต้องมีมูลค่าเหมาะสมกับลูกจ้างและงานท่ีลูกจ้างท า รวมทัง้ต้องเหมาะสมกับ

ความสามารถในการจ่ายของนายจ้างด้วย การก าหนดมูลค่าของค่าตอบแทนต้องเป็นไปอย่างมี

ระบบ สอดคล้องโดยอาศัยหลักของเหตุผลและคุณสมบตัิของลูกจ้างในการท างานเป็นปัจจัย

ส าคญัในการพิจารณา 

3. คา่ตอบแทนต้องจงูใจให้ลกูจ้างเกิดความพอใจในการท างาน การจงูใจเป็นสิ่ง

ท่ีต้องน ามาใช้เพ่ือเป็นส่ือในการมอบหมายงาน การท่ีลูกจ้างจะเต็มใจปฏิบตัิงานตามท่ีได้รับ

มอบหมายย่อมขึน้อยู่กับอิทธิพลของสิ่งจูงใจ ค่าตอบแทนเป็นสิ่งจูงใจท่ีมีความส าคญัยิ่งในการ

แลกเปล่ียนแรงงานของลกูจ้าง 

4. คา่ตอบแทนต้องเพียงพอแก่มาตรฐานการครองชีพของลกูจ้างโดยทัว่ไป  

ค่าตอบแทนท่ีลูกจ้างได้รับจากการท างานจะเป็นอ านาจซือ้แก่ลูกจ้างและ

ครอบครัวในการน าไปจบัจ่ายใช้สอยเพ่ือการด ารงชีพ ดงันัน้การก าหนดคา่ตอบแทนต้องค านึงถึง

ความเพียงพอตอ่มาตรฐานการครองชีพของลกูจ้างด้วย 

5. คา่ตอบแทนทางอ้อมเป็นสิ่งท่ีต้องพิจารณาประกอบคา่ตอบแทนทางตรง  

คา่ตอบแทนทางอ้อม ได้แก่ สิทธิประโยชน์ สวสัดิการ การช่วยเหลือต่างๆ ท่ีฝ่าย

นายจ้างหรือฝ่ายบริหารจดัให้แก่ลูกจ้าง คา่ตอบแทนทางอ้อมเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัตอ่ลกูจ้างใน

ฐานะเป็นรายได้สว่นเพิ่มและสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งนายจ้างและลกูจ้างด้วย 

6. ความมัน่คงในการท างานเป็นสิ่งท่ีลกูจ้างสว่นใหญ่ต้องการ ลกูจ้างสว่นใหญ่มี 

ความพอใจท่ีจะเป็นลกูจ้างในงานประจ าท่ีมีความมัน่คงในการท างานสงูแม้ว่าจะ

ได้รับคา่ตอบแทนต ่ามากกวา่งานท่ีได้รับคา่ตอบแทนสงูแตเ่ป็นงานชัว่คราวท่ีไมมี่ความมัน่คง 

7. สภาพการท างานมีผลกระทบตอ่ขวญัและก าลงัใจในการท างานของลกูจ้าง  
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ลกูจ้างสว่นใหญ่เข้าใจถึงความยตุธิรรมและประพฤติตวัอย่างมีเหตผุล เม่ือลกูจ้าง

เห็นวา่ลกูจ้างหรือฝ่ายบริหารได้ก าหนดคา่ตอบแทนอยา่งมีเหตผุลและยตุิธรรม ก็จะท าให้เกิดขวญั

และก าลงัใจในการท างาน 

8. การก าหนดอตัราคา่ตอบแทนท่ีได้รับการยอมรับต้องมีรากฐานมาจากการวดั 

และการประเมินท่ีถกูต้อง ลกูจ้างจะไม่ยอมรับในอตัราคา่ตอบแทนท่ีมิได้ก าหนด

ขึน้จากการประเมินค่างาน หรือการประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีเหมาะสม อัตราค่าตอบแทนท่ี

ลูกจ้างยอมรับต้องเป็นอัตราท่ีก าหนดขึน้ โดยอาศยัการประเมินค่างานและการประเมินผลการ

ปฏิบตังิานท่ีลกูจ้างเข้าใจหรือมีสว่นร่วม 

9. คา่ตอบแทนท่ีก าหนดขึน้ต้องสามารถแก้ไขและป้องกนัปัญหาเก่ียวกบั 

ค่าตอบแทนท่ีอาจเกิดขึน้ รากฐานส าคญัในการก าหนดค่าตอบแทนท่ีสามารถ

แก้ไขและป้องกันปัญหาท่ีอาจเกิดขึน้อาศยัการก าหนดค่าตอบแทนบนฐานการศึกษาข้อมูลเชิง

ประจกัษ์และหลกัการใช้เหตใุช้ผลท่ีมีความยตุธิรรม (ก่ิงพร ทองใบ, 2541) 

นโยบายของการจ่ายค่าตอบแทน 

นโยบายของการจ่ายคา่ตอบแทน  ซึ่ง  ธงชยั  สนัติวงษ์  (2540 : 287 - 288)  ได้

ก าหนดนโยบายการจ่ายค่าตอบแทน  ว่าประกอบขึน้ด้วยหลักเกณฑ์ส าคญัท่ีมีประสิทธิภาพ  7  

ประการ  คือ 

1.  การจ่ายอย่างเพียงพอ   หมายถึงการจ่ายค่าตอบแทนท่ีสูงและเพียงพอตาม

ระดบัมาตรฐาน ซึง่ฝ่ายบริหารจะต้องปฏิบตัใิห้ครบถ้วนตามท่ีมีข้อก าหนดไว้ 

2.  การจ่ายอย่างเป็นธรรม  หมายถึง  การท่ีต้องยึดหลักว่าผู้ปฏิบัติงานทุกคน

จะต้องได้รับการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรมทัง้นีโ้ดยเปรียบเทียบกับก าลังความพยายาม

ความสามารถ  ตลอดจนความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรมและอ่ืน ๆ 

3.  การจ่ายอย่างสมดลุ  หมายถึง  การจ่ายค่าตอบแทน  ตลอดจนผลประโยชน์

และรางวลัตอบแทนท่ีให้ในรูปอ่ืน ๆ  อยา่งสมเหตสุมผลกบัการจา่ยคา่ตอบแทนท่ีดี 

4.  การจ่ายต้องเป็นต้นทุนท่ีมีประสิทธิภาพ  การจ่ายค่าตอบแทนนัน้จะต้องไม่

มากเกินไป  ทัง้นีโ้ดยพิจารณาถึงระดบัความสามารถของหน่วยงานท่ีจะสามารถจ่ายคา่ตอบแทน

ด้วย 
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5.   ต้องมีความมั่นคง  หมายถึง  การพิจารณาการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีความ 

สมัพนัธ์เก่ียวข้องถึงความต้องการด้านความมัน่คงปลอดภยัของผู้ปฏิบตัิ  และความต้องการอ่ืน ๆ 

ท่ีจะสามารถตอบสนองความพอใจให้ได้ 

6.  การจ่ายต้องสามารถใช้จูงใจได้  หมายถึง  การจ่ายค่าตอบแทนท่ีจะต้องมี

กลไกและมีสิ่งจงูใจปนอยูด้่วย  เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการปฏิบตัท่ีิมีผลงานจากการปฏิบตังิานได้ดี 

7.  เป็นท่ียอมรับของผู้ปฏิบตัิงาน หมายถึง  ผู้ปฏิบตัิงานจะต้องมีความเข้าใจ

เก่ียวกบัระบบการจา่ยคา่ตอบแทน  และผลประโยชน์ของตนเองด้วย 

หลักการในการก าหนดค่าตอบแทน  

ก่ิงพร ทองใบ (2541) ได้สรุปหลักการในการก าหนดค่าตอบแทน ได้หลักการ

ส าคญัในการก าหนดคา่ตอบแทนเป็น 6 ประการ ดงันี ้

1. หลกัความเสมอภาค (Equity) 

การก าหนดคา่ตอบแทนจะต้องอยูบ่นพืน้ฐานบนความยตุิธรรมจึงจะเป็นท่ียอมรับ

ของฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลกูจ้าง คา่ตอบแทนท่ียตุธิรรมต้องมีความเสมอภาค กล่าวคือ พนกังานท่ี

มีความรู้ความสามารถหรือประสบการณ์เหมือนกนั และท างานในระดบัเดียวกนัมีความยากง่าย

ของงานในระดบัเดียวกนั ควรได้รับการก าหนดคา่ตอบแทนเทา่กนั 

 หลกัความเสมอภาคสามารถจ าแนกได้เป็น 3 ประการ คือ 

1.1 ความเสมอภาคภายใน (Internal Equity) ภายในองค์การเดียวกนั งานท่ีมี

ระดบัความรับผิดชอบและความยากง่ายของงานเทียบได้ในระดบัเดียวกนั ก็ควรได้รับคา่ตอบแทน

ท่ีเทา่กนั ตามหลกัการ ‚งานเทา่กนัจา่ย (เงิน) เทา่กนั‛ (Equal Pay for Equal Work) 

1.2 ความเสมอภาคภายนอก (External Equity) นอกจากความเสมอภาค

ภายในแล้ว ความเสมอภาคกบัองค์การภายนอกก็เป็นสิ่งจ าเป็น กล่าวคือ การก าหนดคา่ตอบแทน

ต้องสอดคล้องกับการจ้างในตลาดแรงงานด้วย อุปสงค์และอุปทานในตลาดแรงงานมีผลต่อการ

ก าหนดค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน แรงงานในสาขาท่ีมีอุปสงค์หรือความต้องการอย่างมากใน

ตลาดแรงงาน คา่ตอบแทนยอ่มสงูกวา่แรงงานในสาขาท่ีมีความต้องการน้อย หรือมีจ านวนแรงงาน

ล้นเหลือ ดงันัน้ การก าหนดคา่ตอบแทนจ าเป็นต้องมีการส ารวจคา่ตอบแทนในตลาดแรงงาน แล้ว

ก าหนดคา่ตอบแทนให้สามารถแขง่ขนักบัองค์การอ่ืนได้ 
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1.3 ความเสมอภาครายบุคคล (Individual Equity) การก าหนดคา่ตอบแทน

ต้องพิจารณาให้ความเป็นธรรมรายบุคคลด้วย เช่น ในระหว่างผู้ ท่ีมีความรู้ความสามารถ 

ประสบการณ์ และท างานในระดบัความรับผิดชอบท่ีเทา่เทียมกนั ผู้ ท่ีมีผลการปฏิบตัิงานดีกว่าย่อม

ต้องได้รับค่าตอบแทนท่ีสงูกว่า หรือกล่าวได้ว่าการพิจารณาค่าตอบแทนต้องพิจารณาจากผลการ

ปฏิบตังิานด้วย (Pay for Performance) 

2. หลกัความเพียงพอ (Adequacy) 

หลักการก าหนดค่าตอบแทนให้เพียงพอแก่ลูกจ้างหรือคนงานในการเลีย้งชีพ

ตนเองตามควรแก่อตัภาพ 

3. หลกัความสมดลุ (Balance) 

การก าหนดค่าตอบแทนให้สมดุล พิจารณาได้หลายประการ เช่น ความสมดุล

ระหว่างสัดส่วนของรายจ่ายด้านบุคคลกับรายจ่ายด้านอ่ืนๆ ความสมดุลระหว่างค่าตอบแทน

ทางตรงและทางอ้อม และความสมดลุระหวา่งงานกบัเงิน เป็นต้น 

4. หลกัความมัน่คง (Security) 

การก าหนดค่าตอบแทนต้องค านึงถึงความมั่นคงในการด ารงชีวิต ซึ่งรวมถึง

สุขภาพ ความปลอดภัย หรือความเส่ียงในการท างานของพนักงานด้วย เช่น การก าหนด

ค่าตอบแทนเพิ่มพิเศษส าหรับงานท่ีเส่ียงภัย การก าหนดสวัสดิการท่ีจ าเป็น เช่น การประกัน

อบุตัเิหต ุประกนัชีวิต ประกนัสขุภาพ เป็นต้น 

5. หลกัการจงูใจ (Incentive) 

การก าหนดค่าตอบแทนต้องค านึงถึงการจูงใจให้พนักงานท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพเต็มความรู้ความสามารถและเต็มใจ ทัง้ในด้านปริมาณและคณุภาพ การก าหนด

คา่ตอบแทนทางอ้อมในรูปสวสัดิการตา่งๆ ท่ีเป็นรางวลัหรือตวัเงิน เช่น โบนสั เบีย้ขยนั ตลอดจน

แผนการจา่ยคา่ตอบแทนแบบจงูใจ เป็นสิ่งท่ีนายจ้างควรพิจารณาจดัให้มีตามความเหมาะสม 

6. หลกัการควบคมุ (Control) 

การก าหนดค่าตอบแทนต้องสามารถควบคุมให้อยู่ภายใต้แผนการใช้จ่ายหรือ

งบประมาณ คา่ตอบแทนท่ีก าหนดไว้ โดยจะต้องควบคมุให้อยู่ในระดบัความสามารถจ่าย (Ability 
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to Pay) ของกิจการ เพ่ือให้ต้นทนุแรงงานอนัเป็นสว่นหนึง่ของต้นการผลิตของกิจการอยู่ในขอบเขต

ท่ีกิจการยงัสามารถขยายกิจการเพ่ือการขยายตวัและความเจริญก้าวหน้าของกิจการได้อีก 

 

3.2.2 สวัสดกิารหรือประโยชน์เกือ้กูล  ( Benefits ) 

สวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูล เป็นผลประโยชน์เพิ่มเติมท่ีหน่วยงานจัดให้

ผู้ปฏิบตังิานซึง่ผลประโยชน์ท่ีได้รับนี ้มิใชเ่กิดเน่ืองจากการปฏิบตังิานโดยตรง แตเ่ป็นการจดัให้เพ่ือ

เสริมสร้างความมั่นคงในการด ารงชีวิตเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ ปฏิบัติงานให้สามารถ

ปฏิบัติงานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีปะสิทธิภาพบังเกิดประสิทธิผล  ซึ่งสวัสดิการและ

ประโยชน์เกือ้กูลดังกล่าวหน่วยงานจัดให้ตลอดระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานอยู่ เม่ือพ้นจากการ

ปฏิบตังิานรวมจนกระทัง่ถึงแก่ชีวิต 

สวัสดิการเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งในการจูงใจให้คนท างานให้กับองค์กร 

สวสัดิการนีอ้าจใช้ในรูปค าอ่ืน เช่น สิ่งตอบแทนทางอ้อม นอกเหนือจากเ งินเดือนและคา่จ้าง  หรือ 

ประโยชน์และ 

บริการ ประโยชน์เกือ้กลู ซึง่ล้วนแตเ่ป็นความหมายท่ีหมายถึง การท่ีองค์การจดัหา

แสวงหาเพ่ือบริการหรือให้ประโยชน์แก่บคุลากรเพ่ือตอบแทนในการปฏิบตัิงานหรือเอือ้อ านวยแก่

การปฏิบตังิาน 
 

ความหมายของสวัสดกิารหรือประโยชน์เกือ้กูล 

สโุขทยัธรรมาธิราช  (2531)  ได้ให้ความหมายของประโยชน์เกือ้กลู  ว่าหมายถึง  

คา่ตอบแทนอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคา่จ้างประจ า  เป็นคา่ตอบแทนท่ีสมัพนัธ์กบัการปฏิบตัิ

ภารกิจหน้าท่ีทัง้ทางตรงและทางอ้อม  เช่น คา่เบีย้เลีย้ง  คา่ท่ีพกั  การลา  คา่พาหนะ  เบีย้ประชุม

และอ่ืน  ๆ  เป็นต้น 

กิติมา  ปรีดีดิลก  (2532)  กล่าวว่า  สวัสดิการหรือประโยชน์เกือ้กูล  หมายถึง  

ผลประโยชน์ตอบแทนและการบริการท่ีหน่วยงานจดัให้แก่บุคลากร  นอกเหนือจากเงินเดือนหรือ

คา่ตอบแทนปกติ  ทัง้นีเ้พ่ือเป็นเคร่ืองจงูใจให้ข้าราชการด้วยความซ่ือสตัย์  และปฏิบตัิงานอย่างมี

ประสิทธิภาพตอ่ไป 
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สนุนัทา  กิมาวะหา (2539 ) กล่าวว่า   สวสัดิการและประโยชน์เกือ้กลู  หมายถึง  

ผลประโยชน์ตอบแทนและบริการท่ีหน่วยงานให้แก่บุคลากร  นอกเหนือจากเงินเดือนหรือ

ค่าตอบแทนปกติ  ทัง้นีเ้พ่ือเป็นเคร่ืองจูงใจให้ข้าราชการปฏิบตัิราชการด้วยความซ่ือสัตย์และ

ปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป   โดยสวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูลแบ่งออกเป็น  2  ชนิด  

คือ 1)ปัจจยัท่ีเป็นตวัเงิน  ได้แก่  คา่เชา่บ้าน  คา่รักษาพยาบาล  คา่เล่าเรียนบตุร  คา่อาหารท างาน

นอกเวลา  เงินช่วยเหลือบตุร  บ าเหน็จบ านาญ  ฯลฯ  2) ปัจจยัท่ีไม่เป็นตวัเงิน  ได้แก่  สิทธิในการ

ลากรณีต่าง  ๆ  เค ร่ืองอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  การขอรับพระราชทาน

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ตา่ง  ๆ  เป็นต้น  

พนสั   หนันาคนิทร์ (2542) กลา่ววา่  ประโยชน์และบริการอ่ืนๆหมายถึง  การตอบ

แทนท่ีไม่ว่าจะเป็นทางตรงและทางอ้อม  อาจเป็นรูปของเงินหรือไม่ใช่เงินก็ได้  ซึ่งสามารถรับโดย

บคุลากรไมต้่องปฏิบตังิานเพิ่มเตมิจากท่ีเคยปฏิบตัอิยู่ 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546 : 237)  กล่าวว่า  สวสัดิการ (Welfare) ได้แก่ สิ่งท่ี

องค์การหรือนายจ้างเป็นผู้ จดัหาให้แก่บุคลากรหรือลูกจ้าง เช่น ท่ีอยู่อาศยั ค่าเล่าเรียนบุตร ค่า

รักษาพยาบาล อาหารกลางวนั และวนัหยดุพิเศษ เป็นต้น ซึ่งเป็นการจดัหาในสิ่งท่ีนอกเหนือจาก

ค่าจ้างท่ีจ่ายโดยตรง โดยถือเสมือนเป็นหน้าท่ีและความรับผิดชอบขององค์การ ซึ่งถือเป็นสิ่งท่ี

องค์การสมควรปฏิบตัิ เพ่ือธ ารงรักษาและจูงใจบุคลากรท่ีมีความสามารถให้ร่วมงานกับองค์การ   

ส่วนผลประโยชน์ (Benefit)  หมายถึง รางวลัท่ีให้บุคลากรท่ีเป็นผลมาจากการท างานในต าแหน่ง

ต่างๆ ขององค์การหรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งบุคลากรได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจาก

การจ่ายผลตอบแทนพืน้ฐาน ซึ่งแบง่ออกได้เป็น 2 ประเภท คือ   1) ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ ได้

แก การได้รับในรูปของตวัเงิน   2) ผลประโยชน์ทางจิตวิทยา ประกอบด้ายสวสัดิการด้านสุขภาพ

และการประกันชีวิต วนัหยุดพกัผ่อน บ านาญ  แผนการศึกษาและการได้ส่วนลดในการซือ้สินค้า 

เป็นต้น ผลประโยชน์ดงักลา่วมกันิยมจดัให้กบับคุลากรทกุคนขององค์การ 

 จากความหมายข้างต้น จะเห็นได้ว่า  สวัสดิการหรือประโยชน์เกือ้กูล  คือ สิ่งท่ี

องค์การหรือนายจ้างเป็นผู้จดัหาให้แก่บุคลากร  เป็นค่าตอบแทนอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือนหรือ

ค่าจ้างประจ า   ทัง้นี เ้ พ่ือเป็นเคร่ืองจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความซ่ือสัตย์และมี

ประสิทธิภาพตอ่ไป 
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ประเภทของสวัสดกิาร 

การจ าแนกประเภทของสวัสดิการท่ีองค์กรจดัให้บุคลากร สามารถแบ่งได้หลาย

ประเภท  โดยแบง่เป็นประเภทใหญ่ๆได้ดงันี ้

  1.  สวัสดิการทางเศรษฐกิจ  เป็นสวัสดิการท่ีจัดขึน้เพ่ือเพิ่มพูนความมั่นคง

ทางด้านเศรษฐกิจฐานะความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้เป็นหลกัประกันทางด้านการเงิน เงินประเภทนีไ้ด้แก่ 

เงินสะสม เงินบ าเหน็จบ านาญ  เงินกู้ ยืมดอกเบีย้ต ่า เป็นต้น 

  2.  สวสัดิการด้านสงัคม เป็นสวสัดิการท่ีจดัขึน้เพ่ือประโยชนทางด้านจิตใจ การ

บ ารุงขวญัความนึกคิด การเพิ่มพนูความรู้ ความสะดวกสบาย ความสนกุสนานร่ืนเริง อาจจ าแนก

เป็นด้านตา่งๆได้ดงันี ้

     2.1  ด้านนันทนาการ  เป็นการจัดเพ่ือให้บุคลากรในองค์การได้รับความ

สนุกสนานร่ืนเริง โดยมีกิจกรรมร่วมกนัทางสงัคมในองค์การ เช่น การจดัแข่งขนักีฬา   การทศัน

ศกึษา 

        2.2  ด้านสขุภาพอนามยั เป็นการจดัเพ่ืออ านวยความสะดวกแก่บคุลากรใน

องค์กรให้สามารถปฏิบตัิงานในหน้าท่ีได้อย่างเต็มท่ี เช่น มีการบริการด้านสุขาภิบาล บริการทาง

การแพทย์ 

     2.3  ด้านการศึกษา เป็นการจดัเพ่ือให้บุคลากรได้มีโอกาสในการศึกษาซึ่ง

รวมถึงการศึกษาเพิ่มเติม หรือการศึกษาต่อในระดบัสูง เช่น  การเสริมความรู้เร่ืองกฎหมายแก่

บคุลากร การจดัให้มีห้องสมดุ 

     2.4   ด้านความปลอดภยัในการท างาน  เป็นการจดัเพ่ืออ านวยความสะดวก

ความปลอดภัยในการท างาน เช่น การจดัท าท่ีพกัอาศยัในสถานท่ีท างานเพ่ือไม่ต้องเดินทางไกล  

การจดันิทรรศการความปลอดภยั   

นอกจากนี ้   วิเชียร วิทยอดุม (2549: 190) ได้กล่าวถึง วตัถปุระสงค์เฉพาะเร่ือง

สิทธิประโยชน์ของบคุลากร วา่ มีดงันี ้คือ 

1.  สง่เสริมให้เกิดความพงึพอใจในการท างานของบคุลากร  

2.  สง่เสริมให้บคุลากร มีสขุภาพอนามยัท่ีดีและมีความปลอดภยัในการท างาน 
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3.  ท าให้เกิดแรงจงูใจในการท างาน 

4.  ลดอตัราการเข้า ออก ของ บคุลากร 

5.  สนบัสนนุให้มีการท างานท่ีแขง่ขนักนั 
 

หลักในการจัดสวัสดกิารและประโยชน์เกือ้กูล 

การจดัสวสัดกิารโดยทัว่ไปจะมีหลกัการพิจารณาหลายประการ  ดงันี ้( ส านกังาน 

ก.ค., 2541 อ้างถึงในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนารี, 2543) 

1. ตอบสนองความต้องการของคนในองค์การ โดยผลประโยชน์นีมี้พืน้ฐานการ

ยอมรับทฤษฎีความต้องการขัน้พืน้ฐานของมนษุย์ ซึ่งประกอบด้วยความต้องการทางด้านร่างกาย 

หมายถึง สภาพการท างานท่ีปลอดภัยถูกหลกัสวสัดิการอนามยั ความต้องการทางด้านเศรษฐกิจ 

หมายถึง รายได้ตามสภาพของงาน ความต้องการด้านจิตวิทยา หมายถึง ปลอดจากปัญหาความ

ยุ่งยากใจ มีก าลงัใจดีท่ีจะท างาน  ความต้องการด้านสงัคม หมายถึง ความภูมิใจ และการได้รับ

การยอมรับในงาน 

2.  หลกัความเสมอภาคในการจดัสวสัดิการแก่คนในองค์กร โดยควรให้มีการจดั

ให้คนสว่นใหญ่ได้รับประโยชน์เทา่เทียมกนั 

3.  สวสัดิการท่ีจัดควรเป็นมูลเหตจุูงใจในการเสริมสร้างขวัญและประสิทธิภาพ

ของงาน 

4.  การจัดสวัสดิการควรให้บริการอย่างสม ่าเสมอทัง้นีโ้ดยค านึงถึงต้นทุนของ

องค์กร 

5.  การจดัสวสัดิการไม่ควรสร้างความยุ่งยากหรือเป็นภาระแก่บคุลากรท่ีจะได้รับ

สวสัดกิาร 

 หลกัในการจดัประโยชน์เกือ้กูลให้แก่องค์การหรือหน่วยงานนัน้  เน้นท่ีประโยชน์

ตา่ง  ๆ  ท่ีบุคลากรจะได้รับการจดัประโยชน์เกือ้กูล  จึงจ าเป็นต้องมีหลกัเกณฑ์  ซึ่งโดยทัว่ไปจะ

อาศยัหลกัในการพิจารณาดงัตอ่ไปนี ้ (สโุขทยัธรรมาธิราช, 2531) 

 1.  จัดให้สนองต่อความต้องการของคนส่วนใหญ่  กล่าวคือ  จะต้องค านึงถึง

ผลประโยชน์ท่ีจะเกิดขึน้แก่ผู้ปฏิบตัิงานส่วนใหญ่  มิใช่เพ่ือคนกลุ่มน้อยกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งเพราะ

ยอ่มจะไมคุ่้มคา่ตอ่การด าเนินการ  และไมเ่กิดประโยชน์สงูสดุตอ่การจดับริการนัน้  ๆ  ด้วย 
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  2.  จดัให้โดยสม ่าเสมอ  กล่าวคือ  ประโยชน์เกือ้กลูท่ีจดัขึน้นัน้ต้องเป็นโครงการ

ท่ีตอ่เน่ืองไมใ่ชจ่ดัขึน้ตามความพอใจและเฉพาะโอกาสท่ีผู้บริหารปรารถนาเป็นการครัง้คราว  ไม่มี

ก าหนดเวลาท่ีแน่นอน  ย่อมไม่ก่อให้เกิดความผูกพันและเสริมสร้างความภักดีจากบุคคลให้

องค์การได้ 

3.  จัดให้ตรงกับความประสงค์ของผู้ ปฏิบัติงานอย่างแท้จริง  หลักการข้อนีมี้

ความส าคญัมาก  เพราะประโยชน์เกือ้กลูท่ีจดัขึน้โดยไม่ส ารวจหาความต้องการอนัแท้จริงเสียก่อน  

ยอ่มไมคุ่้มคา่และสิน้เปลืองหรืออาจสญูเปลา่ได้ 

4.  การจดัต้องยึดหลกัแห่งการประหยดั  และมีลกัษณะเสริมสร้างให้บุคคลช่วย

ตนเองได้ 

5.  หลกัแห่งการบ ารุงขวญัและก าลงัใจ  การจดัประโยชน์เกือ้กูลในด้านใด  ถ้าไม่

ก่อให้เกิดการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้บคุคลในองค์การก็เป็นสิ่งไร้ประโยชน์ 

6.  หลกัความยตุธิรรม  โดยการจดัต้องค านึงถึงประโยชน์ท่ีบคุลากรท่ีมีฐานะภาพ

และสิทธิเทา่กนัต้องได้รับประโยชน์เทา่เทียมกนั 

7.  หลักแห่งความสะดวก  เม่ือมีประโยชน์เกือ้กูลด้านใดก็ตาม  สิ่งท่ีจะต้อง

กระท าตามมาก็คือการสร้างระบบระเบียบ  ในการเบิกจ่ายและการปฏิบตัิท่ีเก่ียวข้อง  ซึ่งจะต้อง

ตระหนกัถึงความสะดวก  คล่องตวั  เอือ้อ านวยประโยชน์แก่บุคลากรในการรับประโยชน์เกือ้กูล

ด้วย 

8.  หลกัแหง่ประสิทธิภาพ  การจดัประโยชน์เกือ้กลูท่ีดีต้องค านึงถึงผลประโยชน์ท่ี

จะเกิดขึน้มามากท่ีสดุ  สิน้เปลืองเวลาและคา่ใช้จา่ยน้อยท่ีสดุ 

9.  หลักแห่งงบประมาณ  โดยท่ีประโยชน์เกือ้กูลเป็นภาระแก่องค์การในด้าน

การเงินโดยตรง  โครงการต่าง  ๆ  มักจะเป็นระยะเวลายาวนานและถาวรจึงต้องค านึงถึง

งบประมาณในการจดัท าโครงการต่าง  ๆ  ให้เหมาะสมกบัฐานะและอ านาจในการจ่ายด าเนินการ

หมนุเวียนได้อยา่งเพียงพอหรือไม่ 

หลกัการตามแนวคดิของ Flippo (1984) เก่ียวกบัการจดัสวสัดกิาร ได้แก่  

1.  หลกัความพอใจและความต้องการท่ีแท้จริง ซึ่งก็คือ เม่ือจดัแล้วลูกจ้างควรมี

ความพอใจและตรงกบัความต้องการท่ีแท้จริง 
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2.  หลกัการครอบคลุมส่วนรวมมากกว่าส่วนบุคคล สวัสดิการท่ีจัดให้ควรให้ใน

ขอบเขตท่ีครอบคลมุกลุม่มากกวา่บคุคล เชน่ การประกนัชีวิตแบบกลุม่ เป็นต้น 

3.  หลกัการยืดหยุน่ หลกัการข้อนีเ้น้นเร่ืองสวสัดิการท่ีควรจดัให้โดยมีการยืดหยุ่น

แก่กลุม่บคุลากรท่ีจะได้รับ โดยค านงึถึงเพศ อาย ุสถานภาพการสมรส 

4.  หลกัแห่งประโยชน์ หน่วยงานควรได้รับประโยชน์จากการจดัสวสัดิการนีด้้วย 

เพราะถ้าสวสัดกิารท่ีจดัขึน้มีการวางแผนและการส่ือสารท่ีดีแล้ว เช่ือวา่นา่จะเกิดประโยชน์สงูสดุ 

5.  หลกัความสมเหตสุมผล หรือ หลกัแห่งงบประมาณ สวสัดิการท่ีจัดให้จะต้อง

สามารถน ามาค านวณเป็นคา่ใช้จา่ย และคุ้มคา่แก่การลงทนุ 

  ศภุชยั ยาวะประภาษ (2548 : 227) ได้กล่าวถึง สวสัดิการ และประโยชน์

เกือ้กลู ในระบบราชการไทย ถือว่าเป็น ‚สิ่งจงูใจ‛ และเคร่ืองดงึดดูให้บคุลากรเข้าสู่ระบบราชการ 

และคงอยูใ่นระบบราชการได้มากกวา่สิ่งจงูใจประเภทคา่ตอบแทน ประกอบไปด้วย 

1. สวัสดิการท่ีเป็นตัวเงิน  ระบบราชการไทยได้ให้ความส าคัญกับสวัสดิการ

ประเภทนีม้ากท่ีสุด โดยได้จดัให้มีความครอบคลุมไปถึงครอบครัวของบุคลากร (บิดามารดา คู่

สมรส และบุตรท่ียงัไม่บรรลุนิติภาวะ) ทัง้ในด้านสุขภาพ การศึกษา และท่ีอยู่อาศยั ทัง้ในขณะท่ี

ด ารงสภาพการเป็นบคุลากรของรัฐ และยงัมีบ าเหน็จบ านาญให้เม่ือพ้นสภาพการเป็นบคุลากรโดย

ไมมี่ความผิด ซึง่เป็นการประกนัความมัน่คงในวยัชราอีกด้วย 

2. สวัสดิการท่ีไม่เป็นตวัเงิน  สวัสดิการประเภทนี ้อาทิเช่น 1) การลา ซึ่งใน

บุคลากรภาครัฐมีสิทธิลาด้วยเหตผุลต่างๆ 2) บ้านพักของทางราชการ 3) เงินกู้ เพ่ือการเคหะ 

สงเคราะห์ 4) การจัดสถานท่ีท างานและสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเอือ้ต่อการปฏิบตัิอย่างมี

ประสิทธิภาพ และ 5) การจดัฌาปนกิจสงเคราะห์ ฯลฯ 

3. ค่าใช้จ่ายในการด ารงชีพในการปฏิบัติหน้าท่ี ซึ่ง เ กิดขึน้เ น่ืองจากการ

ปฏิบตัิงานนอกสถานท่ี หรือภูมิล าเนา (cost of living) สิ่งจูงใจประเภทนีคื้อการให้คา่ใช้จ่ายท่ี

เกิดขึน้เน่ืองจากการเดินทางไปปฏิบตัิหน้าท่ีตามท่ีได้รับมอบหมาย ซึ่งมกัจะประกอบไปด้วย ค่า

ยานพาหนะ คา่ท่ีพกั และเบีย้เลีย้ง ในกรณีท่ีสถานท่ีนัน้มีคา่ครองชีพสงูกว่าสถานท่ีปฏิบตัิงานหรือ

ภมูิล าเนาตามปกต ิเชน่ คา่ใช้จา่ยในการเดนิทางไปราชการทัง้ใน และตา่งประเทศ 
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4. เคร่ืองบง่บอกฐานะทางสงัคม  ภาครัฐไทยยงัคงมี ‚ยศ‛ ให้กบัข้าราชการบาง

ประเภท และแม้บุคลากรภาครัฐประเภทอ่ืนไม่มียศ แต่ช่ือต าแหน่งของภาครัฐซึ่งต่อท้ายด้วยช่ือ

ขององค์การภาครัฐอนัเป็นท่ีรู้จกัโดยทัว่ไปก็สามารถสร้างความภาคภูมิใจให้กบับคุลากร การมอบ

รางวลั และประกาศเกียรติคณุ เช่น รางวลัข้าราชการดีเดน่ ซึ่งถือเป็นข้อได้เปรียบของภาครัฐ การ

จัดรถประจ าต าแหน่ง และเงินประจ าต าแหน่งให้เหมาะสมแก่หน้าท่ี และความรับผิดชอบใน

ต าแหน่งท่ีจ าเป็นต้องได้รับการยอมรับจากสงัคม และท่ีส าคญัท่ีสุดคือ เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ ซึ่ง

เป็นสิ่งท่ีภาคเอกชนไมส่ามารถให้แก่บคุลากรได้ 

5. การประกาศเกียรติคณุสดดีุ  ภาครัฐไทยยงัก าหนดสิ่งจูงใจเพิ่มเติมในรูปของ

รางวลัตา่งๆ อาทิ รางวลั ข้าราชการพลเรือนดีเดน่สาขาตา่งๆ ท่ีมีการมอบให้แก่ข้าราชการในสาขา

วิชาชีพต่างๆ เป็นประจ าทกุปีในวนัข้าราชการพลเรือน รางวลั ฯพณฯ นกยกรัฐมนตรีท่ีมอบให้แก่

องค์การของรัฐและจงัหวดัท่ีมีความเป็นเลิศในบริการสาขาตา่งๆ เช่น สาขาสาธารณสขุ สาขาการ

ปกครองท้องถ่ิน สาขาปราบปรามยาเสพติด และสาขาความปลอดภัยและทรัพย์สิน เป็นต้น 

นอกจากนัน้ยังมีสถาบนับางแห่งท่ีได้รับการยอมรับนับถือจากสังคมก็มีการให้สิ่งจูงใจแก่หน่วย

ราชการตา่งๆ เช่น สถาบนัพระปกเกล้าท่ีมีการจดัมอบรางวลัพระปกเกล้าให้แก่องค์การของรัฐท่ีมี

ความเป็นเลิศด้านธรรมาภิบาล และการมีสว่นร่วม เป็นต้น 

6. ความมัน่คงในอาชีพ และการด ารงชีวิต  บุคลากรภาครัฐจะได้รับหลกัประกัน

ในเร่ืองความมัน่คงมากกวา่บคุลากรภาคเอกชนทัง้ในเร่ืองของความแน่นอนของรายได้ และการถกู

ลงโทษทางวินยั หรือการให้พ้นสภาพการเป็นบคุลากรภาครัฐท่ีส าคญั ค าว่า ‚บคุลากรภาครัฐ‛ ยงั

มีคณุคา่ในตวัเองจนสามารถใช้เป็นหลกัค า้ประกนัให้แก่ตนเอง และบคุคลอ่ืนยามท่ีเกิดอบุตัิเหตใุน

ชีวิตได้ 

7. ความก้าวหน้า และโอกาสในการพฒันาตนเอง การเล่ือนต าแหน่ง หรือการ

เล่ือนชัน้ยศ เป็นสิ่งจงูใจท่ีภาครัฐใช้จงูใจให้บคุลากรเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิหน้าท่ี นอกจก

นัน้บคุลากรภาครัฐยงัมีโอกาสได้รับทนุให้ไปศกึษา ฝึกอบรม สมัมนาดงูาน ทัง้ระยะสัน้ และระยะ

ยาวทัง้ภายในและตา่งประเทศ 
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 3.3 การพัฒนา (  Development ) 

ความหมายของการพัฒนาบุคคล 

มีนกัวิชาการได้ให้ความหมายของการพฒันาบคุลากร ไว้หลายทา่นดงันี ้

ดนยั  เทียนพุฒ  (2539 : 150)  การพฒันาบุคคล  หมายถึง  การบูรณาการเพ่ือ

การใช้การฝึกอบรมและการพัฒนาการ  การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองค์การส าหรับปรับปรุง 

บคุคล ทีมงาน  และประสิทธิผลขององค์การ 

พยอม  วงศ์สารศรี (2540) กล่าวว่า  การพฒันาบคุคล  หมายถึง  การด าเนินการ

เพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทศันคติท่ีดีต่อปฏิบตัิงานท่ีตนรับผิดชอบ  ให้มีคณุภาพประสบ

ความส าเร็จเป็นท่ีพอใจแก่องค์การ  การบรรลผุลของการพฒันาบคุคล  ก็คือการจดักิจกรรมตา่งๆ  

อาทิ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม ดงันัน้  ถ้าจะให้ความสามารถในการปฏิบตัิงานของบคุลากรใหม ่ 

มีความสมดลุกบังานท่ีองค์การต้องการซึ่งจะต้องเพิ่มพูนกิจกรรมด้านการพฒันาเข้าไป  จึงจะท า

ให้องค์การประสบความส าเร็จ 

บรรยงค ์ โตจินดา (2543) ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ว่า   เป็น

การด าเนินการเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ และทศันคติท่ีดีตอ่การปฏิบตัิงาน ท่ีตนรับผิดชอบให้

มีคุณภาพ ประสบผลส าเร็จ  เป็นท่ีน่าพอใจแก่องค์การ  หรือเป็นกลุ่มกิจกรรมท่ีปฏิบตัิจัดท าใน

ช่วงเวลาท่ีก าหนด เพ่ือให้เกิดผลในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม  โดยใช้กิจกรรมต่างๆ เช่น การ

เพิ่มพนูความรู้  ทกัษะ  และประสบการณ์   

 Noe and others (2008) ให้ความหมายของการพฒันา(Development) ว่าเป็น

การศกึษาในเร่ือง เก่ียวกบัประสบการณ์จากตวังาน ความสมัพนัธ์ และการประเมินบคุลิกภาพและ

ความสามารถซึง่ชว่ยให้ผทุ างานในองค์กร มีการเตรียมการส าหรับอนาคต 

Castetter (1992) กล่าวถึง  การพฒันาบคุคลว่า  คือ  กระบวนการการจงูใจ  อนั

น าไปสู่การรักษาและการปรับปรุง  ทัง้คณุภาพและประมาณของกลุ่มบุคลากรท่ีมีปัญหาและต้อง

ปรับปรุงแก้ไขให้เกิดความสมัฤทธ์ิผลตามเป้าหมาย  กระบวนการพัฒนาบุคคลยงัส่งผลถึงการ

วางแผนบุคคล  เพราะจะต้องระลึกถึงความสมบูรณ์แบบของงานทรัพยากรบุคคลว่าจะต้อง

เก่ียวข้องกบั 3 เร่ืองคือ  การปรับปรุง  การพฒันา  และการสนบัสนนุสง่เสริม 
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จากความหมายดงักล่าวข้างต้น  สรุปได้ว่า  การพฒันาบุคลากรทางการศึกษา  

หมายถึง  วิธีการตา่ง ๆ  ท่ีช่วยเพิ่มพนูความรู้  ความสามารถ  ความช านาญ  ประสบการณ์  และ

การเปล่ียนแปลงทศันคตแิก่บคุลากรทางการศกึษา  ให้มีความสามารถในการปฏิบตัิหน้าท่ีของตน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  เช่นเดียวกับ  ท่ีนักวิชาการ    กล่าวว่า  การพัฒนาครูนัน้เป็น

กระบวนการพัฒนาความก้าวหน้าในด้านวิชาชีพของครูและกาปรับปรุง การเรียนการสอน ซึ่ง

หมายความว่า  การพฒันาครูจะช่วยให้ครูได้พฒันาความสามารถในการเป็นครู  ซึ่งจะเป็นผลต่อ

การปรับปรุงการเรียนการสอน( Mullally  and  Duffy, 1978 )อ้างถึงในเกรียงศกัดิ ์ เรืองศรี, 2544 )   

สาเหตุที่ต้องมีการพัฒนาบุคคล 

การท่ีองค์การจะประสบความส าเร็จได้นัน้จะต้องอาศัยการพัฒนาบุคคลอยู่

ตลอดเวลา     พนสั  หนันาคนิทร์  ( 2542 : 77 - 78 )   ได้กลา่วไว้ดงันี ้

1.  ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  ตลอดจนวิธีการปฏิบัติงานได้รับการ

พฒันาอยู่ตลอดเวลา  ดงันัน้  จึงจ าเป็นท่ีองค์การจะต้องพยายามให้บุคลากรก้าวหน้าทนัตอ่การ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้  เพ่ือประโยชน์ขององค์การท่ีจะให้บคุคลปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ   

2.  การลงทนุเพ่ือการพฒันาบคุลากร  ยอ่มจะได้ผลประโยชน์กลบัคืนในระยะยาว

ซึ่งนอกจากจะเป็นการพฒันาบุคลากรเพ่ือรับกับความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีแล้ว ยงัเป็น

การสร้างความจงรักภักดีให้เกิดขึน้แก่หน่วยงานนัน้ ๆ อันจะท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ี มี

ประสิทธิภาพ 

3.  การคดัเลือกบคุลากรเข้าปฏิบตังิาน  ถึงแม้จะได้กระท าอย่างพิถีพิถนัเพียงใดก็

ตาม  เม่ือบคุคลเข้ามาปฏิบตัิงานก็จะต้องพฒันาให้สอดคล้องกบัสภาพท่ีเปล่ียนแปลงไป ทัง้นีไ้ม่

เพียงแตก่ารเปล่ียนแปลงด้านการรับเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงใหม่เท่านัน้  ความรู้สึกนึกคิด  ความ

คาดหวงั  เจตคตท่ีิมีตอ่หน่วยงานเหล่านีก็้อาจเปล่ียนแปลงไปได้ การพฒันาบคุลากรเป็นวิธีหนึ่งท่ี

จะชว่ยปรับปรุงสภาพความรู้สกึนกึคดิในทางท่ีดีตอ่องค์การ  

กล่าวสรุปได้ว่า  เหตุท่ีต้องมีการพัฒนาบุคคล เพราะว่าเกิดจากความก้าวหน้า

ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  เคร่ืองมือทันสมัยขึน้ วิธีการปฏิบัติงานเปล่ียนไป  ทัศนคต ิ 

บคุลากรเปล่ียนแปลงไป  ถ้าไม่มีการพฒันาบคุคลให้ทนัตอ่การเปล่ียนแปลงก็จะมีผลตอ่ความอยู่

รอดขององค์การ 
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Castetter  (1992)  ได้ก าหนดขัน้ตอนของกระบวนการการพฒันาบุคลากรไว้  4  

ขัน้ตอน  คือ 

 1.  การก าหนดความจ าเป็นในการพฒันาบคุลากร 

 2.  การวางแผนการพฒันาบคุลากร 

 3.  การปฏิบตักิิจกรรมการพฒันาบคุลากร 

 4.  การประเมินผลการพฒันาบคุลากร 

วิธีการพัฒนาบุคคล 

 Castetter (1992)    กล่าวว่า  การพฒันาบุคลากรทางการศึกษาเป็นสิ่งจ าเป็น

ส าหรับการบริหารงานบคุคลท่ีดี  เพราะการพฒันาบคุลากรจะช่วยแก้ไขข้อบกพร่องของครูผู้สอนท่ี

ได้รับการฝึกฝนมาไม่ดี  ช่วยเหลือผู้ ไม่มีประสบการณ์เพ่ือพฒันาด้านการศึกษาควบคูไ่ปกับด้าน

สังคม  เพ่ือกระตุ้นความเจริญทางด้านวิชาชีพซึ่งการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาและสังคมมี

ความสมัพนัธ์กนัอยา่งใกล้ชิด  เน่ืองจากความรู้ได้ขยายไปอยา่งรวดเร็ว 
 

3.3.1 การฝึกอบรม (Training ) 

การฝึกอบรม (Training) เป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เกิด

ประสิทธิภาพการท างาน   โดยมุ่งพฒันาทกัษะ  ความรู้  และความสามารถ  การฝึกอบรมจึงเป็น

กรรมวิธีอย่างหนึ่งท่ีผู้บริหารใช้พฒันาพนกังาน  ในช่วงเวลาท่ีผ่านมาได้มีผู้ ให้ความหมายของการ

ฝึกอบรมไว้ดงันี ้

ภิญโญ  สาธร เสนอแนวความคดิไว้วา่   การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีมีระเบียบ

แบบแผน  ซึ่งมุ่งเน้นท่ีจะพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ความช านาญ  เพ่ือวัตถุประสงค์อย่างใด

อย่างหนึ่งโดยเฉพาะแก่องค์การหรือหน่วยงานตา่งๆ (ภิญโญ  สาธร อ้างถึงใน  วรนารถ  แสงมณี, 

2543) 

การฝึกอบรมเป็นกระบวนการของการสร้างเสริมเพิ่มพูนความรู้ทกัษะหรือความ

ช านาญให้กับผู้ ฝึกอบรมในขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะอย่าง  (Flippo,1984 อ้างถึงใน       

วรนารถ  แสงมณี, 2543) 

French (2007) กล่าวถึง การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) 

ว่าเป็นกระบวนการท่ีผสมผสานอย่างซบัซ้อนของกิจกรรมทัง้หมดท่ีจะช่วยในการพฒันาปรับปรุง



 
 

94 

การปฏิบตัิงานของแต่ละบุคคล และแต่ละกลุ่มบุคคลในองค์กร ในบางองค์กรท่ีมีกระบวนการ

ปฏิบตัิงานท่ีพิเศษเฉพาะเจาะจงและซบัซ้อนด้วยการเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีอนัรวดเร็ว

มักจะให้ความส าคัญมากในการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้บุคลากร  และอาจมองได้ว่าเป็น

กระบวนการท่ีช่วยสนับสนุนเส้นทางความก้าวหน้างานอาชีพของบุคลากรในทุกระดบั ซึ่งอย่าง

น้อยท่ีสดุบคุลากรทกุคนไมว่า่ในองค์กรใดก็ตาม ควรจะได้รับการอบรมเบือ้งต้นหรือการปฐมนิเทศ

เม่ือเข้าเร่ิมงานใหม่  โดยเคร่ืองมือและวิธีการท่ีน ามาใช้กับกระบวนการนี ้ได้แก่  โปรแกรมการ

พฒันาทกัษะในการท างาน  คอร์สการบริหารจดัการทัว่ไป  การสอนโดยหวัหน้างานหรือท่ีปรึกษา

และการเข้ารับการอบรมสมัมนา  

ดงันัน้  จึงสามารถสรุปความหมายของการฝึกอบรมได้ว่าคือ กิจกรรมท่ีใช้ในการ

พฒันาบุคลากรเพ่ือให้มีทกัษะ ความรู้ความสามารถตามท่ีองค์กรต้องการ ตลอดจนให้บคุลากรมี

ทศันคตแิละพฤตกิรรมท่ีดีและเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร 

Noe and others (2008: 301) ให้ความหมายของการเรียนผ่านทางส่ือ

อิเล็กทรอนิกส์ (E-learning)หรือการเรียนออนไลน์ (online leaning) ว่าเป็นการสอนและการส่ง

เนือ้หาของการฝึกอบรมด้วยคอมพิวเตอร์ผ่านอินเตอร์เน็ตหรืออินทราเน็ตบริษัท การเรียนผ่านทาง

ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (E-learning) ประกอบด้วย การฝึกอบรมการยึดเว็ปไซด์เป็นหลกั ตวัอย่าง ได้แก่

การเรียนทางไกล ห้องเรียนเสมือนจริง และการใช้แผน่ซีดีรอม   

การเรียนผ่านทางส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (E-learning) มีลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 

ประการแรก การเรียนผ่านทางส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (E-learning)เก่ียวข้องเครือข่ายอิเล็กทรอนิกส์ซึ่ง

ข้อมลูท่ีท าให้เป็นไปได้และเป็นการสอนท่ีมีความทนัสมยั มีผู้ส่งเนือ้หาการฝึกอบรมเพ่ือให้บริการ

และมีผู้ รับบริการ ประการท่ีสอง  การเรียนผ่านทางส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (E-learning)  ใช้ช่องทางโดย

คอมพิวเตอร์ด้วยเทคโนโลยีอินเตอร์เน็ต ประการท่ีสาม มุ่งเน้นการแก้ปัญหาการเรียนซึ่งเหนือกว่า

การฝึกอบรมทัว่ไปท่ีประกอบด้วยข้อมลูและเคร่ืองมือซึง่ปรับปรุงผลการปฏิบตังิานได้ 

ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2542) กลา่วถึงวตัถปุระสงค์การฝึกอบรมบคุคล ไว้ดงันี ้

 1. เพ่ือท่ีจะเพิ่มปริมาณผลผลิต  บุคลากรท่ีผ่านการอบรมจะมีทักษะในการ

ปฏิบตังิานท่ีถกูต้อง  ตลอดจนมีศกัยภาพในการท างานท่ีสงูขึน้  จงึท าให้มีผลิตภาพสงูขึน้กวา่อดีต 
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 2. เพ่ือท่ีจะพฒันาคณุภาพของผลผลิต  เม่ือบคุลากรมีทกัษะในการปฏิบตัิงานท่ี

ถกูต้องเข้าใจขัน้ตอนในการด าเนินงาน  ย่อมสามารถปฏิบตัิงานและผลิตผลงานท่ีมีคณุภาพตาม

มาตรฐานท่ีก าหนดไว้ได้ 

 3. เพ่ือลดต้นทุนของงาน  อันเน่ืองมาจากค่าเสียหายและค่าซ่อมแซมท่ีอาจจะ

เกิดขึน้จากการด าเนินการ  เน่ืองจากบุคลากรมีความรู้  ทกัษะ  และความเข้าใจในงานของตน

อยา่งถกูต้อง  จงึสามารถปฏิบตัติามได้อยา่งราบร่ืนและลดข้อบกพร่องให้น้อยลง 

 4. เพ่ือลดอตัราการเกิดอบุตัเิหตอุนัจะส่งผลตอ่การลดต้นทนุท่ีเก่ียวข้อง  อบุตัิเหตุ

ก่อให้เกิดต้นทนุทัง้โดยทางตรงและทางอ้อมแก่องค์การ   

การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การมีวัตถุประสงค์ 3 ประการ  (Wexley and 

Latham, 1991 อ้างถึงในชชูยั  สมิทธิไกร, 2547 : 5) ได้แก่ 

1.  เพ่ือปรับปรุงระดบัความตระหนกัรู้ในตนเอง  (self – awareness)  ของแต่

ละบคุคล  ความตระหนกัรู้ในตนเองคือ  การเรียนรู้เก่ียวกบัตนเอง  อนัได้แก่  การท าความเข้าใจ

เก่ียวกับบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองในองค์การ  การตระหนักถึงความแตกต่าง

ระหว่างสิ่งท่ีตนเองปฏิบตัิจริงและปรัชญาท่ียึดถือ  การเข้าใจถึงทศันะท่ีผู้ อ่ืนมีต่อตนเอง  และ

การเรียนรู้วา่การกระท าของตนมีผลกระทบตอ่ผู้ อ่ืนอยา่งไร  เป็นต้น 

2. เพ่ือเพิ่มพูนทักษะการท างาน  (job skills)  ของแต่ละบุคคล  โดยอาจเป็น

ทักษะด้านใดด้านหนึ่งหรือหลายด้านก็ได้  เช่น  การใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์การดูแลรักษาความ

ปลอดภยัในการท างาน  หรือการปกครองบญัชาลกูน้อง  เป็นต้น 

3. เพ่ือเพิ่มพูนแรงจูงใจ  (motivation)  ของแต่ละบุคคลอนัจะท าให้การปฏิบตัิ 

งานเกิดผลดี  แม้ว่าบุคคลหนึ่งๆ  จะมีความรู้และความสามารถในการปฏิบตัิงาน  แต่หากขาด

แรงจูงใจในการท างานแล้ว  บุคคลนัน้ก็อาจจะมิได้ใช้ความรู้และความสามารถของตนเองอย่าง

เตม็ท่ี  และผลงานก็ยอ่มจะไมมี่ประสิทธิภาพเทา่ท่ีควร 

วรนารถ  แสงมณี (2543)  ได้กล่าวถึงรูปแบบทั่วไปของการฝึกอบรมและการ

พฒันาบคุลากร  อาจจะจดัได้ในรูปตา่ง  ๆ   ดงันี ้
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1. ควรจดัการอบรมเพิ่มเติมในการพัฒนาบุคลากรรูปแบบท่ีจดัได้ค่อนข้างง่าย  

และไมค่อ่ยสิน้เปลืองงบประมาณในการด าเนินงานมากนกั  ในการจดัการอบรมนัน้อาจจะท าการ

อบรมเฉพาะเร่ือง  เชน่  การอบรมเก่ียวกบัการวดัผล  การอบรมจดัท าส่ือการสอน  หรือสิ่งอ่ืน  ๆ  ท่ี

อาจจะจ าเป็นในการด าเนินการเรียนการสอนซึ่งอาจจะจดัท าในระดบัโรงเรียนหรือกลุ่มโรงเรียนก็

ได้   

การจัดการอบรมมีข้อดีในด้านการไม่สิน้เปลืองงบประมาณในการด าเนินงาน

ดงักล่าว   นอกจากนัน้  ผู้บริหารสามารถด าเนินการจดัการอบรมในเฉพาะเร่ืองท่ีต้องการได้  ส่วน

จดุอ่อนอาจจะมีได้ในแง่ของความศรัทธาของผู้ ท่ีเข้ารับการอบรมท่ีมีตอ่วิทยากรในการด าเนินการ  

ถ้าหากเป็นการจัดในระดับโรงเรียนหรือกลุ่มโรงเรียนจะต้องใช้วิทยากรท้องถ่ินเป็นส่วนใหญ่  

อาจจะท าให้ศรัทธาของผู้ เข้ารับการอบรมท่ีมีตอ่วิทยากรไมม่ากเหมือนกบัวิทยากรท่ีมาจากท่ีอ่ืน 

2.  การศึกษาดูงาน  การพัฒนาบุคลากรโดยวิ ธี นี เ้ ป็นการเปิดโอกาสให้

ผู้ปฏิบตัิงานได้ศึกษาดงูานการด าเนินงานหรือปฏิบตัิงานของหน่วยงาน  หรือองค์กรท่ีมีลกัษณะ

ของงานท่ีคล้ายคลงึกนั  เชน่  การศกึษาดงูานโรงเรียนท่ีได้รับการยกยอ่งวา่ ดี   

3.  การสัมมนา  เป็นการประชุมร่วมกันเพ่ือศึกษาค้นคว้าเร่ืองราวต่าง  ๆ  ซึ่ง

อาจจะแบ่งกลุ่มศึกษาเร่ืองท่ีก าหนดไว้  แล้วน าผลการศึกษามาเสนอต่อท่ีประชุมใหญ่ ซึ่งได้แก่  

ข้อสรุปมาปรับปรุงการปฏิบตัิงานได้เช่นกนั  ดงันัน้  การสมัมนาจึงเป็นการพฒันาบคุคลอย่างหนึ่ง

ท่ีท าให้ผู้ เข้าร่วมสมัมนาได้ความรู้และประสบการณ์ท่ีแปลกใหม่  โดยเฉพาะอย่างยิ่งก่อนแบง่กลุ่ม

ศกึษาเร่ืองท่ีก าหนดไว้  จะมีวิทยากรให้ความรู้พืน้ฐานท่ีวิทยากรได้ศกึษาค้นคว้ามาอยา่งดี   

4.  การประชุมเชิงปฏิบตัิการ  เป็นการพบปะ  การประชุมปรึกษาหารือกัน  เพ่ือ

แก้ปัญหาทางภาคปฏิบตัิในระหว่างผู้ ท่ีมีประสบการณ์ในงานนัน้มาแล้ว  และมีความสนใจท่ีจะ

แก้ปัญหานัน้ร่วมกนั  การจดัการประชุมเชิงปฏิบตัิการจะมีการเชิญวิทยากรท่ีมีประสบการณ์เป็น

ผู้ ให้การอบรม และด าเนินการ  ในระหว่างประชุมเชิงปฏิบัติการก็จะมีการลงมือกระท าเพ่ือ

แก้ปัญหาหรือมีการปฏิบตัิจริง  ๆ  ด้วย  ดงันัน้จึงถือว่าการจดัการประชุมเชิงปฏิบตัิการ  เป็นการ

พฒันาบคุคลอีกอย่างหนึ่ง  ท่ีท าให้บคุคลได้ความรู้และประสบการณ์  ทัง้จากฟังการบรรยายจาก

วิทยากร  และการลงมือกระท าเพ่ือแก้ปัญหาหรือได้ปฏิบตัจิริง 
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5.   การศกึษาตอ่  การศกึษาตอ่จดัได้ว่าเป็นรูปแบบหนึ่งของการพฒันาบคุลากร  

โดยท่ีผู้ ท่ีได้ศึกษาต่อมีโอกาสทัง้ในด้านการได้รับความรู้แนวคิดใหม่  ๆ  และการเพิ่มวุฒิทาง

การศกึษาด้วย  ถ้าหากมีโอกาสและไมเ่ป็นการขดักบัระเบียบปฏิบตัิของทางราชการแล้ว  ผู้บริหาร

โรงเรียนควรหาทางสนบัสนุนให้ผู้ปฏิบตัิงานในโรงเรียนได้มีโอกาสด้วย  ซึ่งรูปแบบของการศึกษา

ตอ่ในปัจจบุนันีอ้าจจะท าได้หลายทาง  เชน่  การเรียนการสอนโดยระบบทางไกล  การเข้าโครงการ

อบรมบคุลากรประจ าการ  เป็นต้น 

6.  การบรรยายหรือการให้ความรู้พิเศษเป็นครัง้คราวในการด าเนินการวิธีนี ้ 

ผู้บริหารเชิญผู้ทรงคณุวฒุิมาให้ความรู้ในด้านตา่ง  ๆ  ท่ีผู้ปฏิบตัิงานมีความสนใจ  หรือท่ีผู้บริหาร

โรงเรียนเห็นว่ามีความจ าเป็น  ในการจัดอาจจะท าเพียงระยะสัน้  ๆ  เช่น  การบรรยายหรือ

อภิปรายในเวลาประมาณ  2-3  ชัว่โมง  หรืออาจจะจดัเป็นช่วงเวลาหนึ่ง  แล้วเชิญวิทยากรหรือ

หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับการประเมินผลมาให้ความรู้ในรูปของการอภิปราย  บรรยาย  หรือจัด

นิทรรศการ 

ขัน้ตอนการจดัการฝึกอบรมสามารถสรุปได้ 8 ล าดบัขัน้ (ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 

2542) ดงัตอ่ไปนี ้

 1.  การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  (Needs Analysis)   

 2.  การตรวจสอบความต้องการ  (Examine each Needs)  ในการตรวจสอบ

ความต้องการ  ผู้จดัท าโครงการฝึกอบรมจะต้องพิจารณาเปรียบเทียบถึงความต้องการ  หรือล าดบั

ความจ าเป็นในแตล่ะกิจกรรมท่ีต้องการจดัการฝึกอบรม 

 3.  การออกแบบโครงการฝึกอบรม  (Design Training Program)  โดยผู้ มีหน้าท่ี

วางแผนจะต้องค านึงถึงลกัษณะและประเภทของการฝึกอบรมท่ีจะจัด  หัวข้อของการฝึกอบรม  

จ านวนผู้ เข้ารับการฝึกอบรม  สถานท่ี  ผู้บรรยายหรือวิทยากร  อปุกรณ์เคร่ืองใช้ตา่งๆ  งบประมาณ  

เป็นต้น 

 4.การน าเสนอโครงการตอ่ผู้บริหาร(Propose Program to Upper Management)  

ในการน าเสนอโครงการ  เม่ือผู้ จดัโครงการฝึกอบรมได้ท าการส ารวจความจ าเป็นและวางแผนการ

ฝึกอบรมแล้ว  เขามีหน้าท่ีต้องเสนอโครงการเพ่ือรับความเห็นชอบจากผู้ บริหารระดับสูง  

โดยเฉพาะข้อมลูสนบัสนนุโครงการ  เพ่ือท่ีจะตอบข้อซกัถามตา่งๆ  จากผู้บริหาร 
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 5.  การจดัวางระเบียบในการด าเนินงาน  (Issue Regulations on Training)  ใน

การจดัวางระเบียบการด าเนินงาน  เม่ือฝ่ายบริหารให้ความเห็นชอบต่อโครงการ  ผู้จัดโครงการ

ฝึกอบรมจะต้องจดัวางระเบียบตา่งๆ  ท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิการให้เหมาะสมถกูต้อง  เช่น  การ

ฝึกอบรมสมควรจะมีลกัษณะอย่างไร  มีระเบียบข้อบงัคบัในการน าความรู้  ความสามารถ  และ

ทักษะท่ีได้รับไปใช้ในการเล่ือนขัน้เงินเดือน  เล่ือนต าแหน่ง  หรือปรับคุณวุฒิท่ีสอดคล้องกับ

กฎระเบียบขององค์การอยา่งไร 

 6.  การฝึกอบรม  (Training)  ผู้จัดโครงการจะเร่ิมท าการเปิดโครงการฝึกอบรม  

โดยจะเปิดรับสมัครผู้ ท่ีสนใจหรือคัดเลือกกลุ่มเ ป้าหมายตามความเหมาะสมเพ่ือเข้ารับการ

ฝึกอบรม  ติดต่อวิทยากรท่ีมีความรู้  ความสามารถ  และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกับระดบัของ

การฝึกอบรม  จัดการสถานท่ีและรายละเอียดการด าเนินงานให้เรียบร้อย  และเร่ิมด าเนินการ

ฝึกอบรม 

 7.  การประเมินผล  (Evaluation)  ในการประเมินผลขัน้ตอนนี ้ ผู้จดัการฝึกอบรม

จะท าการเก็บข้อมลูและประเมินผล  เพ่ือตรวจสอบดวู่าการฝึกอบรมท่ีจดัขึน้บรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้

หรือไม ่ มีอปุสรรคหรือปัญหาใดเกิดขึน้ระหวา่งด าเนินการ  เพ่ือท่ีจะได้ท าการปรับปรุงและแก้ไขให้

การด าเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน 

 8.  การตดิตามผล  (Follow up)  ผู้จดัโครงการฝึกอบรมจะต้องติดตามผลของการ

ฝึกอบรมว่าประสบผลส าเร็จหรือไม่เพียงใด  ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมีการเปล่ียนแปลงหรือพฒันา

จากอดีตอยา่งไรบ้าง  โดยอาจจะใช้วิธีการตา่งๆ  ในการประเมิน   

 กระบวนการของการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ  ชูชยั สมิทธิไกร 

(2547: 29-34) กลา่วไว้วา่ มีขัน้ตอนดงันี ้

 ขัน้ตอนท่ี  1  วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม 

 การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  (needs assessment)  เป็น

ขัน้ตอนแรกของการจดัการฝึกอบรมอยา่งเป็นระบบ  การวิเคราะห์ดงักล่าวจะช่วยให้ทราบข้อมลู

ท่ีจ าเป็นส าหรับออกแบบและพฒันาโครงการฝึกอบรม  เพ่ือให้การฝึกอบรมสอดคล้องกบัความ

ต้องการขององค์การและเกิดประโยชน์สงูสดุ ดงัแผนภาพด้านลา่งนี ้
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 แผนภาพท่ี  4  ขัน้ตอนของการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา : ชชูยั สมิทธิไกร (2547: 29-34) 

จากภาพการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  ประกอบด้วยการวิเคราะห์  

3  ประการ คือ  การวิเคราะห์องค์การ  การวิเคราะห์ภารกิจและคณุสมบตัิ  และการวิเคราะห์

บคุคล 

การวเิคราะห์ความตอ้งการ                   

1. การวเิคราะห์องคก์าร     

2. การวเิคราะห์ภารกิจ        

3. การวเิคราะห์บุคคล 

 

ก าหนดวตัถุประสงคข์อง

การฝึกอบรม 

 

คดัเลือกและออกแบบ

โครงการฝึกอบรม 

 

จดัการฝึกอบรม 

 

ประเมินผล 

ความแม่นตรงของผลที

ไดรั้บจากการฝึกอบรม 

สร้างเกณฑส์ าหรับการ

ประเมินผล 
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1. การวิเคราะห์องค์การ  (Organizational analysis)  เป็นการวิเคราะห์ท่ี

เร่ิมต้นด้วยการตรวจสอบเป้าหมายทัง้ในระยะสัน้และระยะยาวขององค์การ  รวมทัง้แนวโน้ม

ตา่งๆ  ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อเป้าหมายเหล่านี ้ ข้อมูลเก่ียวกับเป้าหมายขององค์การจะเป็นสิ่ง

ก าหนดทิศทางและการวางแผนการฝึกอบรม การวิเคราะห์องค์การยังเป็นการตรวจสอบ

บรรยากาศการท างานภายในองค์การ  (Organizational climate) 

2. การวิเคราะห์ภารกิจและคณุสมบตัิ  (Task and knowledge, Skill, and 

Ability analysis)  ขัน้ตอนท่ีสองของการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  คือการ

วิเคราะห์ภารกิจซึ่งผู้ รับการอบรมจะต้องปฏิบตัิภายหลงัการฝึกอบรม  การวิเคราะห์นีจ้ะบง่บอก

ว่าผู้ปฏิบตัิงานจะต้องท าอะไร  อย่างไร  และเพราะเหตใุด  นอกจากนัน้  ยงับ่งบอกอีกด้วยว่า

ผู้ปฏิบตัิงานนัน้ๆ  จะต้องมีความรู้  ทกัษะ  และความสามารถอะไรบ้างส าหรับการปฏิบตัิงาน

นัน้ๆ  ข้อมลูจากการวิเคราะห์นีจ้ะช่วยให้นกัจดัการฝึกอบรมทราบว่า   หลกัสตูรและเนือ้หาของ

การฝึกอบรมควรจะประกอบด้วยสิ่งใดบ้าง 

3. การวิเคราะห์บคุคล  (Person analysis)  การวิเคราะห์ในขัน้ตอนนีจ้ะช่วยให้

ทราบว่า  ผู้ปฏิบตัิงานแตล่ะคนมีความรู้  ทกัษะ  และความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการท างาน

อยู่ในระดบัใด  การวิเคราะห์บุคคลจึงมีความสมัพนัธ์เก่ียวข้องกับการวิเคราะห์ท่ีกล่าวมาแล้ว

ข้างต้น  แตก่ารวิเคราะห์บคุคลจะมุง่เน้นไปท่ีระดบัความดีเลวของการปฏิบตัิงานของบคุลากรแต่

ละคน  เพ่ือพิจารณาวา่บคุลากรคนนัน้ๆ  จ าเป็นท่ีจะต้องได้รับการฝึกอบรมเพิ่มเตมิหรือไม่ 

ขัน้ตอนท่ี  2    ก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม 

ข้อมลูตา่งๆ  ท่ีได้จากการวิเคราะห์ความต้องการในขัน้ตอนแรก  จะเป็นสิ่งท่ีจะ

น ามาใช้ในการก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม  ซึ่งเป็นเสมือนเข็มทิศส าหรับการออกแบบ

และพฒันาหลกัสตูรการฝึกอบรมตอ่ไป  และยงัเป็นสิ่งท่ีก าหนดแนวทางการประเมินผลโครงการ

ฝึกอบรมอีกด้วย  วตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมท่ีดีนัน้  ควรจะเป็นแบบท่ีเรียกว่า  วตัถปุระสงค์

เชิงพฤตกิรรม  (behavioral objectives)  ซึง่จะได้กลา่วถึงอยา่งละเอียดในบทตอ่ๆ  ไป 

ขัน้ตอนท่ี  3   คดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม 
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เม่ือทราบแล้วว่าวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมคืออะไร  ขัน้ตอนท่ีสามนีก็้จะ

เป็นการคัดเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม  ซึ่งจะน าไปสู่ เ ป้าหมายท่ีก าหนดไว้  

กระบวนการในขัน้ตอนนีน้ับได้ว่ามีความละเอียดอ่อน  และต้องอาศยัการพิจารณาไตร่ตรอง

อย่างรอบคอบเป็นอย่างมาก  นกัจดัการการฝึกอบรมจะต้องมีความรู้ทัง้ในด้านหลกัการเรียนรู้  

และการเลือกสรรส่ือการสอนท่ีเหมาะสมกบัผู้ รับการอบรม  เพ่ือให้พวกเขามีการเปล่ียนแปลงไม่

วา่จะเป็นในด้านความรู้  ทกัษะ  หรือความสามารถ  ตามท่ีได้มุง่หวงัไว้  ดงันัน้  จึงมีความส าคญั

อย่างยิ่งท่ีนกัจดัการการฝึกอบรมจะต้องรู้ว่า  ภารกิจ ความรู้  ทกัษะและความสามารถส าหรับ

ภารกิจนัน้คืออะไร  และการฝึกอบรมแบบใดท่ีจะช่วยให้ผู้ รับการอบรมมีการเรียนรู้และการ

พฒันาตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้  การออกแบบและพฒันาโครงการฝึกอบรมจึงจ าเป็นต้อง

ค านงึถึงปัจจยัตา่งๆ  มากมาย  ไมว่า่จะเป็นหวัข้อวิชา  เนือ้หา  รูปแบบและวิธีการอบรม  ส่ือการ

สอนวิทยากรและเวลาส าหรับการฝึกอบรม  เป็นต้น 

ขัน้ตอนท่ี  4   สร้างเกณฑ์ส าหรับการประเมินผล 

การสร้างเกณฑ์  (criteria)  ส าหรับการประเมินผล  ควรท่ีจะได้กระท าควบคูไ่ป

กบัการคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม  โดยเกณฑ์ท่ีสร้างขึน้จะต้องอิงหรือสอดคล้องกบั

วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมท่ีได้ก าหนดไว้  เน่ืองจากเกณฑ์ส าหรับการประเมินผลคือ

มาตรฐานท่ีใช้วัดพฤติกรรม  ดงันัน้  เกณฑ์จึงควรจะระบุว่า  พฤติกรรมอะไรท่ีผู้ รับการอบรม

จะต้องมีการพัฒนา  ไม่ว่าจะเป็นความรู้  หรือทักษะ  หรือความสามารถ  ระดับต ่าสุดของ

พฤติกรรมท่ีจดัว่าผ่านเกณฑ์อยู่ท่ีตรงไหน  และพฤติกรรมนัน้แสดงออกมาภายใต้สภาวการณ์

อยา่งไร  ส าหรับประเภทของเกณฑ์ท่ีใช้ส าหรับการประเมินผลจะได้กลา่วถึงในบทตอ่ๆ  ไป 

ขัน้ตอนท่ี  5   จดัการฝึกอบรม 

หลงัจากการวางแผนและเตรียมการฝึกอบรมเรียบร้อยแล้ว  ขัน้ตอนต่อมาก็คือ  

การด าเนินการฝึกอบรมตามแผนท่ีได้ก าหนดไว้  นักจัดการการฝึกอบรมจะต้องด าเนินการ

เก่ียวกบัสถานท่ีของการฝึกอบรมให้เรียบร้อย  ไม่ว่าจะเป็นในด้านของโต๊ะ  เก้าอี ้ อปุกรณ์และ

ส่ือการสอนตา่งๆ  แสงสว่าง  อุณหภูมิ  อาหาร  หรือท่ีพกั  ส าหรับผู้ รับการอบรม  นอกจากนัน้  
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ยงัต้องคอยดแูลและประสานงานกบัวิทยากรของการฝึกอบรมด้วย  ในระหว่างการฝึกอบรม  นกั

จัดการการฝึกอบรมอาจจะต้องประสบกับปัญหาและอุปสรรคต่างๆ  ซึ่งเกิดขึน้เฉพาะหน้า  

ดงันัน้  จงึควรท่ีจะได้มีการตระเตรียมการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าไว้ด้วยเชน่กนั 

ขัน้ตอนท่ี  6   ประเมินผลการฝึกอบรม 

กระบวนการของการประเมินผลการฝึกอบรม  ประกอบด้วยกระบวนการ  2  ชนิด

ด้วยกันคือ  การสร้างเกณฑ์ส าหรับการประเมินผล  (ขัน้ตอนท่ี  4)  และการวดัผลโดยใช้วิธีการ

ทดลอง(experimental)  หรือวิธีการท่ีไม่ใช่การทดลอง  (non-experimental)  เพ่ือตรวจสอบว่ามี

ความเปล่ียนแปลงใดๆ  เกิดขึน้หรือไม่  ภายหลงัการฝึกอบรม  การประเมินจะบง่ชีว้่า  ผลท่ีได้รับ

จากการฝึกอบรมนัน้มีความตรง  (validity)  มากน้อยเพียงไร  กล่าวอีกนยัหนึ่งก็คือ  ผลท่ีได้รับนัน้

ตรงกับความต้องการและวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมหรือไม่  การ ฝึกอบรมท่ีจัดว่าประสบ

ความส าเร็จนัน้  จะต้องให้ประโยชน์และคณุค่าตรงตามวตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดไว้  หากผลท่ีได้รับ

ไม่ตรงและต ่ากว่าความคาดหวังขององค์การ  นักจัดการการฝึกอบรมจะต้องน าข้อมูลต่างๆ  ท่ี

ได้รับจากการประเมินผล  ไปใช้ประกอบการวิเคราะห์และการวางแผนการฝึกอบรมในอนาคต

ต่อไป  ผลของการประเมินจึงเป็นเสมือนข้อมูลย้อนกลับ  (feedback)  ซึ่งจะไปปรับเปล่ียนการ

ลงทนุเพ่ือการฝึกอบรม  (inputs)  ให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึน้  

 

การฝึกอบรมครูปฐมวัย 

Click (2000: 278)   กล่าวถึงสาเหตุหนึ่งท่ีโรงเรียนต้องสนใจในการพัฒนา

บคุลากรครูปฐมวยั เน่ืองจาก พ่อแม่ผู้ปกครองในปัจจบุนัมีความต้องการให้ผู้ ท่ีมีหน้าท่ีในการดแูล

และเอาใจใส่เด็ก มีคุณภาพท่ีดีกว่าเม่ืออดีตท่ีผ่านเพราะพ่อแม่ผู้ปกครองเร่ิมมีความรู้เก่ียวกับ 

ความก้าวหน้าของพัฒนาการเด็กตามวัยในแต่ละช่วงอายุๆมากขึน้  ซึ่งจุดมุ่งหมายของการ

ฝึกอบรม (Purpose of training )บคุลากรด้านปฐมวยั ได้แก่ 

1. เพ่ือยกระดบัความสามารถให้สามารถท างานได้ประสบผลส าเร็จมากขึน้ 

2. เพ่ือสามารถโอนย้ายครูไปท างานในสายงานอ่ืนๆ เชน่ งานบริหาร 

3. เพ่ือสร้างความเป็นผู้ เช่ียวชาญแบบมืออาชีพในสาขานัน้ๆมากขึน้ 
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หลักการในการฝึกอบรมครูปฐมวัย    
1. การปฐมนิเทศ (Orientation) ครูจะเข้าใจหลกัการ ปรัชญา และเป้าหมายของ

โรงเรียน แตไ่มส่ามารถน าไปปฏิบตัใินห้องเรียนให้ได้ตามนัน้ จงึควรมีการ

ปฐมนิเทศให้เข้าใจ 

2. การมีพ่ีเลีย้ง (Mentoring) เป็นโปรแกรมชว่ยครูใหมห่รือ โปรแกรมท่ีชว่ยในชว่ง

ของการพฒันาทกัษะใหม่ๆ  พ่ีเลีย้งต้องมีความช านาญในการศกึษาปฐมวยั

เป็นอย่างมาก 

3. การสอนแบบทีม(Team teaching)   

4. การเรียนตอ่ในหาวิทยาลยัในระดบัท่ีสงูขึน้   

5. การให้ครูท ากิจกรรมการระดมความคิดเห็นในหวัข้อตา่งๆ  เชน่ การพูดปัญหา

ของเดก็, การซือ้ของเลน่ เคร่ืองเลน่สนามใหม ่ฯลฯ 

6. การให้ครูเขียนพอร์ตโฟลิโอ (portfolio) ซึง่จะเป็นประโยชน์มาก เพราะเป็น

เคร่ืองมือในการสง่เสริมให้ครูประเมินความสามารถของตนเองโดยควรเขียนในเร่ืองท่ีเก่ียวกบั  

- สิ่งท่ีครูควรท า( What teacher do) 

- สาเหตท่ีุควรท า  (Why they do it) 

- สิ่งท่ีท านัน้จะมีความเช่ืองโยงกบัสมรรถนะของครูได้อย่างไร 

                           (How it relates to competency as a professional) 

หลกัการเขียนพอร์ตโฟลิโอและการบนัทึกกิจกรรมการจดัประสบการณ์ใน

ห้องเรียน อาจบนัทกึโดยใช้ เทป วีดีโอ, การถ่ายภาพริมสนามเดก็เลน่  จะชว่ยให้ครูสามารถ

มองเห็นจดุแข็งและจดุอ่อนของตนเองได้เป็นอยา่งดี 

7. การอบรมให้ท ากิจกรรมในลกัษณะเชิงปฏิบตัิการ   

8. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึง่กนัและกนั รวมทัง้มีบคุลากรอ่ืนๆเข้าร่วมกิจกรรมด้วย    

และมีการก าหนดหวัข้อ  เชน่ เร่ืองวินยัเดก็ ครูจะได้วิธีเทคนิคใหม่ๆ  จากเพ่ือน

ครูด้วยกนั 

9. การอบรมโดยสวมบทบาทสมมตุ ิ(Role playing)  

10. การฝึกสงัเกตและเรียนรู้ระหวา่งกนั เชน่ ให้ครู 2 คน สอนในห้องเดียวกนั เม่ือ

หมดชัว่โมง จะมีการสรุปแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั 



 
 
104 

11. การใช้เคร่ืองมือในการฝึกอบรม เชน่ วีดีทศัน์เร่ืองการพฒันาเดก็ ภาพนิ่ง    

12. การไปทศันศกึษาและศกึษาดงูานโรงเรียนอ่ืนๆ 

13. การจดัวิทยากรรับเชิญ 

14. การฝึกอบรม โดยสถาบนัหรือหนว่ยงานท่ีเช่ียวชาญเร่ืองปฐมวยั 

15.  การให้ครูศกึษาอา่นเพิ่มเตมิเองเพื่อพฒันาศกัยภาพของตน 

3.3.2 การบริหารงานอาชีพ (Career Management) 

การพฒันาทรัพยากรมนษุย์เป็นกิจกรรมท่ีจ าเป็นส าหรับหลายองค์การโดยเฉพาะ

ในปัจจบุนัท่ีแตล่ะองค์การต้องพยายามด าเนินการเพ่ือการด ารงอยู ่ การเจริญเตบิโตและการ

แขง่ขนั  โดยท่ีแตล่ะองค์การต้องพยายามพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้มีทกัษะและศกัยภาพในการ

ปฏิบตังิาน  ตลอดจนมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบตังิานอยา่งเตม็ความสามารถ   

Noe and other (2008) ได้ให้ความหมายของระบบการบริหารงานอาชีพ (Career 

Management System) หรือระบบวางแผนพฒันา (development planning systems) วา่ เป็น

ระบบท่ีรักษาและสร้างให้เกิดแรงจงูใจแก่ผู้ท างานในองค์กร  โดยมีการประชมุหาความต้องการใน

การพฒันาของพวกเขา 

ชชูยั  สมิทธิไกร (2540)  กลา่ววา่ การพฒันาอาชีพ (Career Development)  เป็น 

กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะช่วยเพิ่มศกัยภาพและกระตุ้นให้บุคคลปฏิบตัิงานอย่าง

เตม็ความสามารถได้ด้วยความเตม็ใจ 

การพัฒนาอาชีพจะมีการด าเนินงานท่ีต่อเน่ืองและสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ  

โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาความรู้  ทักษะ  ขีดความสามารถ  ศักยภาพ  และทัศนคติของ

บุคลากรให้เป็นไปตามทิศทางท่ีองค์การต้องการ  พร้อมกับส่งเสริมให้บุคลากรท่ีมีศกัยภาพและ

พัฒนาการได้เจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานตามสายอาชีพของตน  ซึ่งเราสามารถแบ่งการ

พิจารณาความหมายของการพฒันาอาชีพออกเป็น  3  สว่น  ดงัตอ่ไปนี ้(ชชูยั  สมิทธิไกร, 2540)   

1.  กระบวนการ  การพฒันาอาชีพเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการจดัการทรัพยากร

มนษุย์ท่ีต้องด าเนินงานอย่างตอ่เน่ือง  โดยท่ีแตล่ะขัน้ตอนต้องมีการวางแผนการด าเนินงานอย่าง

เป็นขัน้ตอนและมีความสมัพนัธ์กนัอยา่งเป็นระบบ  ซึง่แตล่ะขัน้ตอนจะเช่ือมโยงกนัอย่างสอดคล้อง

และมีเหตผุล 
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 2.  การพัฒนา  การพัฒนาอาชีพเป็นกระบวนการส่งเสริมการพัฒนาความรู้  

ทกัษะ  ขีดความสามารถ  ศกัยภาพ  และทศันคติ  หรือความเป็นบุคคลท่ีสมบูรณ์ให้แก่บคุลากร

ขององค์การ  ซึ่งการพัฒนาอาชีพจะสนับสนุนและส่งเสริมการสร้างประโยชน์ร่วมกันระหว่าง

องค์การและบุคลากร  ดงันัน้โครงการพัฒนาอาชีพท่ีจะประสบความส าเร็จจึงต้องมีการศึกษา  

วางแผน  และด าเนินงานให้สอดคล้องกับพัฒนาการขององค์การโดยรวม  โดยทัง้บุคคลและ

องค์การจะได้รับประโยชน์จากการพัฒนาอาชีพทัง้โดยทางตรงและทางอ้อม  แต่องค์การจะไม่

รับภาระในการพัฒนาบุคลากรเพียงเพ่ือตอบสนองความต้องการส่วนตวัของบุคลากรแต่ละคน

เทา่นัน้ 

3.  ความเจริญก้าวหน้า  เน่ืองจากบุคลากรส่วนใหญ่ต่างต้องการความก้าวหน้า

ในหน้าท่ีการงานหรือสาขาอาชีพท่ีตนปฏิบตัิงานอยู่  การพฒันาอาชีพจึงเป็นกระบวนการท่ีช่วย

ส่งเสริมให้บุคลากรท่ีมีความมุ่งมั่น  มีความสามารถ  และมีศักยภาพในการพัฒนา  มีโอกาส

เจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  โดยบุคลากรและองค์การจะร่วมกันจดัท าแผนพฒันาอาชีพ  ซึ่ง

เป็นกรอบอ้างอิงในการปฏิบตัิตวัส าหรับบุคลากรแตล่ะคนว่าเขาสมควรจะต้องท าอะไรบ้าง  เพ่ือ

ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของตนเอง  ตลอดจนองค์การสมควรต้องสนบัสนนุบคุลากรแตล่ะ

คนอยา่งไร  เพ่ือให้เขาสามารถพฒันาตนเองได้ตามท่ีทัง้สองฝ่ายต้องการ 

  ดงันัน้  จึงสามารถสรุปได้ว่า  การพัฒนาอาชีพเป็นกระบวนการท่ีองค์การจดัขึน้

เพ่ือช่วยเหลือบคุลากรในการจดัการกบัอาชีพของตนเอง  ซึ่งอาจได้แก่การประเมินศกัยภาพของ

บุคคล  การก าหนดเส้นทางอาชีพท่ีเหมาะสม  การวางแผนและการฝึกอบรม  เพ่ือส่งเสริมให้

บุคลากรมีการพฒันาและความก้าวหน้าในงาน  โดยทัง้สองฝ่ายต้องร่วมกันวางแผนและด าเนิน

กิจกรรมตา่งๆ  อยา่งสอดคล้องกบัระยะเวลาและสถานการณ์  ตลอดจนความต้องการขององค์การ

และของบคุลากรเป็นส าคญั  

วัตถุประสงค์ของการพัฒนาอาชีพ ท่ีส าคญั  มีดงัตอ่ไปนี ้

1.  พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากประสบการณ์  ประสบการณ์ของบุคลากรจะ

ก่อให้เกิดการเรียนรู้ทกัษะและความเข้าใจในธรรมชาติของงานและสภาพแวดล้อม  โดยประสบ 

การณ์ในอดีตจะท าให้ทัง้บุคลากรและองค์การสามารถรองรับต่อปัญหาหรือการเปล่ียนแปลงท่ี

เกิดขึน้ได้ตลอดจนสามารถปรับตวัได้อยา่งเหมาะสม 
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2.  สนับสนุนบุคลากรท่ีมีความสามารถ  ศกัยภาพ  และความตัง้ใจ  ระบบงาน

พฒันาทรัพยากรมนุษย์  รวมทัง้การตอบแทนความดีความชอบควรมีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกิดแนว

ปฏิบัติหรือวัฒนธรรมท่ีสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และภารกิจขององค์การ  องค์การท่ีประสบ

ความส าเร็จและมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสามารถ  ศกัยภาพ  และ

ความตัง้ใจท่ีจะปฏิบตัิงานและสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การ  ย่อมจะสามารถจงูใจให้บคุลากรท่ีมี

ศกัยภาพและต้องการความส าเร็จในชีวิตเกิดความสนใจงานในองค์การ 

3.  จดัทรัพยากรมนษุย์ให้เหมาะสมกบังาน  ทกุหน่วยงานย่อมต้องการบุคคลท่ีมี

ความรู้  ทักษะ  และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกับการด าเนินงาน  ตามค ากล่าวท่ีว่า  จัดคนให้

เหมาะสมกบังาน (Put The Right Man On The Right Job) โดยระบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

ต้องสามารถบ่งชีต้วับุคลากรท่ีมีความสามารถขององค์การ  เพ่ือท าการพฒันาให้บุคคลกลุ่มนีมี้

ศกัยภาพสงูขึน้ 

4.  สร้างขวัญและก าลังใจ  การพัฒนาอาชีพถูกน ามาใช้ก าหนดแนวทางและ

เป้าหมายในอนาคตท่ีเป็นรูปธรรมให้กับบุคลากรขององค์การ  ซึ่งจะช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจ  

ตลอดจนสร้างแรงจงูใจให้บคุลากรปฏิบตังิานและพฒันาตนเองอยา่งเตม็ความสามารถ 

5.  เตรียมรับการเปล่ียนแปลง  ปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงเกิดขึน้ในอตัราท่ีรวดเร็ว  

องค์การจะต้องมีการวางแผนให้สามารถปรับตวัตอบสนองตอ่โอกาสหรือปัญหาท่ีเกิดขึน้ได้อย่าง

ถูกต้องและทันเวลา  การพัฒนาอาชีพเป็นกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีถูกน ามา

ประยกุต์ใช้  เพ่ือเป็นแนวทางแก่ทัง้องค์การและบคุลากรในการตอบสนองตอ่การเปล่ียนแปลงท่ีจะ

เกิดขึน้ในอนาคต 

ขัน้ตอนของพัฒนาการด้านอาชีพว่า  ปกติบุคคลส่วนมากจะมีพัฒนาการด้าน

อาชีพในแตล่ะชว่งของชีวิต  โดยสามารถแบง่ขัน้ตอนท่ีส าคญัออกได้เป็น  5  สว่น  ดงัตอ่ไปนี ้

1.  ขัน้ค้นหา  (Exploration Stage)  ในขัน้ค้นหาบคุลากรแตล่ะคนในฐานะท่ีเป็น

สมาชิกของสงัคมจะเร่ิมต้นเรียนรู้และผ่านการขดัเกลาทางสงัคม  ตลอดจนพยายามค้นหาและท า

ความรู้จกัตนเองว่าเขามีความสามารถ  ความถนดั  ความต้องการ  หรือความเหมาะสมกับงาน

หรืออาชีพใด  เพ่ือท่ีจะพฒันาตนเองให้สามารถปฏิบตังิานหรืออาชีพท่ีเหมาะสมในอนาคต 
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2.  ขัน้วางรากฐาน  (Establishment Stage)  ขัน้วางรากฐานจะเร่ิมหลังจาก

บุคลากรได้ผ่านจากสภาพการเรียนรู้เข้าสู่การท างานจริงในช่วงอายุประมาณ  20-25  ปี  โดย

บคุคลเร่ิมเข้าสู่กระแสแรงงานและเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การ  เขาต้องเรียนรู้การท างานและ

ต้องพยายามปรับตวัให้สอดคล้องกับวฒันธรรมและความต้องการขององค์การต้นสงักัด  เพ่ือให้

ได้รับการยอมรับจากกลุม่สงัคมใหมท่ี่เขาเข้าเป็นสมาชิก 

3.  ขัน้กลางของอาชีพ  (Mid-career Stage)  ขัน้กลางของอาชีพจะเร่ิมต้น

หลงัจากบคุคลผา่นการยอมรับและสามารถปรับตวัเข้าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การแล้ว  เขาจะเร่ิมใช้

ชีวิตในฐานะสมาชิกโดยสมบรูณ์  โดยมีพฒันาการตามความสามารถและโอกาสของตน 

4.  ขัน้ท้ายของอาชีพ  (Late Career Stage)  ขัน้ท้ายของอาชีพจะเร่ิมต้นหลงัจาก

ท่ีบุคคลได้ผ่านขัน้กลางของอาชีพและมีพฒันาการขึน้สู่ต าแหน่งงานท่ีสงูจะมีความภาคภูมิใจใน

ความสามารถและความส าเร็จของตน  พร้อมท่ีจะเป็นผู้ แนะน าและให้ค าปรึกษาแก่คนรุ่นต่อมา  

เพ่ือให้คนรุ่นใหมส่ามารถปฏิบตัตินได้อยา่งถกูต้องและเป็นก าลงัส าคญัขององค์การตอ่ไป 

5.  ขัน้ถดถอย  (Decline Stage)  ในขัน้ถดถอย  จะเป็นขัน้ท่ีบคุคลเร่ิมยอมรับใน

สจัธรรมของชีวิตวา่บคุคลแตล่ะคนล้วนเป็นสว่นประกอบเล็กๆ  ของระบบสงัคมท่ีต้องท าหน้าท่ีของ

ตน  แตถ่ึงแม้เขาจะพยายามปฏิบตัิหน้าท่ีอย่างเต็มก าลงั  เขาก็ไม่สามารถเปล่ียนแปลงหรือต้าน

กระแสของสงัคมได้  บคุคลจะเร่ิมเตรียมการส าหรับการเกษียณอายแุละการใช้ชีวิตในช่วงสดุท้าย

อยา่งสงบ 

มณีวรรรณ ฉตัรอทุยั (2552) กลา่วถึง ล าดบัขัน้แสดงความต้องการการฝึกอบรมท่ี

สอดคล้องกบัล าดบัขัน้อาชีพ 

ขัน้Exploration  

1. ความต้องการด้านงาน  

- การได้ท างานหลายๆ อยา่ง/หลากหลาย  

- การส ารวจความต้องการของตนเอง 

2. ความต้องการด้านอารมณ์ 

- ตดัสินใจเลือกงาน 

- ตัง้ใจลงหลกัปักฐานในงาน 
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ขัน้Establishment  

1. ความต้องการด้านงาน 

- งานท่ีท้าทาย 

- การพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในงาน 

- การพฒันาความคดิสร้างสรรค์ 

- การได้เปล่ียนไปท างานอ่ืนหลงัจากท างานเดมิมา 3-5 ปี 

2. ความต้องการด้านอารมณ์ 

- การจดัการกบัคูแ่ขง่ การเผชิญ/จดัการกบัความล้มเหลว 

- การจดัการปัญหาความขดัแยง่ในครอบครัว/ในงาน 

- แรงสนบัสนนุ 

- ความเป็นอิสระ 

ขัน้ Mid-career  

1. ความต้องการด้านงาน 

- การปรับปรุงทกัษะเชิงเทคนิค 

- การพฒันาทกัษะในการสอนงาน/ดแูล/ถ่ายทอดงาน 

- การเปล่ียนไปท างานหน้าท่ีอ่ืนท่ีต้องใช้ทกัษะใหม่ 

- การขยายทศันะ/มมุมองตอ่อาชีพและบทบาทในองค์การ 

2. ความต้องการด้านอารมณ์ 

- ส ารวจ/ทบทวนความคิดเก่ียวกับบทบาทของตนท่ีเก่ียวข้องกับงาน  

ครอบครัว ชมุชน 

- สงัคม  

- ลดความพยายามในการแขง่ขนัและท าตามใจตนเอง 

ขัน้ Late Career  

1. ความต้องการด้านงาน 

- วางแผนเก่ียวกบัการเกษียณอาย ุ

- เปล่ียนบทบาทจากผู้แสวงหาอ านาจ 

- เป็นผู้ให้ค าแนะน า/ปรึกษา 
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- มองหาผู้ ท่ีจะมาท างานแทน 

- เร่ิมมี/เข้าร่วมกิจกรรมอ่ืนๆ นอกองค์การ 

2. ความต้องการด้านอารมณ์ 

- ให้การสนบัสนนุและค าแนะน าปรึกษาแก่ผู้ อ่ืน 

- พฒันาบทบาทในกิจกรรมนอกเหนือองค์การ 

การพฒันาอาชีพจึงเป็นกิจกรรมทางทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคญัต่อการสร้างความ

พร้อมและพัฒนาการขององค์การ  ปกติเราสามารถแบ่งการพัฒนาอาชีพออกเป็น  2  ระดับ  

ดงัตอ่ไปนี ้

1. การพฒันาอาชีพโดยองค์การ  เป็นกิจกรรมการพฒันาอาชีพตามท่ีกล่าวถึงใน

หวัข้อท่ีผา่นมา  หรือเป็นไปตามความหมายท่ี  ชชูยั  สมิทธิไกร  ได้กล่าวไว้  คือ  การพฒันาอาชีพ

เป็นวิธีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรชนิดหนึ่งท่ีองค์การสามารถน ามาใช้  เพ่ือเสริมสร้าง

ความก้าวหน้าและพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรได้  โดยการพัฒนาอาชีพในระดับ

องค์การจะมีวิธีด าเนินการดงัตอ่ไปนี ้

1)  การให้ข้อมลูจริงของงาน  (Realistic Job Preview;  RJP)  เป็นกิจกรรม

ท่ีถกูจดัขึน้เพ่ือให้ข้อมลูและรายละเอียดเก่ียวกบังานและองค์การแก่บคุคลทัว่ไป  โดยเฉพาะผู้ ท่ี

สนใจเข้าร่วมงานกับองค์การ  ซึ่งมักจะด าเนินการในช่วงของการสรรหาบุคลากรโดยผ่านการ

สนทนา  เอกสารค าบรรยาย  ภาพยนตร์  และการเย่ียมชมสถานท่ี  เพ่ือให้บุคลากรเกิดความ

เข้าใจท่ีแท้จริงในงานและตอ่องค์การ  ซึง่จะชว่ยให้เขาเกิดความสนใจในงาน  ลดความเข้าใจผิด  

และลดอคตท่ีิมีตอ่องค์การ 

2) การจดัท าแบบจ าลองและแนวทางอาชีพ  (Career Model & Career 

Path)  เป็นการศึกษาและก าหนดล าดบัขัน้ของต าแหน่งงาน  ความสัมพันธ์ภายใน  และ

ความสัมพันธ์ระหว่างสายอาชีพผ่านแนวทางการเล่ือนต าแหน่งในสายอาชีพ  (Historical 

Patterns of Movement)  และ/หรือการวิเคราะห์กลุ่มงาน  (Job Family)  เพ่ือจะให้บคุลากรใน

แตล่ะสายงานขององค์การโดยเฉพาะบคุลากรใหมห่รือบคุคลท่ีอยู่ในขัน้วางรากฐานได้เกิดความ

เข้าใจในธรรมชาติของงานและพัฒนาการในสายอาชีพ  ซึ่งจะท าให้บุคลากรตัดสินใจและ

วางแผนเก่ียวกบัอนาคตได้อยา่งเป็นรูปธรรม 
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3)  การมอบหมายงานท่ีท้าทาย  (Challenging Assignment)  เป็นวิธีการ

พัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมต่อการปฏิบัติงานในต าแหน่งงานท่ีซับซ้อนและมีความ

รับผิดชอบมากขึน้  โดยการมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถ  ซึ่งบุคลากรต้องใช้ความรู้  

ทักษะ  และประสบการณ์  ตลอดจนต้องพยายามศึกษา  ค้นคว้า  และพัฒนาตนเอง  เพ่ือ

ปฏิบตังิานใหมท่ี่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  วิธีการนีจ้ะกระตุ้นให้บคุลากรท่ี

มีศกัยภาพและความต่ืนตวัพยายามปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มความสามารถ  เน่ืองจากเขาจะรู้สึก

วา่ได้รับความส าคญัจากองค์การ 

4)   การหมุนเวียนงาน  (Job Rotation)  เป็นวิธีการเตรียมความพร้อม

ให้กับบุคลากรในการเล่ือนขึน้สู่ต าแหน่งท่ีสูงขึน้  เน่ืองจากบุคลากรจะถูกมอบหมายให้

ปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่งกนั  ท าให้เขามีความรู้และความเข้าใจในงานท่ีหลากหลาย  รู้จกับุคลากร

อ่ืนภายในแตล่ะหน่วยงานเพิ่มขึน้  ตลอดจนมองเห็นและเข้าใจความสมัพนัธ์ของแต่ละงานใน

องค์การได้อย่างชัดเจน  นอกจากนี ้   การหมุนเวียนงานยังช่วยให้บุคลากรได้ท าความรู้จัก

ตนเองว่าเขามีความชอบในงานด้านใด  จากการทดลองปฏิบัติงานท่ีมีความแตกต่างในพืน้

ฐานความรู้  ทกัษะ  และคณุสมบตัขิองการปฏิบตังิาน  ตลอดจนช่วยลดความเบื่อหน่ายและการ

ลาออกจากงานส าหรับกลุม่บคุลากรท่ีปฏิบตัหิน้าท่ีเดมิมาเป็นระยะเวลาหนึง่ 

5)  การให้ข้อมลูการปฏิบตัิงาน  (Performance Feedback)  ปกติบคุลากร

ย่อมต้องการทราบผลการปฏิบตัิงาน  โดยเฉพาะความรู้สึกของผู้บงัคบับญัชาท่ีมีตอ่ผลงานของ

เขา  ดงันัน้การให้ข้อมูลย้อนกลบัแก่บุคลากร  จึงเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรในการท าความรู้จกั

ตนเอง  เพ่ือจะได้ปรับปรุงและพฒันาตนเองให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานและมีศกัยภาพ

ในการเล่ือนต าแหนง่งานตอ่ไป 

6) การให้ค าปรึกษาด้านอาชีพ  (Career Counseling)  หลายองค์การได้

จดัตัง้หน่วยงานส าหรับให้ค าปรึกษาท่ีเก่ียวกับความถนดัในอาชีพ  จากการรวบรวมผู้ มีความรู้

และประสบการณ์ในสายอาชีพมาให้ค าปรึกษา  โดยจดัโครงสร้างหน่วยงานอย่างเป็นทางการ

หรือไม่เป็นทางการ  เพ่ือช่วยท าให้บุคลากรเข้าใจแนวทาง  เพ่ือก าหนดเป้าหมายและวางแผน

ความก้าวหน้าในอาชีพได้  ซึ่งจะเกิดการสร้างความเข้าใจและลดความสับสนในการพัฒนา

ตนเอง 
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7) การประชุมเชิงปฏิบตัิการด้านการพฒันาอาชีพ  (Career Development 

Workshop)  จดัการประชมุเชิงปฏิบตักิาร  เพ่ือให้บคุลากรได้แสดงและแลกเปล่ียนความคิดเห็น

เก่ียวกับอาชีพ  ซึ่งจะท าให้บคุลากรเกิดความเข้าใจในพฒันาการด้านอาชีพ  ตลอดจนสามารถ

วางแผนอาชีพของตนได้อยา่งเหมาะสม 

8) การลาเพ่ือเพิ่มพูนความรู้  (Sabbaticals)  เน่ืองจากการเปล่ียนแปลง

เกิดขึน้อย่างรวดเร็ว  ดังนัน้บุคลากรท่ีปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองเป็นเวลานานจึงไม่สามารถ

ติดตามและพัฒนาตนเองได้ทันหลายองค์การจึงเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีปฏิบัติงานมาช่วง

ระยะเวลาหนึ่งสามารถลางานเพ่ือศึกษาต่อและเพิ่มพูนความรู้โดยได้รับเงินเดือนและการ

สนบัสนนุอย่างเต็มท่ี  โดยมีระยะเวลาท่ีแตกต่างกัน  ตัง้แต่  1  ถึง  2  สปัดาห์  จนกระทัง่ถึง  1  

ปีตามลักษณะของงาน  เช่น  มหาวิทยาลัยหลายแห่งจะเปิดโอกาสให้อาจารย์ท่ีปฏิบัติงาน

ตอ่เน่ืองมาชว่งเวลาหนึง่  สามารถลางานเพ่ือเพิ่มพนูความรู้ได้เป็นระยะเวลาประมาณ  6  เดือน

ถึงหนึง่ปี  เป็นต้น 

ปัจจุบันวิธีการพัฒนาอาชีพโดยองค์การได้ถูกน ามาประยุกต์ใช้  เพ่ือให้ได้

บุคลากรท่ีมีความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงานสามารถพัฒนาตนเองตามทิศทางท่ี

องค์การก าหนดได้  ตลอดจนสร้างความผกูพนัและความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  ส่งผลให้บุคลากร

ทุม่เทความสามารถในการปฏิบตังิานให้กบัองค์การอยา่งเตม็ท่ี 

 2. การพฒันาอาชีพโดยบคุลากร  นอกจากการก าหนดแนวทางและการวางแผน

พัฒนาอาชีพท่ีจัดท าโดยองค์การแล้ว  บุคลากรในฐานะของปัจเจกชนท่ีมีความรับผิดชอบต่อ

ตนเอง  ย่อมสามารถท่ีจะก าหนดแนวทางชีวิตตามความชอบและความถนัดของตนได้  โดย

บคุลากรจะสามารถวางแผนและด าเนินการพฒันาตนเองตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้

1)   รวบรวมข้อมลู  บคุลากรจะรวบรวมข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกบัตนเอง  งาน

ท่ีน่าสนใจ  และความก้าวหน้าในอาชีพ  ผ่านการพูดคยุและเปล่ียนความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน  

ตลอดจนจากการรวบรวมข้อมลูจากแหลง่ข้อมลูท่ีนา่เช่ือถือ 

2)   ประเมินความก้าวหน้าและโอกาส  บุคลากรจะน าข้อมูลท่ีเก็บ

รวบรวมมาศึกษา  วิเคราะห์และประเมินจดุแข็งและจุดอ่อนของตน  ตลอดจนพิจารณาโอกาส

และข้อจ ากดัของพฒันาการด้านอาชีพในอนาคต 
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3) ก าหนดเป้าหมายและวิ ธีการ  บุคลากรจะน าข้อมูลท่ีได้จากการ

ประเมินมาประกอบการก าหนดเป้าหมายและวิธีการด าเนินงาน  เพ่ือให้แผนอาชีพมีความ

ชดัเจนและเป็นรูปธรรม  ซึง่จะท าให้สามารถน าไปปฏิบตัไิด้จริง 

4) ด าเนินการ  ความต้องการจะไม่สามารถเป็นจริงได้ถ้าบุคลากรไม่

สามารถน ามาปฏิบตัใิห้เป็นรูปธรรมขึน้ได้  ดงันัน้เขาจึงต้องเร่ิมลงมือปฏิบตัิตามแผนท่ีวางเอาไว้  

เพ่ือจะได้บรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีต้องการ 

5) ตรวจสอบและประเมินผล  บุคลากรสมควรตรวจสอบผลการด าเนิน 

งานในแตล่ะช่วงเวลา  เช่น  1  ปี,  3  ปี  และ  5  ปี  เป็นต้น  ว่าเป็นไปตามวตัถปุระสงค์หรือไม ่ 

และมีข้อบกพร่องอะไรบ้างเพื่อปรับปรุงการด าเนินงานให้เป็นไปตามท่ีเขาต้องการและสอดคล้อง

กบัสถานการณ์จริง 

การพัฒนาวิชาชีพ (Professional Development ) 

   วิสยัทศัน์ใหมใ่นการพฒันาวิชาชีพครู  มียทุธศาสตร์ในการพฒันาวิชาชีพครู ดงันี ้              

(น้อมศรี เคท และคนอ่ืนๆ, 2549: 45) 

1) การร่วมกนัท างาน ได้แก่ การรับผิดชอบงานร่วมกนั เชน่ การสอนเป็นทีม การ

พฒันาหลกัสตูร การพฒันาการประเมินผล หรืองานลกัษณะอ่ืนท่ีสง่เสริมให้ครูร่วมกนัท างาน การ

ท างานร่วมกนัสง่เสริมให้เกิดการเรียนรู้ในสถานท่ีปฏิบตังิาน เพราะครูมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ

ได้สะท้อนความคดิในการปฏิบตังิานของตน 

2) เครือข่ายครู  เป็นการสร้างเครือขา่ยครูชว่ยให้ครูได้รับการสนบัสนนุจากองค์กร

วิชาชีพอ่ืนนอกเหนือจากโรงเรียน ครูมกัได้รับความชว่ยเหลือด้านความรู้ความเข้าใจสาระตาม

หลกัสตูรอยา่งลึกซึง้ ผนวกกับยทุธศาสตร์การสอนใหม่ๆ  สมาชิกของเครือขา่ยสว่นหนึ่งสามารถ

เรียนรู้ได้จากเครือขา่ยคอมพิวเตอร์ 

3) การร่วมมือรวมพลงัระหวา่งโรงเรียนกบัสถาบนัอดุมศกึษา ความร่วมมือ

ระหวา่งอาจารย์ในสถาบนัอดุมศกึษากบัโรงเรียน ชว่ยให้ครูได้เรียนรู้สิ่งใหม ่สามารถตดิตาม

ความก้าวหน้าทางการศกึษาได้ทนั ในขณะเดียวกนัก็ช่วยให้อาจารย์ในสถาบนัอดุมศกึษาได้เรียนรู้

สภาพการณ์ท่ีเป็นจริงในโรงเรียน เป็นการสร้างความรู้ความเข้าใจใหมใ่นการน าไปใช้สอนนิสิต 

นกัศกึษา 
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4) โรงเรียนร่วมพฒันาวิชาชีพ (Professional Development School -PDS) 

โรงเรียนร่วมพฒันาวิชาชีพ เป็นความร่วมมือระหวา่งโรงเรียนท่ีจดัการศกึษาขัน้พืน้ฐานกบั

สถาบนัอดุมศกึษาท่ีมีลกัษณะพิเศษเฉพาะ โรงเรียนเหลา่นีเ้ทียบเคียงคล้ายกบัโรงพยาบาลซึง่เป็น

สถานท่ีฝึกปฏิบตังิานของนกัศกึษาแพทย์ อยา่งไรก็ตามถึงแม้จดุเน้นของโรงเรียนเหลา่นีจ้ะอยูท่ี่

การร่วมกนัพฒันานิสิตนกัศกึษาในสถาบนัผลิตครู แตก็่มีบทบาทส าคญัอย่างตอ่เน่ืองไปจนถึงการ

พฒันาครูประจ าการเป็นการท างานร่วมกนัระหวา่งครูใหม ่ครูประจ าการ ท่ีมีประสบการณ์ใน

โรงเรียนอยูแ่ล้ว และ คณาจารย์สถาบนัอดุมศกึษา เพ่ือพฒันาการปฏิบตังิานในโรงเรียน 

5) การท าวิจยัของครู ในปัจจบุนัมีครูท่ีสนใจท าวิจยัเพิ่มจ านวนมากขึน้เร่ือยๆ โดย

อาจท าวิจยัร่วมกบัเพ่ือนครู หรือร่วมกบัคณาจารย์สถาบนัอดุมศกึษา หรือท าด้วยตนเอง งานวิจยั

ของครูมกัมีลกัษณะเป็นงานวิจยัปฏิบตักิารในชัน้เรียน มีจดุประสงค์เพ่ือปรับปรุงการปฏิบตังิาน

ของตนให้มีคณุภาพดียิ่งขึน้ 

6) ครูพ่ีเลีย้ง การให้ความส าคญักบัครูท่ีมีประสบการณ์ในฐานะเป็นพ่ีเลีย้งให้แก่

ครูอ่ืนๆ เป็นการสร้างสภาวะผู้น าให้แก่ครูเหลา่นัน้ เชน่ การให้เป็นพ่ีเลีย้งครูใหม ่เป็นการเปิด

โอกาสให้ครูใหมไ่ด้เรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีเช่ียวชาญของครูพ่ีเลีย้ง 

7) การเรียนรู้จากเพ่ือนร่วมงาน การแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ชว่ย

เสริมสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน อาจเป็นไปในลกัษณะของการสงัเกตการ

จดัการเรียนการสอนในชัน้เรียนของเพ่ือนและการให้ข้อมลูย้อนกลบัหลงัจากการสงัเกต เป็นการ

เสริมสร้างความรับผิดชอบในการพฒันาคณุภาพของการปฏิบตังิานร่วมกนั 

3.4 ความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา ( Labor  Relations ) 

  การธ ารงรักษาบคุลากร   เป็นสิ่งท่ีส าคญัของหนว่ยงานทรัพยากรมนษุย์ท่ีจะต้อง

ดูแลให้สมาชิกทุกคนในองค์การได้มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเหมาะสม สามารถปฏิบัติงาน

ร่วมกันได้อย่างเต็มความสามารถ โดยท่ีหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องพยายามสร้างความ 

สมัพันธ์ท่ีดีระหว่างองค์กรกับบุคลากร ตลอดจนการเข้าด าเนินการแก้ไขปัญหาความขดัแย้งท่ี

เกิดขึน้ เพ่ือให้ทัง้สองฝ่ายสามารถอยู่ร่วมกนัได้อย่างมีความสขุและปฏิบตัิงานร่วมกนัได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งท าให้หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ต้องเก่ียวข้องโดยตรงกับงานด้านพนักงาน

สมัพนัธ์ (Employee Relations) และแรงงานสมัพนัธ์ (Labor Relations) ขององค์การ   ดงันัน้ 
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การศกึษาด้านการจดัการทรัพยากรมนษุย์จึงมีความจ าเป็นต้องศกึษาเร่ืองแรงงานสมัพนัธ์ควบคู่

ไปด้วย (ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทร์, 2545) 

พยอม วงศ์สารศรี (2542)  กล่าวไว้ว่า  แรงงานสมัพนัธ์   หมายถึง  ความสมัพนัธ์

ระหวา่งนายจ้างและลกูจ้างในสถานประกอบการ ซึ่งความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลทัง้ 2 ฝ่ายนี ้ได้มี

ผลกระทบต่อกระบวนบริหาร กระบวนการด าเนินธุรกิจของนายจ้างซึ่งจะมีผลต่อการท างานและ

ความเป็นอยูข่องลกูจ้างรวมทัง้มีผลตอ่สภาพทางเศรษฐกิจ สงัคมและความมัน่คงของประเทศชาติ

ด้วย จึงกล่าวได้ว่า แรงงานสมัพนัธ์เป็นความสมัพนัธ์ด้านการจ้างงานระหว่างผู้บริหาร พนกังาน 

และรัฐบาล 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทร์ (2545)  กล่าวถึงแรงงานสมัพนัธ์ ว่าหมายถึง บทบาทและ

ความสมัพนัธ์ระหว่างองค์การในฐานะนายจ้างและบุคลากรในฐานะลูกจ้าง ทัง้ในระดบัจุลภาค

และระดบัมหภาค ดงัตอ่ไปนี ้

1. ระดับจุลภาค ความสัมพันธ์ระดับจุลภาค หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง

นายจ้างและลกูจ้างภายในขอบเขตขององค์การ ซึ่งจะมีผลตอ่การบริหารและการจดัการ ตลอดจน

ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร 

 2. ระดบัมหภาค ความสัมพันธ์ระดับมหภาค หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง

นายจ้างและลกูจ้างท่ีมีผลไมเ่พียงแตภ่ายในองค์การ แตจ่ะมีผลกระทบตอ่สภาพแวดล้อมภายนอก

ทัง้ทางเศรษฐกิจสงัคม และการเมืองของประเทศ 

สัมฤทธ์ิ  ยศสมศักดิ์ (2549) ได้ให้ความหมายของ แรงงานสัมพันธ์ (Labor 

relations)  หมายถึง การติดตอ่สมัพนัธ์กนัระหว่างองค์การซึ่งมีฐานะเป็นนายจ้างกบับคุลากรซึ่งมี

ฐานะเป็นลกูจ้าง เพ่ือให้การใช้แรงงานเป็นไปโดยเหมาะสมเป็นธรรมแก่ทกุฝ่าย ซึ่งแตล่ะฝ่ายอาจมี

ความคดิเห็นท่ีแตกตา่งกนั มีความเข้าใจไมต่รงกนัจงึต้องมีการเจรจาตอ่รองกนัระหว่างทัง้สองฝ่าย

ในเร่ืองเก่ียวกบัแรงงานและการจ้างแรงงาน 

3.4.1 การเจรจาระหว่างครูกับผู้บริหาร  

French(2005: 11-12) กล่าวถึง The collective bargaining process ว่า

หมายถึง กระบวนการก่อตัง้หน่วยงานในองค์กร เช่น สหภาพแรงงาน ดูแลเง่ือนไขต่างๆในการ
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ท างานของบคุลากร กบัฝ่ายบริหาร เพ่ือให้มีการเจรจา ในเร่ืองของการตกลงคา่จ้างเงินเดือน การ

ให้ประโยชน์เกือ้กลูและสวสัดกิารชัว่โมงการท างาน และเง่ือนไขสญัญาตา่งๆ 

นอกจากนีไ้ด้กล่าวถึง การเจรจาต่อรองระหว่างครูกับผู้บริหารควรยึดหลักของ 

การประนีประนอม(Accommodation) ซึ่งจะเป็นกระบวนการท่ีใช้ในการเจรจาเก่ียวกับความ

ต้องการของบคุลากร, ความคบัข้องใจในการท างาน, การได้รับความยตุิธรรม, การมีสิทธิเสรีภาพ, 

การได้ยอมรับนบัถือ และมีความเท่าเทียมของศกัดิ์ศรีของแต่ละบุคคล ซึ่งกระบวนการนีจ้ะช่วย

สร้างความพอใจในการท างาน  โดยจะต้องก าหนดให้มีการจดัการอบรมให้แก่ผู้บริหาร  ให้สามารถ

รับฟังปัญหา ความรู้สึกตา่งๆ จากบุคลากรในองค์กร ให้ความสนใจในค าแนะน าหรือข้อคิดเห็นท่ี

สะท้อนกลบัมา 

French(2007: 11) กลา่วถึง กระบวนการประนีประนอมในการเจรจาตอ่รอง ว่า

เป็นการอ้างถึงขอบเขตในการยอมรับฟัง การตอบสนอง หรือ การประนีประนอมท่ีมีตอ่ความ

จ าเป็น ความต้องการ ค าร้องเรียน หรือ ข้อข้องใจ จากบคุลากรท่ีอยู่ภายในองค์กร  โดยเคร่ืองมือ

และวิธีการท่ีน ามาใช้ในกระบวนการนี ้ ได้แก่ การอบรมหวัหน้างานเก่ียวกบัการยอมรับฟัง การท า

แบบสอบถาม กล่องรับความคดิเห็น หลกัการเปิดประตคูยุ และการก าหนดขัน้ตอนการร้องเรียน

อยา่งเป็นทางการ  

3.4.2 ความร่วมมือของครู 
  การส่งเสริมความร่วมมือกันในองค์กร  เพ่ือสร้างแรงงานสัมพันธ์ในองค์การ   

จะต้องค านงึถึงความสมัพนัธ์ภายในองค์การระหวา่งบคุคล   องค์การลกูจ้าง  และลกูจ้าง  โดยควร

ยดึแนวปฏิบตัดิงันี ้ (พยอม วงศ์สารศรี, 2542)   

1. ให้ความส าคญักบัทกุคน เป็นทีมงานเดียวกนั 

2. สร้างทศันคตท่ีิดีในการมองคน 

3. ให้ความสนใจในสภาพการท างาน 

4. หลีกเล่ียงข้องโต้แย้งท่ีไมมี่เหตผุล 

5. สร้างระบบความยตุธิรรม 

6. จดัให้มีการพฒันาบคุลากรอยา่งเหมาะสม 
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7. มีวิธีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

8. สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

   กระทรวงแรงงานและสวสัดกิารสงัคม ได้สรุปแนวทางการส่งเสริมความสมัพนัธ์

ทางแรงงานและสร้างความร่วมมือในองค์กร เพ่ือให้ลกูจ้างและนายจ้างปฏิบตัดิงันี ้

1.  วางแนวปฏิบตัิ (Establishing policies and practices) ฝ่ายจดัการควรมี

นโยบาย และแนวทางปฏิบตัิงานและติดต่อกันระหว่างฝ่ายจดัการกับฝ่ายผู้ปฏิบตัิงาน และเร่ือง

การบริหารงานบุคคล คือการจ้างงาน การดแูลปฏิบตัิงาน ไว้ให้มีความชดัเจน และเหมาะสม อนั

จะท าให้ทุกคนในฝ่ายปฏิบตัิงานขององค์การได้ทราบทิศทางการด าเนินการใน เร่ืองนีไ้ด้อย่าง

ถกูต้องและตรงกนั 

2.  ละเว้นละเมิดสิทธิ (Refrain from infringement) สิทธิและประโยชน์ของอีก

ฝ่ายหนึ่งควรให้ความเคารพและการยอมรับโดยไม่พยายามกระท าการใด ๆ อนัเป็นการละเมิด 

หรือลิดรอน หรือกระทบกระเทือนสิทธิประโยชน์เหลา่นัน้ให้สญูเสียไป 

3.  ปฏิบตัิตามกฎหมายและข้อตกลง (To comply with law and agreement) 

เคารพกฎหมาย ข้อตกลง ข้อปฏิบตัิและค าตดัสินทัง้หลายเก่ียวกับการจ้างและการท างานและ

ปฏิบตัิตามพนัธะเหล่านัน้ให้เป็นท่ีถูกต้องครบถ้วน ไม่มีความพยายามใด ๆ ท่ีจะละเลยหรือหลบ

หลีกไมป่ฏิบตัเิพ่ือให้เป็นประโยชน์ของตนแตฝ่่ายเดียว 

4.  แลกเปล่ียนข้อเท็จจริงและข้อคิดเห็น (Fact and views exchanging) ควรให้

มีการพบปะเย่ียมเยียนหรือประชุม เพ่ือแจ้งข้อเท็จจริง ข่าวสาร และสิ่งอ่ืนเก่ียวกับการจ้างการ

ท างาน และควรให้มีการรับฟังและแลกเปล่ียนข้อคดิเห็นเก่ียวกบัการจ้างและการท างานอยูเ่สมอ 

5.  ใช้วิธีปรึกษาหารือกัน (To promote joint consultation) ในการปรับปรุง

เปล่ียนแปลงเร่ืองเก่ียวกบัการจ้างและการท างาน โดยทัว่ไปควรกระท าด้วยวิธีปรึกษาหารือรับฟัง

และแลกเปล่ียนข้อคิดเห็นซึ่งกันและกันเป็นเบือ้งแรก เพ่ือให้เข้าใจเหตุผลและความจ าเป็น

ตลอดจนประโยชน์อนัจะเกิดขึน้แก่ทัง้สองฝ่ายเป็นเบือ้งแรกเสียก่อน 

6.  ขออย่างเหมาะสมและเจรจากันได้ (Be justifiable and negotiable) ข้อ

เรียกร้องท่ีจะมีตอ่กนัควรมีเหตแุละความจ าเป็น ท่ีอยู่ในขอบเขตขนาดท่ีควรจะขอจากอีกฝ่ายหนึ่ง

ได้ โดยใช้วิธีเจรจาตอ่รองเป็นการภายในเพ่ือให้ตกลงกนัโดยราบร่ืนและสนัติ ไม่น าบคุคลภายนอก
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เข้ามาช่วยชีแ้นะหรือชกัน า ซึ่งจะท าให้บรรยากาศแห่งความเห็นใจกนัเสียไปโดยไม่จ าเป็น ตอ่เม่ือ

ยตุไิมไ่ด้จริง ๆ จงึคอ่ยขอให้มีการไกลเ่กล่ียและการชีข้าดในโอกาสสดุท้าย 

7. ให้ความเป็นธรรมแก่กนั (Fair – minded and fair treatment) ทัง้สองฝ่ายควร

ค านงึถึงการให้แก่กนัและการรับจากกนั โดยพยายามปรับปรุงการให้ของฝ่ายตนแก่อีกฝ่ายหนึ่งให้

สมดุลกับการได้รับจากอีกฝ่ายหนึ่ง  ทัง้นีอ้ย่างน้อยก็ให้เห็นในสิ่งท่ีจะให้ได้เพ่ือให้ทัง้สองฝ่ายมี

สภาพท่ีอยูไ่ด้ 

8. ใช้องค์การให้ถกูต้อง (Right in use  of organization) องค์การของแตล่ะฝ่ายท่ี

จดัตัง้ขึน้ ไมว่า่จะเป็นสหภาพแรงงานก็ดี ซึ่งเป็นไปเพ่ือวตัถปุระสงค์ในทางแรงงานสมัพนัธ์ ไม่ควร

ใช้องค์การเหล่านัน้ไปในทางเรียกร้องหรือสร้างความกดดนัเพ่ือให้ได้ประโยชน์ในทางอ่ืน อันไม่

เก่ียวกบัเร่ืองการจ้างงานและการท างานระหวา่งนายจ้างกบัลกูจ้าง 

9. ยึดหลกัมนษุยธรรมและมนุษย์สมัพนัธ์ (Be human and human relation) 

กญุแจส าคญัท่ีจะน าไปสู่การสร้างสมัพนัธ์ทางแรงงานท่ีดี คือ การท่ีมีความรู้สึกท่ีดีตอ่กนัและการ

ปฏิบตัติอ่กนัในลกัษณะท่ีมีมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั  ถ้อยทีถ้อยปฏิบัติตอ่กนัเข้าใจกนั ไว้วางใจกนั 

เกรงใจกันและกันตลอดจนการท างานร่วมกันให้เป็นไปได้ด้วยความพอใจและได้ประโยชน์สุข

ด้วยกนัทัง้สองฝ่าย (พยอม วงศ์สารศรี, 2542)   

ในเร่ือง แรงงานสัมพันธ์  นอกจากจะพิจารณาในแง่ความหมายเก่ียวกับ  

ความสมัพนัธ์ระหวา่งนายจ้างและลกูจ้างในองค์กรแล้ว   แรงงานสมัพนัธ์ยงัหมายความรวมไปถึง  

ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กร เช่น สมาคม  สหพันธ์  สภาองค์กร  เป็นต้น  ซึ่งความสัมพันธ์ใน

ลักษณะนีจ้ะมีบทบาทตามกฏหมายท่ีรวมไปถึง บทบาทของรัฐบาลในการจัดระเบียบความ 

สมัพนัธ์ระหวา่งผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชาได้เชน่กนั 

   3.5  การบริหารและควบคุมการปฏิบัตงิาน(Performance Management and 

control)   

 ในระบบของการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)      

Noe  and others (2006)  ได้กล่าวว่า    ระบบจะประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนแรก การก าหนด

มาตรฐานผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ส่วนท่ีสอง การประเมินผลการปฏิบัติงาน และส่วน

สุดท้าย การให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากร ระบบของการบริหารผลการปฏิบตัิงานจะมีการระบุ
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ลกัษณะของการปฏิบตัิงานท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกบัองค์การ โดยผ่านวิธีการวิเคราะห์งาน  ส่วนการ

วดัประเมินการปฏิบตัิงานจะเก่ียวข้องกบัการวดัผลการปฏิบตัิงาน (Performance appraisal) ใน

ทกุๆ ด้าน ซึง่เป็นวิธีการเดียวท่ีใช้ในการบริหารผลการปฏิบตัิงานของบคุลากร และส่วนสดุท้าย คือ

การให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากร (performance feedback) เพ่ือท่ีจะให้บุคลากรสามารถ

ปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ ผลของข้อมูลย้อนกลบัในการ

ปฏิบตังิานจะถกูน าไปเช่ือมโยงไว้กบัระบบการให้รางวลัตอบแทนผลการปฏิบตัิงานท่ีพึงปรารถนา

ผา่นระบบการบริหารคา่ตอบแทน   

Scarpello, Ledvinka and Bergmann (1995: 582-583) กล่าวถึง ระบบการวดั

ประเมินผล (Performance Evaluation System) ว่าเป็นการด าเนินงานเก่ียวกบัเร่ืองของการแจ้ง

วัตถุประสงค์และความคาดหวังของฝ่ายบริหารท่ีมีต่อผู้ ปฏิบัติงาน มีการควบคุมดูแลการ

ประเมินผลการปฏิบตังิานให้บรรลตุามวตัถปุระสงค์รวมถึงการประเมินความพึงพอใจของบคุลากร 

การเตรียมแผนพฒันาบคุคล  และการวดัประเมินผลการบริหารจดัการในองค์กรให้มีความยตุิธรรม  

ตลอดจนการควบคมุดแูลการให้ความชว่ยเหลือแก่บคุลากร 

Dessler (2003 : 266) ได้ให้ความหมายของ การบริหารผลปฏิบัติงานว่า  

หมายถึง การจดัการองค์ประกอบตา่งๆ ของกระบวนการภายในองค์การ ซึ่งจะส่งผลกระทบตอ่การ

ปฏิบตัิงานของพนักงานกระบวนการบริหารผลการปฏิบตัิงานอาจรวมถึงการตัง้เป้าหมาย การ

คดัเลือกและบรรจุบคุลากร การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การจ่ายค่าตอบแทนการฝึกอบรมและ

การพฒันา และการบริหารอาชีพ (managing all elements)  

 Ivancevich (2004: 255) ได้ให้ความหมายการบริหารผลการปฏิบตัิการไว้ว่า 

เป็นกระบวนการซึ่งผู้บริหาร ผู้จดัการ ผู้บงัคบับญัชาเบือ้งต้น ได้ร่วมกนัท า เพ่ือจดัระเบียบผลการ

ปฏิบตังิานของบคุลากรให้สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ 

 Noe and others (2006: 330) ได้ให้ค าจ ากัดความของการบริหารผลการ

ปฏิบตังิานไว้วา่ วิธีการใดๆ ท่ีฝ่ายบริหารมัน่ใจวา่ กิจกรรมตา่งๆ ของบคุลากร และผลผลิตท่ีเกิดขึน้

สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ 

Noe and others (2008) ได้ให้ความหมายของการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 

(Performance Management)  ว่าเป็นกระบวนการท่ีท าให้เช่ือมัน่ว่า กิจกรรมของผู้ท างานและ
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ผลผลิตมีความสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร ซึ่งการบริหารผลการปฏิบัติงานจะเป็นส่วน

ส าคญัของการได้เปรียบในการแขง่ขนั 
 

3.5.1 การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

ในงานการประเมินผลในการปฏิบตังิาน  ได้มีนกัวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดงันี ้

 ธงชัย  สนัติวงษ์  (2540 : 251)  ได้กล่าวว่า   การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

หมายถึง  กิจกรรมทางด้านการบริหารงานบคุคลท่ีเก่ียวข้องกบัหน่วยงาน  พยายามจะก าหนดให้

ทราบแนช่ดัได้วา่ผู้ปฏิบตังิานของตน  สามารถปฏิบตัไิด้อยา่งมีประสิทธิภาพมากน้องเพียงใด  

วรนารถ แสงมณี (2543)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือ  กระบวนการ

ประเมินผลสิ่งท่ีพนกังานประพฤตปิฏิบตัใิห้แก่องค์การ  หรือสิ่งท่ีองค์การได้รับจากพนกังานภายใน

ชว่งเวลาท่ีก าหนด  จากนัน้ป้อนกลบัผลการประเมินการปฏิบตัิงาน  เพ่ือท าให้พนกังานได้รับทราบ

ว่า  ปฏิบัติงานได้ผลดีมากน้อยเพียงใดและแนะน าให้พนักงานรู้ถึงวิธีการท่ีพวกเขาจะต้อง

ปฏิบตังิานให้ดี  เพ่ือท่ีจะได้ใช้เปรียบเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบตังิานขององค์การ 

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันท์  (2545)  กล่าวไว้ว่า  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

หมายถึง  กระบวนการท่ีเป็นระบบ  (Systematic Process)  ซึ่งถกูพฒันาขึน้เพ่ือท าการวดัคณุคา่

ของบคุลากรในการปฏิบตัิงานภายในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด  ว่าเหมาะสมกบัมาตรฐานท่ีก าหนด

และเหมาะสมกับรายได้ท่ีบุคลากรได้รับจากองค์การหรือไม่  ตลอดจนใช้ประกอบพิจารณา

ศกัยภาพของบคุลากรในการปฏิบตังิานในต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ไป   

ชูศกัดิ์   เท่ียงตรง (2545) ได้ให้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน

เอาไว้ว่า  หมายถึง  การประเมินค่าของบุคคลผู้ ปฏิบัติงานในแง่ของผลการปฏิบัติงานและ

คุณลักษณะต่างๆ  ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบัติงาน  ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว้อย่างแน่นอน  

ภายใต้การสงัเกต  สดบนัทึกและการประเมินโดยหวัหน้างาน  บนพืน้ฐานของความเป็นระบบและ

มีมาตรฐานเดียวกนั  มีเกณฑ์ปฏิบตัไิด้อยา่งมีประสิทธิภาพและให้ความเป็นธรรมโดยทัว่กนั 

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน  (performance appraisal)  คือ  กระบวนการ

พิจารณาตดัสินว่าบุคลากรปฏิบตัิงานได้ดีเพียงไร  โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีก าหนดไว้  

และส่ือสารให้บคุลากรทราบถึงผลการพิจารณานัน้ๆ  (Mathis and Jackson, 2000 อ้างถึงใน   

ชชูยั สมิทธิไกร,2547: 366)   
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Werther and Davis (1989: 10)  กล่าวถึง การประเมินผลการปฏิบตัิงานจะ

เป็นกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีเป็นรายบุคคล หรือ รายกลุ่มบุคคล โดยการวัด

ประเมินมีจุดประสงค์ในการแจ้งผลการประเมินย้อนกลับแก่ผู้ปฏิบตัิงาน และใช้ผลในการจัด

โครงการฝึกอบรม ก าหนดความจ าเป็นในการอบรม และใช้ประกอบการพิจารณา เพิ่ม

คา่ตอบแทน หรือ พิจารณาการเล่ือนต าแหน่งงานให้สูงขึน้ ตลอดจนใช้ผลในการพิจารณางาน

ด้านวิจยั เพ่ือปรับปรุงแก้ไข 

Russel (1998)  ให ค าจ ากดัความของการประเมินผลการปฏิบตัิงานไว ว

า การประเมินผลการปฏิบตัิงานเปรียบเสมือนการบนัทึกรวบรวมผลลัพธ ของการท างาน  

ในลกัษณะ ใดลกัษณะหนึง่หรือกิจกรรม 

Mondy และ Noe (1999) ได ให ความหมายของการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงาน คือระบบการตรวจสอบและ การประเมินผลการปฏิบตัิงานของแต ละบคุคลหรือการ

ประเมินผลการปฏิบตังิานของทีม 

 French(2007 : 10) กล่าวถึง การประเมินผลการปฏิบตัิงานว่า เป็นกระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรแต่ละคนและแต่ละกลุ่มท่ีท างานให้กับองค์กร และมีการ

ส่ือสารผลของการประเมินเหล่านัน้ไปให้บุคคลท่ีเก่ียวข้องรับรู้  ซึ่งกระบวนการประเมินนัน้ได้ถูก

น าไปใช้เพ่ือวัตถุประสงค์ท่ีหลากหลาย เช่น ใช้เพ่ือให้ความคิดเห็นในเร่ืองของผลงานและการ

ปฏิบตัิงาน  ใช้เพ่ือตดัสินใจเก่ียวกับการเลือกหวัข้อฝึกอบรมท่ีจ าเป็น  ใช้เพ่ือการตดัสินใจการให้

อตัราค่าจ้างท่ีจะได้เพิ่มขึน้  ใช้เพ่ือการเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมให้ได้รับการเล่ือนต าแหน่ง และ

น ามาใช้ตดัสินใจเพ่ือสร้างข้อก าหนดด้านระเบียบวินยั ซึ่งการประเมินผลงานและพิจารณาผลงาน

ต้องค านึงถึงกระบวนการส่ือสารข้อมลูจากการประเมินผลงานนัน้   เน่ืองจากจะส่งผลกระทบกับ

บคุลากรในองค์กร 

กล่าวสรุปได้ว่า  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  คือ  กิจกรรมท่ีเก่ียวกับการ

ประเมินผลสิ่งท่ีบุคลากรได้ประพฤติปฏิบตัิให้แก่องค์การ  เป็นการประเมินคณุค่า  และประสิทธิ 

ภาพของการปฏิบตังิานของบคุคลนัน้ ๆ ในระยะเวลาท่ีก าหนด 
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วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

 การประเมินผลการปฏิบตัิงานน ามาใช้ประโยชน์เป็นทางการคือใช้เป็นเคร่ืองมือ

ในการพฒันา  (Developmental  uses)  เพ่ือปรับปรุงการปฏิบตัิงาน  และความก้าวหน้าในอาชีพ

งาน  และใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหาร ( Administrative  uses ) ซึ่งรวมถึง  การใช้ตดัสินใจ

เก่ียวกับการเล่ือนต าแหน่งของพนักงานด้วย  นอกจากนัน้  ข้อมูลเหล่านีย้ังสามารถเก็บไว้เป็น

เอกสารหลักฐานท่ีส าคัญของแผนกบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์อีกด้วย  เพ่ือสามารถน ามาใช้

ประโยชน์ในกรณีท่ีต้องการได้     การประยกุต์ใช้ข้อมลูจากการประเมินผลการปฏิบตัิงานสามารถ

ท่ีจะแยกออกเป็นหวัข้อได้ดงันี(้ วรนารถ แสงมณี , 2543) 

1.  เพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือในการพฒันา  

การประเมินผลการปฏิบตัิงานสามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้หลายวิธีในการท่ีจะ

สนบัสนุนการพฒันาของบุคลากร  เพ่ือใช้ในการกระตุ้น  เสริมสร้าง  ปรับปรุงสมรรถภาพในการ

ปฏิบัติงานและในการก าหนดเส้นทางสู่ความส าเร็จอาชีพ  รวมถึง  ระบุความจ าเป็นในการ

ฝึกอบรมของบคุลากร 

2. เพ่ือการเสริมแรง  และการธ ารงรักษาไว้ซึง่ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

การประยกุต์ผลท่ีได้จากการประเมินผลเข้ามามีบทบาทในการพฒันาหวัหน้างาน  

ท าให้เกิดแรงจงูใจและรักษาไว้ซึ่งการท างานอย่างมีประสิทธิภาพของผู้ ใต้บงัคบับญัชา โดยมีการ

พูดคุย  และชีแ้จง  เก่ียวกับผลของการประเมินการปฏิบตัิงานในอดีตท่ีผ่านมา  ท าให้หัวหน้า

สามารถท่ีจะส่งเสริม ให้มีการพัฒนาไปในทางท่ีดีอย่างต่อเน่ือง  ด้วยการชมเชย  และให้

ผลตอบแทนในรูปของเงินหรือผลประโยชน์อ่ืนๆได้อยา่งเหมาะสม 

3.  เพ่ือการปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบตังิาน 

หวัหน้าสามารถท่ีจะใช้ข้อมลูจากการประเมินผลการปฏิบตังิานท าการแนะน าวิธีท่ี

ควรจะต้องปฏิบตังิาน  เพ่ือให้ได้ผลงานท่ีดีขึน้ในอนาคต  หวัหน้าสามารถท่ีจะระบไุด้ถึงจดุอ่อนจดุ

แข็งของผู้ใต้บงัคบับญัชาแตล่ะคน  และยงัชว่ยให้พวกเขาได้กลัน่กรองแยกแยะวิธีการปฏิบตัิงานท่ี

มีประสิทธิภาพ  เพ่ือท่ีจะท าหน้าท่ีท่ีส าคญัได้ส าเร็จ    

 4. เพ่ือใช้ในการก าหนดความก้าวหน้าของเป้าหมายอาชีพ 
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ในการประชุมการประ เมินผลการปฏิบัติ งานไ ด้ใ ห้ โอกาสหัวหน้าและ

ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้มีโอกาสพดูคยุเก่ียวกบัเป้าหมายระยะยาวของความส าเร็จในอาชีพ   หวัหน้า

สามารถแนะน าทีละขัน้ในการท่ีจะไปถึงเป้าหมาย   แรงกระตุ้นจากการปฏิบตัิงานในต าแหน่ง

ปัจจุบนั  สามารถเป็นแรงผลกัดนัท่ีจ าเป็นในการก้าวขึน้ไปสู่เป้าหมายและความส าเร็จของการ

ประกอบอาชีพในอนาคต 

5. เพ่ือใช้ในการก าหนดการฝึกอบรมท่ีจ าเป็น 

ผลจากการประเมินผลการปฏิบตัิงานสามารถท่ีจะน ามาใช้ก าหนดการฝึกอบรมท่ี

จ าเป็นส าหรับแต่ละคนได้  ถ้าบุคลากรคนใดปฏิบัติงานได้ไม่ตร งตามท่ีองค์การคาดหวังไว้  

โปรแกรมการฝึกอบรมก็อาจสามารถช่วยท าการแก้ไขทกัษะหรือพฒันาความรู้ความสามารถให้ดี

ขึน้ได้  ส าหรับ บคุลากรท่ีปฏิบตัิงานได้ดีอยู่แล้ว  โปรแกรมการฝึกอบรมก็จะเป็นการเตรียมความ

พร้อมส าหรับการเล่ือนต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ตอ่ไป 

นอกจากนี ้   ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2545)  กล่าวถึง วัตถุประสงค์ของการ

ประเมินผลการปฏิบตังิาน   ยงัมีดงัตอ่ไปนี ้

1.  ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการให้ผลตอบแทนแก่บคุลากร  เช่น  เงินเดือน  

คา่จ้าง  หรือผลตอบแทนในรูปแบบตา่ง  ๆ  วา่มีความสอดคล้องกบังานท่ีบคุลากรปฏิบตัเิพียงใด 

2.  ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบตัิงานในต าแหน่งงานของบคุลากร  ว่า

มีความเหมาะสมเพียงใด  ต้องมีการปรับปรุง  พฒันา  ฝึกอบรม  หรือปรับย้ายอย่างไร  เพ่ือให้เกิด

ความเหมาะสมและสามารถด าเนินงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 3.  ใช้ประกอบการพิจารณาการเปล่ียนต าแหนง่ของบคุลากร  การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานจะแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ซึ่งถือเป็นปัจจัยในการ

พิจารณาความดีความชอบของบคุลากร 

4.  ใช้ประกอบการพิจารณาเพ่ือการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร  ผลลพัธ์ท่ี

ได้จากการประเมินผลการปฏิบตัิงานจะเป็นข้อมลูท่ีบง่ชีว้่าบคุลากรสมควรท่ีจะได้รับการฝึกอบรม

และการพฒันาในรูปแบบใด 
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5.  ใช้ประกอบการจดบันทึกข้อมูลส่วนตัวของบุคลากร  ผลลัพธ์ท่ีได้จากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานจะถูกบันทึกลงในทะเบียนประวัติของบุคลากร  เพ่ือให้ฝ่ายบริหาร

สามารถน าข้อมลูท่ีได้รับไปใช้ประโยชน์ได้ตรงตามความต้องการ 

6.  ใช้ประกอบในการบริหารงานในด้านต่าง  ๆ  เช่น  การสร้างความยุติธรรม  

และการแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในองค์การ  เป็นต้น  เพ่ือก่อให้เกิดบรรยากาศในการ

ปฏิบตังิานท่ีดีและเสริมสร้างศกัยภาพโดยรวมขององค์การ 

การประเมินผลการปฏิบตัิงานโดยทัว่ไปมีวตัถปุระสงค์ดงัตอ่ไปนี ้ ( Mohrman 

and Lawler, 1983 อ้างถึงใน ชชูยั สมิทธิไกร, 2547:367) 

1. เพ่ือเป็นข้อมลูในการพิจารณาความดีความชอบของบคุลากร  ซึ่งได้แก่  การ

ขึน้เงินเดือนหรือเล่ือนขัน้ประจ าปี  การจา่ยโบนสั  และการเล่ือนต าแหนง่ 

2. เพ่ือเป็นข้อมลูในการพฒันาบคุลากร  ผลการประเมินจะท าให้ทราบถึงข้อดี  

ข้อบกพร่อง  และศกัยภาพของบคุลากร  อนัจะท าให้ทราบว่าควรจะจดัการฝึกอบรมและพฒันา

บคุลากรอยา่งไร  จงึจะท าให้องค์การมีบคุลากรท่ีเหมาะสมกบัการด าเนินงาน 

3. เพ่ือเป็นข้อมลูย้อนกลบัในการปรับปรุงกระบวนการท างาน  การประเมินผล

การปฏิบัติงานจะท าให้ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะได้แจ้งให้

ผู้บงัคบับญัชาทราบอนัจะน าไปสูก่ารปรับปรุงแก้ไขกระบวนการท างานให้เหมาะสมยิ่งขึน้ 

4. เพ่ือเป็นข้อมลูส าหรับการวางแผนบคุลากรขององค์การ  การประเมินผลการ

ปฏิบตังิานจะท าให้ทราบว่าบคุลากรท่ีมีอยู่ปัจจบุนัมีความรู้  ทกัษะ  และความสามารถระดบัใด  

มีปริมาณและคุณภาพเพียงพอต่อการด าเนินการขององค์การหรือไม่  ข้อมูลเหล่านีจ้ะช่วยให้

องค์การสามารถวางแผนทรัพยากรมนษุย์ได้อยา่งถกูต้องมากย่ิงขึน้ 

5. เพ่ือเป็นข้อมลูส าหรับการสรรหาและการคดัเลือกบคุลากรขององค์การ  การ

ประเมินผลการปฏิบตังิานจะให้ข้อมลูท่ีจ าเป็น  ส าหรับใช้ในการประเมินประสิทธิภาพของวิธีการ

สรรหาและคดัเลือกบุคลากร  กล่าวคือ  หากบุคลากรท่ีผ่านการสรรหาและคัดเลือกมาแล้ว  
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สามารถท างานได้ดีก็แสดงว่าวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมีความถูกต้องแม่นย า  

นอกจากนัน้  ยงัอาจให้ข้อมลูอ่ืนๆ  ท่ีเป็นประโยชน์  เชน่  แหลง่ท่ีควรให้ความสนใจในการสรรหา

บคุลากร  เป็นต้น 

ณัฏฐพันธ์   เขจรนันทน์ (2542) กล่าวถึง  หลักการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

ได้แก่ 

1.  ผู้ท าการประเมินผลการปฏิบตัิงานต้องมีความเข้าใจในหลกัการและเคร่ืองมือ

ท่ีใช้ในการประเมินผล  ว่ามีข้อดี  ข้อเสีย  และขอบเขตอย่างไร  เพ่ือให้สามารถน ามาใช้

ประกอบการประเมินผลการปฏิบตังิานแตล่ะชนิดได้ถกูต้องตามวตัถปุระสงค์ 

2.  การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการต่อเน่ืองท่ีต้องกระท าอยู่

ตลอดเวลาตามความเหมาะสม  เพ่ือให้เกิดความถกูต้องและเป็นธรรมตอ่ผู้ถกูประเมินทกุคน 

3.  การประเมินผลการปฏิบตัิงานเป็นการประเมินค่าของผลการปฏิบตัิงาน  มิใช่

การประเมินคา่บคุคล  ดงันัน้ผู้ท าการประเมินต้องให้ความสนใจกบัคณุลกัษณะท่ีส าคญัของแตล่ะ

งานและผลลพัธ์ท่ีได้เป็นส าคญั 

4.  การประเมินผลการปฏิบตัิงานเป็นหน้าท่ีและความรับผิดชอบของหวัหน้างาน

ทกุคน  ตลอดจนบคุคลท่ีได้รับมอบหมายจากองค์การ 

 5.  การประเมินผลการปฏิบตัิงานจะต้องมีทัง้ความเท่ียงตรง  (Validity)  และมี

ความเช่ือถือได้  (Reliability)  เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้  และมีความ

ยตุธิรรมกบัทกุฝ่าย 

6.  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการแจ้งผลลัพธ์ของการประเมิน  

(Feedback)  แก่บคุคลท่ีเก่ียวข้อง  เพ่ือให้บคุลากรท่ีถกูประเมินได้รับทราบถึงผลการปฏิบตัิงาน

ของตนในชว่งระยะเวลาท่ีผา่นมาวา่เป็นไปตามความต้องการขององค์การหรือไม่  และสมควรต้อง

พฒันาปรับปรุงอยา่งไร (ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทร์  , 2545)   

 หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีดี  จะต้องค านึงถึงหลักการส าคัญ  5  

ประการดงัตอ่ไปนี ้ (Dipboye, Smith and  Howell, 1994; Schmitt and  Klimoski, 1991 อ้าง

ถึงใน ชชูยั สมิทธิไกร, 2547:369) 
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1. มีความเท่ียง  (reliability)  หมายถึง  การประเมินต้องมีความคงเส้นคงวา  

กลา่วคือ  ผู้บงัคบับญัชาควรจะได้ใช้มาตรฐานเดียวกนัในการประเมินบคุลากรท่ีอยู่ในแผนกหรือ

ต าแหนง่เดียวกนั  หากมีผู้ประเมินหลายคน  ก็ควรมีผลการประเมินท่ีสอดคล้องกนั 

2. มีความตรง  (validity)  หรือเก่ียวข้องกับงาน  (relevance)  หมายถึง  

หลกัเกณฑ์หรือมาตรฐานการปฏิบตัิงานท่ีใช้ในการประเมินต้องมีความเก่ียวข้องสมัพนัธ์กบังาน

โดยตรง  ซึง่งานแตล่ะชนิดอาจมีเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินแตกตา่งกนั 

3. มีความสามารถในการจ าแนก  (discriminative)  หมายถึง  การแยกแยะผู้ ท่ี

ปฏิบตังิานดีและไมดี่ออกจากกนัได้อยา่งถกูต้อง 

4. มีความยตุิธรรม  (fair)  หมายถึง  ความเหมาะสมของกระบวนการท่ีใช้ใน

การตดัสินประเมิน  การปฏิบตัิตอ่บคุคล  และผลลพัธ์ของการประเมินจะต้องปราศจากอคติอนั

เน่ืองมาจากปัจจยัท่ีไมเ่ก่ียวข้องกบังาน 

5. สามารถท าได้จริง  (practicality)  หมายถึง  สามารถเก็บรวบรวมข้อมูล

เก่ียวกับการปฏิบตัิงานได้อย่างไม่ล าบากเกินไป  และไม่ต้องใช้เวลา  เงิน  และบุคลากรมาก

เกินไป 

Click (2000: 274)  กล่าวว่า การประเมินผลปฏิบตัิงานของครูปฐมวยั  ควรมีการ

ประเมินผลโดยมีการใช้เคร่ืองมือในการทดสอบ (test material )ท่ีออกแบบโดยมหาวิทยาลยั หรือ

ใช้บริการจากศนูย์ทดสอบทางการศึกษาEducational testing services ท่ีมีในมหาวิทยาลยั ซึ่ง

เน้นในการประเมินเร่ืองดงัตอ่ไปนี ้  

-   การสอบความรู้ด้านพฒันาการของเดก็วยัตา่งๆ 

-   โครงสร้างของหลกัสตูรการเรียนการสอนปฐมวยั 

-   โภชนาการเดก็และการปฐมพยาบาลเด็กเบือ้งต้น ฯลฯ 
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 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบตังิานโดยทัว่ ๆ ไป  จะมีขัน้ตอนท่ีส าคญั  

5  ขัน้ตอน ดงันี ้ (สมเกียรต ิพว่งรอด, 2544) 

1. ก าหนดวตัถปุระสงค์ในการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

2. ก าหนดแบบลกัษณะท่ีใช้ในการประเมินผล 

3. การก าหนดตวัผู้ประเมินและการอบรมผู้ประเมิน 

4. ก าหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

5. การวิเคราะห์ผลการน าผลท่ีได้จากการประเมินมาใช้  

 

นอกจากนี ้ ณัฏฐพันธ์   เขจรนันทน์ (2545) กล่าวถึง  กระบวนการในการ

ประเมินผลการปฏิบตังิาน  ได้แก่ 

1. ก าหนดปัจจัยใช้ประเมินท่ีเหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ เช่น ฝ่าย

ธุรการหรือฝ่ายชา่ง 

2. ก าหนดความหมายของแตล่ะปัจจยั เชน่ ประเภทของเกณฑ์วดั ลกัษณะงาน

และชว่งระยะเวลา 

3. ก าหนดตวัผู้ประเมิน และจดัอบรมสมัมนาให้เป็นท่ียอมรับการประเมิน 

4. ก าหนดวิธีการกระจายอตัราสว่นการประเมิน และระยะเวลาแล้วเสร็จ 

5. ส่ือสารให้พนกังานเข้าใจตรงกนัวา่หวัหน้างานจะประเมินอะไร 

6. วิเคราะห์เห็นผล และน าผลนัน้ไปใช้ประโยชน์อยา่งจริงจงั 

7. ก าหนดวิธีการแจ้งผลการประเมิน 

 

ธงชยั   สินตวิงษ์ (2540) กลา่วถึงการประเมินผลการปฏิบตัิงานว่า มีกระบวนการ

เป็นขัน้ตอนตา่งๆ ดงัแผนภาพตอ่ไปนี ้
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แผนภาพท่ี  5  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

 

 

                 

 
 

 

 

 

 

ท่ีมา: ธงชยั   สินตวิงษ์ (2540) 

 

การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความยุติธรรม  จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ

องค์การหลายประการด้วยกนั  โดยสรุปได้ดงันี ้ (Gilliland and Langdon,1998 อ้างถึงใน ชชูยั 

สมิทธิไกร, 2547:368 ) 

1. ท าให้บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีต่อการประเมินผล  กล่าวคือ  บุคลากรจะรู้สึก

ยอมรับและพงึพอใจตอ่การประเมินผล 

2. เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร  เม่ือบุคลากรมีทศันคติท่ีดีต่อ

การประเมินผล  ก็จะท าให้มีแรงจงูใจท่ีจะปรับปรุงการปฏิบตังิานของตนให้ดีขึน้กวา่เดมิ 

3. ท าให้บคุลากรทราบถึงสิ่งท่ีตนเองควรจะมีการพฒันาและปรับปรุง  เพ่ือให้

การปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

4. ท าให้บุคลากรมีทัศนคติ ท่ี ดีต่อองค์การ  กล่าวคือ  มีความไว้วางใจ

ผู้บงัคบับญัชา  มีความผูกพนัและภักดีต่อองค์การ  มีความตัง้ใจท่ีจะท างานกับองค์การต่อไป  

และพร้อมท่ีจะอทุิศตนเพ่ือความส าเร็จขององค์การ 

การคดัเลือก
บรรจ ุ

การปฏิบัติงาน
ของพนกังาน 

การประเมินผล
การปฏิบติังาน 

 
การข้ึนเงินเดือน/ค่าจา้ง 
- การเล่ือนข้ึน 
- การโยกยา้ย 
- การลดขั้น 
- การใหอ้อก 
-การแกไ้ขดว้ยวธีิอ่ืนๆ 
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5. ท าให้องค์การมีความชอบธรรมตามกฎหมาย  กล่าวคือ  สามารถป้องกัน

ตนเองทางกฎหมาย  และลดความนา่จะเป็นในการถกูฟ้องร้องจากบคุลากร 

3.5.2 วินัย  ( Discipline ) 

ในการควบคุมการประพฤติปฏิบตัิของบุคคลเป็นเร่ืองส าคญัในการบริหารงาน

บุคคล  สิ่งท่ีใช้ควบคุมความประพฤติ  โดยทั่วไปได้แก่  กฎหมาย  พระราชบัญญัติ  ระเบียบ  

ข้อบงัคบั  ซึง่ใช้บงัคบัหรือ ควบคมุประชาชนทกุคนท่ีอยูใ่นประเทศ    หากผู้ ใดผ่าฝืน หรือละเมิดจะ

ถูกลงโทษตามความผิด แต่ส าหรับข้าราชการนัน้  นอกจากจะถูกควบคุม โดยกฎหมายของ

บ้านเมืองแล้ว  ยงัถกูควบคมุความประพฤตโิดยวินยัขององค์การอีกสว่นหนึง่ด้วย 

ความหมายของวินัย 

ค าว่า  วินยั  ตรงกบัภาษาองักฤษว่า  ‚ Discipline ‛  ซึ่ง  Webster ‘s  New  

World  Dictionary  of  American  Language. 1994 อธิบายวา่  Discipline  ไว้ดงันี ้

1. การฝึกอบรมซึ่งจะพัฒนาการควบคุมตนเอง  อุปนิสัย  หรือความเป็น

ระเบียบและประสิทธิภาพ 

2. ผลการฝึกอบรมคือ  การควบคมุตนเอง ความประพฤตท่ีิเป็นระเบียบ 

3. การยอมรับหรือการปฏิบตัติามการบงัคบับญัชาและการควบคมุ 

4. การปฏิบตักิารเพ่ือแก้ไขความประพฤตกิารลงโทษ  

 

พจนานกุรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน ( 2525 )  ให้ความหมายว่า  วินยั  หมายถึง  

การอยูใ่นระเบียบแบบแผนและข้อบงัคบั  ข้อปฏิบตั ิ( อ้างถึงใน สมเกียรต ิพว่งรอด. 2544)   

อุทัย  หิรัญโต  ( 2523 : 169 )   ได้ให้ความหมายว่า  วินัย  หมายถึง  ระเบียบ

แบบแผน  หรือข้อปฏิบตักิ าหนดขึน้ส าหรับบคุคลในองค์การ  ปฏิบตัิ  หรือร่วมกนัปฏิบตัิเพ่ือให้การ

ปฏิบตัิงานขององค์การบรรลเุป้าหมายและมีประสิทธิภาพสงู  นอกจากนีย้งั  หมายถึง  พฤติกรรม

ของบคุคลท่ีแสดงออกในการควบคมุตนเองอีกด้วย 

 เสนาะ   ติเยาว์  ( 2532 )  ได้กล่าวว่า  วินัย  คือ  เคร่ืองมือของผู้น าในการ

ควบคมุพฤตกิรรมขององค์การ  เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายท่ีก าหนด 
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ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท์ (2545) วินยั  หมายถึง  ระบบการชีน้ าและควบคมุพฤติกรรม

ของคนหมูม่ากให้เป็นไปตามแนวทางท่ีก าหนด  โดยอาศยัเคร่ืองมือตา่ง  ๆ  เช่น  การลงโทษ  การ

ให้รางวลั  หรือการให้ค าปรึกษา 

นอกจากนี ้ส านัก ก.ค. ได้ให้ความหมายของค าว่า วินัย  ไว้ดังนี ้(ส านัก ก.ค., 

2542 อ้างถึงใน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนารี, 2543)  

1. ความหมายทัว่ไป  คนทัว่ไปมกัมอง วินยั เป็น 2 ลกัษณะ คือ มองวา่ 

     1.1  วินัย คือ กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และข้อปฏิบัติท่ีก าหนดส าหรับคนใน

วงการหนึง่ๆ หรืออาชีพหนึง่ๆ จะมีความแตกตา่งกนัในเชิงเนือ้หาสาระ ความเข้มข้นของการปฏิบตั ิ

เชน่ วินยัของข้าราชการครูจะเคร่งครัดกวา่วินยัของข้าราชการประเภทอ่ืนๆ โดยเฉพาะเร่ืองเก่ียวกบั

แผนความประพฤติในด้านตา่งๆในเร่ืองชู้สาว การพนนั การเสพสรุามึนเมา เป็นต้น ทัง้นี ้เพราะครู

ต้องประพฤตใินทางท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ศษิย์และประชาชน 

  1.2  วินยั คือ การลงโทษ การปราบปรามผู้ ไม่ประพฤติปฏิบตัิตามกฎระเบียบ 

หรือข้อบงัคบัท่ีก าหนดไว้  

 2. ความหมายในทางสงัคม   ได้กล่าวถึง  วินยั  คือ ความคาดหวงัของสงัคมท่ีจะ

ให้บุคคลประพฤติปฏิบตัิตนในสิ่งท่ีถูกท่ีควร อนัจะส่งผลให้เกิดความเจริญรุ่งเรืองแก่ตนเองและ

สงัคม ได้แก่ การประกอบสมัมาอาชีวะด้วยความขยนัหมัน่เพียร การปฏิบตัิตามกฎหมาย ระเบียบ 

ข้อบงัคบั แบบแผน ธรรมเนียมของสงัคม เป็นต้น  

 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท์  (2545)  กลา่วถึง   การด าเนินการทางวินยัวา่สามารถ

กระท าเป็นล าดบัขัน้ดงัตอ่ไปนี ้                    

 1.  การตกัเตือน  (Warning)   

    1) การตกัเตือนด้วยวาจา  (Verbal Warning) 

    2) การตกัเตือนด้วยวาจาพร้อมบนัทกึข้อมลู  (Written Verbal Warning) 

    3) การตกัเตือนเป็นลายลกัษณ์อกัษร  (Written Warning) 

 2.  การพกังาน  (Suspension) 

 3.  การลดขัน้  (Demotion) 

 4.  การตดัเงินเดือน  (Pay Cut) 
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 5.  การไลอ่อก  (Dismissal)  

 เสนาะ  ติเยาว์  ( 2534 : 327- 330 )   ได้เสนอวิธีและขัน้ตอนการด าเนินการทาง

วินยัไว้  6  ขัน้ตอนดงันี ้

 1.  ลกัษณะปัญหาท่ีเกิดขึน้  เป็นการพิจารณาปัญหาท่ีเกิดขึน้ว่าเป็นความผิดทาง

วินัยอย่างไรเพ่ือดูว่าสมควรท่ีจะเอาวินัยมาใช้กับปัญหาท่ีเกิดขึน้ได้เพียงใด  ซึ่งสามารถแยก

พิจารณาได้  5  ประการคือ 

1.1  พิจารณาในลกัษณะของการฝ่าฝืนวินยั  ในขัน้นีถื้อว่าเป็นความผิดท่ี

เกิดขึน้นัน้ต้องเอาโทษทางวินยัมาใช้หรือไม่   ควรต้องพิจารณา เพราะการฝ่าฝืนบางอย่างของผู้

ปฏิบตัต้ิองได้รับโทษทางวินยั  และบางอยา่งไมต้่องรับโทษทางวินยั 

 1.2  รายละเอียดของการฝ่าฝืน   หากการฝ่าฝืนเป็นความผิดทางวินัยก็

ต้องดูว่าผิดวินัยอย่างไร  และผิดข้อไหน  โดยระบุถึงเกณฑ์  ระ เบียบ  นโยบาย  หรือค าสั่ง  

ผู้กระท าละเมิด  และดวูา่การละเมิดนัน้มีมากน้อยเพียงใด 

 1.3  พิจารณาสิ่งแวดล้อม  เป็นการดวู่ากระท าผิดวินยันัน้  เป็นข้อยกเว้น

ซึง่เกิดจากสิ่งแวดล้อมอนัไมใ่ชค่วามผิดของผู้นัน้   

 1.4  บุคคลท่ีเก่ียวข้อง  จะต้องพิจารณาถึงสิ่งท่ีบุคคลเก่ียวข้องในการ

กระท าผิดด้วย  เช่น  ถ้าบุคคลท าผิด เขาจะถกูลงโทษ  และถ้าบุคคลอ่ืน ๆ  เก่ียวข้องด้วย บุคคล

นัน้ก็จะถกูพิจารณาโทษเชน่เดียวกนั 

1.5  จ านวนครัง้ท่ีเกิดการฝ่าฝืนระเบียบวินัย  จะต้องทราบว่าการฝ่าฝืน

เกิดขึน้บอ่ยครัง้เพียงใด  และมกัเกิดขึน้ระยะใด   

 2.  การรวบรวมข้อเท็จจริง  มีการรวบรวมข้อมลูเพ่ือเป็นหลกัฐานในการพิจารณา

โทษของการฝ่าฝืนวินยั  อย่างน้อยก็ให้รู้ความผิดนัน้ว่าเกิดขึน้จริง  ไม่ใช่เป็นการกล่าวหาลอย ๆ  

โดยไมมี่การรวบรวมหลกัฐานของเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้  แล้วหาหลกัฐานเพ่ือแสดงความผิดนัน้ 

 3.  การก าหนดการลงโทษ  เม่ือมีความผิดเกิดขึน้ ผู้บงัคบับญัชาพอจะรู้ในใจว่า

ควรลงโทษอยา่งไร  จงึเหมาะสม  ลกัษณะการลงโทษท่ีส าคญั 
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  3.1  ต าหนิหรือว่ากล่าว  วิธีนีช้่วยให้คนเปล่ียนความประพฤติท่ีไม่ดี  หรือ  

ทศันะคติบางอย่างท่ีจะท าให้เกิดการฝ่าฝืนวินยัขึน้  เพ่ือท าให้คนส านึกถึงความผิดของตนและจะ

ไมป่ฏิบตัอีิกในวนัข้างหน้า  มกัใช้ส าหรับความผิดท่ีไมร้่ายแรง 

  3.2  การลงโทษสถานเบา   ได้แก่การลงโทษทางการเงิน  เช่น  หากขาดงานจะ

ลดคา่จ้าง  สว่นการลงโทษท่ีไมเ่ก่ียวกบัการเงินก็คือ  ไมใ่ห้เล่ือนต าแหนง่ชัว่คราว  

  3.3  การลงโทษสถานหนกั  ได้แก่การลดขัน้เงินเดือน  การปลดออกและการไล่

ออกจากงาน  การลงโทษแบบนี ้ ต้องอาศยัอ านาจผู้บริหารตามกฎหมาย  และเป็นวิธีท่ีจ าเป็นเพ่ือ

การปกครองอยา่งเดด็ขาดของสายการบงัคบับญัชา 

 4.  การเลือกลงโทษ  หลงัจากท่ีได้ท าการสอบสวนการฝ่าฝืนวินยัโดยละเอียดแล้ว

ผู้บงัคบับญัชาจะก าหนดการลงโทษท่ีเหมาะกับความผิด   การลงโทษมกัจะอาศยัประสบการณ์ท่ี

เคยเกิดขึน้กรณีเช่นเดียวกัน  และการเปรียบเทียบกรณีท่ีเคยเกิดขึน้มาแล้ว   การลงโทษจะ

ด าเนินการรวมกบัฝ่ายบริหารงานบคุคล  ผู้บงัคบับญัชาขัน้สงูจะช่วยพิจารณาอย่างรอบคอบ  หาก

การลงโทษไม่เป็นไปในทางเดียวกนักรณีท่ีเคยเกิดขึน้แล้ว จะท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเปรียบเทียบ

และเห็นวา่ฝ่ายบคุคลไมย่ตุธิรรม 

 5.  วิธีการลงโทษ  การลงโทษเก่ียวกับความผิดทางวินัยนี ้ หากเป็นโทษเพียง

ต าหนิหรือวา่กลา่วตกัเตือน  ผู้บงัคบับญัชาจะรีบด าเนินการทนัที  และกระท าอย่างเงียบ ๆ  เพราะ

โทษดงักล่าว  ไม่ก่อให้เกิดผลร้ายต่อองค์การมากนกั  แตถ้่าเป็นโทษท่ีร้ายแรงผู้บงัคบับญัชาต้อง

แน่ใจว่าการสัง่ลงโทษนัน้ยุติธรรมและสมควรแก่เหตแุล้ว  การด าเนินการลงโทษจะรีบด าเนินการ

ภายในระยะเวลาท่ีใกล้เคียงกับความผิดท่ีเกิดขึน้เพ่ือให้ผู้กระท าผิดรู้สึก  และยงัคงจ าเหตกุารณ์ 

ความผิดได้ดี  หากปล่อยไว้  ให้การลงโทษเกิดขึน้ภายหลังการกระท าผิดนาน ๆ อาจท าให้ลืม

เหตกุารณ์นัน้ได้และไมรู้่สกึตวัวา่ตนกระท าความผิด 

 6.  การติดตามผล  เพ่ือต้องการดวู่าการลงโทษนัน้บรรลตุามวตัถปุระสงค์หรือไม่

เพ่ือให้ผู้ปฏิบตัิงานประพฤติตวัดีและไม่กระท าผิดอีก  การลงโทษไม่ใช่เป็นการแก้สิ่งท่ีเสียไปแล้ว

ให้กลับดีดงัเดิม  แต่ป้องกันไม่ให้มีการกระท าผิดวินยัเกิดขึน้อีก  นอกจากนีอ้าจติดตามผลจาก

ความประพฤตแิละทา่ทีของผู้ปฏิบตัิงานด้วยการติดตามผลส าหรับการลงโทษท่ีร้ายแรงควรใช้การ

ตดิตามผลอยา่งเป็นทางการมีหลกัฐานและมีระบบชดัเจน 
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กระบวนการในการด าเนินการทางวินัย 

กระบวนการด าเนินการทางวินยัท่ีเหมาะสมนัน้ จะเป็นการตกัเตือนล่วงหน้าถึงผล

ของการผิดระเบียบ ในกรณีท่ีมีการฝ่าฝืนระเบียบต้องลงโทษทันที โดยให้สอดคล้องกับความผิด

และไม่ค านึงถึงตวับุคคล ผู้บงัคบับญัชาจะมีการก าหนดเป้าหมายและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ไว้ และ

ด าเนินการส่ือความให้บคุลากรนัน้ได้เข้าใจ (พยอม วงศ์สารศรี, 2540) 

กระบวนการด าเนินการทางวินยั มีขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้คือ 

1. ระบุและอธิบายปัญหาอย่างถูกต้อง ผู้ บริหารต้องพิจารณาว่ามีการฝ่าฝืน

ระเบียบเกิดขึน้จริง ๆ หรือไม่ การกระท าโดยรู้เท่าไม่ถึงการณ์อาจท าให้การลงโทษลดน้อยลง หรือ

ยกเว้นในบางกรณี ถ้าบุคคลใดฝ่าฝืนระเบียบ ระเบียบใดท่ีมีการละเมิดเพราะการปฏิบตัิหรือไม่

ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ซึ่งอาจเป็นสาเหตุให้บุคคลอ่ืนเสียหาย  หรืออาจถือเป็นตวัอย่างฝ่าฝืน

ระเบียบได้ ผู้บริหารควรเร่ิมการสอบสวนอย่างรอบคอบและเร็วท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ โดยให้โอกาส

ผู้กระท าผิดได้ชีแ้จงการกระท าด้วย 

 2. การเก็บรวบรวมข้อเท็จจริง ข้อเท็จจริงพืน้ฐานบางประการ ต้องมีการรวบรวม

เป็นล าดบัแรก แต่หากมีปัญหาเก่ียวกับการหาพยานหลกัฐานจะต้องมีการสอบสวนในขัน้ต่อไป 

รวมทัง้การตรวจสอบประวตัิการฝ่าฝืนระเบียบในอดีตของผู้กระท าความผิด เม่ือผู้บริหารสอบถาม

พยาน ควรระมดัระวงัในการแยกความเห็นและข้อเท็จจริงในการสอบสวนทกุอย่าง และไม่ควรถาม

น า ควรหลีกเล่ียงในการใช้สายสืบ การประมวลข้อเท็จจริงของผู้บริหารต้องเป็นไปอย่างถกูต้องและ

สมบรูณ์และต้องพร้อมท่ีจะสนบัสนนุถ้ามีข้อสงสยั 

3. ตัดสินลงโทษอย่างเหมาะสม ในองค์การส่วนมาก การประเมินผลการ

ปฏิบตัิงาน มักจะเป็นกลไกส าคญัในการท่ีจะประเมินพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับการท างานท่ีอาจจะ

บกพร่อง พฤติกรรมในการปฏิบตัิผิดกฏต่าง ๆ มักเป็นได้ไม่ยากนัก ถ้าหากฝ่ายจัดการได้มีการ

สงัเกตติดตามหรือเม่ือได้มีข้อปัญหายุ่งยากเกิดขึน้ และหากด าเนินการสอบสวนให้เห็นชดัก็จะ

ทราบได้ไมย่าก เก่ียวกบัพฤตกิรรมท่ีเป็นต้นเหต ุการลงโทษจะรุนแรงขึน้เม่ือมีการฝ่าฝืนกฎระเบียบ

เดียวกันเป็นประจ า ในการตดัสินใจท่ีจะลงโทษผู้บริหารต้องเปรียบเทียบข้อเท็จจริงทัง้หมดและ

ต้องระมดัระวงัท่ีจะไมล่งโทษน้อยเกินไปหรือมากเกินไป เพราะการกระท าผิดนัน้อาจเป็นแบบอย่าง

ท่ีผู้ อ่ืนจะต้องท าตามได้ 
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4. ระบบการลงโทษ หรือการด าเนินการเพ่ือพยายามกระตุ้นให้เกิดการเปล่ียน 

แปลงผู้บริหารควรจะทราบวา่ผู้ใต้บงัคบับญัชาแตล่ะคนมีอปุนิสยัอยา่งไร เพ่ือการลงโทษท่ีจะไม่ก่อ

ความรู้สึกท่ีไม่ดียิ่งขึน้ ผู้บริหารควรสร้างทัศนคติท่ีดีให้เกิดขึน้ ซึ่งไม่ใช่การแก้ตวัหรือการแสดง

อารมณ์ใด ๆ ควรมีการต าหนิหรือตกัเตือนอย่างสงบและรวดเร็ว ในกรณีตรงข้าม ถ้าผู้ บริหาร

จ าเป็นต้องให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชารู้ถึงความร้ายแรงของการฝ่าฝืนระเบียบ อาจตดัสินท่ีจะลงโทษ

อยา่งเป็นทางการมากขึน้ 

5.  การติดตามผล เน่ืองจากวัตถุประสงค์ของการด าเนินการทางวินัย คือ การ

ปรับปรุงพฤตกิรรมในอนาคต ดงันัน้ ผู้บริหารควรมีการตดิตามผลการด าเนินการทางวินยัเพ่ือดวู่ามี

การปรับปรุงพฤตกิรรมหรือไม ่ 

การแก้ไขด้วยวิธีด าเนินการทางวินัย 

1. ควรด าเนินการโดยยึดถือแนวทางการป้องกันไว้ก่อน (Preventive approach) 

วิธีนีจ้ะท าให้มีการวิเคราะห์ให้แนใ่จถึงปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึน้ระหวา่งงานและบคุลากร   

2. การใช้เทคนิครักษา (Therapeutic technique) การให้ค าปรึกษาแนะน าแก้ไข 

ให้กบับคุลากร ผู้บงัคบับญัชามกัใช้เป็นวิธีการแรกท่ีใช้ได้ง่าย ๆ ท่ีจะให้แก่บคุลากรได้ทนัทีเพ่ือให้

บคุลากรได้รู้จดุบกพร่องและให้ค าแนะน าท่ีถกูต้องว่า เขาควรจะปฏิบตัิอย่างไรเพ่ือจะปรับปรุงตวั

ให้ดีขึน้ ซึง่สว่นใหญ่มกัจะยอมรับและปฏิบตัติามด้วยดีเป็นสว่นมาก  

3. การจดัแผนการให้ปรับปรุงตวัเอง (Self-improvement program) เป็นการจงูใจ

สง่เสริมให้แตล่ะคนได้ก าหนดวิธีการหรือแผนงานท่ีจะปรับปรุงตวัเองให้ดีขึน้ ซึ่งในท่ีนีก็้เท่ากบัเป็น

การเน้นให้บุคลากรได้เข้าใจถึงความส าคญัของเขาท่ีมีความผูกพนัอยู่กับองค์กร ซึ่งการปรับปรุง

ตัวเองนี ้ส่วนมากแล้วผู้ บังคับบัญชามักจะต้องคอยช่วยเหลือ โดยให้ค าแนะน าปรึกษาและ

ชว่ยเหลือในประการอ่ืน ๆ เพ่ือท่ีจะให้เขามีโอกาสปรับปรุงผลงานได้อยา่งแท้จริง 

4. การใช้วิธีการลงโทษ (Punitive approach) ถ้าหากวิธีการแก้ไขทัง้ 3 ประการ 

ข้างต้นไมอ่าจใช้ได้ผลแล้ว การแก้ไขโดยการต้องเอาวินยัมาบงัคบัก็จะเป็นหนทางสดุท้ายท่ีจะต้อง

ใช้ ซึ่งการด าเนินการลงโทษนีก็้แตกตา่งกนัไป ตัง้แตก่ารให้ออกหรือการไล่ออก   (พยอม วงศ์สาร

ศรี, 2540) 
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วิธีด าเนินการทางวินัย (Disciplinary Method)  

1. การใช้เทคนิคโดยการให้ค าปรึกษา การกล่าวตกัเตือนด้วยวาจาวิธีนีเ้ป็นท่ีนิยม

มากท่ีสดุในการด าเนินการทางวินยั นัน่คือ ผู้บงัคบับญัชาจะอธิบายให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชา ได้เข้าใจ

ว่า การปฏิบตัิหรือฝ่าฝืนนัน้มีความส าคญัอย่างไร หรือมีผลกระทบตอ่งานอย่างไร จากนัน้ก็จะให้

ข้อเสนอแนะและว่ากล่าวตกัเตือนท่ีไม่ควรจะมีสิ่งนีเ้กิดขึน้อีก ในกรณีของการให้ค าปรึกษาแนะนี ้

จะเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสดุ หากผู้บงัคบับญัชาได้ตระหนกัถึงความพยายามท่ีจะแก้ไขหรือปรับ

พฤตกิรรมของบคุลากรในองค์กรอยา่งจริงจงั  

2.  การกล่าวตกัเตือนด้วยวาจา แต่มีลายลักษณ์อกัษรโดยผู้กระท าผิดท าทณัฑ์

บนไว้เป็นหลกัฐาน 

3. การย้ายไปจุดอ่ืน ทัง้นีอ้าจจะเป็นเพราะบุคลากรได้ถูกมอบหมายให้อยู่ใน

หน้าท่ีท่ีไม่ตรงกบัความสามารถ  ส่วนการท่ีจะลดต าแหน่งชัน้ด้วยการเล่ือนไปอยู่ในต าแหน่งท่ีต ่า

กวา่  มกัจะเป็นสิ่งท่ีพยายามหลีกเล่ียงไมใ่ช้ 

4. การตดัเงินเดือน คือการลดเงินเดือนในเดือนนัน้ หรือลดเงินเดือนก่ีเดือนถัดไป  

ซึ่งตา่งกบัการให้พกังานโดยไม่ให้เงินเดือน ส าหรับช่วงระยะเวลาหนึ่ง อาจมีการปลดออกเพียงชัว่

ระยะเวลาหนึง่ 

 5.  การด าเนินการทางวินยั ให้มีการปลดออกส าหรับกรณีซึ่งได้มีผลเสียหายอนั  

เน่ืองจากมีพฤตกิรรมท่ีผิดบกพร่องอยา่งจงใจเทา่นัน้ 

 6. ให้ลาออก   ซึ่งนับว่าเป็นผลดีท่ีจะเป็นตัวอย่างท่ีดีต่อพนักงานอ่ืน ๆ และ

หวัหน้างาน 

 7.  การไล่ออก ซึ่งนับว่าเป็นมาตรการท่ีรุนแรงท่ีสุดท่ีจะให้เป็นเคร่ืองมือขัน้

สุดท้าย หลังจากท่ีไม่สามารถด าเนินการด้วยวิธีตามปกติให้เกิดผลได้แล้ว (พยอม วงศ์สารศรี, 

2540) 

การลงโทษทางวินัย 

การลงโทษทางวินยัจะได้ผลสมความมุง่หมายควรยดึถือหลกัดงันี ้ คือ 

1.  ความยตุธิรรม  กลา่วคือ  การลงโทษทางวินยัจะต้องให้ความเป็นธรรมแก่ผู้ถกู

กลา่วหาโดยมีโอกาสได้ตอ่สู้ในข้อเท็จจริงการสอบสวนจึงต้องตัง้คนท่ีไว้ใจว่ามีความยตุิธรรมเป็นท่ี
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เช่ือถือได้  การสอบสวนต้องเท่ียงตรงมีประจักษ์พยาน  มีเหตุผลชัดแจ้งจึงลงโทษควรให้มีสิทธิ

อทุธรณ์ได้ 

2.  ความเป็นธรรม  กลา่วคือ  การลงโทษต้องเป็นไปโดยเสมอหน้ามีล าดบัขัน้ของ

การลงโทษเทา่เทียมกนั  เพราะจะท าให้เป็นเหตแุหง่การเสียขวญัได้ 

3.  ความทัว่ถ้วน  กลา่วคือ  การลงโทษจะต้องพยายามน าตวัผู้กระท าความผิดมา

ลงโทษโดยถ้วนทัว่เสมอหน้ากนั 

4.  ความฉบัพลนั  การลงโทษจะต้องกระท าโดยมิชกัช้า  เพ่ือให้ผู้กระท าความผิด

มีความส านึกผิด  ผู้ รู้เห็นได้ตระหนกัถึงผลการกระท าความผิด  เห็นความศกัดิ์สิทธ์ิของกฎหมาย  

หรือผู้กระท าผิดจะได้กลบัตวัประพฤตใินทางท่ีดีขึน้ตอ่ไป 

การพ้นจากงาน 

สุโขทัยธรรมาธิราช  (2534)  การพ้นสภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง  การท่ี

ผู้ปฏิบตัิงานพ้นจากต าแหน่งหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีตนปฏิบตัิอยู่โดยไม่ได้รับเงินเดือนหรือค่าจ้างจาก

องค์การนัน้ตอ่ไป 

เสนาะ   ตเิยาว์ (2545) กลา่วถึงการพ้นจากงานของบคุคลเอาไว้ว่าเกิดจากสาเหตุ

ตา่งๆ  ดงันี ้

 1.  การลาออก 

 2.  เสียชีวิต 

 3.  เกษียณอาย ุ

 4.  การเลิกจ้าง 

 การพ้นจากงานทัง้ในส่วนของรัฐและเอกชน  จะมีความหมายในท านองเดียวกัน  

กลา่วคือ  หมายถึง  การท่ีบคุคลปฏิบตัิงานตามกฎหมาย  กฎระเบียบท่ีเก่ียวข้องในองค์การ  ออก

จากการปฏิบตัหิน้าท่ีในองค์การนัน้ๆ (ศภุชยั   ยาวะประภาษ, 2546: 300) 

การให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือ  

French(2007 : 350) กล่าวถึงว่า  องค์กรหลายแห่งได้จดัการให้ค าปรึกษาเป็น

รายบคุคลให้แก่บคุลกร  นอกเหนือจากพฒันาให้การฝึกอบรมและเข้าร่วมโปรแกรมการพฒันา  ซึ่ง

โดยมากจะอยู่ในรูปแบบของโปรแกรมการช่วยเหลือแก่บุคลากร  หรือท่ีเรียกว่า โปรแกรม ERP      
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( Employee assistance programs)  โดยโปรแกรมนีจ้ะช่วยลดความกงัวลใจและความเครียดท่ี

เก่ียวกบัครอบครัว  เร่ืองของกฎหมาย  ปัญหาทางการเงินการเงิน, และปัญหาอ่ืนๆ ท่ีไม่เก่ียวกบั

งาน ท่ีท าให้บุคคลไม่สามารถท างานได้อย่างเต็มก าลังความสามารถของเขาได้ ผลกระทบจาก

ปัญหาดงักลา่ว ซึ่งจะส่งผลตอ่องค์กรมากมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือ ผู้บงัคบับญัชา หรือหวัหน้า  

คือผู้ ท่ีต้องการความช่วยเหลือ  ดงันัน้ การท่ีมีการก าหนดหน่วยงานเอาไว้  บางครัง้มีเพ่ือใช้ให้

บคุลากรมัน่ใจว่ามีโครงการอขงการให้ค าปรึกษาช่วยเหลือเม่ือเขาต้องการ และในทางปฏิบตัิจริง 

องค์กรมกัจะให้ผู้บงัคบับญัชาและหวัหน้างานท่ีมีลกูน้องได้เข้าร่วมการฝึกอบรมทกัษะด้านการรับ

ฟัง และทกัษะในการให้ค าแนะน าปรึกษา 
 

  4. การประเมินผล ( Evaluation ) 
 

ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ สิ่งหนึ่งท่ีผู้ บริหารจะต้องค านึงถึง คือ การ

บริหารงานให้ระบบการท างานสามารถท างานร่วมกับระบบบริหารงานอ่ืนๆได้เป็นอย่างดี  การ

มุง่เน้นทรัพยากรบคุคลโดยการเพิ่มความรู้ ความช านาญแก่บคุลากรท่ีอยู่ภายในองค์กร การสร้าง

ความร่วมมือในการท างานตา่งๆ   ซึง่สิ่งเหลา่นีส้ามารถสะท้อนให้เห็นในภาพของบรรยากาศท่ีดีใน

องค์กร  เช่น  การมีบรรยากาศท่ีไม่เคร่งเครียด  การรู้สึกอบอุ่น  การมีกิจกรรมร่วมเพ่ือกระชับ

ความสมัพนัธ์   การไม่มีความขัดแย้งระหว่างบุคลากรด้วยกัน  ตลอดจนความรู้สึกมั่นคงในการ

ท างานของบคุลากร    

ดงันัน้  การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องให้ความส าคัญกับ

กระบวนตา่งๆตัง้แต ่การวางแผนท่ีคาดคะเนอนาคตได้ดี การมุ่งพฒันาบคุคลให้มีความสามารถใน

การท างานมากขึน้ การประเมินผลการปฏิบตัิงาน  การพิจารณาค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมตาม

คณุคา่ของงาน  การพฒันาบคุคลในองค์กร   เหลา่นีย้อ่มท าให้ผลลพัธ์ท่ีออกมา บรรลวุตัถปุระสงค์

และเป้าหมายร่วมของทกุๆฝ่าย 

 การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบตัิงานของสถานศึกษาทัง้ผู้บริหารและครู    

จดัท าขึน้เพ่ือเสริมสร้างความเข้าใจ และความร่วมมืออันดีในการปฏิบตัิงานและขจัดข้อขัดแย้ง

ต่างๆในการปฏิบตัิงานร่วมกัน  โดยยึดหลกัให้มีการเปิดช่องทางในการเจรจาระหว่างครูกับ

ผู้บริหาร   ซึง่การเจรจาโดยสว่นใหญ่มกัเป็นเร่ืองข้อตกลงระหว่างครูกบัผู้บริหารเก่ียวกบัสภาพการ

ปฏิบตัิงาน ชัว่โมงการท างาน และเง่ือนไขต่างๆในการท างาน    นอกจากนีค้วรค านึงถึงความ
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ร่วมมือของครูในการท างานแบบมีส่วนร่วมในสถาน ศกึษา เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายเดียวกนั    มี

บรรยากาศของการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน   ตลอดจนมีการรับรู้ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึงและ

ถกูต้อง เพื่อมิให้เกิดความคลาดเคล่ือนอนัจะน าไปสูค่วามขดัแย้งได้  ซึ่งการประเมินระบบการ

บริหารทรัพยากรบคุคลเป็นสิ่งจ าเป็น เพ่ือให้เป็นข้อมูลย้อนกลบัท่ีสามารถน าผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้มา

ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึน้ 

Werther and Davis (1993: 557) กล่าวว่า  การตรวจสอบทรัพยากรมนษุย์นัน้

สามารถด าเนินการโดยฝ่ายงานทรัพยากรบุคคลได้  ซึ่งการตรวจสอบดงักล่าวอาจตรวจสอบแค่

บางกลุ่มหรือทัง้องค์กร การตรวจสอบนีจ้ะท าให้ทราบผลการปฏิบตัิงานของผู้ ปฏิบตัิงานในการ

บริหารทรัพยากรบุคคล นอกจากนีย้ังช่วยให้ผู้ บริหารได้ทราบถึงวิธีการปฏิบัติงานด้านบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ กล่าวโดยสรุปคือ การประเมินตรวจสอบเป็นการควบคุม

คณุภาพโดยรวมของการบริหารงานทรัพยากรบคุคล เพ่ือให้ทราบว่ากิจกรรมตา่งๆท่ีพวกเขาท านัน้ 

ได้สนบัสนนุกลยทุธ์ขององค์กรได้มากน้อยเพียงใด 

Werther and Davis (1993: 558) ได้กลา่วถึงประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการประเมิน

หรือตรวจสอบการบริหารทรัพยากรบคุคล สรุปได้คือ 

1. สามารถระบบุทบาทและความส าคญัของฝ่ายงานทรัพยากรบคุคลในองค์กร 

2. สามารถช่วยเพิ่มภาพลักษณ์การท างานอย่างมืออาชีพให้แก่ งานบริหาร

ทรัพยากรบคุคล 

3. สง่เสริมพนกังานทกุคนในฝ่ายให้มีความรับผิดชอบและมีความเป็นมืออาชีพ

มากขึน้ 

4. ช่วยให้ทราบหน้าท่ีและความรับผิดชอบของฝ่ายงานบริหารทรัพยากรบคุคล

อยา่งชดัเจนยิ่งขึน้ 

5. ช่วยกระตุ้นให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกันและสอดคล้องกับ

นโยบายและข้อก าหนดด้านบคุคล 

6. ชว่ยให้ทราบถึงปัญหาท่ีส าคญัของด้านงานบคุคล 

7. ชว่ยให้สามารถปฏิบตังิานได้อยา่งเหมาะสมตามเวลาท่ีกฎหมายก าหนด 
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8. ช่วยลดค่าใช้จ่ายทางด้านงานบุคคลโดยใช้ขัน้ตอนการด าเนินงานท่ีมี

ประสิทธิภาพมากขึน้ 

9. ชว่ยสร้างการยอมรับในการเปล่ียนแปลงตา่งๆท่ีอาจจะเกิดขึน้ในอนาคต 

10. ช่วยให้มัน่ใจว่าการปฏิบตัิงานของฝ่ายงานบริหารทรัพยากรบุคคลได้รับการ

ตรวจสอบอยา่งละเอียดและครบถ้วน 

นอกจากนี ้การก าหนดทีมผู้ ประเมินหรือตรวจสอบจะต้องปฏิบัติตามรายการ

ดงัตอ่ไปนี ้

1.  ก าหนดผู้ รับผิดชอบในแตล่ะกิจกรรม 

2.  ก าหนดวตัถปุระสงค์ของแตล่ะกิจกรรม 

3.  ทบทวนนโยบายและขัน้ตอนท่ีใช้ในการตรวจสอบเพ่ือให้สามารถบรรลุ

วตัถปุระสงค์ท่ีวางไว้ 

4.  ท าการเก็บบันทึกระบบสารสนเทศของทรัพยากรบุคคลเพ่ือตรวจสอบว่า

นโยบายและวิธีการตา่งๆท่ีปฏิบตันิัน้ถกูต้องและเหมาะสม 

5.  จดัท ารายงานการตรวจสอบไปด้วยวตัถปุระสงค์การตรวจสอบ นโยบายและ

ระเบียบวิธีการปฏิบตัท่ีิถกูต้อง 

6.  จดัท าแผนปฏิบตัิเพ่ือแก้ไขข้อผิดพลาดในวตัถปุระสงค์ นโยบายและระเบียบ

วิธีการปฏิบตั ิ

7.  ติดตามผลของแผนปฏิบตัิเพ่ือพิจารณาหาแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีพบระหว่าง

การตรวจสอบ 

นอกจากนี ้Scarpello, Ledvinka  and Bergmann (1995:11) กล่าวถึง  การ

ประเมินผลลพัธ์ (Outcome/ Evaluation) ว่า ในการประเมินผลของระบบการบริหารทรัพยากร

บคุคล ควรมีการวดัและประเมินผลลพัธ์ในด้านนโยบายและแผนงานท่ีก าหนดไว้ด้วย เพ่ือช่วยให้

เกิดความมีประสิทธิภาพมากขึน้ และสามารถน าผลการประเมินเป็นข้อมูลย้อนกลบัไปปรับปรุง

การวางแผนและการด าเนินงานในกระบวนการบริหารทรัพยากรบคุคลตอ่ไป 

Werther and Davis (1993: 560) ยงักล่าวถึง การประเมินด้านทรัพยากรบคุคล

อย่างครอบคลุมทุกด้านนัน้จะต้องใช้ระยะเวลานานพอสมควร ดังนัน้ องค์กรขนาดเล็กจึงมัก
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ตรวจสอบและประเมินผลเฉพาะบางกิจกรรมท่ีส าคญัเท่านัน้ ส าหรับองค์กรขนาดใหญ่มสามารถ

จดัตัง้ทีมตรวจสอบส าหรับงานบริหารด้านทรัพยากรบคุคลโดยเฉพาะ  ซึ่งตรวจสอบเหล่านีจ้ะเป็น

ประโยชน์อยา่งยิ่ง และจะชว่ยให้องค์กรสามารถรักษามาตรฐานและประสิทธิภาพการท างานได้ดี 

 วิธีด าเนินการวิจัยด้านการตรวจสอบและประเมิน (Research approaches 

to audits) 

การตรวจสอบงานทรัพยากรบคุคลนัน้สามารถมีการประเมินผลผา่นการท าวิจยั  ซึ่

มีการใช้ข้อมูลทางสถิติ ซึ่งจุดประสงค์หลักของการวิจัยมุ่งเน้นการปรับปรุงประสิทธิภาพการ

ท างานของฝ่าย โดยความพยายามท่ีจะน าเอาการวิจยัมาปรับใช้กบัการท างานจริง ซึ่งเรียกว่าการ

วิจัยท่ีสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง โดยแนวทางการวิจัยด้านทรัพยากรบุคคลท่ีนิยมใช้ได้แก่ 

(Werther  and Davis , 1993: 562) 

1. การด าเนินการวิจัยโดยการเปรียบเทียบ  ได้แก่ คณะผู้ ตรวจสอบท าการ

เปรียบเทียบกับฝ่ายงานอ่ืนหรือองค์กรอ่ืนเพ่ือให้ทราบถึงข้อบกพร่องหรือการด าเนินงานท่ีไม่มี

ประสิทธิภาพ  โดยวิธีการนีม้กัจะใช้เปรียบเทียบแต่ละกิจกรรมท่ีมีลกัษณะการท างานท่ีคล้ายกัน

และชว่ยให้สามารถตรวจพบข้อบกพร่องเพ่ือท าการปรับปรุงให้ดีขึน้ 

2. วิธีการจากการตรวจสอบภายนอก  โดยคณะผู้ ตรวจสอบจะอาศัยความ

เช่ียวชาญของท่ีปรึกษาหรือผลงานวิจยัท่ีได้รับการตีพิมพ์มาใช้ก าหนดมาตรฐานของการประเมิน

การด าเนินงานของแตล่ะสว่น  โดยให้เป็นผู้ตรวจสอบท่ีเช่ียวชาญและเป็นผลการวิจยัท่ีเช่ือถือได้จะ

ชว่ยวิเคราะห์สาเหตขุองปัญหาได้ 

3. การประเมินโดยใช้ผลทางสถิต ิโดยคณะผู้ตรวจสอบใช้ข้อมลูจากฐานข้อมลูท่ีมี

อยู่แล้วเพ่ือท าการก าหนดมาตรฐานในการประเมินการด าเนินงานของแตล่ะส่วน ซึ่งการวิเคราะห์

จากข้อมลูท่ีเช่ือถือได้ท าให้ผู้ตรวจสอบสามารถค้นพบปัญหาได้ลว่งหน้าและแก้ไขได้ทนัที 

4.ใช้แนวทางปฏิบตัท่ีิสอดคล้องกบัมาตรฐานและเป็นท่ียอมรับ โดยผู้ตรวจสอบจะ

ใช้ข้อมูลตวัอย่างจากระบบข้อมูลสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล น ามาพิจารณาประกอบกับ

ข้อบงัคบัตา่งๆท่ีกฎหมายก าหนดและนโยบายขององค์กรเพ่ือให้มัน่ใจว่า ผลการประเมินท่ีได้นัน้

สอดคล้องและถกูต้องตามกฎระเบียบและนโยบายของบริษัท 
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5.แนวทางการบริหารจดัการตามวตัถปุระสงค์ท่ีวางไว้ คณะผู้ตรวจสอบจะท าการ

ก าหนดเป้าหมายท่ีต้องการและประเมินผลการตรวจสอบโดยใช้การวดัจากประสิทธิภาพของการ

ท างานโดยการเปรียบเทียบผลการท างานจริงกบัวัตถปุระสงค์ท่ีได้ก าหนดไว้ โดยคณะผู้ตรวจสอบ

จะท าการรายงานผลการด าเนินงานท่ีไมไ่ด้มาตรฐานเพ่ือด าเนินการแก้ไขตอ่ไป 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยด้านทรัพยากรบุคคล 

เคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กรได้มีการใช้

เทคนิคอย่างหลากหลาย ซึ่งเคร่ืองมือแต่ละชนิดจะช่วยให้ผู้ตรวจสอบมีความเข้าใจในกิจกรรม

ทางด้านทรัพยากรบคุคล  และหากเคร่ืองมือเหล่านีมี้ประสิทธิภาพมาก ก็จะยิ่งช่วยให้ผู้ตรวจสอบ

เข้าใจระบบการท างานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรได้ชัดเจนยิ่งขึน้   ซึ่งเคร่ืองมือ

ตา่งๆท่ีกลา่วถึงได้แก ่ การสมัภาษณ์  แบบสอบถาม  ข้อมลูจากแหล่งข้อมลูภายนอก   การทดลอง

ปฏิบตังิานด้านทรัพยากรบคุคล และการวิเคราะห์จากฐานข้อมลู 
 

ความม่ันคงในอาชีพ 

การสร้างความมัน่คงในอาชีพ (Career Anchors) เป็นการสร้างระบบการรับรู้ใน

ความสามารถ แรงจงูใจ ความต้องการและทศันคติ/คา่นิยมของบคุคล ท่ีเป็นตวัชีน้ าและช่วยท าให้

เกิดความรู้สึกมัน่คง หลงัจากได้ผ่านประสบการณ์การท างานมานานพอสมควร โดยเม่ือคนเรามี

อายุย่างเข้าสู่ 30 ปี ก็เร่ิมตัดสินใจว่าจะเลือกเส้นทางอาชีพใดท่ีสามารถตอบสนองทัง้ความ

ต้องการส่วนตวัและหน้าท่ีการงานได้ ซึ่งการสร้างความมัน่คงในอาชีพ จะช่วยท าให้ตดัสินใจได้ท่ี

จะท าอาชีพท่ีตนพอใจ ในขณะเดียวกันเม่ือเร่ิมรู้สึกว่างานนัน้ไม่เหมาะกับความรู้ ความสามารถ 

และความต้องการความมัน่คงในอาชีพ ก็จะเป็นตวัฉุดดึงให้ถอนตัวจากงานนัน้และหางานใหม่ท่ี

เหมาะสมกวา่ตอ่ไป 

การสร้างความมัน่คงในอาชีพ เปรียบเสมือนแรงยึดเหน่ียวให้คนอยู่กบังาน และมี

ลกัษณะคล้ายแรงจงูใจนัน่เอง และยงัช่วยอธิบายว่าเหตใุดจึงเป็นการยากท่ีคนเราจะเปล่ียนอาชีพ 

ซึง่เป็นเร่ืองท่ีต้องใช้พลงัในการตดัสินใจและไม่เกิดขึน้บอ่ยครัง้นกั นอกจากนีย้งัช่วยท าให้เข้าใจว่า 

ท าไมคนแตล่ะคนจงึมีมมุมองตอ่งานตา่งกนั อีกทัง้ความเข้าใจในการออกแบบงานยงัต้องค านึงถึง

คณุลกัษณะของงานและความมัน่คงในอาชีพ ด้วย 

โดยทัว่ไป รูปแบบการเกิดความมัน่คงในอาชีพ    มี 5 ลกัษณะ ได้แก่ 
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1. ความสอดคล้องระหวา่งวิชาท่ีเรียนมากบังานท่ีท า 

2. การได้บริหารจดัการ ได้เป็นผู้น า 

3. ความมัน่คง ไมต้่องการย้ายงานแม้ข้อเสนองานใหม่ มีเงินเดือนมากกว่า แตไ่ม่ 

มัน่คง 

4. ความเป็นอิสระ ต้องการอิสระในการท างานแม้องค์การจะมีขนาดเล็ก 

5. ความคดิสร้างสรรค์ ต้องการแสดงออก คดิค้นสิ่งแปลกใหม ่

  นกัวิชาการ Edgar Schein ให้ข้อเสนอแนะเก่ียวกบั Career Anchors ว่าเป็น

อะไรท่ีมากกวา่การไขวค่ว้าหรือเดนิหน้าสูต่ าแหนง่ท่ีสงูขึน้และสงูกวา่ แตส่ิ่งท่ีคนท างานต้องการนัน้ 

คือการได้ลงหลกัปักฐาน หรือตกลงปลงใจว่าจะอยู่ในอาชีพท่ีท าอยู่ต่อไป โดยลกัษณะงานท่ี ถือ

เป็นงานท่ีลงตวันัน้ สรุปความได้เป็น 8 ประเด็น คือ( Schein,1990 อ้างถึงใน มณีวรรณ ฉัตรอทุยั, 

2552) 

1. ความเป็นอิสระในงาน ได้พึง่พาตนเอง 

2. ความมัน่คง ได้อยูก่บันายจ้างท่ีตนพอใจ 

3. ความสามารถในงาน ได้ท างานตรงกบัสาขาวิชาท่ีเรียนมา 

4. การบริหารจดัการ ได้เรียนรู้หลกัการบริหาร เพิ่มความรอบรู้ 

5. ความคดิสร้างสรรค์ ได้ลองท าสิ่งท่ีนา่สนใจ คดิใหม ่ท าใหมไ่ด้ 

6. การชว่ยเหลือสงัคม ได้ท าประโยชน์ 

7. งานท่ีท้าทายความสามารถ ได้แก้ไขปัญหาท่ียาก มีความภมูิใจ 

8. วิถีชีวิต ได้พฒันามุง่สูค่วามเป็นมืออาชีพ 
 

คุณภาพชีวิต 

ความหมายของคณุภาพชีวิตประกอบไปด้วย การมีปัจจยัพืน้ฐานท่ีเพียงพอและ

สามารถด ารงชีวิตอยา่งมีความสขุตามอตัภาพของแตล่ะบคุคล ความพึงพอใจของบคุคลท่ีเกิดจาก

การได้รับการตอบสนองต่อสิ่งท่ีต้องการ ทัง้ด้านร่างกายและจิตใจ โดยมีมาตรฐานท่ีแตกต่างกัน 

อันเน่ืองจากพืน้ฐานความคิด ค่านิยมและสิ่งแวดล้อมท่ีตนด ารงอยู่ คุณภาพชีวิตเป็นสิ่งท่ี

ละเอียดอ่อนต้องพิจารณาหลายๆ แง่มมุ และมีความแตกตา่งกนัในแตล่ะบคุคล เป็นการยกระดบั

ความส าคญัของบคุคลทัง้ความสามารถทางร่างกาย จิตใจ สงัคม เศรษฐกิจและการศกึษา อนัน า 
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ไปสูค่ณุภาพชีวิตท่ีดีท่ีมนษุย์ทกุคนแสวงหา (ก่ิงแก้ว ปาจรีย์ 2540, อ้างถึงใน กนกวรรณ ครุฑปักษี

2552) 

กนกวรรณ ครุฑปักษี (2552)กลา่วถึง คณุภาพชีวิต วา่ คือการด ารงชีวิตอยู่ท่ีดีของ

มนุษย์อนัประกอบด้วย ปัจจยัส่ี เป็นพืน้ฐาน บนพืน้ฐานความพึงพอใจของความพึงพอใจ ความ

ภาคภมูิใจในตนเอง มีความสามารถในการด ารงอยูใ่นสงัคมได้อยา่งมีความสขุ พึง่พาตนเองได้และ

ไมเ่ป็นภาระของผู้ อ่ืน และสามารถท าประโยชน์ให้กบัสงัคมและผู้ อ่ืนได้ 

 องค์ประกอบของตวัก าหนดคณุภาพชีวิตของการท างาน ประกอบด้วยคณุสมบตั ิ

8 ด้าน ดงัตอ่ไปนี ้

1. คา่ตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation)  

    ค่าจ้างและเงินเดือนจะมีบทบาทส าคญัต่อการสร้างความพอใจในงานอย่าง

มาก เพราะว่าผลตอบแทนเป็นสิ่งท่ีสามารถใช้ตอบสนองความต้องการขอคนได้หลายวิธี เช่น 

อาหาร เสือ้ผ้า ท่ีพกัอาศยั การพกัผอ่น เป็นต้น 

2. สิ่งแวดล้อมท่ีถกูสขุลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) 

    สิ่งแวดล้อมการท างาน ความสะอาดของสถานท่ีท างาน เป็นแหล่งท่ีมาของ

ความพอใจงานอย่างหนึ่งด้วย เช่น อุณหภูมิ ความร้อน ความชืน้ การระบายอากาศ แสงสว่าง 

เสียง ตารางการท างาน เคร่ืองมือท่ีเพียงพอ จะมีผลตอ่ความพอใจในงาน 

3. การพฒันาความสามารถของบคุคล (Development of Human Capacities) 

ควรจะจดัโอกาสให้ผู้ปฏิบตัไิด้ใช้ประโยชน์ และพฒันาทกัษะความรู้ของผู้ปฏิบตัิงาน ซึ่งจะมีผลตอ่

การได้มีสว่นร่วม ความรู้สกึในคณุคา่ของตนเองและความรู้สกึท้าทายซึ่งเกิดขึน้จากการท างานของ

ตน 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security)ควรจะให้

ความส าคญัต่อ  1) งานท่ีได้รับมอบหมายของผู้ปฏิบตัิงานจะมีผลต่อการด ารงไว้และการขยาย

ความสามารถของผู้ปฏิบตัิงานเอง   2) ความรู้และทกัษะใหม่ๆ สามารถน าไปใช้ประโยชน์ตอ่งาน

ในอนาคตได้   3) ควรจะให้โอกาสแก่ผู้ปฏิบตัิงานได้พฒันาทกัษะและความสามารถในแขนงของ

ตน 

5. บรูณาการทางสงัคม (Social Integration) 
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การท่ีผู้ปฏิบตังิานมีความรู้สึกว่าตนประสบผลส าเร็จและเห็นว่าตนเองมีคณุคา่จะ

มีผลท าให้บุคคลนัน้มีความเป็นอิสระในความรู้สึกว่า ชุมชนหรือสงัคมมีความส าคญัต่อตน กล้า

เปิดเผยตนเองกบัผู้ อ่ืนๆ มีความรู้สกึวา่ไม่มีการแบง่ชัน้ในองค์การและมีความรู้สึกว่าองค์การมีการ

เปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีขึน้กว่าเดิม (Huse and Thomas,1985  อ้างถึงในกนกวรรณ ครุฑ

ปักษี, 2552) 

การพัฒนาคุณภาพชีวิต 

จากบริบทของสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วทัง้ด้านเศรษฐกิจ 

สงัคม การเมือง และการบริหารราชการ เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมให้บุคลากรในองค์กรมี

ความเข้มแข็ง  และมีภมูิคุ้มกนัท่ีดีเพียงพอท่ีจะตอบสนองตอ่การเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ 

จงึควรมีการพฒันาคณุภาพชีวิตให้ดีขึน้อนัจะสง่ผลให้การท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืน 

 ส านกังาน ก.พ.ร.  ได้ก าหนดให้มีการพฒันาคณุภาพชีวิตของข้าราชการพลเรือน

สามญั โดยก าหนดหลกัการ วตัถุประสงค์ และยุทธศาสตร์การพฒันาคณุภาพชีวิตข้าราชการพล

เรือนสามญั พ.ศ. 2554 – 2556 ดงันี ้

หลกัการ 

1.   การพฒันาคณุภาพชีวิตข้าราชการต้องท าให้เกิดความสุขในการท างาน และ

สร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการ

ท างานของบคุลากร การเพิ่มผลิตภาพ และขีดสมรรถนะของสว่นราชการ 

2.  การพฒันาคณุภาพชีวิตข้าราชการต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบและตอ่เน่ือง

เพ่ือสร้างเสริมให้ข้าราชการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการปฏิบัติราชการ และให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อ

ภารกิจภาครัฐและประโยชน์สขุของประชาชน 

3.  การพฒันาคณุภาพชีวิตข้าราชการมีความสอดคล้องกับการพฒันาสมรรถนะ

การบริหารทรัพยากรบคุคลของสว่นราชการและจงัหวดั 

วตัถปุระสงค์ 

1.   เพ่ือให้ข้าราชการพลเรือนสามัญปฏิบัติงานอย่างมีความสุข มีคุณธรรม 

จริยธรรม มีจิตสาธารณะ และปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ เป็นท่ีเช่ือถือไว้วางใจของประชาชน 

รวมทัง้มีความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวักับชีวิตการท างาน มีขวัญก าลังใจท่ีดี มีแรงจูงใจท่ีจะ

พฒันาตนเองอยา่งตอ่เน่ือง 
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2.  เพ่ือให้ส่วนราชการมีก าลังคนท่ีมีสมรรถนะสูง มีความพร้อมท่ีจะขับเคล่ือน

ภารกิจของสว่นราชการอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.  เพ่ือให้ส่วนราชการมีระบบกลไก และวิธีด าเนินการพฒันาคณุภาพชีวิตของ

ข้าราชการท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นมาตรฐาน 

4.   เพ่ือให้ระบบราชการมีประสิทธิภาพและมีภาพลกัษณ์ท่ีดี ส่งผลให้สงัคมและ

ประเทศไทยเจริญก้าวหน้ายิ่งขึน้ 

ยทุธศาสตร์การพฒันาคณุภาพชีวิตข้าราชการพลเรือนสามญั  

ยุทธศาสตร์ท่ี 1  การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านการท างานเพ่ือให้

ข้าราชการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีขวญัก าลงัใจและแรงจูงใจในการสร้างสรรค์และส่งมอบ

ผลงานท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชน และเป็นแรงขับเคล่ือนท่ีส าคัญในการพัฒนาประเทศ 

ประกอบด้วย 3 กลยทุธ์ ดงันี ้

กลยุทธ์ท่ี 1   ส่งเสริมให้ส่วนราชการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างานให้

เหมาะสม เสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน และอ านวยความสะดวกให้ข้าราชการท างาน

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

เป้าประสงค์ ได้แก่ 1)  ปรับปรุงสถานท่ีท างานให้ปลอดภัยและถูกสุขลกัษณะ มี

บรรยากาศท่ีดีมีสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบตัิงาน 2)  จดัให้มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ

เคร่ืองใช้ในการท างาน และอปุกรณ์เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั เหมาะสม เพียงพอต่อการปฏิบตังิาน 

ตวัชีว้ดั ได้แก่ 1)  สถานท่ีท างานปลอดภัยและถูกสขุลกัษณะตามเกณฑ์ของส่วน

ราชการท่ีรับผิดชอบ 2)  ความพึงพอใจของข้าราชการท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมการท างานในแต่ละ

สว่นราชการ 

กลยุทธ์ท่ี 2  ส่งเสริมให้ส่วนราชการพัฒนาระบบและวิธีการท างาน เพ่ือให้

ข้าราชการปฏิบตังิานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

เป้าประสงค์  ได้แก่ จัดระบบและวิธีการท างานท่ีเหมาะสมและชัดเจนเพ่ือ

เสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน 

ตวัชีว้ดั  ได้แก่ ผลการปฏิบตังิานของสว่นราชการตามค ารับรองการปฏิบตัิราชการ

และตวัชีว้ดัส าคญัเพิ่มสงูขึน้ 
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กลยุทธ์ท่ี 3   ส่งเสริมให้ส่วนราชการด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี

ประสิทธิภาพ ตามหลักคุณธรรม เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการ 

เป้าประสงค์  ได้แก่  มีหลักเกณฑ์และวิธีด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี

ประสิทธิภาพ โปร่งใส และเป็นธรรม 

ตวัชีว้ดั  ได้แก่  1)  ความพงึพอใจของข้าราชการท่ีมีตอ่ระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคลของส่วนราชการ  2)  ความผูกพนัของข้าราชการท่ีมีต่อองค์กร ความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วน

หนึง่ขององค์กร และพร้อมทุม่เทท างานเพ่ือสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กร 

ยทุธศาสตร์ท่ี 2  การพฒันาคณุภาพชีวิตข้าราชการด้านสว่นตวั 

เพ่ือให้ข้าราชการมีสขุภาพร่างกายและจิตใจท่ีแข็งแรง มีความสุข มีความสมดลุ

ระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิตสว่นตวั ประกอบด้วย 2 กลยทุธ์ ดงันี ้

กลยุทธ์ท่ี 1   ส่งเสริมให้ส่วนราชการด าเนินการสร้างเสริมสุขภาพ เพ่ือให้

ข้าราชการมีสขุภาพท่ีดี 

เป้าประสงค์  ได้แก่  1)  ข้าราชการมีความรู้ สามารถดูแล ป้องกัน และรักษา

สขุภาพของตนเองและครอบครัวได้  2)  ข้าราชการมีความรู้และความเข้าใจในการบริหารจดัการ

ความเครียดของตนเองและครอบครัว  3)  ข้าราชการและครอบครัวมีสุขภาพท่ีดี สามารถลด

คา่ใช้จา่ยในการรักษาพยาบาล 

ตวัชีว้ดั ได้แก่ 1)  จ านวนข้าราชการท่ีมีความรู้และเข้าร่วมกิจกรรมในการดแูลสุข

ภาวะ สามารถจดัการความเครียดของตนเองและครอบครัว  2)  จ านวนข้าราชการท่ีมีน า้หนกัเกิน

และมีโรคประจ าตวัลดลง 

กลยทุธ์ท่ี 2  เสริมสร้างให้ข้าราชการมีชีวิตครอบครัวท่ีอบอุ่นและเข้มแข็งมีความ

สมดลุระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิตสว่นตวั 

เป้าประสงค์  ได้แก่ 1) ข้าราชการมีความสมัพนัธ์ท่ีดีภายในครอบครัวและสงัคม 

2) ข้าราชการมีความสขุเพิ่มขึน้ ครอบครัวมีความอบอุน่ 

ตวัชีว้ดั  ได้แก่  จ านวนกิจกรรมท่ีจดัให้ครอบครัวเข้าร่วมกิจกรรมของส่วนราชการ  

จ านวนข้าราชการท่ีมีความสขุเพิ่มขึน้ และมีอตัราการหยา่ร้างลดลง 



 
 
146 

ยทุธศาสตร์ท่ี 3  การพฒันาคณุภาพชีวิตข้าราชการด้านสงัคม เพ่ือให้ข้าราชการ

ทกุระดบัมีความสมัพนัธ์และความเข้าใจอนัดีตอ่กนั มีความสามคัคี มีความรักและความภาคภูมิใจ

ในองค์กร ประกอบด้วย 2 กลยทุธ์ ดงันี ้

กลยุทธ์ท่ี 1   ส่งเสริมให้ส่วนราชการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเหมาะสมกับ

ลกัษณะงานในแตล่ะสว่นราชการ ให้ข้าราชการมีความเช่ือถือและไว้วางใจในการท างานร่วมกนั 

เป้าประสงค์  ได้แก่  ส่วนราชการมีวัฒนธรรมและค่านิยมท่ีเหมาะสม และ

เสริมสร้างให้ข้าราชการเช่ือถือและไว้วางใจในการท างานร่วมกนั 

ตวัชีว้ดั  ได้แก่  1)  สว่นราชการมีนโยบายและด าเนินการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ี

เหมาะสม 

2)  จ านวนข้าราชการท่ีมีส่วนร่วมในการสร้างและร่วมปฏิบัติให้เป็นไปตาม

วฒันธรรมองค์กร 

3)  จ านวนข้าราชการท่ีเข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริมความสมัพนัธ์และวฒันธรรมของ

องค์กร 

กลยุทธ์ท่ี 2  ส่งเสริมข้าราชการให้มีจิตสาธารณะ มีความรัก และความสามัคคี

ภายในองค์กร 

เป้าประสงค์ ได้แก่ 1) ข้าราชการมีความรัก ความสามคัคี และร่วมมือกนัท างาน

มากขึน้  2)ข้าราชการมีจิตส านกึท่ีดีและมุง่กระท าประโยชน์ตอ่สว่นรวมเพิ่มขึน้ 

ตวัชีว้ดั ได้แก่ 1)จ านวนกิจกรรมท่ีส่งเสริมความสมัพนัธ์ท่ีดีในองค์กร 2) จ านวน

กิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน์ 3)จ านวนข้าราชการท่ีเข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริมความสมัพนัธ์ท่ีดี 

และกิจกรรมเพื่อประโยชน์สาธารณะ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 4  การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านเศรษฐกิจ เพ่ือให้

ข้าราชการมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และด าเนินชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

ประกอบด้วย 2 กลยทุธ์ ดงันี ้

กลยุทธ์ท่ี 1   ส่งเสริมให้ส่วนราชการเสริมสร้างความรู้เก่ียวกบัการออม และการ

บริหารจดัการด้านการเงินให้แก่ข้าราชการ 
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เป้าประสงค์ ได้แก่ 1)  ข้าราชการมีความรู้ด้านการบริหารจดัการด้านการเงินและ

การออม  2)  ข้าราชการมีความรู้ความเข้าใจ และด าเนินชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  

3)  ข้าราชการปรับเปล่ียนพฤตกิรรมในการใช้จา่ยเงิน 

ตวัชีว้ดั ได้แก่  1) ข้าราชการมีอตัราการออมเงินเฉล่ียสงูขึน้  2)  จ านวนข้าราชการ

ท่ีมีความรู้ด้านการบริหารจดัการด้านการเงินและการออม  3) จ านวนข้าราชการท่ีมีปัญหาเร่ือง

หนีส้ินลดลง 

กลยุทธ์ท่ี 2  จดัสวสัดิการเพิ่มเติมนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด เพ่ือบรรเทา

ความเดือดร้อน และสร้างความสขุให้แก่ข้าราชการ 

เป้าประสงค์  ได้แก่ ส่งเสริมให้ส่วนราชการจดัสวสัดิการเพิ่มเติมนอกเหนือจากท่ี

ภาครัฐจดัให้ 

ตัว ชี ว้ัด ไ ด้แก่   1)  จ านวนกิจกรรมสวัสดิการ ท่ีส่วนราชการจัดเพิ่มเติม

นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจดัให้  2)  จ านวนข้าราชการในแตล่ะส่วนราชการท่ีได้รับสวสัดิการเพิ่มเติม

นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจดัให้ 

ประโยชน์ท่ีได้รับ 

1.   ข้าราชการมีความสขุ มีขวญัก าลงัใจในการท างาน มีประสิทธิภาพการท างาน

เพิ่มขึน้ และเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาสงัคมและประเทศชาติ 

2.  ข้าราชการมีความภาคภมูิใจในการรับราชการและบริการประชาชน 

3.  ระบบราชการมีประสิทธิภาพ และมีภาพลกัษณ์ท่ีดี 

4.  ประชาชนได้รับบริการท่ีดีจากข้าราชการท่ีมีความพร้อมในการให้บริการ 

ความพงึพอใจ (Job Satisfaction) 

 มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2552) กล่าวถึง ปัจจัยท่ีเอือ้ให้เกิดความพึงพอใจ(Job 

Satisfaction)สามารถสรุปได้เป็น 4 ประการ คือ 

1. งานท่ีท้าทายความรู้ความสามารถเปิดโอกาสให้ใช้ทกัษะ ความสามารถ ได้

ท างานท่ีมีทกัษะการท างานหลากหลาย มีอิสระและทราบผลงานท่ีท าไปว่าดีมากน้อยเพียงใด หาก

ปราศจากสิ่งเหล่านีก็้จะท าให้งานนัน้น่าเบื่อ ในทางตรงข้ามงานท่ียากเกินไปก็ท าให้พนกังานรู้สึก

ท้อถอย กลวัความล้มเหลว ดงันัน้ จงึควรจดัระดบัการท้าทายไว้ปานกลางจึงจะเอือ้ให้เกิดความพึง

พอใจในการท างาน 
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2. ได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม สอดคล้อง/เหมาะสมกับความสามารถ ทัง้นี ้

ความพงึพอใจไมไ่ด้ขึน้กบัปริมาณหรือจ านวนเงินท่ีได้รับเท่านัน้ แตเ่ป็นเร่ืองของความรู้สึกหรือการ

รับรู้ว่าเป็นธรรมหรือไม่มากกว่า ซึ่งรวมถึงโอกาสความก้าวหน้าในงาน การได้รับการพัฒนาให้

เตบิโตในงาน 

3. สภาพแวดล้อมท่ีสนบัสนนุการท างาน ซึง่เก่ียวข้องกบัสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ

ท่ีอ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ปฏิบตัิและเอือ้ให้การท างานเป็นไปอย่างดีมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะ

เป็นเร่ืองของความปลอดภยั อณุหภมูิ เสียง แสง อปุกรณ์การท างาน 

4. เพ่ือนร่วมงานท่ีเกือ้กูล โดยท่ีส่วนหนึ่งของการท างานนัน้ ตอบสนองความ

ต้องการในการตดิตอ่สร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล การท่ีมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี ท่ีให้การสนบัสนนุ

สง่เสริมซึง่กนัและกนั เป็นปัจจยัเอือ้ให้เกิดความพงึพอใจในงาน 

ผลกระทบของความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นประเด็นท่ี

ผู้บริหารควรให้ความสนใจมากเป็นพิเศษ โดยมักพิจารณาควบคู่ไปกับเร่ืองของผลงานท่ีได้ การ

ขาดงาน  และการย้ายหรือลาออก   ดงันัน้การส ารวจทัศนคติต่องาน ก็จะมีประโยชน์ในการ

สะท้อนประสิทธิภาพการบริหารงาน โดยความพึงพอใจในงานนบัเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อ

องค์การ และเป็นเร่ืองท่ีมีความสลบัซบัซ้อน 

การให้การสนับสนุนและความพงึพอใจของบุคลากร 

 ธญัญา ผลอนนัต์ (2546)  กล่าวว่า ความพึงพอใจของบคุลากร คือ  สภาพทางใจ

หรือความรู้สกึท่ีสะท้อนให้เห็นถึงการท างานของบคุลากร  เชน่  อารมณ์  ความกระตือรือร้น  ความ

ตัง้ใจ  ความเป็นเจ้าของงาน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความร่วมมือ  ร่วมใจในการปฏิบัติงาน  เกิด

ความส าเร็จในงาน  เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ รวมทัง้ยงัก่อให้เกิดการรักษาวินยัในองค์กรอีก

ด้วย  

 ในการสนบัสนนุให้เกิดความพงึพอใจ  องค์การต้องค านึงถึงเร่ืองตอ่ไปนี ้

1. ลดความเคร่งครัดในหลกัการ  ระเบียบปฏิบตัิท่ีมากเกินไปลง  เปิดโอกาสให้

บคุลากรชีแ้จงและเสนอข้อเท็จจริงตามสถานการณ์ 

2. สร้างความเข้าใจระหวา่งบคุลากร  ระหวา่งฝ่ายงาน 

3. จดัระบบการตดิตอ่ส่ือสารภายในให้มีประสิทธิภาพ 

4. สร้างแรงจงูใจ 
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5. มีกระบวนการและวิธีขจดัความขดัแย้งท่ีดี 

6. มีกระบวนการและวิธีขจดัข้อร้องทกุข์ท่ีดี 

7. จดัแบง่งานและหน้าท่ีอยา่งเหมาะสม 

8. เอาใจใส่เร่ืองกลุ่มภายในองค์กร  ทัง้ท่ีเป็นทางการ  เช่น  กลุ่มงานเดียวกัน  

คณะท างาน  และกลุม่ท่ีไมเ่ป็นทางการ  เชน่  เครือญาต ิ กลุม่ตามถ่ินก าเนิด  ทีมกีฬา 

สว่นกิจกรรมท่ีสนบัสนนุความพงึพอใจพืน้ฐานของบคุลากร ได้แก่ 

1. บรรยากาศการท างานท่ีเอือ้อ านวยให้บคุลากรรู้สกึมัน่คงปลอดภยั 

2. บริการรักษาสขุภาพ 

3. จดัให้มีวนัลา  วนัหยดุพกัผา่นประจ าปี 

4. กิจกรรมบนัเทิง  สนัทานการตามความเหมาะสม 

5. ให้ค าปรึกษาปัญหาตา่งๆ  

6. พฒันาและปรับปรุงบคุลิกภาพของบคุลากร 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจของบุคลากรอาจมา

จาก  3  แหลง่ได้แก่ 

1.  บุคลากร  เป็นผู้อยู่ระหว่างผู้น าองค์กรกับสภาพแวดล้อม  ปฏิกิริยาท่ีมีต่อ

ปัจจยัทัง้  2  จึงมีผลส าคญัต่อความผาสุก  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจของบุคลากรเป็นอย่าง

มาก  ทัง้นีร้วมไปถึงผู้ ร่วมงานก็ส่งผลกระทบต่อความผาสุก  ความพึงพอใจและแรงจูงใจของ

บคุลากรได้เชน่กนั 

2.  ผู้น าขององค์กร  เป็นผู้ ชีท้ิศน าทางขององค์กร  ดงันัน้  การวางตวั  ความ

โปร่งใสการเข้าถึงได้  และทีท่าสีลาของผู้น าจึงมีผลตอ่ความผาสกุ  ความพึงพอใจ  และแรงจูงใจ

ของบุคลากรอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ องค์กรขนาดเล็กท่ีผู้บริหารไม่ถือตวั  ลงมาคลุกคลีกับบคุลากร

ยอ่มแตกตา่งจากองค์ขนาดใหญ่ท่ีบคุลากรแทบไมไ่ด้พบเห็นผู้น าระดบัสงูเลย 

3.  สภาพแวดล้อม  เน่ืองจากบคุลากรต้องการสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี 

หากสภาพแวดล้อมไมเ่ป็นไปตามความคาดหวงัของบคุลากร  ความผาสกุ  ความ

พงึพอใจ  และแรงจงูใจของบคุลากรก็ยอ่มจะลดลงเป็นธรรมดา 
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 ความสมัพนัธ์ระหว่าง  3  ปัจจยันีด้ไูด้จาก  แบบจ าลองความพอใจในงาน  และ

ยงัแบง่ออก เป็น  3  ประเภท  คือ 

1. ด้านบคุคล  หมายถึง  ลกัษณะส่วนตวัท่ีเก่ียวข้องกบังานหรือการปฏิบตัิหน้าท่ี  

เช่น     บุคลากรท่ีสัง่สมความช านาญในการท างาน  ย่อมเกิดความพึงพอใจในงานท่ีตนท าอย่าง

ช านาญแล้ว  หรือบคุลากรท่ีนบัถือศาสนาอิสลาม  ย่อมพอใจท่ีจะท างานท่ีไม่ขดักบัความเช่ือทาง

ศาสนาของตนเอง โดยจะพิจารณาได้จาก 

-  เพศ 

-  อาย ุ

-  ศาสนา 

-  การศกึษา 

-  ถ่ินก าเนิด 

-  บคุลิกภาพ 

-  เชาวน์ปัญญา 

-  ประสบการณ์ 

-  ความสนใจในงาน 

-  มมุมองตอ่ฝ่ายบริหาร 

2. ด้านงาน  ได้แก่  ลกัษณะของเนือ้งาน  เช่น  งานนัน้น่าสนใจหรือไม่  มีความ

ท้าทายแปลกใหมม่ากน้อยเพียงใด  เปิดโอกาสในการศกึษา  ฝึกอบรมและพฒันามากน้อยเพียงใด  

ฐานะทางวิชาชีพและขนาดขององค์กร  ตลอดจนความยากง่ายของงานก็มีผลต่อความพึงพอใจ

ของบคุลากรเชน่กนั  โดยจะพิจารณาได้จาก 

-  ทกัษะในการท างาน 

-  ฐานะทางวิชาชีพ 

-  ขนาดขององค์กรหรือหนว่ยงาน 

-  โครงสร้างของงาน 

-  สภาพทางภมูิศาสตร์ 

-  ระยะทางระหวา่งบ้านกบัท่ีท างาน 
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-  ลกัษณะงาน 

-  ความปลอดภยั 

-  การฝึกอบรมและ  การพฒันา 

-  ความก้าวหน้าในอาชีพ 

-  สภาพแวดล้อมการท างาน 

-  ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 

-  ความร่วมมือและการท างานเป็นทีม 

3. ด้านการจัดการ  คือ  ความมั่นคงในงานเป็นอย่างไร  ท างานแล้วมีโอกาส

ก้าวหน้าหรือไมไ่ด้รับมอบอ านาจในการตดัสินใจมากน้อยเพียงใด  คา่ตอบแทนตลอดจนสวสัดิการ

พอเพียงหรือไมแ่ละยงัอาจจะรวมถึงเพ่ือนร่วมงานด้วย โดยจะพิจารณาได้จาก 

-  ความมัน่คงในงาน 

-  การแก้ไขข้อร้องทกุข์หรือปัญหาของบคุลากร 

-  การเตรียมบคุลากรเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี 

-  การปรับโครงสร้างของงาน 

-  การให้อ านาจในการตดัสินใจ 

-  การให้ข้อมลูของฝ่ายบริหาร 

-  การยกยอ่งชมเชย 

-  การบริการ  และสวสัดกิาร 

-  การให้โอกาสท่ีเทา่เทียมกนั 

-  การส่ือสารกบัผู้บงัคบับญัชา 

-  ความศรัทธาในตวัผู้น าระดบัสงู 

-  ความเข้าใจระหวา่งบคุลากรกบัผู้น าระดบัสงู 

-  ความเข้าใจในวิสยัทศัน์  ภารกิจ  และเป้าหมายขององค์กร 

-  ความรับรู้ตลอดจนการให้การยอมรับในคณุคา่และคา่นิยมขององค์กร 

-  การให้คา่ตอบแทน 

-  สวสัดกิาร 
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-  โอกาสก้าวหน้า 

-  อ านาจ / ความรับผิดชอบ 

-  เพ่ือนร่วมงาน 

-  การนิเทศงาน 

การก าหนดตวัชีว้ดั (ดชันี) ความผาสกุ  ความพึงพอใจและแรงจงูใจของบคุลากร  

ซึง่การวดัความพงึพอใจของบคุลากรอาจท าได้หลายวิธี  ได้แก่ 

1. สงัเกต  วิธีท่ีง่ายและท าได้ตลอดเวลา  คือ  การสงัเกต  ผู้น าจึงควรสงัเกตทัง้

ด้วยตาคือดพูฤตกิรรมการแสดงออก  การกระท า/ห ู คือ  ฟังเสียงสนทนา  เสียงบน่ของบคุลากร 

2. สมัภาษณ์  ใช้การสมัภาษณ์ทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  แต่ต้อง

วางแผนลว่งหน้า  และด าเนินการอยา่งมีระบบจึงจะได้ผลการวิเคราะห์ท่ีใกล้เคียงกนักบัความเป็น

จริง 

3. ส ารวจ  โดยใช้แบบสอบถามท่ีออกแบบเพ่ือวัดความพึงพอใจของบุคลากร

โดยเฉพาะ  วิธีนีจ้ าเป็นต้องออกแบบค าถามและวิเคราะห์ค าตอบอย่างมีหลักการจึงจะได้ผลท่ี

นา่เช่ือถือ  บางครัง้จ าเป็นต้องใช้ผู้ เช่ียวชาญ  หรือท่ีปรึกษามาชว่ยออกแบบและวิเคราะห์ผลให้ 

4. ข้อมลู  ศกึษาจากข้อมลูท่ีมีอยูแ่ล้ว  เชน่  สถิตกิารมาท างาน  รวมทัง้ขาด  สาย  

ลา  ป่วย  เร่ืองราวร้องทกุข์  การฝ่าฝืนระเบียบวินยั  รวมไปถึงข้อมลูด้านผลผลิต  คณุภาพต้นทุน  

ของเสีย  ฯลฯ 

ดชันีชีว้ดัของสภาพความผาสกุ  ความพงึพอใจ  และการมีแรงจงูใจ  เชน่ 

-  ข้อมลูด้านความปลอดภยั 

-  การหยดุงาน 

-  อตัราการเข้า-ออกงานของบคุลากรทัง้หมด 

-  การมีสว่นร่วมในกิจกรรมสาธารณกศุลของบคุลากร 

-  การร้องทกุข์  การนดัหยดุงาน 

-  การประท้วงในขณะปฏิบตังิาน 

-  คา่ใช้จา่ยในการประกนั 

-  การเรียกร้องเงินชดเชย 
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-  ผลจากการส ารวจความคดิเห็นของบคุลากร 

-  ความเข้าใจของบคุลากรในบทบาทหน้าท่ีของตน  ทิศทางขององค์การ  

การให้อ านาจในการตดัสินใจและการรับรู้ข้อมลู 

 

ตอนที่  2  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารและการจัดการศึกษาปฐมวัย  

1.   หลักการจัดการศึกษาปฐมวัย 

ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา  องค์การมหาชน  

(2549)  ได้ระบถุึงหลกัการของการจดัการศกึษาปฐมวยั  คือ 

 1.  หลักการพัฒนาเด็กโดยองค์รวม  โดยเร่ิมจากพัฒนาการด้านร่างกายให้

แข็งแรงสมบรูณ์  กระตุ้นสมองให้ได้รับการพฒันาอยา่งเตม็ท่ี  พฒันาด้านจิตใจและอารมณ์ให้เป็น

ผู้ มีความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง  เช่ือมั่นในตนเอง  ร่าเริงแจ่มใส  สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้  

พฒันาด้านสงัคมโดยให้มีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบับคุคล  และสิ่งแวดล้อมรอบตวั  มีมนษุย์สมัพนัธ์ท่ี

ดีสามารถด ารงชีวิตร่วมกับผู้ อ่ืนได้อย่างมีความสุข  รวมทัง้พัฒนาสติปัญญา  ส่งเสริมความคิด

สร้างสรรค์  บนวิถีชีวิตของเดก็ตามสภาพครอบครัว  บริบทของชมุชน  และวฒันธรรมไทย  รักสนัต ิ 

ใฝ่รู้  และสนใจสิ่งแวดล้อม 

2.  หลกัการจดัประสบการณ์ท่ียดึเดก็เป็นส าคญั  โดยการจดัการอบรมเลีย้งดดู้วย

ความรัก  ความเอาใจใส่  และจัดการเรียนรู้ผ่านการเล่นและกิจกรรมท่ีเหมาะสมกับวัย  โดย

ค านงึถึงความแตกตา่งระหวา่งบคุคล  เน้นเรียนให้สนกุ  เล่นให้มีความรู้  และเกิดพฒันาการสมวยั

อยา่งสมดลุ  ให้โอกาสเดก็มีสว่นร่วมในการเรียนรู้  จากการตัง้ค าถามและการค้นพบด้วยตนเอง 

3.  หลักการสร้างเสริมความเป็นไทย  โดยการปลูกฝังจิตส านึกความเป็นไทย  

ความเป็นชาติไทยท่ีมีวฒันธรรมอนัดีงาม  เคารพนับถือและกตญัญูกตเวทีต่อบิดามารดา  มีชาต ิ 

ศาสนา  พระมหากษัตริย์  เป็นศูนย์รวมจิตใจ  ท าให้เกิดความรักและความภาคภูมิใจในตนเอง  

ครอบครัว  ท้องถ่ิน  ประเทศไทย  ยอมรับและอยูร่่วมกบัความหลากหลายของวิถีชีวิตอ่ืนๆ 

4.  หลกัความร่วมมือ  โดยครอบครัว  ชุมชน  และสถานศึกษา  รวมทัง้สถาบนั

ต่างๆ  ในสังคมร่วมมือกันในการอบรม  เลีย้งด ู และพัฒนาเด็กให้มีพฒันาการเหมาะสมกับวัย  

สามารถด ารงชีวิตประจ าวันได้อย่างมีคุณภาพ  และมีความสุข  ตลอดจนพร้อมท่ีจะเรียนรู้ใน

การศกึษาขัน้พืน้ฐานตอ่ไป 
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5.  หลักแห่งความสอดคล้อง  อุดมการณ์และมาตรฐานการศึกษาปฐมวัยต้อง

สอดคล้องกับสาระบัญญัติในรัฐธรรมนูญ  แห่งราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  2540  

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พุทธศักราช  2542  และแก้ไขเพิ่มเติม  (ฉบับท่ี  2)  

พทุธศกัราช  2544  นโยบายการศกึษาของรัฐท่ีแถลงตอ่รัฐสภา  สอดคล้องกบัมาตรฐานการศกึษา

ของชาต ิ และสมัพนัธ์เช่ือมโยงกบัมาตรฐานการศกึษาขัน้พืน้ฐาน  รวมทัง้อนสุญัญาสิทธิเดก็ 

ปรัชญาการศึกษาปฐมวัย 

การศกึษาปฐมวยัเป็นการพฒันาเดก็ ตัง้แตแ่รกเกิดถึง 5 ปี บนพืน้ฐาน  การอบรม

เลีย้งดแูละการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ ท่ีสนองตอ่ธรรมชาติ และพฒันาการของเด็กแต่ละคน

ตามศกัยภาพ ภายใต้บริบทสงัคม-วฒันธรรม ท่ีเด็กอาศยัอยู่ ด้วยความรัก ความเอือ้อาทร และ

ความเข้าใจของทกุคน เพ่ือสร้างรากฐานคณุภาพชีวิตให้เด็กพฒันาไปสู่ความเป็นมนษุย์ท่ีสมบรูณ์ 

เกิดคณุคา่ตอ่ตนเองและสงัคม  

หลักการ 

เด็กทุกคนมีสิทธิท่ีจะได้รับการอบรมเลีย้งดแูละส่งเสริมพฒันาการ ตลอดจนการ

เรียนรู้อย่างเหมาะสม ด้วยปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างเด็กกับพ่อแม่ เด็กกับผู้ เลีย้งดหูรือบุคลากรท่ีมี

ความรู้ความสามารถในการอบรมเลีย้งดแูละให้การศกึษาเดก็ปฐมวยั     เพ่ือให้เด็กมีโอกาสพฒันา

ตนเองตามล าดบัขัน้ของพฒันาการทกุด้านอยา่งสมดลุและเต็มตามศกัยภาพ โดยก าหนดหลกัการ 

ดงันี ้

1. ส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้และพัฒนาการท่ีครอบคลุมเด็กปฐมวัยทุก

ประเภท 

2. ยึดหลกัการอบรมเลีย้งดแูละให้การศึกษาท่ีเน้นเด็กเป็นส าคญั โดยค านึงถึง

ความแตกตา่งระหวา่งบคุคล และวิถีชีวิตของเดก็ตามบริบทของชมุชน สงัคม และวฒันธรรมไทย 

3. พฒันาเดก็โดยองค์รวมผา่นการเลน่และกิจกรรมท่ีเหมาะสมกบัวยั  

4. จดัประสบการณ์การเรียนรู้ให้สามารถด ารงชีวิตประจ าวนัได้อย่างมีคณุภาพ

และมีความสขุ  

5. ประสานความร่วมมือระหว่างครอบครัว ชุมชน และสถานศึกษาในการ

พฒันาเดก็ 



 
 
155 

หลักการของการจัดหลักสูตรการศึกษาปฐมวัยพุทธศักราช  2546 

หลักการของการจัดหลักสูตรการศึกษาปฐมวัยพุทธศกัราช  2546   เป็นหลัก

ส าคญัในการจัดประสบการณ์การเรียนรู้  ซึ่งผู้สอนจ าเป็นต้องศึกษาหลักการของหลักสูตรให้

เข้าใจ  เพราะในการจดัประสบการณ์ให้เด็กอาย ุ 3-5  ปี  จะต้องยึดหลกัการอบรมเลีย้งดคูวบคู่

กบัการให้การศึกษา  โดยต้องค านึงถึงความสนใจและความต้องการของเด็กทุกคนทัง้เด็กปกต ิ 

เด็กท่ีมีความสามารถพิเศษ  และเด็กท่ีมีความบกพร่องทางร่างกาย  อารมณ์  จิตใจ  สังคม  

สติปัญญา  รวมทัง้การส่ือสารและการเรียนรู้  หรือเด็กท่ีมีร่างกายพิการ  หรือ  ทพุพลภาพ  หรือ

บคุคลซึง่ไมส่ามารถพึง่พาตนเองได้  หรือไมมี่ผู้ดแูลหรือด้อยโอกาส  เพ่ือให้เด็กพฒันาทกุด้านทัง้

ด้านร่างกาย  อารมณ์  จิตใจ  สงัคม  และสติปัญญาอย่างสมดลุ  โดยจดักิจกรรมท่ีหลากหลาย

บรูณาการผา่นการเลน่  และกิจกรรมท่ีเป็นประสบการณ์ตรงผา่นประสาทสมัผสัทัง้ห้า  เหมาะสม

กบัวยั  และความแตกตา่งระหว่างบคุคลด้วยปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างเด็กกบัพ่อแม่  เด็กกบัผู้ เลีย้ง

ดูหรือบุคคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการอบรมเลีย้งดู  และให้การศึกษาเด็กปฐมวัย  

เพ่ือให้เด็กแต่ละคนได้มีโอกาสพัฒนาตนเองตามล าดบัขัน้ของพัฒนาการสูงสุดตามศกัยภาพ  

และน าไปใช้ในชีวิตประจ าวนัได้อยา่งมีความสขุ  เป็นคนดี  และคนเก่งของสงัคม  และสอดคล้อง

กับธรรมชาติ  สิ่งแวดล้อม  ขนบธรรมเนียมประเพณีวฒันธรรม  ความเช่ือทางศาสนา  สภาพ

เศรษฐกิจ  สังคมโดยความร่วมมือจากบุคคล  ครอบครัว  ชุมชน  องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

องค์กรเอกชน สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ และสถาบนัสงัคมอ่ืน ซึง่มีสาระส าคญั  ดงันี ้

1. ส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้และพัฒนาการท่ีครอบคลุมเด็กปฐมวัยทุก

ประเภท 

2. ยึดหลกัการอบรมเลีย้งดแูละให้การศกึษาท่ีเน้นเด็กเป็นส าคญัโดยค านึงถึง

ความแตกตา่งระหวา่งบคุคล และวิถีชีวิตของเดก็ตามบริบทของชมุชน สงัคม และวฒันธรรมไทย 

3. พฒันาเดก็โดยองค์รวมผา่นการเลน่และกิจกรรมท่ีเหมาะกบัวยั 

4. จดัประสบการณ์การเรียนรู้ให้สามารถด ารงชีวิตประจ าวนัได้อย่างมีคณุภาพ

และมีความสขุ 

5. ประสานความร่วมมือระหว่างครอบครัว  ชุมชน  และสถานศึกษาในการ

พฒันาเดก็ 
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จุดมุ่งหมายของการจัดหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย 

 หลกัสูตรการศึกษาปฐมวัย ส าหรับเด็กอายุ 3 - 5 ปีมุ่งให้เด็กมีพฒันาการท่ี

เหมาะสมกับวยั  ความสามารถ  และความแตกต่างระหว่างบุคคลทัง้ทางด้านร่างกาย  อารมณ์  

จิตใจ  สังคม  และสติปัญญา  เม่ือเด็กจบการศึกษาระดบัปฐมวัย  เด็กจะบรรลุตามมาตรฐาน

คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ท่ีก าหนดไว้ในจุดหมาย  12  ข้อ  และในแต่ละช่องอายุผู้ สอนจะต้อง

ค านึงถึงคุณลักษณะตามวัยของเด็กด้วย  มาตรฐานคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ในหลักสูตร

การศกึษาปฐมวยั  พทุธศกัราช  2546  จะครอบคลมุพฒันาการด้านร่างกายอารมณ์  จิตใจ  สงัคม  

และสตปัิญญา  ดนันี ้

1. ร่างกายเจริญเตบิโตตามวยั  และมีสขุนิสยัท่ีดี 

2. กล้ามเนือ้ใหญ่และกล้ามเนือ้เล็กแข็งแรงใช้ได้อย่างคล่องแคล่วและประสาน

สมัพนัธ์กนั 

3. มีสขุภาพจิตดี  และมีความสขุ 

4. มีคณุธรรม  จริยธรรม  และมีจิตใจท่ีดีงาน 

5. ช่ืนชมและแสดงออกทางศิลปะ  ดนตรี  การเคล่ือนไหวและรักการออกก าลงั

กาย 

6. ชว่ยเหลือตนเองได้เหมาะสมกบัวยั 

7. รักธรรมชาต ิ สิ่งแวดล้อม  วฒันธรรม  และความเป็นไร 

8. อยู่ร่วมกบัผู้ อ่ืนได้อย่างมีความสขุและปฏิบตัิตนเป็นสมาชิกท่ีดีของสงัคมใน

ระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมขุ 

9.  ใช้ภาษาส่ือสารได้เหมาะสมกบัวยั 

10. มีความสามารถในการคดิลากรแก้ปัญหาได้เหมาะสมกบัวยั 

11. มีจินตนาการและความคดิสร้างสรรค์ 

12. มีเจตคตท่ีิดีตอ่การเรียนรู้  และมีทกัษะในการแสวงหาความรู้ 
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แนวคิดพืน้ฐานเก่ียวกับการจัดหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย 

แนวคิดเก่ียวกับพัฒนาการเด็ก   พฒันาการของมนุษย์เป็นการเปล่ียนแปลงท่ี

เกิดขึน้ในตวัมนษุย์   เร่ิมตัง้แตป่ฏิสนธิตอ่เน่ืองไปจนตลอดชีวิต  ซึ่งครอบคลมุการเปล่ียนแปลงใน

เชิงประมาณ  และเชิงคุณภาพ  พัฒนาการทางด้านร่างกาย  อารมณ์  จิตใจ  สังคม  และ

สติปัญญา  จะมีความสัมพันธ์  และพัฒนาอย่างต่อเน่ืองเป็นล าดบัขัน้ตอนไปพร้อมกันทุกด้าน  

เดก็แตล่ะคนจะเตบิโต  และมีลกัษณะพฒันาการแตกตา่งกนัไปตามวยั  โดยท่ีพฒันา 

การเด็กปฐมวยับ่งบอกถึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ในตวัเด็กอย่างตอ่เน่ืองในแต่

ละน้อย  เร่ิมตัง้แต่ปฏิสนธิจนถึงอายุ  5  ปีพัฒนาการแต่ละด้านมีทฤษฎีเฉพาะอธิบายไว้และ

สามารถน ามาใช้ในการพฒันาเด็ก  อาทิ  ทฤษฎีพฒันาการทางร่างกายท่ีอธิบายการเจริญเติบโต  

และพฒันาการของเด็กว่ามีลกัษณะต่อเน่ืองเป็นล าดบัขึน้  เด็กจะพฒันาถึงขัน้ใดจะต้องเกิดวุฒิ

ภาวะของความสามารถขัน้นัน้ก่อน  หรือทฤษฎีพฒันาการทางสติปัญญาท่ีอธิบายว่าเด็กเกิดมา

พร้อมวฒุิภาวะ  ซึ่งจะพฒันาขึน้ตามอาย ุ ประสบการณ์คา่นิยมทางสงัคม  และสิ่งแวดล้อม  หรือ

ทฤษฎีพฒันาการทางบคุลิกภาพ  ท่ีอธิบายว่าเด็กจะพฒันาได้ดีถ้าในแตล่ะช่วงอายุเด็กได้รับการ

ตอบสนองในสิ่งท่ีตนพอใจ  ได้รับความรัก  ความอบอุ่นอย่างเพียงพอจากผู้ ใกล้ชิด  มีโอกาสช่วย

ตนเอง  ท างานท่ีเหมาะสมกบัวยัและมีอิสระท่ีจะเรียนรู้ในสิ่งท่ีตนอยา่งรู้รอบๆ  ตนเอง 

ดงันัน้ แนวคดิเก่ียวกบัพฒันาการเดก็  จงึเป็นเสมือนหนึง่แนวทางให้ผู้สอนหรือผู้ ท่ี

เก่ียวข้องได้เข้าใจเด็ก  สามารถอบรมเลีย้งด ู และจดัประสงการณ์ท่ีเหมาะสมกับวยั  และความ

แตกตา่งของแตล่ะบคุคล  ในอนัท่ีจะส่งเสริมให้เด็กพฒันาจนบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีต้องการได้

ชดัเจนขึน้ 

แนวคิดเก่ียวกับการเรียนรู้  การเรียนรู้ของมนุษย์เรามีผลสืบเน่ืองมาจาก

ประสบการณ์ต่างๆท่ีได้รับ  การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเกิดขึน้จากกระบวนการท่ีผู้ เรียนมีปฏิบตัิ

สมัพนัธ์กบับคุคลและสิ่งแวดล้อมรอบตวั  โดยผู้ เรียนจะต้องเป็นผู้กระท าให้เกิดขึน้ด้วยตนเองและ

การเรียนรู้จะเป็นไปได้ดี  ถ้าผู้ เรียนได้ใช้ประสาทสมัผสัทัง้ห้าได้เคล่ือนไหว  มีโอกาสคิดริเร่ิมตาม

ความต้องการและความสนใจของตนเอง  รวมทัง้อยูใ่นบรรยากาศท่ีเป็นอิสระอบอุน่และปลอดภยั   
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ดังนัน้  การจัดสภาพแวดล้อมท่ีเอือ้ต่อการเรียนรู้  จึงเป็นสิ่งส าคัญท่ีจะช่วย

สง่เสริมการเรียนรู้ของเด็ก  และเน่ืองจากการเรียนรู้นัน้เป็นพืน้ฐานของพฒันาการในระดบัท่ีสงูขึน้  

อีกทัง้คนเราเรียนรู้มาตัง้แต่เกิดตามธรรมชาติก่อนท่ีจะมาเข้าสถานศึกษา  การจดัท าหลกัสตูรจึง

ยึดแนวคิดท่ีจะให้คิดได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริงด้วยตวัเด็กเองในสภาพแวดล้อมท่ีเป็นอิสระ  

เอือ้ตอ่การเรียนรู้  และจดักิจกรรมให้เหมาะสมกบัระดบัพฒันาการของผู้ เรียนแตล่ะคน 

แนวคิดเก่ียวกับการเล่นของเด็ก   การเล่นถือเป็นกิจกรรมท่ีส าคญัในชีวิตเด็ก

ทุกคน  เด็กจะรู้สึกสนุกสนาน  เพลิดเพลิน  ได้สงัเกตมีโอกาสท าการทดลอง  สร้างสรรค์  คิดแก้

ปัญญาและค้นพบด้วยตนเอง  การเล่นจะมีอิทธิพลและมีผลดีต่อการเจริญเติบโต  ช่วยพัฒนา

ร่างกาย  อารมณ์  จิตใจ  สงัคม  และสติปัญญา  จากการเล่นเด็กมีโอกาสเคล่ือนไหวส่วนต่างๆ

ของร่างกาย  ได้ใช้ประสาทสมัผสัและการรับรู้ผ่อนคลายอารมณ์  และแสดงออกถึงตนเอง  เรียนรู้

ความรู้สึกของผู้ อ่ืน  การเล่นจึงเป็นทางท่ีเด็กจะสร้างประสบการณ์เรียนรู้สิ่งแวดล้อมเรียนรู้ความ

เป็นอยู่ของผู้ อ่ืน  สร้างความสัมพันธ์อยู่ ร่วมกับผู้ อ่ืน  กับธรรมชาติรอบตัว  ดังนัน้หลักสูตร

การศึกษาปฐมวัยฉบับนีจ้ึงถือ  ‚การเล่น‛ อย่างมีจุดมุ่งหมาย เป็นหัวใจส าคัญของการจัด

ประสบการณ์ให้กบัเดก็ปฐมวยัทกุคน 

 แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมและสังคม  บริบททางสงัคมและวฒันธรรมท่ีเด็ก

อาศยัอยูห่รือแวดล้อมเดก็  ท าให้เดก็แตล่ะคนแตกตา่งกนัไป  หลกัสตูรการศกึษาปฐมวยัฉบบันีถื้อ

ว่าผู้สอนจ าเป็นต้องเข้าใจและยอมรับว่าวฒันธรรมและสงัคมท่ีแวดล้อมตวัเด็กมีอิทธิพลต่อการ

เรียนรู้  การพัฒนาศกัยภาพ  และพฒันาการของเด็กแต่ละคน  ผู้ สอนควรต้องเรียนรู้บริบททาง

สงัคมและวฒันธรรมของเด็กท่ีตนรับผิดชอบ  เพ่ือช่วยให้เด็กได้พฒันา  เกิดการเรียนรู้  และอยู่ใน

กลุม่คนท่ีมาจากพืน้ฐานเหมือนหรือตา่งจากตนได้อยา่งราบร่ืนมีความสขุ 

นอกจากนี ้ หลกัการจดัการศกึษาปฐมวยัยงัต้องค านงึถึงเร่ืองตอ่ไปนี ้

 การสร้างหลักสูตรท่ีเหมาะสม  การพัฒนาหลักสูตรพิจารณาจากวัยและ

ประสบการณ์ของเด็ก  โดยเป็นหลกัสตูรท่ีมุ่งเน้นการพฒันาเด็กทุกด้าน  ทัง้ด้านร่างกาย  อารมณ์  

จิตใจ  สังคม  และสติปัญญา  โดยอยู่บนพืน้ฐานของประสบการณ์เดิมท่ีเด็กมีอยู่   และ

ประสบการณ์ใหม่ท่ีเด็กจะได้รับต้องมีความหมายกบัตวัเด็ก  เป็นหลกัสตูรท่ีให้โอกาสทัง้เด็กปกต ิ 
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เด็กด้อยโอกาส  และเด็กพิเศษได้พฒันา  รวมทัง้ยอมรับในวฒันธรรมและภาษาของเด็ก  พฒันา

เดก็ให้รู้สกึเป็นสขุในปัจจบุนั  มิใชเ่พียงเพื่อเตรียมเดก็ส าหรับอนาคตข้างหน้าเทา่นัน้ 

 การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอือ้ต่อการเรียนรู้ของเด็ก  สภาพแวดล้อมท่ีเอือ้

ต่อการเรียนรู้  จะต้องอยู่ในสภาพท่ีสนองความต้องการ  ความสนใจของเด็กทัง้ภายในและ

ภายนอกห้องเรียน  การจดัสภาพแวดล้อมให้เด็กต้องได้อยู่ในท่ีท่ีสะอาด  ปลอดภยั  อากาศสดช่ืน  

ผ่อนคลาย  ไม่เครียด  มีโอกาสอกก าลังกาย  และพักผ่อน  มีส่ือวัสดุอุปกรณ์  มีของเล่นท่ี

หลากหลาย  เหมาะสมกบัวยั  ให้เดก็มีโอกาสได้เลือกเล่น  เรียนรู้เก่ียวกบัตนเอง  และโลกท่ีเด็กอยู ่ 

รวมทัง้พัฒนาการอยู่ร่วมกับคนอ่ืนในสังคม  ดังนัน้  สภาพแวดล้อมทัง้ภายใน  และภายนอก

ห้องเรียนจึงเป็นเสมือนหนึ่งสงัคมท่ีมีคณุค่าส าหรับเด็กแตล่ะคนจะเรียนรู้  และสะท้อนให้เห็นว่า

บคุคลในสงัคมในสงัคมเห็นความส าคญัของการอบรมเลีย้งดแูละให้การศกึษากบัเดก็ปฐมวยั 

การจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมพัฒนาการและการเรียนรู้ของเด็ก  ผู้สอนมีความ 

ส าคญัตอ่การจดักิจกรรพฒันาเด็กอย่างมากผู้สอนต้องเปล่ียนบทบาทจากผู้บอกความรู้หรือสัง่ให้

เด็กท ามาเป็นผู้ อ านวยการความสะดวก  ในการจัดสภาพแวดล้อมประสบการณ์และกิจกรรม

สง่เสริมพฒันาการและการเรียนรู้ของเดก็ท่ีผู้สอนและเดก็มีสว่นท่ีจะริเร่ิมทัง้  2  ฝ่าย  โดยผู้สอนจะ

เป็นผู้สนบัสนุน  ชีแ้นะและเรียนรู้ร่วมกับเด็ก  ส่วนเด็กเป็นผู้ลงมือกระท า  เรียนรู้และค้นพบด้วย

ตนเอง  ดงันัน้ผู้สอนจะต้องยอมรับ  เห็นคณุค่า  รู้จกัและเข้าใจเด็กแตล่ะคนท่ีตนดแูลรับผิดชอบ

ก่อน เพ่ือจะได้วางแผน สร้างสภาพแวดล้อม และจดักิจกรรมท่ีจะสง่เสริมพฒันาการและการเรียนรู้

ของเด็กได้อย่างเหมาะสม นอกจากนีผู้้ สอนต้องรู้จักพัฒนาตนเอง ปรับปรุงใช้เทคนิคการจัด

กิจกรรมตา่งๆให้เหมาะกบัเดก็ 

การบูรณาการการเรียนรู้  การจัดการเรียนการสอนในระดับปฐมวัยยึดหลัก

การบรูณาการท่ีว่า  หนึ่งแนวคิดสามารถเรียนรู้ได้หลายกิจกรรม  หนึ่งกิจกรรมเด็กสามารถเรียนรู้

ได้หลายทกัษะและหลายประสบการณ์ส าคญั  ดงันัน้  เป็นหน้าท่ีของผู้สอนจะต้องวางแผนการจดั

ประสบการณ์ในแต่ละวันให้เด็กเรียนรู้ผ่านการเล่นท่ีหลากหลายกิจกรรม  หลากหลายทักษะ  

หลากหลายประสบการณ์ส าคญัอย่างเหมาะสมกบัวยัและพฒันาการ  เพ่ือให้บรรลจุุดหมายของ

หลกัสตูรแกนกลางท่ีก าหนดไว้ 
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การประเมินพัฒนาการและการเรียนรู้ของเดก็  การประเมินเด็กระดบัปฐมวยั

ยดึวิธีการสงัเกตเป็นสว่นใหญ่  ผู้สอนจะต้องสงัเกตและประเมินทัง้การสอนของตนและพฒันาการ

การเรียนรู้ของเด็กว่าได้บรรลตุามจุดประสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว้หรือไม่ผลท่ีได้จากการสงัเกต

พฒันาการ  จากข้อมูลเชิงบรรยาย  จากการรวบรวมผลงาน  การแสดงออกในสภาพท่ีเป็นจริง  

ข้อมลูจากครอบครัวของเดก็  ตลอดจนการท่ีเดก็ประเมินตนเองหรือผลงาน  สามารถบอกได้ว่าเด็ก

เกิดการเรียนรู้และมีความก้าวหน้าเพียงใด  ข้อมลูจากการประเมินพฒันาการจะช่วยผู้สอนในการ

วางแผนการจดักิจกรรมชีใ้ห้เห็นความต้องการพิเศษของเด็กแตล่ะคน  ใช้ เป็นข้อมลูในการส่ือสาร

กับพ่อแม่  ผู้ปกครองเด็ก  และขณะเดียวกันยงัใช้ในการประเมินประสิทธิภาพการจัดการศึกษา

ให้กบัเดก็ในวยันีไ้ด้อีกด้วย 

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนกับครอบครัวของเด็ก  เด็กแตล่ะคนมีความแตก 

ตา่งกนั  ทัง้นี ้ เน่ืองจากสภาพแวดล้อมท่ีเดก็เจริญเติบโตขึน้มา  ผู้สอน  พ่อแม่  และผู้ปกครองของ

เด็กจะต้องมีการแลกเปล่ียนข้อมูล  ท าความเข้าใจพฒันาการและการเรียนรู้ของเด็กต้องยอมรับ

และร่วมมือกันรับผิดชอบ  หรือถือเป็นหุ้ นส่วนท่ีจะต้องช่วยกันพัฒนาเด็กให้บรรลุเป้าหมายท่ี

ต้องการร่วมกัน  ดงันัน้  ผู้ สอนจึงมีใช่จะแลกเปล่ียนความรู้กับพ่อแม่  ผู้ ปกครองเก่ียวกับการ

พัฒนาเด็กเท่านัน้  แต่จะต้องให้พ่อแม่  ผู้ ปกครอง  มีส่วนร่วมในการพัฒนาด้วย  ทัง้นีม้ิได้

หมายความให้พ่อแม่  ผู้ปกครองเป็นผู้ก าหนดเนือ้หาหลกัสตูรตามความต้องการ  โดยไม่ค านึงถึง

หลกัการจดัท่ีเหมาะสมกบัวยัเดก็ 

หลักการจัดการศึกษาปฐมวัยของต่างประเทศ 

ความรู้เบือ้งต้นเก่ียวกบัองค์กรวิชาชีพด้านปฐมวยัในประเทศสหรัฐอเมริกา 

 นกัการศกึษาปฐมวยัจะมีองค์กรวิชาชีพท่ีชว่ยแนะน า สนบัสนนุช่วยเหลือพวกเขา

ให้มีความเป็นมืออาชีพ ให้เขารับรู้ข่าวสารทนัท่วงทีผ่านส่ือสิ่งพิมพ์ องค์กรเก่าแก่และเป็นท่ีรู้จัก

มากท่ีสดุ 2 องค์กรในสหรัฐอเมริกาได้แก่ สมาคมการศกึษาปฐมวยันานาชาติ (ACEI) และ สมาคม

การศกึษาปฐมวยัแหง่ชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา (NAEYC) ทัง้ 2 องค์กรมีประวตัิความเป็นมา

ยาวนานและมีบทบาทของการให้ความช่วยเหลือแก่เด็ก ครอบครัวเด็ก และช่วยเหลือด้านการจดั

การศกึษา  
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ACEI ก่อตัง้ขึน้ในปลายยคุ 1800 เป็นโรงเรียนอนบุาลและเปล่ียนช่ือ มีการขยาย

ขอบเขตไปเป็นโรงเรียนเตรียมอนุบาล และโรงเรียนประถม ในช่วงปีค.ศ.1930 ปัจจุบันการ

ด าเนินงานขององค์กรนีค้รอบคลุมถึงการตีพิมพ์บทความและหนังสือเก่ียวกับเด็กตัง้แต่แรกเกิด

จนถึงวยัรุ่นตอนต้น และจดัการประชมุเก่ียวกบัการศกึษานานาชาต ิ  

NAEYC เดิมเป็นสมาคมการศกึษาเด็กก่อนวยัเรียนแห่งชาติ และได้เปล่ียนมาใช้

ช่ือปัจจุบนัในปี ค.ศ. 1966 NAEYC เป็นองค์กรการศกึษาปฐมวยัท่ีใหญ่และเป็นท่ีรู้จกัมากท่ีสุด 

และได้สร้างมาตรฐานให้แก่วงการ องค์กรได้สร้างรับรองกระบวนการ ท่ีบริหารจัดการโดยใช้

หลกัสูตรการศึกษาแห่งชาติส าหรับเด็กปฐมวยั องค์กรนีย้งัได้ด าเนินงานเพ่ือยกระดบัค่าจ้างและ

มาตรฐานการท างานของครูให้มีความเป็นมืออาชีพ NAEYC ได้สร้างหลักจริยธรรมเพ่ือเป็น

แนวทางให้กบันกัการศกึษาปฐมวยัในการท างานและการตดัสินใจ  

 NAEYC ให้การสนบัสนนุแก่เด็กเล็กและครอบครัวของเขาผ่านบทความตา่งๆท่ีมี

อิทธิพลต่อนโยบายของรัฐบาลและหลักปฏิบตัิของการศึกษาระดบัปฐมวัย (E.C.E) บทความ

เหล่านีช้่วยให้ผู้ ร่างนโยบายเข้าใจความส าคญัของกองทนุการดแูลเด็ก เพ่ือพฒันาคณุภาพของผู้

ให้บริการ, สร้างมาตรฐาน, และก าหนดอตัราคา่ใช้จ่ายท่ีครอบคลมุต้นทุนท่ีใช้ในการดแูล และ

สร้างความมัน่ใจในทางเลือกให้แก่ครอบครัว 

สมาคมการศึกษาปฐมวยัแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา  (NAEYC cited in 

Gordon and Browne, 1995: 33-34)  ได้ก าหนดมาตรฐานการจดัการศกึษาปฐมวยัท่ีมีคณุภาพ  

สรุปได้ดงันี ้

1. ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างเด็กและผู้ ใหญ่ในชัน้เรียน  การจดัการศกึษาปฐมวยัท่ีมี

คณุภาพควรสง่เสริมปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งเด็กและผู้ ใหญ่ทัง้นีเ้พ่ือเปิดโอกาสให้เด็กได้พฒันาความ

เข้าใจในตนเอง  และบคุคลรอบข้าง 

2. หลกัสูตร  การเรียนการสอนควรส่งเสริมให้เด็กเป็นผู้ลงมือปฏิบตัิจริงในชัน้

เรียนโดยผ่านการจัดกิจกรรมท่ีเหมาะสมทัง้นีต้้องค านึงถึงความสนใจ  และประสบการณ์เดิม

ของเดก็ 
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3. การตดิตอ่ส่ือสารกบัพ่อแม่  ผู้ปกครอง  ถือเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัมากใน

ชีวิตของเด็ก  โรงเรียนจึงควรส่งเสริม  และกระตุ้นให้พ่อแม่  ผู้ปกครองมีส่วนร่วมในการจดัการ

เรียนการสอน 

4. บุคลากรในสถานศึกษาปฐมวัยควรผ่านการอบรมเก่ียวกับพฒันาการเด็ก  

และการศึกษาปฐมวยั  รวมถึงตลอดจนเป็นผู้ตระหนกัในความต้องการของเด็ก  ทัง้นีเ้น่ืองจาก

คณุภาพและความสามารถของบคุลากรถือเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัในการตดัสินคณุภาพของ

สถานศกึษาปฐมวยั 

5. การให้ความส าคัญกับโครงสร้างของระบบการบริหารบุคลากรในสถาน 

ศึกษาปฐมวัย  ทัง้นีเ้พ่ือเป็นหลักประกันว่า  ความต้องการและความสนใจของเด็กรวมถึง

ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งเดก็กบัผู้ใหญ่จะได้รับการตอบสนอง 

6. การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ  การจดัการศึกษาปฐมวยัท่ีมีประสิทธิภาพ

ส่วนหนึ่งขึน้อยู่กับคุณภาพการบริหารงาน  การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพรวมถึงการ

ติดต่อส่ือสารท่ีดี  การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกับชุมชน  ความมัน่คงทางเศรษฐกิจและการเงิน  รวม

ตลอดถึงการให้ความเอาใจใสต่อ่ความต้องการ  และการท างานของบคุลากรในการปกครอง 

7. การจัดสิ่งแวดล้อมทางกายภาพทัง้ภายในภายนอกชัน้เรียน  การจัด

สิ่งแวดล้อมควรค านงึถึงการมีสว่นร่วมของเดก็ในกิจวตัรประจ าวนัและปฏิสมัพนัธ์ระหว่างเด็กกบั

ผู้ใหญ่ 

8. การดูแลสุขภาพ  ความปลอดภัยของเด็กและผู้ ใหญ่  การจัดการศึกษา

ปฐมวยัท่ีมีคณุภาพจ าเป็นต้องค านึงถึงการป้องกันโรคภัยไข้เจ็บและอุบตัิเหตอุนัเกิดขึน้ตลอด

จนถึงให้ความรู้แก่เดก็เก่ียวกบัความปลอดภยัและการดแูลสขุภาพของตนเอง 

9. โภชนาการท่ีดี  การจัดการศึกษาปฐมวัยท่ีมีคุณภาพควรค านึงถึงหลัก

โภชนาการท่ีดี  กล่าวคือ  เด็กจ าเป็นต้องได้รับสารอาหารท่ีพอเพียงและมีคณุค่า ตลอดจนมีสุข

นิสยัในการรับประทานท่ีดี 

10. การประเมินผลท่ีเป็นระบบและมีความต่อเน่ือง  การประเมินผลเป็น

องค์ประกอบท่ีส าคญัในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพของการจัดการศึกษาปฐมวัย  การ
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ประเมินผลควรมุ่งเน้นท่ีประสิทธิภาพของการจัดการศึกษาปฐมวัยในการตอบสนองความ

ต้องการของเดก็และผู้ปกครอง 

Essa  (1999)  ได้ศึกษางานวิจยัท่ีระบุถึงปัจจยัต่างๆ  ท่ีน าไปสู่การจดัโปรแกรม

การศกึษาปฐมวยัท่ีมีคณุภาพและน ามาประมวลสรุปเป็นประเด็นส าคญัท่ีต้องค านึงถึงในการจดั

โปรแกรมการศกึษาปฐมวยัเพ่ือน าไปสูค่วามมีคณุภาพ  สรุปได้ดงันี ้

1. อตัราส่วนระหว่างเด็กและผู้ดแูลเด็ก  (child-adult ratio)  สดัส่วนของผู้ดแูล

เดก็กบัเดก็ต้องมีความเหมาะสมเพ่ือการดแูลอยา่งทัว่ถึง 

2. ขนาดของกลุ่มเด็ก  (group size)  กลุ่มเด็กท่ีมีจ านวนไม่มากเกินไปท าให้

การดูแลมีประสิทธิภาพ  การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างเด็กกับครูจะท าได้ดี  เด็กจะเรียนรู้และมี

พฒันาการทางสงัคมได้ดีกวา่กลุม่เดก็ท่ีมีจ านวนมากเกินไป 

3. การคละอายุเด็ก  (mixed-age grouping)  การจดัให้มีเด็กคละอายุกันใน

กลุ่ม  จะเกิดผลดีต่อการเรียนรู้ของเด็ก  คือ  ส่งผลให้เด็กมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้  ช่วยเหลือซึ่ง

กนัและกนั 

4. การจดัโปรแกรมท่ีเหมาะสมกบัพฒันาการ  (developmental appropriate- 

ness of the program)  โดยมีวางแผนจดัสิ่งแวดล้อม  และจดักิจกรรมตา่งๆ  ให้สอดคล้องกบั

ความต้องการและพฒันาการของเดก็ 

5. การมีปฏิสมัพนัธ์ระหว่างผู้ ใหญ่กบัเด็ก  (child-adult interaction)  ครูหรือ

ผู้ใหญ่ท่ีดแูลเดก็ต้องมีปฏิสมัพนัธ์และตอบสนองตอ่เดก็  ไมใ่ชก่ารควบคมุหรือดแูลอยา่งเดียว 

6. คณุสมบตัิของบุคลากร  (staff qualifications)  บคุลากรต้องมีความรู้และ

ได้รับการฝึกปฏิบตัอิยา่งเช่ียวชาญเก่ียวกบัพฒันาการ  และการจดัโปรแกรมการศกึษาปฐมวยั 

7. อัตราการเข้าออกงานของบุคลากร  (staff consistency)  การเปล่ียน

บคุลากรบอ่ยครัง้จะมีผลตอ่เด็กโดยตรง  เพราะในช่วงปฐมวยัเด็กก าลงัพฒันาและสร้างพืน้ฐาน

ความมัน่คงของ  สมัพนัธภาพความผกูพนักบัผู้ เลีย้งด ู
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8. การยอมรับและให้การสนับสนุนบุคลากรในทุกด้าน  (respect and 

concern for staff)  บคุลากรท่ีได้รับการดแูลอย่างดีในทกุด้าน  จะมีก าลงัใจท างานและน าไปสู่

การจดัโปรแกรมท่ีมีคณุภาพ 

9. การจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพ  (physical environment)  การจัด

โปรแกรมท่ีค านึงถึงสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมกับเด็ก  มีอุปกรณ์ท่ีเพียงพอ  จะส่งผลต่อการ

พฒันาและการเรียนรู้ของเดก็ 

10. การมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง  (family involvement)  การแลกเปล่ียน

ข้อมลู  ส่ือสารร่วมมือกนั  ระหวา่งครูและผู้ปกครอง  จะน าไปสู่ความเข้าใจและร่วมมือกนัในการ

พฒันาเดก็ได้อยา่งดี 

การจัดโปรแกรมการศึกษาปฐมวัยอย่างมีคุณภาพต้องอาศัยปัจจัยหลายด้าน  

หลายมิต ิ การค านงึถึงด้านใดด้านหนึง่เพียงอย่างเดียวไม่อาจท าให้เกิดการจดัโปรแกรมการศกึษา

ปฐมวัยท่ีมีคณุภาพได้  Morrison  (2004: 186-190)  ได้ระบุองค์ประกอบท่ีเป็นตวับ่งบอกถึง

คณุภาพของสถานดแูลเดก็ปฐมวยัวา่  ควรค านงึถึงสิ่งตอ่ไปนี ้

1. ตอบสนองตอ่ความต้องการทางพฒันาการของเดก็ 

2. จดัสิ่งแวดล้อมท่ีเหมาะสมปลอดภยั 

3. อตัราสว่นท่ีเหมาะสมระหวา่งผู้ดแูลเดก็กบัเดก็ 

4. จดักิจกรรมท่ีมีความสอดคล้องและเหมาะสมกบัวยั 

5. การให้ความรู้แก่ครอบครัว 

6. การพฒันาบคุลากร 

7. การประกนัคณุภาพของโปรแกรม 

นโยบายท่ีจ าเป็นเพ่ือน าไปสู่แนวทางการปฏิบัติท่ีเหมาะสมกับพัฒนาการใน

โปรแกรมการศกึษาปฐมวยั  โดย  NAEYC  (1996) ได้แก่ 

1.  การจดัเตรียมบคุลากรท่ีมีคณุสมบตัเิหมาะสม 
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1.1. การมีอยู่ของระบบส าหรับผู้ เช่ียวชาญทางการศึกษาปฐมวัยท่ีจะ

ได้รับความรู้และฝึกหัดทักษะท่ีจ าเป็นในระดบัวิทยาลัยเพ่ือการเตรียมตวัในสาขาการศึกษา

ปฐมวยัและพฒันาการเดก็ 

1.2. ครูผู้ สอนในโปรแกรมการศึกษาปฐมวัยได้รับการสนับสนุนและ

ส่งเสริมให้ได้รับและคงไว้ซึ่งการเรียนรู้และมีส่วนร่วม  ในการฝึกฝนจากการปฏิบตัิจริง  มีการ

ประยกุต์ความรู้เก่ียวกบัพฒันาการและการเรียนรู้ในปัจจบุนัไปสูก่ารปฏิบตัิ 

1.3. การจัดให้มีผู้ เ ช่ียวชาญเฉพาะส าหรับการศึกษาพิเศษ  เพ่ือให้

ค าปรึกษาการชว่ยเหลือและสนองตอ่ตามความต้องการของเดก็เป็นรายบคุคล 

1.4. ผู้บริหารโปรแกรมการศกึษาปฐมวยัต้องมีคณุสมบตัิอย่างเหมาะสม

นอกเหนือจากทักษะการบริหารจัดการ  ท่ีรวมถึงการได้รับการฝึกอบรมทางการศึกษาและ

พฒันาการเด็กอย่างเฉพาะเจาะจง  และจัดเวลาให้กับครู  ได้มีโอกาสท างานร่วมกันกับเพ่ือน

ร่วมงานรวมทัง้พอ่แมแ่ละผู้ปกครอง 

2.   การจดัให้มีบคุลากรอย่างเพียงพอและมีการให้คา่ตอบแทนอย่างเป็นธรรมท่ี

จะสนบัสนนุให้มีความตอ่เน่ืองในความสมัพนัธ์ของผู้ใหญ่และเดก็ 

2.1  การจดัให้มีเงินทนุอย่างเพียงพอ  เพ่ือจ ากัดขนาดของกลุ่มและความ

เพียงพอของจ านวนผู้ ใหญ่ท่ีจะให้การดแูลและการศกึษาเป็นเฉพาะรายบคุคลอย่างเหมาะสม  ซึ่ง

แม้ว่าครูผู้ สอนจะมีคุณสมบตัิท่ีเหมาะสมแต่ถ้ากลุ่มเด็กใหญ่เกินไป  ก็ไม่สามารถดูแลได้อย่าง

ทัว่ถึง  เดก็ท่ีอายนุ้อยๆ  ต้องจดัให้อยูใ่นกลุม่ท่ีเล็ก  ขนาดของกลุ่มและอตัราส่วนของเด็กตอ่ผู้ ใหญ่

จะเพิ่มขึน้ทีละน้อยจนถึงระดบัประถม  อยา่งไรก็ตามหากมีการรวมเด็กท่ีมีความต้องการพิเศษเข้า

ด้วย  จ าเป็นต้องให้มีจ านวนผู้ ใหญ่เพิ่มขึน้  หรือท าให้ขนาดของกลุ่มเล็กลงเพ่ือให้แน่ใจว่าความ

ต้องการของเดก็ทัง้หลายได้ถกูตอบรับ 

 2.2 โปรแกรมได้ให้คา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ทัง้หลายอย่างคุ้มคา่กบั

ทกัษะและคณุสมบตัเิฉพาะ  เพ่ือน าไปสูก่ารจดับริการท่ีมีคณุภาพและจดัหาบคุลากรท่ีเหมาะสม 

 2.3  การพิจารณาตดัสินใจเก่ียวกบัโปรแกรมในการหาบคุลากรและการจดั

กลุ่มเด็ก  เพ่ือเพิ่มโอกาสให้เด็กในการได้รับประสบการณ์ด้านความสมัพนัธ์อย่างต่อเน่ืองกับครู
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และเด็กคนอ่ืน  ด้วยวิธีการต่างๆ  ท่ีรวมถึงการจัดกลุ่มเด็กคละอายุ  และความสมัพนัธ์ระหว่าง

ครูผู้สอนกบัเดก็ท่ีคละอายกุนั 

3.  การมีทรัพยากรและความรู้ความช านาญอย่างเพียงพอในการจดัเตรียมให้มี

สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยั  กระตุ้นการเรียนรู้  และมีวสัดอุปุกรณ์ท่ีหลากหลายเพียงพอ  เหมาะสม

กบักลุม่อายเุดก็ 

4.  การวางระบบเพ่ือควบคมุดแูลคณุภาพของโปรแกรมการศกึษาปฐมวยั 

5.  การจัดให้มีแหล่งทรัพยากรชุมชนเพ่ือใช้และสนับสนุนความต้องการอย่าง

กว้างขวางตามความต้องการของเดก็และครอบครัว 

6.  เม่ือเด็กเป็นรายบุคคลไม่สามารถบรรลุเป้าหมายในการเรียนรู้หรือไม่มี

ความก้าวหน้า  จะไม่มีการให้คะแนนหรือการเล่ือนขัน้ใดๆ  แต่จะเป็นการให้ดแูลท่ีมากเพิ่มขึน้  

เชน่  การสอนพิเศษ  สอนเป็นรายบคุคล  หรือวิธีอ่ืนใดท่ีจะชว่ยเร่งการเรียนรู้ของเดก็ 

7.  โปรแกรมส าหรับเด็กปฐมวัยใช้ตัวชีว้ัดความก้าวหน้าท่ีหลากหลายใน

พฒันาการด้านตา่งๆ  เพ่ือประเมินผลกระทบของโปรแกรมตอ่พฒันาการและการเรียนรู้ของเด็กมี

การรายงานความก้าวหน้าของเด็กต่อผู้ปกครองอย่างสม ่าเสมอ  การวัดผลสมัฤทธ์ิ  แบบท่ีเป็น

กลุ่ม  แบบท่ีเป็นมาตรฐาน  และแบบเลือกค าตอบ  จะไม่ถูกน ามาใช้ส าหรับเด็กท่ีเรียนก่อน

ระดบัชัน้ประถมศึกษาปีท่ี  3  หรือถ้าเป็นไปได้ก่อนระดบัชัน้ประถมศึกษาปีท่ี  4  และเม่ือใดก็

ตามท่ีมีการทดสอบจะต้องให้มีการตรวจสอบได้โดยสาธารณชน 

Dever  and  Falconer (2008: 17)  กล่าวถึงนกัวิชาการด้านปฐมวยัว่าจะต้องมี
ความตระหนักในการให้ความรู้แก่พ่อแม่ผู้ ปกครองและผู้ ก าหนดนโยบายด้านการศึกษา ให้
ค านงึถึงความต้องการและสิทธิของเดก็ปฐมวยั 

นอกจากนี ้ นักการศึกษาปฐมวัยยัง เป็นผู้ ท่ีต้องเข้าใจในธรรมชาติของเด็ก 
พฒันาการเด็ก สงัคมท่ีอยู่รอบตวั การท าหลกัสูตรและการจดัการเรียนการสอน ซึ่งนกัการศึกษา
ปฐมวยัท่ีมีคณุภาพสูงอย่างมืออาชีพ ควรมีความรู้ในการพฒันาเด็กบนพืน้ฐานทางด้านวิจยั เป็น
อยา่งดี (Dever and Falconer, 2008: 69)   
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2.  หลักการบริหารสถานศึกษาปฐมวัย 

การบริหารศูนย์เดก็ปฐมวัยต้นแบบ  

จากการด าเนินงานด้านเด็กปฐมวัยของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้

พืน้ฐาน  (สพฐ.)  ในปีงบประมาณ 2550 – 2551 ได้มีการส่งเสริมขยายเครือข่ายโรงเรียนในสงักดั 

สพฐ. โดยจดัให้โรงเรียนอนบุาลของรัฐส่วนใหญ่ เข้าร่วมโครงการเป็นศนูย์เด็กปฐมวยัต้นแบบ ซึ่ง

เป็นเร่ืองของการยกระดบัคณุภาพโรงเรียนปฐมวยัท่ีประสบปัญหาด้านคณุภาพ และส่งเสริมความ

เข้มแข็งให้โรงเรียนต้นแบบ/เครือข่ายและโรงเรียนทัว่ไป รวมทัง้ให้ครูปฐมวยัในโรงเรียนศนูย์เด็ก

ปฐมวยัต้นแบบ เป็นวิทยากรให้ความรู้เก่ียวกบัการอบรมเลีย้งดเูด็กปฐมวยั ( 0 – 5 ปี) เพ่ือให้เป็น

ผู้น าทางวิชาการแก่โรงเรียนอ่ืนๆ โดยขยายในลักษณะ 1 : 1 ในโรงเรียนเครือข่าย 953 โรง 

(กระทรวงศกึษาธิการ, 2550) 

ความหมาย 

 ศนูย์เดก็ปฐมวยัต้นแบบ  หมายถึง  สถานศกึษาท่ีจดัการศกึษาปฐมวยัได้อย่างมี

คุณภาพ  มุ่งสนับสนุนเด็กทุกประเภท  และเน้นการพัฒนาเด็กโดยองค์รวม  รวมทัง้เป็นแหล่ง

เรียนรู้และศนูย์ประสานงานให้บริการทางวิชาการ  เป็นแหล่งศึกษา  วิจยั  ทดลอง  และพัฒนา

การศกึษาปฐมวยั  ให้เป็นท่ียอมรับของชมุชนและสงัคม 

วัตถุประสงค์   เพ่ือเป็นต้นแบบการจดัการศกึษาปฐมวยัท่ีมีคณุภาพ 

เป้าหมาย 

1. เดก็ปฐมวยัทกุประเภทได้รับการพฒันาเตม็ตามศกัยภาพ 

2. ครูผู้สอนมีความช านาญในการจดัประสบการณ์พฒันาเด็ก  เป็นบุคคลแห่ง

การเรียนรู้  มีความรักและเข้าใจเดก็ทกุประเภท 

3. ศนูย์เดก็ปฐมวยัต้นแบบเป็นแหล่งรวมความรู้และเป็นศนูย์ประสานงานด้าน

การศกึษาปฐมวยั  จดัสิ่งแวดล้อม แหลง่เรียนรู้และส่ือท่ีเอือ้ตอ่การเรียนรู้และพฒันาการของเดก็ 

4. ผู้ปกครองและชมุชนมีความรู้ความเข้าใจและมีส่วนร่วมเก่ียวกบัการพฒันา

เดก็ปฐมวยั   
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การบริหารจัดการศูนย์เด็กปฐมวัยต้นแบบ  หมายถึง  กระบวนการท างานโดย

ระดมทรัพยากรท่ีมีอยู่ทัง้หมดของศนูย์เด็กปฐมวยัต้นแบบมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพ  เพ่ือให้การ

ท างานบรรลเุป้าหมาย 

 

แผนภาพท่ี 6 โครงสร้างการบริหารจัดการของศูนย์เดก็ปฐมวัยต้นแบบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา : กระทรวงศกึษาธิการ, (2550) 

 

ผู้อ านวยการ

สถานศึกษา 

คณะกรรมการที่ปรึกษา คณะกรรมการ

สถานศึกษา 
คณะกรรมการบริหารและจัดการศูนย์เดก็

ปฐมวยัต้นแบบ 

การบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทั่วไป 

-  การพฒันาหลกัสตูร 
    สถานศกึษา 
-   การใช้หลกัสตูร 
สถานศกึษา 

-  การนิเทศ ก ากบั     
    ติดตามและ  ประเมิน 
   การใช้หลกัสตูร 
-  การช่วยเหลอืเด็กทีม่ี
ความต้องการพิเศษ 

-  การเป็นแหลง่ศกึษา    
    วิจยัทดลอง และ 
    พฒันาด้านวิชาการ 
-  การเผยแพร่ความรู้ 

 

-  การวางแผนการใ ช้
จ่ายงบประมาณ 

-  การบริหาร
งบประมาณให้มี
ประสทิธิภาพ 

-  การจดัอตัราสว่น 
   ระหวา่งบคุลากรกบั 
   เด็ก 
-  คณุสมบตัิครูผู้สอน 
   ระดบัปฐมวยั 
-  การพฒันาครูผู้สอน 
   ระดบัปฐมวยัในศนูย์ 
    เด็กปฐมวยัต้นแบบ 
-  การสร้างเครือขา่ย

การศกึษาปฐมวยั 
-   การจดัสวสัดิการและ 

ขวญัก าลงัใจ 
-   การติดตาม ประเมิน- 
    ผลและรายงานผลการ 
    ด าเนินงานการบริหาร 
    งานบคุคล 

       

-  การจดัท าระบบข้อมลู
สารสนเทศ 

-  การสง่เสริมสนบัสนนุ
ด้านการบริหารวชิา 

- การงบประมาณ งาน 
   บคุคลและบริหาร 
   ทัว่ไป 
- การบริหารจดัการ
อาคารสถานท่ีและ
สภาพแวดล้อมในศนูย์
ปฐมวยัต้นแบบ 

-  การประชาสมัพนัธ์ 
   บริการ และความร่วม 
   มือ 
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คณะกรรมการบริการและจดัการศนูย์เด็กปฐมวยัต้นแบบ  การบริหารจดัการศนูย์

เด็กปฐมวัยตันแบบควรจัดในรูปคณะกรรมการ  อาจเป็นคณะกรรมการชุดเดียวกับคณะ

กรรมการบริหารหลกัสตูรและงานวิชาการของสถานศกึษา   หรือตัง้คณะกรรมการขึน้ใหม่  ทัง้นี ้

ขึน้อยู่กับความพร้อมของสถานศึกษาและดุลยพินิจของผู้ บริหารสถานศึกษา  คณะกรรมการ

บริหารและจดัการศนูย์เดก็ปฐมวยัต้นแบบ  ประกอบด้วย 

 1. คณะท่ีปรึกษาศนูย์เด็กปฐมวยัต้นแบบ  ควรเป็นผู้ทรงคณุวฒุิด้านปฐมวยัใน

ท้องถ่ินหรือบคุลากรจากภาคเอกชนท่ีมีความรู้และประสบการณ์ด้านการจดัการศกึษาปฐมวยั 

 2.หวัหน้าหรือประธานศนูย์เด็กปฐมวยัต้นแบบ  อาจเป็นผู้อ านวยการสถานศกึษา  

หรือ รองผู้อ านวยการสถานศกึษาท่ีรับผิดชอบด้านการจดัการศกึษาปฐมวยั 

 3.  คณะกรรมการ  อาจประกอบด้วย  รองผู้อ านวยการสถานศกึษา  หวัหน้ากลุ่ม

บริหารวิชาการ  หัวหน้ากลุ่มบริหารงบประมาณ  หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล  หัวหน้ากลุ่ม

บริหารทั่วไป  ครูผู้ สอนระดบัปฐมวยั  กรรมการเครือข่ายผู้ปกครองระดบัปฐมวยั  กรรมการ

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  ร่วมเป็นกรรมการได้ตามความเหมาะสม 

 4. คณะเลขานกุาร  อาจแตง่ตัง้หวัหน้าสายชัน้ปฐมวยัหรือครูผู้สอนระดบัปฐมวยั

เป็นฝ่ายเลขานกุาร 

ตวัอยา่งคณะกรรมการบริหารจดัการศนูย์เดก็ปฐมวยัต้นแบบ 

 

1.   ประธานคณะกรรมการสถานศกึษา       กรรมการท่ีปรึกษา 

2.   ผู้ทรงคณุวฒุิด้านการจดัการศกึษาปฐมวยั     กรรมการท่ีปรึกษา 

3.   ศกึษานิเทศก์ท่ีรับผิดชอบงานการศกึษาปฐมวยั  กรรมการท่ีปรึกษา 

4.   ผู้อ านวยการสถานศกึษา       ประธานคณะกรรมการ 

5.   รองผู้อ านวยการสถานศกึษา      กรรมการ 

6.    หวัหน้ากลุม่บริหารวิชาการ      กรรมการ 

7.   หวัหน้ากลุม่บริหารงบประมาณ     กรรมการ 

8.   หวัหน้ากลุม่บริหารงานบคุคล     กรรมการ 

9.    หวัหน้ากลุม่บริหารทัว่ไป       กรรมการ 
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10.  กรรมการเครือขา่ยผู้ปกครองระดบัปฐมวยั  กรรมการ 

11.  กรรมการสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน       กรรมการ 

12. หวัหน้าสายชัน้ปฐมวยัหรือครูผู้สอนระดบัปฐมวยั กรรมการและเลขานกุาร 

13.  ครูผู้สอนระดบัปฐมวยั              กรรมการและผู้ชว่ยเลขานกุาร 

 

ขอบข่ายการบริหารจัดการศูนย์เดก็ปฐมวัยต้นแบบ   

ขอบข่ายการบริหารจัดการศูนย์เด็กปฐมวัยต้นแบบ   เพ่ือให้สอดคล้องกับการ

บริหารการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการตามโครงสร้างใหม่  แนวทางการด าเนินงานศูนย์เด็ก

ปฐมวยัต้นแบบจึงจดัขอบข่ายการบริหารตามแนวทางส่งเสริมการบริหารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานท่ี

เป็นนิติบุคคลเป็น  4  ด้าน  คือ การบริหารวิชาการ   การบริหารงานงบประมาณ  การบราหรงาน

บคุคล  และการบริหารทัว่ไป  โดยเฉพาะงานด้านการบริหารบคุคล ได้มีการบริหารงานดงันี ้

  การบริหารงานบุคคล  

 การบริหารงานบคุคลในศนูย์เด็กปฐมวยัต้นแบบ  ต้องพิจารณาถึงขอบข่ายภาระ

งาน  การจดัคนให้เหมาะสมกบังาน  การพฒันาบุคลากร  การสร้างขวญัและก าลงัใจ  เ พ่ือให้การ

ท างานบรรลผุลตามเป้าหมาย  ซึง่จะสง่ผลตอ่การพฒันาคณุภาพของเดก็เป็นส าคญั 

    วัตถุประสงค์ 

1.  เพ่ือสง่เสริมให้ครูผู้สอนมีความรู้  ความสามารถ  และมีจิตส านึกในการปฏิบตัิ

ภารกิจท่ีรับผิดชอบให้เกิดคณุภาพ 

2.  เพ่ือส่งเสริมให้ครูผู้ สอนปฏิบตัิงานเต็มตามศกัยภาพ  โดยยึดมั่นในระเบียบ

วินยั  จรรยาบรรณอยา่งมีมาตรฐานแหง่วิชาชีพ 

3.  เพ่ือส่งเสริมให้ครูผู้ สอนท่ีปฏิบัติงานดีและมีประสิทธิภาพได้รับการยกย่อง  

เชิดชูเกียรติมีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ  ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาของเดก็เป็นส าคญั 

 ขอบข่าย / ภารกิจ 

1. การจดัอตัราสว่นระหวา่งบคุลากรกบัเดก็ 
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2. คณุสมบตัคิรูผู้สอนระดบัปฐมวยั 

3. การพฒันาครูผู้สอนระดบัปฐมวยัในศนูย์เดก็ปฐมวยัต้นแบบ 

4. การจดัสวสัดกิาร  และขวญัก าลงัใจ 

5. การติดตาม  ประเมินผล   และรายงานผลงานการด าเนินงานการ

บริหารงานบคุคล 

ขอบข่ายการด าเนินงานของศูนย์เดก็ปฐมวัยต้นแบบ 

1.   การจดัอตัราสว่นระหวา่งบคุลากรกบัเดก็ 

      การจัดการศึกษาปฐมวัยให้บรรลุเป้าหมาย  สถานศึกษาท่ีเป็นศูนย์เด็ก

ปฐมวยัต้นแบบ  ควรจดัอตัราสว่นครูผู้สอนตอ่เดก็ให้เหมาะสมตามจ านวนเดก็  เพ่ือให้การดแูลเด็ก

ท าได้อย่างทัว่ถึง  และมีคณุภาพ ในกรณีท่ีมีเด็กจ านวนมาก  ศนูย์เด็กปฐมวยัต้นแบบสามารถน า

ระบบอาสาสมคัร  เชน่  พอ่แม ่ หรือพ่ีเลีย้งมาใช้ในการแก้ปัญหาหรือเสริมก าลงัอตัราส่วนครูผู้สอน

ตอ่เด็ก  เพ่ือให้อตัราส่วนระหว่างครูผู้สอนกบัเด็กเป็นไปตามอตัราส่วนท่ีเอือ้ประโยชน์ตอ่เด็กมาก

ท่ีสดุ  ในกรณีท่ีมีเด็กท่ีมีความต้องการพิเศษ  ควรจดัให้มีบุคลากรผู้ มีความรู้ประสบการณ์  ความ

เช่ียวชาญเฉพาะด้านรับผิดชอบดแูล 

2.  คณุสมบตัขิองครูผู้สอนระดบัปฐมวยั 

คุณสมบัติของครูผู้ สอนระดับปฐมวัยเป็นสิ่งท่ีส าคัญท่ีสุดต่อคุณภาพของเด็ก

ปฐมวยั  คณุสมบตัขิองครูผู้สอนระดบัปฐมวยัควรค านงึถึงได้แก่  

 2.1   คณุลกัษณะด้านวฒุิ 

 2.2   คณุลกัษณะด้านความสามารถ 

 2.3   คณุลกัษณะด้านบคุลิกภาพ 

 2.4   คณุลกัษณะด้านมนษุย์สมัพนัธ์ 

 2.5   คณุลกัษณะด้านอดุมการณ์ในวิชาชีพครู 

 2.6   คณุลกัษณะด้านคณุธรรมและจริยธรรม   

3.  การพฒันาครูผู้สอนระดบัปฐมวยัในศนูย์เดก็ปฐมวยัต้นแบบ 

ศนูย์เด็กปฐมวยัต้นแบบมีภารกิจและหน้าท่ีในการพฒันาครูผู้สอนระดบัปฐมวยั

ทุกคน  ครูผู้ สอนคนใหม่ต้องได้รับการปฐมนิเทศ  เช่น  เป้าหมายของศูนย์เด็กปฐมวัยต้นแบบ  
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หลกัสตูรการศึกษาปฐมวยัการจดัประสบการณ์  การเขียนแผนการจดัประสบการณ์  การประเมิน

พฒันาการเด็ก  การวางแผน  การจดักิจกรรมประจ าวนัของศนูย์เด็กปฐมวยัต้นแบบ  สขุภาพและ

ความปลอดภยั  ความต้องการพิเศษของเด็กแตล่ะคน  การแนะแนว  และเทคนิคการจดัชัน้เรียน  

เป็นต้น 

4. การสร้างเครือขา่ยการศกึษาปฐมวยั 

การด าเนินงานของศูนย์เด็กปฐมวัยต้นแบบจะเกิดประสิทธิภาพได้  ศูนย์เด็ก

ปฐมวัยต้นแบบควรส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดเครือข่ายการศึกษาปฐมวัยในสถานศึกษาท่ีอยู่

ใกล้เคียง  นอกจากนัน้ สามารถสร้างเครือขา่ยในลกัษณะอ่ืนๆ  ได้อีก  เช่น  ชมรมครูผู้สอนปฐมวยั  

กลุ่มสนใจการศกึษาปฐมวยั  เครือข่ายผู้ปกครอง  เครือข่ายสหวิทยาเขต  ฯลฯ  และสนบัสนนุให้

เกิดการพฒันาการศกึษาปฐมวยัอยา่งตอ่เน่ือง 

5. การจดัสวสัดกิารและขวญัก าลงัใจ 

ผู้บริหารศนูย์เด็กปฐมวยัต้นแบบควรดูแลการจดักิจกรรมส่งเสริมสวัสดิการและ

ขวัญก าลังใจครูผู้ สอนระดบัปฐมวยัอย่างทั่วถึงและสม ่าเสมอ  เพ่ือให้ครูผู้ สอนมีความพึงพอใจ

หน้าท่ีการงานของตน  มีสุขภาพจิตและกายท่ีดี  ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อเด็ก  มีความ

ตัง้ใจท่ีจะสอน  ดแูลเด็ก  และท างานในหน้าท่ีนัน้ได้นานขึน้  การจัดสวสัดิการและขวญัก าลงัใจ  

อาจจัดท าในรูปแบบการให้ค าปรึกษา  การจัดหาทุนในการฝึกอบรมการจัดสวัสดิการอาหาร

กลางวนัให้ครูรับประทานร่วมกบัเดก็  ตลอดจนให้มีการยกยอ่ง  ชมเชย  เผยแพร่ผลงานเป็นเกียรติ

ประวตัติอ่ไป 

6.  การติดตาม  ประเมินผล  และรายงานผลการด าเนินงานการบริหารงาน

บคุคล 

   ศนูย์เด็กปฐมวยัต้นแบบควรด าเนินการติดตาม  ประเมินผลการปฏิบตัิงานของ

ครูผู้ สอนอย่างน้อยปีละ 1  ครัง้  โดยอาจให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการประเมินผล และ

จดัท ารายงานผลการด าเนินงานเพ่ือเป็นข้อมลูในการพฒันางานบุคลากรในปีตอ่ไป  และรายงาน

ผลตอ่หนว่ยงานต้นสงักดั 
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การบริหารสถานศึกษาปฐมวัยในต่างประเทศ 
 

สมาคมการศึกษาปฐมวัยแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา  (NAEYC: 2008, 

online)   ได้ก าหนดมาตรฐานการจดัการศกึษาปฐมวยัด้านท่ี 10 คือ ด้านภาวะผู้น าและการบริหาร

จดัการ(Leadership and Management)    สรุปได้ดงันี ้

โปรแกรมมาตรฐานด้านภาวะผู้น าและการบริหารจัดการนี ้เน้นในเร่ืองต่อไปนี ้     

- การด าเนินการในด้านการก าหนดนโยบาย ขัน้ตอนการบริหารจดัการ 

- ระบบท่ีสร้างความมัน่ใจในการท างานของบุคลากรท่ีปฏิบตัิงานในองค์กรด้าน 

ปฐมวยั   

- การบริหารจดัการเก่ียวกับผู้ เรียน ครอบครัวและบคุลากรอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้องในงาน

ด้านการศกึษาปฐมวยั 

นอกจากนี ้ การบริหารจัดการในการศึกษาปฐมวัย ผู้ บริหารควรเป็นผู้ ท่ี มี

คณุลกัษณะในด้านการมีความรู้ในเร่ืองของการบริหาร ได้แก่  

- ควรมีวฒุิการศกึษาอยา่งน้อยระดบัปริญญาตรี   

- ควรได้รับการอบรมในสถาบนัระดบัอุดมศกึษาในเร่ืองเก่ียวกับการบริหาร

และการจดัการ  การมีภาวะผู้น า  

- ควรมีความรู้ในการศึกษาปฐมวัย เช่น พัฒนาการของเด็ก การสร้าง

ความสมัพนัธ์กบัพอ่แมผู่้ปกครองและชมุชน   

มาตรฐานการจัดการศึกษาปฐมวัยด้านท่ี 10  ในด้านภาวะผู้น าและการบริหาร

จดัการ  ผู้บริหารควรก าหนดวิสัยทศัน์  พนัธกิจ และเป้าหมายของสถานศึกษา พร้อมทัง้ก าหนด

แนวทางการพฒันาและการสร้างความร่วมมือของบุคลากรด้านปฐมวยัให้มีความชดัเจน   โดยมี

การส่ือสารให้ทัง้ฝ่ายพอ่แมผู่้ปกครองและบคุลากรในสถานศกึษาได้เข้าใจตรงกนั โดยผู้บริหารควร

มีการก าหนดกลยทุธ์ของการบริหารจดัการเพ่ือให้เกิดความส าเร็จ ในเร่ืองตอ่ไปนี ้

- แนวทางด าเนินการให้บรรลตุามวิสยัทศัน์และพนัธกิจ 

- ผลลพัธ์และความส าเร็จของผู้ เรียน 

- งานบริการของสถานศกึษาท่ีมีตอ่เดก็และครอบครัว 

- กลยทุธ์การบริหารจดัการท่ีมีความยัง่ยืน 
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หลกัฐานท่ีแสดงให้เห็นถึงมาตรฐานการบริหารจดัการด้านกลยทุธ์ ได้แก่  

- แผนการพฒันาบคุลากรท่ีมีความเป็นมืออาชีพ  

- เอกสารท่ีแสดงถึงการก าหนดเป้าหมายท่ีมีคณุภาพ  

- มีแผนปฏิบตักิารเพ่ือไปสูเ่ป้าหมาย  

- มีแบบส ารวจความคดิเห็นของผู้ปกครองเก่ียวกบัการก าหนดกลยทุธ์  

ในการก าหนดนโยบายการบริหารจดัการ ผู้บริหารควรมีการก าหนดแนวทางการ

ปฏิบัติงานไว้เป็นระเบียบหรือคู่มืออย่างเปิดเผย โดยมีรายละเอียดเก่ียวกับงานด้านการวาง

แผนการด าเนินงาน และการประเมินผลจากหลกัฐานตา่งๆ ได้แก่ 

-   วิธีการพฒันาบคุลากร แหลง่ความรู้ท่ีใช้พฒันา   

-   รายละเอียดของกฎและระเบียบด้านงานวินยัของบคุลากรในสถานศกึษา 

-   การวางแผนหลกัสตูรการศกึษา  

-   การมีสว่นร่วมของพอ่แมผู่้ปกครอง 

-   วิธีการส่งเสริมความสมัพนัธ์ท่ีเข้มแข็งและสร้างความร่วมมือเสมือนเป็น

หุ้นสว่นกบัชมุชน   

-   มีการสร้างระบบข้อมลูในการบริหารจดัการด้วยการใช้เทคโนโลยีเป็นฐาน 

(Technology – based information management system ) 

-   มีการก าหนดให้มีระบบการให้ค าปรึกษา  เช่น มีผู้ เช่ียวชาญให้ค าปรึกษา

แก่บคุลากรในสถานศกึษา  เพ่ือให้การแนะน า สร้างความเข้าใจในวิธีการ

ค้นหาความต้องการของเด็กและวิธีการสร้างการมีส่วนร่วมของพ่อแม่

ผู้ปกครอง ซึ่งสังเกตได้จากหลักฐาน เช่น การมีคู่มือแนะน า  การมีค า

บรรยายลกัษณะงาน (Job Description) สญัญาจ้างท่ีปรึกษา เป็นต้น 

นอกจากนี ้ มาตรฐานของสมาคมการศึกษาปฐมวัยแห่งชาติของประเทศ

สหรัฐอเมริกา  (NAEYC ) ได้ก าหนดนโยบายเก่ียวกบัการบริหารงานบคุคลท่ีต้องก าหนดให้มีเร่ือง

ตอ่ไปนี ้

-  บทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

-  คณุภาพของผู้ปฏิบตังิาน 
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-  หลกัสตูรการอบรมท่ีมีความเป็นเฉพาะงานด้านปฐมวยั 

-  ค าบรรยายลกัษณะงานของแตล่ะต าแหนง่ 

-  คณุสมบตัขิองบคุลากรและอาสาสมคัร 

-  เกณฑ์การสรรหาและคดัเลือก 

-  คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 

-  คา่ตอบแทนท่ีจงูใจ เชน่ คา่ตอบแทนตามผลงาน 

-  วิธีการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

-  การลาออก การเกษียณ 

ในนโยบายเก่ียวกบัการบริหารงานบคุคลท่ีมีความส าคญัซึ่งผู้บริหารควรตระหนกั

และให้ความส าคญัมีเร่ืองดงัตอ่ไปนี ้

-  การเป็นผู้ มีประวตัด้ิานสขุภาพท่ีดี   

-  เป็นผู้ ท่ีมีประวตัด้ิานความประพฤตท่ีิดีและไมก่ระท าผิดกฏหมาย 

-   เป็นผู้ มีความสามารถในการตอบสนองความต้องการของพ่อแม่

ผู้ปกครองและชมุชนได้ดี 

-    มีการก าหนดเวลาให้บุคลากรได้พักจากการดูแลเด็กเป็นเวลา 15 

นาทีทกุ 4 ชัว่โมง เม่ือรู้สกึเหน่ือยจากการดแูลเดก็ 

-   ก าหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรท่ีดแูลเด็กจาก

การรวบรวมข้อมลูท่ีได้จากแบบส ารวจของพ่อแม่ผู้ปกครอง และเพ่ือน

ร่วมงาน เพ่ือให้เป็นการประเมินผลตวัเองของบคุลากร 

มาตรฐานของสมาคมการศึกษาปฐมวัยแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา  

(NAEYC : 2008, online) ท่ีก าหนดนโยบายเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลเหล่านี ้ ระบุให้การ

บริหารจัดการด้านปฐมวัย  มีการเน้นให้มีการสร้างความร่วมมือ การมีส่วนร่วมของพ่อแม่

ผู้ปกครองและบคุลากรด้านปฐมวยัในการแสดงความคิดเห็น  การร่วมตดัสินใจเพ่ือการพฒันาการ

บริหารจดัการงานปฐมวยัอย่างตอ่เน่ืองเป็นประจ าเพ่ือให้งานบริหารสามารถด าเนินตอ่ไปได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 
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Decker and Decker  (2005:114) กล่าวถึง การจดัการศกึษาปฐมวยัเป็นการ

บริหารจัดการท่ีมีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมและชุมชนท่ีโรงเรียนตัง้อยู่ โดยผู้ บริหารต้องให้

ความส าคญักบัเร่ืองตอ่ไปนี ้

1. ลกัษณะของโครงสร้างของโรงเรียน 

2. หลักในการจัดการศึกษาโดยค านึงถึงพืน้ฐานค่านิยมและความต้องการของ

ชมุชน 

3. การให้ความส าคญักบัครูอาสาสมคัรท่ีอยูใ่นชมุชน 

4.รักษาบรรยากาศ สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีโรงเรียนตัง้อยู่ 

5. ส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกการเป็นเจ้าของโรงเรียนร่วมกัน ของพ่อแม่ผู้ปกครอง

และคณะกรรมการสถานศกึษา 

6. อธิบายและชีแ้จงเก่ียวกับคา่นิยมอ่ืนๆ การก าหนดกฎระเบียบนโยบายรวมถึง

การบริหารความขดัแย้ง 

 7. สร้างแหลง่ทรัพยากรเรียนรู้กบัชมุชน 

 8. การสร้างเครือขา่ยในการพฒันาครูและชว่ยเหลือชมุชน 
 

นอกจากนี ้Decker and Decker (2005) กล่าวถึงสิ่งท่ีผู้บริหารสถานศึกษา

จะต้องค านงึถึงในการบริหารสถานศกึษาปฐมวยั ได้แก่ 

1. การมีมุมมองความคิดทศันคติ ท่ีมีความสมัพนัธ์กัน ในเร่ืองของการวางแผน

และการด าเนินการ (ecological Perspective)  

2. ลกัษณะสมรรถนะของผู้บริหารสถานศกึษาท่ีเป็นเฉพาะของการสอนปฐมวยั  

(Competencies of program director) 

3. ความสามารถของผู้บริหารท่ีจะมีความรู้บนพืน้ฐานของ วฒันธรรม ชมุชนและ

ท้องถ่ิน 

4. การให้ค าปรึกษา ในเร่ืองการพฒันารายบคุคลของครูในโรงเรียน 

5. การก าหนดมาตรฐานของการเรียนรู้ของเดก็ปฐมวยั  

6. ความสามารถในการวิเคราะห์ ปัญหาด้านการประเมินผลอย่างมีความ

รับผิดชอบ 
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7. การพิจารณาเร่ืองความร่วมมือและเช่ือมความสมัพนัธ์กบัชมุชน 

8. การตอบสนองความต้องการของเดก็ พอ่แมผู่้ปกครอง   

9. การวางแผนเร่ิมจากความต้องการ( Needs Assessment)  โดยให้ตัง้อยู่บน

พืน้ฐานของความต้องการในชมุชนตลอดจนเร่ืองคา่นิยมของชมุชน  

10. การปฏิบตัติามกฎเกณฑ์ของระเบียบ กฎหมาย และมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ 

11. ภาพรวมของแนวโน้มผู้ ท่ีเป็นครูปฐมวัยในอนาคตและบทบาทหน้าท่ี เร่ิม

ตัง้แตก่ระบวนการสรรหา 

12. ผู้บริหารมีภาวะผู้น าและรู้หลกัการสร้างความร่วมมือ  

13. การระดมเงินทนุ  

14. สง่เสริมและกระตุ้นพฒันาครูให้เป็นมืออาชีพอยา่งยัง่ยืน   

15. การมีสว่นร่วมกบัชมุชน   
 

Decker and Decker  (2005: 103) ได้ก าหนดความรับผิดชอบของผู้ บริหาร

สถานศกึษาเก่ียวกบัภาวะผู้น าท่ีควรท า ได้แก่ 

1. การสร้างพนัธกิจของโรงเรียน 

2. การท างานร่วมกบับคุลากร โดยยดึวตัถปุระสงค์เป็นหลกั 

3. มีการส่ือสารในเร่ืองนโยบายและกฏระเบียบ  

4. มีการส่ือสารในเร่ืองความต้องการและเป้าหมายของการจดัการศึกษา รวมถึง

ปัญหาตา่งๆ โดยก าหนดร่วมกบักลุ่ม คณะกรรมการ (Boards)ครูและบคุลากร( Staff) รวมถึงพ่อ

แมผู่้ปกครอง  เพ่ือจงูใจให้ร่วมรับผิดชอบและขจดัข้อขดัแย้ง 

4. ให้ค ารับรองการจดัการศกึษาในบทบาทตา่งๆร่วมกบัชมุชนท้องถ่ิน 

5. การสร้างคณุธรรมในองค์กร 

6. การพฒันาบคุลากรให้เป็นมืออาชีพ 

ส่วนงานของผู้บริหารในด้านการจดัการ(Management) Decker and Decker  

ได้ก าหนดให้มีการบริหารในเร่ืองตอ่ไปนี ้

1. การออกนโยบาย และระเบียบ 

2. การก าหนดนโยบายตามเป้าหมายพนัธกิจ 
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3. การบริหารงานทรัพยากรบคุคล ได้แก่ 

 - การค้นหาความต้องการของบคุลากรในองค์กร 

 - การพฒันาระบบการส่ือสาร เชน่ การประชมุ 

 - การสรรหาและคดัเลือก 

 - การพฒันาครู 

 - การปฐมนิเทศและบรรจแุตง่ตัง้ 

 - การประเมินผลการปฏิบตังิาน 

 - การก าหนดบทบาทหน้าท่ีบคุลากร 

- การบนัทกึและเก็บรักษาประวตัขิองบคุลากร 

4. การจดักิจกรรมเก่ียวกบัเดก็ และพอ่แมผู่้ปกครอง 

5. การก าหนดตารางเวลาการสอน แผนบริหารประจ าปี และกิจกรรมเวลา

วนัหยดุ 

6. การจดัการสภาพแวดล้อม อาคารบริเวณโดยรอบ ส่ือการสอน และเคร่ืองเลน่ 

7. การจดัการบริหารการเงิน ประกนัภยั สตอ็กสินค้า 

8. การพฒันาและจดัท าระบบส่ือสารทัง้ในและนอกโรงเรียน 

9. การตดิตามและประเมินงานในทกุด้าน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
179 

3.   มาตรฐาน  คุณสมบัต ิ และบทบาทหน้าท่ีต่างๆเของครูปฐมวัย  

มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาของส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงาน

เลขาธิการคุรุสภา 

 มาตรฐานวิชาชีพครู  คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

(ก.ค.ศ.)  ได้ก าหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการให้ข้าราชการครูท่ีได้รับการคดัเลือกเป็นครูดีเด่นตาม

โครงการตา่งๆ  ให้ได้รับวิทยฐานะช านาญการ  หรือวิทยฐานะช านาญการเป็นกรณีพิเศษ 

  มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา  พระราชบญัญัติสภาครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา  พ.ศ. 2546  ก าหนดให้วิชาชีพครู  ผู้บริหารสถานศกึษา  ผู้บริหารการศกึษา  และบคุลากร

ทางการศึกษาอ่ืนตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวงเป็นวิชาชีพควบคมุทางการศึกษา ผู้ ท่ีจะประกอบ

วิชาชีพควบคุมทางการศึกษาท่ีรับผิดชอบการศึกษาของสถานศึกษาปฐมวัยขัน้พืน้ฐาน  และ

อดุมศกึษาท่ีต ่ากวา่ปริญญาทัง้รัฐและเอกชนต้องอยูภ่ายใต้กฎหมายสภาครูดงักล่าว  ซึ่งก าหนดให้

ครุุสภามีอ านาจหน้าท่ีก าหนดมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ  พ .ศ. 2548  มีผล

บงัคับใช้  วันท่ี 5กันยายน 2548  มาตรฐานวิชาชีพ  เป็นข้อก าหนดเก่ียวกับคุณลักษณะและ

คณุภาพท่ีพึงประสงค์ในการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา  ซึ่งผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา

ต้องประพฤตปิฏิบตัติาม เพ่ือให้เกิดคณุภาพในการประกอบวิชาชีพ  มีมาตรฐาน 3 ด้าน  คือ 

1. มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ  เ พ่ือก าหนดความรู้แล ะ

ประสบการณ์วิชาชีพของผู้ ท่ีจะขอรับใบอนญุาตประกอบวิชาชีพ 

2.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  เพ่ือก าหนดแนวทางและวิธีการเก่ียวกับการ

ปฏิบตังิานในวิชาชีพทางการศกึษาให้เกิดคณุภาพตามเป้าหมาย  และให้มีการพฒันาตนเองอย่าง

ตอ่เน่ืองเพ่ือให้เกิดความช านาญการตามระดบัคณุภาพและความช านาญการเฉพาะด้าน 

 3.  มาตรฐานการปฏิบัติตน  หรือจรรยาบรรณของวิชาชีพ  เพ่ือก าหนดแนว

ทางการประพฤตปิฏิบตัขิองผู้ประกอบวิชาชีพให้สามารถเป็นท่ีเช่ือถือศรัทธาแก่ผู้ รับการศกึษาและ

คนในสงัคม 

มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ  

มาตรฐานความรู้ 

มีคุณวุฒิไม่ต ่ากว่าปริญญาตรีทางการศึกษา  หรือเทียบเท่า  หรือคุณวุฒิอ่ืนท่ี   

ครุุสภารับรอง  โดยมีความรู้  ดงัตอ่ไปนี ้
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 1.   ภาษาและเทคโนโลยีส าหรับครู 

 2.   การพฒันาหลกัสตูร 

 3.   การจดัการเรียนรู้ 

 4.   จิตวิทยาส าหรับครู 

 5.   การวดัและประเมินผลการศกึษา 

 6.   การบริหารจดัการในห้องเรียน 

 7.   การวิจยัทางการศกึษา 

 8.   นวตักรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศกึษา 

 9.   ความเป็นครู 

มาตรฐานประสบการณ์วิชาชีพ 

ครูต้องผ่านการปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาตามหลักสูตรปริญญาทาง

การศกึษาเป็นเวลาไม่น้อยกว่า  1  ปี  และผ่านเกณฑ์การประเมินปฏิบตัิการสอนตามหลกัเกณฑ์  

วิธีการ  และเง่ือนไขท่ีคณะกรรมการครุุสภาก าหนด  ดงันี ้

 1.   การฝึกปฏิบตัวิิชาชีพระหวา่งเรียน 

 2.   การปฏิบตักิารสอนในสถานศกึษาในสาขาวิชาเฉพาะ 

มาตรฐานการปฏิบัตงิาน 

 มาตรฐานท่ี  1  ปฏิบตักิิจกรรมทางวิชาการเก่ียวกบัการพฒันาวิชาชีพครูอยูเ่สมอ 

 มาตรฐานท่ี  2  ตดัสินใจปฏิบตักิิจกรรมตา่งๆ  โดยค านงึถึงผลท่ีจะเกิดแก่ผู้ เรียน 

 มาตรฐานท่ี  3  มุง่มัน่พฒันาผู้ เรียนให้เตม็ตามศกัยภาพ 

 มาตรฐานท่ี  4  พฒันาแผนการสอนให้สามารถปฏิบตัไิด้เกิดผลจริง 

 มาตรฐานท่ี  5  พฒันาส่ือการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

 มาตรฐานท่ี  6  จดักิจกรรมการเรียนการสอนโดยเน้นผลถาวรท่ีเกิดแก่ผู้ เรียน 

 มาตรฐานท่ี  7  รายงานผลการพฒันาคณุภาพของผู้ เรียนได้อยา่งมีระบบ 

 มาตรฐานท่ี  8  ปฏิบตัตินเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผู้ เรียน 

 มาตรฐานท่ี  9  ร่วมมือกบัผู้ อ่ืนในสถานศกึษาอยา่งสร้างสรรค์ 

 มาตรฐานท่ี 10 ร่วมมือกบัผู้ อ่ืนในชมุชนอยา่งสร้างสรรค์ 
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 มาตรฐานท่ี 11 แสวงหาและใช้ข้อมลูขา่วสารในการพฒันา 

 มาตรฐานท่ี 12 สร้างโอกาสให้ผู้ เรียนได้เรียนรู้ในทกุสถานการณ์ 

มาตรฐานการปฏิบัตติน 

จรรยาบรรณต่อตนเอง 

1.  ผู้ ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา  ต้องมีวินัยในตนเอง  พัฒนาตนเองด้าน

วิชาชีพบคุลิกภาพและวิสบัทศัน์ให้ทนัตอ่การพฒันาทางวิทยากร  เศรษฐกิจ  สงัคม  และการเมือง

อยูเ่สมอ 

จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ 

2.  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศกึษา  ต้องรัก  ศรัทธา  ซ่ือสตัย์สจุริต  รับผิดชอบตอ่

วิชาชีพ  และเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรวิชาชีพ 

จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ 

3.  ผู้ ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา  ต้องรัก  เมตตา  เอาใจใส่  ช่วยเหลือ  

สง่เสริม  ให้ก าลงัใจแก่ศษิย์และผู้ รับบริการ  ตามบทบาทหน้าท่ีโดยเสมอหน้า 

4.  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา  ต้องส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้  ทกัษะ  และ

นิสยัท่ีถกูต้องดีงามแก่ศษิย์และผู้ รับบริการ  ตามบทบาทหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ  ด้วยความ

บริสทุธ์ิใจ 

5.  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศกึษา  ต้องประพฤตปิฏิบตัตินเป็นแบบอย่างท่ีดี  ทัง้

ทางกาย  วาจา และจิตใจ 

6.  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศกึษา ต้องไม่กระท าตนเป็นปฏิปักษ์ตอ่ความเจริญ

ทางกาย สตปัิญญา  จิตใจ  อารมณ์  และสงัคมของศษิย์และผู้ รับบริหาร 

7.  ผู้ประกอบการวิชาชีพทางศกึษา  ต้องให้บริการด้วยความจริงใจและเสมอภาค

โดยไมเ่รียกรับหรือยอมรับผลประโยชน์จากการใช้ต าแหนง่หน้าท่ีโดยมิชอบ 

จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 

8.  ผู้ ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา  พึงช่วยเหลือเกือ้กูลซึ่งกันและกันอย่าง

สร้างสรรค์โดยยดึมัน่ในระบบควบคมุ  สร้างความสามคัคีในหมูค่ณะ 

จรรยาบรรณต่อสังคม 
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9.  ผู้ประกอบวิชาทางการศึกษา  พึงประพฤติปฏิบตัิตนเป็นผู้น าในการอนุรักษ์

และพฒันาเศรษฐกิจ  สงัคม  ศิลปะวฒันธรรม  ภูมิปัญญา  สิ่งแวดล้อม  รักษาผลประโยชน์ของ

สว่นรวม  และยดึมัน่ในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมขุ 

มาตรฐานด้านการจัดการเรียนรู้ของครูตามตัวบ่งชี ้  เพ่ือการประกัน

คุณภาพภายในสถานศึกษาของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน   มีเกณฑ์

มาตรฐานท่ีเก่ียวข้องกบัครูปฐมวยั  ได้แก่ 

มาตรฐานท่ี 9  ครูมีคณุธรรม จริยธรรม มีวุฒิ/ความรู้ความสามารถตรงกบังานท่ี

รับผิดชอบเข้ากบัชมุชนได้ดีและมีครูเพียงพอ 

1.  มีคณุธรรม จริยธรรม และปฏิบตัตินตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ  

2.   มีมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเดก็ ผู้ปกครอง และชมุชน 

3.   มีความมุง่มัน่และอทุิศตนในการสอนและพฒันาเดก็ 

4.   มีการแสวงหาความรู้และเทคนิควิธีการใหม่ ๆ รับฟังความคิดเห็น ใจกว้าง 

และยอมรับการเปล่ียนแปลง 

5.   จบการศกึษาระดบัปริญญาตรีทางการศกึษา หรือเทียบเทา่ขึน้ไป   

6.   สอนตรงตามวิชาเอก - โท  หรือตรงตามความถนดั    

7.   มีจ านวนพอเพียง (หมายรวมทัง้ครูและบคุลากรสนบัสนนุ)  

มาตรฐานท่ี 10  ครูมีความสามารถในการจดัประสบการณ์การเรียนรู้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเน้นเดก็เป็นส าคญั 

 1.  มีความรู้  ความเข้าใจเป้าหมายการจัดการศึกษาและหลักสูตรการศึกษา

ปฐมวยั  

 2.  มีการวิเคราะห์เดก็เป็นรายบคุคล 

 3.  มีความสามารถในการจดัประสบการณ์ท่ีเน้นเดก็เป็นส าคญั 

 4.  มีความสามารถในการใช้ส่ือท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกบัการเรียนรู้ของเดก็ 

 5. มีการประเมินพฒันาการของเด็กตามสภาพจริง โดยค านึงถึงพฒันาการตาม

วยั 

 6.  มีการน าผลการประเมินพฒันาการมาปรับเปล่ียนการจดัประสบการณ์เพ่ือ

พฒันาเดก็ให้เตม็ตามศกัยภาพ  
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  7.   มีการวิจยัเพ่ือพฒันาการเรียนรู้ของเดก็และน าผลไปใช้พฒันาเดก็ 

มาตรด้านครูผู้สอนของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา  

ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน)    

(สมศ.) ได้ด าเนินการประเมินคณุภาพภายนอกสถานศกึษาระดบัระดบัปฐมวยั  มีเกณฑ์มาตรฐาน

ด้านครูผู้สอน  2 มาตรฐาน  ได้แก่   

มาตรฐานครู :   การสอนท่ีเน้นผู้ เรียนเป็นส าคญั  

มาตรฐาน ท่ี 22  ครูมีความสามารถในการจัดการเรียนการสอนอย่างมี

ประสิทธิภาพและ เน้นผู้ เรียนเป็น ส าคญั 

 มาตรฐานครู :    เพียงพอ     

มาตรฐานท่ี 24   ครูมีวฒุิ/ความรู้ ความสามารถตรงกบังานท่ีรับผิดชอบ และมีครู

เพียงพอ  

คุณสมบัตขิองครูผู้สอนของศูนย์ปฐมวัยต้นแบบ 

คุณสมบัติของครูผู้ สอนระดับปฐมวัยเป็นสิ่งท่ีส าคัญท่ีสุดต่อคุณภาพของเด็ก

ปฐมวยั  คณุสมบตัขิองครูผู้สอนระดบัปฐมวยัท่ีควรจะเป็น (กระทรวงศกึษาธิการ, 2550)  มีดงันี ้

1.  คณุลกัษณะด้านวฒุิ 

1.1. จบการศกึษาทางด้านการศกึษาปฐมวยัหรือจบการศกึษาสาขาอ่ืนๆ  

และผา่นการอบรมความรู้ด้านการจดัการศกึษาปฐมวยั 

1.2. มีความรู้ด้านจิตวิทยาเด็ก  จิตวิทยาพัฒนาการ โดยเข้าใจ

พฒันาการในแตล่ะด้านอยา่งแมน่ย า 

1.3. มีความรู้ด้านหลักสูตรการศึกษาปฐมวัยสามารถพัฒนาหลักสูตร

สถานศกึษาปฐมวยัได้ 

1.4. มีความรู้และความสามารถจดักิจกรรมได้ตามหลกัการจดัการศกึษา

ปฐมวยั 

1.5. มีความรู้และพฒันาส่ือส าหรับเดก็ปฐมวยัท่ีเหมาะสมกบักิจกรรมแต่

ละกิจกรรมท่ีจดัให้กบัเดก็ 
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1.6. มีความรู้ด้านการประเมินพฒันาการเดก็เป็นรายบคุคล 

1.7. มีความรู้ด้านการประกนัคณุภาพการศกึษาระดบัปฐมวยั 

1.8. มีความรู้และท าวิจยัในชัน้เรียนได้  สามารถน าผลการวิจยัมาพฒันา

เดก็ได้เป็นอยา่งดี 

2.  คณุลกัษณะด้านความสามารถ 

 2.1 มีความสามารถในการวางแผนการจดัประสบการณ์  การด าเนินงาน

ในชัน้เรียนได้เป็นอยา่งดีมีประสิทธิภาพ 

 2.2  มีความสามารถในการจดับรรยากาศ  สภาพแวดล้อมท่ีอบอุ่น เอือ้ตอ่

พฒันาการทกุด้าน 

 2.3 มีความสามารถในการจดักิจกรรมได้หลากหลาย  โดยให้เด็กมีโอกาส

เลือดตดัสินในการปฏิบตัติามความสนใจและความต้องการของเดก็ 

 2.4 มีความสามารถในการจดักิจกรรม  โดยให้เด็กได้ฝึกกระบวนการคิด  

การเรียนรู้จากการปฏิบตัจิริงตามแนวการจดัประสบการณ์ของหลกัสตูรการศกึษาปฐมวยั 

 2.5  มีความสามารถในการเล่านิทาน  การพูด  การเตรียมเด็กให้พร้อม  

โดยใช้วิธีการตา่งๆ 

  2.6 มีความสามารถในการจดักิจกรรมในรูปแบบบูรณาการให้เด็กเรียนรู้

ผา่นการเลน่อยา่งมีความสขุ 

  2.7  มีความสามารถในการปลูกฝังคณุธรรม  จริยธรรม  ค่านิยมท่ีดีงาน  

และคณุลกัษณะท่ีพงึประสงค์ให้กบัเดก็โดยผา่นกิจกรรมตา่งๆ   

 2.8  มีความสามารถในการจดัหาและผลิตส่ือ  เพ่ือส่งเสริมให้เด็กเกิดการ

เรียนรู้ 

  2.9   มีความสามารถในการพัฒนาและน านวัตกรรมและเทคโนโลยีมา

ประยกุต์ใช้กบัการจดัประสบการณ์ให้กบัเดก็ปฐมวยัได้อยา่งเหมาะสม 

       2.10  มีความสามารถในการประเมินพฒันาการท่ีหลากหลาย  และมีการ

จดัการเก็บข้อมลูอยา่งเป็นระบบเพ่ือสรุปการประเมินพฒันาการและน าไปพฒันาเดก็ 

3.   คณุลกัษณะด้านบคุลิกภาพ 
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 3.1   มีสขุภาพจิตดี  อารมณ์มัน่คง  ใจเย็น 

   3.2   ยิม้แย้มแจม่ใส  อบอุน่  เป็นมิตร 

   3.3   มีกิริยาทา่ทางสง่าผา่เผย  ใช้วาจาสภุาพ  เรียบร้อย  ออ่นโยน 

   3.4   แตง่กายสะอาด  สภุาพ  เรียบร้อย 

   3.5   มีสขุภาพอนามยัดี  แข็งแรง 

   3.6    มีวินยัในตนเอง  มีลกัษณะเป็นผู้น า  ผู้ตามท่ีดี 

    3.7   มีความกระตือรือร้น  กระฉบักระเฉงในการท างาน 

4.   คณุลกัษณะด้านมนษุย์สมัพนัธ์ 

    4.1   ท างานร่วมกบัผู้ อ่ืนได้ดี  ปรับตวัเข้ากบับคุคลทกุระดบัได้อยา่งเหมาะสม 

    4.2   ยอมรับความคดิเห็น  และความสามารถของผู้ อ่ืน 

               4.3   เข้าใจความรู้สกึ  และความต้องการของผู้ปกครอง 

     4.4   มีสมัพนัธภาพท่ีดีกับเด็ก  ปฏิบตัิตอ่เด็กทกุคนอย่างเท่าเทียมกนั  และ

เป็นกนัเองกบัเดก็ทกุคน  

     4.5   มีสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่บคุคลหรือหน่อยงานอ่ืน  มองบคุคลอ่ืน  และมอง

โลกในแง่ด ี

     4.6    มีศิลปะในการพูด  ใช้ค าพูดต่อเด็ก  เพ่ือนร่วมงาน  ผู้ปกครอง  และ

บคุคลทัว่ไปได้เหมาะสมกบัสถานการณ์ 

5.   คณุลกัษณะด้านอดุมการณ์ในวิชาชีพครู 

       5.1  รักและศรัทธาตอ่อาชีพครู 

    5.2  อทุิศเวลา  ก าลงักาย  ก าลงัใจ และสตปัิญญาให้กบังานวิชาชีพครู 

  5.3   มีความส านึกในหน้าท่ีของความเป็นครู  ปฏิบตัิงานในหน้าท่ีอย่าง

เตม็ความสามารถ 

   5.4   มีความภูมิใจในความเป็นครูปฐมวัย  เป็นผู้ วางรากฐานท่ีดีให้กับ

เดก็ท่ีจะเตบิโตเป็นพลเมืองท่ีมีคณุภาพ 

   5.5   มีความมุง่มัน่  ไมท่อดทิง้  และเบื่อหนา่ยตอ่การสอน 
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   5.6   มีความเช่ือว่าเด็กแตกต่างกัน  การจดัประสบการณ์จึงเน้นเด็กเป็น

ส าคญั  จะชว่ยให้เดก็พฒันาเตม็ตามศกัยภาพ 

   5.7   มีความใฝ่รู้ใฝ่เรียน  ศกึษาหาความรู้อยู่เสมอเพ่ือพฒันาตนเอง  ซึ่ง

จะบงัเกิดผลกบัเดก็และเพื่อนครู 

 6.    คณุลกัษณะด้านคณุธรรมและจริยธรรม   

              6.1   มีความเมตตา  กรุณา  ซ่ือสตัย์  สจุริต 

              6.2   มีความโอบอ้อมอารี  เอือ้เฟือ้  เผ่ือแผ ่ มีความขยนัหมัน่เพียร 

              6.3   มีความเช่ืออยา่งมีเหตผุลไมห่ลงงมงาย 

              6.4   มีสตมิัน่ในการคดิ  และการกระท า 

    6.5   มีความรับผิดชอบ  ปฏิบตัติามสิทธิและหน้าท่ีของพลเมืองดี 

               6.6   มีความเป็นกัลยาณมิตรกับเด็ก  เพ่ือนร่วมงาน  ผู้ปกครอง  และ

บคุคลทัว่ไป 

               6.7   แก้ปัญหาโดยใช้สตปัิญญาของตนเอง 

                6.8   ปฏิบตัตินในจรรยาบรรณในวิชาชีพครู 

                6.9   รักเดก็  เอาใจใสใ่ห้ความดแูล  ชว่ยเหลือ  เม่ือเดก็เกิดปัญหา 
 

มาตรฐานครูท่ีเป็นมืออาชีพ  

Decker and Decker (2005: 77-78) ได้กล่าวถึง มาตรฐานครูท่ีเป็นมืออาชีพ 

(The early childhood profession) ต้องมีมาตรฐานดงัตอ่ไปนี ้

1. ครูต้องจบการศกึษาปริญญาตรีท่ีมีความรู้ด้านปฐมวยั ได้แก่ 

 - พฒันาและการเรียนรู้ของเดก็ (Child development and learning) 

 - ความรู้เร่ืองพฒันาการของเด็ก ต้องสามารถเช่ือมโยงไปสู่ความสามารถใน

การจดัการเรียนการสอนได้ 

 - ความรู้ในการบรูณาการหลกัสตูร และการประเมินผลตวัเดก็ 

2. ครูต้องเข้าใจหลกัการของปรัชญาด้านปฐมวยั การสร้างความสมัพนัธ์กับพ่อ

แม่และคนในครอบครัว การดแูลสขุภาพเด็ก รักษาความปลอดภยั ความรู้ด้านโภชนาการเด็กและ 

การบริหารงานตา่งๆ 
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3. สามารถให้ค าแนะน าและสร้างความสมัพนัธ์ในดแูลนกัศึกษาฝึกสอนหรือครู

ใหมไ่ด้เป็นอยา่งดี 

มาตรฐานครูของสมาคมพัฒนาเดก็ CDA (Child Development 

Association) 

มาตรฐานครูท่ีได้รับการรับรองจากสมาคมพฒันาเด็ก CDA  จะต้องมีคณุสมบตัิ

จบการศึกษาระดบัชัน้มัธยมศึกษาและได้รับการอบรม 120 ชัว่โมง โดยมีรายละเอียดใน 8 เร่ือง 

ดงันี ้ (Decker and Decker, 2005:79) 

1. การวางแผนสภาพแวดล้อมให้ปลอดภยั 

2. การศกึษาพฒันาการด้านร่างกายและสตปัิญญา 

3. การศกึษาพฒันาการด้านสงัคมและอารมณ์ 

4. การสร้างความสมัพนัธ์กบัพอ่แมผู่้ปกครอง 

5. การจดัโปรแกรมปฐมวยัได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

6. การเป็นครูมืออาชีพ 

7. การสงัเกตและบนัทกึพฤตกิรรมเดก็  

8. ความรู้และความเข้าใจโดยยดึหลกัการเรียนรู้และพฒันาการของเดก็ 

มาตรฐานครูตาม  Developmentally Appropriate Practice (DAP) 

 Dever  and Falconer (2008: 78)  ได้กล่าวถึงแนวทางปฏิบตัิในการพฒันาให้ได้

ครูท่ีเหมาะสม ตามมาตรฐาน Developmentally Appropriate Practice (DAP) ประกอบด้วย 

1. การมีความรู้เก่ียวกับพัฒนาการและวิธีการเรียนรู้ของเด็ก ความสมัพนัธ์ของ

พฒันาการและอายุของเด็กแต่ละวยั ในเร่ืองการดแูลความปลอดภัย การกระตุ้นให้เด็กสนใจใน

กิจกรรมตา่งๆ 

2. การมีความรู้เก่ียวกับ ลักษณะและพัฒนาการของเด็กแต่ละบุคคล เพ่ือจัด

กิจกรรมสนองความต้องการของเดก็แตล่ะคนได้ 

3. การมีความรู้เก่ียวกับ สภาพสังคมและวัฒนธรรมของเด็กท่ีอาศยัอยู่ เพ่ือจัด

กิจกรรมให้เหมาะสมกบัสภาพท่ีเป็นจริงของเดก็ 
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  บทบาทหน้าท่ีของครูปฐมวัย 

  เพ่ือให้การด าเนินงานตามภารกิจของศูนย์เด็กปฐมวัยต้นแบบบรรลุตาม

วตัถุประสงค์ของศนูย์เด็กปฐมวยัต้นแบบ  ครูผู้สอนควรมีบทบาทหน้าท่ี  (กระทรวงศึกษาธิการ, 

2550 )  มีดงันี ้

1.   บทบาทหน้าท่ีท่ีมีตอ่เดก็ ได้แก่ 

 1.1   สร้างปฏิสมัพนัธ์กับเด็กให้มาก  ด้ายการแสดงการยอมรับ  ช่ืนชมใน

ตวัเด็ก  เช่น ยิม้  สมัผสั  โอบกอด  และพูดคยุ  ขณะมีปฏิบตัิสมัพนัธ์กับเด็กควรย่อตวัลงมาอยู่ใน

ระดบัสายตาของเด็กการปฏิบตัิเช่นนีค้วนท าตลอดเวลาท่ีครูผู้สอนอยู่กับเด็ก  โดยเฉพาะเม่ือเด็ก

มาถึงโรงเรียนและก่อนเกลบับ้านการสร้างปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างครูผู้สอนกบัเด็ก  จะช่วยพฒันา

พฒันาการทกุด้านเดก็ 

 1.2  รับฟังเด็กด้วยความตัง้ใจ  ยอมรับความคิดเห็นของเด็ก  มีการ

ตอบสนองตอ่เด็กอย่างเหมาะสมตามวยั  เช่น  การพยกัหน้าให้ความมัน่ใจแก่เด็ก  กระตุ้นให้เด็ก

ได้สนทนา  แลกเปล่ียนประสบการณ์แสดงความคิดเห็นและความรู้สึกเพ่ือส่ือความหมาย  ค าถาม

บางอยา่งท่ีไมอ่าจตอบได้ทนัทีควรหาค าตอบให้เดก็เร็วท่ีสดุ 

 1.3   พูดคุยกับเด็กอย่างเป็นกันเอง  สุภาพอ่อนโยน  พูดในสิ่ง ท่ี ดี  

พยายามพดูคยุกบัเดก็แตล่ะคนบอ่ยๆ  โดยการใช้ค าถามปลายเปิด  เพ่ือให้เด็กมีโอกาสพดูคยุ  คิด

ตอบค าถาม 

 1.4   ปฏิบตัิต่อเด็กอย่างเท่าเทียมกัน  ไม่ว่าจะมาจากเชือ้ชาติ  ศาสนา  

หรือวฒันธรรมใด  และควรเปิดโอกาสให้เดก็ทัง้ชายและหญิงได้เข้าร่วมกิจกรรมเทา่กนั 

 1.5  ส่งเสริมให้เด็กพัฒนาความเป็นตัวของตัวเอง  และการช่วยเหลือ

ตนเองในการปฏิบตัิกิจวตัรประจ าวนั  เช่น  การแตง่ตวั  การล้างมือ  การดแูลรักษาของใช้ส่วนตวั  

การท าความสะอาดโต๊ะ  ห้องเรียน  การเก็บของเล่นเข้าท่ี  และการช่วยเหลือตนเองในเร่ืองอ่ืนๆ  

ทัง้นีข้ึน้อยู่กับระดบัพัฒนาการของเด็กแต่ละคน  และช่วยให้เด็กประสบความส าเร็จมากขึน้ทีละ

น้อยในสิ่งท่ีปฏิบตันิัน้ๆ 
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 1.6  ใช้เทคนิควิธีการท่ีดีในการเบนความสนใจเม่ือเด็กเกิดปัญหาหรือมี

ความขัดแย้ง  ให้แรงเสริมทางบวกและก าลังใจมากกว่าวิธีการแข่งขัน  เปรียบเทียบ  หรือ

วิพากษ์วิจารณ์  ไม่ใช้วิธีการลงโทษทางกาย  เช่น  การตี  และทางจิตใจ  เช่น  การท าให้อาย  

กฎเกณฑ์ตา่งๆ  ท่ีน ามาใช้ควรมีการอธิบายให้เข้าใจก่อน 

 1.7   ชว่ยให้เดก็รู้สกึอบอุน่  มีความสขุ  ผ่อนคลาย  ได้เข้าร่วมการเล่นและ

กิจกรรมตา่งๆ  ด้วยความสนใจ  การเข้าร่วมกิจกรรมของเดก็จะแตกตา่งตามวยั 

 1.8  ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ในสังคม  เช่น  ส่งเสริมให้เด็ก

ท างานร่วมกนั  ชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั  และการคดิแก้ปัญหาร่วมกนั 

2.  บทบาทหน้าท่ีในการเผยแพร่ความรู้แก่ครูผู้สอน  ผู้ปกครอง  และผู้ อ่ืนท่ีสนใจ 

ครูผู้ สอนในศูนย์เด็กปฐมวัยต้นแบบควรมีบทบาทในการเผยแพร่ความรู้การจัด

การศึกษาปฐมวัย  เช่น  การจัดท า / การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา  การจัดประสบการณ์  

นวัตกรรมการจัดการศึกษาปฐมวัย  ฯลฯ   ตามโอกาสแล้วด้วยวิธีการท่ีเหมาะสม  เช่น  จัดท า

เอกสารเผยแพร่  การเป็นวิทยากรให้ความรู้  การสาธิตวิธีการจัดประสบการณ์ท่ีถูกต้องตาม

หลกัการจดัการศกึษาปฐมวยั  การให้ค าปรึกษาหารือเป็นรายบคุคล  เป็นต้น 

 3.    บทบาทหน้าท่ีในการเป็นผู้น าทางวิชาการ 

  ครูผู้สอนในศนูย์เด็กปฐมวยัต้นแบบควรพฒันาตนเองอยู่เสมอเพ่ือเป็นผู้น าทาง

วิชาการ  โดยการน าเทคนิค / นวตักรรมใหมม่าใช้ในการปฏิบตัิงาน  ท าการวิจยั  ทดลองนวตักรรม

ใหม่ๆ  เพ่ือใช้ในการแก้ปัญหา  พฒันา  ส่งเสริมด้านการศึกษาปฐมวยั  สร้างเครือข่ายเพ่ือการ

แลกเปล่ียนเรียนรู้  เป็นต้น  นอกจากนี ้ หลกัสตูรการศกึษาปฐมวยัพทุธศกัราช  2546  ได้กล่าวถึง

บทบาทหน้าท่ีของครูอนบุาลในด้านตา่งๆ  ดงันี ้

 1.   ด้านการจดัประสบการณ์การเรียนรู้  โดยมีแนวทางในการจดัประสบการณ์  

คือ 

  1.1   จดัประสบการณ์ให้สอดคล้องกบัพฒันาการของเด็กเพ่ือให้เด็กทุกคนได้

พฒันาตามศกัยภาพ 
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  1.2   จดัประสบการณ์ให้สอดคล้องกับลกัษณะการเรียนรู้ของเด็ก  คือ  การ

เรียนรู้ผา่นประสาทสมัผสัทัง้  5  ได้แก่  การเคล่ือนไหว  ส ารวจ  เล่น  สงัเกต  สืบค้น  ทดลอง  และ

คดิแก้ปัญหาด้วยตวัเอง 

  1.3   จดัประสบการณ์ในรูปแบบบรูณาการ  ทัง้ทกัษะและสาระการเรียนรู้ 

  1.4   จดัประสบการณ์ให้เด็กได้ริเร่ิม  วางแผน  ตดัสินใจและลงมือกระท าด้วย

ตนเอง  โดยท่ีครูอนบุาลเป็นผู้สนบัสนนุ  อ านวยความสะดวกและเรียนรู้ร่วมกบัเดก็ 

  1.5   จดัประสบการณ์โดยการจดัสภาพแวดล้อมและบรรยากาศให้เอือ้ตอ่การ

เรียนรู้  มีความอบอุน่  มีความสขุ  และจดัให้เดก็ได้มีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน 

  1.6   จัดประสบการณ์ให้เด็กมีปฏิสัมพันธ์กับแหล่งการเรียนรู้และส่ือท่ี

หลากหลาย 

  1.7   จัดประสบการณ์ท่ีส่งเสริมคุณลักษณะนิสัยท่ีดีและทักษะการใช้

ชีวิตประจ าวนัอยา่งตอ่เน่ือง  

  1.8   จัดประสบการณ์โดยมีการวางแผนล่วงหน้าและวางแผนในการแก้ไข

ปัญหาเฉพาะหน้าท่ีสามารถเกิดขึน้ได้ตลอดเวลา 

  1.9   จดัประสบการณ์โดยให้ผู้ปกครองและชมุชนเข้ามามีส่วนร่วมในด้านตา่ง  

ๆ  ทัง้การวางแผน  สนบัสนนุส่ือการสอน  การเข้าร่วมกิจกรรมและการประเมินพฒันาการ 

  1.10  จัดรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับพัฒนาการและการเรียนรู้ของเด็กเป็น

รายบคุคล  เพ่ือน ามาใช้ในการพฒันาเดก็และการวิจยัในชัน้เรียน 

 2 .  ด้านการประเมินพฒันาการ  ซึ่งถือเป็นกระบวนการต่อเน่ือง  และเป็นส่วน

หนึ่งของกิจกรรมปกติท่ีจดัให้เด็กในแตล่ะวนั  โดยท่ีครูจะประเมินพฒันาการของเด็กครบทกุด้าน

เป็นรายบคุคลอย่างสม ่าเสมอต่อเน่ืองตลอดปี  แล้วน าผลมาพฒันาเด็ก  การประเมินตามสภาพ

จริงด้วยวิธีการท่ีหลากหลายอยา่งเป็นระบบ  มีการวางแผน  ในการเลือกใช้เคร่ืองมือและจดบนัทึก

ไว้เป็นหลกัฐาน  ซึ่งวิธีการประเมินท่ีครูใช้เพ่ือให้เหมาะสมกับเด็กอนุบาล  คือ  ประเมินโดยการ

สงัเกตบนัทกึพฤตกิรรม  การสนทนา  และการสมัภาษณ์ 

3.   ด้านการสร้างหลักสูตรสถานศึกษา  เพ่ือให้การพัฒนาเด็กอนุบาลให้

สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงทางสงัคม  สภาพเศรษฐกิจ  และธรรมชาติการเรียนรู้ของเด็ก  ครู
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อนุบาลจึงต้องมีบทบาทหน้าท่ีในการจดัท าหลกัสูตรสถานศกึษาเพ่ือเหมาะสมกบัเด็กในวยันี ้ ซึ่ง

กระบวนการในการจดัท าเร่ิมจากการท่ีครูศึกษาท าความเข้าใจในหลกัสูตรการศึกษาปฐมวยัและ

เอกสารอ่ืน  ๆ  ท่ีเก่ียวข้อง  ต่อมาจึงจัดท าหลักสูตรให้เหมาะสมกับโรงเรียนของตน  โดยมีการ

ก าหนดองค์ประกอบต่าง  ๆ  ของหลักสูตร  รวมทัง้จัดท าแผนการจัดประสบการณ์  และน า

หลกัสตูรไปใช้หลงัจากท่ีผา่นการประเมินและท าการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว 

   บทบาทหน้าท่ีของครูปฐมวัยในต่างประเทศ 

 Gordon and Browne (2008 : 142 )กล่าวถึงบทบาทหน้าท่ีของครูในห้องเรียน 

ได้แก่ 

1. การมีปฏิสมัพนัธ์กบัเดก็ Interacting 

2. การจดัการชัน้เรียน  

- จดัสภาพห้องให้ปลอดภยั 

- สงัเกตและฟังสิ่งท่ีเดก็พดู 

- ชว่ยเหลือฝึกครูอาสาสมคัร 

- ชว่ยเหลือฝึกนกัศกึษาฝึกงาน 

- ตดิตอ่ส่ือสารกบัผู้ปกครอง 

3. ควบคมุระดบัเสียงในทกุอารมณ์ เน่ืองจากเดก็มีความไวตอ่น า้เสียงท่ีครูพดู 

4. วางแผนและประเมินหลกัสตูร 

5. การเก็บรักษาข้อมลูในทกุๆเร่ือง 

6. การเข้าพบปะกบัคนอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง 

Gordon and Browne (2008 : 151 ) กล่าวถึง ความส าเร็จของครูในการสอนมี 

10 ประการ คือ 

1. การได้ร่วมท างานชว่ยเหลือกบัผู้ ท่ีเป็นมืออาชีพ 

2. มีความพอใจในบทบาทหน้าท่ีตนเอง 

3. มีความยืดหยุน่ ในการดแูลเดก็ ตอบสนองเดก็ 

4. การเปิดเผยในการส่ือสารข้อมลู 

5. การตระหนกัในตนเอง (Self awareness) 

6. การรู้จกัยอมรับและนบัถือ 
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7. การท างานเป็นทีม 

8. การแบง่ปันความรู้ให้คนอ่ืนๆ 

9. การรู้จกัหน้าท่ีตามลกัษณะอาชีพของตน 

                 Click (2000: 244-245)กล่าวว่าบุคลิกภาพของครูปฐมวยั(Personal Characteristics) 

ท่ีควรมี ได้แก่   

1. ชอบเดก็ 

2. มีความเอาใจใส่ , ยืดหยุ่น , มีความสนใจในหลายๆด้านท่ีจะแบง่ปันกบัเด็ก

และพอ่แม ่

3. มีความอดทน เพ่ือการรอคอยกิจกรรมท่ีเดก็ท าในแตล่ะครัง้ 

4. เป็นต้นแบบท่ีดีส าหรับเดก็ 

5. มีความสามารถในการส่ือสารและเป็นผู้ รับฟังท่ีดี 

6. อนญุาตให้เดก็ได้เป็นอิสระและสามารถลองแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ด้วยตนเอง 

7. สามารถยอมรับความแตกตา่งของเดก็และผู้ใหญ่ 

8. สามารถท างานเป็นทีมร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานและกบัพอ่แมผู่้ปกครอง 

9. สุขภาพแข็งแรงและสนุกกับกิจกรรมการออกก าลังกายต่างๆ (Physical 

activity) 

10.มีความสนใจท่ีจะเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง 

     สว่นด้านความรู้และความสามารถของครูปฐมวยัท่ีควรมี ได้แก่   

1. เร่ืองขัน้ของการพฒันาการเดก็ ท่ีเน้น ในด้านร่างกาย  สติปัญญา ภาษา สงัคม

และอารมณ์   

2. มีความรู้และเข้าใจลกัษณะพฒันาการท่ีบง่บอกถึงความผิดปกต ิ

3. วิถีการเรียนรู้ของเดก็เป็นอยา่งไร   

4. การสร้างส่ือหรือการจัดประสบการณ์การเรียนการสอน ท่ีดึงดูดความสนใจ 

ของเดก็ ให้อยากเข้าร่วมกิจกรรม 

5. มีความรู้เก่ียวกบัอิทธิพลของครอบครัวท่ีมีตอ่เดก็ 
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6. มีความรู้หลักการสร้างการมีส่วนร่วมของพ่อแม่ หรือการเป็นหุ้ นส่วนใน

การศกึษาระดบัปฐมวยัท่ีต้องดแูลเดก็ 

7. มีการส่ือสารและรู้เทคนิคในการร่วมประชมุ 

8. สามารถสร้างและจดัสภาพแวดล้อม ท่ีกระตุ้นดงึดดูให้เด็กมีความสนใจอยาก

ท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรม 

9. สามารถออกแบบกิจกรรมท่ีท าให้เดก็ได้คดิและแก้ไขปัญหาได้ 

10. สง่เสริมการใช้ภาษาของเดก็โดยสอนให้เด็กรู้จกัการฟังและส่ือสารโต้ตอบกบั

ครูได้ 

11. สง่เสริมกิจกรรมท่ีพฒันาร่างกาย 

12. ชว่ยให้เดก็เกิดความรู้สกึภาคภมูิใจในความส าเร็จท่ีท าได้ 

13. สร้างสิ่งแวดล้อมท่ีชว่ยให้เดก็ได้เรียนรู้จริยธรรมท่ีดีได้ 

14. สามารถวดัและประเมินผลเดก็ได้ 
 

ตอนที่ 3  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาระบบ 
 

ความหมายของระบบ 

มีนกัวิชาการจ านวนมากให้ความหมายค าว่า  ‚ระบบ‛  ไว้ในลกัษณะท่ีใกล้เคียง

กนัดงันี ้คือ 

ณฐันิภา  คปุรัตน์ (อ้างถึงใน เฉลิมชยั หาญกล้า, 2545) ให้ความหมายว่า  ระบบ 

หมายถึง ส่วนประกอบหลาย  ๆ  ส่วนมารวมกัน  โดยมีการประสานสัมพันธ์กัน  ทุกระบบจะมี

ระบบย่อย  (Subsystem)  ยกเว้นระบบท่ีเล็กท่ีสุดแล้วและทุกระบบยกเว้นระบบท่ีใหญ่ท่ีสุดจะมี

ระบบใหญ่  (Suprasystem)  ครอบคลุมอยู่อีกทีหนึ่ง  ระบบใหญ่ดงักล่าวนีก็้คือ  สภาพแวดล้อม

ของระบบนัน่เอง 

Semprevivo  (1976:1)  กล่าวว่า  ระบบ หมายถึงองค์ประกอบตา่ง  ๆ  ซึ่งท า

หน้าท่ีเก่ียวข้องสมัพนัธ์กนั  เพ่ือให้บรรลผุลอยา่งใดอยา่งหนึง่ 

Kast  and  Rosenzweig  (1985)  กล่าวว่า  ระบบ หมายถึงการรวมตวักนัของ

องค์ประกอบตา่ง  ๆ  ท่ีมีลกัษณะเป็นระบบย่อย  ระบบย่อยดังกล่าวนีมี้การประสานสมัพนัธ์กนัใน

การท าหน้าท่ี และมีผลกระทบตอ่กนั 



 
 
194 

Werther  and Davis  (1989 : 20-23) กล่าวถึงว่า ระบบ ประกอบด้วย ระบบย่อย

ตัง้แต ่2 ระบบขึน้ไป ท่ีท างานร่วมกนัในองค์กรหนึ่งๆ งานบริหารทรัพยากรบคุคลเป็นระบบเปิดท่ีมี

ความสัมพันธ์กันตัง้แต่ เร่ือง สภาพแวดล้อมภายในขององค์กร สภาพแวดล้อมภายนอก การ

วางแผนและ การคดัเลือก การพฒันาและการวดัประเมิน การให้ค่าตอบแทนและการดแูลรักษา 

ความสมัพนัธ์ของบคุลากร และการตรวจสอบระบบริหารทรัพยากรบคุคล 

การพัฒนาระบบ 

นกัวิชาการได้ให้ความหมายของการพฒันาระบบไว้ดงันี ้

Biggs  and  others  (1980: 11)  ได้กล่าวว่า  การพฒันาระบบเป็นกระบวนการ

ในการสร้างแนวทางหรือข้อก าหนดอย่างละเอียดของระบบใหม่ให้มีความเหมาะสมตอ่การน าไป

ปฏิบตั ิ

Hoffer  and  others  (1996: 879)  ให้ความหมายเก่ียวกบัการพฒันาระบบ

สารสนเทศวา่หมายถึงกระบวนการท่ีเป็นขัน้ตอนส าคญั  ประกอบด้วยการวิเคราะห์  การออกแบบ

การน าไปปฏิบตั ิ และการรักษาไว้  เพ่ือให้ระบบมีความสมบรูณ์  เหมาะสมกบัการใช้งาน 

วิทยา  คู่วิรัตน์  (2539: 4)  ให้ค านิยามเก่ียวกับการพัฒนาระบบว่า  หมายถึง  

การพฒันาขัน้ตอนและองค์ประกอบตา่ง  ๆ  ของระบบให้มีคณุภาพและความเหมาะสมมากย่ิงขึน้ 

จากความหมายท่ีกล่าวมา  สรุปได้ว่า  การพฒันาระบบเป็นกระบวนการในการ

ปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงรายละเอียดขององค์ประกอบในระบบท่ีมีอยูเ่ดมิ  ให้มีความเหมาะสมตอ่

การน าไปใช้ในการปฏิบตังิานมากย่ิงขึน้ 

ขัน้ตอนของการพัฒนาระบบ 

แนวคดิของนกัวิชาการตา่ง  ๆ  ท่ีเก่ียวข้องกบัขัน้ตอนของการพฒันาระบบ ได้แก่ 

Banghart  (1969: 37- 42)  กล่าวถึง  วงจรของวิธีการเชิงระบบหรือวงจรในการ

พฒันาระบบวา่  ประกอบด้วย  ขัน้ตอนตา่ง  ๆ  5  ขัน้ตอน  คือ 

 1.  ขัน้การวิเคราะห์ระบบ  (Systems  Analysis)  เป็นการศกึษาเพ่ือให้เข้าใจถึง

สภาพท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัของระบบว่าสามารถท าหน้าท่ีได้ดีหรือไม่อย่างไร  หากพบว่ามีความ

บกพร่องก็จะน าไปสูข่ัน้ตอนท่ี  2  ของวงจร 
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 2.  ขัน้การออกแบบระบบ  (Systems  Design)  เป็นการปรับปรุงข้อด้อยหรือ

จดุบกพร่องท่ีปรากฏในระบบเดิมท่ีมีอยู่เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมตอ่การน าระบบนัน้ไปใช้งานใน

โอกาสตอ่ไป 

 3.  ขัน้การประเมินระบบ  (Systems  Evaluation)  หลงัจากท่ีได้มีการออกแบบ

ระบบเพ่ือน าไปใช้งานแล้ว  จะต้องมีการประเมินว่า  ระบบดงักล่าวมีความเหมาะสมและมีความ

เป็นไปได้ท่ีจะน าไปใช้ในการปฏิบตัิงานตามสถานการณ์จริงได้มากน้อยเพียงใด  ซึ่งในขัน้การ

ประเมินนีจ้ะต้องมีการด าเนินการหลายครัง้จากกลุม่บคุคลท่ีเก่ียวข้อง  หรือผู้ทรงคณุวฒุิท่ีสามารถ

ให้ความเห็นได้อยา่งถกูต้อง  ก่อนท่ีจะได้มีการน าระบบไปใช้ตอ่ไป 

 4.  ขัน้การน าระบบใหม่ไปใช้  (Systems  Implementation)  เป็นการน าระบบท่ี

ผา่นการประเมินแล้ว  ลงสูก่ารปฏิบตัจิริงตามความมุง่หมายท่ีต้องการให้เกิดขึน้ของระบบ 

 5.  ขัน้การรักษาระบบ  (Systems  Maintenance)  หลงัจากมีการน าระบบใหม่ไป

ใช้แล้ว  จะต้องจดัให้มีการติดตามผลอย่างตอ่เน่ือง  เพ่ือเป็นการรับทราบว่าระบบใหม่นัน้สามารถ

ท าหน้าท่ีได้อย่างดีท่ีสุดแล้ว  ทัง้นีเ้พ่ือเป็นการักษาระบบดงักล่าวให้สามารถด าเนินการต่อไปได้

อย่างมีประสิทธิภาพ  อย่างไรก็ตามหากพบข้อบกพร่องอ่ืนใดใหม่  ๆ  ขึน้  ก็อาจจะต้องกลบัเข้าสู่

วงจรของการพฒันาระบบตามขัน้ตอนตา่ง  ๆ  ได้อีกเชน่เดียวกนั 

Biggs  and  others  (1980: 45-46)  ได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัขัน้ตอนของการ

พฒันาระบบ  ซึง่ประกอบด้วย  4  ขัน้ตอน  ดงันี ้

 1.  ขัน้การวางแผนระบบ  (Systems  Planning)  เป็นขัน้ตอนแรกของการพฒันา

ระบบโดยการท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงความคิดอย่างเป็นทางการว่า  มีการร้องขอเพ่ือให้มีระบบ

ใหม ่ ประกอบด้วยขัน้ตอนยอ่ย  2  ขัน้ตอน  คือ 

  1.1  การส ารวจเบือ้งต้น 

  1.2  การศกึษาความเป็นไปได้ในการพฒันาระบบ 

 2.  ขัน้การศกึษาความต้องการของระบบ  (Systems  Requirements)  เป็นการ

จัดเตรียมข้อมูลพืน้ฐานซึ่งมีความส าคัญต่อการสร้างแนวทางท่ีต้องการพัฒนา  ประกอบด้วย

ขัน้ตอนยอ่ย  คือ 

  2.1  การวิเคราะห์ระบบและการปฏิบตักิาร 
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  2.2  การส ารวจความต้องการของผู้ใช้ระบบ 

  2.3  การใช้วิธีการสนบัสนนุในด้านเทคนิค 

  2.4  การออกแบบและทบทวนเก่ียวกบัแนวความคิดท่ีต้องการให้เป็นทางเลือก

ตา่ง  ๆ 

  2.5  การประเมินทางเลือกและจดัท าแผนพฒันา 

 3.  ขัน้การพัฒนาระบบ  (Systems  Development)  เป็นขัน้ตอนซึ่งเร่ิมต้นด้วย

การยอมรับแนวความคิดซึ่งได้มีการออกแบบและประเมินในขัน้ตอนท่ีผ่านมา  และจะจบลงด้วย

การพฒันาให้เป็นระบบท่ีมีความสมบรูณ์  ซึ่งสามารถน าไปสู่การปฏิบตัิได้  ประกอบด้วยขัน้ตอน

ยอ่ยดงันี ้

  3.1  การก าหนดลกัษณะเฉพาะทางเทคนิคของระบบ 

  3.2  การพฒันาเทคนิคท่ีใช้ในการสนบัสนนุระบบ 

  3.3  การประยกุต์ลกัษณะเฉพาะให้เข้ากบัโปรแกรมทางคอมพิวเตอร์ 

  3.4  การทดสอบโปรแกรม 

  3.5  การพฒันาคูมื่อการด าเนินการและการควบคมุระบบ 

  3.6  การฝึกฝนผู้ใช้ระบบ 

  3.7  การปฏิบตัติามแผน 

  3.8  การทดลองเปล่ียนแปลงแผน 

  3.9  การทดสอบทัง้ระบบ 

 4.  ขัน้การน าระบบไปปฏิบตัิ  (Systems  Implementation)  เป็นขัน้ตอนส าคญั

หลงัจากท่ีมีการทดสอบระบบแล้ว  ก็จะน าไปสูก่ารปฏิบตัิจริง  ในขัน้นีจ้ะต้องมีการปรับแตง่เพ่ือให้

ระบบมีความเหมาะสมกบัการใช้งานอีกครัง้หนึง่  และจะต้องมีการทบทวนผลการปฏิบตัิหลงัจากท่ี

ได้มีการน าเอาระบบไปสู่การด าเนินการจริง  ทัง้นีเ้พ่ือให้ระบบท่ีมีการพฒันาขึน้  มีความสมบรูณ์

มากท่ีสดุเทา่ท่ีจะเป็นไปได้  อีกทัง้ยงัเป็นการรักษาระบบให้คงอยูต่อ่ไปอีกด้วย 

 Edwards  (1985: 20)  ได้กล่าวถึงขัน้ตอนซึ่งเป็นวงจรในการพฒันาระบบไว้ดงันี ้ 

คือ 
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 1.  ขัน้การวิเคราะห์ระบบ  (Systems  Analysis)  เป็นขัน้ตอนท่ีเกิดขึน้หลงัจากมี

การร้องขอหรือมีความต้องการปรับปรุง  เปล่ียนแปลงให้ระบบมีความเหมาะสมกว่าท่ีเป็นอยู่  ซึ่ง

เม่ือท าการวิเคราะห์ระบบให้เกิดความเข้าใจอย่างชดัเจนแล้ว  จะต้องมีการศกึษาถึงความเป็นไป

ได้ก่อนท่ีจะมีการออกแบบระบบใหม่ 

 2.  ขัน้การออกแบบระบบ  (Systems  Design)  เป็นขัน้ตอนของการออกแบบ

คุณสมบตัิของโปรแกรม  หรือคุณสมบัติของระบบท่ีเก่ียวข้อง  เพ่ือให้เหมาะสมกับการใช้งาน  

ก่อนท่ีจะได้มีการสร้างเป็นต้นแบบของระบบ 

 3.  ขัน้การพัฒนาระบบ  (Systems  Development)  เป็นขัน้ตอนสุดท้ายของ

วงจรชีวิตตามระบบ  ซึ่งในขัน้นีจ้ะต้องมีการพฒันาระบบให้เป็นต้นแบบท่ีมีความสมบรูณ์  มีการ

ประเมินผลและตรวจสอบข้อมูลย้อนกลบัเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมมากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้  

ก่อนท่ีจะน าระบบดงักลา่วไปสูผู่้ ใช้ 

Kendall  and  Kendall,1988 (อ้างถึงในวิทยา  คูว่ิรัตน์, 2539: 50-51)  ได้เสนอ

ขัน้ตอนของการพฒันาระบบวา่  ประกอบด้วย  3  ขัน้ตอน  ดงันี ้

1.  การวิเคราะห์ระบบ  (Systems  Analysis)  เป็นขัน้ตอนของการวิเคราะห์

องค์ประกอบของปัจจยัน าเข้า  กระบวนการ  และผลผลิตของระบบนัน้  ๆ  เพ่ือให้เกิดความชดัเจน 

2.  การออกแบบระบบ  (Systems  Design)  เป็นขัน้ตอนในการออกแบบระบบ

ทัง้ในสว่นของปัจจยัน าเข้า  กระบวนการ  และผลผลิต  เพ่ือให้มีคณุภาพและมีความเหมาะสมมาก

ท่ีสดุตอ่องค์การและสภาพแวดล้อมของระบบนัน้ 

3.  การทดสอบระบบ  (Systems  Testing)  เป็นการน าเอาระบบท่ีออกแบบไป

ทดสอบโดยการทดลองใช้ระบบดังกล่าวในสถานการณ์จ าลอง  หรืออาจน าไปทดลองใช้ใน

สถานการณ์จริงเพ่ือทดสอบดวู่าระบบนัน้มีความเหมาะสมหรือไม่  รวมทัง้ควรมีการปรับปรุงส่วน

ใดเป็นการเพิ่มเตมิ  ก่อนท่ีจะได้มีการน าไปใช้จริง 

ส าหรับ  วิทยา  คู่วิรัตน์  (2539: 114-115)  ซึ่งได้ใช้การพัฒนาระบบมาเป็น

ขัน้ตอนในการวิจยั  เพ่ือเสนอเป็นวิทยานิพนธ์ในระดบัปริญญาเอก  ได้สรุปให้เห็นขัน้ตอนส าคญั

ในการพฒันาระบบวา่  มีอยู ่ 5  ขัน้ตอน  ดงันี ้
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1.  การวิเคราะห์ระบบ  (Systems  Analysis)  เป็นขัน้การศกึษาวิเคราะห์แนวคิด  

หลักการและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับระบบท่ีต้องการ  พร้อมกับท าการวิเคราะห์สภาพท่ีเป็นอยู่ใน

ปัจจบุนัของระบบ 

2.  การสงัเคราะห์ระบบ  (Systems  Synthesis)  เป็นการเปรียบเทียบระบบตาม

แนวคดิหลกัการ  และทฤษฎี  กบัระบบท่ีเป็นอยู่ในปัจจบุนั  เพ่ือท่ีจะรวบรวมเอาส่วนท่ีเหมือนและ

สว่นท่ีตา่งขององค์ประกอบยอ่ย  ๆ  มารวมกนัและจดัองค์ประกอบของระบบให้เห็นชดัเจนยิ่งขึน้ 

3.  การออกแบบระบบ  (Systems  Design)  เป็นขัน้ตอนในการร่างรูปแบบระบบ

ให้เป็นรูปเป็นร่างขึน้มาตามแนวคดิ  หลกัการ  และทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

4.  การตรวจสอบระบบ  (Systems  Verification)  เป็นขัน้ตอนในการตรวจสอบ

ความเท่ียงตรงตามเนือ้หาและโครงสร้างของระบบ  รวมทัง้การตรวจสอบความเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้ในการน าระบบไปใช้  โดยผู้ทรงคณุวฒุิและบคุคลท่ีเก่ียวข้อง 

5.  การประเมินระบบ  (Systems  Evaluation)  เป็นขัน้ตอนของการน าเอาระบบ

ท่ีผา่นการตรวจสอบแล้วไปใช้กบักลุม่ตวัอยา่งในสถานการณ์จริง  เพ่ือท าการประเมินผลว่า  ระบบ

ท่ีพฒันาขึน้นัน้มีข้อบกพร่องหรือสิ่งท่ีควรปรับปรุงประการใด 

จากขัน้ตอนดัง ท่ีกล่าวมา  ผู้ วิจัยสรุปได้ว่า  ขัน้ตอนของการพัฒนาระบบ 

ประกอบด้วยการวิเคราะห์ระบบ  (Systems  Analysis)  การสังเคราะห์ระบบ  (Systems  

Synthesis) การออกแบบระบบ  (Systems  Design)   และการตรวจสอบระบบ  (Systems  

Verification)   

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 

  1.   งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

นิชาภา  ประสพอารยา (2543)  ท าการวิจัยเร่ือง   การศึกษาการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  

กรุงเทพมหานคร   

 การวิจัยครัง้นีมี้วตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคล  และศึกษา

สภาพปัญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

ศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยท่ีตอบแบบสอบถามได้แก่  ผู้บริหาร
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โรงเรียนจ านวน  118  คน  และครูผู้ปฏิบตักิารสอนจ านวน  346  คน  แบบสอบถามในการวิจยัครัง้

นีส้ร้างขึน้โดยอาศยักรอบแนวคิดการบริหารงานบคุคลของ  Castetter  ( 1976 )  ซึ่งประกอบด้วย

กระบวนการต่าง ๆ  ได้แก่  การวางแผนก าลงัคน การสรรหา การคดัเลือก การน าเข้าสู่หน่วยงาน 

การประเมินผลการปฏิบตังิานการพฒันา คา่ตอบแทนหรือสิ่งจงูใจ  การปฏิบตัิงานตอ่เน่ือง , ความ

มัน่คงในการปฏิบตังิาน  การไกลเ่กล่ียปัญหาด้านบคุคล  และการให้ข้อมลูขา่วสารเก่ียวกบับคุคล 

ผลการวิจยัพบว่า   โรงเรียนส่วนใหญ่มีสภาพการบริหารงานบุคคล  ดงันี ้ 1.  มี

การจดัท าแผนก าลงัคน  โดยจะท าเพ่ือการวางแผนเพ่ือพฒันาก าลงัคนในระยะเวลาต่าง ๆ  เป็น

แผนปฏิบัติการ 1-2  ปี  2.  มีการด าเนินการสรรหา  โดยการเปล่ียนต าแหน่งบุคลากรท่ีมี

ความสามารถในโรงเรียนขึน้มาแทน  และจะด าเนินการสรรหาเพ่ือบรรจใุนต าแหน่งท่ีว่างโดยการ  

สรรหาจากบคุคลภายนอกท่ีมีคณุสมบตัิเหมาะสม  3.  มีการด าเนินการคดัเลือกบุคคลเข้าท างาน  

โดยผู้บริหารใช้อ านาจตดัสินใจในการคดัเลือกในขอบเขตท่ีพึงกระท าได้  ใช้เกณฑ์การคดัเลือกโดย

พิจารณาจากคุณวุฒิ  บุคลิกภาพ  ความสามารถและความรู้ตรงตามสาขาวิชาท่ีต้องการ  4.  มี

การน าบุคคลเข้าสู่หน่วยงาน  โดยผู้บริหารแต่ละฝ่ายและหวัหน้างานแนะน าการปฏิบตัิงานและ

รายละเอียดอ่ืน ๆ   5.  มีการติดตามประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรใหม่  โดยการให้รับ

มอบหมายติดตาม  และรายงานการปฏิบตัิงานเป็นระยะ  6.  มีการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ

พัฒนาบุคลากร  โดยการน าความเคล่ือนไหวทางการศึกษาใหม่ ๆ  มาด าเนินการพัฒนาให้

บคุลากรเข้าใจและน าไปปฏิบตัิ  และพฒันาบคุลากรโดยการฝึกอบรม  7.  มีการจดัผลประโยชน์

เกือ้กูลท่ีนอกจากเงินเดือน  โดยการแจ้งรายละเอียดเก่ียวกับสวัสดิการต่าง ๆ  ท่ีบุคลากรมีสิทธิ

ได้รับ  8.  มีการมอบหมายงานท่ีท าให้ผู้ปฏิบตัิมีความรู้สึกอยากท างานตอ่เน่ือง  โดยการพิจารณา

ถึงความรู้  ความสามารถ  และประสบการณ์ของบุคลากร  9.  มีด าเนินการท่ีท าให้บุคลากรเกิด

ความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบตัิงาน  โดยการท่ีผู้บริหารให้ค าปรึกษาต่าง ๆ  จดับริการด้านสุขภาพ

อนามยั  ความปลอดภยัในโรงเรียน  10.  มีการด าเนินการในเร่ืองการไกล่เกล่ียปัญหาด้านบุคคล

ในโรงเรียน  โดยการจัดประชุมบุคลากรเป็นประจ าทุกเดือน  11. มีการบันทึกข้อมูลเก่ียวกับ

โรงเรียนและบุคคลท่ีทนัสมยั  ส่วนปัญหาพบว่าโรงเรียนส่วนใหญ่มีปัญหาในการบริหารจ าแนก

เป็น  2 ระดบั  ได้แก่  1.  กลุ่มท่ีมีปัญหาอยู่ในระดบัน้อย  ได้แก่  การวางแผนก าลงัคน  การสรรหา  

การคดัเลือก  การประเมินผลการปฏิบตัิงาน  การพฒันา  และคา่ตอบแทนหรือสิ่งจงูใจ  2.  กลุ่มท่ี
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มีปัญหาอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ  ได้แก่  การน าเข้าสูห่นว่ยงาน  การปฏิบตังิานตอ่เน่ืองความมัน่คงใน

การปฏิบตังิาน  การไกลเ่กล่ียปัญหาด้านบคุคล  และการให้บริการข้อมลู ขา่วสาร 

 นารีนุช  สมวาสนาพานิช (2544)   ท าการวิจัยเร่ือง  การศึกษาสภาพและ

ปัญหาการพัฒนาบุคลากร  ในโรงเรียนอนุบาล  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

เอกชน  เขตการศึกษา  1 

การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือ  ศึกษาสภาพและปัญหาการพฒันาบุคลากรใน

โรงเรียนอนบุาล  สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาเอกชน  เขตการศกึษา  1  กลุ่มตวัอย่าง

ท่ีใช้ในการวิจยั  คือ  ผู้บริหารโรงเรียนจ านวน  97  คน  และครูจ านวน  338  คน  เคร่ืองมือท่ีใช้ใน

การวิจยัคือ  แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ  และ  แบบมาตราส่วนประเมินค่า  วิเคราะห์

ข้อมลูโดยใช้วิธีแจกแจงความถ่ีค านวณคา่ร้อยละ  คา่เฉล่ีย  และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบว่า  สภาพการพัฒนาบุคลากรทัง้  4  ขัน้ตอน  มีดังนี ้ 1)  การ

ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร  ความต้องการในการก าหนดความจ าเป็นมาจาก

นโยบายของโรงเรียน  ใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานและใช้ประวตัิบคุลากรเป็นข้อมลูในการ

ก าหนดความจ าเป็น  ผู้บริหารหรือผู้ช่วยผู้บริหารเป็นผู้ รับผิดชอบ  มีวตัถุประสงค์เพ่ือพฒันาการ

ปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีของบคุลากรอย่างมีประสิทธิภาพ  สาเหตสุ าคญัในการก าหนดความจ าเป็น

คือ  มีการเปล่ียนแปลงทางด้านหลักสูตรและแนวการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน    2 ) การ

วางแผนการพัฒนาบุคลากร  จัดท าเป็นแผนปฏิบัติการประจ าปี  มีการก าหนดเป้าหมายของ

โรงเรียนและมุง่พฒันาบคุลากรโดยรวมทัง้โรงเรียน  ผู้บริหารหรือผู้ช่วยผู้บริหารเป็นผู้ รับผิดชอบ  มี

วตัถุประสงค์เพ่ือพฒันาทกัษะ  ความรู้  ความสามารถของบุคลากร  ปัจจยัส าคญัท่ีต้องค านึงถึ ง

คือบคุคลท่ีเป็นผู้ รับผิดชอบ  3 )  การด าเนินการตามแผนการพฒันาบคุลากร  เน้นการพฒันาราย

กลุ่ม  ด าเนินการโดยใช้วิธีประชุมชีแ้จงและสร้างความเข้าใจกบัผู้ เก่ียวข้อง  มีผู้บริหารหรือผู้ช่วย

ผู้บริหารเป็นผู้ รับผิดชอบ  วิธีการด าเนินกิจกรรมในรายบคุคลคือ  การส่งบคุลากรเข้ารับฟังบรรยาย  

ประชมุ  อบรม  สมัมนา  และในรายกลุ่มใช้วิธีการฝึกอบรม  เนือ้หาสาระเป็นเร่ืองการจดักิจกรรม

การเรียนการสอน  มีการส่งบุคลากรไปร่วมอบรมสัมมนามากกว่า  5  ครัง้  และส่งเสริมให้ครู 

อาจารย์ท่ีมีหน้าท่ีปฏิบตัิงานสอนเข้าร่วมกิจกรรม  4 )  การประเมินผลการพฒันาบุคลากรมีการ

ประเมินผลเม่ือเสร็จสิน้การด าเนินการตามแผน  โดยมุ่งเน้นในด้านประสิทธิภาพ  ใช้วิธีการ

มอบหมายงานให้ปฏิบตัิ  มีผู้บริหารหรือผู้ช่วยผู้บริหารเป็นผู้ รับผิดชอบ  ใช้วิธีสรุปผลและน าเสนอ
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ในท่ีประชุมและน าผลไปใช้ปรับปรุงแผนงานและโครงการพัฒนาบุคลากรในครัง้ต่อไป  ส าหรับ

ปัญหาในการพฒันาบคุลากรทัง้  4  ขัน้ตอน  อยูใ่นระดบัน้อย 

สุรศักดิ์ จงจิต  (2552)  สภาพและปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

สถานศึกษาขัน้พืน้ฐานท่ีถ่ายโอนไปสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในภาคใต้  

การวิจยัในครัง้นีมี้วตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานท่ีถ่ายโอนไปสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีป้ระกอบด้วย ผู้บริหาร จ านวน 29 คน และ ครู จ านวน 222 คน 

จ านวน 22 โรงเรียน เป็นการวิจยัเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั

เป็นแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) วิเคราะห์ข้อมลูด้วยโดยการ

แจกแจงความถ่ีและหาคา่ร้อยละ  ผลการวิจยัพบวา่ 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ พบว่า สภาพท่ีปฏิบัติระดับมาก คือการวาง

แผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ระยะปานกลาง 2-3ปี มีผู้ อ านวยการสถานศึกษาเป็นผู้ ท่ี

รับผิดชอบในการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ของสถานศกึษา 2) การสรรหาและการคดัเลือก พบว่า 

สภาพท่ีปฏิบัติระดับมาก คือเกณฑ์การคัดเลือกบุคคลพิจารณาจากประสบการณ์การท างาน 

ผู้ อ านวยการสถานศึกษาพิจารณาจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆค านึงถึงความรู้

ความสามารถ การสง่เสริมให้บคุลากรใหม่สามารถปรับตวัเข้ากบัหน่วยงาน หวัหน้างานแนะน าให้

ค าปรึกษาในการปฏิบตัิงาน และการก าหนดเกณฑ์ประเมินผลการปฏิบตัิงานบคุลากรใหม่ 3) การ

ฝึกอบรมและพฒันา พบว่า สภาพท่ีปฏิบตัิระดบัมาก คือการก าหนดเป้าหมายการฝึกอบรมและ

พัฒนา การสรุปรายงานเสนอต่อผู้บริหารหลังจากท่ีส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนา

ภายนอก 4) การจา่ยคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร พบวา่ สภาพท่ีปฏิบตัิระดบัมาก คือการด าเนินการ

เพ่ือให้บุคลากรเข้าใจแนวทางการปฏิบตัิในการขอรับสวัสดิการ การแจ้งเวียนให้บุคลากรทุกคน

ทราบ สวัสดิการของบุคลากรท่ีได้รับจากสถานศึกษาหลังจากท่ีมีการถ่ายโอนไปสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ ความรวดเร็วการขอรับสวสัดิการ การจดัสวสัดิการให้แก่บุคลากร

ด้านการรักษาพยาบาล 5) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน พบว่า สภาพท่ีท่ีปฏิบตัิระดบัมากคือการ

วางแผนประเมินผลการปฏิบตัิงาน ผู้อ านวยการสถานศกึษาเป็นผู้ด าเนินการ การก าหนดหลกัการ

ประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรท่ีชดัเจน การก าหนดวตัถุประสงค์ของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 6) ความปลอดภัยและสุขภาพ พบว่า สภาพท่ีปฏิบัติระดับมาก คือการดูแล
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สภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการท างานของบุคลากร การดูแลเร่ืองความปลอดภัยใน

สถานศึกษา การตรวจสอบและซ่อมแซมอาคารท่ีอาจก่อให้เกิดอันตรายอยู่เสมออยู่ การเข้าพบ

ผู้บริหารสถานศกึษาได้โดยตรงเม่ือเกิดความคบัข้องใจ 7) แรงงานสมัพนัธ์ พบว่า สภาพท่ีปฏิบตัิ

ระดับมาก คือการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในสถานศึกษาโดยใช้

กิจกรรมความรักสามคัคีของบคุลากรภายในสถานศกึษา การสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างบคุลากร

ภายในสถานศกึษากบัชมุชน การสร้างความเข้าใจอนัดีระหวา่งสถานศกึษากบัชมุชน ความร่วมมือ

ท่ีสถานศกึษาต้องการจากชมุชน 

 

2.  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารระดับก่อนประถมศึกษา 

เกรียงศักดิ์  เรืองศรี (2544)   ท าการวิจัยเร่ือง  การศึกษาสภาพและปัญหา

การจัดการเรียนการสอนระดับก่อนประถมศึกษา  ใน โรงเรียนอนุบาลอ าเภอ  สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ 

การวิจยันีมี้วัตถุประสงค์  เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการจัดการเรียนการสอน

ระดบัก่อนประถมศึกษาในโรงเรียนอนุบาลอ าเภอ  ท่ีใช้รูปแบบการพฒันาโรงเรียนแบบเครือข่าย

วิทยาเขต  สงักดัส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติตวัอย่างประชากรท่ีใช้ในการ

วิจยั  คือ  ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน   25  คน   รวมทัง้สิน้  500  คน  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  คือ  

แบบสอบถาม  แบบสมัภาษณ์  และแบบสงัเกต 

ผลการวิจยัสรุปเก่ียวกับสภาพการจดัการเรียนการสอน  มีดงันี ้ 1)  โรงเรียนรับ

นโยบายการจดัการเรียนการสอนมาจากส านกังานคณะกรรมการการประถมศกึษาแห่งชาติ  โดยมี

เป้าหมายเพ่ือสร้างมาตรฐานและคณุภาพในการจดัการศึกษาของโรงเรียน  2)  ผู้บริหารโรงเรียน

และครูได้จดัสภาพแวดล้อมท่ีเอือ้ตอ่การจดักิจกรรมการเรียนการสอน  โดยค านึงถึงบรรยากาศใน

การเรียนรู้  ความสะอาด  ความปลอดภยั  และความพร้อมของอาคารสถานท่ี  3)  ส าหรับการจดั

และพฒันาบคุลากร  มีการเตรียมบคุลากร โดยผู้บริหารโรงเรียนได้พิจารณาจดัครูท่ีมีประสบการณ์

ในการสอนระดบัก่อนประถมศกึษาเข้าสอน  นอกจากนี ้ ยงัได้ส่งครูเข้ารับการฝึกอบรมและศกึษา

ดงูานนอกสถานท่ีเก่ียวกับการจดักิจกรรมการเรียนการสอน  4)  การปรับใช้หลกัสูตร  และคู่มือ

หลักสูตรก่อนประถมศึกษา  พุทธศกัราช  2540  ของกรมวิชาการมีความเหมาะสมกับเด็กและ

สภาพท้องถ่ิน  ผู้ปกครองได้รับการชีแ้จงเก่ียวกับแนวทางและวิธีการด าเนินการจดักิจกรรมตาม
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หลกัสตูร   5)  ครูวางแผนและจดัเตรียมกิจกรรมเหมาะสมกบัวยัของเด็ก และสอดคล้องกบัตาราง

กิจกรรมประวนัเพ่ือพฒันาเด็กทกุด้าน  ท าให้เด็กได้เรียนรู้อย่างมีความสขุ  6)  ครูเลือกใช้ส่ือการ

เรียนการสอน  เคร่ืองเลน่  และวสัดอุปุกรณ์ประกอบการจดักิจกรรมได้เหมาะสมกบัวยัของเด็ก  ครู

ใช้ส่ือท่ีเด็กสามารถฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเองและใช้ส่ือท่ีมีอยู่รอบตวัเด็ก  7)  ครูจดัประสบการณ์

โดยเน้นให้เด็กปฏิบตัิจริง  เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ของเด็ก  เม่ือพบว่าเด็กมีปัญหาในการเรียนรู้  ครู

ได้ให้ความสนใจเดก็มากขึน้และขอความร่วมมือกบัผู้ปกครองในการแก้ไขปัญหา  8)  การประเมิน

พฒันาการของเด็กใช้วิธีการสงัเกตและจดบนัทึก  และ 9)  ผู้บริหารโรงเรียนได้ด าเนินการนิเทศ

ภายในและติดตามผล ตลอดจนให้ค าปรึกษาเก่ียวกับปัญหาต่าง ๆ  ในการจดักิจกรรมการเรียน

การสอน 

ปัญหาการจัดการเรียนการสอนท่ีพบ  คือ  โรงเรียนขาดงบประมาณในการ

สนบัสนนุเก่ียวกบัการจดักิจกรรมการเรียนการสอน  ขาดบคุลากรท่ีจบวฒุิการศกึษาปฐมวยั  ครูไม่

สามารถจดักิจกรรมได้ครบตามตารางกิจกรรมประจ าวนั  และการนิเทศการสอนยงัท าได้น้อยครัง้

และไมต่อ่เน่ือง 

นงลักษณ์  โกศรี ( 2549)  ท าการวิจัยเร่ือง  การวิเคราะห์องค์ประกอบ

คุณภาพการจัดการศึกษาในศูนย์พัฒนาเล็กขององค์การบริหารส่วนต าบล 

การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือ  1)  ศึกษาองค์ประกอบคุณภาพการจัด

การศกึษาในศนูย์พฒันาเด็กเล็กขององค์การบริหารส่วนต าบล  2)  ศกึษาและเปรียบเทียบสภาพ

ปัญหาการจดัการศึกษาในศนูย์พฒันาเด็กเล็กขององค์การบริหารส่วนต าบลจ าแนกตามภูมิภาค  

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย  ได้แก่  1)  กลุ่มตัวอย่างส าหรับการสัมภาษณ์ ประกอบด้วย  

ผู้ เช่ียวชาญเก่ียวกับการจัดการศึกษาในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  จ านวน  10  คน  และ   2) กลุ่ม

ตวัอย่างส าหรับตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย  ผู้บริหารศนูย์พฒันาเด็กเล็กขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล  จ านวน  448  คน  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม  

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม  SPSS  for  windows  ส าหรับวิเคราะห์คา่สถิติพืน้ฐานและ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  และใช้โปรแกรม  LISREL  ส าหรับวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยนัอนัดบัท่ีสอง  ผลการวิจยัพบวา่ 

1.  องค์ประกอบคุณภาพการจัดการศึกษาในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์การ

บริหารส่วนต าบล  มีจ านวน  7  ด้านและประกอบด้วยตัวบ่งชีท้ัง้หมด  79  ตัว  ได้แก่  1)  
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องค์ประกอบด้านคุณภาพเด็ก  ประกอบด้วยตัวบ่งชีจ้ านวน  12  ตัว  2)  องค์ประกอบด้าน

บุคลากร  ประกอบด้วยตัวบ่งชีจ้ านวน  16  ตัว  3)  องค์ประกอบด้านการบริหารจัดการ  

ประกอบด้วยตัวบ่งชีจ้ านวน  9  ตัว  4)  องค์ประกอบด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร  

ประกอบด้วยตัวบ่งชีจ้ านวน  11  ตัว  5)  องค์ประกอบด้านอาคารสถานท่ีและสิ่งแวดล้อม  

ประกอบด้วยตวับ่งชีจ้ านวน  9  ตวั  6)  องค์ประกอบด้านความปลอดภัย  ประกอบด้วยตวับ่งชี ้

จ านวน  14  ตัว  และ 7)  องค์ประกอบด้านการมีส่วนร่วมและการสนับสนุนจากชุมชน

ประกอบด้วยตวับง่ชีจ้ านวน  8  ตวั 

2.  โมเดลโครงสร้างคณุภาพการจดัการศกึษาในศนูย์พฒันาเด็กเล็กขององค์การ

บริหารส่วนต าบลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยมีค่าไค-สแควร์เท่ากับ 914.41  ท่ีองศา

อิสระเท่ากับ  1401  ระดบัความน่าจะเป็นเท่ากับ  1.00  ค่า  GFI  เท่ากับ  0.89  ค่า  RMR  

เท่ากับ  0.044  และได้องค์ประกอบคณุภาพการจดัการศกึษาในศนูย์พฒันาเด็กเล็กขององค์การ

บริหารส่วนต าบล  เรียงล าดบัความส าคญัขององค์ปะกอบจากมากไปน้อย  คือ  1)  การบริหาร

จัดการ  2)  บุคลากร  3)  วิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร  4)  ความปลอดภัย  5)  อาคาร

สถานท่ีและสิ่งแวดล้อม  6)  การมีสว่นร่วมและการสนบัสนนุจากชมุชน  และ  7)  คณุภาพเดก็ 

3.  สภาพปัญหาการจดัการศึกษาในศนูย์พฒันาเด็กเล็กขององค์การบริหารส่วน

ต าบลจ าแนกตามภูมิภาคพบว่า  สภาพปัญหาการจดัการศกึษาแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิตท่ีิระดบั  .05  กลา่วคือ  ภาคใต้มีสภาพปัญหาการจดัการศกึษามากท่ีสดุ  รองลงมา  คือ  ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ  ภาคกลาง  และภาคเหนือมีสภาพปัญหาการจดัการศกึษาน้อยท่ีสดุ 

จากผลการวิจยัของนงลกัษณ์  โกศรี  สรุปได้วา่ 

องค์ประกอบด้านบุคลากร  สาเหตุท่ีท าให้ผู้ บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กของ

องค์การบริหารสว่นต าบลให้ความส าคญักบัองค์ประกอบด้านบคุลากรรองลงมา  อาจเน่ืองมาจาก

การจดัการศกึษาในศนูย์พฒันาเดก็เล็กให้มีคณุภาพ  ต้องเกิดจากบคุลากรท่ีมีคณุสมบตัิเหมาะสม

มีความรู้ความสามารถ  มีความเข้าในบทบาทหน้าท่ีของตนเอง และตระหนกัถึงความส าคญัใน

การด าเนินงานด้านการให้มีการศึกษาและการพฒันาศูนย์เด็กเล็กให้มีคุณภาพ  ซึ่งบุคลากรท่ีมี

ความส าคญัต่อการจดัการศกึษาในศนูย์พฒันาเด็กเล็ก  ประกอบด้วย  นายกองค์การบริหารส่วน

ต าบล  ปลดัองค์การบริหารส่วนต าบล  ผู้บริหารการศึกษา  หวัหน้าศนูย์พฒันาเด็กเล็กและผู้ดแูล
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เด็ก ความร่วมมือกันของบุคลากรดงักล่าว  จะส่งผลให้การจดัการศึกษาในศนูย์พฒันาเด็กเล็กมี

คณุภาพอยา่งแท้จริง 

ทัง้นี ้ ตวับ่งชีท่ี้ส าคญัท่ีสุดส าหรับองค์ประกอบด้านบุคลากร  คือ  ผู้ดูแลเด็กมี

ระดับวุฒิภาวะและบุคลิกลักษณะเหมาะสม ทัง้ด้านจิตใจ  อารมณ์  สังคม  มีความตัง้ใจ

ปฏิบัติงานด้ายความรัก  ความอ่อนโยน  เอือ้ต่อการปฏิบัติหน้าท่ีในการดูแลเด็กเล็กอย่าง

เหมาะสม  ท่ีเป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะผู้บริหารศนูย์พฒันาเด็กเล็กเล็งเห็นว่า   บคุลากรท่ีมีบทบาท

ส าคญัต่อการด าเนินงานภายในศนูย์พฒันาเด็กเล็ก  คือ  ผู้ดแูลเด็ก  ดงันัน้ผู้ดแูลเด็กจึงต้องมี

คณุสมบตัท่ีิเหมาะสมตอ่การปฏิบตัหิน้าท่ี 

อุไรวาส ปรีดีดิลก (2550) ท าการวิจัยเร่ือง การน าเสนอรูปแบบการบูรณา

การเชิงผสานรวมความรู้สู่การจัดโปรแกรมการศึกษาปฐมวัยภายใต้องค์การบริหารส่วน

ต าบลหลังการกระจายอ านาจทางการศึกษา 

วตัถปุระสงค์ของการวิจยันี ้ เพ่ือการน าเสนอรูปแบบการบูรณาการเชิงผสานรวม

ความรู้สู่การจัดโปรแกรมการศึกษาปฐมวัยภายใต้องค์การบริหารส่วนต าบลหลังการกระจาย

อ านาจทางการศกึษา ขัน้ตอนการด าเนินการวิจยัมี 4 ขัน้ตอน ดงันี ้(1) การเตรียมการสร้างรูปแบบ

(2) การสร้างรูปแบบ (3) การทดสอบภาคสนาม (4) การปรับปรุงน าเสนอรูปแบบ ผลวิจยัมีดงันี ้

 รูปแบบการบูรณาการเชิงผสานรวมความรู้สู่การจดัโปรแกรมการศึกษาปฐมวัย

ภายใต้องค์การบริหารส่วนต าบลหลังการกระจายอ านาจทางการศึกษา ประกอบด้วย 6 ส่วน

ส าคญั ได้แก่ 1) ความน า 2) วตัถุประสงค์ 3) แนวคิดพืน้ฐาน ประกอบด้วย การให้เด็กเป็น

ศนูย์กลางการพฒันา โดยค านึงถึงบริบทและระดบัชัน้ความสมัพนัธ์ของสิ่งต่างๆท่ีอยู่รอบตวัเด็ก 

และการด าเนินงานโปรแกรมการศึกษาปฐมวยัในลกัษณะพึ่งตนเอง 4) หลักการของรูปแบบฯ 

ประกอบด้วย การให้บริการดูแลและอบรมเลีย้งดูเด็กท่ีมีมาตรฐาน การจัดโปรแกรมการศึกษา

ปฐมวัย โดยค านึงถึงและตอบสนองต่อความต้องการของเด็ก ผู้ปกครองและชุมชน การจัดการ

ศึกษาท่ีบูรณาการหลักการ แนวคิด ทฤษฏีทางการศึกษาปฐมวัยโดยการเช่ือมแนวคิดทางการ

ศึกษาอ่ืนๆ ตลอดจนแนวนโยบายในการจัดการศึกษาของรัฐเข้าด้วยกัน การบริหารจัดการ

ทรัพยากรอยา่งเหมาะสมและการให้ทกุภาคส่วนได้แก่ ผู้ปกครอง ชมุชน ส่วนราชการตา่งๆ เข้ามา

มีบทบาทร่วมในการจดัโปรแกรมการศึกษาปฐมวยั 5) กระบวนการของรูปแบบมี5ขัน้ตอน ได้แก่ 

(1) การวิเคราะห์ระบบความสมัพันธ์ภายใต้บริบทของการจัดโปรแกรมการศึกษาปฐมวัยของ
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องค์การบริหารส่วนต าบล (2) การก าหนดกลไกในการด าเนินการจดัโปรแกรมการศกึษาปฐมวยั 

(3) การบรูณาการความรู้สูก่ารปฏิบตัิในการจดัโปรแกรมการศกึษาปฐมวยั (4) การประเมินผลการ

ปฏิบตังิานตามรูปแบบฯ (6) ปัจจยัท่ีน าไปสูค่วามส าเร็จของรูปแบบ 

 รูปแบบการบูรณาการเชิงผสานรวมความรู้สู่การจดัโปรแกรมการศึกษาปฐมวยัภายใต้

องค์การบริหารส่วนต าบลหลงัการกระจายอ านาจทางการศกึษานี ้สามารถน าไปประยกุต์ใช้ได้ใน

ศนูย์พฒันาเด็กเล็กตามความหลากหลายของบริบทเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกับลกัษณะเฉพาะ

ของแตล่ะชมุชน 
 

3.   งานวิจัยเก่ียวกับครูปฐมวัย 

เบ็ญจวรรณ  ศิริพรชัยกุล  (2543)  ท าวิจัยเร่ือง  การศึกษาการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานการประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  ตาม

เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครู ผลการวิจยัพบวา่ครูสว่นใหญ่ปฏิบตั ิ ดงันี ้

เกณฑ์มาตรฐานท่ี  1  ศึกษาหาความรู้โดยการฝึกอบรม  ประชุมสัมมนาทาง

วิชาการ  มีบทบาทในการพัฒนาวิชาชีพด้วยการเข้าร่วมกิจกรรมทุกครัง้ท่ีมีโอกาส  การจัดท า

ผลงานทางวิชาการใช้วิธีการสร้างส่ือการเรียนการสอนและเผยแพร่โดยการฝึกปฏิบตัจิริง 

เกณฑ์มาตรฐานท่ี  2  ตดัสินใจเลือกกิจกรรมการเรียนการสอนในชัน้เรียนท่ีมุ่งเน้น

การพฒันาความสามารถของผู้ เรียน  เลือกกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมความรู้แก่ผู้ เรียนและพฒันาผู้ เรียน

อยา่งรอบด้าน  โดยการจดักิจกรรมให้ผู้ เรียนปฏิบตัอิยา่งหลากหลาย 

เกณฑ์มาตรฐานท่ี  3  พัฒนาผู้ เรียน  โดยการจัดสอนซ่อมเสริมเฉพาะด้านท่ี

ผู้ เรียนมีข้อบกพร่อง  ชมเชยและให้ก าลงัใจผู้ เรียน  พฒันาผู้ เรียนเป็นรายบคุคลโดยจดักิจกรรมให้

ผู้ เรียนมีสว่นร่วมคดิ  ร่วมท า  ร่วมพฒันา 

เกณฑ์มาตรฐานท่ี  4  เลือกใช้แผนการสอนท่ีเน้นผู้ เรียนเป็นส าคญั  ปรับปรุง

แผนการสอนเพ่ือให้ผู้ เ รียนได้ลงมือปฏิบัติจริง  และสร้างแผนการสอนให้สอดคล้องกับ

ความสามารถ  ศกัยภาพและธรรมชาตขิองผู้ เรียน 

เกณฑ์มาตรฐานท่ี  5  เลือกใช้ส่ือการสอนท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับกิจกรรมการ

เรียนรู้  ผู้ เรียนมีสว่นร่วมในการใช้  บ ารุงรักษา  และผลิตส่ือการเรียนการสอนโดยใช้วสัดท่ีุหาได้ใน

ท้องถ่ิน 
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เกณฑ์มาตรฐานท่ี  6  จดักิจกรรมการเรียนการสอนเพ่ือให้ผู้ เรียนเกิดการเรียนรู้  

โดยการส่งเสริมให้ผู้ เรียนได้มีโอกาสค้นหาความรู้ด้วยตนเองและสรุปความคิดรวมยอดได้เองตาม

จดุประสงค์การเรียนรู้  และให้ผู้ เรียนได้ลงมือปฏิบตัอิยา่งสม ่าเสมอ 

เกณฑ์มาตรฐานท่ี  7  รายงานผลการพฒันาคณุภาพผู้ เรียน  โดยรายงานข้อมูล

สภาพปัญหา  ความต้องการเป้าหมายของการพัฒนาผู้ เรียนโดยภาพรวม  และรายกลุ่มให้

ข้อเสนอแนะท่ีเหมาะสมตอ่การพฒันาผู้ เรียนเป็นรายบคุคล 

เกณฑ์มาตรฐานท่ี  8  ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี  โดยการแต่งกายสุภาพ

เรียบร้อยให้ข้อเสนอแนะท่ีผู้ เรียนควรปฏิบตัิโดยสอดแทรกในกระบวนการเรียนการสอน  และให้

รางวลั  ค าชมเชยแก่ผู้ เรียนในการประพฤตดีิ 

เกณฑ์มาตรฐานท่ี  9  ปฏิบตัิกิจกรรมร่วมกับผู้ อ่ืนในสถานศึกษา  โดยการรับฟัง

ความคิดเห็น  ให้ความร่วมมือ  ร่วมปฏิบตัิงานโดยยึดประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก  และให้

ค าแนะน า  แก้ปัญหาผู้ ร่วมงาน 

เกณฑ์มาตรฐานท่ี  10  ร่วมมือกับผู้ อ่ืนในชุมชน  โดยการยอมรับในความรู้

ความสามารถ  รับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน  ร่วมปฏิบตัิงานโดยยึดประโยชน์ของชุมชนเป็น

หลกั  และให้ข้อเสนอแนะ  ชีแ้นวทางแก้ปัญหาแก่ผู้ ร่วมงาน 

เกณฑ์มาตรฐานท่ี  11  แสวงหาข้อมูลข่าวสาร  โดยรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับ

การศกึษา  การเมือง  การปกครอง  เศรษฐกิจ  สงัคม  เทคโนโลยี  และสิ่งแวดล้อมท่ีเป็นปัจจบุนัใน

ระดบัท้องถ่ิน  ขา่วสารเก่ียวกบัวิชาชีพครู  เทคนิควิธีการนวตักรรมการเรียนการสอน  และน ามาใช้

ในการพฒันางานสอน 

สุชนินธ์  บัณฑุนันทกุล ( 2548 )  ท าการวิจัยเร่ือง กรณีศึกษาภาระงานครู

อนุบาลในโรงเรียนเอกชนขนาดใหญ่ท่ีมีการปฏิรูปการเรียนรู้ทัง้โรงเรียน 

การวิจัยเชิงคุณภาพนีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาระงานครูอนุบาลในโรงเรียน

เอกชนขนาดใหญ่ท่ีมีการปฏิรูปการเรียนรู้ทัง้โรงเรียนในด้านภาระงานหลกั  ภาระงานพิเศษ  และ

ภาระงานอ่ืน ๆ  ผู้ มีสว่นร่วมในการวิจยัประกอบด้วยผู้บริหารของแผนกอนบุาล  1  คน  ครูอนบุาล  

21  คน  และครูผู้ช่วย  21  คน  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสงัเกตแบบมีส่วนร่วม  การสมัภาษณ์

แบบเป็นทางการ  การศกึษาเอกสาร  การถ่ายภาพ  และการบนัทกึเทป  วิเคราะห์ข้อมลูด้วยการลง

รหสัและจดัหมวดหมูข้่อมลูเพื่อให้ได้แบบแผนของภาระงานครูอนบุาล 



 
 
208 

ผลการวิจยัมีดงันี ้

 1.  ภาระงานครูอนบุาลในโรงเรียนท่ีมีการปฏิรูปการเรียนรู้ทัง้โรงเรียน 

  1.1  ความหมายของภาระงานครูอนุบาลตามการรับรู้  ได้แก่  (1)  ผู้ เป็น

เสมือนแม ่(2)  ผู้ เฝ้าระวงั  (3)  ผู้สง่เสริม  และ  (4)  ผู้แก้ไข 

  1.2  ภาระงานครูอนบุาลในโรงเรียนท่ีมีการปฏิรูปการเรียนรู้ทัง้โรงเรียน ได้แก่  

(1)  งานพฒันาทางวิชาการ  (2)  งานพฒันาผู้ เรียน (3)  งานพฒันาตนเอง  และ  (4)  งานสร้าง

ความร่วมมือกบับคุคลท่ีเก่ียวข้อง 

  1.3  ความคดิเป็นของครูอนบุาลตอ่ภาระงานท่ีได้รับมอบหมายในปัจจบุนั  คือ  

ภาระงานของครูอนุบาลในปัจจุบันเพิ่มมากขึน้จากเดิม  ครูอนุบาลจะต้องเตรียมตัวในการ

ปฏิบตัิงาน  ท างานร่วมกับบุคคลตา่ง ๆ  ท่ีเก่ียวข้อง  รวมไปถึงมีกระบวนการในการท างานท่ีเป็น

ระบบมากยิ่งขึน้ 

 2.  ปัจจยัเกือ้หนนุท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จตอ่การท างานของครูอนบุาลในโรงเรียน

ท่ีมีการปฏิรูปการเรียนรู้ทัง้โรงเรียน 

  2.1  ปัจจยัเกือ้หนนุท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จตอ่การท างานของครูอนบุาล ได้แก่  

(1)  ปัจจยัด้านผู้บริหาร (2)  ปัจจยัด้านการบริหารจดัการ  (3)  ปัจจยัด้านครู  และ  (4)  ปัจจยัด้าน

ผู้ปกครองและชมุชน 

  2.2  การวางแผนในการปฏิบัติภาระงานของครูอนุบาลในโรงเรียนท่ีมีการ

ปฏิรูปการเรียนรู้ทัง้โรงเรียน  คือ  ครูอนุบาลมีการเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานอย่าง

ตอ่เน่ือง  รวมทัง้มีความทุ่มเทและเสียสละในการปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย  และมีการวางแผน

ในการปฏิบตังิานตา่ง ๆ  โดยค านงึความส าคญัของงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นหลกั 

  2.3  การส่งเสริมการปฏิบตัิภาระงานครูอนบุาลของโรงเรียนและผู้บริหาร  คือ  

โรงเรียนและผู้บริหารสง่เสริมการปฏิบตัภิาระงานของครูอนบุาลในด้านการด าเนินงาน  ท่ีมีแนวคิด

และนโยบายท่ีสนับสนุนการด าเนินงานตามแนวทางการปฏิรูปการเรียนรู้ทัง้โรงเรียน  และด้าน

จิตใจท่ีให้การสนบัสนุน เป็นแรงใจ  และก าลงัใจ  ในการจดัสวสัดิการรวมถึงการบริหารงานแบบ

เป็นกลัยาณมิตรกบับคุลากร 
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รุ่งนภา  อินทา ( 2549 )  ท าการวิจัยเร่ือง   การศึกษาภาระงานครูอนุบาล
ในยุคปฏิรูปการศึกษา 

การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจภาระงานของครูอนุบาลด้านการจัด

ประสบการณ์การเรียนรู้งานท่ีได้รับมอบหมายพิเศษและงานพฒันาตนเอง  ตวัอย่างประชากรท่ีใช้

ในการวิจยั  คือ  ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน  6  คน  ครูอนบุาล  จ านวน  642  คน  เคร่ืองมือท่ีใช้ใน

การเก็บข้อมูล  คือ  แบบสอบถาม  แบบสัมภาษณ์  และแบบสังเกต  วิเคราะห์ข้อมูลโดยการ

วิเคราะห์เนือ้หา  หาความถ่ี  คา่ร้อยละและคา่เฉล่ีย 

ผลการวิจยัพบวา่ 

ภาระงานครูอนบุาลใน  3  ด้าน  ดงันี ้

 1.  ด้านการจดัประสบการณ์การเรียนรู้  พบว่า  งานท่ีครูอนบุาลปฏิบตัิมากท่ีสุด  

คือ  งานท่ีเก่ียวกบัการจดัประสบการณ์การเรียนรู้ในห้องเรียน  การจดักิจกรรมโดยยึดผู้ เรียนเป็น

ส าคญั  การดแูลเดก็อนบุาล  และการจดักิจกรรมเสริมประสบการณ์  โดยมีระดบัการปฏิบตัิทกุวนั  

รองลงมาคือ  การประเมินผลพฒันาการและการเรียนรู้  โดยมีระดบัการปฏิบตัทิกุสปัดาห์ 

 2.   ด้านงานท่ีได้รับมอบหมายพิเศษ  พบว่า  งานท่ีครูอนุบาลปฏิบตัิมากท่ีสุด  

คือ  งานฝ่ายบริหาร  และงานพฒันานกัเรียนโดยมีระดบัการปฏิบตัิทุกเทอม  รองลงมาคือ  งาน

พฒันาโรงเรียน  งานนิเทศการศกึษา  งานสมัพนัธ์ชมุชน  และงานประกนัคณุภาพการศกึษา  โดย

มีระดบัการปฏิบตัทิกุปี 

 3.   ด้านการพัฒนาตนเอง  พบว่า  งานท่ีครูอนุบาลปฏิบตัิมากท่ีสุด  คือ  การ

ค้นคว้าและฝึกฝนด้วยตนเอง  โดยมีระดบัการปฏิบตัทิกุเดือน  รองลงมาคือ  การเข้าร่วมอบรมและ

ศกึษาดงูาน  โดยมีระดบัการปฏิบตัทิกุเทอม 

 จากการสัมภาษณ์และสังเกตพบว่า  ครูอนุบาลได้รับปัจจัยสนับสนุนการ

ปฏิบตัิงานด้านขวัญและก าลงัใจจากผู้บริหารและเพ่ือนครู  โดยการให้ค าปรึกษาและชมเชยใน

เร่ืองต่าง  ๆ  ส่งผลให้ครูอนุบาลสามารถปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายได้ดียิ่งขึน้  นอกจากนีค้รู

อนุบาลยงัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบตัิภาระงานในยุคปฏิรูปการศกึษาว่า  ภาระงานในช่วง

ก่อนและหลงัการปฏิรูปการศกึษานัน้ไม่มีความแตกตา่งกนัมากและมีข้อสงัเกตว่า  การปฏิบตัิงาน

มีความเป็นระบบมากขึน้ 
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ศิรประภา พงศ์ไทย ( 2549 ) ท าการวิจัยเร่ือง กระบวนการเติบโตทาง

วิชาชีพของครูอนุบาลท่ีมีวุฒภิาวะทางวิชาชีพ การศึกษาโดยวิธีการสร้างทฤษฎีพืน้ฐานเชิง

อุปมาน 

การวิจยันีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือพฒันาทฤษฎีส าหรับอธิบายกระบวนการเติบโตทาง

วิชาชีพของครูอนบุาล  วิธีการวิจยัท่ีใช้คือการสร้างทฤษฎีพืน้ฐานเชิงอปุมาน  โดยใช้การสมัภาษณ์

เชิงลึกและการสงัเกตแบบมีส่วนร่วมในการเก็บรวบรวมข้อมูล  การวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย

การให้รหสัเชิงทฤษฎี 3 แบบ คือ 1) การให้รหสัแบบเปิดกว้าง 2)  การให้รหสัแบบแกนและ 3)  การ

ให้รหสัแบบคดัเลือก  กลุ่มตวัอย่างเชิงทฤษฎี  ได้แก่  ครูอนุบาลท่ีมีวุฒิภาวะทางวิชาชีพ  จ านวน  

9  คน 

ผลการวิจยั  คือ  ทฤษฎีเก่ียวกับกระบวนเติบโตทางวิชาชีพของครุอนบุาลท่ีมีวุฒิ

ภาวะทางวิชาชีพ  จ าแนกได้  3  ระยะดงันี ้

ระยะท่ี 1   กระบวนการเข้าสู่วิชาชีพครูอนุบาล คือ ระยะท่ีผู้ ให้ข้อมูลเร่ิมต้นด้วย

ความสนใจในวิชาชีพครูในชว่งการเลือกอาชีพ ซึ่งจ าแนกได้  2  หมวดหมู่คือ 1)  สนใจ และ 2)  ไม่

สนใจ จากนัน้ ด าเนินมาสูว่ิธีการเข้ามาเป็นครุอนบุาล  ซึ่งจ าแนกได้ 3 แบบแผน คือ 1)  เลือกเรียน

ครุศาสตร์ 2)  เปล่ียนมาเป็นครูอนบุาลอย่างตัง้ใจ  และ 3)  เลือกโอกาสท่ีผ่านเข้ามาอย่างไม่ตัง้ใจ  

เง่ือนไขของระยะนี ้คือ เง่ือนไขทางจิตวิทยา  และเง่ือนไขเชิงโอกาส 

ระยะท่ี 2  กระบวนการพฒันาเชิงวิชาชีพ  คือ  ระยะท่ีผู้ ให้ข้อมลูเข้าสู่การเป็นครู

อนบุาลและผา่น 

การพฒันา 2 ด้าน คือ 1)  การพฒันาความแนวในการเป็นครูอนุบาล  กล่าวคือ  

เม่ือผู้ ให้ข้อมูลท างานเป็นครูอนุบาลจะได้รับประสบการณ์ทัง้ทางบวกและทางลบ  ส่งผลให้เกิด

ภาวะทัง้หวัน่ไหวและมัน่ใจในการเป็นครูอนุบาลวนซ า้ในลกัษณะวงจรก้าวหน้าจนเกิดเป็นความ

แนว่แนใ่นวิชาชีพ 2)  การพฒันาความสามารถจนถึงขัน้มีความมัน่คง  กลา่วคือ  เม่ือผู้ ให้ข้อมลูเร่ิม

ท างานเป็นครูอนุบาล  จะมีความสามารถขัน้เร่ิมต้นการเรียนรู้  คือ  จัดการเรียนการสอนไม่

สอดคล้องกบัหลกัการการศกึษาปฐมวยั  หรือสอดคล้องกับหลกัการการศกึษาปฐมวยัในลกัษณะ

เลียนแบบไปจนถึงลกัษณะเร่ิมต้นรู้คดิด้วยตนเอง  ครูมีทศันะแบบแยกส่วน ซึ่งส่งผลตอ่การท างาน

กบัเด็กและผู้ครอง  เง่ือนไขของการพฒันาความสามารถในขัน้นี ้คือ การมีกลัยาณมิตรเชิงอาชีพ  

การลงมือกระท าควบคูก่บัการได้รับความรู้ และการได้เห็นแบบอย่าง  จากนัน้ผู้ ให้ข้อมลูจึงพฒันา
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สู่ขัน้มีความมัน่คง  คือ  จดัการเรียน การสอนสอดคล้องกบัธรรมชาติและพฒันาการเด็กจากการรู้

คิดด้วยตนเอง ตระหนกัถึงความแตกตา่งระหว่างบคุคลของเด็กและให้ความส าคญักบัการท างาน

กบัผู้ปกครอง เง่ือนไขของการพฒันาความสามารถในขัน้นี ้ คือ การมีกิจกรรมทางความคิดการคิด

เช่ือมโยงการปฏิบตักิบัหลกัการ  และการมีคณุลกัษณะสว่นบคุคลท่ีเอือ้ตอ่การพฒันา 

ระยะท่ี 3  การกลายเป็นครูอนุบาลท่ีมีวุฒิภาวะทางวิชาชีพ  คือ  ระยะท่ีผู้ ให้

ข้อมลูพฒันาตนเอง 

จนสามารถจดัการเรียนการสอนตามจดุยืนหรือปรัชญาการศกึษาส่วนบุคคลอย่าง

มีหลกัการท่ีมัน่คงและจากการรู้คดิด้วยตนเอง  ครูมีทศันะแบบองค์รวม  ซึ่งส่งผลตอ่การท างานกบั

เด็กและผู้ปกครองอย่างสอดคล้องกับความเป็นจริงของชีวิตและเคารพความเป็นมนุษย์  เง่ือนไข

ของการพฒันาในระยะนีคื้อ ครูตระหนกัว่าการท างานเป็นครูอนุบาลคือภารกิจทางวิชาชีพท่ีเป็น

วิถีทางให้ครูพฒันาชีวิตอย่างเป็นองค์รวม และการเช่ือมโยงองค์ประกอบต่างๆ อย่างสมดลุและ

สมบรูณ์ในการพฒันาวิชาชีพครูอยา่งเป็นองค์รวม 
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บทที่  3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ   มี

วตัถปุระสงค์ และวิธีด าเนินการวิจยั    ดงันี ้  
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1. เพ่ือศกึษาวิเคราะห์สภาพปัจจบุนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ของระบบการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ  สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

2. เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ  
สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน  

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
วิธีด าเนินการวิจยัประกอบด้วยขัน้ตอนในการด าเนินการ   5  ขัน้ตอน  คือ 

ขัน้ตอนท่ี  1  ขัน้การก าหนดแนวความคดิในการวิจยั 
ขัน้ตอนท่ี  2  ขัน้การวิเคราะห์ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา

ปฐมวยัของรัฐ  
ขัน้ตอนท่ี  3  ขัน้การออกแบบระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา

ปฐมวยัของรัฐ  
ขัน้ตอนท่ี  4  ขัน้การตรวจสอบความเหมาะสม และประเมินความเป็นไปได้ 
ขัน้ตอนท่ี  5  ขัน้ปรับปรุงและน าเสนอระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน

สถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ  
 
 ขัน้ตอนการวิจยั ปรากฏดงัแผนภาพท่ี  7 ดงันี ้
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แผนภาพท่ี  7  ขัน้ตอนในการวิจัย    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

1.  ขัน้การก าหนดกรอบแนวคิดใน
การวิจยั  

1.1 ศึ ก ษ า วิ เ ค ร า ะ ห์ แ นว คิ ด
เก่ียวกับระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

1 . 2   ศึ กษาวิ เ ค ร า ะ ห์ แนวคิ ด 
เก่ียวกับบทบาทและหน้าที่ของครู
ปฐมวยั 

1.3 ก าหนดกรอบแนวคิดในการ
วิจยั 

 
 
 

หนงัสอื   

เอกสารทางวชิาการ 

ผลงานวิจยั 
 

การศกึษา / สรุป  
เนือ้หาจาก หนงัสอื 
เอกสารวชิาการ 
และผลงานวิจยัที่
เก่ียวข้อง 

หลกัการ /  
ทฤษฏี            
ที่เก่ียวข้อง 

กรอบแนว 
คิดในการ
วิจยั 

2.  ขัน้การวิเคราะห์สภาพที่ปฏิบตัิ
จ ริ ง ใ น ปั จจุ บัน และสภาพที่ พึ ง
ประสงค์ในอนาคตของระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลโดยรวบรวม
ข้อมลูจาก 
2.1  สถานศกึษาปฐมวยั 
2.2  สถานศึกษาที่ได้รับรางวัลพระ
ราช ทานระดับก่อนประถมศึกษา /
สถานศึกษาที่มี ช่ือเสียงและได้รับ
รางวัลต่างๆที่ เ ก่ียวเนื่องกับ  การ
จดัการศกึษาปฐมวยั 
2.3 ผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหารบคุคล 

 

     
      
 
 
 

เอกสารที่เก่ียวข้องเช่น  
กฎหมาย ระเบยีบ  
นโยบาย  ผลวิจยั  สรุป
รายงานตา่ง ๆ  ฯลฯ 

บคุคลที่เก่ียวข้อง 
ผู้อ านวยการ / หวัหน้า
สายระดบัปฐมวยั/ครู
ปฐมวยั และผู้ เช่ียวชาญ
ด้านการบริหารงาน
บคุคล 

  

ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์
เอกสาร  /  แบบ
วิเคราะห์เอกสาร 

 
แบบสอบถาม  /  
แบบสมัภาษณ์ 

สภาพท่ี
ปฏิบตัิจริง
ในปัจจบุนั  

สภาพท่ีพงึ
ประสงค์ใน
อนาคต 

3.  ขัน้การออกแบบระบบของการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในสถาน 
ศกึษาปฐมวยัของรัฐ   
3.1 ออกแบบระบบท่ีเหมาะสม  
3.2 เสนอร่างระบบการบ ริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสถาน ศึกษา
ปฐมวยั 

1. ผลการวิจัยในขัน้
ก าหนดกรอบแนวคิดใน
การวิจยั  
2.  ผลการวิจยัในขัน้การ
วิเคราะห์ระบบ 

การศกึษา  / 
สรุปเนือ้หา 
เอกสาร 

และผลการวิจยั 

 

ร่างระบบ 
การบริหาร
ทรัพยากร
บคุคลใน
สถานศกึษา
ปฐมวยัของรัฐ  

ขัน้ตอนการวิจัย  แหล่งข้อมูลที่ศึกษา วิธีการเคร่ืองมือที่ใช้ ผลลัพธ์ที่ต้องการ 
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โดยในแต่ละขัน้ตอนมีกิจกรรมย่อยและรายละเอียดเก่ียวกับวิธีด าเนินการ  แหล่งข้อมูล  

เคร่ืองมือท่ีใช้  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู  และการวิเคราะห์ข้อมลู  ตามล าดบัดงัตอ่ไปนี ้
 

ขัน้ตอนท่ี  1  การก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ในขัน้ตอนนี ้ เป็นการศึกษาเพ่ือหาองค์ประกอบหลัก  คุณลักษณะส าคญัของ

องค์ประกอบหลัก ของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักการ แนวคิดและทฤษฎี    มี
รายละเอียดดงันี ้

 1.  ศึกษา  วิเคราะห์แนวคิด   หลกัการ  วิธีการ แนวปฏิบตัิ  เก่ียวกับระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  การบริหารการศึกษาปฐมวยั  โดยการศึกษาจากหนงัสือต าราทัง้ในและ
ตา่งประเทศ   ผลงานวิจยั  เอกสารทางวิชาการ  ฐานข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต    

 2.  ศึกษา  วิเคราะห์แนวคิด  ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาระบบ  ซึ่งประกอบด้วย  
การวิเคราะห์ระบบ  การออกแบบระบบ  การตรวจสอบระบบ และการประเมินระบบ 

 3.  น าผลการศึกษาท่ีได้มาสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิเคราะห์ท่ีครอบคลุม
ขอบขา่ยงานการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ 

 
4. ขัน้การตรวจสอบความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของระบบการ
บริหารทรัพยากรของสถานศึกษา
ปฐมวยั 
4.1  ตรวจสอบ (ร่างฉบบัท่ี 1)  
4.2  ตรวจสอบ (ร่างฉบบัท่ี 2)   

 
 

5  ขัน้ปรับปรุงแก้ไข และน าเสนอ
ระบบ   

 
  

ผู้ทรงคณุวฒุด้ิานสาขา 
การบริหารศกึษา  

ผู้ทรงคณุวฒุด้ิานการ
บริหารทรัพยากรบคุคล  

 

4.1 แบบ
ตรวจสอบ
ความ

เหมาะสม
4.2  

การจดั
สนทนา
กลุม่         
Focus 
Group 

ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบคุคล
ในสถานศกึษา
ปฐมวยัของรัฐ 
ซึง่ผา่นการ
ตรวจสอบ 

ความเหมาะสม 
และประเมิน 
ความเป็นไปได้ 

 

 
ผลการศึกษา วิเคราะห์
และสงัเคราะห์ข้อมูลใน
แตล่ะขัน้ตอน 

 
  
 

การวเิคราะห์ผล
การศกึษาและ
ปรับปรุงระบบ 

 
  

ระบบ 
การบริหาร
ทรัพยากร
บคุคลใน
สถานศกึษา
ปฐมวยัของรัฐ 

ผู้อ านวยการสถานศกึษา
ปฐมวยั 

ผู้ทรงคณุวฒุด้ิานการ
บริหารการศกึษาปฐมวยั 
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ขัน้ตอนที่   2  การวิเคราะห์ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาน 
ศึกษาปฐมวัยของรัฐ  

 
 ในขัน้ตอนนี ้ เป็นการศึกษาและวิเคราะห์ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน

สถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ   มีการวิเคราะห์จากเอกสารท่ีเก่ียวข้อง  ได้แก่ กฎหมาย ระเบียบ 
นโยบาย รายงานต่างๆโดยการศึกษาถึงองค์ประกอบ  กระบวนการ และแนวทางปฏิบตัิด้านการ
บริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาปฐมวยั และมีการรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม และ
แบบสัมภาษณ์ จากผู้บริหารสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ  และผู้บริหารสถานศึกษาท่ีได้รับรางวัล
พระราชทานระดบัก่อนประถมศึกษา   ตัง้แต่  พ.ศ.  2549 – 2551 หรือ ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมี
ช่ือเสียงและได้รับรางวลัตา่งๆท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการจดัการศกึษาปฐมวยั หวัหน้าสายระดบัชัน้ปฐมวยั 
หรือครูปฐมวัย สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน  และผู้ เช่ียวชาญด้านการ
บริหารงานบุคคล  สังกัดส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
กระทรวงศกึษาธิการ ซึง่มีการก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง ดงันี ้

ประชากร   

ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง ท่ีใช้การวิจยัในขัน้ตอนนี ้  ได้แก่ 

  1.   ผู้บริหารสถานศึกษาของสถานศึกษาปฐมวัย สงักัดส านักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน กระทรวงศกึษาธิการ  ซึ่งมีต าแหน่งเป็น   ผู้อ านวยการ หรือ รองผู้อ านวยการ  
หรือ ผู้บริหารท่ีได้รับมอบหมายงานบริหารทรัพยากรบคุคล และหวัหน้าสายระดบัชัน้ปฐมวยัหรือครู
ปฐมวัย  เป็นผู้ ให้ข้อมูลในการตอบแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบนัและแนวทางการพัฒนา
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาปฐมวยั  สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษา
ขัน้พืน้ฐาน   กระทรวงศึกษาธิการ  ซึ่งเป็นผู้บริหารของสถานศกึษาปฐมวยัท่ีมีจ านวนนกัเรียนตัง้แต ่
500 คนขึน้ไป  และมีจ านวนนักเรียนระดับก่อนประถมศึกษาตัง้แต่   50  คน ขึน้ไป  ได้เป็นกลุ่ม
ประชากรจ านวนทัง้สิน้   1562 โรงเรียน        ผู้ วิจยัใช้ตารางการสุ่มตวัอย่าง ของ Krejcie and 
Morgan ,1970  อ้างถึงใน พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540 ) โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย  (Simple 
Random Sampling) ได้เป็นกลุ่มตวัอย่างของสถานศึกษาปฐมวยัจ านวน  463  แห่ง  และมีผู้ ให้
ข้อมลูเป็นผู้อ านวยการ หรือ รองผู้อ านวยการ  หรือ ผู้บริหารท่ีได้รับมอบหมายงานบริหารทรัพยากร
บุคคลจ านวน 463 คน และหวัหน้าสายระดบัชัน้ปฐมวัยหรือครูปฐมวยั เป็นหวัหน้าสายระดบัชัน้
ปฐมวยั หรือครูปฐมวยัจ านวน 463 คน รวมเป็นผู้ ให้ข้อมลูจ านวนทัง้สิน้ 926 คน   โดยใช้วิธีการสุ่ม
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ตัวอย่างอย่างง่าย เพ่ือให้ได้ตัวแทนของประชากรของสถานศึกษาปฐมวัยทั่วประเทศ โดยได้
สถานศกึษาตามตารางดงันี ้   

 

ตารางท่ี 1  จ านวนและกลุม่ตวัอยา่งของสถานศกึษา  
 

สถานท่ีตัง้  (จงัหวดั) จ านวนโรงเรียน 
             กระบี ่ 3 
            กรุงเทพมหานคร        12 
            กาญจนบรีุ 7 
            กาฬสินธุ์ 5 
            ขอนแก่น 13 
            จนัทบรีุ 8 
            ฉะเชิงเทรา 7 
            ชลบรีุ 16 
            ชยัภมูิ 5 

ชมุพร                                                                   6 

เชียงราย                                                              10 

เชียงใหม ่                                                              16 

ตรัง                                                                      4 

ตราด                                                                    3 

ตาก                                                                     11 

นครนายก                                                              2 

นครปฐม                                                               14 

นครพนม  6 

            นครศรีธรรมราช 5 
            นครราชสีมา 25 
            นราธิวาส 4 
            นครสวรรค์ 10 
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ตารางท่ี 1  จ านวนและกลุม่ตวัอยา่งของสถานศกึษา (ตอ่) 
 

สถานท่ีตัง้  (จงัหวดั) จ านวนโรงเรียน 
            นนทบรีุ 16 
            นา่น 4 
            บรีุรัมย์ 14 
            ปทมุธานี 15 
            ประจวบคีรีขนัธ์ 6 
            ปราจีนบรีุ 6 
            พระนครศรีอยธุยา 4 
            พะเยา 1 
            พงังา 2 
            พทัลงุ 1 
            พิจิตร 2 
            พิษณโุลก 9 
            เพชรบรีุ 2 
            เพชรบรูณ์ 7 
            ภเูก็ต 5 
            มหาสารคาม 3 
            มกุดาหาร 1 
            ยโสธร 3 
            ร้อยเอ็ด 3 
            ระยอง 14 
            เลย 2 
            ลพบรีุ 8 
            ล าปาง 3 
            ล าพนู 1 
            ศรีสะเกษ 10 
            สกลนคร 5 
            สงขลา 4 
            สมทุรปราการ 20 
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ตารางท่ี 1  จ านวนและกลุม่ตวัอยา่งของสถานศกึษา (ตอ่) 
 

สถานท่ีตัง้  (จงัหวดั) จ านวนโรงเรียน 
            สมทุรสาคร 7 
            สมทุรสงคราม 2 
            สระแก้ว 6 
            สระบรีุ 11 
            สิงห์บรีุ 3 
            สโุขทยั 2 
            สพุรรณบรีุ 5 
            สริุนทร์ 16 
            สรุาษฎร์ธานี 9 
            หนองคาย 6 
            หนองบวัล าภ ู 4 
            อ านาจเจริญ 2 
            อา่งทอง 2 
            อดุรธานี 9 
            อทุยัธานี 4 
            อบุลราชธานี 12 

 

2. ผู้บริหารของสถานศกึษาท่ีได้รับรางวลัพระราชทานระดบัก่อนประถมศกึษาช่วงปี
การศึกษา 2549-2551 หรือ ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรางวลัต่างๆท่ีเก่ียวเน่ืองกับ
การจดัการศกึษาปฐมวยั  และผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหารงานบคุคลสงักดัส านกังานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน  กระทรวงศกึษาธิการ เป็นผู้ ให้ข้อมลูในการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างเก่ียวกบั
สภาพปัจจบุนัและแนวทางการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ
โดยคดัเลือกแบบเฉพาะเจาะจงซึ่งเป็นผู้บริหารสถานศกึษา     จ านวนทัง้สิน้ 6 คน  และผู้ เช่ียวชาญ
ด้านการบริหารงานบุคคลสงักัดส านกังานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
จ านวน 3 คน (ตามรายช่ือในภาคผนวก ก )  

 วิธีด าเนินการวิจยั  ในขัน้ตอนนี ้ ได้แก่ 
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 1)  ก าหนดประเด็นการศกึษาตามกรอบแนวคิดการวิจยั  เพ่ือเป็นแนวทางในการ
สอบถามและสมัภาษณ์ 

 2)  คดัเลือกผู้ให้ข้อมลู  ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 
 3)  น าข้อมลูท่ีได้มาวิเคราะห์และสงัเคราะห์ร่วมกบักรอบแนวคิดการวิจยั  เพ่ือให้

ได้สภาพ ปัจจบุนั และแนวทางการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยั
ของรัฐในอนาคต 

 4)  จัดท าแบบสอบถามส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาปฐมวัย หัวหน้าสายระดับ
ปฐมวัยหรือ ครูปฐมวัย  และ แบบสัมภาษณ์ชนิดมีโครงสร้างส าหรับผู้บริหารของสถานศึกษาท่ี
ได้รับรางวัลพระราชทานระดับก่อนประถมศึกษา   ตัง้แต่  พ.ศ.  2549 – 2551  หรือ ผู้ บริหาร
สถานศึกษาท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรางวัลต่างๆท่ีเก่ียวเน่ืองกับการจัดการศึกษาปฐมวัยและ
ผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหารงานบุคคล  โดยแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ชนิดมีโครงสร้างมี
เนือ้หาเก่ียวกับสภาพปัจจุบนั และแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลใน
สถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีพงึประสงค์ในอนาคต 

 ส่วนรายละเอียดของแหล่งข้อมลู  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู  วิธีการ
เก็บรวบรวมข้อมลู  และการวิเคราะห์ข้อมลู  ส าหรับการวิจยัในขัน้ตอนนีมี้ดงัตอ่ไปนี ้

 
1. แหล่งข้อมูลท่ีใช้ในการวิจัย 
การวิจยัในขัน้นีมี้แหล่งข้อมลู คือ  ผู้บริหารสถานศกึษาปฐมวยั  โดยแบง่ออกเป็น  

3  กลุม่คือ 
 กลุ่มท่ี  1  ผู้ บริหารสถานศึกษาของสถานศึกษาปฐมวัย สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน กระทรวงศึกษาธิการ และหัวหน้าสายหรือครูปฐมวัย เป็น
ผู้ตอบแบบสอบถาม  โดยก าหนดให้ผู้บริหารสถานศึกษาปฐมวัย ต้องด ารงต าแหน่งด้านงาน
บริหารมาแล้วไม่น้อยกว่า   5  ปี  และหวัหน้าสายหรือครูปฐมวยั ท่ีมีประสบการณ์การสอนไม่ต ่า
กวา่ 3 ปี     

 กลุ่มท่ี 2  ผู้บริหารสถานศกึษาปฐมวยัท่ีเป็นผู้ ให้ข้อมลูส าคญัตามแบบสมัภาษณ์  
เป็นการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง  โดยก าหนดเกณฑ์ในการคัดเลือกสถานศึกษาปฐมวัยและ
ผู้บริหารสถานศกึษาปฐมวยัไว้ดงันี ้

   -    เป็นสถานศกึษาปฐมวยัท่ีมีการจดัการศึกษาระดบัก่อนประถมศกึษาและ
ได้รับรางวลัพระราชทานชว่งปีการศกึษา  2549-2551      
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     -   เป็นสถานศกึษาท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรางวลัต่างๆท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการจดั
การศกึษาปฐมวยั   

 กลุ่มท่ี 3 ผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหารงานบุคคล ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ ต้องด ารงต าแหน่งด้านงานบริหาร
มาแล้วไมน้่อยกวา่   5  ปี   

  
2.   เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

      การวิจยัในขัน้ตอนนีใ้ช้เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลูท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้มีขัน้ตอนใน
การสร้างดงันี ้

 2.1  แบบสอบถามผู้บริหารสถานศึกษาปฐมวยั     มีเนือ้หาเก่ียวกับสภาพของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐในปัจจบุนัและแนวทางการพฒันา
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีพึงประสงค์ในอนาคต   การสร้าง
แบบสอบถามด าเนินการตามขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือดงันี ้

  2.1.1  ก าหนดประเดน็หลกัในการสอบถามตามประเดน็การศกึษา 
  2.1.2 จัดท าแบบสอบถามระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาน 

ศึกษาปฐมวัยของรัฐ ซึ่งผู้ วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามท่ีมีข้อค าถามผสมผสานระหว่างค าถาม
ปลายเปิดและค าถามท่ีเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่(Rating Scale)  5  ระดบั  ประกอบด้วย 5 
ตอน ได้แก ่

ตอนท่ี   1   สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี   2    ข้อมลูพืน้ฐานของสถานศกึษา 
ตอนท่ี   3    สภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยั

ของภาครัฐท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคต   ซึ่งครอบคลมุสาระ
ตามกรอบการวิจยัในเร่ือง  การวางแผนอตัราก าลงัคน   การวางแผนด้านงาน  การวางแผนงาน
อาชีพ  การจดับุคลากร   การพฒันา  การตอบแทน  การบริหารและควบคมุผลการปฏิบตัิงาน  
ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา   และการประเมินผล  

ตอนท่ี   4    ความคิดเห็นเพ่ือประโยชน์ในการพฒันาระบบ  ซึ่งเป็นแบบ
ค าถามให้แสดงความคดิเห็นแบบปลายเปิด 

                   ตอนท่ี  5   ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
 2.1.3  ท าการตรวจสอบความตรงด้านเนือ้หาของแบบสอบถาม  โดย

ผู้ทรงคณุวุฒิซึ่งประกอบไปด้วย บุคคลท่ีมีความรู้และประสบการณ์ในการบริหารการศึกษา การ
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บริหารด้านทรัพยากรบคุคล การบริหารงานด้านการศกึษาปฐมวยั   จ านวน  5  ท่าน  (ตามรายช่ือ
ในภาคผนวก ก ) 

             2.1.4  ผู้ วิจัยแก้ไข  ปรับปรุงและพัฒนาเป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์  
แล้วจงึน าไปเก็บรวบรวมข้อมลู 

2.2  แบบสมัภาษณ์ผู้บริหารสถานศกึษาปฐมวยัท่ีได้รับรางวลัพระราชทานระดบั
ก่อนประถมศกึษา   ตัง้แต ่ พ.ศ.  2549 – 2551   หรือ  ผู้บริหารของสถานศกึษาปฐมวยัท่ีมีช่ือเสียง
เป็นท่ียอมรับและได้รับรางวลัตา่งๆท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการจดัการศกึษาปฐมวยั   และผู้ เช่ียวชาญด้าน
การบริหารงานบุคคล เป็นแบบสัมภาษณ์ชนิดมีโครงสร้าง     ท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้เพ่ือสัมภาษณ์
เก่ียวกับสภาพปัจจุบนั และแนวทางการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา
ปฐมวยัของรัฐ การสร้างแบบสมัภาษณ์ด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

 2.2.1  ก าหนดประเดน็หลกัในแบบสมัภาษณ์ 
 2.2.2 จดัท าร่างแบบสมัภาษณ์ และรายการข้อค าถามของแต่ละประเด็น  

โดยปรึกษาร่วมกบัอาจารย์ท่ีปรึกษา   และอาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม 
 2.2.3  ผู้ วิจัยแก้ไข ปรับปรุงและพัฒนาเป็นแบบสัมภาษณ์ฉบบัสมบูรณ์  

แล้วน าไปเก็บรวบรวมข้อมลูจริง 
       

 3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยในขัน้ตอนนี ้ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูล  2  ส่วน  ได้แก่  ส่วนของ

การศกึษาโดยใช้แบบสอบถาม  ผู้วิจยัศกึษาและรวบรวมข้อมลูของสถานศกึษาท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง
รวมทัง้สิน้ 463  แหง่ โดยส่งแบบสอบถามแก่ผู้บริหารสถานศกึษาปฐมวยั และ หวัหน้าสายหรือครู
ปฐมวัย  ส่วนการศึกษาโดยใช้แบบสัมภาษณ์ เป็นการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างท่ีคัดเลือก
เฉพาะเจาะจงให้เป็นผู้บริหารของสถานศึกษาท่ีได้รับรางวลัพระราชทานระดบัก่อนประถมศกึษา   
ตัง้แต่  พ.ศ.  2549 – 2551  หรือ  ผู้บริหารของสถานศึกษาท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรางวัลต่างๆท่ี
เก่ียวเน่ืองกับการจัดการศึกษาปฐมวัย  และผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหารงานบุคคล  ซึ่งการเก็บ
รวบรวมข้อมลูทัง้  2  สว่นมีรายละเอียดดงันี ้

 3.1  การสอบถามผู้บริหารสถานศกึษาปฐมวยัของสถานศกึษาปฐมวยัท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่ง โดยด าเนินการ ดงันี ้   

     3.1.1  ผู้วิจยัติดตอ่ขอจดหมายจากบณัฑิตวิทยาลยัเพ่ือขอความร่วมมือใน
การเก็บข้อมลูจากสถานศกึษาปฐมวยั 
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3.1.2 ผู้วิจยัสง่จดหมายของบณัฑิตวิทยาลยั  จดหมายแนะน าตวั  และ
แบบสอบถามไปยงัสถานศกึษาปฐมวยัทางไปรษณีย์พร้อมทัง้แนบซองจดหมายท่ีตดิไปรษณียากร
ไปด้วย  เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามสง่กลบัคืนทางไปรษณีย์  ก าหนดขอรับแบบสอบถามกลบัคืน
ทางไปรษณีย์เป็นระยะเวลา  15  วนั  เม่ือครบก าหนดเวลา  ตดิตามแบบสอบถามท่ียงัไมไ่ด้ตอบ
กลบัโดยทวงถามทางโทรศพัท์  และสง่แบบสอบถามไปให้ผู้บริหารสถานศกึษาปฐมวยัท่ีไมไ่ด้ตอบ
กลบัอีกครัง้  แล้วรอแบบสอบถามกลบัคืนเป็นเวลาอีก  15  วนั   

 3.2  การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสัมภาษณ์ผู้ บริหารสถานศึกษาของ
สถานศกึษาท่ีได้รับ รางวลัพระราชทานระดบัก่อนประถมศกึษา   ตัง้แต ่ พ.ศ.  2549 – 2551 หรือ  
ผู้บริหารของสถานศกึษาท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรางวลัท่ีตา่งๆเก่ียวเน่ืองกบัการจดัการศกึษาปฐมวยั 
และผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหารงานบคุคล   โดยผู้วิจยัด าเนินการดงันี ้

     3.2.1 ผู้วิจยัติดตอ่ขอจดหมายจากบณัฑิตวิทยาลยัเพ่ือขอความร่วมมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมลูจากผู้บริหารสถานศกึษาปฐมวยั/ ผู้ เช่ียวชาญ 

3.2.2  ส่งจดหมายของบณัฑิตวิทยาลยัและจดหมายแนะน าตวัผู้วิจยัไปยงั
ผู้บริหารสถานศกึษาปฐมวยั/ ผู้ เช่ียวชาญทางไปรษณีย์ 

  3.2.3  นัดหมายวัน เวลา และสถานท่ีกับผู้ บริหารสถานศึกษาปฐมวัย / 
ผู้ เช่ียวชาญ ท่ีเป็นผู้ให้สมัภาษณ์ทางโทรศพัท์            

3.2.4  ท าการสมัภาษณ์ด้วยตนเองตามวนัเวลาและสถานท่ีท่ีนดัหมายไว้ 
 

4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจยัท าการวิเคราะห์ข้อมลู  โดยพิจารณาตามลกัษณะของข้อมลูและเคร่ืองมือท่ี

ใช้ในแตล่ะประเภท คือ 
 4.1  ข้อมลูจากแบบสอบถาม  วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติ  ซึ่งได้แก่  ความถ่ี  ร้อย

ละ   คา่เฉล่ีย คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ข้อมูลดชันีความส าคญัของความต้องการ
จ าเป็น Modified Priority  Needs Index(PNImodified)  มีรายละเอียดดงันี ้

ตอนท่ี 1   สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมลูโดยแจกแจง
ความถ่ี  ร้อยละ   

ตอนท่ี 2   ข้อมูลพืน้ฐานของสถานศึกษา  วิเคราะห์ข้อมูลโดยแจกแจง
ความถ่ี  ร้อยละ   
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ตอนท่ี 3    สภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัย
ของรัฐท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคต   วิเคราะห์ข้อมูลโดย
แบง่เป็น 2 ขัน้ตอน ได้แก่ 

ขัน้ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉล่ีย   ค่าความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน         คา่  t – test  ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์  SPSS/PC  ก าหนดการแปลความหมาย
ของคา่เฉล่ียท่ีค านวณได้  ดงันี ้

 
คา่เฉล่ียระหวา่ง  4.50 – 5.00   หมายถึง    มีสภาพท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพึง  

ประสงค์ในอนาคต  ในระดบัมากท่ีสดุ 
คา่เฉล่ียระหวา่ง  3.50 – 4.49   หมายถึง    มีสภาพท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพึง

ประสงค์ในอนาคต  ในระดบัมาก  
คา่เฉล่ียระหวา่ง  2.50 – 3.49   หมายถึง    มีสภาพท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพึง

ประสงค์ในอนาคต  ในระดบัปานกลาง 
คา่เฉล่ียระหวา่ง  1.50 – 2.49   หมายถึง    มีสภาพท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพึง

ประสงค์ในอนาคต  ในระดบัน้อย 
คา่เฉล่ียระหวา่ง  1.00 – 1.49   หมายถึง    มีสภาพท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพึง

ประสงค์ในอนาคต  ในระดบัน้อยท่ีสดุ 
 

 ขัน้ตอนท่ี  2  มีการวิเคราะห์ข้อมลูคา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการ
จ าเป็นแบบปรับปรุง Modified Priority Needs Index  ( PNImodified ) ตามสตูร ดงันี ้

 
  PNImodified  =  ( I – D ) / D 
 

 PNImodified  = คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 
 

        I   ( Importance ) =  สภาพการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีพงึประสงค์ในอนาคต 
  D  ( Degree of Success ) =  สภาพการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนั 
 

 ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ของการเลือกข้อมูล  เพ่ือน ามาใช้ในการพัฒนาระบบครัง้นี ้  
โดยได้เลือกข้อมลูเฉพาะข้อท่ีมีคา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  ( 
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PNImodified ) ท่ีมีค่าระดบัมากในแต่ละด้านของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีวิธีการแบ่ง
ระดบัคา่ของข้อมลู  ดงันี ้

(1) หาคา่พิสยัความตา่งของคา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็น
แบบปรับปรุง  (PNImodified)ท่ีมีค่าสูงสุดและค่าต ่าสุดในแต่ละด้านของระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

(2) น าค่าพิสัยความต่าง  แบ่งออกเป็นอันตรภาคช่วงชัน้  3  ระดบั  คือ  มาก  
ปานกลาง  และน้อย   

(3) เลือกค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  
(PNImodified) เฉพาะท่ีมีคา่ในระดบัมาก เพ่ือน ามาพฒันาระบบตอ่ไป 

 
ตอนท่ี   4    ความคดิเห็นเพ่ือประโยชน์ในการพฒันาระบบ  ซึ่งเป็นแบบค าถามให้

แสดงความคดิเห็นแบบปลายเปิด  ซึง่ใช้การวิเคราะห์เนือ้หา  สรุปสาระส าคญัในแตล่ะประเดน็  
ตอนท่ี  5   ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  ซึ่งใช้การวิเคราะห์เนือ้หา  สรุป

สาระส าคญัในแตล่ะประเดน็  
4.2  ข้อมูลจากการสมัภาษณ์  ใช้การวิเคราะห์เนือ้หา  สรุปสาระส าคญัในแต่ละ

ประเดน็หรือรายการค าตอบ 
 

ขัน้ตอนที่   3  การออกแบบระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาน 
ศึกษาปฐมวัยของรัฐ  

 
 การด าเนินการวิจยัในขัน้ตอนนี ้ เป็นขัน้ตอนการน าผลการวิจัยท่ีได้รวบรวมมา

จากขัน้การศึกษากรอบแนวคิดการวิจัย  และขัน้วิเคราะห์ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศกึษาปฐมวยัของรัฐมาศกึษา สรุปเนือ้หา โดยปรึกษากบัอาจารย์ท่ีปรึกษา อาจารย์ท่ีปรึกษา
ร่วมเพื่อออกแบบระบบท่ีเหมาะสม  ได้ร่างระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยั
ของรัฐ (ฉบบัท่ี 1) ประกอบด้วย องค์ประกอบท่ีส าคญั  และแนวทางการด าเนินการของระบบการ
บริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ 

 
 ขัน้ตอนท่ี  4  การตรวจสอบความเหมาะสม และประเมินความเป็นไปได้ 

 
 การด าเนินการวิจยัในขัน้ตอนนี ้ เป็นการตรวจสอบความเหมาะสมของของระบบ  

องค์ประกอบ  และแนวทางด าเนินการ ของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา
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ปฐมวยัของรัฐ ( ฉบบัท่ี 1) ท่ีผู้วิจยัได้ออกแบบไว้  ด้วยแบบตรวจสอบความเหมาะสม และน าความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะมาปรับปรุง เพ่ือจดัท าเป็นร่างฉบบัท่ี 2 น ามาตรวจสอบและประเมินความ
เป็นไปได้ของระบบโดยการจดัประชมุกลุ่ม (Focus Group ) ของผู้ทรงคณุวฒุิ/ผู้ เช่ียวชาญ  เพ่ือรับ
ฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา
ปฐมวัยของรัฐท่ีพึงประสงค์   ซึ่ง ในขัน้ตอนนีไ้ด้ก าหนดผู้ ทรงคุณวุฒิ / ผู้ เ ช่ียวชาญ     โดยมี
รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

 
 4.1  การก าหนดเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒ ิ / ผู้เช่ียวชาญ  แบง่

ออกเป็น 4 กลุม่ได้แก่ 
   4.1.1  กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิด้านวิชาการท่ีมีประสบการณ์ไม่น้อยกว่า  5  ปี    

โดยมีเกณฑ์ในการคดัเลือกผู้ทรงคุณวุฒิ / ผู้ เช่ียวชาญ  คือ  เป็นผู้ ท่ีจบการศึกษาในระดบัดุษฎี
บณัฑิต  สาขาท่ีเก่ียวข้องกบัการบริหารการศกึษา / การบริหารทรัพยากรบคุคล  จ านวน  4  คน      

    4.1.2 กลุ่มผู้บริหารท่ีมีประสบการณ์ไม่น้อยกว่า  5  ปี  ในงานบริหารด้าน
การศกึษาปฐมวยั  จ านวน  2 คน      

 4.1.3 กลุ่มผู้ อ านวยการ/รองผู้ อ านวยการของสถานศึกษาปฐมวัยท่ีมี
ประสบการณ์สายงานบริหารไมน้่อยกวา่  5  ปี   จ านวน  5  คน 

   
 4.2  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจยัได้ด าเนินการวิจยัในขัน้ตอนนีโ้ดยการจดัประชมุกลุ่ม (Focus Group) เพ่ือ
รับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเก่ียวกบัระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยั
ของรัฐจากผู้ทรงคณุวฒุิ/ผู้ เช่ียวชาญ พร้อมพิจารณาความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของระบบ
ท่ีได้พฒันาขึน้  โดยผู้ วิจยัได้เตรียมการตามขัน้ตอนของเทคนิคการประชุมกลุ่ม (Focus Group) 
ดงันี ้

4.2.1 ผู้วิจยัได้ติดต่อและท าจดหมายเรียนเชิญผู้ทรงคณุวุฒิท่ีได้คดัเลือก
ตามเกณฑ์ เพ่ือนดัหมายการเข้าร่วมประชุมเพ่ืออภิปรายแสดงข้อคิดเห็นในการเข้าประชุมกลุ่ม 
(Focus Group) ในวันและเวลานัดหมายเดียวกันทัง้หมด  พร้อมทัง้ส่งร่างระบบการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ  ท่ีได้ออกแบบในขัน้ตอนท่ี 3  เพ่ือให้ผู้ทรงคณุวฒุิได้
พิจารณาและตรวจสอบความเหมาะสมในแบบตรวจสอบความเหมาะสมท่ีออกแบบไว้ 

4.2.2 ผู้วิจัยได้จัดเตรียมเวลา สถานท่ีและบุคลากรท่ีเก่ียวข้องในการจัด
ประชุมกลุ่ม  (Focus Group) เพ่ือให้ผู้ทรงคณุวุฒิได้รับการอ านวยความสะดวกและเสริมสร้าง
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บรรยากาศท่ีดี ท าให้การสนทนาเป็นไปอย่างราบร่ืน    ซึ่งบุคลากรท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ ผู้ด าเนินการ  
ประชมุกลุ่ม ( Moderator) ผู้บนัทึกการสนทนา (Notetaker)  ผู้ช่วย (Assistance) หรือผู้บริการ
ทัว่ไป ( Provider) 

4.2.3 ผู้ วิจัยได้จัดเตรียมอุปกรณ์อ านวยความสะดวกต่างๆในการจัด
ประชมุกลุม่  (Focus Group)   ตลอดจนของสมนาคณุแก่ผู้ทรงคณุวฒุิทกุคนท่ีเข้าร่วมงาน 

 

4.3 การเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจยัเก็บรวบรวมข้อมูลความคิดเห็น / ข้อเสนอแนะในการเข้าร่วมอภิปรายการ

ประชมุกลุ่ม (Focus Group) ของผู้ทรงคณุวฒุิ / ผู้ เช่ียวชาญท่ีมีตอ่ประเด็นพิจารณาในแตล่ะตวั 
และเกณฑ์การประเมินของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ  ท่ีผู้วิจยั
ได้ออกแบบไว้  แล้วน าข้อมลูท่ีได้มาท าการวิเคราะห์เนือ้หา (Content Analysis)  สรุปประเด็นของ
ผู้ ทรงคุณวุฒิ / ผู้ เ ช่ียวชาญ  น าข้อปรับปรุงไปพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ ให้มีความเหมาะสมมากขึน้  โดยมีเกณฑ์ของการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้

 
คา่เฉล่ียระหวา่ง  4.50 – 5.00   หมายถึง    รายการประเมินมีความเหมาะสมมากท่ีสดุ 

คา่เฉล่ียระหวา่ง  3.50 – 4.49   หมายถึง    รายการประเมินมีความเหมาะสมระดบัมาก 

คา่เฉล่ียระหวา่ง  2.50 – 3.49   หมายถึง    รายการประเมินมีความเหมาะสมระดบัปานกลาง 

คา่เฉล่ียระหวา่ง  1.50 – 2.49   หมายถึง    รายการประเมินมีความเหมาะสมระดบัน้อย 

คา่เฉล่ียระหวา่ง  1.00 – 1.49   หมายถึง    รายการประเมินมีความเหมาะสมระดบัน้อยท่ีสดุ 

 
ขัน้ตอนท่ี  5  ขัน้ปรับปรุงและน าเสนอระบบ  

 
การด าเนินการวิจัยในขัน้ตอนนี ้ เป็นการน าระบบท่ีได้ผ่านการตรวจสอบความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้น ามาแก้ไข ปรับปรุง   ร่วมกับอาจารย์ท่ีปรึกษา และอาจารย์ท่ี
ปรึกษาร่วม เพ่ือน ามาอภิปรายผล  จัดท าข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครัง้ต่อไป  และจัดท าเป็น
รายงานวิจยัฉบบัสมบรูณ์ 
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บทที่  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจยัเร่ือง การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยั
ของรัฐ ผู้วิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู แบง่ออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ ตอบแบบสอบถามและข้อมูลพืน้ฐาน
ของสถานศกึษา 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สภาพท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ใน
อนาคตของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐจากแบบสอบถามและ
แบบสมัภาษณ์ 

ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็น
แบบปรับปรุง ( PNImodified ) และผลการออกแบบร่างระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถาน 
ศกึษาของรัฐท่ีมุง่เน้นเครือข่ายและการมีสว่นร่วม (ฉบบัท่ี 1) 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูการตรวจสอบความเหมาะสมของร่างระบบการ
บริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาของรัฐท่ีมุง่เน้นเครือขา่ยและการมีสว่นร่วม (ฉบบัท่ี 1) โดย
ผู้ทรงคณุวฒุิและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง 

ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการมี
ส่วนร่วม (ฉบบัท่ี 2)โดยการจดัประชุมกลุ่ม(Focus Group)และระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
ในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้นเครือขา่ยและการมีสว่นร่วม (ฉบบัท่ี 3) 

โดยผลการวิเคราะห์ในแตล่ะขัน้ตอนมีรายละเอียด ดงัตอ่ไปนี ้
ตอนที่  1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามและข้อมูล

พืน้ฐานของสถานศึกษา 
 ในการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้ใช้เคร่ืองมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม โดยผู้ ตอบ

แบบสอบถาม ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษา ซึ่งมีต าแหน่งเป็น   ผู้อ านวยการ หรือ รองผู้อ านวยการ  
หรือ ผู้บริหารท่ีได้รับมอบหมายงานบริหารทรัพยากรบคุคล และหวัหน้าสายระดบัชัน้ปฐมวยัหรือ
ครูปฐมวยั     ซึ่งเป็นสถานศึกษาปฐมวยัท่ีมีจ านวนนกัเรียนตัง้แต่ 500 คนขึน้ไป  และมีจ านวน
นกัเรียนระดบัชัน้อนบุาลตัง้แต ่  50  คน ขึน้ไป สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน  
กระทรวงศึกษาธิการ  ได้เป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผู้บริหารจ านวน  463 คน   และเป็นหวัหน้าสาย
ระดบัชัน้ปฐมวยั หรือครูปฐมวยัจ านวน 463 คน รวมเป็นจ านวนทัง้สิน้ 926 คน ดงันี ้
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ตารางท่ี  2  จ านวนและร้อยละสถานภาพของผู้บริหารสถานศกึษา 
 

สถานภาพของผู้บริหาร จ านวน (n = 463) ร้อยละ 
1.  เพศ   

          ชาย 316 68.3 
          หญิง 147 31.7 
2.  อาย ุ   

    21 – 30  ปี 10 2.2 
    31 – 40  ปี 58 12.5 
    41 – 50  ปี 89 19.2 
    51 – 60  ปี 306 66.1 

3.  ต าแหนง่   
        ผู้อ านวยการ 262 56.6 
        รองผู้อ านวยการ 156 33.7 
        ครูท่ีได้รับมอบหมายการปฏิบตัหิน้าท่ีบริหารงานบคุคล 25 5.4 
        อ่ืนๆ 20 4.3 

4.  วฒุิการศกึษาสงูสดุ   
         ปริญญาตรี 98 21.2 
         ปริญญาโท 349 75.4 
         ปริญญาเอก 7 1.5 
         อ่ืนๆ 9 1.9 

5.  ประสบการณ์การปฏิบตังิานด้านการบริหาร   
         น้อยกวา่  1  ปี 32 6.9 
          1 – 5     ปี 70 15.1 
          6 – 10   ปี 34 7.3 
         11 – 15  ปี 52 11.2 
         16 – 20  ปี  63 13.6 
         21 – 25  ปี 68 14.7 

           มากกวา่  25  ปี 144 31.1 



 
 
229 

   จากตารางท่ี 2 พบวา่สถานภาพของผู้บริหารท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย   ร้อยละ  68.3   ส่วนใหญ่มีอายุ  51 – 60  ปี  คิดเป็นร้อยละ  66.1  รองลงมาคือ  41 – 
50 ปี คิดเป็นร้อยละ  19.2  ผู้บริหารศึกษาอยู่ในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนมากท่ีสดุ  คิดเป็น
ร้อยละ  56.6  มีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาโท  มากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ  75.4  รองลงมาคือ
ปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ  21.2  และมีประสบการณ์การปฏิบตัิงานด้านการบริหารมากกว่า  25  
ปี  มากท่ีสดุ  คดิเป็นร้อยละ  31.1  รองลงมาคือ  1 – 5  ปี  คดิเป็นร้อยละ  15.1 
 

ตารางท่ี 3  จ านวนและร้อยละสถานภาพของครู 
 
 

สถานภาพของครู จ านวน (n = 463) ร้อยละ 
1.  เพศ   

          ชาย 13 2.8 
          หญิง 450 97.2 
2.  อาย ุ   
          21 – 30  ปี 39 8.4 
          31 – 40  ปี 112 24.2 
          41 – 50  ปี 135 29.2 
          51 – 60  ปี 177 38.2 
3.  ต าแหนง่   
          หวัหน้าสายระดบัชัน้อนบุาล 235 50.8 
          ครูอนบุาล 216 46.7 
          อ่ืนๆ 12 2.6 
4.  วฒุิการศกึษาสงูสดุ   
          ปริญญาตรี 386 83.4 
          ปริญญาโท 74 16.0 
          ปริญญาเอก 0 0.0 
          อ่ืนๆ 3 0.6 
5.  ประสบการณ์ด้านการสอนระดบัชัน้อนบุาล   
          น้อยกวา่  1  ปี 8 1.7 
          1 – 5  ปี 78 16.8 
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ตารางท่ี  3   จ านวนและร้อยละสถานภาพของครู (ตอ่) 
 

สถานภาพของครูปฐมวยั   จ านวน (n = 463) ร้อยละ 
           6 – 10  ปี 75 16.2 
          11 – 15  ปี 101 21.8 
          16 – 20  ปี  90 19.4 
          21 – 25  ปี 37 8.0 
          มากกวา่  25  ปี 74 16.0 
6.  จ านวนนกัเรียนในชัน้อนบุาลท่ีสอน   

          1 – 10  คน 3 0.6 
          11 – 20  คน 24 5.2 
          21 – 30  คน 210 45.4 
          มากกวา่  30  คน 226 48.8 
7.  ทา่นเคยปฏิบตัหิน้าท่ีอ่ืนตามท่ีได้รับมอบหมายด้านใด   
          ไมเ่คย 55 11.9 
          บริหารงานวิชาการ 149 32.2 
          บริหารงานบคุคล 48 10.4 
          บริหารงานงบประมาณ 65 14.0 
          งานบริหารงานทัว่ไป 93 20.1 
          อ่ืนๆ  53 11.4 

 จากตารางท่ี 3 พบวา่สถานภาพของครูปฐมวยัสว่นใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน  คิด
เป็นร้อยละ  97.2  สว่นใหญ่มีอาย ุ 51 – 60  ปี  คดิเป็นร้อยละ   38.2  รองลงมา  คือ  41- 50  ปี  
คดิเป็นร้อยละ   29.2   ครูปฐมวยัอยูใ่นต าแหนง่หวัหน้าสายระดบัชัน้อนบุาลมากท่ีสดุ  คดิเป็นร้อย
ละ  50.8  รองลงมาคือ  ต าแหนง่ครูอนบุาล  46.7  มีวฒุิการศกึษาระดบัปริญญาตรี  มากท่ีสดุ  
คดิเป็นร้อยละ  83.4  รองลงมาคือ  ระดบัปริญญาโท  คดิเป็นร้อยละ  17.0  มีประสบการณ์ด้าน
การสอนระดบัชัน้อนบุาลมากท่ีสดุ  คือ  11 – 15  ปี  คิดเป็นร้อยละ  21.8  รองลงมาคือ  16 -20  
ปี  คดิเป็นร้อยละ  19.4  มีจ านวนนกัเรียนในชัน้อนบุาลท่ีตนเองสอนมากท่ีสดุ  คือ  มากกวา่  30  
คน  คิดเป็นร้อยละ  48.8  รองลงมา  คือ  21 – 30  คน  คดิเป็นร้อยละ  45.4  และเคยปฏิบตัิ
หน้าท่ีอ่ืนตามท่ีได้รับมอบหมายด้านบริหารงานวิชาการ  มากท่ีสดุ  คิดเป็นร้อยละ  32.2   
รองลงมาคือ  งานบริหารงานทัว่ไป  คิดเป็นร้อยละ 20.1 
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ตารางท่ี  4 จ านวนและร้อยละข้อมลูพืน้ฐานของสถานศกึษา 
 

ข้อมลูพืน้ฐานของสถานศกึษา จ านวน (n = 463) ร้อยละ 
1.  จ านวนนกัเรียนอนบุาล 
             281  คนขึน้ไป 
             121 – 280   
             น้อยกวา่  121  คน 

 
60 
189 
214 

 
13.0 
40.8 
46.2 

2.  จ านวนนกัเรียนทัง้หมด   
             500 – 1,500  คน   403 87 
             1,501 – 2,499  คน   46 9.9 
              2,500  คน  ขึน้ไป 14 0.3 
3.  จ านวนบคุลากรทัง้หมดของสถานศกึษา   
     3.1  ต าแหนง่สายงานบริหาร   
              1 – 2  คน 248 53.6 
              3 – 4  คน 178 38.4 
              5 – 6  คน 28 6.0 
              7 – 8  คน 2 0.4 
              มากกวา่  8  คน 7 1.5 
     3.2  ต าแหนง่สายงานสอน   
              น้อยกวา่  16  คน 8 1.7 
              16 – 30  คน 186 40.2 
              31 – 45  คน 144 31.1 
              46 – 60  คน 63 13.6 
              มากกวา่  60  คน 62 13.4 
     3.3  ข้าราชการครู   
              น้อยกวา่  16  คน 19 4.1 
              16 – 30  คน 226 48.8 
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ตารางท่ี  4 จ านวนและร้อยละข้อมลูพืน้ฐานของสถานศกึษา (ตอ่) 
 

ข้อมลูพืน้ฐาน จ านวน (n = 463) ร้อยละ 
             31 – 45  คน 127 27.4 
             46 – 60  คน 42 9.1 
             มากกวา่  60  คน 49 10.6 
    3.4  ครูอตัราจ้าง   
             ไมมี่ 71 15.3 
             1 – 2  คน 117 25.3 
             3 – 4  คน 80 17.3 
             5 – 6  คน   61 13.2 
        มากกวา่  6  คน 134 28.9 
    3.5  บคุลากรอ่ืน ๆ     
              ไมมี่ 49 10.6 
             1 – 2  คน 175 37.8 
             3 – 4  คน 110 23.8 
             5 – 6  คน 47 10.2 
        มากกวา่  6  คน 82 17.7 
4.  จ านวนครูเฉพาะระดบัชัน้อนบุาล   
     จ านวนครูอนบุาล   
             1 – 2  คน 42 9.1 
             3 – 4  คน 199 43.0 
             5 – 6  คน 107 23.1 

             7 – 8  คน 49 10.6 
             มากกวา่  8  คน 66 14.3 
     4.2  จ านวนครูอนบุาลท่ีเป็นข้าราชการครู   
             1 – 2  คน 154 33.3 
             3 – 4  คน 184 39.7 
             5 – 6  คน 63 13.6 
             7 – 8  คน 23 5.0 
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ตารางท่ี 4 จ านวนและร้อยละข้อมลูพืน้ฐานของสถานศกึษา   (ตอ่) 
 

ข้อมลูพืน้ฐาน จ านวน (n = 463) ร้อยละ 
             มากกวา่  8  คน 39 8.4 
     4.3  จ านวนครูอนบุาลท่ีเป็นครูอตัราจ้าง   
             ไมมี่ 214 46.2 
             1 – 2  คน 159 34.3 
             3 – 4  คน 63 13.6 
             5 – 6  คน 15 3.2 
             มากกวา่  6  คน 12 2.6 
     4.4  พ่ีเลีย้งเดก็   
            ไมมี่ 225 48.6 
             1 – 2  คน 141 30.5 
             3 – 4  คน 34 7.3 
             5 – 6  คน 16 3.5 
             มากกวา่  6  คน 47 10.2 
5.  จ านวนครูอนบุาลท่ีมีวฒุิสาขาการศกึษาปฐมวยั        
             ไมมี่ 77 16.6 
             1 – 2  คน 233 50.3 
             3 – 4  คน 102 22.0 
             5 – 6  คน 29 6.3 
             มากกวา่  6  คน 22 4.8 
6.  จ านวนห้องเรียนเฉพาะชัน้อนบุาล   
             1 – 2  ห้อง 33 7.1 
             3 – 4  ห้อง 235 50.8 
             5 – 6  ห้อง 99 21.4 
             มากกวา่  6  ห้อง 47 10.2 
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ตารางท่ี  4 จ านวนและร้อยละข้อมลูพืน้ฐานของสถานศกึษา (ตอ่) 
 

ข้อมลูพืน้ฐาน จ านวน (n = 463) ร้อยละ 
7.  จ านวนเคร่ืองคอมพิวเตอร์ท่ีสามารถใช้อินเตอร์เน็ตได้   
              น้อยกวา่  16  เคร่ือง 169 36.5 
             16 – 30  เคร่ือง 96 20.7 
             31 – 45  เคร่ือง 70 15.1 
             46 – 60  เคร่ือง 57 12.3 
             มากกวา่  60  เคร่ือง 71 15.3 

 
 จากตารางท่ี 4  สถานศกึษาท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง  จ านวน  463  แหง่  เม่ือจ าแนก
ตามจ านวนนกัเรียนอนบุาล   พบวา่สถานศกึษาสว่นใหญ่มีจ านวนนกัเรียนอนบุาล  น้อยกวา่  121  
คน  คิดเป็นร้อยละ  46.2  รองลงมาคือ  121 – 280  คน  คดิเป็นร้อยละ  40.8  คน  และน้อยท่ีสดุ
คือ  281  คนขึน้ไป  คดิเป็นร้อยละ  13  เม่ือจ าแนกขนาดตามจ านวนนกัเรียนทัง้หมด  พบวา่
สถานศกึษาส่วนใหญ่มีจ านวนนกัเรียนทัง้หมด  500 – 1,500  คน  คดิเป็นร้อยละ  87  รองลงมา
คือ    1,501 – 2,499  คน  คิดเป็นร้อยละ  9.9  และน้อยท่ีสดุคือ  2,500  คนขึน้ไป  คิดเป็นร้อยละ  
0.3   
   จ านวนบคุลากรทัง้หมดของสถานศกึษา  ต าแหนง่สายงานบริหาร  สว่นใหญ่มี
จ านวน  1- 2  คน  คดิเป็นร้อยละ  53.6  ต าแหนง่สายงานสอน  ส่วนใหญ่มีจ านวน  16 – 30  คน  
คดิเป็นร้อยละ  40.2  สถานศกึษาสว่นใหญ่มีจ านวนข้าราชการครูทัง้หมด  16 – 30  คน  คิดเป็น
ร้อยละ  48.8  มีจ านวนครูอตัราจ้างมากท่ีสดุ  คือ  มากกวา่  6  คน  คิดเป็นร้อยละ  28.9 
   จ านวนครูเฉพาะระดบัชัน้อนบุาล  สถานศกึษาสว่นใหญ่มีจ านวนครูอนบุาล  3 
– 4  คน  คิดเป็นร้อยละ  43   จ านวนครูอนบุาลท่ีเป็นข้าราชการมากท่ีสดุ  คือ  3 – 4  คน  คิดเป็น
ร้อยละ  39.7  สถานศกึษาส่วนใหญ่ไมค่รูอนบุาลท่ีเป็นครูอตัราจ้าง  คดิเป็นร้อยละ  46.2  และ
สว่นใหญ่ไมมี่พ่ีเลีย้งเดก็  คิดเป็นร้อยละ  48.6   
   สถานศกึษาส่วนใหญ่มีครูอนบุาลท่ีมีวฒุิสาขาการศกึษาปฐมวยั  จ านวน  1 – 
2  คน  คิดเป็นร้อยละ  16.6  มีจ านวนห้องเรียนเฉพาะชัน้อนบุาล  จ านวน  3 – 4  ห้อง  คิดเป็น
ร้อยละ  50.8  และสถานศกึษาสว่นใหญ่มีจ านวนเคร่ืองคอมพิวเตอร์ท่ีสามารถใช้อินเตอร์เน็ตได้  
น้อยกวา่  16  เคร่ือง  คิดเป็นร้อยละ  36.5    
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์สภาพที่ปฏิบัติจริงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในอนาคต
ของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐจากแบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์  
    2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามระดับความคิดเหน็  สรุปได้ดงันี ้

 

ตารางท่ี  5  คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมจ าแนกเป็นรายด้าน                                                   
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

 
1.การวางแผน 
    1.1   การวางแผนอตัราก าลงั 

 
3.39 
3.28 

 
0.94 
0.86 

 
ปานกลาง 

ปานกลาง 

 
4.61 
4.62 

 
0.57 

0.42 

 
มากที่สุด 
มากท่ีสดุ 

 
48.988** 
47.213** 

    1.2   การวางแผนต าแหน่ง
งาน  

3.33 0.73 ปานกลาง 4.48 0.45 มาก 47.029** 

    1.3   การวางแผนงานอาชีพ 3.65 0.86 มาก 4.57 0.47 มากท่ีสดุ 32.680** 
2. การด าเนินงาน 3.37 0.70 ปานกลาง 4.61 0.40 มากที่สุด 49.988** 

     2.1  การจดับคุลากร  3.27 0.85 ปานกลาง 4.60 0.46 มากท่ีสดุ 44.038** 
     2.2  การตอบแทน  3.30 0.85 ปานกลาง 4.59 0.49 มากท่ีสดุ 42.246** 
     2.3  การพฒันา  3.31 0.76 ปานกลาง 4.64 0.42 มากท่ีสดุ 47.123** 
    2.4  ความสมัพนัธ์ของ
บคุลากรในสถานศกึษา 

3.76 0.88 มาก 4.69 0.42 มากท่ีสดุ 33.812** 

     2.5  การบริหารและควบคมุ
ผลการปฏิบตังิาน 

3.20 0.81 ปานกลาง 4.52 0.52 มากท่ีสดุ 46.747** 

3.  การประเมินผล  3.02 0.85 ปานกลาง 4.53 0.52 มากที่สุด 51.212** 

     3.1  ผลิตภาพ 3.39 0.94 ปานกลาง 4.61 0.57 มากท่ีสดุ 41.964** 
     3.2   ความมัน่คงของการ
จ้างงาน 

2.86 1.04 ปานกลาง 4.42 0.77 มาก 45.074** 

    3.3  การตอบสนองตอ่
ระเบียบของรัฐ 

3.00 1.04 ปานกลาง 4.42 0.72 มาก 41.075** 
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 ตารางท่ี 5  คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมจ าแนกเป็นรายด้าน  (ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

     3.4   บรรยากาศ
ความสมัพนัธ์ของบคุลากร 

3.09 1.06 ปานกลาง 4.53 0.61 มากท่ีสดุ 40.926** 

    3.5   สภาพการท างาน 2.89 1.05 ปานกลาง 4.49 0.64 มาก 45.118** 
รวม 3.35 0.67 ปานกลาง 4.58 0.37 มากที่สุด 52.570** 

  **มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั  .01 
 
   จากตารางท่ี 5   ผลการวิเคราะห์สภาพท่ีปฏิบตัิจริงและสภาพท่ีพึงประสงค์ของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมจ าแนกเป็นรายด้าน  พบว่า สภาพท่ี
ปฏิบตัจิริงในปัจจบุนั สว่นใหญ่สถานศกึษามีระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลด้านการด าเนินงาน
ความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานศึกษาในระดับมาก  (X = 3.76 ) รองลงมา คือด้านการ
วางแผนงานอาชีพ  (X = 3.65 ) และด้านการประเมินผลผลิตภาพ  ( X = 3.39)  ส่วนสภาพท่ีพึง

ประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคต  พบว่า  ต้องการให้ผู้บริหารสถานศกึษามีระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล  ด้านการด าเนินงานความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา ในระดับมากท่ีสุด          
(X = 4.69 ) รองลงมาคือ  ด้านการด าเนินงานการพฒันา  (X = 4.64)  และด้านการวางแผน
อตัราก าลงั (X = 4.61)  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 6  คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการวางแผนอตัราก าลงั   
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

1.  ผู้บริหารสถานศกึษามีการ
วางแผนอตัราก าลงัต าแหนง่ครู
ปฐมวยัของสถานศกึษา 

3.43 1.15 ปานกลาง 4.78 0.48 มากท่ีสดุ 35.766** 

2.  หวัหน้าครูปฐมวยัมีสว่นร่วม
ในการวางแผนอตัราก าลงั
ต าแหนง่ครูปฐมวยัของ
สถานศกึษา 

3.31 1.21 ปานกลาง 4.69 0.53 มากท่ีสดุ 32.942** 

3.  การวางแผนอตัราก าลงัของ
ครูปฐมวยัมีความสอดคล้องกบั
เป้าหมายของสถานศกึษา 

3.57 1.02 มาก 4.70 0.52 มากท่ีสดุ 34.422** 

4.  มีการส ารวจข้อมลูประชากร
เดก็ปฐมวยัท่ีมีอายคุรบเกณฑ์
เข้าเรียนในแตล่ะปี   เพ่ือน ามา
วางแผนอตัราก าลงัครูปฐมวยั 

3.48 1.23 ปานกลาง 4.61 0.62 มากท่ีสดุ 31.957** 

5.  มีการวางแผนอตัราก าลงัโดย
ศกึษาข้อมลูการผลิตครูสาขา
การศกึษาปฐมวยัของสถาบนั
อดุม ศกึษาท่ีสอนด้านครุศาสตร์
หรือศกึษาศาสตร์     

2.63 1.21 ปานกลาง 4.36 0.73 มาก 42.208** 

รวม 3.28 0.86 ปานกลาง 4.62 0.42 มากที่สุด 47.213** 

**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั  .01 
 

   จากตารางท่ี  6   ผลการวิเคราะห์สภาพท่ีปฏิบตัิจริงและสภาพท่ีพึงประสงค์ของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการวางแผนอตัราก าลงั  พบว่า 
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สภาพท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจุบนั ส่วนใหญ่สถานศึกษามีการวางแผนอัตราก าลงัของครูปฐมวัยท่ีมี
ความสอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษาในระดบัมาก (X = 3.57 ) รองลงมา ได้แก่ มีการ
ส ารวจข้อมูลประชากรเด็กปฐมวัยท่ีมีอายุครบเกณฑ์เข้าเรียนในแต่ละปีเพ่ือน ามาวางแผน
อตัราก าลงัครูปฐมวยั และผู้ บริหารสถานศึกษามีการวางแผนอตัราก าลงัต าแหน่งครูปฐมวยัของ
สถานศกึษา ในระดบัปานกลางตามล าดบั  ( X = 3.48 , X = 2.63)  ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์ให้

เกิดขึน้ในอนาคต พบว่า ต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษามีการวางแผนอัตราก าลังต าแหน่งค รู
ปฐมวัยของสถานศึกษา ในระดบัมากท่ีสุด (X = 4.78 ) รองลงมา ต้องการให้มีการวางแผน
อัตราก าลังของครูปฐมวัยท่ีมีความสอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษา (X = 4.70) และ 
หัวหน้าครูปฐมวัยมีส่วนร่วมในการวางแผนอัตราก าลังต าแหน่งครูปฐมวัยของสถานศึกษา      
(X = 4.69)  ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 7  คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการวางแผนต าแหนง่งาน  
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

6.  การออกแบบขอบเขตหน้าท่ี
ความรับผิดชอบของต าแหน่งครู
ปฐมวยัมีความสอดคล้องกบั
สภาพการปฏิบตังิานจริงของครู
ปฐมวยั  

3.56 0.88 มาก 4.61 0.53 มากท่ีสดุ 39.076** 

7.  การออกแบบคณุสมบตัิ
ต าแหนง่ครูปฐมวยั  ด้านความรู้  
ความสามารถ ทกัษะความ
ช านาญ และบคุลิกภาพตา่งๆ มี
ความสอดคล้องกบัสภาพ 
การปฏิบตังิานจริงของครู
ปฐมวยั      

3.51 0.91 มาก 4.62 0.57 มากท่ีสดุ 39.093** 
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ตารางท่ี 7  คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการวางแผนต าแหนง่งาน   (ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

8.  การออกแบบลกัษณะและ
มาตรฐานการปฏิบตังิานท าให้
ครูปฐมวยัสามารถปฏิบตังิาน
อยา่งคล่องตวั 

3.45 0.99 ปานกลาง 4.60 0.55 มากท่ีสดุ 33.577** 

9.  มีการน าภาระงานของครู
ปฐมวยัมาเปรียบเทียบคณุคา่
และความส าคญัของงานกบั
ต าแหนง่งานอ่ืนๆ   เพ่ือประเมิน
คา่ของงาน 

3.14 1.09 ปานกลาง 4.42 0.75 มาก 32.186** 

10.  มีการออกแบบงานเพื่อจงู
ใจให้ครูรู้สกึวา่ งานท่ีท านัน้มี
ความส าคญั โดยการขยาย
ขอบเขตงานท่ีกว้างขึน้(Job 
Scope)เชน่ การ ฝึกให้ครู
ปฏิบตังิานด้านบริหาร
นอกเหนือจากงานสอนปกต ิ 
เป็นต้น 

3.19 1.06 ปานกลาง 4.30 0.69 มาก 31.530** 

11.  ผู้ มีสว่นได้เสีย 
(Stakeholder)  เชน่ พอ่แม่
ผู้ปกครองและชมุชนมีสว่นร่วม
ในการก าหนดคณุสมบตัเิฉพาะ
ต าแหนง่ครูปฐมวยั  

2.66 1.28 ปานกลาง 4.27 0.88 มาก 36.755** 
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ตารางท่ี 7  คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการวางแผนต าแหนง่งาน (ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

12.  มีการวิเคราะห์งาน โดยใช้
วิธีการท่ีหลากหลายในการรวบ 
รวมข้อมลู  ได้แก่ การสงัเกตการ
ปฏิบตังิาน  การใช้แบบสอบถาม  
และการสมัภาษณ์ผู้ปฏิบตังิาน      

3.27 0.92 ปานกลาง 4.52 0.63 มากท่ีสดุ 39.821** 

13.  ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครู
ปฐมวยัมีสว่นร่วมในการ
ก าหนดเวลาการสอน  ให้
สอดคล้องกบัสภาพการ
ปฏิบตังิานจริงของครู 

3.78 0.93 มาก 4.61 0.51 มากท่ีสดุ 27.741** 

14.  มีการก าหนดเวลาท างาน
ด้านการวิจยัส าหรับครูปฐมวยั  

3.21 1.08 ปานกลาง 4.45 0.67 มาก 33.062** 

15.  มีการก าหนดเวลาการ
ท างานด้านท านบุ ารุง สง่เสริม
ศลิปวฒันธรรม แหลง่เรียนรู้และ
ภมูิปัญญาท้องถ่ินส าหรับครู
ปฐมวยั    

3.48 0.94 ปานกลาง 4.53 0.64 มากท่ีสดุ 35.782** 

16.  มีการก าหนดเวลาการ
ชว่ยงานด้านบริหารส าหรับครู
ปฐมวยั   

3.16 0.97 ปานกลาง 4.35 0.70 มาก 38.673** 

17.  มีการก าหนดเวลาการ
ท างานส าหรับครูปฐมวยั ในด้าน
การสร้างความสมัพนัธ์กบัพ่อแม่
ผู้ปกครองและชมุชน 

3.62 1.14 มาก 4.52 0.70 มากท่ีสดุ 28.304** 

รวม 3.33 0.73  4.48 0.45 มาก 47.029** 
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 จากตารางท่ี  7  ผลการวิเคราะห์สภาพท่ีปฏิบตัิจริงและสภาพท่ีพึงประสงค์ของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการวางแผนต าแหน่งงาน  พบว่า 
สภาพท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนั สว่นใหญ่สถานศกึษามีผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูปฐมวยัมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเวลาการสอน  ให้สอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงานจริงของครู ในระดับมาก         
(X = 3.78 ) รองลงมา ได้แก่ มีการก าหนดเวลาการท างานส าหรับครูปฐมวยั ในด้านการสร้าง
ความสมัพนัธ์กบัพอ่แมผู่้ปกครองและชมุชน  (X = 3.62 ) และมีการออกแบบขอบเขตหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของต าแหน่งครูปฐมวยัมีความสอดคล้องกับสภาพการปฏิบตัิงานจริงของครูปฐมวัย   
( X = 3.56)  ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคต พบว่า ต้องการให้ผู้บริหารสถานศกึษามี
การออกแบบคณุสมบตัิต าแหน่งครูปฐมวยั  ด้านความรู้  ความสามารถ ทกัษะความช านาญ และ
บุคลิกภาพต่างๆ มีความสอดคล้องกับสภาพการปฏิบตัิงานจริงของครูปฐมวัยในระดบัมากท่ีสุด 
(X = 4.62 ) รองลงมา คือต้องการให้มีการออกแบบขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่ง
ครูปฐมวยัมีความสอดคล้องกบัสภาพการปฏิบตังิานจริงของครูปฐมวยั  และผู้บริหารเปิดโอกาสให้
ครูปฐมวยัมีสว่นร่วมในการก าหนดเวลาการสอน  ให้สอดคล้องกบัสภาพการปฏิบตัิงานจริงของครู  
(X = 4.61)   และมีการออกแบบลกัษณะและมาตรฐานการปฏิบตัิงานท าให้ครูปฐมวยัสามารถ
ปฏิบตังิานอยา่งคลอ่งตวั  (X = 4.60)  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 8  คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการวางแผนงานอาชีพ   
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

18.  ผู้บริหารสถานศกึษามีส่วน
ร่วมในการก าหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าต าแหนง่ทาง
วิชาการแก่ครูปฐมวยั 

3.73 1.04 มาก 4.60 0.56 มากท่ีสดุ 26.482** 

19.  การวางแผนงานอาชีพ
ส าหรับครูปฐมวยัสอดคล้องกบั
เป้าหมายของสถานศกึษา 

3.46 1.01 ปานกลาง 4.45 0.66 มาก 28.943** 

20.  ครูปฐมวยัมีการวางแผน
เพ่ือพฒันาความก้าวหน้าใน
วิชาชีพครูของตนเองได้ 

3.94 0.94 มาก 4.77 0.46 มากท่ีสดุ 28.941** 

21.  การวางแผนพฒันาอาชีพ
รายบคุคล  สามารถวางแผนได้
ตรงกบัความสนใจ  ความถนดั  
และความรู้ความสามารถของครู
ปฐมวยั 

3.50 1.01 มาก 4.49 0.63 มาก 29.787** 

รวม 3.65 0.86 มาก 4.57 0.47 มากที่สุด 32.680** 

**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั  .01 
  จากตารางท่ี  8  ผลการวิเคราะห์สภาพท่ีปฏิบตัิจริงและสภาพท่ีพึงประสงค์ของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวมด้านการวางแผนงานอาชีพ  พบว่า 
สภาพท่ีปฏิบัติจริงในปัจจุบัน ส่วนใหญ่ครูปฐมวัยมีการวางแผนเพ่ือพัฒนาความก้าวหน้าใน
วิชาชีพครูของตนเองได้ในระดบัมาก (X = 3.94 ) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษามีส่วนร่วม
ในการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าต าแหน่งทางวิชาการแก่ครูปฐมวยั   (X = 3.73 ) และมีการ
วางแผนพฒันาอาชีพรายบุคคล  สามารถวางแผนได้ตรงกบัความสนใจ  ความถนดั  และความรู้
ความสามารถของครูปฐมวยัอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.50)  ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้
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ในอนาคต พบว่า ต้องการให้ครูปฐมวยัมีการวางแผนเพ่ือพฒันาความก้าวหน้าในวิชาชีพครูของ
ตนเองได้ในระดบัมากท่ีสดุ (X = 4.77 ) รองลงมา คือต้องการให้ผู้บริหารสถานศกึษามีส่วนร่วมใน
การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าต าแหน่งทางวิชาการแก่ครูปฐมวยั  (X = 4.60)   และการ
วางแผนพฒันาอาชีพรายบุคคล  สามารถวางแผนได้ตรงกบัความสนใจ  ความถนดั  และความรู้
ความสามารถของครูปฐมวยัอยูใ่นระดบัมาก  (X = 4.49)  ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี  9 คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการจดับคุลากร   
 
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

22.  ผู้บริหารสถานศกึษามีส่วน
ร่วมในการสรรหาบคุลากร
ต าแหนง่ครูปฐมวยั 

3.75 1.21 มาก 4.67 0.62 มากท่ีสดุ 23.400** 

23.  การสรรหาต าแหนง่ครู
ปฐมวยั  มีความสอดคล้องกบั
เป้าหมายของสถานศกึษา 

3.69 1.16 มาก 4.64 0.63 มากท่ีสดุ 23.976** 

24.  การสรรหาครูปฐมวยั  ควร
ร่วมมือกบัสถาบนัอดุมศกึษาท่ี
สอนด้านครุศาสตร์หรือศกึษา 
ศาสตร์ให้แนะน านกัศกึษาท่ีมี
ความสามารถสงูมาสมคัร 

2.84 1.22 ปานกลาง 4.57 0.67 มากท่ีสดุ 38.832** 

25.  ควรมีการจดัตัง้คณะกรรม 
การ  ประกอบด้วยตวัแทนกลุม่
ครูปฐมวยั กลุม่พอ่แมผู่้ปกครอง
ของเดก็ปฐมวยั กลุ่มนกัวิชาการ
ด้านปฐมวยั  กลุม่ชมุชนใน
ท้องถ่ิน  เพ่ือท าหน้าท่ีการสรรหา
และคดัเลือกครูปฐมวยัให้กบั 
สถานศกึษาของตนเอง 

2.77 1.18 ปานกลาง 4.34 0.89 มาก 38.176** 
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ตารางท่ี  9 คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการจดับคุลากร  (ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

26.  การคดัเลือกครูปฐมวยั  ใช้
เกณฑ์การคดัเลือกผู้ ท่ีมีวฒุิ
การศกึษาเฉพาะสาขาการศกึษา
ปฐมวยั 

3.37 1.20 ปานกลาง 4.70 0.62 มากท่ีสดุ 34.669** 

27.  การคดัเลือกครูปฐมวยั  ใช้
เกณฑ์การคดัเลือกผู้ ท่ีมีความรู้
ความเข้าใจด้านพฒันาการและ
จิตวิทยาของเดก็แตล่ะวยัเป็น
อยา่งดี 

3.49 1.10 ปานกลาง 4.65 0.60 มากท่ีสดุ 33.744** 

28.  การคดัเลือกครูปฐมวยั  ใช้
เกณฑ์การคดัเลือกผู้ มี
คณุลกัษณะท่ีดี  เชน่   จิตใจดี 
รักเดก็ มีความเมตตา และมี
ความเสียสละ  

3.49 1.21 ปานกลาง 4.71 0.56 มากท่ีสดุ 30.214** 

29.  การคดัเลือกครูปฐมวยั ควร
ใช้แบบทดสอบทางด้านจิตวิทยา
และบคุลิกภาพ   เพ่ือให้ได้ครู
ปฐมวยัท่ีเหมาะสมในการเป็น
ต้นแบบท่ีดีของเดก็ปฐมวยั 

2.96 1.33 ปานกลาง 4.58 0.64 มากท่ีสดุ 34.838** 

30.  มีกิจกรรมการปฐมนิเทศผู้ ท่ี
ได้รับการบรรจแุละแตง่ตัง้ใน
ต าแหนง่ครูปฐมวยั 

3.11 1.28 ปานกลาง 4.62 0.59 มากท่ีสดุ 33.841** 
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ตารางท่ี 9 คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการจดับคุลากร (ตอ่)   
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

31.  มีการจดัครูพ่ีเลีย้งให้แก่ครู
ปฐมวยัใหม ่โดยคดัเลือกผู้ ท่ีมี
ความรู้ ประสบการณ์ในการ
ปฏิบตังิานท่ีตรงกบัสายงานของ
ครูปฐมวยั   

3.10 1.25 ปานกลาง 4.55 0.63 มากท่ีสดุ 34.483** 

32.  มีการจดัตัง้คณะกรรมการ
เพ่ือประเมินผลการปฏิบตังิาน
ของครูผู้ชว่ยท่ีผา่นการประเมิน
การเตรียมความพร้อมและ
พฒันาอยา่งเข้ม  เม่ือได้
ปฏิบตังิานครบตามระยะเวลาท่ี
ก าหนด 

3.28 1.28 ปานกลาง 4.61 0.57 มากท่ีสดุ 30.810** 

33.  มีการแจ้งผลการ
ประเมินผลการปฏิบตังิาน แก่ครู
ปฐมวยัใหม ่ เพ่ือน าไปปรับปรุง
และพฒันาการปฏิบตังิานให้ดี
ขึน้ 

3.44 1.12 ปานกลาง 4.64 0.60 มากท่ีสดุ 33.253** 

รวม 3.27 0.85 ปานกลาง 4.60 0.46 มากที่สุด 44.038** 

**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั  .01 
 จากตารางท่ี  9  ผลการวิเคราะห์สภาพท่ีปฏิบตัิจริงและสภาพท่ีพึงประสงค์ของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการด าเนินงานการจดับคุลากร  
พบว่า สภาพท่ีปฏิบัติจริงในปัจจุบัน ส่วนใหญ่ผู้ บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการสรรหา
บุคลากรต าแหน่งครูปฐมวยัในระดบัมาก (X = 3.75 ) รองลงมา ได้แก่ การสรรหาต าแหน่งครู
ปฐมวยั  มีความสอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา  (X = 3.69 ) และมีการวางแผนพฒันา
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อาชีพรายบคุคล  สามารถวางแผนได้ตรงกับความสนใจ  ความถนดั  และการคดัเลือกครูปฐมวยั  
ใช้เกณฑ์การคดัเลือกผู้ ท่ีมีความรู้ความเข้าใจด้านพัฒนาการและจิตวิทยาของเด็กแต่ละวยัเป็น
อย่างดี  และการคดัเลือกครูปฐมวยั  ใช้เกณฑ์การคดัเลือกผู้ มีคณุลกัษณะท่ีดี  เช่น   จิตใจดี รัก
เด็ก มีความเมตตา และมีความเสียสละ  อยู่ในระดบัปานกลาง  ( X = 3.49)  ส่วนสภาพท่ีพึง
ประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคต พบว่า ต้องการให้มีการคดัเลือกครูปฐมวยั  ใช้เกณฑ์การคดัเลือกผู้ มี
คุณลักษณะท่ีดี  เช่น   จิตใจดี รักเด็ก มีความเมตตา และมีความเสียสละ ในระดับมากท่ีสุด   
(X = 4.71 ) รองลงมา คือต้องการให้ผู้ บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร
ต าแหน่งครูปฐมวยั  (X = 4.67)   และการคดัเลือกครูปฐมวยั  ใช้เกณฑ์การคดัเลือกผู้ ท่ีมีความรู้
ความเข้าใจด้านพฒันาการและจิตวิทยาของเดก็แตล่ะวยัเป็นอยา่งดี  (X = 4.67)  ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี  10 คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการตอบแทน   
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

34. โครงสร้างอตัราคา่ตอบแทน
เร่ืองเงินเดือน มีความสอดคล้อง 
กบัสภาพการด าเนินชีวิตของครู
ปฐมวยัในปัจจบุนั 

3.23 1.18 ปานกลาง 4.61 0.57 มากท่ีสดุ 33.181** 

35.  การก าหนดโครงสร้างการ
จา่ยคา่ตอบแทน มีเกณฑ์
พิจารณาจากปัจจยัเก่ียวกบังาน  
เชน่  ล าดบัความส าคญัของงาน  
การแบง่ประเภทของงาน  
องค์ประกอบของงาน   เป็นต้น 

3.30 1.14 ปานกลาง 4.48 0.67 มาก 30.717** 

36.  การก าหนดโครงสร้างการ
จา่ยคา่ตอบแทน  มีเกณฑ์
พิจารณาจากปัจจยัเก่ียวกบั
ผู้ปฏิบตังิาน เชน่  ความรู้  ความ 
สามารถทกัษะในการปฏิบตัิงาน   

3.23 1.12 ปานกลาง 4.60 0.59 มากท่ีสดุ 34.934** 
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ตารางท่ี  10 คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการตอบแทน  (ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

37.  ประโยชน์เกือ้กลูในด้าน
เศรษฐกิจ  เชน่  เงินสะสม   
เงินกู้ดอกเบีย้ต ่า  เงินบ าเหน็จ
บ านาญ  เป็นต้น  มีความ
เหมาะสมกบัสภาพทาง
เศรษฐกิจของครูปฐมวยั 

3.13 1.13 ปานกลาง 4.54 0.65 มากท่ีสดุ 33.931** 

38.  ประโยชน์เกือ้กลูในด้าน
สงัคม เชน่  การประกนัสขุภาพ  
การลาป่วย ลากิจ ลาพกัผอ่น  
ความปลอดภยัในการท างาน 
การเพิ่มพนูความรู้  การลา
ศกึษาตอ่ การจดัทศันศกึษา 
ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าท่ี  
เป็นต้น  มีความเหมาะสมกบั
สภาพทางสงัคมของครูปฐมวยั 

3.48 1.15 ปานกลาง 4.69 0.55 มากท่ีสดุ 31.446** 

39.  มีโครงการยกยอ่งเชิดชู
เกียรติครูปฐมวยั เพ่ือเสริมสร้าง
ขวญั และก าลงัใจให้แก่ครู
ปฐมวยัท่ีสร้างคณุประโยชน์ด้าน
การศกึษา 

3.49 1.11 ปานกลาง 4.65 0.62 มากท่ีสดุ 30.703** 

รวม 3.30 0.85 ปานกลาง 4.59 0.49 มากที่สุด 42.246** 

**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั  .01 
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 จากตารางท่ี  10  ผลการวิเคราะห์สภาพท่ีปฏิบตัิจริงและสภาพท่ีพึงประสงค์ของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวมด้านการด าเนินงานการตอบแทน  
พบว่า สภาพท่ีปฏิบัติจริงในปัจจุบัน ส่วนใหญ่มีโครงการยกย่องเชิดชูเกียรติครูปฐมวัย เพ่ือ
เสริมสร้างขวญั และก าลงัใจให้แก่ครูปฐมวยัท่ีสร้างคณุประโยชน์ด้านการศกึษาในระดบัปานกลาง 
(X = 3.49 ) รองลงมา ได้แก่ ประโยชน์เกือ้กลูในด้านสงัคม เช่น  การประกนัสขุภาพ  การลาป่วย 
ลากิจ ลาพกัผ่อน  ความปลอดภยัในการท างาน การเพิ่มพนูความรู้  การลาศกึษาตอ่ การจดัทศัน
ศึกษา ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี  เป็นต้น  มีความเหมาะสมกับสภาพทางสังคมของครู
ปฐมวยั  (X = 3.48 ) และมีการก าหนดโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทน มีเกณฑ์พิจารณาจาก
ปัจจยัเก่ียวกบังาน  เชน่   ล าดบัความส าคญัของงาน  การแบง่ประเภทของงาน  องค์ประกอบของ
งาน   เป็นต้น ( X = 3.30)  ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคต พบว่า ต้องการให้มี
ประโยชน์เกือ้กูลในด้านสังคม เช่น  การประกันสุขภาพ  การลาป่วย ลากิจ ลาพักผ่อน  ความ
ปลอดภยัในการท างาน การเพิ่มพูนความรู้  การลาศกึษาต่อ การจดัทศันศกึษา ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าท่ี  เป็นต้น  มีความเหมาะสมกับสภาพทางสังคมของครูปฐมวยั ในระดบัมากท่ีสุด 
(X = 4.69 ) รองลงมา คือต้องการให้มีโครงการยกย่องเชิดชเูกียรติครูปฐมวยั เพ่ือเสริมสร้างขวญั 
และก าลงัใจให้แก่ครูปฐมวยัท่ีสร้างคณุประโยชน์ด้านการศกึษา  (X = 4.65)   และมีโครงสร้าง
อัตราค่าตอบแทนเร่ืองเงินเดือน  มีความสอดคล้องกับสภาพการด าเนินชีวิตของครูปฐมวัยใน
ปัจจบุนั(X = 4.61)  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  11 คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการพฒันา   
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

40.  แนวทางการพฒันาครู
ปฐมวยั มีความสอดคล้องกบั
เป้าหมายของสถานศกึษา 

3.72 0.96 มาก 4.73 0.52 มากท่ีสดุ 31.982** 

41.  โครงการพฒันาครูปฐมวยั  
เน้นพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นต้องมี
เพ่ือให้พร้อมกบังานในอนาคต 

3.67 0.93 มาก 4.74 0.48 มากท่ีสดุ 33.822** 

42.  การพฒันาครูปฐมวยั  มี
วิธีการท่ีทนัสมยัโดยใช้เคร่ืองมือ
ทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ เชน่ 
การเรียนรู้แบบ  E-Learning 

3.26 1.09 ปานกลาง 4.67 0.56 มากท่ีสดุ 37.581** 

43.  มีการพฒันาครูปฐมวยัใน
ด้านความเป็นผู้น าเครือขา่ยพอ่
แมผู่้ปกครอง และชมุชน  เพ่ือ
สร้างความร่วมมือกบัพอ่แม ่
ผู้ปกครอง และชมุชน 

3.54 1.11 มาก 4.72 0.51 มากท่ีสดุ 32.617** 

44.  มีการสง่เสริมให้ครูปฐมวยั
ท่ีเป็นครูประจ าการได้รับการฝึก 
อบรมเพ่ือพฒันาอยา่งตอ่เน่ือง
ทกุปี 

3.73 1.15 มาก 4.83 0.41 มากท่ีสดุ 28.582** 

45.  มีการฝึกอบรมครูปฐมวยัให้
มีทกัษะการเสริมความรู้ความ
เข้าใจในการเลีย้งดเูดก็ปฐมวยั
ให้แก่ พอ่แมผู่้ปกครองและผู้ ท่ี
เก่ียวข้องกบัการพฒันาเด็ก 

3.75 0.96 มาก 4.74 0.46 มากท่ีสดุ 32.220** 
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ตารางท่ี  11 คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการพฒันา  (ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

46.  มีการสร้างเครือข่ายพฒันา
ครูปฐมวยัร่วมกบัสถาบนัอดุม 
ศกึษาท่ีสอนด้านครุศาสตร์หรือ
ศกึษาศาสตร์     

2.89 1.26 ปานกลาง 4.59 0.65 มากท่ีสดุ 37.198** 

47.  มีการสร้างเครือข่ายพฒันา
ครูปฐมวยัร่วมกบัผู้ ท่ีอยูใ่นชมุชน
และมีความรู้เป็นภมูิปัญญา
ท้องถ่ินท่ีสง่เสริมการเรียนรู้ของ
เดก็ 

3.06 1.06 ปานกลาง 4.58 0.59 มากท่ีสดุ 40.873** 

48.  มีการสร้างเครือข่ายพฒันา
ครูปฐมวยัร่วมกบัองค์กรทางการ
ศกึษาปฐมวยัของตา่งประเทศ  
เชน่  National Association for 
the Education of young 
children (NAEYC) หรืออ่ืนๆ 
เป็นต้น 

2.07 1.21 น้อย 4.32 0.91 มาก 48.990** 

49.  ครูปฐมวยัเข้าร่วมใน
โครงการพฒันาอาชีพตามความ
สนใจ ความถนดั  และ ความรู้
ความสามารถของตนเอง 

3.05 1.16 ปานกลาง 4.50 0.67 มากท่ีสดุ 35.884** 

50.  มีการสง่เสริมให้ครูปฐมวยั
เข้าร่วมเป็นคณะกรรมการ
บริหารงานโครงการตา่งๆใน
สถานศกึษา เพ่ือสร้าง
ความก้าวหน้าด้านการบริหาร 

3.46 1.00 ปานกลาง 4.63 0.57 มากท่ีสดุ 34.389** 
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ตารางท่ี  11 คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการพฒันา  (ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

51. ผู้บริหารมีการติดตามผล
ล าดบัขัน้ความก้าวหน้างาน
อาชีพของครูปฐมวยัทกุปี 

3.55 1.13 ปานกลาง 4.64 0.53 มากท่ีสดุ 28.934** 

รวม 3.31 0.76 ปานกลาง 4.64 0.42 มากที่สุด 47.123** 

**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั  .01 
 
 จากตารางท่ี  11  ผลการวิเคราะห์สภาพท่ีปฏิบตัิจริงและสภาพท่ีพึงประสงค์ของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวมด้านการด าเนินงานการพัฒนา  
พบวา่ สภาพท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนั ส่วนใหญ่สถานศกึษามีการฝึกอบรมครูปฐมวยัให้มีทกัษะการ
เสริมความรู้ความเข้าใจในการเลีย้งดเูด็กปฐมวยัให้แก่ พ่อแม่ผู้ปกครองและผู้ ท่ีเก่ียวข้องกับการ
พฒันาเด็กอยู่ในระดบัมาก  (X = 3.75 ) รองลงมา ได้แก่ มีการส่งเสริมให้ครูปฐมวัยท่ีเป็นครู
ประจ าการได้รับการฝึก อบรมเพ่ือพัฒนาอย่างต่อเน่ืองทุกปีในระดบัมาก  (X = 3.73 ) และ
แนวทางการพฒันาครูปฐมวยั มีความสอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา  ( X = 3.72)  ส่วน
สภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคต พบว่า ต้องการให้มีการส่งเสริมให้ครูปฐมวัยท่ีเป็นครู
ประจ าการได้รับการฝึก อบรมเพ่ือพัฒนาอย่างต่อเน่ืองทุกปีในระดบัมากท่ีสุด (X = 4.83 ) 
รองลงมา คือต้องการให้มีโครงการพฒันาครูปฐมวยั  เน้นพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้พร้อม
กับงานในอนาคต  และมี  การฝึกอบรมครูปฐมวยัให้มีทักษะการเสริมความรู้ความเข้าใจในการ
เลีย้งดเูด็กปฐมวยัให้แก่ พ่อแม่ผู้ปกครองและผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาเด็ก  (X = 4.74)   และมี
แนวทางการพัฒนาครูปฐมวัย มีความสอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษา  ( X = 4.73)  
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  12 คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา   
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

52.  ผู้บริหารสถานศกึษามีส่วน
ร่วมในการจดักิจกรรมท่ี
เสริมสร้างความเข้าใจ และ
ความร่วมมืออนัดีระหวา่ง
บคุลากรทกุฝ่ายในสถานศกึษา 

3.97 0.95 มาก 4.76 0.51 มากท่ีสดุ 26.588** 

53.  ผู้แทนครูในคณะกรรมการ
สถานศกึษา มีสว่นในการ
สง่เสริมให้มีการจดักิจกรรมท่ี
ประสานความสมัพนัธ์ระหว่าง
ผู้บริหารสถานศกึษาและครู
ผู้ปฏิบตังิาน 

3.73 1.00 มาก 4.64 0.56 มากท่ีสดุ 28.395** 

54.  มีการจดัช่องทางการเจรจา
ระหวา่งครูกบัผู้บริหารเพ่ือให้
สามารถพดูคยุหรือส่ือสารกบั
ผู้บริหารเม่ือครูมีความคบัข้องใจ 

3.63 1.06 มาก 4.63 0.56 มากท่ีสดุ 28.381** 

55.  มีการส่ือสารประชาสมัพนัธ์
ข้อมลูได้หลายทาง  เพ่ือให้ครู
รับทราบข้อมลูอยา่งทัว่ถึง
ครบถ้วน  และทนัเวลา 

3.69 0.99 มาก 4.69 0.52 มากท่ีสดุ 33.396** 

56.  การสร้างความสมัพนัธ์ของ
บคุลากรในสถานศกึษา  ควรใช้
หลกัการของการมีส่วนร่วมใน
การปรึกษาหารือ เพ่ือให้ทราบ
ถึงความคาดหวงัท่ีต้องการของ
ผู้บริหารและครูท่ีมีตอ่กนั 

3.73 1.02 มาก 4.70 0.50 มากท่ีสดุ 29.492** 
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ตารางท่ี  12 คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา  (ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

57.  มีการสร้างความร่วมมือ
ของครูโดยการสร้างบรรยากาศ
ของความไว้เนือ้เช่ือใจและให้
เกียรตซิึง่กนัและกนั 

3.81 1.10 มาก 4.78 0.45 มากท่ีสดุ 26.964** 

รวม 3.76 0.88 มาก 4.69 0.42 มากที่สุด 33.812** 

**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั  .01 
 

จากตารางท่ี  12  ผลการวิเคราะห์สภาพท่ีปฏิบตัจิริงและสภาพท่ีพงึประสงค์ของระบบการ
บริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการด าเนินงานความสมัพนัธ์ของบคุลากร
ในสถานศึกษา  พบว่า ส่วนใหญ่ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมท่ีเสริมสร้าง
ความเข้าใจ และความร่วมมืออนัดีระหว่างบคุลากรทกุฝ่ายในสถานศกึษา  อยู่ในระดบัมาก  (X = 
3.97 ) รองลงมา ได้แก่ มีการสร้างความร่วมมือของครูโดยการสร้างบรรยากาศของความไว้เนือ้เช่ือ
ใจและให้เกียรติซึ่งกันและกนั  (X = 3.81 ) และผู้แทนครูในคณะกรรมการสถานศึกษา มีส่วนใน
การส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมท่ีประสานความสัมพันธ์ระหว่างผู้ บริหารสถานศึกษาและครู
ผู้ปฏิบตัิงาน  และมีการสร้างความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา  ควรใช้หลกัการของการมี
สว่นร่วมในการปรึกษาหารือ เพ่ือให้ทราบถึงความคาดหวงัท่ีต้องการของผู้บริหารและครูท่ีมีตอ่กนั   
( X = 3.73)  ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคต พบว่า ต้องการให้ มีการสร้างความ
ร่วมมือของครูโดยการสร้างบรรยากาศของความไว้เนือ้เช่ือใจและให้เกียรติซึ่งกนัและกนัในระดบั
มากท่ีสดุ (X = 4.78 ) รองลงมา  คือต้องการให้ผู้บริหารสถานศกึษามีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมท่ี
เสริมสร้างความเข้าใจ และความร่วมมืออนัดีระหว่างบคุลากรทกุฝ่ายในสถานศกึษา  (X = 4.76)   
และมีการสร้างความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา  ควรใช้หลกัการของการมีส่วนร่วมในการ
ปรึกษาหารือ เพ่ือให้ทราบถึงความคาดหวงัท่ีต้องการของผู้บริหารและครูท่ีมีต่อกัน  (X = 4.70)  
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  13 คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการบริหารและควบคมุผลการปฏิบตังิาน   
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

58. ครูปฐมวยัควรมีสว่นร่วมใน
ก าหนดวตัถปุระสงค์ และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบตังิานของ
ตนเอง 

3.65 0.93 มาก 4.68 0.50 มากท่ีสดุ 35.906** 

59.  มีการจดัท าคูมื่อเพ่ือชีแ้จง
เก่ียวกบัตวัชีว้ดั  เกณฑ์การ
ประเมินผล  และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบตังิานของ
ครูปฐมวยั 

3.59 1.09 มาก 4.67 0.56 มากท่ีสดุ 31.050** 

60.  การจดัท าเคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การเก็บข้อมลูเพื่อการ
ประเมินผลการปฏิบตัิ  มีความ
หลากหลายทัง้ความตรงและ
ความเท่ียง 

3.19 0.94 ปานกลาง 4.56 0.62 มากท่ีสดุ 40.096** 

61.  การประเมินผลการปฏิบตัิ 
งาน ควรมีการพฒันาระบบ
ฐานข้อมลูเพื่อประเมินผลการ
ปฏิบตังิานของครูโดยใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

3.23 0.97 ปานกลาง 4.54 0.62 มากท่ีสดุ 38.968** 

62.  มีคณะกรรมการเป็นผู้ท า
การประเมินผลการปฏิบตังิาน
ของครูปฐมวยั 

3.39 1.10 ปานกลาง 4.57 0.65 มากท่ีสดุ 32.145** 
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ตารางท่ี  13 คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการบริหารและควบคมุผลการปฏิบตังิาน   (ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

63.  มีแบบประเมินความพงึ
พอใจของผู้ มีสว่นได้เสีย  
(Stakeholder)  เชน่ พอ่แม ่
ผู้ปกครอง และชมุชน  เพ่ือใช้
ประเมินผลการปฏิบตังิานของ
ครูปฐมวยั 

2.92 1.20 ปานกลาง 4.50 0.64 มากท่ีสดุ 39.482** 

64.  มีการแจ้งผลการประเมิน
ย้อนกลบัให้แก่ครูปฐมวยัเพ่ือ
น ามาปรับปรุงแก้ไขและจดัท า
แผนพฒันาเป็นรายบคุคล 

3.02 1.17 ปานกลาง 4.51 0.66 มากท่ีสดุ 36.923** 

65.  มีการจดัท าคูมื่อเก่ียวกบั  
กฎระเบียบ ข้อบงัคบัและข้อ
ปฏิบตัทิางวินยั  การอทุธรณ์ 
และการร้องทกุข์  ให้แก่ครูได้
ยดึถือปฏิบตัิ 

3.25 1.05 ปานกลาง 4.51 0.69 มากท่ีสดุ 36.015** 

66.  มีการจดักิจกรรมตา่งๆใน
สถานศกึษา เพ่ือสง่เสริมให้มี
การปฏิบตัิตามและรักษาวินยัใน
ตนเองของครู  

3.55 1.00 มาก 4.62 0.64 มากท่ีสดุ 32.197** 

67.  มีการจดัตัง้บคุคล หรือ 
หนว่ยงานผู้ รับผิดชอบใน
สถานศกึษาเพ่ือให้ค าปรึกษา
และชว่ยเหลือแก่ครูท่ีมีปัญหา
คบัข้องใจทัง้ในเร่ืองงานและ
สว่นตวั 

2.96 1.28 ปานกลาง 4.45 0.75 มาก 34.872** 
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ตารางท่ี 13  คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการบริหารและควบคมุผลการปฏิบตังิาน  (ตอ่)   
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

68.  มีการจดัท างบประมาณ 
เพ่ือสนบัสนนุโครงการท่ีให้ความ
ชว่ยเหลือแก่ครูท่ีเกิดปัญหาใน
ด้านตา่งๆ   

3.26 1.12 ปานกลาง 4.52 0.72 มากท่ีสดุ 34.427** 

69.  มีการแนะน าหนว่ยงาน
ภายนอกทัง้ของภาครัฐและ
เอกชนเพื่อให้ค าปรึกษาและ
ชว่ยเหลือแก่ครู 

2.82 1.10 ปานกลาง 4.37 0.78 มาก 37.095** 

70.  สถานศกึษาควรมีการ
ประเมินย้อนกลบัแก่หน่วยงาน
ต้นสงักดั ในด้านประสิทธิภาพ
ของนโยบายท่ีเก่ียวกบังานด้าน
การประเมินผลการปฏิบตังิาน
ของครู   

3.11 1.03 ปานกลาง 4.48 0.68 มาก 36.835** 

71.  สถานศกึษาควรมีการ
ประเมินย้อนกลบัแก่หน่วยงาน
ต้นสงักดั ในด้านประสิทธิภาพ
ของนโยบายท่ีเก่ียวกบังานด้าน
วินยั 

3.09 1.09 ปานกลาง 4.44 0.71 มาก 34.573** 

72.  สถานศกึษาควรมีการ
ประเมินย้อนกลบัแก่หน่วยงาน
ต้นสงักดั ในด้านประสิทธิภาพ
ของนโยบายท่ีเก่ียวกบังานด้าน
การให้ค าปรึกษาช่วยเหลือครู 

2.99 1.06 ปานกลาง 4.50 0.68 มากท่ีสดุ 39.089** 

รวม 3.20 0.81 ปานกลาง 4.52 0.52 มากที่สุด 46.747** 
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  จากตารางท่ี  13  ผลการวิเคราะห์สภาพท่ีปฏิบตัิจริงและสภาพท่ีพึงประสงค์ของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศึกษาโดยภาพรวมด้านการด าเนินงานการบริหารและ
ควบคมุผลการปฏิบตัิงาน  พบว่า  ส่วนใหญ่ครูปฐมวยัควรมีส่วนร่วมในก าหนดวตัถปุระสงค์ และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานของตนเองอยู่ในระดบัมาก  (X = 3.65 )  รองลงมา ได้แก่ มีการ
จดัท าคูมื่อเพ่ือชีแ้จงเก่ียวกบัตวัชีว้ดั  เกณฑ์การประเมินผล  และวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
ของครูปฐมวัย  (X = 3.59)   และมีการจัดกิจกรรมต่างๆในสถานศึกษา เพ่ือส่งเสริมให้มีการ
ปฏิบตัิตามและรักษาวินัยในตนเองของครู ( X = 3.50)  ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ใน
อนาคต พบว่า ต้องการให้ครูปฐมวยัควรมีส่วนร่วมในก าหนดวตัถปุระสงค์ และวิธีการประเมินผล
การปฏิบตังิานของตนเองอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ  (X = 4.68 )  รองลงมา ได้แก่ มีการจดัท าคูมื่อเพ่ือ
ชีแ้จงเก่ียวกบัตวัชีว้ดั  เกณฑ์การประเมินผล  และวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานของครูปฐมวยั  
(X = 4.67)   และมีการจดักิจกรรมตา่งๆในสถานศกึษา เพ่ือส่งเสริมให้มีการปฏิบตัิตามและรักษา
วินยัในตนเองของครู ( X = 4.62)  ตามล าดบั 
  
ตารางท่ี 14  คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการประเมินผล 
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

การประเมินผลผลิตภาพ 
73.  มีการประเมินประสิทธิภาพ
ของครูปฐมวยัจาก
ความก้าวหน้าของพฒันาการ
ทางด้านร่างกาย  อารมณ์  
จิตใจ  สงัคม และสติปัญญาของ
เดก็ปฐมวยัท่ีได้สงูกวา่เกณฑ์
มาตรฐาน 

3.39 
 

3.44 

0.94 
 

1.02 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

4.61 
 

4.62 

0.57 
 

0.59 

มากที่สุด 
 

มากท่ีสดุ 

41.964** 
 

38.540** 

74.  มีการประเมินประสิทธิภาพ
ของครูปฐมวยัจากการ
ประเมินผลการปฏิบตังิานของ
ครูท่ีได้สงูกวา่เกณฑ์มาตรฐาน 

3.35 1.00 ปานกลาง 4.62 0.58 มากท่ีสดุ 38.939** 
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ตารางท่ี 14 คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการประเมินผล (ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

การประเมินความม่ันคง 2.86 1.04 ปานกลาง 4.42 0.77 มาก 45.074** 
75.  มีแบบการประเมินความ
คดิเห็นหรือความพงึพอใจ
เก่ียวกบัความรู้สกึมัน่คงใน
หน้าท่ีการงานของครูปฐมวยั  

2.99 1.15 ปานกลาง 4.45 0.76 มาก 39.741** 

76.  มีการประเมินความมัน่คง
ของการจ้างงานโดยพิจารณา
จากข้อมลูสถิตแิละสาเหตขุอง
ครูปฐมวยัท่ีย้าย หรือ ลาออก 

2.74 1.09 ปานกลาง 4.40 0.84 มาก 43.869** 

การประเมินผลการ
ตอบสนองต่อระเบียบรัฐ 

3.00 1.04 ปานกลาง 4.42 0.72 มาก 41.075** 

77.  มีแบบการประเมินความ
คดิเห็นหรือความพงึพอใจ
เก่ียวกบัระเบียบตา่ง ๆ  ของทาง
ราชการท่ีก าหนดให้ครูปฐมวยั
ต้องปฏิบตัิตาม 

2.94 1.10 ปานกลาง 4.40 0.82 มาก 40.788** 

78.  มีการประเมินการ
ตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ
จากข้อมลูด้านงานวินยัในการ
ปฏิบตัิตนตามกฎระเบียบ 
ข้อบงัคบัของครูปฐมวยั 

3.06 1.08 ปานกลาง 4.44 0.71 มาก 38.491** 
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ตารางท่ี 14 คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคา่ t-test ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
โดยภาพรวมด้านการประเมินผล (ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากร
บคุคล 

สภาพ 
ปฏิบตัจิริง 

สภาพ 
ท่ีพงึประสงค์ t-test 

X  S.D. แปลผล 
X  S.D. แปลผล 

79.  มีแบบการประเมินความ
คดิเห็นหรือความพงึพอใจ
บรรยากาศของความสมัพนัธ์
ระหวา่งครูในสถานศกึษา 

3.09 1.08 ปานกลาง 4.50 0.66 มากท่ีสดุ 39.771** 

80.  มีการประเมินบรรยากาศ
ความสมัพนัธ์ของบคุลากรจาก
ลกัษณะการท างานในรูปแบบ
การมีสว่นร่วมในสถานศกึษา 

3.11 1.14 ปานกลาง 4.56 0.61 มากท่ีสดุ 38.600** 

การประเมินผลสภาพการ
ท างาน 

2.89 1.05 ปานกลาง 4.49 0.64 มาก 45.118** 

81.  มีแบบการประเมินความ
คดิเห็นหรือความพงึพอใจด้าน
สภาพการท างานของครูปฐมวยั 

3.05 1.20 ปานกลาง 4.52 0.65 มากท่ีสดุ 37.170** 

82.  มีการประเมินสภาพการ
ท างานจากคณุภาพชีวิตท่ีดีและ
มีความสมดลุกนัระหว่างชีวิต
งานและชีวิตสว่นตวัของครู
ปฐมวยั 

2.74 1.17 ปานกลาง 4.46 0.69 มาก 42.374** 

รวม 3.35 0.67 ปานกลาง 4.58 0.38 มากที่สุด 52.330** 

**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั  .01 
 
  จากตารางท่ี  14  ผลการวิเคราะห์สภาพท่ีปฏิบตัิจริงระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคลในสถานศึกษาโดยภาพรวมด้านการประเมินผลลัพธ์  พบว่า  ส่วนใหญ่มีการประเมิน
ประสิทธิภาพของครูปฐมวยัจากความก้าวหน้าของพฒันาการทางด้านร่างกาย  อารมณ์  จิตใจ  
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สังคม และสติปัญญาของเด็กปฐมวัยท่ีได้สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานอยู่ในระดับปานกลาง          
(X = 3.44 )  รองลงมา ได้แก่ มีการประเมินประสิทธิภาพของครูปฐมวยัจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของครูท่ีได้สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน  ( X = 3.35)  และมีการประเมินบรรยากาศ
ความสัมพันธ์ของบุคลากรจากลักษณะการท างานในรูปแบบการมีส่วนร่วมในสถานศึกษา      
( X = 3.11)  ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคต พบว่า ต้องการให้มีการประเมิน
ประสิทธิภาพของครูปฐมวยัจากความก้าวหน้าของพฒันาการทางด้านร่างกาย  อารมณ์  จิตใจ  
สงัคม และสตปัิญญาของเดก็ปฐมวยัท่ีได้สงูกว่าเกณฑ์มาตรฐาน  และมีการประเมินประสิทธิภาพ
ของครูปฐมวยัจากการประเมินผลการปฏิบตัิงานของครูท่ีได้สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานอยู่ในระดบั
มากท่ีสดุ  (X = 4.62 )  รองลงมา ได้แก่ มีการประเมินบรรยากาศความสมัพนัธ์ของบคุลากรจาก
ลกัษณะการท างานในรูปแบบการมีส่วนร่วมในสถานศึกษา  (X = 4.56) และมีแบบการประเมิน
ความคดิเห็นหรือความพงึพอใจด้านสภาพการท างานของครูปฐมวยั  ( X = 4.52)  ตามล าดบั 
 

2.2   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด   
ผลการวิจยัจากแบบสอบถามปลายเปิด  มีผลสรุปการวิจยัเก่ียวกบัสภาพปัจจบุนั

ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐ  โดยมีประเด็นปัญหาในด้าน
ตา่งๆ  เช่น  ครูผู้สอนท่ีไม่ได้จบสาขาการศกึษาปฐมวยัส่งผลให้การจดัการเรียนการสอนไม่เป็นไป
ตามหลกัการของการศึกษาปฐมวยั  ปัญหาของจ านวนพ่ีเลีย้งเด็กและครูอตัราจ้างท่ีมาช่วยดแูล
เด็กในห้องเรียนท่ีมีไม่เพียงพอ   เน่ืองจากขาดงบประมาณในการจ้างครู    อีกทัง้ในการพฒันาครู  
พบว่าครูปฐมวยัไม่มีเวลาและไม่ได้รับการพัฒนาการฝึกอบรมอย่างเพียงพอ  ปัญหาเก่ียวกับ
เกณฑ์การขอเล่ือนวิทยฐานะส าหรับครูปฐมวัยท่ียากเกินไปและเกณฑ์การประเมินครูท่ีไม่
เหมาะสมกบัลกัษณะของการจดัประสบการณ์การสอนแก่เด็ก และปัญหาอ่ืนๆ ตลอดจนวิธีการท่ี
ใช้ในการแก้ไขปัญหา  โดยสามารถสรุปดงัตอ่ไปนี ้

     2.1.1 ปัญหาและอปุสรรคของการบริหารทรัพยากรบคุคล(ครูปฐมวยั) ได้แก่ 

1) ครูผู้สอนไมไ่ด้จบสาขาการศกึษาปฐมวยั( n = 175 )    

2) พ่ีเลีย้งเดก็ในห้องเรียนมีไมเ่พียงพอ ( n = 48 )          

3) ครูปฐมวยัได้รับการอบรมและพฒันาไมเ่พียงพอ ( n = 45 )                         

4) ขาดส่ืออปุกรณ์การเรียนการสอน  ( n = 38 )                                                          

5) ขาดงบประมาณจ้างครูอตัราจ้าง  ( n = 32 )                                                                                                                

6) ผู้บริหารไมเ่ห็นความส าคญัของการศกึษาปฐมวยั  ( n = 30 )                                                                                    
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7)  เกณฑ์การขอเล่ือนวิทยฐานะส าหรับครูปฐมวยัยากเกินไป  ( n = 27 )       

8)  สถาบนัผลิตครูไมไ่ด้เน้นวิชาการฝึกปฏิบตังิานจริงแก่นกัศกึษา ( n = 24 )                                                                                                                                                                                                  

9)  ครูปฐมวยัมีภาระงานมากแตไ่ด้คา่ตอบแทนน้อย ( n = 22 )                                                                                                                

10) หนว่ยต้นสงักดัไมส่ามารถสรรหาและคดัเลือกครูได้ตามท่ีสถานศกึษา

ต้องการ  ( n = 20 )                                                                                                                    

11) เคร่ืองมือส่ือสารทางด้านเทคโนโลยีมีไมเ่พียงพอ ( n = 18 )                                                                                  

12)  สถาบนัผลิตครูไมไ่ด้เน้นให้นกัศกึษามีคณุธรรมและรักเดก็ ( n = 12 )                                                                                                                             

13) ปัญหาอ่ืนๆ เชน่ อาคารสถานท่ีเรียนของเดก็ปฐมวยัไมเ่หมาะสม, ควรจดั

อบรมแกพ่่อแมแ่ละให้เข้ามาชว่ยดแูลเดก็ปฐมวยั ( n = 28 )       

2.1.2   แนวทางการแก้ไขและพฒันาการบริหารทรัพยากรบคุคล(ต าแหนง่ครู

ปฐมวยั) ได้แก่     

2.1.2.1 ปัญหาครูผู้สอนไมไ่ด้จบสาขาการศกึษาปฐมวยัและมีการอบรม 

พฒันาไมเ่พียงพอ   แนวทางการแก้ไขและพฒันา ได้แก่ 

1) การสง่เสริมให้ครูเข้ารับการอบรมและพฒันาความรู้ด้านการ

จดัการเรียนการสอนระดบัปฐมวยั ( n = 114 )     

2) การสร้างเครือขา่ยการพฒันาให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่ง

กลุม่ เชน่กลุม่ครู กลุม่พอ่แม่ผู้ปกครอง ชมุชน และมหาวิทยาลยั   

( n = 23 )       

3) การสง่เสริมให้ครูได้ศกึษาดงูานของสถานศกึษาทัง้ในและ

ตา่งประเทศ เชน่ การดงูานโรงเรียนต้นแบบแกนน าการจดั

การศกึษาปฐมวยั ( n = 22 )       

4) การเพิ่มความเข้มแข็งของระบบการนิเทศทัง้ภายในและภายนอก

สถานศกึษา เชน่ การนิเทศจากผู้ เช่ียวชาญด้านปฐมวยั การ

นิเทศจากศกึษานิเทศก์ของหนว่ยงานต้นสงักดั ( n = 12 )       

5) การสง่เสริมให้ครูได้ศกึษาตอ่ในระดบัท่ีสงูขึน้ ( n = 9)     
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 2.1.2.2 ปัญหาจ านวนพ่ีเลีย้งเดก็และครูอตัราจ้างไมเ่พียงพอ แนวทางการ

แก้ไขและพฒันา ได้แก่ 

1) การจดัหางบประมาณเพิ่ม  เชน่ การขอจากหนว่ยงานต้นสงักดั, 

เงินสนบัสนนุจากพอ่แมผู่้ปกครอง หนว่ยงานในท้องถ่ินทัง้

ภาครัฐและเอกชน ( n = 95 )       

2) การเพิ่มบคุลากรอ่ืนมาชว่ยงาน เชน่ กลุม่นกัศกึษา กลุม่พอ่แม่

ผู้ปกครอง และกลุม่อาสาสมคัร  ( n = 16)       

2.1.2.3 ปัญหาเกณฑ์การขอเล่ือนวิทยฐานะส าหรับครูปฐมวยัยากเกินไป 

แนวทางการแก้ไขและพฒันา ได้แก่  

1) ผู้ประเมินควรปรับเกณฑ์การขอเล่ือนวิทยฐานะให้อ่อนลง          ( 

n = 12)   

2) สง่ครูไปอบรมและพฒันาตนเอง  ( n = 6)          

3) เชิญวิทยากรมาให้ความรู้เร่ืองการท าผลงาน ( n = 4)    

2.1.2.4 ปัญหาการขาดส่ือการเรียนการสอน การปรับปรุงอาคารสถานท่ี

และเคร่ืองมือทางเทคโนโลยี แนวทางการแก้ไขและพฒันา ได้แก่ 

การจดัหางบประมาณเพิ่ม  เชน่ การของบจากหนว่ยงานต้นสงักดั, 

เงินสนบัสนนุจากพอ่แมผู่้ปกครอง หนว่ยงานในท้องถ่ินทัง้ภาครัฐ

และเอกชน ( n = 26 ) 

 

2.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์  มีรายละเอียดดงันี ้

                         การวิจัยในขัน้ตอนนี ้ ผู้ วิจยัใช้แบบการสมัภาษณ์ชนิดมีโครงสร้างเก่ียวกับสภาพ
ปัจจุบนัและแนวทางการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐโดย
คัดเลือกผู้ ให้การสัมภาษณ์เป็นผู้ บริหารของสถานศึกษาท่ีได้รับรางวัลพระราชทานระดับก่อน
ประถมศึกษาช่วงปีการศึกษา 2549-2551 หรือ ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับและ
ได้รับรางวลัตา่งๆท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการจดัการศกึษาปฐมวยั  สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษา
ขัน้พืน้ฐาน  กระทรวงศึกษาธิการปฐมวยั  และผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหารงานบคุคล     รวมจ านวน
ทัง้สิน้  9  คน ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้
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ตอนที่ 1 ข้อมูลของผู้ให้การสัมภาษณ์และข้อมูลพืน้ฐานของสถานศึกษา 

 

ตารางท่ี  15  จ านวนและร้อยละสถานภาพของผู้ให้การสมัภาษณ์ 
 

สถานภาพของผู้ให้การสมัภาษณ์  จ านวน (n = 9) ร้อยละ 
1.  เพศ   

          ชาย 7  77.78 
          หญิง 2  22.22 
2.  อาย ุ   

    41 – 50  ปี             2 22.22 
    51 – 60  ปี             7 77.76 

3.  ต าแหนง่   
        ผู้อ านวยการ 9 100.00 

4.  วฒุิการศกึษาสงูสดุ   
         ปริญญาโท 9 100.00 

5.  ประสบการณ์การปฏิบตังิานด้านการบริหาร   
         15  – 20 ปี 2 22.22 
         21 – 25  ปี 1 11.11 

           มากกวา่  25  ปี 6 66.67 

 
จากตารางท่ี 15  พบว่า สถานภาพของผู้ ให้สัมภาษณ์ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย   

ร้อยละ  77.78  มีอายุ  51 – 60  ปี   คิดเป็นร้อยละ 77.76 และอายุ  41 – 50  ปี คิดเป็นร้อยละ 
22.22  ผู้บริหารอยู่ในต าแหน่งผู้อ านวยการ  คิดเป็นร้อยละ  100   มีวฒุิการศกึษาระดบัปริญญา
โท  คดิเป็นร้อยละ  100   และมีประสบการณ์การปฏิบตัิงานด้านการบริหารมากกว่า 25  ปีคิดเป็น 
ร้อยละ 66.67      
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ตารางท่ี  16 จ านวนและร้อยละข้อมลูพืน้ฐานของสถานศกึษา 
 

ข้อมลูพืน้ฐานของสถานศกึษา จ านวน (n = 6) ร้อยละ 
1.  จ านวนนกัเรียนอนบุาล 
             281  คนขึน้ไป                
             121 – 280  
             น้อยกวา่  280  คน 

 
2 
4 

            - 

 
33.33 
66.67 

- 

2.  จ านวนนกัเรียนทัง้หมด   
             500 – 1,500  คน   3 50.00 
             1,501 – 2,499  คน   2 33.33 
              2,500  คน  ขึน้ไป 1 16.67 
3.  จ านวนบคุลากรทัง้หมดของสถานศกึษา   
     3.1  ต าแหนง่สายงานบริหาร   
              1 – 2  คน - - 
              3 – 4  คน 3 50.00 
              5 – 6  คน 3 50.00 
              7 – 8  คน - - 
              มากกวา่  8  คน - - 
     3.2  ต าแหนง่สายงานสอน   
              น้อยกวา่  16  คน - - 
              16 – 30  คน - - 
              31 – 45  คน - - 
              46 – 60  คน 2 33.33 
              มากกวา่  60  คน 4 66.67 
     3.3  ข้าราชการครู   
              น้อยกวา่  16  คน - - 
              16 – 30  คน - - 
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ตารางท่ี 16 จ านวนและร้อยละข้อมลูพืน้ฐานของสถานศกึษา (ตอ่) 
 

ข้อมลูพืน้ฐาน จ านวน (n = 6) ร้อยละ 
             31 – 45  คน 3 50.00 
             46 – 60  คน - - 
             มากกวา่  60  คน 3 50.00 
    3.4  ครูอตัราจ้าง   
             ไมมี่ - - 
             1 – 2  คน - - 
             3 – 4  คน - - 
             5 – 6  คน   - - 
        มากกวา่  6  คน 6 100.00 
    3.5  บคุลากรอ่ืน ๆ     
              ไมมี่ - - 
             1 – 2  คน 4 66.67 
             3 – 4  คน - - 
             5 – 6  คน - - 
        มากกวา่  6  คน 2 33.33 
4.  จ านวนครูเฉพาะระดบัชัน้อนบุาล   
             1 – 2  คน - - 
             3 – 4  คน - - 
             5 – 6  คน - - 

             7 – 8  คน 1 16.67 
             มากกวา่  8  คน 5 83.33 
     4.2  จ านวนครูอนบุาลท่ีเป็นข้าราชการครู   
             1 – 2  คน - - 
             3 – 4  คน 2 33.33 
             5 – 6  คน 1 16.67 
             7 – 8  คน - - 
             มากกวา่  8  คน 3 50.00 
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ตารางท่ี 16  จ านวนและร้อยละข้อมลูพืน้ฐานของสถานศกึษา   (ตอ่) 
 

ข้อมลูพืน้ฐาน จ านวน (n = 6) ร้อยละ 
     4.3  จ านวนครูอนบุาลท่ีเป็นครูอตัราจ้าง   
             ไมมี่ 2 33.33 
             1 – 2  คน 2 33.33 
             3 – 4  คน 1 16.67 
             5 – 6  คน 1 16.67 
             มากกวา่  6  คน - - 
     4.4  พ่ีเลีย้งเดก็   
            ไมมี่ - - 
             1 – 2  คน - - 
             3 – 4  คน 1 16.67 
             5 – 6  คน 1 16.67 
             มากกวา่  6  คน 4 66.66 
5.  จ านวนครูอนบุาลท่ีมีวฒุิสาขาการศกึษาปฐมวยั        
             ไมมี่ - - 
             1 – 2  คน - - 
             3 – 4  คน 3 50.00 
             5 – 6  คน - - 
             มากกวา่  6  คน 3 50.00 
6.  จ านวนห้องเรียนเฉพาะชัน้อนบุาล   
             1 – 2  ห้อง - - 
             3 – 4  ห้อง - - 
             5 – 6  ห้อง 1 16.67 
             มากกวา่  6  ห้อง 5 83.33 
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ตารางท่ี  16 จ านวนและร้อยละข้อมลูพืน้ฐานของสถานศกึษา (ตอ่) 
 

ข้อมลูพืน้ฐาน จ านวน (n = 6) ร้อยละ 
7.  จ านวนเคร่ืองคอมพิวเตอร์ท่ีสามารถใช้อินเตอร์เน็ตได้   
              น้อยกวา่  16  เคร่ือง - - 
             16 – 30  เคร่ือง - - 
             31 – 45  เคร่ือง 1 16.67 
             46 – 60  เคร่ือง 1 16.67 
             มากกวา่  60  เคร่ือง 4 66.66 

 
 จากตารางท่ี  16 สถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง  จ านวน  6  แห่ง  เม่ือจ าแนก
ตามจ านวนนกัเรียนอนบุาล   พบวา่ สถานศกึษาส่วนใหญ่มีจ านวนนกัเรียนอนบุาล   จ านวน  121 
– 280  คน  คดิเป็นร้อยละ  66.67    และมีจ านวนนกัเรียนอนบุาล   ตัง้แต ่ 281  คนขึน้ไป  คิดเป็น
ร้อยละ  33.33    เม่ือจ าแนกขนาดตามจ านวนนักเรียนทัง้หมด  พบว่า สถานศึกษาท่ีมีจ านวน
นักเรียนทัง้หมด  500 – 1,500  คน  คิดเป็นร้อยละ  50.00    รองลงมาคือ มีจ านวนนักเรียน    
1,501 – 2,499  คน  คิดเป็นร้อยละ  33.33   และมีจ านวนนกัเรียนตัง้แต่  2,500  คนขึน้ไป  คิด
เป็นร้อยละ  16.67      
  จ านวนบุคลากรทัง้หมดของสถานศึกษา  พบว่า มีต าแหน่งสายงานบริหาร  
จ านวน  3 – 4  คน  และ  5 – 6  คน  คิดเป็นร้อยละ  50.00  ส่วนต าแหน่งสายงานสอน  ส่วนใหญ่
มีบคุลากรจ านวน มากกวา่  60  คน  คิดเป็นร้อยละ  66.67   เป็นจ านวนข้าราชการครูทัง้หมด  31 
– 45   คน   และมากกว่า  60  คน  คิดเป็นร้อยละ   50.00  และเป็นจ านวนครูอตัราจ้างมากท่ีสุด  
คือ  มากกวา่  6  คน  คดิเป็นร้อยละ 100   จ านวนครูเฉพาะระดบัชัน้อนุบาล  สถานศึกษาส่วน
ใหญ่มีจ านวนครูอนุบาล  มากกว่า  8  คน  คิดเป็นร้อยละ  83.33  มีจ านวนครูอนุบาลท่ีเป็น
ข้าราชการ   คือ  มีมากกวา่  8  คน  คดิเป็นร้อยละ  50.00   เป็นสถานศกึษาท่ีไม่มีครูอนบุาลท่ีเป็น
ครูอตัราจ้าง คิดเป็นร้อยละ  50.00     และมีครูอนบุาลท่ีเป็นครูอตัราจ้าง  จ านวน  1 – 2  คน  คิด
เป็นร้อยละ  50.00  โดยสว่นใหญ่สถานศกึษามีพ่ีเลีย้งเด็กเป็นจ านวนมากกว่า  6  คน  คิดเป็นร้อย
ละ  66.66    นอกจากนี ้ สถานศึกษามีครูอนบุาลท่ีมีวุฒิสาขาการศึกษาปฐมวยั  จ านวน  3 - 4  
คน  และมากกว่า  6  คน  คิดเป็นร้อยละ  50.00   ส่วนใหญ่มีจ านวนห้องเรียนเฉพาะชัน้อนุบาล  
จ านวน  มากกว่า  6  ห้อง  คิดเป็นร้อยละ  83.33   และสถานศึกษาส่วนใหญ่มีจ านวนเคร่ือง
คอมพิวเตอร์ท่ีสามารถใช้อินเตอร์เน็ตได้  มากกวา่  60  เคร่ือง  คดิเป็นร้อยละ  66.66    
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ตอนที่ 2 ข้อมูลของการสัมภาษณ์  
จากผลการสัมภาษณ์ของกลุ่มผู้บริหารสถานศึกษาท่ีได้รับรางวัลพระราชทาน

ระดบัก่อนประถมศกึษาตัง้แต ่ พ.ศ.  2549 – 2551 หรือ กลุ่มผู้บริหารสถานศกึษาท่ีมีช่ือเสียงและ

ได้รับรางวลัต่างๆท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการจดัการศึกษาปฐมวยั  จ านวน 6 แห่ง และกลุ่มผู้ เช่ียวชาญ

ด้านการบริหารงานบุคคล จ านวน 3 คน มีประเด็นท่ีน่าสนใจและได้ให้ข้อมูลเก่ียวกับสภาพ

ปัจจุบันของการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ แนวทางแก้ไข พร้อม

ข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์  ดงัรายละเอียดดงันี ้ 
 

กลุ่มที่ 1 สถานศึกษาได้รับรางวัลพระราชทานระดับก่อนประถมศึกษาตัง้แต่  พ.ศ. 2549 – 

2551 
 

สถานศึกษาแห่งท่ี 1 

ผู้บริหารให้ความเห็นว่า  การบริหารทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา ควรเน้น

ความเสมอภาค  ปัญหาข้อหนึ่งท่ีพบคือ ผู้บริหารไม่เข้าใจ ไม่มีความรู้เก่ียวกับการศึกษาปฐมวยั 

จึงไม่เห็นความส าคัญ  เน่ืองจากการไม่เห็นความส าคัญ จึงท าให้ผู้ บริหารสถานศึกษาไม่ขอ

อตัราก าลงัครูท่ีจบสาขาการศกึษาปฐมวยั จึงท าให้ไม่มีครูผู้สอนท่ีตรงสาขาโดยเฉพาะ  เม่ือไม่มี

อตัราก าลงัครูปฐมวยั  โรงเรียนจึงเน้นการพฒันาครูภายในสถานศกึษาซึ่งจะได้ครูมาสอนเร็วกว่า

การรอครูบรรจุใหม่  ส่วนการมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง ซึ่งเป็นผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย  ควรสร้างความ

ร่วมมือกับผู้ปกครอง  กล่าวคือ   หากผู้ปกครองตัง้ความคาดหวงัเก่ียวกับโรงเรียนไว้อย่างไร  ถ้า

ตอบสนองผู้ปกครองได้  โรงเรียนจะสามารถบริหารงานได้ส าเร็จ 

ในการวางแผนอตัราก าลงั  ผู้บริหารให้ความเห็นว่า หน่วยงานรัฐรู้ดีว่าอนาคตจะ

ขาดครูเท่าไร รัฐก็ก าหนดว่า จะต้องการครูเท่าไร โดยก าหนดนโยบายให้มีความแน่นอน

เชน่เดียวกบัครูพนัธ์ใหมซ่ึง่เม่ือจบการศกึษา ก็สามารถท างานได้ 

ผู้บริหารให้ความส าคัญในเร่ืองการวิเคราะห์งาน   ด้วยเหตุผลท่ีว่า ถ้าครูไม่รู้

หน้าท่ีของตวัเอง ก็ไม่สามารถปฏิบตัิงานได้อย่างถูกต้อง   ซึ่งจะสร้างปัญหาเป็นอย่างมาก  ส่วน

ความเห็นเก่ียวกับการก าหนดเวลาท างาน  ควรเพิ่มให้มีการก าหนดกรอบของเวลาอย่างแน่นอน    

เพราะครูสามารถรู้เวลางานได้วา่ ชัว่โมงหน้าจะต้องท างานอะไร   
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ในด้านการวางแผนและบริหารความก้าวหน้าในอาชีพ ผู้บริหารได้ให้ข้อคิดเห็นว่า 

ถ้าครูสอนเด็กอย่างเต็มท่ีสามารถท าประโยชน์ให้แก่เด็กให้เกิดขึน้ได้จริง   ผลงานของเด็กจะเป็น

สง่ผลให้ครูมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ เชน่  การท าวิจยัในชัน้เรียน ต้องท า Swot จดุแข็งจดุอ่อน ให้

สามารถเคราะห์ได้จริง   เม่ือสนใจจริง  ครูแก้ได้จริง ก็สง่ผลงานวิชาการได้จริง 

ผู้บริหารให้ความเห็นเก่ียวกบัการสรรหาและคดัเลือกวา่ โรงเรียนสามารถท าได้เอง 

แต่อาจเป็นเฉพาะกลุ่มโรงเรียนท่ีมีความพร้อมสูง เช่น โรงเรียนอนุบาลประจ าจังหวัด หรือ  

โรงเรียนขนาดใหญ่   และการพฒันาให้มีคณะกรรมการการศกึษาปฐมวยัสามารถท าได้  หรือการ

ก าหนดให้คณะกรรมการสถานศกึษา  มีอ านาจในการคดัเลือกครูและเลือกผู้บริหารสถานศกึษาได้

เอง  ซึง่หากรัฐมีการกระจายอ านาจให้กบัสถานศกึษาอย่างแท้จริง โดยควรมีระบบการตรวจสอบท่ี

โปร่งใส และควรให้ความส าคัญกับการกลั่นกรองครูก่อนเข้าระบบข้าราชการครู  ส่วนการ

ปฐมนิเทศครูใหม่  จ าเป็นต้องท า เพ่ือให้เข้าใจวฒันธรรม  บอกความจริงทัง้หมดก่อนจะได้รับข่าว

ลือ  

ผู้บริหารให้ความเห็นในเร่ืองการพฒันาครูว่า  หน่วยงานต้นสงักดัควรมีมาตรการ

ในการพฒันาอย่างจริงจงั  เช่น  อาจร่วมพฒันากบัมหาวิทยาลยัให้จดัโปรแกรมการพฒันาครูโดย

ให้ครูไปเรียนตามเวลาท่ีตกลง เช่น  วนัหยดุ วนัเสาร์หรือวนัอาทิตย์  ส่วนการอบรมครูปฐมวยัควร

น าคนท่ีเก่งจริงๆในด้านปฐมวยัมาชว่ยอบรมพฒันาครู ไมใ่ชด่งึคนไมเ่ก่งมาอบรมครู   

ในเร่ืองการท าวิทยฐานะของครูปฐมวยัในปัจจบุนั สาเหตท่ีุครูไม่สามารถขอเล่ือน

วิทยฐานะได้   เพราะครูปฐมวยัไม่ค่อยสนใจหาความรู้  ไม่เข้าใจแก่นแท้ของเด็กจริงๆ  ในการท า

ผลงาน  ผู้บริหารให้ข้อเสนอแนะวา่  ควรให้ครูท่ีจะสอนปฐมวยั  มาสอบข้อสอบมหาวิทยาลยัสาขา

การศกึษาปฐมวยั  กรณีนี ้ ถ้าบางวิชาไม่ผ่าน  ให้เรียนเสริมซ่อมเฉพาะวิชานัน้ๆ จะสามารถท าให้

ครูเก่งมากขึน้  สว่นการให้ความชว่ยเหลือแก่ครูควรมีการชว่ยเหลือในด้านการจดัการเรียนการสอน  

ซึง่เม่ือครูสามารถพฒันาได้มากขึน้  สดุท้ายก็จะสามารถท าผลงานเพ่ือขอเล่ือนวิทยฐานะได้  

การสร้างเครือข่ายควรส่งเสริมให้มีความเข้มแข็ง  ควรมีองค์กรระดบัในจังหวัด 

ระหว่างจงัหวดั เช่น ปัจจบุนัมีศนูย์ส่งเสริมประสิทธิภาพการศกึษาปฐมวยัดแูลงานปฐมวยั ควรมี

การเช่ือมกลุม่สง่เสริมประจ าจงัหวดั  แล้วแตล่ะจงัหวดัมาเช่ือมกนัทกุจงัหวดั  ซึง่สามารถพฒันาไป

จนถึงตา่งประเทศได้  สว่นในด้านการประเมินการบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาผู้บริหาร
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ได้ให้ความส าคัญเก่ียวกับการประเมินความพึงพอใจของผู้ปกครอง  โดยจัดให้มีการประเมิน

ย้อนกลบัโดยตรงแก่ผู้บริหารทางโทรศพัท์ของตนเอง  
 

             สถานศึกษาแห่งที่ 2 

   ผู้บริหารให้ความคิดเห็นว่า  การบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษา ควรเน้น

หลักการมีส่วนร่วม เพราะมีการร่วมคิด เร่ิมตัง้แต่การวางแผนบริหารจัดการ  การร่วมท าจัด

กิจกรรมเนือ้หา การร่วมรับผิดชอบ และถ้างานประสบผลส าเร็จ ก็ต้องร่วมช่ืนชมยินดีในผลงาน 

ผู้บริหารส่งเสริมให้ทกุฝ่ายเข้ามามีส่วนร่วม เพ่ือให้เกิดความเป็นกนัเอง  และสิ่งส าคญัคือ การจูง

ใจให้เห็นวา่  ตวัครูเขาจะได้รับอะไรในการท างานเหลา่นัน้ 

 ผู้บริหารให้ความเห็นเก่ียวกับปัญหาการไม่เห็นความส าคญัของการศึกษาระดบั

ปฐมวยัว่า    เน่ืองจากงานปฐมวยัไม่มีตวัชีว้ดั ไม่มีเป้าหมาย ไม่มีเวทีการแข่งขนั ไม่มีมาตรวดัท่ี

ชดัเจนท่ีจะชีว้่า เด็กปฐมวยัมีคณุภาพ     ดงันัน้ แม้โรงเรียนจะท างานด้านปฐมวยัได้ดี รัฐก็ไม่เห็น

เพราะไม่มีตวัชีว้ดั   ซึ่งต่างจากการศึกษาระดบัประถมศึกษาท่ีมีเกณฑ์ตวัชีว้ัดชดัเจน  เช่น  เด็ก

ประถมสามารถสอบเข้าเรียนตอ่ได้ท่ีโรงเรียนระดบัมธัยมท่ีมีช่ือเสียง  แสดงว่ามีผลสมัฤทธ์ิสงู  หรือ

ไปแข่งขนัด้านคณิตศาสตร์  ได้ชนะเลิศ  โรงเรียนก็ได้รับการช่ืนชม ดงันัน้ ถ้างานปฐมวยัมีเกณฑ์

ตวัชีว้ดัชดัเจน  ผู้บริหารจะเห็นความส าคญัมากขึน้ 

     ในการสรรหาและคดัเลือก ผู้บริหารให้ความเห็นว่า เป็นปัญหาท่ีเป็นอปุสรรคเป็น

อย่างมาก  สาเหตเุพราะผู้บริหารไม่สามารถเลือกบคุลากรท่ีต้องการได้ตรงสายการสอนในแต่ละ

วิชาได้  เพราะส่วนกลางเป็นผู้ จดัให้   ทุกวนันีไ้ด้รับการกระจายอ านาจ  แต่ในทางปฏิบตัิโรงเรียน

เลือกครูไมได้  เพราะติดระเบียบกฏหมายต้องมีการสอบโดยองค์คณะของเขา   โรงเรียนไม่

สามารถเลือกคนท่ีต้องการได้จริง  

ผู้บริหารได้ให้ความคิดเห็นเพิ่มเติมว่า ถ้าภาครัฐให้กระจายอ านาจจริง โรงเรียน

สามารถท าได้  โดยจดัให้มีคณะกรรมการก าหนดคณุสมบตัิของครูปฐมวยัตามปรัชญาของแต่ละ

โรงเรียน  เช่น  ครูต้องเป็นผู้ มีความรู้ด้านปฐมวยั ต้องผ่านการฝึกอบรมเลีย้งดเูด็ก  มีการคดัเลือก 

โดยการสมัภาษณ์ และการให้ทดลองปฏิบตังิาน   

  ตวัอย่างของคณะกรรมการการจดับุคลากรท่ีมีอ านาจในการสรรหาและคดัเลือก

ครูปฐมวยัได้นัน้  อาจประกอบด้วย ผู้แทนของคณะกรรมการสถานศกึษา ผู้ปกครอง ครูในโรงเรียน 
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ผู้ มีอ านาจในเขต อ.ก.ค.ศ.  มีกลุม่ผู้ เช่ียวชาญ ศกึษานิเทศก์ด้านปฐมวยั  ร่วมกนัก าหนดคณุสมบตัิ

ครู และท่ีส าคญัต้องเน้นให้ผู้ปกครองยอมรับครูท่ีได้รับการคดัเลือกด้วย  

กรณีไม่มีครูปฐมวัยตามวุฒิสาขาปฐมวยั  โรงเรียนจึงจ าเป็นต้องพฒันาครูโดย

การสงัเกตครูสายการสอนอ่ืนๆว่าครูคนใดท่ีมีบคุลิกภาพท่ีเหมาะสมกบัการเป็นครูปฐมวยั แล้วจึง

ให้ความรู้ และส่งเข้ารับการอบรมเก่ียวกบัการศกึษาด้านปฐมวยัอย่างตอ่เน่ือง  ส่วนการแก้ไขการ

ขาดครูปฐมวัย จึงจ้างครูอัตราเป็นสัญญาจ้าง  แต่ผู้ บริหารได้ให้ความคิดเห็นว่า  มีปัญหา

เน่ืองจากการคัดเลือกครูอัตราจ้างเข้ามาสู่ระบบ  ยังไม่มีมาตรฐานในแนวทางเดียวกัน  

สถานศึกษาบางแห่งอาจจ้างเอง บางแห่งส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาเป็นผู้ จ้างให้   หลกัการท่ี

ส าคญั ผู้ใช้ครูควรเป็นผู้ จ้าง คือโรงเรียนควรมีการจ้างเอง แตใ่นการปฏิบตัิจริง โรงเรียนขอได้เพียง

อตัราก าลงัครู  แตใ่มมี่สิทธ์ิในการคดัเลือกครู     

 ส่วนในด้านการพฒันา  ให้ความส าคญักับการนิเทศภายในสถานศึกษา  ได้แก่ 

การประเมินผลครูปฐมวยั โดยดจูากการท ากิจกรรมโรงเรียน การสอนเน้นกระบวนการคิดหรือไม ่

ให้มีการท าวิจัยในชัน้เรียนภาคเรียนละ 2 ชิน้   มีการสังเกตครูเป็นประจ า เน้นให้ครูมีการ

แลกเปล่ียนเรียนรู้ ให้มีการสอบสอนในการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ของเด็ก และให้สอบ

ประสบการณ์ตวัท่ีไม่ช านาญ เพ่ือดคูวามก้าวหน้าและพฒันาของครูปฐมวยั โดยแบง่คะแนนเป็น

ด้านบุคลิกภาพ 30% พอปรับแก้ไขได้  และอีก 70%เป็นความรู้ความสามารถ เช่น เข้าใจหลัก

พฒันาการเดก็ รวมทัง้การให้พอ่แมผู่้ปกครองมีการประเมินครูด้วยการ checklist  

 นอกจากนี ้ เครือข่ายศนูย์ส่งเสริมประสิทธิภาพการศึกษาระดบัปฐมวยั  ซึ่งเป็น

หน่วยงานระดบัจงัหวดั  แต่ขณะนีก้ าลงัขยายเครือข่ายเป็นระดบัเขตพืน้ท่ีให้การส่งเสริมในเร่ือง

อ่ืนๆ  เชน่ การก าหนดคณุสมบตัคิรู   และการเน้นพฒันาบคุลากร   

ผู้บริหารให้ความเห็นเก่ียวกับการประเมินเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะว่า ควรเปล่ียน

เกณฑ์การประเมินให้เอือ้ตอ่ภารกิจจริงของครูปฐมวยั   เน่ืองจากครูปฐมวยัมีภาระงานสอนทัง้วนั 

การประเมินท่ีใช้เกณฑ์สงูจะไมเ่หมาะส าหรับคนท่ีไม่มีเวลาและภาระงานสอนมากอย่างครูปฐมวยั

ดงันัน้  ควรให้เป็นการประเมินเชิงประจักษ์  เช่น กระบวนการสอนครบถ้วนไหม มีการด าเนิน

กิจกรรมพฒันาครบทัง้ 6 ด้านไหม  ให้ผู้ประเมิน อ.ก.ค.ศ. ให้มาดสูภาพจริงท่ีห้องเรียน  ให้มาถาม

พอ่แมผู่้ปกครองวา่ครูเป็นอยา่งไร  โดยให้มีคณะกรรมการมาประเมิน มาดพูฒันาการของเด็ก การ
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เข้ากิจกรรมวงกลมเด็ก  กิจกรรมเข้าจังหวะว่าท าได้ถูกต้องหรือไม่  ให้มาวัดผลท่ีตวัเด็กจริงๆ 

นอกจากนัน้  ผู้บริหารให้ความเห็นเพิ่มเตมิว่า  วิธีการประเมินเพ่ือขอเล่ือนวิทยฐานะของครูปฐมวยั  

อาจเปล่ียนการท าผลงานมาเป็นชั่วโมงการอบรมพัฒนา    โดยนับจ านวนชั่วโมงการเข้าอบรม

ตามท่ีรัฐก าหนดในสถาบนัอุดมศึกษาแล้วให้ได้วิทยฐ่านะ แต่ต้องมีการควบคุมมาตรฐานอย่าง

เข้มงวด  สรุปได้ว่ามีการปรับเปล่ียน คือ 1) การประเมินด้านมีคุณธรรมจริยธรรม ให้ท าตาม

เง่ือนไขเดิม 2) การประเมินผลงานการปฏิบตัิงานให้เป็นรูปแบบเชิงประจกัษ์ และ 3)เปล่ียนเป็น

การอบรมพฒันาตามชัว่โมงก าหนดแทนการท าผลงานวิชาการ (ต้องสอบประเมิน) ส่วนการเปล่ียน

สายงานการสอนของครูท่ีไม่ตรงตามวิชาท่ีสอน  ควรให้ไปอบรมมาตรฐานการสอนในสาขานัน้กบั

สถาบนัพฒันาครูของรัฐ 

นอกจากนี ้ผู้ บริหารให้ความเห็นเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรใน

สถานศกึษาในปัจจบุนัของโรงเรียน  ได้มีกรรมการสวสัดิการบคุลากรในโรงเรียน ดแูลความเป็นอยู ่

ของครู  การให้กู้ ยืมหนีส้ินส าหรับครู เป็นต้น  ส่วนในด้านการประเมินนโยบายของรัฐ สามารถ

ประเมินโดยผ่านตวัแทนของคณะกรรมการใน  อ.ก.ค.ศ. หากสถานศึกษาต้องการประเมินกลับ

โดยตรงกบัส านกังาน ก.ค.ศ. จะดีมากเพราะได้มีผลสะท้อนกลบั  เพราะควรให้ความส าคญัแก่ผู้ ท่ี

ได้รับผลกระทบโดยตรง คือสถานศกึษา 
 

              สถานศึกษาแห่งที่ 3 

     ผู้บริหารให้ความคิดเห็นว่า  การบริหารทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา ควรเน้น

หลกัการให้เกียรต ิหลกัการความเสมอภาคและหลกัการมีส่วนร่วม  โดยเฉพาะกลุ่มพ่อแม่ผู้ปกครอง

จะมีผลตอ่การบริหารบคุลากรครูปฐมวยัเน่ืองจากจะรู้สึกว่า ครูปฐมวยัเป็นคนส าคญัของลกูของตน  

และปัญหาการได้ครูไมต่รงสายงานด้านปฐมวยั จงึให้มีการเห็นวา่ผู้อ านวยการโดยส่วนใหญ่ไม่รู้เร่ือง

หลกัการของการศกึษาปฐมวยั ก็จะไมเ่ห็นความส าคญัการมีสว่นร่วมจะท าให้สมาชิกแสดงความเป็น

เจ้าของ  เป็นกระจายอ านาจจากผู้ อ านวยการ ไปยังท่ีรองผู้ อ านวยการ การบริหารปฐมวัยให้ท า

เหมือนการบริหารโรงเรียนเล็ก (ปฐมวัย) ในโรงเรียนใหญ่ จัดโครงสร้างให้มี 4 งาน เหมือนระบบ

บริหารหลกัของสถานศกึษา  นอกจากนี ้ ในการวิเคราะห์งานต าแหน่งครูปฐมวยั  สามารถให้พ่อแม่

ผู้ปกครอง  น าเอาข้อคดิเห็นท่ีเสนอแนะมาก าหนดในงานได้   



 
 
273 

ผู้บริหารให้ความคดิเห็นวา่  ในการสรรหาและคดัเลือก    รัฐสามารถกระจายอ านาจ

ให้แก่โรงเรียนใหญ่ ให้สามารถสรรหาและคดัเลือกเอง  โดยทางโรงเรียนไปหาท่ีปรึกษาท่ีเป็นคนเก่ง

มาช่วยงานสรรหาและคดัเลือก  และมีการร่วมกับ อ.ก.ค.ศ. ช่วยสรรหาและคดัเลือกด้วย   มีการ

ก าหนดเกณฑ์ เช่น  เกณฑ์คดัเลือกมอบให้ฝ่ายนีเ้ป็นคนออก อีกฝ่ายเป็นคนสมัภาษณ์  เป็นต้น  แต่

สิ่งส าคัญในการคัดเลือกครู  ควรให้ครูใหม่มีความรักในงานตรงนี ้ และต้องจบสาขาการศึกษา

ปฐมวยั  ส่วนในการดแูลครูใหม่  ควรให้ครูภายในสถานศึกษาท่ีเป็นครูมืออาชีพเป็นพ่ีเลีย้งครูดีกว่า

คนภายนอก  เพราะควรมองในแง่ของการเน้นท่ีปฏิบตัมิากกวา่    

ผู้บริหารให้ความคิดเห็นในการสร้างเครือข่ายว่า ปัจจุบันท่ีโรงเรียนมีเครือข่าย

ผู้ปกครอง 5 คนในแต่ละห้อง   โดยแต่ละคนเป็นกลุ่มพ่อแม่ผู้ปกครองท่ีมีความรู้ความสามารถสูง

พอสมควร  ท าให้มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ ทุกคนร่วมมือกันพฒันา การสร้างเครือข่ายด้านปฐมวัย 

ควรเร่ิมจากโรงเรียน ร่วมตัง้กลุม่เครือขา่ยพอ่แม ่และพฒันาไปจนถึงเครือขา่ยกบัมหาวิทยาลยั 

ในปัจจบุนั  ภาครัฐพยายามใช้เครือข่ายในการขบัเคล่ือนปฐมวยั    เช่น  การจดัตัง้

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพการศึกษาปฐมวัยในแต่ละจังหวัด     โดยให้ประธานกลุ่ม

เครือข่าย เป็นผู้ อ านวยการโรงเรียนประจ าจงัหวดั  แต่ปัจจุบนัไม่มีกฎหมายรองรับ ซึ่งควรก าหนด

กรอบงานท่ีชดัเจน และให้อ านาจรองรับ เช่น  ให้มีตวัแทนโรงเรียนขนาดเล็กก่ีคน  ขนาดกลางก่ีคน

และขนาดใหญ่ก่ีคน  ควรจัดให้มีระเบียบการของการจัดตัง้กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ

การศึกษาปฐมวยัอย่างชดัเจน มีการจดังบประมารอย่างเพียงพอ  และก าหนดให้ประธานกลุ่มมา

จากการเลือกตัง้ อาจให้ครูอาวุโสท่ีเก่งมาเป็นผู้ ทรงคุณวุฒิในกลุ่มเครือข่าย    และให้พ่อแม่ท่ีมี

ความสามารถสงูมาเป็นผู้ทรงคณุวฒุิร่วมด้วย  ดงันัน้  การจดัตัง้เครือข่ายมิใช่แคเ่ร่ืองวิชาการอย่าง

เดียว แตใ่ห้ชว่ยเร่ืองอ่ืนๆด้วย และโรงเรียนขนาดใหญ่ควรมีหน้าท่ีชว่ยโรงเรียนขนาดเล็ก 

ผู้บริหารให้ความคิดเห็นในการประเมินครูปฐมวัยว่า  ผู้ บริหารโรงเรียน  ครู และ  

และผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียในทกุภาคส่วน  ควรมาร่วมก าหนดเกณฑ์การประเมินครู   ครูต้องเปิดใจโดย

สอนให้ผู้ประเมินด ู  แล้วมีการประเมินเพ่ือปรับปรุงเช่นเดียวกบัการนิเทศการสอน  ส่วนงานบริหาร

ด้านการสร้างความสมัพนัธ์ของบคุลากร   ก าหนดให้ฝ่ายบคุคลในสถานศกึษาเป็นผู้ดแูล   ส่วนการ

สร้างความสมัพนัธ์ภายนอก   ให้ผู้บริหารเน้นการท าประชาสมัพนัธ์   ชีแ้จงเพ่ือสร้างความเข้าใจแก่
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พ่อแม่ผู้ปกครอง และกลุ่มของคณะกรรมการสถานศกึษา   ซึ่งเห็นว่า การมีกลุ่มคณะกรรมการย่อย

ในทกุระดบัเป็นสิ่งท่ีดี   และในการประเมินนโยบายและแผน  สถานศกึษามีตวัแทนเข้าไปน าเสนอให้

มีการแก้ไขได้ตามขัน้ตอนท่ีก าหนด  แตย่งัไมมี่การประเมินนโยบายและแผนแบบครบกระบวนการ 

 

 กลุ่มที่ 2 กลุ่มผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรางวัลต่างๆที่เก่ียวเน่ืองกับการ

จัดการศึกษาปฐมวัย 
 

 สถานศึกษาแห่งท่ี 1  

ผู้บริหารให้ความคิดเห็นว่า ในการบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาควรใช้

หลกัการมีส่วนร่วม และหลกัความรู้ความสามารถเป็นหลกั เช่น เลือกครูท่ีจบมาจากสาขาปฐมวยั 

จิตใจจะถกูหลอ่หลอมมาให้รักและเข้าใจเด็ก เน้นให้ครูมีความรักตอ่วิชาชีพของการสอนเด็ก  ส่วน

ปัญหาด้านการบริหารงานปฐมวยั ส่วนหนึ่งเกิดจากผู้บริหารไม่ให้ความสนใจ เพราะโดยส่วนใหญ่

ผู้บริหารไม่คอ่ยเนินงานวิชาการ แตไ่ปให้ความสนใจแต่เร่ืองการบริหารมากกว่าจึงท าให้ไม่เข้าใจ

ศาสตร์การสอนปฐมวยัจริง 

ผู้บริหารให้ความคิดเห็นว่า ในปัจจุบนั ผู้ปกครองควรให้ความร่วมมือและมีส่วน

ร่วมมากขึน้  ควรมีเครือขา่ยทางการศกึษา  เชน่ มหาวิทยาลยัควรเข้ามามีส่วนร่วม  หรือหน่วยงาน

ต้นสงักดั ควรเข้ามามีส่วนร่วมเช่นกนั  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง โรงเรียนขนาดเล็กท่ี ไม่มีทรัพยากร  ไม่

มีงบประมาณมากเพียงพอ  จึงควรให้หน่วยงานต้นสังกัดมาช่วยเหลือและมีส่วนร่วมมากขึน้   

ดงันัน้ เพ่ือเกิดการมีสว่นร่วม  โรงเรียนจงึก าหนดให้มีเครือขา่ยของพอ่แมผู่้ปกครอง  โดยก าหนดให้

มีตวัแทนของแต่ละห้องเรียนมามีส่วนร่วม และให้พ่อแม่ผู้ปกครองไปขอความร่วมมือกันเอง ส่วน

การก าหนดเวลาท างาน ครูระดบัชัน้ประถมศึกษา มีภาระงานสอน 18 ชัว่โมง วนัละ 3-4-ชัว่โมง  

แตค่รูปฐมวยัจะมีชัว่โมงมากเกินกวา่ปกตหิากรวมเวลาของชว่งการดแูลเดก็นอนด้วย 

ในเร่ืองการวางแผนอตัราก าลงั  การก าหนดจ านวนเด็ก 25-30 คนตอ่ครูปฐมวยั 1 

คน เป็นสัดส่วนท่ีมากเกินไป  แต่ถ้าจ าเป็นก็ต้องมีพ่ีเลีย้งเด็ก  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระดบัชัน้

อนบุาล 1 เป็นเดก็ท่ีเพิ่งเข้าเรียน จึงเป็นงานท่ีหนกัมากหากมีครูคนเดียว   ดงันัน้ หน่วยงานของรัฐ

ต้องก าหนดให้มีพ่ีเลีย้งเด็กแก่สถานศึกษาโดยรับผิดชอบค่าตอบแทนของพ่ีเลีย้งเด็ก  เน่ืองจาก

ปัจจบุนั  ผู้ปกครองและโรงเรียนเป็นผู้ รับภาระการให้คา่ตอบแทนกนัเอง  
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ผู้บริหารให้ความคิดเห็นในด้านการวางแผนต าแหน่งงานว่า  ในการออกแบบงาน 

ควรให้ผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วม  และการสอบถามความคิดเห็นของพ่อแม่ผู้ปกครองได้

เป็นสิ่งท่ีดีมาก แต่โรงเรียนขนาดเล็ก  ผู้ปกครองอาจต้องท ามาหากิน ท าให้ไม่ได้รับความร่วมมือ 

แม้ว่าปัจจบุนัจะมีการก าหนดให้คณะกรรมการสถานศกึษาต้องเข้ามามีส่วนร่วม  แต่ก็ยงัไม่มาก

นกั ดงันัน้  โรงเรียนจึงต้องออกแบบงานเอง ร่วมกนัคิดเองทัง้หมด  และเห็นว่าครูปฐมวยั ถือเป็น

ประชาสมัพนัธ์ของโรงเรียน มีหน้าท่ีการเช่ือมโยงความสมัพนัธ์กบัพอ่แมผู่้ปกครอง จึงมีผลท าให้ครู

รู้สกึในความส าคญัตนเองมากขึน้ 

ผู้บริหารให้ความคดิเห็นในด้านการให้คา่ตอบแทนว่า การเน้นให้มีสวสัดิการแก่ครู

จะส่งผลดีมากเพราะช่วยเพิ่มขวญัและก าลงัใจ   ส่วนคา่ตอบแทนอ่ืน  คือ เงินวิทยฐานะ เงินสอน

พิเศษ  ครูดีเด่น    แต่ปัจจุบนัเห็นว่า  ครูปฐมวยัจะได้คา่ตอบแทนน้อย เพราะไม่มีการสอนพิเศษ  

แตค่รูระดบัชัน้ประถมศกึษาจะได้ชัว่โมงสดุท้ายเป็นชัว่โมงสอนพิเศษ จึงได้เงินคา่ตอบแทนพิเศษ

เพิ่มขึน้  ซึ่งมีข้อสังเกต คือ ครูท่ีสอนระดับปฐมวัยท่ีโดยปกติศาสตร์ของการสอนปฐมวัยจะไม่

เหมือนการสอนระดบัอ่ืนๆ มีความเป็นเฉพาะซึ่งถือเป็นการศึกษาพิเศษรูปแบบหนึ่ง แต่ไม่ได้รับ

คา่ตอบแทนพิเศษเหมือนครูท่ีสอนเดก็ออทิสตคิ หรือเดก็ พิเศษ  ซึง่ครูเหลา่นีจ้ะได้เงินพิเศษเพิ่มขึน้ 

คือ ต้องผา่นการอบรมตามเกณฑ์ เพ่ือท่ีจะสอนเด็กการศกึษาพิเศษ แตค่รูปฐมวยัไม่มีคา่ตอบแทน

ในรูปแบบนี ้

ผู้บริหารให้ความคดิเห็นในด้านการสรรหาและคดัเลือกว่า  หากมีความร่วมมือกบั

มหาวิทยาลยัได้จะเป็นสิ่งดี  และโรงเรียนก็สามารถจดัเนือ้หาให้นกัศึกษาปฐมวยัได้ฝึกสอนตาม

ประสบการณ์ท่ีเกิดขึน้จริง  ส่วนเร่ืองการสอบของครูอัตราจ้าง รัฐพิจารณาจากการให้อัตราครู

ทัง้หมดกับจ านวนของเด็กปฐมวยั  เป็นการคิดอตัราส่วนระหว่างเด็กกับครู    ดงันัน้ ควรต้องแก้

โดยให้อตัราครูปฐมวยัแยกกบัครูระดบัประถมศกึษาอย่างชดัเจน  เพราะเด็กการศกึษาพิเศษ ยงัมี

การแยกให้ครูการศกึษามาสอนได้และมีเงินพิเศษอีก 2000 บาท 

 ในด้านการพัฒนาครู  ควรให้มหาวิทยาลัยมีการอบรมครูประจ าการท่ีไม่มีวุฒิ

การศกึษาปฐมวยัโดยตรงจนครบตามระยะเวลาเพ่ือจะได้มีวฒุิการศกึษาวิชาชีพครูปฐมวยั 

ส่วนการประเมินผลการปฏิบตัิงานของครู ครูท่ีผ่านเกณฑ์ครูช านาญการพิเศษ  

หรืออาจารย์ระดบั 8  ( คศ. 3)  พบว่า การตรวจผลงานวิชาการจะมีอาจารย์มหาวิทยาลยัเข้ามา
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ประเมิน ซึง่มีมาตรฐานการประเมินสงูและยากมาก  ดงันัน้  ควรให้น าครูอาวโุสโดยเฉพาะท่ีเป็นครู

ช านาญพิเศษท่ีมีประสบการณ์ตรงในห้องเรียน ซึง่เป็นผู้ ท่ีมีความเข้าใจครูและงานด้านปฐมวยัจริง

มาร่วมเป็นผู้ ท าการประเมินควบคู่กับอาจารย์มหาวิทยาลัย จะช่วยให้การประเมินมีมารฐานท่ี

เหมาะสมมากขึน้   นอกจากนี ้ การประเมินผลการปฏิบตัิงาน ควรประเมินตามสภาพจริงของครูท่ี

จดัประสบการณ์พฒันาเด็ก  เพราะทุกวนันีเ้น้นการประเมินทางเอกสาร ซึ่งอนัท่ีจริงควรเน้นการ

ประเมินตามสภาพจริง     

ผู้บริหารให้ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบตัิงานของครู

ปฐมวัยภายในสถานศึกษาว่า   คนท่ีจะมาประเมินและมีการนิเทศครูทุกวัน ค่อนข้างหายาก 

เน่ืองจากทุกคนต่างมีภาระงาน  ดงันัน้  จึงควรตัง้คณะกรรมการมาติดตามประเมินครู  หรือการ

ก าหนดนโยบายให้หวัหน้างานครูปฐมวยั ครูผู้ มีความช านาญสงู เช่น กลุ่มครูอาวโุสท่ีใกล้เกษียณ  

ให้มาเป็นครูสายนิเทศประจ าในโรงเรียนเพ่ือช่วยเหลือดแูลการสอนและให้นิเทศแนะน าครูปฐมวยั

ในโรงเรียน 

ในด้านการประเมินผลระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล เข้าใจว่า กลุ่ม กคศ. ไม่มี

การส่งผลการประเมินย้อนกลับ  และ อ.ก.ค.ศ. ก็ท างานแต่การบริหารงานบุคคล เช่น การย้าย 

พิจารณา เป็นส่วนบุคคล ไม่ใช่ประเมินเพ่ือพัฒนา ดงันัน้ หากมีการประเมินย้อนกลับน่าจะได้

ประโยชน์  ส าหรับการบริหารโรงเรียนนัน้  ปัจจุบนัต้องมีการประเมิน  ความพึงพอใจของพ่อแม่

ผู้ปกครอง ความพงึพอใจของเดก็ คือ  มีการท า  SAR  เพ่ือประเมินตนเอง  

ผู้ บริหารให้ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกับปัญหาของกลุ่มครูปฐมวัยท่ีอาวุโส

บางสว่นท่ีบางครัง้ไมย่อมเรียนรู้เพิ่มเตมิและพร้อมท่ีจะลาออกก่อนเกษียณทนัที ถือเป็นน า้เต็มแก้ว 

ซึ่งหากมีความร่วมมือของครูอาวโุสท่ีมีประสบการณ์ท่ีสามารเป็นต้นแบบท่ีดี  กับครูรุ่นใหม่ท่ีเป็น

เสมือนน า้ใหมท่ี่จบจากสาขาปฐมวยัโดยตรง การศกึษาระดบัปฐมวยัจะรุ่งโรจน์มาก  ส่วนโรงเรียน

ขนาดเล็ก ท่ีไมค่อ่ยมีครูมาช่วย  ก็ควรสร้างให้มีเครือข่ายมากขึน้ โดยเฉพาะโรงเรียนท่ีเข้มแข็งกว่า

จะต้องให้ความช่วยเหลือ   มีการพฒันาเครือข่ายและให้ผู้บริหารได้ดงูานโรงเรียนอนบุาลประจ า

จงัหวดั  ซึ่งโรงเรียนท่ีเข้มแข็งเหล่านีต้้องเป็นเสาหลกัให้แก่โรงเรียนขนาดเล็กตอ่ไป  ส่วนการสร้าง

องค์กรวิชาชีพ ปัจจุบนัมีสมาคมการศึกษาเพ่ือเด็กนานาชาติสาขาปฐมวยั เป็นองค์กรช่วยเหลือ

เดก็ปฐมวยั ซึง่ทกุปิดภาคเรียนจะมีกิจกรรมร่วมกนัซึง่ถ้ามีหนว่ยงานภาครัฐลกัษณะนีก็้จะดีมาก 
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สถานศึกษาแห่งท่ี 2 

ผู้บริหารให้ความคิดเห็นในการบริหารทรัพยากรบุคคลว่า  ควรใช้หลกัการมีส่วน

ร่วม เพราะการท างานทุกอย่าง ต้องมีการปรึกษาหารือ  ร่วมคิด ร่วมปฏิบตัิ เม่ือคุยแลกเปล่ียน

เรียนรู้ ท าให้สร้างความเป็นเจ้าของเกิดขึน้  นอกจากนี ้ ควรใช้หลกัความยุติธรรม เพราะถ้าครูมี

ความสามารถ และโรงเรียนก็มีเกณฑ์การประเมินท่ีดี    ก็จะช่วยให้สามารถประเมินผลงานได้ดี

และมีความถกูต้อง   ครูจึงจะมีขวญัก าลงัใจ   และรู้สึกถึงวิธีการประเมินท่ีมีความยตุิธรรม  ดงันัน้

หากครูท างานหนกั ก็จะเห็นเป็นเชิงประจกัษ์  เพราะไมมี่ตวัแปรอ่ืนท่ีไม่ยตุิธรรมเข้ามาในระบบการ

ประเมินผลงาน   ซึ่งผู้บริหารควรพดูคยุด้วยเหตผุล  มีการออกกฎระเบียบไว้ตัง้แตแ่รก เพ่ือให้เป็น

นโยบายแก่ครูท่ีชดัเจน  และควรเน้นให้ผู้ มีสว่นเก่ียวข้องได้เข้ามามีสว่นร่วมให้มาก โดยเฉพาะกลุ่ม

ของพอ่แมผู่้ปกครอง ก็จะได้รับประโยชน์มากขึน้ 

สว่นในการวางแผนอตัราก าลงัครูปฐมวยั ถ้ามีความร่วมมือกบัสถาบนัอดุมศกึษา  

จะช่วยให้สถานศึกษาสามารถให้ความคิดเห็นย้อนกลับแก่สถาบันอุดมศึกษา เพ่ือแก้ไขและ

ปรับปรุงหลกัสตูรการผลิตนักศึกษาครู  และการวางแผนอตัราก าลงัท่ีไม่เพียงพอ  ต้องใช้ครูอตัรา

จ้างมาแทน  ดงันัน้หนทางเตบิโตของครูกลุม่นี ้ อยูท่ี่การสอบบรรจขุองครูอตัราจ้างซึ่งมีสิทธ์ิสอบได้

เม่ือครบ 3 ปี   เม่ือสอบได้แล้ว  รัฐควรให้ก าหนดแนวปฏิบตัิในเร่ืองนี ้ ให้ครูอตัราจ้างของแต่ละ

โรงเรียน  สามารถบรรจใุนโรงเรียนท่ีตนเองเคยท างานเป็นครูอตัราจ้างเดิมได้    จะท าให้โรงเรียนมี

ก าลงัใจในการฝึกสอนครูอตัราจ้างให้ปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ีโดยมีเป้าหมายได้อตัราก าลงัครูท่ีตรง

กับความต้องการมากขึน้  นอกจากนี ้ ควรมีการบงัคบัให้การวางแผนอตัราก าลงัครูปฐมวัยแยก

จากครูประถมศกึษาด้วยเชน่กนั 

ผู้ บริหารให้ความคิดเห็นในการสรรหาและคัดเลือกว่า  ควรเพิ่มบทบาทของ

ศกึษานิเทศก์ในอนกุรรมการ เชน่  อ.ก.ค.ศ.ในการคดัเลือกครูปฐมวยัร่วมกบัสถาบนัอดุมศกึษา จะ

ท าให้ได้ครูท่ีจบสาขาการศึกษาปฐมวยัมากขึน้   โดยเกณฑ์การคดัเลือกครู ต้องให้ได้ต้นแบบท่ีดี 

สิ่งส าคญั  คือ ต้องมีจิตใจท่ีรักงานสอนเด็กเป็นอนัดบัแรก  ควรมีการประเมินบุคลิกภาพ และท่ี

ส าคญัคือ ต้องจบการศกึษาสาขาปฐมวยั  ส่วนในการให้ค่าตอบแทน  รัฐควรก าหนดคา่เบีย้เลีย้ง

ครู  เช่น  ควรมีเบีย้อดทนในการปฏิบตัิงานสอนท่ีไม่เหมือนระดบัอ่ืน     ให้เบีย้เลีย้งเม่ือครูปฐมวยั

ต้องออกไปพบพ่อแม่ผู้ปกครอง  ซึ่งต้องมีการติดต่ออย่างใกล้ชิดมากกว่าชัน้เรียนในระดบัอ่ืนๆ    

หรือให้เบีย้เงินคา่วิชาเหมือนเงินคา่การศกึษาพิเศษ   
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ในด้านการประเมินผลการปฏิบตัขิองครูให้ดเูนือ้งาน และพิจารณาจากผลงานเด็ก 

ซึ่งเป็นประติมากรรมของครู  ปัจจุบนัการประเมินเพ่ือการเล่ือนวิทยฐานะยงัไม่เหมาะสม เพราะ

เน้นการวิจยัและเน้นเร่ืองของการใช้ศาสตร์ความรู้วิชาการมากเกินไป  เพราะมีการสอบวิทยฐานะ

ภาค 1 ภาค 2 รวมเทา่กบั 70 % และยงัต้องมีผลงานวิชาการอีก  ซึ่งถ้าเป็นครูท่ีตัง้ใจสอนจริง ก็จะ

ไม่มีเวลาท าวิทยฐานะแน่นอน  ซึ่งในโรงเรียนได้ก าหนดให้ครูมีการท าวิจยัในชัน้เรียนภาคเรียนละ 

2 ครัง้ และมีการช่วยเหลือครูโดยแนะน าให้หาความรู้จากสารสนเทศท่ีเป็นเทคโนโลยี  ค้นหา 

ตวัอยา่งการท าผลงานวิจยัตา่งๆ และน ามาประยกุต์แบบการเทียบเคียงก็สามารถชว่ยครูได้บ้าง 

ผู้บริหารให้ความคิดเห็นว่า   การประเมินเพ่ือเล่ือนวิทยฐานะท่ีเน้นให้มีงานวิจยั

มาก   ทัง้ๆท่ีวิชาวิจยัไม่ค่อยเน้นให้เรียนในช่วงปริญญาตรี แต่จบมากลบัใช้เป็นเกณฑ์การเล่ือน

วิทยฐานะ จงึท าให้ครูท าผลงานไม่คอ่ยได้ หากต้องการผลงานวิชาการท่ีเป็นงานวิจยั  วิชาชีพครูก็

ควรเน้นวิชาการท าวิจัยนีใ้ห้มีมากขึน้ตัง้แต่การศึกษาในระดับปริญญาตรี   นอกจากนี ้ การ

ประเมินผลครูสามารถมีการถ่ายวีดีทศัน์ ให้เป็นการประเมินเชิงประจกัษ์ สามารถมีการถ่ายช่วง

การสอน ช่วงการจดัประสบการณ์ หรือ  บนัทึกเทปจากกล้องวงจรปิด ก็อาจน ามาใช้ประกอบการ

ประเมินได้  รวมทัง้การประเมินผลการปฏิบตังิานของครูปฐมวยันัน้  เน่ืองจากครูปฐมวยัจะมีความ

ใกล้ชิดกบัผู้ปกครองมาก  จงึควรมุง่เน้นให้ผู้ปกครองต้องมีสว่นร่วมด้วย 

ผู้บริหารให้ความคิดเห็นเพิ่มเติมในเร่ืองใบประกอบวิชาชีพครู  ในอนาคตควรให้

แยกเป็นใบประกอบวิชาชีพครูท่ีเป็นสาขาเฉพาะ เช่น ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพสาขาการสอน

ปฐมวยั   และการแก้ไขครูท่ีจบไมต่รงสาย โดยการพฒันาครูด้วยการสง่อบรมอยา่งตอ่เน่ือง 

ในด้านการสร้างความสมัพันธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา  ผู้บริหารได้ก าหนด

แนวปฏิบตังิานในเร่ืองนีโ้ดยใช้การเขียนลงในสมดุบนัทึกท่ีเรียกว่า สมดุเล่มสีน า้เงิน ซึ่งครูสามารถ

เขียนความคับข้องใจอะไรก็ได้และก าหนดให้ส่งถึงผู้บริหารเป็นประจ าทุกสัปดาห์  ถือเป็นช่อง

ทางการเจรจา  และเน้นให้มีการประชมุแบบมีสว่นร่วมในทกุกิจกรรมเพื่อให้ทกุคนเตม็ใจท างาน 

ผู้บริหารให้ความคิดเห็นเพิ่มเติมว่า   หน่วยงานของรัฐควรก าหนดนโยบายให้มีพ่ี

เลีย้งเด็กเป็นผู้ ช่วยของครูประจ าในชัน้เรียนระดบัปฐมวยั  และสามารถพัฒนาความรู้โดยสร้าง

มาตรฐานการศกึษานอกโรงเรียน ( กศน.) ท่ีมีวฒุิการศึกษาสาขาการศึกษาปฐมวยัให้ได้เรียนต่อ

เพ่ือปรับวฒุิสายวิชาชีพด้านปฐมวยั ในระดบั ปวช.หรือ ปวส.  
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 สถานศึกษาแห่งท่ี 3 

ผู้บริหารมีความคิดเห็นว่า  ควรใช้หลกัของการมีส่วนร่วมในการบริหารทุกๆด้าน

เพราะท าให้ทุกฝ่ายตา่งมีเป้าหมายเดียวกัน ร่วมกันท างานและต่างรู้สึกว่าได้ช่วยเหลือกนัและกัน

เช่น โรงเรียนในปัจจุบนัมีนโยบายบ้านและโรงเรียนประสานความรู้  เป็นตวัอย่างของกิจกรรมท่ี

สง่เสริมให้เกิดความร่วมมือ นอกจากนี ้ก่อนการเปิดภาคเรียนทกุครัง้ โรงเรียนจะเปิดโอกาสให้พ่อ

แม่ผู้ปกครองท่ีสนใจด้านการศกึษาและมีความรู้ ประสบการณ์มาลงเวลาช่วยสอนและให้ความรู้

เดก็ในอาชีพท่ีตนเองมีความถนดั 

ในด้านการวางแผนอตัราก าลงัครู   สถาบนัท่ีผลิตครูควรมีการศกึษาข้อมูลความ

ต้องการของสถานศึกษา  ความต้องการครูของสถานท่ีรับเลีย้งเด็ก เพ่ือก าหนดนโยบายผลิตครู

สาขาการศึกษาปฐมวยัให้สอดคล้องกับความต้องการในหน่วยงานท่ีจดัการศกึษาต่างๆ  ส่วนใน

การวางแผนต าแหน่งงาน  ผู้ มีส่วนได้เสียประโยชน์ (Stakeholder)   ควรมีส่วนร่วมในการก าหนด

คุณสมบตัิของครูปฐมวัยท่ีต้องการ เพราะพ่อแม่ผู้ปกครองเป็นคนในชุมชน  แต่ละชุมชนต่างมี

ความต้องการแตกต่างกัน  ซึ่งพ่อแม่ผู้ปกครองย่อมทราบถึงความต้องการของท้องถ่ินว่า ต้องการ

เด็กท่ีมีความรู้ ความสามารถ และควรมีความเก่งในด้านใดบ้าง  นอกจากนี ้ การน าภาระงานมา

ประเมินความส าคัญ เป็นสิ่งท่ีจ าเป็น เพราะหากทราบภาระงานท่ีแท้จริงของครูปฐมวัยแล้ว 

สถานศกึษาจะได้มอบหมายงานอ่ืนให้เหมาะสมและพอดีกบัภาระงานท่ีมีอยู่ เพราะโดยปกติภาระ

งานของปฐมวัยมากอยู่แล้วก็มากอยู่แล้ว  ช่วยให้บุคลากรอ่ืนๆ ในสถานศึกษา โดยเฉพาะครูท่ี

ไมไ่ด้สอนอนบุาลได้ทราบภาระงานและความจ าเป็นของครูปฐมวยั 

  การก าหนดเวลาการท างานอ่ืนๆส าหรับครูปฐมวยั  เช่น  ด้านการวิจยั  ด้านการ

ท านบุ ารุงศิลปะ วฒันธรรม ด้านการให้มีส่วนร่วมในการบริหาร  และด้านการสร้างความสมัพนัธ์

กบัพอ่แมผู่้ปกครองและชมุชน  สามารถท าได้แตก่ารก าหนดเวลาต้องไม่กระทบกบัช่วงเวลาการจดั

ประสบการณ์ให้เดก็ 

ผู้บริหารมีความคิดเห็นว่า  การสรรหาครูปฐมวัย ควรร่วมมือกับสถาบันอุดม 

ศกึษาท่ีสอนด้านครุศาสตร์หรือศกึษาศาสตร์ให้แนะน านกัศกึษาท่ีมีความสามารถสงูมาสมคัร 

ควรร่วมมือกัน เพราะจะได้ครูปฐมวัยท่ีตรงกับความต้องการ  และในด้านการคดัเลือกควรเพิ่ม

อ านาจให้กลุ่มตวัแทนของคณะกรรมการสถานศกึษามีสิทธ์ิเป็นผู้คดัเลือกครู  นอกจากนี ้ การจ้าง

ครูอตัราจ้าง รัฐควรเปิดโอกาสให้ครูอตัราจ้างท่ีสอบบรรจเุป็นข้าราชการได้ สามารถเข้ารับราชการ
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ในโรงเรียนท่ีจ้างเดมิเป็นอยา่งมาก เพราะได้เคยร่วมงานและมีการสอนท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั

อยูแ่ล้ว ซึง่จะประหยดัเวลาในการสอนใหม ่  

     ในการให้คา่ตอบแทน  โรงเรียนได้จดัให้ครูปฐมวยัมีชัว่โมงสอนเสริมศกัยภาพเด็ก 

ซึ่งบางโรงเรียนท่ีมีขนาดเล็กและอยู่ในชนบท อาจไม่สามารถให้คา่ตอบแทนได้เหมือนโรงเรียนใน

เมือง จึงควรมีการปรับโครงสร้างอตัราค่าตอบแทนเร่ืองเงินเดือน  ให้มีความสอดคล้องกับสภาพ

การด าเนินชีวิตของครูปฐมวยัในปัจจุบนั และเกณฑ์ท่ีพิจารณาควรมีความชดัเจน เท่ียงตรงและมี

ความยตุธิรรม  เพราะถ้าท าไมดี่จะท าให้ครูเสียขวญั เสียก าลงัใจมากกวา่ได้ขวญัและก าลงัใจ 

ผู้บริหารมีความคิดเห็นว่า  ควรมีการสร้างเครือข่ายพัฒนาครูปฐมวัยร่วมกับ

สถาบนัอุดมศึกษา   เพราะสถาบนัอุดมศึกษามีศกัยภาพในด้านวิชาการอยู่แล้วและจะได้ทราบ

ปัญหา  ความต้องการท่ีแท้จริงของโรงเรียน   ครูก็มีโอกาสได้พัฒนาความความก้าวหน้าของ

ตนเอง และเครือข่ายองค์กรวิชาชีพ เช่น มลูนิธิคณุหญิงเบญจาท่ีมีการพฒันาวงการปฐมวยัและ

เป็นของเอกชนได้ร่วมพัฒนากับโรงเรียนได้เป้นอย่างดี   ซึ่งถ้าองค์กรของรัฐสามารถสร้างเป็น

องค์การวิชาชีพในระดบัชาตไิด้ จะเป็นประโยชน์อยา่งมาก 

สว่นในการประเมินผลปฏิบตังิาน ควรมีแบบประเมินความพึงพอใจของผู้ มีส่วนได้

เสีย  เช่น พ่อแม่ ผู้ปกครอง และชมุชน  เพ่ือใช้ประเมินผลการปฏิบตัิงานของครูปฐมวยั   เพราะจะ

ได้เป็นข้อมลูในการพฒันาการจดัประสบการณ์ให้กบันกัเรียน และจะได้ทราบปัญหาและช่วยแก้ไข

ปัญหาด้านต่างๆ   ส่วนในการประเมินผลความรู้ของครูท่ีใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเข้าช่วย พบว่า 

ยงัมีข้อบกพร่องเพราะครูสามารถลอกเลียนข้อสอบได้ แตถ้่าท าได้ดีจะมีประโยชน์มาก  นอกจากนี ้

ผู้บริหารยงัมีความคิดเห็นว่า  ควรรือ้ระบบของการมีศกึษานิเทศก์ในแตล่ะเขตพืน้ท่ี  เพราะท าให้

การนิเทศครูปฐมวยัมีความเข้มแข็งมาก มีผู้ รับผิดชอบโดยตรงซึง่ไมเ่หมือนปัจจบุนัท่ีไม่มีหน่วยงาน

ดแูล ท าให้ปัญหาของมาตรฐานครูปฐมวยัต ่าลง 

ผู้บริหารสถานศึกษาควรก าหนดให้มีงานด้านการบริหารเพ่ือสร้างความสมัพนัธ์

ของบคุลากรทกุฝ่ายในสถานศกึษา เพราะผู้บริหาร รองฝ่ายบคุลากร และรองทกุคน ควรท าตนให้

เป็นท่ีพึง่ของครู และให้ครูสามารถปรึกษาปัญหาตา่งๆ ทัง้ในเร่ืองสว่นตวัและงานได้  

ส่วนในการประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล  ควรให้มีการประเมินสภาพ

การท างานจากคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีความสมดุลกันระหว่างชีวิตงานและชีวิตส่วนตัวของครู
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ปฐมวยัเพราะเป็นท่ียอมรับว่า บคุลากรท่ีมีคณุภาพชีวิตท่ีดีส่วนใหญ่ จะส่งผลตอ่คณุภาพของการ

ปฏิบตังิาน  ผู้บริหารควรสร้างภมูิคุ้มกนัเพ่ือให้บคุลากรมีสขุภาพกาย สขุภาพจิตท่ีดี เข้าใจและรู้จกั

แก้ปัญหาชีวิตของตนเอง ซึง่จะสง่ผลตอ่คณุภาพชีวิตท่ีดี 
 

กลุ่มที่ 3 ผู้เช่ียวชาญในการบริหารงานบุคคล  
 

 ผู้ เช่ียวชาญให้ความเห็นเก่ียวกบัระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลโดยภาพรวม ดงันี ้

   การวางแผนอตัราก าลงัในระดบัชัน้ปฐมวยัต้องให้ความส าคญักับสดัส่วนของครู

ตอ่จ านวนนกัเรียน อาจต้องระบใุนกฎระเบียบให้สถานศกึษาปฏิบตัิตามอย่างเข้มงวด  โดยเฉพาะ

โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนท่ีอยู่ใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต้ ซึ่งแม้ว่ามีความอตัราก าลงั แตก็่ไม่มี

ครูปฐมวยัโดยตรง จงึต้องเร่งมาตรการพฒันาครูระดบัชัน้อ่ืนให้มีความเป็นมืออาชีพด้านปฐมวยั 

   ในด้านการมีส่วนร่วมของกลุ่มพ่อแม่ผู้ปกครองและชุมชน  สถานศึกษาสามารถ

ท าได้  แต่ต้องให้สถานศึกษาให้ค ารับรองการปฏิบัติงานแก่รัฐอย่างจริงจัง และสามารถขอ

งบประมาณอาจเป็นช่วงสัน้ๆ เช่น 3-5 ปี เพ่ือสร้างกิจกรรมท่ีส่งเสริมนโยบายการมีส่วนร่วมจะ

ได้ผลมากท่ีสดุ  อย่างไรก็ตาม ต้องให้ระวงัเร่ืองครูอตัราจ้างท่ีต้องได้รับการอบรมให้มีจิตวิญญาน

ของการเป็นครูให้มาก และรัฐควรจดัเส้นทางอาชีพในความก้าวหน้าให้แก่ครูกลุม่นีด้้วย  

   ในด้านการมีส่วนร่วมกับสถาบนัอุดมศึกษาของสถานศึกษาปฐมวยั อาจท าเป็น

บนัทกึข้อตกลง MOU ให้มีการผลิตครูตามจ านวนท่ีต้องการ หรือมีการพฒันาครูผ่านช่องทางตา่งๆ  

เชน่  การเรียนแบบ E-Learning การเข้าอบรมเป็นช่วงระยะเวลายาว เพ่ือพฒันาในช่วงเวลาท่ีไม่มี

ภาระงานสอนตามชัว่โมงท่ีมากเพียงพอ 

   นอกจากนี ้การสร้างความร่วมมือและการมีส่วนร่วมกับชุมชน  ผู้ บริหาร

สถานศึกษาและครูต้องมีความเข้าใจในโครงสร้างของชุมชน  มีการวิ เคราะห์แบบแผน

ความสมัพนัธ์และวิถีการด าเนินชีวิตของคนในชมุชน เพ่ือให้เกิดการมีสว่นร่วมอย่างแท้จริงและเป็น

สว่นหนึง่ของกนัและกนั 

   การจดัเส้นทางอาชีพของครูปฐมวยั จะต้องก าหนดเส้นทางในช่วงบัน้ปลายว่าควร

ก้าวไปได้ไกลแคไ่หน และให้เติบโตในสายงานการสอนตอ่ไป เช่น การให้ครูท่ีมีความเช่ียวชาญ

ได้มีหน้าท่ีเป็นครูของครู  เพ่ือให้เป็นพ่ีเลีย้งดแูล มีการอบรมและฝึกฝนครูใหม่ๆให้ช านาญและมี

ประสบการณ์ท่ีดี หรืออาจมอบหมายงานด้านบริหาร เชน่ ก าหนดให้สามารถเป็นคณะอนกุรรมการ
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ในการดแูลการศกึษาด้านปฐมวยัในระดบัหน่วยงานของรัฐท่ีสงูขึน้ โดยก าหนดเป็นช่วงระยะเวลา

หนึ่ง  มีค่าตอบแทนพิเศษเพิ่ม และในอนาคตครูสายงานสอนอาจพัฒนาไปยังหน่วยงานระดบั

กระทรวงท่ีเท่าเทียมกันให้สามารถโอนย้ายไปได้ง่ายขึน้ ซึ่ง สิ่งเหล่านีช้่วยให้เห็นเส้นทาง

ความก้าวหน้าของวิชาชีพครูมากขึน้ 

   ในการประเมินผลการปฏิบตัิงานและการขอเล่ือนวิทยฐานะของครู  ควรให้มีการ

ประเมินแบบเชิงประจกัษ์ เชน่ ครูท่ีมีผลงานดีเดน่เป็นเชิงประจกัษ์   ครูท่ีได้รับรางวลัในการพฒันา

การศึกษาปฐมวัยด้านต่างๆ ก็สามารถน ามาเป็นผลงานวิชาการได้ และกลุ่มคณะกรรมการท่ีมี

อ านาจในการประเมินครูผู้ ขอวิทยฐานะจะต้องมีแนวทางการประเมินท่ีคล้ายคลึงกัน และให้มี

ความแตกต่างของแต่ละคณะกรรมการน้อยท่ีสดุ มีการพฒันาระบบจนเป็นมาตรฐานเดียวกนัทัว่

ประเทศ นอกจากนี ้เกณฑ์การประเมินการขอเล่ือนวิทยฐานะท่ีมีปัญหาว่า ในสภาพท่ีเป็นจริงครู

ปฏิบัติตามได้ยากนัน้ อาจมีการเปล่ียนแปลงวิธีการท าผลงานทางวิชาการ  เช่น  ให้เขตพืน้ท่ี

การศกึษาท าค ารับรองกบัครูผู้ขอเล่ือนวิทยฐานะให้มีการก าหนดหวัข้อของการท าผลงานด้านวิจยั

เพ่ือเป็นเป้าหมายของผลงาน  สง่ให้แก่คณะกรรมการท่ีอยู่ในเขตพืน้ท่ีการศกึษาท่ีตนสงักดัอยู่ก่อน

ลว่งหน้า  จากนัน้ให้ผู้ เช่ียวชาญหรือศกึษานิเทศก์ให้ค าแนะน า  สร้างความเข้าใจและช่วยดแูลการ

สร้างผลงานวิจยัในช่วงระยะหนึ่ง เพ่ือให้ครูมีความรู้และเข้าใจหลกัการ  วตัถปุระสงค์ และเกณฑ์

มาตรฐานของการประเมินการขอวิทยฐานะท่ีถกูต้อง และสง่เสริมให้ผู้ประเมินสามารถสร้างผลงาน

วิชาการของตนเองได้ในท่ีสดุ 

ดงันัน้  จากรายละเอียดของการให้สัมภาษณ์ข้างต้น  ผู้ วิจัยสามารถสรุปเนือ้หา
สาระและประเดน็ท่ีส าคญัได้ดงันี ้

 

1.หลักการในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.1 หลกัการในการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ  ใช้หลกัการ

ของการมีสว่นร่วม ( n = 6 ) 

1.2 หลกัการอ่ืนๆในการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐ  ได้แก่ 

หลกัการความเสมอภาค ( n = 2 ) หลกัการความสามารถ( n = 2 )   หลกัความ

ยตุธิรรม ( n = 1 )หลกัการให้เกียรต ิ( n = 1 )  

2. ปัญหาที่เป็นอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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2.1 ผู้บริหารไม่เข้าใจ ไม่มีความรู้เก่ียวกับหลกัการของการศกึษาปฐมวยั จึงไม่เห็น
ความส าคญั ( n = 3 )  

2.2 ไม่มีเกณฑ์ตวัชีว้ดัในการประเมินคณุภาพของการสอนเด็กปฐมวยัอย่างชดัเจน 
ท าให้ผู้ บริหารเน้นให้ความส าคัญแก่เด็กระดับประถมศึกษาท่ีมีคะแนน
ผลสมัฤทธ์ิท่ีบง่บอกถึงความส าเร็จของโรงเรียนท่ีชดัเจนมากกวา่     ( n = 2 ) 

2.3 ผู้บริหารไม่เน้นงานด้านวิชาการของโรงเรียน แต่ไปเน้นเร่ืองหาเงินสนับสนุน
มากกวา่      ( n = 1 ) 

3. กลุ่มบุคคล หรือ หน่วยงานที่มีผลต่อความส าเร็จของการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

3.1 กลุม่พอ่แม ่ผู้ปกครอง ควรเป็นผู้ ท่ีมีสว่นร่วมในการบริหารมากท่ีสดุ ( n = 6 )  
3.2 กลุม่ อบต. ( n = 1 ) 

 

นอกจากนี ้ สาระส าคญัอ่ืนในแตล่ะประเดน็เนือ้หา สามารถสรุปโดยภาพรวมได้ดงันี ้

- มีการพฒันาครูประจ าการในสายการสอนระดบัชัน้อ่ืนมาเป็นครูอนบุาล  ( n = 6 ) 

- ภาระงานของครูปฐมวยัมีมาก มีความรับผิดชอบสูงแม้แต่ในช่วงเวลาเด็กนอนก็ยังคง

ต้องดแูลอยา่งใกล้ชิด ( n = 6 ) 

- การสร้างเครือข่ายการพัฒนาครู  มีความส าคัญมากและสามารถช่วยให้การจัด

การศกึษาในระดบัปฐมวยัมีประสิทธิภาพดีขึน้ ( n = 6 ) 

- ในการสรรหาและคดัเลือกครู โรงเรียนท่ีมีความพร้อมสามารถด าเนินการได้ เช่นการมี

คณะกรรมการ  โดยเน้นให้เป็นกระบวนการท่ีโปร่งใส ยตุธิรรม และตรวจสอบได้ชดัเจน  ( 

n = 5 ) 

- เกณฑ์การประเมินเพ่ือการมีวิทยฐานะและขอเล่ือนวิทยฐานะของครูปฐมวยัมีเกณฑ์ท่ีไม่

เหมาะสม มีมาตรฐานสงูเกินไป ท าให้ครูไม่สามารถท าผลงานได้ และท าให้คา่ตอบแทน

น้อย ขาดขวญัและก าลงัใจ ( n = 5 ) 

- ควรมีการก าหนดอตัราก าลงัท่ีเป็นพ่ีเลีย้งเดก็ให้แก่สถานศกึษา ( n = 4) 

- สถานศึกษาควรมีการประเมินผลย้อนกลับเก่ียวกับนโยบายต่างๆท่ีหน่วยต้นสังกัดได้

ก าหนดขึน้ ( n = 4 ) 
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- ควรลดสดัส่วนของจ านวนเด็กปฐมวยัตอ่ครูในแตล่ะห้องเรียน  หรือมีการเพิ่มครูโดยแยก

อตัราก าลงัของครูประถมศกึษาและครูปฐมวยัให้ชดัเจนขึน้ ( n = 3 ) 

- ควรก าหนดเกณฑ์การประเมินให้เป็นการประเมินเชิงประจกัษ์ การประเมินตามสภาพ

จริงมากขึน้ ( n = 3 ) 

- กรณีครูอตัราจ้างของแตล่ะโรงเรียน เม่ือครบ 3 ปี และสามารถสอบบรรจเุข้าเป็นราชการ

ได้ ควรให้ครูสามารถเลือกโรงเรียนเดมิท่ีเคยสงักดัอยูไ่ด้ก่อน ( n = 3 ) 

- ผู้ บ ริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคัญกับงานบริหารทรัพยากรบุคคลด้าน

ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา ( n = 3 ) 

- ในการพฒันาควรให้สถาบนัผลิตครูเป็นแกนน าในการพฒันาครูปฐมวยั ( n = 3 ) 

- คณะกรรมการสถานศกึษาควรมีบทบาทในการสรรหาและคดัเลือกมากขึน้  ( n = 2 ) 

- ควรให้ค่าตอบแทนพิเศษแก่ครูปฐมวยั  โดยก าหนดเกณฑ์การให้คา่ตอบแทนในรูปแบบ

เหมือนคา่ตอบแทนท่ีให้แกค่รูสาขาการศกึษาพิเศษ ( n = 2 ) 

- ควรมีการสร้างความเข้มแข็งให้แก่ศึกษานิเทศก์ด้านปฐมวยัมาช่วยในด้านการประเมิน     

( n = 2 ) 

- ควรมีอนุกรรมการของ อ.ก.ค.ศ.ด้านการประเมินวิทยฐานะด้านปฐมวยั เพ่ือให้สามารถ

ประเมินเชิงประจกัษ์และคลอ่งตวัได้มากขึน้ ( n = 2 ) 

- การพฒันาควรใช้ระบบการเรียนรู้แบบ E-Learning เช่น ก าหนดให้มีเรียนรู้พฒันาโดยใช้

คอมพิวเตอร์ในโรงเรียนในชว่งเวลาท่ีไมมี่ภาระงานสอน ( n = 2 ) 

- การประเมินเพ่ือขอวิทยฐานะและขอเล่ือนวิทยฐานะของครู  ควรเพิ่มหลกัเกณฑ์ของการ

ประเมินท่ีไม่อิงวิชาการมากเกินไป เป็นการประเมินเชิงประจักษ์ เช่น ครูท่ีได้รับรางวัล

ดีเดน่ในด้านต่างๆ  ครูท่ีท าประโยชน์ด้านการศึกษาในระดบัชาติ  ก็ควรได้รับการเล่ือน

วิทยฐานะได้ ( n = 2 ) 

- สถานศึกษาควรพัฒนาให้มีความร่วมมืออย่างเข้มแข็งโดยจัดให้มีค ารับรองการ

ปฏิบตังิาน (Commitment) กบัหนว่ยงานท่ีเก่ียวข้องทกุฝ่าย ( n = 1 ) 

- สถานศึกษา ควรก าหนดเส้นทางสายอาชีพของครูอนุบาล ให้มีการเติบโตทัง้ในสาย

วิชาการ หรือสายอ่ืนท่ีสนใจ   เพ่ือวางแผนเม่ือมีอายเุพิ่มขึน้ เช่น การเป็นครูของครู การ
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ไปอบรมพฒันาครูใหม่ การให้ครูเก่งย้ายไปเป็นศึกษานิเทศก์ในโรงเรียนขนาดท่ีเล็กลง

กวา่โรงเรียนเดมิของตน ( n = 1 ) 

- มาตรฐานครูปฐมวยัรุ่นใหม่ ควรเน้นให้มีการดแูลชุมชน เข้าใจโครงสร้าง  วิถีชีวิตและ

วิธีการสร้างแบบแผนความสมัพนัธ์ของคนในชมุชน  เพ่ือให้ครูเกิดความใกล้ชิดและเป็น

สว่นหนึง่ของชมุชน ( n = 1 ) 

- การประเมินเพ่ือขอวิทยฐานะและขอเล่ือนวิทยฐานะของครู  ควรปรับเปล่ียนให้มีการ

เสนอหัวข้อผลงานวิชาการท่ีต้องการท าของครูให้แก่หน่วยต้นสังกัดก่อน จากนัน้ให้

ศึกษานิเทศก์หรือผู้ เช่ียวชาญในเขตพืน้ท่ีคอยดแูลและให้ค าปรึกษาแนะน า เพ่ือให้ครู

เข้าใจหลกัเกณฑ์การขอวิทยฐานะและขอเล่ือนวิทยฐานะได้ถกูต้อง เพ่ือให้ครูมีขวญัและ

ก าลงัใจในการท าผลงานตอ่ไป  ( n = 1 ) 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบ

ปรับปรุง ( PNImodified ) และการออกแบบร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน

สถานศึกษาปฐมวัยของรัฐที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม (ฉบับที่ 1) 
 

1. ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแบบ

ปรับปรุง  ( PNImodified ) 

    ในขัน้ตอนของการพฒันาระบบนี ้ ผู้วิจยัท าการวิเคราะห์ผลของคา่ดชันีล าดบัความ 

ส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง   ( PNImodified ) โดยก าหนดเกณฑ์ของการเลือกผลการ

วิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือน ามาใช้ในการก าหนดประเดน็ส าคญัท่ีใช้ในการพฒันาระบบครัง้นี ้  โดยได้

เลือกเฉพาะผลการวิเคราะห์ของรายการข้อท่ีมีคา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็น

แบบปรับปรุง( PNImodified) ท่ีมีคา่ระดบัมากในแตล่ะด้านของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล โดย

ได้มีการแปลผลการวิเคราะห์ตามตารางดงัตอ่ไปนี ้
 

ตารางท่ี  17  ผลการวิเคราะห์ค่าดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 
ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมเป็นรายด้าน  
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

1.  การวางแผนอตัราก าลงั 3.28 4.62 0.409 มาก 
2.  การวางแผนต าแหนง่งาน  3.33 4.48 0.345 ปานกลาง 

3.  การวางแผนงานอาชีพ 3.65 4.57 0.252 น้อย 
4.   การจดับคุลากร  3.27 4.60 0.407 มาก 

5    การตอบแทน  3.30 4.59 0.391 ปานกลาง 

6.   การพฒันา  3.31 4.64 0.402 มาก 

7.    ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา 3.76 4.69 0.247 น้อย 

8.    การบริหารและควบคมุผลการปฏิบตังิาน 3.20 4.52 0.413 มาก 

9.   การประเมินผล 3.02 4.53 0.472 มาก 

รวม 3.35 4.58 0.367 ปานกลาง 

  จากตารางท่ี  17  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการ
จ าเป็นแบบปรับปรุง  ( PNImodified)  พบวา่  ผู้บริหารและครูมีความต้องการตามคา่ล าดบัดชันีความ
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ต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNImodified)  ในระดบัมากได้แก่  ด้านการประเมินผล ( PNI = 0.472)  
ด้านการบริหารและควบคมุผลการปฏิบตังิาน  ( PNI = 0.413)  ด้านการวางแผนอตัราก าลงั ( PNI 
= 0.409)   และการจดับคุลากร  ( PNI = 0.407)   

 

ตารางท่ี  18  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 
ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการวางแผนอตัราก าลงั   
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

1.  ผู้บริหารสถานศกึษามีการวางแผน
อตัราก าลงัต าแหนง่ครูปฐมวยัของสถานศกึษา 

3.43 4.78 0.394 น้อย 

2.  หวัหน้าครูปฐมวยัมีสว่นร่วมในการวางแผน
อตัราก าลงัต าแหนง่ครูปฐมวยัของสถานศกึษา 

3.31 4.69 0.417 น้อย 

3.  การวางแผนอตัราก าลงัของครูปฐมวยัมี
ความสอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา 

3.57 4.70 0.317 น้อย 

4.  มีการส ารวจข้อมลูประชากรเดก็ปฐมวยัท่ีมี
อายคุรบเกณฑ์เข้าเรียนในแตล่ะปี   เพ่ือน ามา
วางแผนอตัราก าลงัครูปฐมวยั 

3.48 4.61 0.325 น้อย 

5.  มีการวางแผนอตัราก าลงัโดยศกึษาข้อมลู
การผลิตครูสาขาการศกึษาปฐมวยัของ
สถาบนัอดุมศกึษาท่ีสอนด้านครุศาสตร์หรือ
ศกึษาศาสตร์     

2.63 4.36 0.658 มาก 

รวม 3.28 4.62 0.409  

 
 จากตารางท่ี 18  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการ

จ าเป็นแบบปรับปรุง  ( PNImodified)  พบวา่ ผู้บริหารและครูมีความต้องการตามคา่ล าดบัดชันี
ความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNImodified)  ในระดบัมากด้านการวางแผนอตัราก าลงัโดย
ศกึษาข้อมลูการผลิตครูสาขาการศกึษาปฐมวยัของสถาบนัอดุมศกึษาท่ีสอนด้านครุศาสตร์หรือ
ศกึษาศาสตร์  ( PNI = 0.658)  
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ตารางท่ี 19   ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 
ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการวางแผนต าแหนง่งาน   
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

6.  การออกแบบขอบเขตหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของต าแหนง่ครูปฐมวยัมีความ
สอดคล้องกบัสภาพการปฏิบตังิานจริงของครู
ปฐมวยั  

3.56 4.61 0.295 น้อย 

7.  การออกแบบคณุสมบตัิต าแหนง่ครูปฐมวยั  
ด้านความรู้ ความสามารถ ทกัษะความช านาญ 
และบคุลิกภาพตา่งๆ มีความสอด คล้องกบั
สภาพการปฏิบตังิานจริงของครูปฐมวยั      

3.51 4.62 0.316 น้อย 

8.  การออกแบบลกัษณะและมาตรฐานการ
ปฏิบตังิานท าให้ครูปฐมวยัสามารถปฏิบตังิาน
อยา่งคล่องตวั 

3.45 4.60 0.333 น้อย 

9.  มีการน าภาระงานของครูปฐมวยัมา
เปรียบเทียบคณุคา่และความส าคญัของงาน
กบัต าแหนง่งานอ่ืนๆ   เพ่ือประเมินคา่ของงาน 

3.14 4.42 0.408 ปานกลาง 

10.  มีการออกแบบงานเพื่อจงูใจให้ครูรู้สกึว่า 
งานท่ีท านัน้มีความส าคญั โดยการขยาย
ขอบเขตงานท่ีกว้างขึน้(Job Scope)เชน่ การ 
ฝึกให้ครูปฏิบตังิานด้านบริหารนอกเหนือจาก
งานสอนปกติ  เป็นต้น 

3.19 4.30 0.348 น้อย 

11.  ผู้ มีสว่นได้เสีย (Stakeholder)  เชน่ พอ่แม่
ผู้ปกครองและชมุชนมีสว่นร่วมในการก าหนด
คณุสมบตัเิฉพาะต าแหนง่ครูปฐมวยั  

2.66 4.27 0.605 มาก 
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ตารางท่ี  19  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุงของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการวางแผนต าแหน่งงาน  (ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

12.  มีการวิเคราะห์งาน โดยใช้วิธีการท่ี
หลากหลายในการรวบรวมข้อมลู  ได้แก่  
การสงัเกตการปฏิบตังิาน  การใช้แบบสอบถาม  
และการสมัภาษณ์ผู้ปฏิบตังิาน      

3.27 4.52 0.382 ปานกลาง 

13.  ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูปฐมวยัมีสว่นร่วม
ในการก าหนดเวลาการสอน  ให้สอดคล้องกบั
สภาพการปฏิบตังิานจริงของครู 

3.78 4.61 0.220 น้อย 

14.  มีการก าหนดเวลาท างานด้านการวิจยั
ส าหรับครูปฐมวยั  

3.21 4.45 0.386 ปานกลาง 

15.  มีการก าหนดเวลาการท างานด้านท านุ
บ ารุง สง่เสริมศลิปวฒันธรรม แหลง่เรียนรู้และ
ภมูิปัญญาท้องถ่ินส าหรับครูปฐมวยั    

3.48 4.53 0.302 น้อย 

16.  มีการก าหนดเวลาการช่วยงานด้านบริหาร
ส าหรับครูปฐมวยั   

3.16 4.35 0.377 ปานกลาง 

17.  มีการก าหนดเวลาการท างานส าหรับครู
ปฐมวยั ในด้านการสร้างความสมัพนัธ์กบัพอ่
แมผู่้ปกครองและชมุชน 

3.62 4.52 0.249 น้อย 

รวม 3.33 4.48 0.345  

 
 จากตารางท่ี 19  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการ

จ าเป็นแบบปรับปรุง  ( PNImodified)  พบวา่ผู้บริหารและครูมีความต้องการตามคา่ล าดบัดชันี
ความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNImodified)  ในระดบัมากคือผู้ มีสว่นได้เสีย (Stakeholder)  
เชน่ พอ่แมผู่้ปกครองและชมุชนมีสว่นร่วมในการก าหนดคณุสมบตัเิฉพาะต าแหนง่ครูปฐมวยั         
( PNI = 0.605)  
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ตารางท่ี  20   ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 
ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการวางแผนงานอาชีพ   
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

18.  ผู้บริหารสถานศกึษามีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าต าแหนง่ทาง
วิชาการแก่ครูปฐมวยั 

3.73 4.60 0.233 น้อย 

19.  การวางแผนงานอาชีพส าหรับครูปฐมวยั
สอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา 

3.46 4.45 0.286 มาก 

20.  ครูปฐมวยัมีการวางแผนเพ่ือพฒันา
ความก้าวหน้าในวิชาชีพครูของตนเองได้ 

3.94 4.77 0.211 น้อย 

21.  การวางแผนพฒันาอาชีพรายบคุคล  
สามารถวางแผนได้ตรงกบัความสนใจ  ความ
ถนดั  และความรู้ความสามารถของครูปฐมวยั 

3.50 4.49 0.283 มาก 

รวม 3.65 4.57 0.252  

 
 จากตารางท่ี 20  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการ

จ าเป็นแบบปรับปรุง  ( PNImodified)พบวา่ ผู้บริหารและครูมีความต้องการตามคา่ล าดบัดชันีความ
ต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNImodified)  ในระดบัมากคือการวางแผนงานอาชีพส าหรับครู
ปฐมวยัสอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา  ( PNI = 0.286)   และการวางแผนพฒันาอาชีพ
รายบคุคล  สามารถวางแผนได้ตรงกบัความสนใจ  ความถนดั  และความรู้ความสามารถของครู
ปฐมวยั  ( PNI = 0.283)    
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ตารางท่ี 21   ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุงของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการจดับคุลากร   
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

22.  ผู้บริหารสถานศกึษามีส่วนร่วมในการ
สรรหาบคุลากรต าแหนง่ครูปฐมวยั 

3.75 4.67 0.245 น้อย 

23.  การสรรหาต าแหนง่ครูปฐมวยั  มีความ
สอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา 

3.69 4.64 0.257 น้อย 

24.  การสรรหาครูปฐมวยั  ควรร่วมมือกบั
สถาบนัอดุมศกึษาท่ีสอนด้านครุศาสตร์หรือ
ศกึษาศาสตร์ให้แนะน านกัศกึษาท่ีมี
ความสามารถสงูมาสมคัร 

2.84 4.57 0.609 มาก 

25.  ควรมีการจดัตัง้คณะกรรมการประกอบ 
ด้วย  ตวัแทนกลุม่ครูปฐมวยั กลุม่พอ่แม่
ผู้ปกครองของเดก็ปฐมวยั  กลุม่นกัวิชาการ
ด้านปฐมวยั  กลุม่ชมุชนในท้องถ่ิน  เพ่ือท า
หน้าท่ีการสรรหาและคดัเลือกครูปฐมวยั
ให้กบัสถานศกึษาของตนเอง 

2.77 4.34 0.567 มาก 

26.  การคดัเลือกครูปฐมวยั  ใช้เกณฑ์การ
คดัเลือกผู้ ท่ีมีวฒุิการศกึษาเฉพาะสาขา
การศกึษาปฐมวยั 

3.37 4.70 0.395 ปานกลาง 

27.  การคดัเลือกครูปฐมวยั  ใช้เกณฑ์การ
คดัเลือกผู้ ท่ีมีความรู้ความเข้าใจด้าน
พฒันาการและจิตวิทยาของเดก็แตล่ะวยั
เป็นอย่างดี 

3.49 4.65 0.332 น้อย 

28.  การคดัเลือกครูปฐมวยั  ใช้เกณฑ์การ
คดัเลือกผู้ มีคณุลกัษณะท่ีดี  เชน่   จิตใจดี 
รักเดก็ มีความเมตตา และมีความเสียสละ  

3.49 4.71 0.350 น้อย 
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ตารางท่ี 21  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุงของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการจดับคุลากร   (ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

29.  การคดัเลือกครูปฐมวยั ควรใช้
แบบทดสอบทางด้านจิตวิทยาและ
บคุลิกภาพ   เพ่ือให้ได้ครูปฐมวยัท่ี
เหมาะสมในการเป็นต้นแบบท่ีดีของเดก็
ปฐมวยั 

2.96 4.58 0.547 มาก 

30.  มีกิจกรรมการปฐมนิเทศผู้ ท่ีได้รับการ
บรรจแุละแตง่ตัง้ในต าแหนง่ครูปฐมวยั 

3.11 4.62 0.486 ปานกลาง 

31.  มีการจดัครูพ่ีเลีย้งให้แก่ครูปฐมวยัใหม ่
โดยคดัเลือกผู้ ท่ีมีความรู้ ประสบการณ์ใน
การปฏิบตังิานท่ีตรงกบัสายงานของครู
ปฐมวยั   

3.10 4.55 0.468 ปานกลาง 

32.  มีการจดัตัง้คณะกรรมการเพ่ือ
ประเมินผลการปฏิบตังิานของครูผู้ชว่ยท่ี
ผา่นการประเมินการเตรียมความพร้อมและ
พฒันาอยา่งเข้ม  เม่ือได้ปฏิบตังิานครบ
ตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

3.28 4.61 0.405 ปานกลาง 

33.  มีการแจ้งผลการประเมินผลการ
ปฏิบตังิาน แก่ครูปฐมวยัใหม่  เพ่ือน าไป
ปรับปรุงและพฒันาการปฏิบตังิานให้ดีขึน้ 

3.44 4.64 0.349 น้อย 

รวม 3.27 4.60 0.407  

 
 จากตารางท่ี  21  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการ

จ าเป็นแบบปรับปรุง  ( PNImodified)  พบวา่ ผู้บริหารและครูมีความต้องการตามคา่ล าดบัดชันี
ความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNImodified)  ในระดบัมากคือการสรรหาครูปฐมวยั  ควรร่วมมือ
กบัสถาบนัอดุมศกึษาท่ีสอนด้านครุศาสตร์หรือศกึษาศาสตร์ให้แนะน านกัศกึษาท่ีมีความสามารถ
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สงูมาสมคัร( PNI = 0.609)   ควรมีการจดัตัง้คณะกรรมการประกอบด้วย  ตวัแทนกลุ่มครูปฐมวยั 
กลุม่พอ่แมผู่้ปกครองของเด็กปฐมวยั  กลุม่นกัวิชาการด้านปฐมวยั  กลุม่ชมุชนในท้องถ่ิน  เพ่ือท า
หน้าท่ีการสรรหาและคดัเลือกครูปฐมวยัให้กบัสถานศกึษาของตนเอง  ( PNI = 0.567)   และการ
คดัเลือกครูปฐมวยั ควรใช้แบบทดสอบทางด้านจิตวิทยาและบคุลิกภาพ   เพ่ือให้ได้ครูปฐมวยัท่ี
เหมาะสมในการเป็นต้นแบบท่ีดีของเดก็ปฐมวยั  ( PNI = 0.547)    
 

ตารางท่ี  22  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุงของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการตอบแทน   
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

34. โครงสร้างอตัราคา่ตอบแทนเร่ือง
เงินเดือน  มีความสอดคล้องกบัสภาพการ
ด าเนินชีวิตของครูปฐมวยัในปัจจบุนั 

3.23 4.61 0.427 มาก 

35.  การก าหนดโครงสร้างการจา่ย
คา่ตอบแทน มีเกณฑ์พิจารณาจากปัจจยั
เก่ียวกบังาน  เชน่   ล าดบัความส าคญัของ
งาน  การแบง่ประเภทของงาน  
องค์ประกอบของงาน   เป็นต้น 

3.30 4.48 0.358 น้อย 

36.  การก าหนดโครงสร้างการจา่ย
คา่ตอบแทน  มีเกณฑ์พิจารณาจากปัจจยั
เก่ียวกบัผู้ปฏิบตังิาน เชน่  ความรู้  
ความสามารถ  ทกัษะในการปฏิบตังิาน  
เป็นต้น 

3.23 4.60 0.424 มาก 

37.  ประโยชน์เกือ้กลูในด้านเศรษฐกิจ  เชน่  
เงินสะสม   เงินกู้ดอกเบีย้ต ่า  เงินบ าเหน็จ
บ านาญ  เป็นต้น  มีความเหมาะสมกบั
สภาพทางเศรษฐกิจของครูปฐมวยั 

3.13 4.54 0.450 มาก 
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ตารางท่ี  22  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุงของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการตอบแทน(ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

38.  ประโยชน์เกือ้กลูในด้านสงัคม เชน่  
การประกนัสขุภาพ  การลาป่วย ลากิจ ลา
พกัผอ่น  ความปลอดภยัในการท างาน การ
เพิ่มพนูความรู้  การลาศกึษาตอ่ การจดั
ทศันศกึษา ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าท่ี  
เป็นต้น  มีความเหมาะสมกบัสภาพทาง
สงัคมของครูปฐมวยั 

3.48 4.69 0.348 น้อย 

39.  มีโครงการยกยอ่งเชิดชเูกียรติครู
ปฐมวยั เพ่ือเสริมสร้างขวญั และก าลงัใจ
ให้แก่ครูปฐมวยัท่ีสร้างคณุประโยชน์ด้าน
การศกึษา 

3.49 4.65 0.332 น้อย 

รวม 3.30 4.59 0.391  

 
 จากตารางท่ี 22  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็น
แบบปรับปรุง  ( PNImodified)  พบวา่ ผู้บริหารและครูมีความต้องการตามคา่ล าดบัดชันีความต้องการ
จ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNImodified)  ในระดบัมากคือประโยชน์เกือ้กลูในด้านเศรษฐกิจ  เชน่  เงิน
สะสม   เงินกู้ดอกเบีย้ต ่า  เงินบ าเหน็จบ านาญ  เป็นต้น  มีความเหมาะสมกบัสภาพทางเศรษฐกิจ
ของครูปฐมวยั  ( PNI = 0.450)   โครงสร้างอตัราคา่ตอบแทนเร่ืองเงินเดือน  มีความสอดคล้องกบั
สภาพการด าเนินชีวิตของครูปฐมวยัในปัจจบุนั  ( PNI = 0.427)   และการก าหนดโครงสร้างการ
จา่ยคา่ตอบแทน  มีเกณฑ์พิจารณาจากปัจจยัเก่ียวกบัผู้ปฏิบตังิาน เชน่  ความรู้  ความสามารถ  
ทกัษะในการปฏิบตังิาน  เป็นต้น  ( PNI = 0.424)    
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ตารางท่ี  23  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุงของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการพฒันา   
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

40.  แนวทางการพฒันาครูปฐมวยั มีความ
สอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา 

3.72 4.73 0.272 น้อย 

41.  โครงการพฒันาครูปฐมวยั  เน้นพฒันา
ทกัษะท่ีจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้พร้อมกบังานใน
อนาคต 

3.67 4.74 0.292 น้อย 

42.  การพฒันาครูปฐมวยั  มีวิธีการท่ี
ทนัสมยัโดยใช้เคร่ืองมือทางเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์ เช่น การเรียนรู้แบบ  E-
Learning 

3.26 4.67 0.433 น้อย 

43.  มีการพฒันาครูปฐมวยัในด้านความ
เป็นผู้น าเครือข่ายพอ่แมผู่้ปกครอง และ
ชมุชน  เพ่ือสร้างความร่วมมือกบัพ่อแม ่
ผู้ปกครอง และชมุชน 

3.54 4.72 0.333 น้อย 

44.  มีการสง่เสริมให้ครูปฐมวยัท่ีเป็นครู
ประจ าการได้รับการฝึก อบรมเพ่ือพฒันา
อยา่งตอ่เน่ืองทกุปี 

3.73 4.83 0.295 น้อย 

45.  มีการฝึกอบรมครูปฐมวยัให้มีทกัษะ
การเสริมความรู้ความเข้าใจในการเลีย้งดู
เดก็ปฐมวยัให้แก่ พอ่แมผู่้ปกครองและผู้ ท่ี
เก่ียวข้องกบัการพฒันาเด็ก 

3.75 4.74 0.264 น้อย 

46.  มีการสร้างเครือข่ายพฒันาครูปฐมวยั
ร่วมกบัสถาบนัอดุมศกึษาท่ีสอนด้านครุ
ศาสตร์หรือศกึษาศาสตร์     

2.89 4.59 0.588 ปานกลาง 
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ตารางท่ี  23  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุงของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการพฒันา  (ตอ่)   
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

47.  มีการสร้างเครือข่ายพฒันาครูปฐมวยั
ร่วมกบัผู้ ท่ีอยูใ่นชมุชนและมีความรู้เป็นภมูิ
ปัญญาท้องถ่ินท่ีสง่เสริมการเรียนรู้ของเดก็ 

3.06 4.58 0.497 น้อย 

48.  มีการสร้างเครือข่ายพฒันาครูปฐมวยั
ร่วมกบัองค์กรทางการศกึษาปฐมวยัของ
ตา่งประเทศ  เชน่  National Association 
for the Education of young children 
(NAEYC) หรืออ่ืนๆ เป็นต้น 

2.07 4.32 1.087 มาก 

49.  ครูปฐมวยัเข้าร่วมในโครงการพฒันา
อาชีพตามความสนใจ ความถนดั  และ 
ความรู้ความสามารถของตนเอง 

3.05 4.50 0.475 น้อย 

50.  มีการสง่เสริมให้ครูปฐมวยัเข้าร่วมเป็น
คณะกรรมการบริหารงานโครงการตา่งๆใน
สถานศกึษา เพ่ือสร้างความก้าวหน้า
ทางด้านการบริหาร 

3.46 4.63 0.338 น้อย 

51.  ผู้บริหารติดตามผลล าดบัขัน้ความ 
ก้าวหน้างานอาชีพของครูปฐมวยัทกุปี 

3.55 4.64 0.307 น้อย 

รวม 3.31 4.64 0.402  

 
 จากตารางท่ี  23  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการ
จ าเป็นแบบปรับปรุง  ( PNImodified)  พบว่าผู้ บริหารและครูมีความต้องการตามค่าล าดับดัชนี
ความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNImodified)  ในระดบัมากคือมีการสร้างเครือข่ายพัฒนาครู
ปฐมวยัร่วมกบัองค์กรทางการศกึษาปฐมวยัของตา่งประเทศ  เช่น  National Association for the 
Education of young children (NAEYC) หรืออ่ืนๆ เป็นต้น  ( PNI = 1.087)    
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ตารางท่ี   24 ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 
ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านความสมัพนัธ์ของบคุลากร
ในสถานศกึษา   
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

52.  ผู้บริหารสถานศกึษามีส่วนร่วมในการ
จดักิจกรรมท่ีเสริมสร้างความเข้าใจ และ
ความร่วมมืออนัดีระหวา่งบคุลากรทกุฝ่าย
ในสถานศกึษา 

3.97 4.76 0.199 น้อย 

53.  ผู้แทนครูในคณะกรรมการสถานศกึษา 
มีสว่นในการสง่เสริมให้มีการจดักิจกรรมท่ี
ประสานความสมัพนัธ์ระหว่างผู้บริหาร
สถานศกึษาและครูผู้ปฏิบตังิาน 

3.73 4.64 0.244 ปานกลาง 

54.  มีการจดัช่องทางการเจรจาระหวา่งครู
กบัผู้บริหารเพ่ือให้สามารถพดูคยุหรือ
ส่ือสารกบัผู้บริหารเม่ือครูมีความคบัข้องใจ 

3.63 4.63 0.275 มาก 

55.  มีการส่ือสารประชาสมัพนัธ์ข้อมลูได้
หลายทาง  เพ่ือให้ครูรับทราบข้อมลูอยา่ง
ทัว่ถึงครบถ้วน  และทนัเวลา 

3.69 4.69 0.271 มาก 

56.  การสร้างความสมัพนัธ์ของบคุลากรใน
สถานศกึษา  ควรใช้หลกัการของการมีสว่น
ร่วมในการปรึกษาหารือ เพ่ือให้ทราบถึง
ความคาดหวงัท่ีต้องการของผู้บริหารและครู
ท่ีมีตอ่กนั 

3.73 4.70 0.260 มาก 

57.  มีการสร้างความร่วมมือของครูโดยการ
สร้างบรรยากาศของความไว้เนือ้เช่ือใจและ
ให้เกียรตซิึง่กนัและกนั 

3.81 4.78 0.248 ปานกลาง 

รวม 3.76 4.69 0.247  
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 จากตารางท่ี 24  ผลการวิเคราะห์ค่าดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการ
จ าเป็นแบบปรับปรุง  ( PNImodified)  พบว่า ผู้ บริหารและครูมีความต้องการตามค่าล าดับดัชนี
ความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNImodified)  ในระดบัมากคือมีการสร้างเครือข่ายพัฒนาครู
ปฐมวัยร่วมกับองค์กรทางการศึกษาปฐมวัยของต่างประเทศ  เช่น  มีการจัดช่องทางการเจรจา
ระหวา่งครูกบัผู้บริหารเพ่ือให้สามารถพดูคยุหรือส่ือสารกบัผู้บริหารเม่ือครูมีความคบัข้องใจ  ( PNI 
= 0.275)   มีการส่ือสารประชาสมัพนัธ์ข้อมูลได้หลายทาง  เพ่ือให้ครูรับทราบข้อมูลอย่างทัว่ถึง
ครบถ้วน  และทนัเวลา  ( PNI = 0.271)   และการสร้างความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา  
ควรใช้หลกัการของการมีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือ เพ่ือให้ทราบถึงความคาดหวงัท่ีต้องการของ
ผู้บริหารและครูท่ีมีตอ่กนั  ( PNI = 0.260)    
 

ตารางท่ี   25 ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 
ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการบริหารและควบคมุผล
การปฏิบตังิาน   
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

58.  ครูปฐมวยัควรมีสว่นร่วมในก าหนด
วตัถปุระสงค์ และวิธีการประเมิน 
ผลการปฏิบตังิานของตนเอง 

3.65 4.68 0.282 น้อย 

59.  มีการจดัท าคูมื่อเพ่ือชีแ้จงเก่ียวกบั
ตวัชีว้ดั  เกณฑ์การประเมินผล  และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบตังิานของครูปฐมวยั 

3.59 4.67 0.301 น้อย 

60.  การจดัท าเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ
ข้อมลูเพื่อการประเมินผลการปฏิบตัิ  มี
ความหลากหลายทัง้ความตรงและความ
เท่ียง 

3.19 4.56 0.429 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 25  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 
ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการบริหารและควบคมุผล
การปฏิบตังิาน   (ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

61.  การประเมินผลการปฏิบตังิาน ควรมี
การพฒันาระบบฐานข้อมลูเพ่ือประเมินผล
การปฏิบตังิานของครูโดยใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

3.23 4.54 0.406 ปานกลาง 

62.  มีคณะกรรมการเป็นผู้ท าการ
ประเมินผลการปฏิบตังิานของครูปฐมวยั 

3.39 4.57 0.348 น้อย 

63.  มีแบบประเมินความพงึพอใจของผู้ มี
สว่นได้เสีย  (Stakeholder)  เชน่ พอ่แม ่
ผู้ปกครอง และชมุชน  เพ่ือใช้ประเมินผล
การปฏิบตังิานของครูปฐมวยั 

2.92 4.50 0.541 มาก 

64.  มีการแจ้งผลการประเมินย้อนกลบั
ให้แก่ครูปฐมวยัเพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไข
และจดัท าแผนพฒันาเป็นรายบคุคล 

3.02 4.51 0.458 ปานกลาง 

65.  มีการจดัท าคูมื่อเก่ียวกบั  กฎระเบียบ 
ข้อบงัคบัและข้อปฏิบตัทิางวินยั  การ
อทุธรณ์ และการร้องทกุข์  ให้แก่ครูได้ยึดถือ
ปฏิบตัิ 

3.25 4.51 0.388 ปานกลาง 

66.  มีการจดักิจกรรมตา่งๆในสถานศกึษา 
เพ่ือสง่เสริมให้มีการปฏิบตัิตามและรักษา
วินยัในตนเองของครู  

3.55 4.62 0.301 น้อย 

67.  มีการจดัตัง้บคุคล หรือ หนว่ยงาน
ผู้ รับผิดชอบในสถานศกึษาเพ่ือให้ค าปรึกษา
และชว่ยเหลือแก่ครูท่ีมีปัญหาคบัข้องใจทัง้
ในเร่ืองงานและสว่นตวั 

2.96 4.45 0.503 มาก 
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ตารางท่ี 25 ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุงของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการบริหารและควบคมุผลการ
ปฏิบตังิาน   (ตอ่)   
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

68.  มีการจดัท างบประมาณ เพ่ือ
สนบัสนนุโครงการท่ีให้ความชว่ยเหลือแก่
ครูท่ีเกิดปัญหาในด้านตา่งๆ   

3.26 4.52 0.387 ปานกลาง 

69.  มีการแนะน าหนว่ยงานภายนอกทัง้
ของภาครัฐและเอกชนเพ่ือให้ค าปรึกษา
และชว่ยเหลือแก่ครู 

2.82 4.37 0.550 มาก 

70.  สถานศกึษาควรมีการประเมิน
ย้อนกลบัแก่หนว่ยงานต้นสงักดั ในด้าน
ประสิทธิภาพของนโยบายท่ีเก่ียวกบังาน
ด้านการประเมินผลการปฏิบตังิานของครู   

3.11 4.48 0.441 ปานกลาง 

71.  สถานศกึษาควรมีการประเมิน
ย้อนกลบัแก่หนว่ยงานต้นสงักดั ในด้าน
ประสิทธิภาพของนโยบายท่ีเก่ียวกบังาน
ด้านวินยั 

3.09 4.44 0.437 ปานกลาง 

72.  สถานศกึษาควรมีการประเมิน
ย้อนกลบัแก่หนว่ยงานต้นสงักดั ในด้าน
ประสิทธิภาพของนโยบายท่ีเก่ียวกบังาน
ด้านการให้ค าปรึกษาชว่ยเหลือครู 

2.99 4.50 0.505 มาก 

รวม 3.20 4.52 0.413  

 
 จากตารางท่ี  25 ผลการวิเคราะห์ค่าดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการ
จ าเป็นแบบปรับปรุง  ( PNImodified)  พบว่า ผู้ บริหารและครูมีความต้องการตามค่าล าดับดัชนี
ความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNImodified)  ในระดบัมากคือ  มีการแนะน าหน่วยงานภายนอก
ทัง้ของภาครัฐและเอกชนเพ่ือให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือแก่ครู  ( PNI = 0.550)   มีแบบประเมิน
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ความพึงพอใจของผู้ มีส่วนได้เสีย  (Stakeholder)  เช่น พ่อแม่ ผู้ ปกครอง และชุมชน  เพ่ือใช้
ประเมินผลการปฏิบตัิงานของครูปฐมวัย  ( PNI = 0.541)   สถานศึกษาควรมีการประเมิน
ย้อนกลับแก่หน่วยงานต้นสังกัด ในด้านประสิทธิภาพของนโยบายท่ีเก่ียวกับงานด้านการให้
ค าปรึกษาช่วยเหลือครู  ( PNI = 0.505)   และมีการจดัตัง้บคุคล หรือ หน่วยงานผู้ รับผิดชอบใน
สถานศึกษาเพ่ือให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือแก่ครูท่ีมีปัญหาคบัข้องใจทัง้ในเร่ืองงานและส่วนตวั     
( PNI = 0.503)    
 

ตารางท่ี  26  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุงของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการประเมินผล 

 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

73.  มีการประเมินประสิทธิภาพของครู
ปฐมวยัจากความก้าวหน้าของพฒันาการ
ทางด้านร่างกาย  อารมณ์  จิตใจ  สงัคม 
และสตปัิญญาของเด็กปฐมวยัท่ีได้สงูกว่า
เกณฑ์มาตรฐาน 

3.44 4.62 0.343 น้อย 

74.  มีการประเมินประสิทธิภาพของครู
ปฐมวยัจากการประเมินผล 
การปฏิบตังิานของครูท่ีได้สงูกวา่เกณฑ์
มาตรฐาน 

3.35 4.62 0.379 น้อย 

75.  มีแบบการประเมินความคดิเห็นหรือ
ความพงึพอใจเก่ียวกบัความรู้สกึมัน่คงใน
หน้าท่ีการงานของครูปฐมวยั  

2.99 4.45 0.488 ปานกลาง 

76.  มีการประเมินความมัน่คงของการจ้าง
งานโดยพิจารณาจากข้อมลูสถิตแิละสาเหตุ
ของครูปฐมวยัท่ีย้าย หรือ ลาออก 

2.74 4.40 0.606 มาก 

77.  มีแบบการประเมินความคดิเห็นหรือ
ความพงึพอใจเก่ียวกบัระเบียบตา่ง ๆ  ของ
ทางราชการท่ีก าหนดให้ครูปฐมวยัต้อง
ปฏิบตัิตาม 

2.94 4.40 0.497 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 26  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 
ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาโดยภาพรวมด้านการประเมินผล(ตอ่) 
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล 
สภาพท่ี 
ปฏิบตัิจริง 

(D) 

สภาพท่ี 
พงึประสงค์ 

(I) 

PNImodified 
( I – D ) / D 

แปลผล 

78.  มีการประเมินการตอบสนองตอ่
ระเบียบของรัฐจากข้อมลูด้านงานวินยัใน
การปฏิบตัิตนตามกฎระเบียบ ข้อบงัคบัของ
ครูปฐมวยั 

3.06 4.44 0.451 ปานกลาง 

79.  มีแบบการประเมินความคดิเห็นหรือ
ความพงึพอใจบรรยากาศของความสมัพนัธ์
ระหวา่งครูในสถานศกึษา 

3.09 4.50 0.456 ปานกลาง 

80.  มีการประเมินบรรยากาศความสมัพนัธ์
ของบคุลากรจากลกัษณะการท างานใน
รูปแบบการมีส่วนร่วมในสถานศกึษา 

3.11 4.56 0.466 ปานกลาง 

81.  มีแบบการประเมินความคดิเห็นหรือ
ความพงึพอใจด้านสภาพการท างานของครู
ปฐมวยั 

3.05 4.52 0.482 ปานกลาง 

82.  มีการประเมินสภาพการท างานจาก
คณุภาพชีวิตท่ีดีและมีความสมดลุกนั
ระหวา่งชีวิตงานและชีวิตส่วนตวัของครู
ปฐมวยั 

2.74 4.46 0.628 มาก 

รวม 3.02 4.53 0.472  

 
 จากตารางท่ี 26  ผลการวิเคราะห์คา่ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการ
จ าเป็นแบบปรับปรุง  ( PNImodified)  พบวา่ ผู้บริหารและครูมีความต้องการตามคา่ล าดบัดชันี
ความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNImodified)  ในระดบัมากคือ  มีการประเมินสภาพการท างาน
จากคณุภาพชีวิตท่ีดีและมีความสมดลุกนัระหวา่งชีวิตงานและชีวิตสว่นตวัของครูปฐมวยั  ( PNI = 
0.628)   และมีการประเมินความมัน่คงของการจ้างงานโดยพิจารณาจากข้อมลูสถิตแิละสาเหตุ
ของครูปฐมวยัท่ีย้าย หรือ ลาออก  ( PNI = 0.606)    



 
 
303 

2. การออกแบบร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาของรัฐที่
มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม (ฉบับที่ 1) 

 

   ในขัน้ตอนของการพฒันาระบบ  ได้มีการสงัเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัสภาพท่ีปฏิบตัจิริงและ
สภาพท่ีพงึประสงค์ในอนาคตของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล  ตลอดจนแนวทางการพฒันา
ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีได้จากแบบสอบถาม  แบบสมัภาษณ์ และผลการวิเคราะห์คา่
ดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  ( PNImodified )ในระดบัมาก ได้น ามา
ร่างระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ (ฉบบัท่ี 1) ดงัมีรายละเอียด คือ 

            ร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ  (ฉบับที่ 1) 

   ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ  ใช้ช่ือระบบวา่  ระบบ

การบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้นเครือข่ายและการมีสว่นร่วม   ซึง่

ประกอบด้วย 

1. ช่ือระบบ 

2. หลกัการของระบบ 

3. วตัถปุระสงค์ของระบบ  

4. องค์ประกอบของระบบ แบง่เป็น 3 สว่น   ได้แก่ 

4.1  การวางแผน มีองค์ประกอบท่ีส าคญั  ได้แก่ 

4.1.1 การวางแผนอตัราก าลงั 

                   1.  การศกึษาข้อมลูการผลิตครูของสถาบนัอดุมศกึษา   

4.1.2 การวางแผนด้านงาน 

1. การออกแบบงาน 

2. การวิเคราะห์งาน 

3. ก าหนดเวลาท างาน 

4. การมีสว่นร่วมของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย 

4.1.3 การวางแผนงานอาชีพ 

1. ความสอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา 

2. การวางแผนงานอาชีพตามความสนใจและความถนดัของครู 



 
 
304 

                 4.2   การด าเนินงาน  มีองค์ประกอบท่ีส าคญั  ได้แก่ 

4.2.1 การจดับคุลากร 

1. การสรรหา 

1.1  ความร่วมมือกบัสถาบนัอดุมศกึษา 

1.2  การพฒันาครูเพ่ือการสรรหาภายใน 

2. การคดัเลือก 

2.1  การใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาและบคุลิกภาพ 

2.2  มุง่เน้นคดัเลือกครูสาขาการศกึษาปฐมวยั 

2.3 การสรรหาและคดัเลือกด้วยคณะกรรมการการจดั

บคุลากร ด้านปฐมวยั 

3. การบรรจแุละแตง่ตัง้ 

4.2.2 การตอบแทน 

1. เงินเดือน 

1.1  คา่ตอบแทนมีความสอดคล้องกบัสภาพการด าเนิน

ชีวิต 

1.2  คา่ตอบแทนพิจารณาจากปัจจยัของผู้ปฏิบตังิาน 

2. ประโยชน์เกือ้กลู 

2.1  ประโยชน์เกือ้กลูทางเศรษฐกิจ 

4.2.3 การพฒันา 

1. การฝึกอบรม 

2. การบริหารงานอาชีพ 

2.1  การสร้างเครือข่ายพฒันาครู 

                                               2.2 การสร้างเครือข่ายพฒันาครูกบัองค์กรด้านปฐมวยั  

ในตา่งประเทศ 

4.2.4 ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา 

1. การเจรจาระหว่างครูกบัผู้บริหาร 
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1.1 การจดัช่องทางเจรจาระหว่างครูกบัผู้บริหาร 

1.2 การส่ือสารประชาสมัพนัธ์หลายทาง 

2.   ความร่วมมือของครู 

                                                           2.1  การมีสว่นร่วมปรึกษาหารือเพ่ือให้ทราบความ

คาดหวงั 

4.2.5 การควบคมุและบริหารผลการปฏิบตังิาน 

1.  การประเมินผลการปฏิบตังิาน 

1.1 การประเมินความพงึพอใจของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย 

2. วินยั 

3. การให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือ 

3.1 การก าหนดบคุคล/หนว่ยงานภายในให้ค าปรึกษา

และชว่ยเหลือ 

3.2 การแนะน าหนว่ยงานภายนอกให้ค าปรึกษาและ

ชว่ยเหลือ 

4. การประเมินนโยบายและแผนงาน 

4.1 การประเมินย้อนกลบัด้านประสิทธิภาพของนโยบาย

และแผนงาน 

4.3  การประเมิน/ผลลพัธ์   มีองค์ประกอบท่ีส าคญั  ได้แก่ 

4.3.1 ผลิตภาพ 

4.3.2 ความมัน่คงของการจ้างงาน 

                                           4.3.2.1  การประเมินความมัน่คงของการจ้างงานจากข้อมลู 

4.3.3 การตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ 

4.3.4 บรรยากาศความสมัพนัธ์ของบคุลากร 

4.3.5 สภาพการท างาน 

4.3.5.1 คณุภาพชีวิตและความสมดลุเร่ืองชีวิตงานและสว่นตวั 

(โดยก าหนดให้เคร่ืองหมายวงกลมเป็นองค์ประกอบเดิม และเคร่ืองหมายสีเ่หลีย่มเป็นองค์ประกอบใหม่ที่

พฒันาขึน้  ในแผนภาพท่ี 8) 
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    แผนภาพท่ี 8 ร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม(ฉบับที่ 1) 

                  การวางแผน 

                                    

 

 

 

                        การด าเนินงาน 

 

 

 

                                                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

             การประเมินผล         
 ผลิตภาพ 
 ความมั่นคงของการจ้างงาน 

    การประเมินความม่ันคงของการจ้างงานจากข้อมูล  ( Pni=0.606 ) 
 การตอบสนองต่อระเบียบของรัฐ 
 บรรยากาศความสัมพันธ์ของบุคลากร  
 สภาพการท างาน   

 คุณภาพชีวติและความสมดุลเร่ืองงานและส่วนตัว ( Pni=0.628 ) 

การวางแผนอัตราก าลัง 
 

 การศึกษาข้อมูลผลิตครูของ
สถาบันอุดมศึกษา             
( Pni=0.658 ) 

  

 

การวางแผนด้านงาน 
 การออกแบบงาน 
  การวเิคราะห์งาน 
  ก าหนดเวลาท างาน 
  การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย ( Pni=0.605 ) 

 

การวางแผนงานอาชีพ 
 ความสอดคล้องกับ 
เป้าหมายของสถานศึกษา        

( Pni=0.286 ) 

 การวางแผนงานอาชีพตาม
ความสนใจและความถนัด
ของครู ( Pni=0.283 ) 

 

5. การบริหารและควบคุม                         
ผลการปฏิบัตงิาน 

 การประเมนิผลการ
ปฏิบัตงิาน 
 การประเมนิความพงึพอ 
ใจของผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย ( Pni=0.541 ) 

 วนัิย   
 การให้ค าปรึกษา และ
ช่วยเหลือ 
 การก าหนดบุคคล/
หน่วยงานภายในให้
ค าปรึกษาและช่วย 
เหลือ ( Pni=0.503 ) 
 การแนะน าหน่วยงาน
ภายนอกให้ค าปรึกษา
และช่วย เหลือ            
( Pni=0.550 ) 

 การประเมนินโยบายและ
แผนงาน 
 การประเมนิย้อนกลับ
ด้านประสิทธิภาพของ
นโยบายและแผนงาน    

( Pni= 0.505 ) 

3. การพัฒนา 
 

 การฝึกอบรม 
 การบริหารงานอาชีพ 
 การสร้างเครือข่ายพัฒนา
ครู ( Interview = 6 ) 
 การสร้างเครือข่าย
พัฒนาครูกับองค์กรด้าน
ปฐมวัยในต่างประเทศ   
( Pni=1.087 ) 

1.การจัดบุคลากร 
 การสรรหา  
 ความร่วมมือกับสถาบันอุดมศึกษา          

( Pni=0.609 ) 
 การพัฒนาครูเพื่อการสรรหาภายใน  

( n =154 , Interview = 6 ) 
 การคัดเลือก 
 การใช้แบบทดสอบทางจิตวทิยาและ
บุคลิกภาพ ( Pni=0.547 ) 
 มุ่งเน้นคัดเลือกครูสาขาการศึกษา
ปฐมวัย ( n=172 , Interview = 6 ) 
 สรรหาและคัดเลือกด้วย
คณะกรรมการการจัดบุคลากรด้าน
ปฐมวัย ( Pni=0.567 ) 

  การบรรจุแต่งตัง้ 
 
 

4. ความสัมพันธ์ของบุคลากร               
ในสถานศึกษา 

 การเจรจาระหว่างครูกับ
ผู้บริหาร 
 การจัดช่องทางเจรจา
ระหว่างครูกับผู้บริหาร     
( Pni=0.275 ) 
 การส่ือสารประชาสัมพันธ์
หลายทาง ( Pni=0.271 ) 

 ความร่วมมือของครู 
 การมีส่วนร่วมปรึกษา 
หารือเพื่อให้ทราบความ
คาดหวัง ( Pni=0.260 ) 

 

2. การตอบแทน 
  เงนิเดือน 
 ค่าตอบแทนมีความสอดคล้องกับ
สภาพการด าเนินชีวติ(Pni=0.427) 
 ค่าตอบแทนพจิารณาจากปัจจัย
ของผู้ปฏิบัตงิาน ( Pni= 0.424 ) 

  ประโยชน์เกือ้กูล 
 ประโยชน์เกือ้กูลทางด้าน
เศรษฐกิจ ( Pni=0.450 ) 
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1.   ช่ือระบบ   ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้นเครือขา่ย

และการมีสว่นร่วม  

2.   หลักการของระบบ   มีหลกัการส าคญั  ดงัตอ่ไปนี ้

1) หลกัธรรมาภิบาล 

ยดึถือให้มีการปฏิบตัิตามหลกันิตธิรรม หลกัคณุธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัการมีสว่น

ร่วม หลกัความรับผิดชอบ และหลกัความคุ้มคา่   เพ่ือการพฒันาระบบบริหารทรัพยากร

บคุคลในสถานศกึษา 

2) หลกัการความเสมอภาค   

         ยดึถือให้ผู้บริหารมีการปฏิบตัติอ่ครูและบคุลากรในสถานศกึษาอยา่งเทา่เทียมกนั  

3) หลกัสมรรถนะ 

      ยดึถือให้ครูต้องเป็นผู้ ท่ีมีความรู้ท่ีเป็นมืออาชีพ และมีสมรรถนะครูท่ีเหมาะสมกบั 

มาตรฐานต าแหนง่ 

4) หลกัคณุภาพชีวิต 

ยดึถือให้มาตรฐานการบริหารทรัพยากรบคุคล  สง่เสริมให้ครูมีคณุภาพชีวิตท่ีดีและมี

ความสมดลุของชีวิตและการท างาน   

3.   วัตถุประสงค์ของระบบ     มีวตัถปุระสงค์ท่ีส าคญั ดงัตอ่ไปนี ้  

1) เพ่ือให้สถานศกึษามีระบบบริหารงานทรัพยากรบคุคลท่ีเข้มแข็งและสง่เสริมให้ ผู้บริหาร 

ครูและบคุลากรทางการศกึษาสามารถปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่

การบรรลวุตัถปุระสงค์ตามวิสยัทศัน์  และพนัธกิจของสถานศกึษา  

2)  เพ่ือสง่เสริมการมีสว่นร่วมในการพฒันางานด้านบริหารทรัพยากรบคุคลให้สอดคล้อง

กบัความต้องการของบคุลากรในสถานศกึษา พอ่แมผู่้ปกครองและชมุชนท้องถ่ิน 

3) เพ่ือสร้างมาตรฐานระบบบริหารทรัพยากรบคุคลสายงานการสอนของ ต าแหนง่ครูผู้สอน

ระดบัปฐมวยั  

4) เพ่ือให้ผู้ รับผิดชอบงานด้านบริหารทรัพยากรบคุคล  มีความรู้ ความเข้าใจในหลกัการจดั

การศกึษาปฐมวยั เพ่ือน าไปใช้เป็นแนวทางการบริหารทรัพยากรบคุคลต าแหนง่

ครูผู้สอนระดบัปฐมวยั  
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5) เพ่ือพฒันาระบบบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีมุง่เน้นเครือข่ายและสร้างการมีสว่นร่วมของ

ผู้ เก่ียวข้องด้านการจดัการศกึษาปฐมวยัในทกุภาคสว่น  
 

4.   องค์ประกอบของระบบ ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ี

มุง่เน้นเครือข่ายและการมีสว่นร่วม มีสว่นส าคญั 3 สว่น ได้แก่   

1)  การวางแผน มีองค์ประกอบ ได้แก่ การวางแผนอตัราก าลงั  การวางแผนด้านงาน การ

วางแผนงานอาชีพ 

2)  การด าเนินงาน   มีองค์ประกอบ ได้แก่ การจดับคุลากร การตอบแทน การพฒันา 

ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา และการบริหารและควบคมุผลการปฏิบตังิาน 

3)  การประเมิน/ผลลพัธ์ 

  

 

4.1   การวางแผน  

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการมี

ส่วนร่วมในด้านการวางแผน มีองค์ประกอบท่ีส าคญัแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ การวางแผน

อตัราก าลงั การวางแผนด้านงาน และการวางแผนงานอาชีพ ดงัมีรายละเอียด ดงันี ้

4.1.1. การวางแผนอัตราก าลัง     

        การวางแผนอตัราก าลงัเป็นการวิเคราะห์เก่ียวกบัก าลงัคนท่ีมีอยูก่บัความต้องการก าลงัคน

ในอนาคต  การคาดคะเนและประเมินสภาพความต้องการก าลงัคนท่ีสอดคล้องกบัภารกิจของ

สถานศกึษา  เพ่ือน ามาวางแผนก าหนดจ านวนอตัราก าลงัของครูได้อยา่งเหมาะสม  โดยมีแนวทาง

ด าเนินการดงันี ้

1) การวิเคราะห์บริบทภายในของสถานศกึษา มีการวิเคราะห์ในเร่ืองของโครงสร้าง

สถานศกึษา  พนัธกิจ เป้าหมาย ยทุธศาสตร์ นโยบาย โครงการ ตลอดจนงานบริหารด้าน

อ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง 

2) การวิเคราะห์บริบทภายนอกของสถานศกึษา   มีการวิเคราะห์ในเร่ืองของสภาวะการ

แขง่ขนัด้านแรงงาน กฎ ระเบียบ หลกัเกณฑ์ และแนวปฏิบตัเิก่ียวกบัการบริหารงานบคุคล

ตา่งๆ   เร่ืองของการเมือง การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีสมยัใหม ่ แนวทางการผลิตครูของ

สถาบนัอดุมศกึษา ตลอดจนความต้องการของพอ่แมผู่้ปกครอง และชมุชน 
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3) การคาดคะเนและประเมินสภาพความต้องการครูปฐมวยั   มีการพิจารณาข้อมลูพืน้ฐาน

ในแตล่ะปี ดงันี ้

- นโยบายการรับเดก็ปฐมวยัจากหนว่ยงานต้นสงักดั  

- นโยบายขยายหรือลดการรับเดก็ปฐมวยัของสถานศกึษา   

- ข้อมลูจ านวนเดก็ท่ีจะมีอายคุรบเกณฑ์เข้าเรียน 

- สดัสว่นจ านวนครูตอ่จ านวนผู้ เรียนท่ีมีความเหมาะสมส าหรับแตล่ะ

ห้องเรียน 

- จ านวนผู้ชว่ยดแูลเดก็ เชน่ พ่ีเลีย้งเดก็ กลุม่อาสาสมคัร เพ่ือชว่ย

ภาระงานของครู 

4) มีการวางแผนอตัราก าลงัโดยน าผลการประเมินการปฏิบตังิานของครูปฐมวยัในปัจจบุนั  

ท่ีผา่นเกณฑ์การประเมินผลตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีตัง้ไว้มาประกอบการพิจารณา 
 

            การศึกษาข้อมูลการผลิตครูของสถาบันอุดมศึกษา   

       การวางแผนก าลงัครูปฐมวยั มีการวางแผนโดยศกึษาข้อมลูผลิตครูของ

สถาบนัอดุมศกึษาท่ีมีหน้าท่ีผลิตครูสาขาการศกึษาปฐมวยั เพ่ือส ารวจจ านวนนกัศกึษา หลกัสตูร

การสอน และข้อมลูพืน้ฐานท่ีเก่ียวข้อง เพื่อน ามาประกอบการวางแผนอตัราก าลงัท่ีมีความ

สอดคล้องกบัสภาพครูปฐมวยัในอนาคต    โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

1.1  ผู้บริหารสถานศกึษาสร้างความตระหนกัในบทบาทของสถาบนัอดุมศกึษาท่ี

มีตอ่การวางแผนอตัราก าลงั 

1.2 มีการประสานกบัสถาบนัอดุมศกึษาให้มีสว่นร่วมในการให้ข้อมลูท่ีเป็น

ประโยชน์ตอ่การวางแผนอตัราก าลงัครูปฐมวยัทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว  

โดยศกึษาข้อมลูการผลิตครูปฐมวยัเก่ียวกบัเร่ืองตอ่ไปนี ้ 

1) จ านวนนกัศกึษาสาขาการศกึษาปฐมวยัท่ีรับเข้าเรียนในแตล่ะปี 

2) จ านวนนกัศกึษาสาขาการศกึษาปฐมวยัท่ีจะส าเร็จการศกึษาในแตล่ะปี 

3) ภมูิล าเนาเดมิของนกัศกึษา  และจ านวนนกัศกึษาท่ีมีภมูิล าเนาท่ีอยูใ่น

ชมุชนท้องถ่ิน  
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4) หลกัสตูร  เนือ้หา และรายละเอียดของวิชาท่ีเรียน  ตลอดจนระเบียบ

ข้อบงัคบัตา่งๆในการส าเร็จการศกึษา 

5) การก าหนดจ านวนชัว่โมงของวิชาการฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู 

6) หลกัสตูรการศกึษาตอ่  หลงัจากส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาตรี 

7) หลกัสตูรการอบรมเพ่ือพฒันาครูปฐมวยัท่ีเป็นครูประจ าการ 
 

4.1.2  การวางแผนด้านงาน    
       เป็นการวางแผนรายละเอียดเก่ียวกบังานและคณุสมบตัขิองผู้ปฏิบัตงิาน  โดยพิจารณาใน
เร่ืองการออกแบบงาน  การวิเคราะห์งาน และการก าหนดเวลาท างาน   มีองค์ประกอบท่ีส าคญั   
ดงันี ้
 

        1. การออกแบบงาน    

            เป็นการออกแบบงานท่ีมุง่เน้นให้ลกัษณะการปฏิบตังิานมีความสอดคล้องกบัภาระงาน

สอนของครู  โดยเปิดโอกาสให้ครูสามารถเปล่ียนรูปแบบการท างานท่ีมุง่เน้นผลงานเป็นหลกั   และ

มีการออกแบบงานให้มีความทนัสมยัจงูใจแก่ครูปฐมวยัรุ่นใหม ่ โดยมีแนวทางการด าเนินการ ดงันี ้

1.1 ผู้บริหารก าหนดให้ครูมีสว่นร่วมในการออกแบบงาน   โดยเน้นให้ครูมีการ

ท างานท่ีมุง่เน้นผลงานเป็นหลกั  มีอ านาจเตม็ท่ีในการตดัสินใจ   สามารถ

ปรับเปล่ียนวิธีการจดัเรียนการสอน  เพ่ือให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสงูขึน้ 

1.2 ผู้บริหารควรออกแบบงานให้ครูปฐมวยัและครูชัน้ประถมศกึษามีโอกาส

แลกเปล่ียนการท างานในสายงานการสอนท่ีตอ่เน่ืองกนั   เพ่ือเป็นการ

หมนุเวียนงาน ( Job Rotation ) ครูมีโอกาสเรียนรู้งานเพิ่มเตมิและสามารถ

ทดแทนงานกนัในช่วงท่ีขาดครู 

1.3 สง่เสริมให้มีการใช้อปุกรณ์ทางเทคโนโลยีในการปฏิบตังิาน  เพ่ือสร้าง

แรงจงูใจแก่ครูปฐมวยัรุ่นใหมท่ี่คุ้นเคยกบัการใช้เทคโนโลยี เชน่  การใช้

สารสนเทศเพ่ือการส่ือสารกบัพอ่แมผู่้ปกครอง ในเร่ืองตอ่ไปนี ้

1) การรายงานกิจกรรมในห้องเรียนในแตล่ะสปัดาห์ 

2) บนัทกึการตดิตาม และรายงานความก้าวหน้าของพฒันาการเด็ก 

3) ปัญหาพฤตกิรรมท่ีเกิดขึน้ 
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4) สรุปผลการประเมินพฒันาการในทกุภาคเรียน 

5) การแจ้งขา่งสารของกิจกรรมตา่งๆ เชน่ การนดัประชมุผู้ปกครอง การ

อบรมให้ความรู้กบัพ่อแมแ่ละผู้ปกครอง 

1.4  การจดัประสบการณ์เรียนรู้แก่เดก็บางเร่ืองท่ีมีความละเอียดซบัซ้อน   ควร

ออกแบบงานสอนในลกัษณะเป็นการสอนเป็นทีม ( Team Teaching) เพ่ือให้

เรียนรู้หลกัการท างานเป็นทีมและชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั  หรือมีการแบง่งาน

กนัท า ( Division of work)   ตามความช านาญเฉพาะอย่างของบคุคลตาม

ลกัษณะงาน  เพ่ือให้งานง่ายตอ่การปฏิบตั ิโดยค านงึถึงความสามารถของแต่

ละบคุคล  
 

       2. การวิเคราะห์งาน     

           เป็นกระบวนการวิเคราะห์รวบรวมข้อมลูรายละเอียดท่ีเก่ียวข้องกบังาน เพ่ือให้ได้ลกัษณะ

งาน ขอบเขตของงาน และข้อมลูท่ีเก่ียวกบัคณุสมบตัขิองผู้ปฏิบตังิานท่ีจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้

สามารถปฏิบตังิานได้อย่างเหมาะสม  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

  2.1 ระบงุานและขอบเขตของงานในการวิเคราะห์งาน  โดยก าหนดเป้าหมาย 

และศกึษาข้อมลู เก่ียวกบังานจากแหลง่ข้อมลูตา่ง  ๆ  เช่น  โครงสร้างของ

สถานศกึษา  เนือ้หาหลกัสตูร  ลกัษณะของงาน   ภาระงาน  หน้าท่ีรับผิดชอบและ

มาตรฐานการปฏิบตังิานสอนปฐมวยั เป็นต้น 

  2.2 ส ารวจและทบทวนสภาพและปัญหาการปฏิบตังิานของครูปฐมวยัท่ีเป็นอยู่

ในปัจจบุนั  เพ่ือน าข้อมลูมาปรับปรุงแก้ไขและหาแนวทางในการวิเคราะห์งานท่ี

เหมาะสม    

  2.3  วิธีการรวบรวมข้อมลูเพ่ือการวิเคราะห์งานของครูปฐมวยั  สามารถใช้วิธีการ

ดงัตอ่ไปนี ้

1) การสงัเกต  เป็นการสงัเกตทัง้แบบมีสว่นร่วมหรือไมมี่ส่วนร่วม  โดย

พิจารณาจาก 

- ความยากง่ายของกิจกรรมการจดัประสบการณ์การเรียนรู้ 

- วิธีการสอนท่ีกระตุ้นและสง่เสริมเดก็ให้เกิดความสนใจในการเรียนรู้  
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- การเลือกใช้ส่ือการสอน และการวดัผลประเมินในแตล่ะกิจกรรม 

- ลกัษณะบคุลิกภาพของครู 

- ความเหมาะสมของจ านวนผู้สอนท่ีควรมีในขณะจดักิจกรรมแตล่ะ

อยา่ง 

2) การสมัภาษณ์ เพ่ือให้ได้ข้อมลูท่ีเน้นถึงองค์ความรู้ท่ีอยูใ่นตวับคุคล 

เชน่ เทคนิควิธีการสอน  การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า และการตดัสินใจ

ในแตล่ะสถานการณ์ เป็นต้น 

3) การใช้เคร่ืองมือในการบนัทกึภาพครูขณะท่ีมีการจดัประสบการณ์การ

เรียนรู้ อาจบนัทกึเป็นรูปภาพ หรือ บนัทกึเป็นวีดีทศัน์  เพ่ือสะดวกใน

การน ามาวิเคราะห์งาน 

4) ใช้วิธีการรวบรวมข้อมลูด้วยวิธีอ่ืนเพิ่มเตมิ ได้แก่ การใช้แบบสอบถาม   

การร่วมประชมุแสดงความคิดเห็น  และการทดลองปฏิบตังิาน 

2.4 การวิเคราะห์งานควรมีการเรียงล าดบัความส าคญัของงาน โดยเน้นให้

น า้หนกัของความส าคญัมากท่ีสดุในเร่ืองของวิธีการจดัประสบการณ์การ

เรียนรู้ท่ีเป็นแบบบรูณาการ ซึง่เป็นลกัษณะเดน่เฉพาะของการจดัการศกึษา

ระดบัปฐมวยั  

2.5 สรุปผลวิเคราะห์เพ่ือน ามาจดัท าค าบรรยายลกัษณะงาน(Job Description ) 

และคณุสมบตัขิองครูปฐมวยั ( Job Specification ) โดยมีรายละเอียดดงันี ้ 

1) ค าบรรยายลกัษณะงาน ได้แก่  

- ภาระงาน ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ  

- ลกัษณะการปฏิบตังิาน  ส่ือและอปุกรณ์ท่ีใช้ 

- การจดัสภาพแวดล้อมทัง้ในและนอกห้องเรียน 

- ลกัษณะและอ านาจในการตดัสินใจ 

2) คณุสมบตัขิองครูผู้สอน  ได้แก่ คณุสมบตัิด้านความรู้ ทกัษะ 

ประสบการณ์และ ความสามารถ คณุลกัษณะ บคุลิกภาพทัง้ด้าน

ร่างกาย อารมณ์และจิตใจ  
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 2.6 ควรมีปรับปรุงและแก้ไขค าบรรยายลกัษณะงาน และคณุสมบตัขิองครู

ปฐมวยั  ให้มีความสอดคล้องกบันวตักรรมใหม่ๆ ในการจดัการเรียนรู้ของเดก็   

 2.7 ควรมีการพฒันาการใช้เทคโนโลยีในการวิเคราะห์งาน เชน่ การใช้โปรแกรม

บคุคล HRIS 
 

      3. การก าหนดเวลาท างาน 

          เป็นการวางแผนชว่งระยะเวลาของการปฏิบตังิานของครูปฐมวยั  โดยแบง่ออกเป็นชว่งเวลา

ในการปฏิบตังิานสอนตามปกต ิและชว่งเวลาในการปฏิบตังิานอ่ืนเพ่ือให้การจดัการเรียนการสอน

มีคณุภาพ  โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้  

3.1 การก าหนดเวลาการปฏิบตังิานสอนให้มีจ านวนชัว่โมงสอนไม่ต ่ากวา่ภาระ

งานขัน้ต ่าตามท่ีส่วนราชการต้นสงักดัก าหนด 

3.2 ผู้บริหารก าหนดเวลาการปฏิบตังิานอ่ืนท่ีเป็นภาระงานท่ีเก่ียวข้องกบัการ

จดัการเรียนการสอน เพ่ือให้มีคณุภาพ  โดยระบแุบง่เป็นจ านวนชัว่โมงหรือ

จ านวนวนัท่ีต้องปฏิบตัเิป็นประจ าอยา่งตอ่เน่ือง   ดงันี ้

1) ก าหนดเวลาด้านการสร้างความสมัพนัธ์กบัพอ่แม ่ผู้ปกครอง การร่วม

ประชมุหารือ การเย่ียมบ้าน ตลอดจนการสง่เสริมการมีส่วนร่วมใน

กิจกรรมตา่งๆทัง้ในห้องเรียนและนอกห้องเรียน อย่างน้อย 2 ชัว่โมงตอ่

สปัดาห์ 

2) ก าหนดเวลาด้านการสร้างความสมัพนัธ์กบัชมุชน  โดยมีกิจกรรมเข้า

ร่วมงานการท านบุ ารุงด้านศิลปวฒันธรรมของชมุชน  เน้นการสร้าง

ความรู้สกึของการเป็นส่วนหนึง่ของชมุชน อยา่งน้อย 1-2 วนั ตอ่เดือน 

3) ก าหนดชว่งเวลาให้มีการประชมุระดมสมองในกลุม่งานปฐมวยัเป็น

ประจ าทกุสปัดาห์  เพ่ือให้ครูสามารถเป็นผู้น าทางวิชาการ   ทดลอง

นวตักรรมใหม่ๆ  มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้และพฒันาองค์ความรู้ใหมด้่าน

การศกึษาปฐมวยัอยา่งตอ่เน่ือง อย่างน้อย 2 ชัว่โมงตอ่สปัดาห์ 

4) ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูปฐมวยัมีชว่งเวลาของการพฒันาตนเอง

อยา่งตอ่เน่ือง  เชน่  การค้นคว้าหาความรู้จากแหลง่ความรู้  การ
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ฝึกอบรม  การท าโครงการวิจยั   การร่วมท างานกบัผู้ เช่ียวชาญด้าน

ปฐมวยั   อยา่งน้อย 1 ชัว่โมงตอ่สปัดาห์ 
 

       4. การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

          เป็นการวางแผนด้านงานท่ีค านงึถึงการมีสว่นร่วมของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย ได้แก่ พอ่แม่

ผู้ปกครอง และชมุชนในท้องถ่ิน เพ่ือให้การวางแผนด้านงานของครูปฐมวยัสามารถตอบสนอง

ความต้องการและความคาดหวงัในคณุลกัษณะของเดก็ท่ีพงึประสงค์ของผู้ มีสว่นได้ส่วนเสีย โดยมี

แนวทางด าเนินการ ดงันี ้

4.1 ผู้บริหารก าหนดให้มีการประชมุกบัพอ่แมผู่้ปกครอง และชมุชนในท้องถ่ิน

เพ่ือให้ทกุฝ่ายมีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็นและความคาดหวงั

เก่ียวกบัลกัษณะงานและคณุลกัษณะของครู 

4.2  น าข้อมลูมาวิเคราะห์เพ่ือให้ทราบถึงความคาดหวงัโดยภาพรวมของผู้ มีสว่น

ได้สว่นเสียและก าหนดประเดน็ท่ีส าคญัในการวางแผนด้านงาน 

4.3  หาข้อสรุปและก าหนดแนวทางการปรับปรุงให้สอดคล้องกบัเป้าหมายของ

สถานศกึษา  

4.4 ดแูล ตดิตามและประเมินการวางแผนด้านงานปฐมวยัให้เป็นไปตามแผนงาน

ท่ีตัง้ไว้ 
  

4.1.3  การวางแผนงานอาชีพ    

       เป็นการวางแผนการจดัล าดบัชัน้ของต าแหนง่งานให้เห็นความเจริญก้าวหน้าในต าแหนง่

ของอาชีพครู   โดยก าหนดแบบแผนการเล่ือนต าแหนง่   จากการคดัเลือกงานตา่ง ๆ ท่ีอยูใ่น

หมวดหมูง่านเดียวกนัน ามาจดัวางเป็นล าดบัขัน้    มีองค์ประกอบท่ีส าคญั   ดงันี ้
 

       1. ความสอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษา  

          เป็นการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของครู โดยมุง่หวงัให้การตัง้เป้าหมายอาชีพของครู 

มีความสอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษาเพ่ือให้วางแผนเส้นทางอาชีพไปในทิศทางเดียวกนั  

โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้
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1.1 ผู้บริหารชีแ้จงและท าความเข้าใจเก่ียวกบัเป้าหมายด้านการบริหารทรัพยากร

บคุคลในสถานศกึษาให้ครูได้รับทราบและเข้าใจตรงกนั 

1.2 ผู้บริหารชีแ้จงเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพครู และให้ความรู้เก่ียวกบักฎ 

ระเบียบ และหลกัเกณฑ์การสร้างความก้าวหน้าของครูสายงานการสอน

ปฐมวยั  ได้แก่  

1) หลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตังิานของครูภายในสถานศกึษา 

2) หลกัเกณฑ์และนโยบายในการพฒันาครูสายการสอน 

3) หลกัเกณฑ์การประเมินเพ่ือให้มีวิทยฐานะและขอเล่ือนวิทยฐานะ  

  1.3 ผู้บริหารให้ค าปรึกษาและแนะน าการสร้างเป้าหมายเส้นทางความก้าวหน้า  

ของตนเองให้ สอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา 
 

   2. การวางแผนงานอาชีพตามความสนใจและความถนัดของครู 

          เป็นการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของครู โดยสง่เสริมการตัง้เป้าหมายอาชีพของครู 

ตามความสนใจ ความถนดั ความรู้ และความสามารถของตนเอง  โดยมีการวางแผนเพ่ือการ

พฒันาให้สามารถก้าวไปสูเ่ป้าหมายท่ีตัง้ใจไว้  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

2.1  ผู้บริหารจดัให้มีครูท่ีมีประสบการณ์และประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน 

มาอบรมให้ความรู้และสร้างความเข้าใจแก่ครูในการค้นหาตวัเองเพ่ือการวางแผน

เส้นทางความก้าว  หน้าของตนเอง 

2.2  ก าหนดให้มีการจดัท าสมดุบนัทึกเส้นทางความก้าวหน้า (Career Planning 

Workbooks) ซึง่มีรายละเอียดของการประเมินตนเองเก่ียวกบั คา่นิยม ความ

สนใจ ความสามารถ เป้าหมาย และแผนการพฒันาตนเอง 

2.3 ผู้บริหารวางแผนแนวทางการพฒันาระบบการให้ค าปรึกษาครูเป็นรายกลุม่ 

และรายบคุคล   เพ่ือค้นหาความถนดั  ความสนใจของครู  

2.4 วางแผนการพฒันางานอาชีพในแตล่ะช่วงของอายงุาน   เพ่ือสร้างแผนพฒันา

ทัง้ระยะสัน้และระยะยาวให้ครูสามารถพฒันาตนเองให้มีความก้าวหน้าไปสู่

เป้าหมายท่ีตัง้ใจไว้ 
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4.2   การด าเนินงาน 

 ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้นเครือขา่ยและการ

มีสว่นร่วมในด้านการด าเนินงาน มีองค์ประกอบท่ีส าคญัแบง่ออกเป็น  5 สว่น ได้แก่  การจดั

บคุลากร  การตอบแทน  การพฒันา  ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา  การควบคมุและ

บริหารผลการปฏิบตังิาน  ดงัมีรายละเอียด ดงันี ้

4.2.1. การจัดบุคลากร   

            เป็นการด าเนินงานเก่ียวกบัการจดับคุลากร ประกอบด้วย การสรรหา การคดัเลือก และ

การบรรจแุตง่ตัง้  มีองค์ประกอบท่ีส าคญั   ดงันี ้

 

1. การสรรหา 

           เป็นการจดัหาบคุลากรท่ีมีความสามารถสงูเข้าสู่กระบวนการคดัเลือก  อาจมีการจดัหาโดย

การประกาศภายในสถานศกึษาหรือการสรรหาโดยการประกาศรับสมคัรภายนอกทัว่ไป โดยมี

แนวทางด าเนินการ ดงันี ้

             1) การสรรหาครูปฐมวยั ควรสร้างชอ่งทางการสรรหาในรูปแบบท่ีหลากหลาย   

ได้แก่ 

- การประกาศขา่วประชาสมัพนัธ์ต าแหนง่งานท่ีต้องการรับสมคัรใน

สถานศกึษา 

- การลงโฆษณาในส่ือตา่งๆ เช่น หนงัสือโฆษณาจดัหางาน  ส่ือทาง

อินเตอร์เน็ต 

- การแนะน าผู้สมคัรจากบคุคลท่ีอยูภ่ายในและภายนอกของสถานศกึษา 

              2) มีการก าหนดงบประมาณคา่ใช้จา่ยในการสรรหาให้มีประสิทธิภาพและมี

ความคุ้มคา่ 

3) ควรพฒันาแนวทางการบริหารจดัการการสรรหาท่ีเน้นให้ได้กลุม่ผู้ มี

ความสามารถสงู(Talent  Management) เพ่ือเป็นแกนน าในการพฒันาครู

ในสถานศกึษา 
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1.1 ความร่วมมือกับสถาบันอุดมศึกษา  

                    เป็นการสรรหาครูปฐมวยัโดยสร้างความร่วมมือกบัสถาบนัระดบัอดุมศกึษา เพ่ือให้

ได้ครูท่ีมีความสามารถสงู มีคณุสมบตัติามต าแหนง่มาตรฐานครูปฐมวยั โดยมีแนวทางด าเนินการ 

ดงันี ้

                           1.1.1 ก าหนดแนวทางการสรรหาร่วมกบัสถาบนัอดุมศกึษา   ได้แก่  

1)  การประกาศรับสมคัรนกัศกึษาในสถาบนัอดุมศกึษาท่ีมีผลการ

เรียนดี มีความรู้ความสามารถสงูตามท่ีสถานศกึษาต้องการ 

2)  พฒันาแนวทางการสร้างแหลง่งานบคุลากรด้านปฐมวยัร่วมกบั

สถาบนัอดุมศกึษา   เพ่ือให้เป็นศนูย์รวมบคุลากรด้านปฐมวยั  

                            1.1.2 มีการพฒันาระบบนกัศกึษาครูปฐมวยัร่วมกบัสถาบนัอดุมศกึษา เพ่ือ

ประโยชน์ การสรรหาผู้ มีความสามารถสงูในอนาคต  โดยมีแนวทาง

ด าเนินการ ดงันี ้

1) ร่วมก าหนดเนือ้หา  กิจกรรมสร้างประสบการณ์และชว่งเวลา

การฝึกงานท่ีเหมาะสม 

2)  ก าหนดให้ผู้ มีประสบการณ์และมีบคุลิกภาพท่ีอบอุน่เป็นพ่ี

เลีย้งดแูลนกัศกึษา   

3) ก าหนดแนวทางการรับนกัศกึษาปฐมวยัทกุชัน้ปี เข้าท างานใน

ชว่งเวลาอ่ืนอยา่งตอ่เน่ือง   เชน่ ชว่งเย็น ชว่งปิดเทอม ชว่งการ

จดักิจกรรมพิเศษ   เพ่ือเป็นผู้ชว่ยดแูลเดก็ในช่วงท่ีสถานศกึษา

ต้องการ 

4) พฒันาแนวทางการสรรหาโดยการวางแผนการจงูใจนกัศกึษา

เข้าสูอ่าชีพครูปฐมวยัอย่างตัง้ใจเชน่ การให้ทนุการศกึษา  การ

ประกนัการมีงานท าเม่ือจบการศกึษา 
 

               1.2  การพัฒนาครูเพ่ือการสรรหาภายใน      
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                        เป็นการสรรหาครูท่ีอยูภ่ายในสถานศกึษา เพ่ือให้มาปฏิบตังิานในต าแหนง่ครู

ปฐมวยั ซึง่อาจมีการย้าย หรือปรับเปล่ียนต าแหนง่ โดยยึดหลกัความยตุธิรรมและความสมคัรใจ

ของครู  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

1.2.1 ผู้บริหารทบทวนอตัราก าลงัและส ารวจบคุลิกภาพของครูในสถานศกึษา

ท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมในการสอนเด็กปฐมวยั 

1.2.2 ผู้บริหารมีการวางแผนการพฒันาครูเพ่ือสง่เสริมระบบการสรรหาภายใน

สถาน ศกึษา โดยให้ครูผู้สอนทกุระดบัชัน้ มีความสามารถในสายงาน

สอนระดบัอ่ืน ได้แก่ 

1) ก าหนดให้ครูปฐมวยัและครูชัน้ประถมศกึษามีโอกาส

แลกเปล่ียนการท างานในสายงานการสอนท่ีตอ่เน่ืองกนั  เพ่ือ

เป็นการหมนุเวียนงาน  และมีการพฒันาเรียนรู้ตา่งระดบัชัน้ 

2) การแลกเปล่ียนเรียนรู้งานด้านปฐมวยัเน้นให้เป็นการฝึกอบรม

การเรียนรู้เชิงปฏิบตัิการ ซึง่สามารถจดัในทกุชว่งของการปิด

ภาคเรียน    

3) ผู้บริหารสง่เสริมและสนบัสนนุให้ครูสายงานสอนอ่ืนใน

สถานศกึษาได้เข้าร่วมการอบรมในหวัข้อด้านการศกึษาปฐมวยั

อยา่งสม ่าเสมอ 
                

 2. การคัดเลือก 
 

                     เป็นกระบวนการท่ีน าวิธีการตา่งๆมาด าเนินการพิจารณาคดัเลือกครูท่ีมีความรู้

ความสามารถ มีความเป็นมืออาชีพ เพ่ือบรรจใุนต าแหนง่ท่ีเหมาะสมท่ีสดุในสถานศกึษา โดยมี

แนวทางด าเนินการดงันี ้

1)   ก าหนดเกณฑ์เคร่ืองมือในการคดัเลือกให้มีความหลากหลาย ได้แก่ การ

สมัภาษณ์ขัน้ต้น การสอบประวตัเิดมิ   การตรวจสขุภาพอนามยั   และการทดสอบ

การปฏิบตังิาน เป็นต้น 

 2)  พฒันาเคร่ืองมือในการคดัเลือกให้มีความตรงและความเท่ียง  
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 3)  ก าหนดเกณฑ์ผู้ ท่ีท าการคดัเลือกให้มีความรู้และประสบการณ์ด้านงานปฐมวยั

เป็นอย่างดี  มีความยตุธิรรม ไมอ่คตแิละล าเอียง   

 4)  เกณฑ์การคดัเลือกครูปฐมวยัควรเน้นให้มีความเป็นมืออาชีพ โดยมีสมรรถนะ

ครู ดงันี ้

- เป็นผู้ มีความรู้ ความเข้าใจในวิถีการเรียนรู้   และขัน้พฒันาการเดก็ในแต่

ละชว่งวยั 

- เป็นผู้ ท่ีมีความมุง่มัน่และสามารถพฒันาเด็กให้มีทศันคติเชิงบวกได้ 

- เป็นผู้ ท่ีสามารถท างานร่วมกบัพอ่แมผู่้ปกครอง ชมุชนและสร้าง

ความสมัพนัธ์ท่ีดี 

- เป็นผู้ ท่ีสามารถควบคมุพฤติกรรมแสดงออกและควบคมุอารมณ์ให้คงท่ีได้

ดี 

- เป็นผู้ ท่ีพร้อมในการแลกเปล่ียนความรู้และสร้างความร่วมมือกบัผู้ เป็นมือ

อาชีพอ่ืน 
  

2.1 การใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาและบุคลิกภาพ 

                    เป็นการใช้เคร่ืองมือท่ีจดัท าเป็นแบบทดสอบทางจิตวิทยาและบคุลิกภาพ เพ่ือ

น ามาใช้ในการคดัเลือกครูปฐมวยั ให้มีบคุลิกภาพท่ีมีความเหมาะสมในการสอนเด็ก   โดยมี

แนวทางด าเนินการ ดงันี ้ 

2.1.1 ก าหนดให้ผู้ ท่ีผา่นแบบทดสอบความรู้ความสามารถตามมาตรฐานต าแหนง่

ครูสายงานสอน เข้ารับการทดสอบทางจิตวิทยาในการวดับคุลิกภาพของครู ได้แก่ 

1) แบบทดสอบ Myers-Briggs Type Indicator  ( MBTI) ประกอบด้วย

ค าถาม 100 ข้อ ท่ีใช้วดับคุลิกภาพ โดยให้บคุคลตอบค าถามวา่ ตนรู้สึก

หรือปฏิบตัิอยา่งไรในแตล่ะสถานการณ์ของแตล่ะค าถามเหลา่นัน้ จาก

ค าตอบท่ีได้น ามาจดักลุม่ใหมว่า่ตรงกบับคุลิกภาพแบบใด  ซึง่สามารถ

จดัแบง่บคุลิกภาพของบคุคลเป็นคูล่กัษณะของตรงข้าม ได้แก่  

- ลกัษณะการมีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนแบบเปิดเผย (Extrovert : E)

และ แบบปิดตวั (Introvert : I) 
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- วิธีการรับรู้ข้อมลูแบบใช้ประสบการณ์ตรง (Sensing : S)และ 

แบบใช้การผดุคิดได้เอง (Intuiting : N) 

- การตดัสินใจโดยใช้การคดิ (Thinking : T)และ ใช้ความรู้สกึ 

(Feeling : F) 

- การปฏิบตัิตวัแบบมีแบบแผน   ( Judgement : J )   และแบบ

ยืดหยุ่น (Perception : P) 

2) California Psychological Inventory (CPI) 

- เป็นแบบทดสอบท่ีมุง่วดับคุลิกภาพท่ีเก่ียวข้องกบัพฤตกิรรม

การติดตอ่สมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 16 ด้าน 

3) Sixteen Personality Factors Test (16 PF) 

- เป็นแบบทดสอบโดยวดัมิตพืิน้ฐานทัว่ไปของมนษุย์ มี 16 ด้าน 

4) Edwards Personal Preference Schedule (EPPS) 

-    เป็นแบบทดสอบท่ีใช้วดับุคลิกภาพท่ีเป็นลักษณะโดยทัว่ไป

ของบคุคล โดย ยดึลกัษณะบคุลิกภาพ มี 15 ข้อ 

                      2.1.2  น าผลการทดสอบมาประกอบการพิจารณาในการคดัเลือกครูปฐมวยั 
 

2.2 มุ่งเน้นคัดเลือกครูสาขาการศึกษาปฐมวัย 

                       เป็นการคดัเลือกครูท่ีส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาตรีในสาขาการศกึษาปฐมวยั 

เพ่ือให้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะประสบการณ์ท่ีเก่ียวข้องกบัการจดัการศกึษาส าหรับเดก็

ปฐมวยัโดยเฉพาะ  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

2.2.1 ผู้บริหารมุง่เน้นให้มีการคดัเลือกครูท่ีส าเร็จการศกึษาในสาขา

การศกึษาปฐมวยั โดยพิจารณาให้ครูต้องมีความรู้ความสามารถ

ในเร่ืองตอ่ไปนี ้

1) พฒันาการและการเรียนรู้ตามวยัของเด็ก 

2) หลกัสตูร เนือ้หาสาระ โภชนาการ การดแูลความปลอดภยั 

3) การจดัประสบการณ์การเรียนรู้  การจดักิจกรรมประจ าวนั  

4) การจดัสภาพแวดล้อม ส่ือการเรียนรู้ และการประเมินผล 
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2.2.2 ก าหนดให้การวางแผนการขออตัราก าลงัครูสาขาการศกึษา

ปฐมวยัแยกออกจากเกณฑ์อตัราก าลงัครูทัง้หมด เพ่ือให้มีสดัสว่น

จ านวนของครูสาขาปฐมวยัตอ่เดก็ ครบตามเกณฑ์มาตรฐานสากล

ของหลกัการจดัการศกึษาปฐมวยั    

2.2.3 สง่เสริมสนบัสนนุให้ครูผู้สอนท่ียงัไมมี่วฒุิการศกึษาปฐมวยัมี

โอกาสได้ศกึษาตอ่ในระดบัปริญญาตรีหลกัสตูรตอ่เน่ือง  
 

2.3 สรรหาและคัดเลือกด้วยคณะกรรมการการจัดบุคลากรด้านปฐมวัย 

                      เป็นการด าเนินงานในเร่ืองของจดับคุลากรด้านการสรรหาและคดัเลือกครูปฐมวยั 

โดยการจดัตัง้คณะกรรมการการจดับคุลากรด้านปฐมวยั  เป็นผู้ รับผิดชอบงานบคุลากรด้านครู

ปฐมวยัโดยตรง  เพ่ือให้มีความสอดคล้องกบัการกระจายอ านาจงานบริหารทรัพยากรบคุคลแก่

สถานศกึษาอยา่งมีประสิทธิภาพมากขึน้ โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี  ้

2.3.1 ผู้บริหาร ครู บคุลากรของสถานศกึษาตนเองและสถานศกึษาในเขต

พืน้ท่ีการศกึษาเดียวกนั  ตลอดจนผู้ มีสว่นได้สว่นเสียท่ีเก่ียวข้อง

ทัง้หมด  ร่วมระดมสมองเพ่ือแสดงความคิดเห็นในการจดัตัง้ให้มี

คณะกรรมการการจดับคุลากรด้านปฐมวยัในเขตพืน้ท่ีการศกึษา

เดียวกนั   

2.3.2 ก าหนดโครงสร้างของคณะกรรมการการการจดับคุลากรด้านปฐมวยั 

โดยมีการเลือกตัง้ตวัแทนของกรรมการในแตล่ะกลุม่  ประกอบด้วย  

1) กลุม่ผู้บริหารสถานศกึษา  

2) กลุม่ครูปฐมวยั  

3) กลุม่พอ่แมผู่้ปกครองของเด็กปฐมวยั   

4) กลุม่นกัวิชาการจากสถาบนัอดุมศกึษา    

5) กลุม่ชมุชนในท้องถ่ิน   

2.3.3 คณะกรรมการการการจดับคุลากรด้านปฐมวยั มีอ านาจหน้าท่ีการสรร

หาและคดัเลือกโดยมีการประสานงานกบัคณะอนกุรรมการข้าราชการ

ครูและบคุลากรทางการศกึษาประจ าเขตพืน้ท่ีการศกึษา  
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2.3.4 คณะกรรมการการการจดับคุลากรด้านปฐมวยั มีการพฒันาเกณฑ์การ

สอบคดัเลือกและกลัน่กรองครูปฐมวยัก่อนเข้าระบบราชการเพิ่มเตมิ 

ได้แก่ 

1) การคดัเลือกผู้ ท่ีมีสขุภาพดี ร่างกายแข็งแรงเพ่ือสามารถจดั

กิจกรรมของเดก็ปฐมวยัท่ีมีกิจกรรมเคล่ือนไหวอยูต่ลอดเวลา 

2) การคดัเลือก นอกจากแบบทดสอบทัว่ไปและสมัภาษณ์แล้ว ควร

ใช้แบบทดสอบทางด้านจิตวิทยา  แบบวดับคุลิกภาพหรือแบบวดั

ทศันคตขิองครู  

3) การคดัเลือกครูควรมีการทดสอบการสอนเชิงปฏิบตัิการใน

ห้องเรียน เชน่เดียวกบัการสอบสอนของนกัศกึษา 

4) การก าหนดคณุสมบตัผิู้สมคัรท่ีต้องการท างานในวิชาชีพครู ควร

ให้มีหลกัฐานรับรองการสะสมจ านวนชัว่โมงการฝึกประสบการณ์

การสอนเดก็ในสถานศกึษา หรือการดแูลเดก็ในสถานรับเลีย้งเดก็  

โดยระบจุ านวนชัว่โมงตามท่ีก าหนด  
 

 3. การบรรจุและแต่งตัง้  

                   เป็นกระบวนการท่ีก าหนดให้ครูท่ีผา่นการคดัเลือกได้เข้าปฏิบตังิานตามหน้าท่ี โดยมี

กิจกรรมการนิเทศ เพ่ือสร้างความเข้าใจในกฎระเบียบ ข้อปฏิบตังิานตามภาระหน้าท่ี การแนะน า

เพ่ือนร่วมงาน คา่นิยมและวฒันธรรมองค์กร ตลอดจนการจดัผู้ ท่ีมีประสบการณ์มาเป็นพ่ีเลีย้ง

ในชว่งการปรับตวัใหม ่โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้ 

3.1 ก าหนดให้มีการจดักิจกรรมนิเทศครูใหม ่ พร้อมทัง้จดัท าคูมื่อการ

ปฏิบตังิานของครู 

3.2 มีการชีแ้จงและสร้างความเข้าใจให้แก่ครูเก่ียวกบัภาระหน้าท่ีความ

รับผิดชอบตามความคาดหวงัของผู้บริหาร 

3.3 จดัให้มีครูพ่ีเลีย้งท่ีมีประสบการณ์สงู เป็นท่ีปรึกษา ให้ค าแนะน าทัง้เร่ือง

สว่นตวัและเร่ืองงาน 
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3.4 ควรมีการพฒันาเกณฑ์การบรรจคุรูอตัราจ้างท่ีสอบบรรจไุด้แล้ว  

สามารถเลือกบรรจเุป็นข้าราชการครูในสถานศกึษาท่ีตนเคยปฏิบตังิาน

อยู่ 
 

   4.2.2  การตอบแทน    

                         เป็นการให้ผลประโยชน์ตอบแทนส าหรับการปฏิบตังิานตามหน้าท่ีรับผิดชอบตาม

ต าแหนง่งาน   โดยจ่ายให้เป็นในรูปของผลประโยชน์ท่ีเป็นตวัเงิน เงิน ได้แก่ เงินเดือน และไมใ่ชต่วั

เงิน  อนัได้แก่ สวสัดกิารและประโยชน์เกือ้กลู  มีองค์ประกอบท่ีส าคญั   ดงันี ้
 

                1. เงนิเดือน   

                   เป็นผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินให้แก่บคุลากรท่ีปฏิบตังิานตามหน้าท่ี
รับผิดชอบตามต าแหนง่งานของตน     เป็นคา่ตอบแทนท่ีก าหนดให้ครูได้รับเงินเดือน เงินวิทย
ฐานะและเงินประจ าต าแหน่งในการปฏิบตังิานสายการสอน  โดยยึดหลกัของการประเมินคา่งาน 
โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้

1) ผู้บริหารมีการชีแ้จงท าความเข้าใจเก่ียวกบัคา่ตอบแทนของครูท่ีได้รับตามท่ี
ก าหนดไว้ในกฎ ระเบียบของทางราชการ  
2) ผู้บริหารมีการชีแ้จงและให้ค าปรึกษาเก่ียวกบัหลกัเกณฑ์การประเมินเพ่ือให้มี

วิทยฐานะและขอเล่ือนวิทยฐานะ 

3) การก าหนดคา่ตอบแทน  เน้นการพิจารณาปัจจยัเก่ียวกบังานและผู้ปฏิบตังิาน

เป็นหลกั เชน่ ล าดบัความส าคญัของงาน  องค์ประกอบของงาน  และความรู้

ความสามารถของครู เป็นต้น 

4) การก าหนดคา่ตอบแทนจากหลกัการประเมินคา่งาน  เป็นวิธีการค้นหาล าดบั

ความส าคญั ของงานท่ีจะใช้เปรียบเทียบงานแตล่ะงาน  โดยก าหนดเกณฑ์การ

ประเมินคา่งานเพ่ือวดัคณุภาพงาน    ดงันี ้

- องค์ความรู้ท่ีใช้ในการปฏิบตัิงาน 

- ขอบเขตหน้าท่ีและความรับผิดชอบ เชน่ เป็นงานท่ีมีเนือ้หาหลากหลาย 

ต้องใช้ความคิดริเร่ิม มีการปรับเปล่ียนวิธีสอนตลอดเวลา 
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- ความยุง่ยากของงาน  ต้องประยกุต์ใช้ความรู้และประสบการณ์ท่ีมีใน

ตวับคุคล 

- มีการก ากบัตรวจสอบ และติดตามความก้าวหน้าของการปฏิบตังิาน  

- ขอบเขตการตดัสินใจ   ระดบัความยากในการตดัสินใจ 

 

   1.1  ค่าตอบแทนมีความสอดคล้องกับสภาพการด าเนินชีวิต 

                               เป็นการก าหนดคา่ตอบแทนโดยค านงึถึงความสอดคล้องของคา่ตอบแทนกบั

สภาพการด าเนินชีวิตของครูในปัจจบุนั  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี  ้

  1.1.1  มีการวิเคราะห์สภาพความเปล่ียนแปลงในด้านเศรษฐกิจ เชน่ 

การขยายตวัของ ภาวะ เศรษฐกิจ ดชันีคา่ครองชีพ ในชมุชนท่ี

สถานศกึษาตัง้อยู่ 

1.1.2   ผู้บริหารจดัให้มีแบบส ารวจการเปล่ียนแปลงของคา่ครองชีพใน

แตล่ะปี  

1.1.3   สรุปรายงานข้อมลูสง่กลบัแก่หนว่ยงานต้นสงักดัเพ่ือให้เป็น

แนวทางในการจดัคา่ตอบแทนให้สอดคล้องกบัสภาพการด าเนินชีวิตใน

ปัจจบุนั 
 

     1.2  ค่าตอบแทนพจิารณาจากปัจจัยของผู้ปฏิบัตงิาน 

                              เป็นการก าหนดคา่ตอบแทน  โดยเน้นการพิจารณาปัจจยัเก่ียวกบัผู้ปฏิบตังิาน

เป็นหลกั เชน่ ความรู้และความสามารถ  ทกัษะในการปฏิบตังิาน    โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

1.2.1  วิเคราะห์คณุสมบตัิครูปฐมวยัตามมาตรฐานต าแหนง่งานสอน

ระดบัปฐมวยั 

1.2.2  วิเคราะห์มาตรฐานด้านครูตามเกณฑ์การประเมินคณุภาพ

ภายในสถานศกึษาและการประเมินภายนอก ระดบัการศกึษาขัน้

พืน้ฐาน  ได้แก่ 
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1)  ครูมีวฒุิ ความรู้ความสามารถตรงกบังานท่ีรับผิดชอบ เชน่ มี

คณุธรรม จริยธรรม มีมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่เด็ก พอ่แมผู่้ปกครอง 

หมัน่พฒันาตนเอง 

2) ครูมีความสามารถในการจดัการเรียนการสอนอยา่งมี

ประสิทธิภาพและเน้นผู้ เรียนเป็นส าคญั เชน่ สามารถจดั

ประสบการณ์เรียนรู้แก่เดก็ เข้าใจจิตวิทยา และพฒันาการ การ

ใช้ส่ือท่ีเหมาะสม และการประเมินพฒันาการเด็กตามสภาพจริง 

เป็นต้น 

1.2.3  การก าหนดให้ค่าตอบแทนตามสมรรถนะท่ีโดดเด่นของครู

ปฐมวยันอกเหนือจากคณุสมบตัทิัว่ไป  เชน่ 

1) ความสามารถในการเป็นวิทยากรการจดัอบรมให้ความรู้ด้าน

ปฐมวยัแก่พ่อแมผู่้ปกครอง ชมุชนในท้องถ่ิน 

2) ความสามารถในการเป็นผู้น าและประสานเครือขา่ยองค์กร

วิชาชีพด้านปฐมวยั 

3) ความสามารถในการท างานวิจยัเพ่ือสร้างนวตักรรมด้านปฐมวยั

ร่วมกบัหน่วยงานขององค์กรทัง้ภาครัฐและเอกชน 
 

       2.ประโยชน์เกือ้กูล 

         เป็นผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไมเ่ป็นตวัเงินให้แก่บคุลากรท่ีปฏิบตังิานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ
ตามต าแหนง่งานของตน  มีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

1. การจดัประโยชน์เกือ้กลู  ควรยดึหลกัการจดัให้ตรงกบัความประสงค์ของ
ผู้ปฏิบตังิานเป็นสว่นใหญ่  

2. การจดัสวสัดกิารและผลประโยชน์เกือ้กลู ควรมีความหลากหลาย
นอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด   จดัให้เป็นประโยชน์เกือ้กลูทัง้ในด้าน
เศรษฐกิจและด้านสงัคม 

3. ควรมีน าองค์ประกอบด้านอายงุาน มาพิจารณาร่วมในการจดัประโยชน์เกือ้กลู 
4. มีการสง่เสริมการให้รางวลัยกยอ่ง ผู้ ท่ีสร้างคณุประโยชน์แก่สว่นรวม  ทัง้ในรูป

ของตวัเงินและไมเ่ป็นตวัเงิน 
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        2.1 ประโยชน์เกือ้กูลทางด้านเศรษฐกิจ 

                  เป็นผลประโยชน์ตอบแทนและบริการท่ีจดัให้แก่บคุลากรในรูปของสวสัดิการ ทางด้าน

เศรษฐกิจ นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนปกติ  เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจให้มีการ

ปฏิบตังิานอยา่งมีประสิทธิภาพตอ่ไป  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

2.1.1 ผู้บริหารจดัให้มีแบบส ารวจความต้องการประโยชน์เกือ้กลูทางด้าน

เศรษฐกิจท่ีครู ต้องการ 

2.1.2  ก าหนดให้มีการประชุมแสดงความคิดเห็นเพ่ือสรุปลกัษณะของ

ประโยชน์เกือ้กลูทางเศรษฐกิจท่ีมีความต้องการ   

2.1.3  ก าหนดเง่ือนไขในการได้รับประโยชน์เกือ้กลูทางเศรษฐกิจ  ประกาศ

ให้ทกุฝ่ายท่ีเก่ียวข้องรับทราบและเข้าใจตรงกนั  

4.2.3. การพัฒนา      

เป็นกระบวนการพฒันาท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการฝึกอบรมและการบริหารงานอาชีพ มี
องค์ประกอบท่ีส าคญั ดงันี ้
 

       1. การฝึกอบรม     

         เป็นกระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผนในการพฒันาครูปฐมวยัให้มีความรู้  ความสามารถ  

เพ่ือตอบสนองวตัถปุระสงค์อยา่งใดอยา่งหนึง่โดยเฉพาะของสถานศกึษา โดยมีแนวทางด าเนินการ

ดงันี ้

1.1 วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมท่ีจ าเป็นและมีความสอดคล้องกบั

ความต้องการของสถานศกึษาเพ่ือให้เกิดประโยชน์สงูสดุ 

1.2 การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมท่ีเน้นให้เป็นวตัถปุระสงค์เชิง

พฤตกิรรม   

1.3 คดัเลือกผู้ให้การอบรมและออกแบบรูปแบบการฝึกอบรม    

1.4 การติดตามและประเมินผลโครงการฝึกอบรม 

1.5 จดัสรรทรัพยากรตา่งๆในการพฒันาและฝึกอบรมครูให้อย่างเพียงพอ เชน่ 

งบประมาณ สถานท่ี และเคร่ืองมืออปุกรณ์ 
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1.6 การจดัท าหลกัสตูรการฝึกอบรมครูปฐมวยั  ควรเน้นเนือ้หาท่ีสง่เสริมด้าน

คณุธรรม จริยธรรม เพ่ือให้ครูเป็นแบบอยา่งท่ีดีของเด็ก 

1.7 รูปแบบการฝึกอบรมครูปฐมวยั  ควรเน้นให้เป็นการฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการ

เพ่ือการน าไปใช้ในการปฏิบตังิานจริง  
 

          2.  การบริหารงานอาชีพ    

                เป็นการบริหารแบบแผนการเล่ือนต าแหนง่  เส้นทางความก้าวหน้าไปสู่ต าแหนง่ท่ีสงูขึน้

ในสายงานอาชีพของบคุลากรท่ีตรงกบัความสนใจ  ความรู้ความสามารถของแตล่ะคน โดยมี

แนวทางด าเนินการดงันี ้

2.1 การตัง้เป้าหมายเส้นทางความก้าวหน้าของครูปฐมวยัให้สอดคล้องกบั

เป้าหมายของ สถานศกึษา 

2.2 มีการจดัแบบจ าลองอาชีพ  (Career Model)  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ

ด าเนินงานและการวางแผนอาชีพของบคุคลแตล่ะคน 

2.3 น าข้อมลูท่ีได้จากผลการประเมินการปฏิบตังิานทัง้จดุเดน่และจดุด้อย เพ่ือ

น ามาใช้ในการหาแนวทางการพฒันา 

2.4 จดัท าแผนพฒันารายบคุคลให้เช่ือมโยงกบัการบริหารผลการปฏิบตังิาน และ

สามารถพฒันาไปสูเ่ป้าหมายความก้าวหน้าท่ีตัง้ใจไว้ 

2.5 ปรับปรุงแก้ไขแผนการพฒันาท่ีไมเ่หมาะสมและหาแนวทางการพฒันาตนเอง

ใหม ่  
 

2.1  การสร้างเครือข่ายพัฒนาครู 
          เป็นการสร้างความเข้มแข็งของการพฒันาครูแบบมีสว่นร่วม และสร้างเครือขา่ยการ

พฒันาครูกบัหนว่ยงานหรือองค์กรตา่งๆ  โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้

2.1.1 การสร้างเครือขา่ยการพฒันาครูกบัสถาบนัอดุมศกึษา มีแนวทาง

ด าเนินงาน ดงันี ้

1) การก าหนดวตัถปุระสงค์หรือเป้าหมาย  ได้แก่ การร่วมพฒันา

บคุลากรด้านปฐมวยัในกลุม่เครือข่าย  ท่ีมีการแลกเปล่ียนความรู้ 

ประสบการณ์ของครู  คณาจารย์ และนกัศกึษา 
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2) ก าหนดสมาชิกของเครือขา่ย  ได้แก่  ครู คณาจารย์ และนกัศกึษา 

3) ก าหนดผู้ประสานงาน ได้แก่ ตวัแทนของกลุม่เครือข่ายทกุฝ่าย  

4) ก าหนดกิจกรรมของกลุม่เครือขา่ยพฒันาครู  เชน่ 

- ก าหนดแนวทางการพฒันาครูประจ าการท่ีไมมี่วฒุิด้านการศกึษา

ปฐมวยัเข้ารับการอบรม เพ่ือพฒันาตามชัว่โมงท่ีก าหนด 

- การก าหนดช่วงเวลาของการฝึกอบรม   หรือการศกึษาตอ่ของครู

ปฐมวยัให้สอดคล้องกบัก าหนดเวลาท างานของครู   

- การจดัโครงการวดัประเมินความรู้ทางด้านการจดัการศกึษา

ปฐมวยั  

- การศกึษาแลกเปล่ียนดงูานของคณาจารย์และนกัศกึษา  การฝึก

ประสบการณ์การสอนในสถานศกึษา 

2.1.2 การสร้างเครือขา่ยองค์กรวิชาชีพด้านปฐมวยัในประเทศ  โดยมีแนวทาง

ด าเนินการดงันี ้

1) ศกึษาและรวบรวมข้อมลูของกลุม่สมาคม  กลุม่ชมรม  กลุ่มมลูนิธิ  

ท่ีมีการด าเนินงานด้านปฐมวยัทัง้ภาครัฐและเอกชน เพ่ือจดัตัง้เป็น

เครือข่าย 

2) ก าหนดวตัถปุระสงค์และเป้าหมายของเครือข่าย   เชน่  วตัถปุระสงค์

เพ่ือการสร้างความเข้มแข็งและความเป็นมืออาชีพของบคุลากร

ด้านปฐมวยั  เป็นต้น 

3) ก าหนดประเภทสมาชิกของเครือข่าย   

4) จดัตัง้ผู้ประสานงาน  ได้แก่ ตวัแทนของแตล่ะกลุม่ 

5) ก าหนดวิธีการด าเนินงานและกิจกรรมของกลุม่เครือขา่ย ได้แก่  

- การประชมุกลุม่เครือขา่ยเป็นประจ าทกุ 1-3 เดือน เพ่ือให้มีการ

ตดิตามงานและประชาสมัพนัธ์โครงการตา่งๆท่ีแตล่ะกลุ่มได้

จดักิจกรรมขึน้    
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- มีการสง่เสริม สนบัสนนุ ให้พ่อแมผู่้ปกครอง และชมุชนท่ีเป็น

สมาชิกของแตล่ะกลุม่เครือข่ายได้เข้าร่วมกิจกรรมตา่งๆของ

แตล่ะกลุม่เครือขา่ยอยา่งสม ่าเสมอ  เพ่ือสร้างความร่วมมือ

และประสานความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั   

- กิจกรรมของกลุม่เครือขา่ยควรจดัให้เป็นประโยชน์แก่สมาชิกใน

ด้านตา่งๆ เชน่ การให้ความรู้เร่ืองการผลิตส่ือ และวสัดุ

อปุกรณ์การเรียนการสอน   การอบรมพฒันาครู  การให้

ค าปรึกษาและแนะน าการแก้ไขปัญหาพฤติกรรมเดก็    เป็นต้น 

- สร้างความร่วมมือกบัเครือข่ายองค์กรวิชาชีพในการระดม

ทรัพยากรด้านบคุคล   เพ่ือเป็นศนูย์เครือข่ายด้านบคุลากรท่ี

สามารถติดตอ่ชว่ยเหลืองานได้เม่ือมีความต้องการ   เชน่ ศนูย์

รวมผู้ดแูลเดก็     ศนูย์รวมผู้ เช่ียว ชาญด้านพฒันาการเด็ก  

ผู้ เช่ียวชาญด้านสาธารณสขุ  นกัจิตวิทยา นกัโภชนาการ    

เป็นต้น    

6) จดัให้มีระบบการรวบรวมและจดัเก็บข้อมลูสารสนเทศด้านงาน

ปฐมวยัของเครือขา่ยองค์กรวิชาชีพท่ีเป็นประโยชน์ร่วมกนั  ให้

มีความทนัสมยั และทนัตอ่เหตกุารณ์  โดยสามารถเช่ือมโยง

เครือข่ายข้อมลูของสมาชิกในแตล่ะองค์กร   
 

2.2 การสร้างเครือข่ายพัฒนาครูกับองค์กรด้านปฐมวัยในต่างประเทศ 

             เป็นสร้างความเข้มแข็งของเครือขา่ยพฒันาครู  เพ่ือให้มีการยกระดบัการพฒันาครูท่ี

สามารถสร้างเครือข่ายกบัองค์กรวิชาชีพด้านปฐมวยัในตา่งประเทศ เช่น   National Association for 

the Education of young children (NAEYC) หรืออ่ืนๆ เป็นต้น โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้

2.2.1 ก าหนดวตัถปุระสงค์หรือเป้าหมาย ได้แก่ การร่วมพฒันาบคุลากรด้าน

ปฐมวยัในกลุม่เครือขา่ย  ท่ีมีการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ของ

สมาชิกทัง้ในและตา่งประเทศ 
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2.2.2 สมาชิกของเครือขา่ย  ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาและครูปฐมวยั  ผู้ ท่ีมี

ประสบการณ์ด้านงานปฐมวยั พอ่แมผู่้ปกครอง หรือผู้ ท่ีสนใจงานปฐมวยั 

ทัง้ในและตา่งประเทศ 

2.2.3 ก าหนดผู้ประสานงาน ได้แก่ ตวัแทนของกลุม่เครือข่ายทกุฝ่าย  

2.2.4  กิจกรรมของกลุม่เครือขา่ยพฒันาครู เชน่ 

1) การเข้าประชมุสมัมนางานปฐมวยันานาชาต ิ 

2) การเสนอผลงานทางวิชาการด้านปฐมวยั 

3) การแลกเปล่ียนความรู้ด้านปฐมวยัจากชอ่งทางการส่ือสารออนไลน์ 
 

4.2.4  ความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา   

                     เป็นการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ปฏิบตังิานของสถานศกึษาทัง้ผู้บริหารและครู    
เพ่ือเสริมสร้างความเข้าใจ และความร่วมมืออนัดีในการปฏิบตังิานและขจดัข้อขดัแย้งตา่งๆในการ
ปฏิบตังิานร่วมกนั  มีองค์ประกอบท่ีส าคญั ดงันี ้
 

1.  การเจรจาระหว่างครูกับผู้บริหาร   

      เป็นการเจรจาตกลงระหวา่งครูกบัผู้บริหารเก่ียวกบัสภาพการปฏิบตังิาน   และเง่ือนไขการ
ปฏิบตังิานตา่งๆ โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

1) ผู้บริหารสร้างความตระหนกัให้แก่ครูและบคุลากรทางการศกึษา ให้เห็น
ความส าคญัของการเจรจาและส่ือสารข้อมลูระหวา่งกนัภายในสถานศกึษา 

2) ผู้บริหารจดัให้มีการเจรจาระหวา่งครูกบัผู้บริหารเพ่ือให้สามารถพดูคยุหรือ
ส่ือสารกบัผู้บริหารเม่ือมีความคบัข้องใจ  ในเร่ืองตอ่ไปนี ้

- เง่ือนไขการปฏิบตังิานท่ีไมช่ดัเจน 

- ปัญหาของสภาพการปฏิบตัิงานจริง  

- ปัญหาความสมัพนัธ์ของผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานตามสาย

งาน 
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1.1 การจัดช่องทางเจรจาระหว่างครูกับผู้บริหาร 

                  เป็นการสร้างความสมัพนัธ์ของบคุลากร โดยมีการจดัช่องทางการเจรจาระหวา่งครูกบั
ผู้บริหารเพ่ือให้สามารถพดูคยุหรือส่ือสารกบัผู้บริหารเม่ือมีความคบัข้องใจ  โดยมีแนวทาง
ด าเนินงาน ดงันี ้

1.1.1  ผู้บริหารสร้างชอ่งทางการเจรจาระหว่างครูกบัผู้บริหารในรูปแบบตา่งๆ ได้แก่ 

   1)  การจดัช่องทางเจรจาตามสายงาน เชน่ หวัหน้ากลุม่สายงานสอน  

    2)  การจดัชอ่งทางเจรจาผา่นคณะกรรมการกลุม่งานบคุคลท่ีตัง้ขึน้ใน
สถานศกึษา 

     3)  การเจรจาโดยตรงกบัผู้บริหาร เชน่  การพดูคยุ  การเขียนบนัทกึ  การสง่
ข้อความทางอีเมลล์ เป็นต้น 

1.1.2  การเจรจาระหวา่งครูกบัผู้บริหาร  ควรยึดหลกัของการประนีประนอมเพ่ือลด

ความขดัแย้งและสร้างความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนั 
 

1.2 การส่ือสารประชาสัมพันธ์หลายทาง 

                 เป็นการจดัระบบการส่ือสารและประชาสมัพนัธ์ข้อมลูของสถานศกึษาในหลายชอ่งทาง 
เพ่ือให้ครูได้รับทราบข้อมลูอยา่งทัว่ถึง ครบถ้วน  ถกูต้อง  และทนัเวลา  เพ่ือมิให้เกิดความ
คลาดเคล่ือนอนัจะน าไปสู่ความขดัแย้งได้ โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

   1.2.1  ผู้บริหารก าหนดผู้ รับผิดชอบในการจดัระบบส่ือสารประชาสมัพนัธ์ใน

สถานศกึษา 

   1.2.2  ผู้บริหารก าหนดปฏิทินการประชมุในทกุระดบัชัน้ทัง้สายงานบริหารและ

สายงานสอนเป็นประจ า เพ่ือการส่ือสารข้อมลูได้อย่างครบถ้วน และ

ทนัเวลา 

  1.2.3  การจดัระบบการส่ือสารและประชาสมัพนัธ์ข้อมลูของสถานศกึษาใน
หลายชอ่งทาง ได้แก่ 
1) การจดัประชมุเพ่ือชีแ้จง 
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2) การจดัให้มีบอร์ดประชาสมัพนัธ์ขา่วสารและอยูใ่นบริเวณท่ีเห็นได้
อยา่งชดัเจน 

3) การใช้จดหมายส่ือสารสมัพนัธ์ระหวา่งครู   
4) การประชาสมัพนัธ์ข่าวทางเว็ปไซด์ของโรงเรียน 
5) การแจ้งขา่วสารโดยตรงทางอีเมลล์ 

2.  ความร่วมมือของครู   

                 เป็นความร่วมมือของครูในการท างานแบบมีส่วนร่วมในสถานศกึษา เพ่ือให้บรรลถุึง
เป้าหมายเดียวกนั    มีบรรยากาศของการชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั   โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี  ้

2.1  การสร้างความร่วมมือ  ควรให้มีการรับทราบถึงความคาดหวงัท่ีต้องการของ

ผู้บริหารและครูท่ีมีตอ่กนั เพ่ือสร้างความเข้าใจ 

2.2  สร้างบรรยากาศแบบกลัยาณมิตรให้ความชว่ยเหลือซึง่กนัและกนัใน

สถานศกึษา   

2.3  สร้างวฒันธรรมการท างานแบบมีสว่นร่วม  การท างานเป็นทีม เพื่อให้

สามารถบรรลเุป้าหมายทัง้ของบคุคลและองค์กร 
 

3. การมีส่วนร่วมปรึกษาหารือเพื่อให้ทราบความคาดหวัง 

          เป็นการสร้างความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา ท่ีเน้นให้ทกุฝ่ายมีความสมัพนัธ์

ในการปรึกษาหารืออยา่งเปิดเผยและแตล่ะฝ่ายได้บอกความคาดหวงัของตนแก่คนอ่ืน  เพ่ือให้มี

ความเข้าใจระหวา่งกนั โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้ 

3.1  ผู้บริหารและบคุลากรทกุฝ่าย  ร่วมสร้างวฒันธรรมของการท างานท่ีเน้นให้มี

การเปิดเผยและมีความจริงใจตอ่กนั 

3.2  ผู้บริหารสง่เสริมและกระตุ้นให้แตล่ะบคุคล  กล้าแสดงความคิดเห็นและบอก

ความคาดหวงัของตนเพ่ือให้มีการยอมรับซึง่กนัและกนั 

3.3  สง่เสริมการท างานในรูปแบบของคณะกรรมการฝ่ายตา่งๆ  เพ่ือให้มีการ

ปรึกษาหารือร่วมกนั    ร่วมตดัสินใจและพร้อมรับผิดชอบในผลการปฏิบตังิาน

ร่วมกนั 
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3.3 คณะกรรมการสถานศกึษา ควรมีสว่นร่วมในการสร้างความสมัพนัธ์ของ

บคุลากรในสถานศกึษา 
 

4.2.5 การบริหารและควบคุมผลการปฏิบัตงิาน    

             เป็นการบริหารผลการปฏิบตังิานและควบคมุผลการปฏิบตังิานท่ีมุง่เน้น ให้เกิด

ความส าเร็จทัง้ระดบับคุคลและองค์กร  โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้

1) การวางแผนการปฏิบตังิาน โดยเน้นและให้ความส าคญัของการก าหนด

เป้าหมายของครูท่ีสอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา  เพ่ือให้เกิด

ความส าเร็จทัง้ระดบับคุคลและองค์กร   

2) มีการถ่ายทอดเป้าหมายการปฏิบตังิานขององค์กรลงมาตามล าดบัขัน้จนถึง

ระดบับคุคล 

3) การพฒันาผลการปฏิบตังิาน มีการวางแผนการพฒันาความรู้ ทกัษะและ

สมรรถนะของผู้ปฏิบตังิานอยา่งตอ่เน่ือง 

4) ด าเนินการตามแผนท่ีก าหนด  มีการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสง่เสริมการ

ปฏิบตังิาน  การให้ความส าคญักบัการส่ือสาร   พร้อมหาแนวทางการ

ปรับปรุงการปฏิบตังิานหากพบปัญหาท่ีเกิดขึน้ 

5) การติดตาม ดแูล ความก้าวหน้าของผลการปฏิบตังิานท่ีมีผลตอ่เป้าหมาย   

6) การทบทวนเก่ียวกบัผลการด าเนินงานท่ีน าไปสูเ่ป้าหมายร่วมของครูและ

สถานศกึษา การรายงานผลย้อนกลบัเพ่ือเปล่ียนแผนการปรับปรุงและพฒันา

ผลการปฏิบตังิาน 

                      นอกจากนี ้การบริหารและควบคมุผลการปฏิบตัิงาน   เป็นการบริหารงานเก่ียวกับ
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การควบคมุงานด้านวินยั การให้ค าปรึกษาช่วยเหลือแก่บุคลากร 
และการประเมินประสิทธิภาพของนโยบายและแผนงานท่ีก าหนดไว้  โดยมีองค์ประกอบท่ีส าคญั 
ดงันี ้
 

 1. การประเมินผลปฏิบัตงิาน   
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                  เป็นการวดัผลการท างานของบครูภายในระยะเวลาท่ีก าหนดและน ามาเปรียบเทียบกบั

เกณฑ์มาตรฐานท่ีตัง้ไว้     มีการแจ้งผลให้ครูผู้ถกูประเมินรับทราบเพ่ือปรับปรุงแก้ไข และน าผล

ของการประเมินผลปฏิบตังิานมาเป็นแนวทางในการพฒันา   โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้

1.1  ก าหนดวตัถปุระสงค์ของการประเมินผลการปฏิบตังิาน  ได้แก่ 

1) เพ่ือการพิจารณาเล่ือนขัน้เงินเดือน 

2) เพ่ือการพิจารณาความเหมาะสมของคา่ตอบแทน ประโยชน์เกือ้กลู 

3) เพ่ือหาจดุเดน่และจดุด้อยและน ามาใช้เป็นข้อมลูพฒันาครู  

4) เพ่ือประกอบการพิจารณาย้ายครูสายงานสอนอ่ืนมาเป็นครูปฐมวยั 

1.2 ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบตังิาน   ได้แก่ 

1) เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตังิานโดยทัว่ไป  พิจารณาตามมาตรฐาน

ต าแหนง่ครูของหนว่ยงานต้นสงักดัท่ีก าหนดไว้ 

2) ก าหนดตวัชีว้ดัและน าผลการปฏิบตังิานของครูมาเปรียบเทียบผลการ

ประเมินกบัมาตรฐานหรือตวัชีว้ดัท่ีก าหนดไว้ 

3) ผู้บริหารควรเน้นเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตัิครูจากความก้าวหน้า

ของ พฒันาการของเด็กเป็นหลกั โดยพิจารณาตวับง่ชี ้ดงัตอ่ไปนี ้

                                         -   แผนการจดัประสบการณ์การเรียนรู้ 

- สมดุบนัทึกพฤติกรรมเด็กท่ีสะท้อนความก้าวหน้าของพฒันาการ 

- แบบประเมินความก้าวหน้าด้านพฒันาการของเดก็ตามความ

คดิเห็นของ พอ่แมผู่้ปกครอง 

- ผลการทดสอบพฒันาการจากผู้ เช่ียวชาญด้านเดก็ 

4) การประเมินผลการปฏิบตังิาน ให้พิจารณาจากความพงึพอใจของผู้ มี

สว่นได้สว่นเสีย 

5) การประเมินผลการปฏิบตังิานของครูปฐมวยั ควรมีการประเมินตาม

สภาพท่ีพบเห็นจริง เป็นการประเมินเชิงประจกัษ์ท่ีเห็นผลงานของเดก็  

การจดัสภาพห้องเรียน และมีการประเมินในช่วงเวลาขณะปฏิบตังิานใน

ห้องเรียนเชน่เดียวกบัการสอบสอน 
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6) การก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตังิานอ่ืนๆ ท่ีสง่เสริมการ

ปฏิบตังิาน  เชน่  

- การท างานเป็นทีม การมีสว่นร่วมในกิจกรรมของสถานศกึษา มี

ตวับง่ชี ้ได้แก่ ผลงานของทีมงาน  รายช่ือการเข้าประชมุการท า

กิจกรรม  เป็นต้น 

- การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัพอ่แมผู่้ปกครอง และชมุชน มีตวั

บง่ชี ้ได้แก่ การสง่จดหมายส่ือสมัพนัธ์กบัผู้ปกครอง   บนัทกึการ

เข้าร่วมประชมุครูและผู้  ปกครอง สมดุการเย่ียมบ้าน  ภาพถ่าย

การท ากิจกรรมร่วมกบัผู้ปกครองเป็นต้น 

- การพฒันาตนเอง มีตวับง่ชี ้ได้แก่ วฒุิบตัร ประกาศนียบตัรการ

เข้ารับการอบรมเพิ่มความรู้  รายงานการเข้าร่วมกิจกรรมพฒันา

ตา่งๆ เป็นต้น 

1.3 วิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ได้แก่ 

1) สร้างความรู้ และความเข้าใจแก่ผู้ท าการประเมินผลการปฏิบตังิานให้

ถกูต้องและเป็นมาตรฐานเดียวกนั 

2) วิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานต้องมีความยตุธิรรม โปร่งใสและ

ตรวจสอบได้ 

3) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการประเมินต้องมีความหลากหลาย มีความเท่ียงตรง 

4) ก าหนดชว่งระยะเวลาในการประเมิน 

1.4 มีการแจ้งผลประเมินย้อนกลบัแก่ผู้ปฏิบตังิาน 

1.5 การพฒันาเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตังิานของครูปฐมวยัท่ีน ามา

ประยกุต์ใช้ในสถานศกึษา ได้แก่ 

1) ควรมีการพฒันาเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตังิานของครูปฐมวยั

ร่วมกบัสถาบนัอดุมศกึษาท่ีผลิตครูเพ่ือเพิ่มมาตรฐานการประเมินตาม

หลกัสากลและมีความทนัสมยัมากขึน้ 
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2) ควรมีการประเมินผลการปฏิบตังิานของครูโดยการน าผลการนิเทศจาก

ครูอาวโุสท่ีมีความเช่ียวชาญสงูมาร่วมพิจารณา 

3) ควรพฒันาเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตังิานโดยมีการสอบการสอน

จริงในห้องเรียน เป็นการประเมินตามสภาพจริง และน าผลมาร่วม

พิจารณา  
 

           1.1 การประเมินความพงึพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

                  เป็นการประเมินกฎ ระเบียบและนโยบายในการบริหารงานบคุคลส าหรับข้าราชการครู

และบคุลากรทางการศกึษา โดยการพิจารณาจากความพงึพอใจของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย โดยมี

แนวทางด าเนินการดงันี ้

1.1.1 สถานศกึษาควรมีการประเมินย้อนกลบัแก่หน่วยงานต้นสงักดั โดย

จดัท าแบบประเมินท่ีเป็นลกัษณะของแบบส ารวจความคิดเห็นใน

เร่ืองงานบริหารบคุคลในด้านตา่งๆ 

1.1.2 ผู้บริหารควรมีการประชมุกบัผู้ มีสว่นได้ส่วนเสียเก่ียวกบัวตัถปุระสงค์

ของการประเมินความพงึพอใจเพื่อให้มีความเข้าใจตรงกนั 

1.1.3 รวบรวมข้อมลู และท าการวิเคราะห์ข้อมลูตามหลกัสถิต ิเพ่ือให้ได้ผล

วิเคราะห์ท่ีถกูต้องและน่าเช่ือถือ 

1.1.4 สง่ข้อมลูย้อนกลบัแก่หนว่ยงานต้นสงักดัเพ่ือประโยชน์ในการ

ปรับปรุงและพฒันาระบบตอ่ไป 
 

 2. วินัย      

               เป็นการก าหนดระเบียบหรือข้อปฏิบตัใินด้านการมีวินยัในตนเอง การปฏิบตัติามแบบ

แผนอนัดีงาม ตลอดจนมีคณุธรรมและจริยธรรม     เพ่ือให้ร่วมปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมายของ

สถานศกึษา   โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้

2.1 ให้ความรู้เก่ียวกบั กฎ ระเบียบและหลกัเกณฑ์ในงานด้านวินยัท่ีต้องปฏิบตัิ

ตาม 

2.2 มีการจดัท าคูมื่อการปฏิบตังิานอย่างมีวินยั ให้ครูได้ยึดถือปฏิบตั ิ 
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2.3 มีการสง่เสริมสนบัสนนุ โดยจดัโครงการหรือกิจกรรมในการให้ค าปรึกษาด้าน

การสร้างการมีวินยัในตนเอง การตรงตอ่เวลา มีความสจุริตตอ่หน้าท่ี  

2.4 การสร้างคา่นิยมหลกัในด้านการประพฤต ิปฏิบตัิตนให้ยึดมัน่ในคณุธรรม

และจริยธรรม 

2.5 การสง่เสริมการเข้ารับการอบรมชัว่โมงด้านคณุธรรม จริยธรรมอยา่ง

สม ่าเสมอเพ่ือการเป็นต้นแบบท่ีดีแก่เด็ก 

3. การให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือ   

               เป็นการจดับริการให้ค าปรึกษา  ค าแนะน า และชว่ยเหลือครูท่ีประสบกบัปัญหาชีวิตทัง้
ในด้านการงานและส่วนตวั โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้

            3.1 การก าหนดบุคคล หรือหน่วยงานภายในให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือ  

            เป็นการก าหนดให้มีบคุคลหรือหนว่ยงานท่ีประกอบด้วยฝ่ายตา่งๆ เป็นผู้ดแูล ให้
ค าปรึกษาและชว่ยเหลือครูและบคุลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา โดยมีแนวทางด าเนินงาน 
ดงันี ้

3.1.1  ผู้บริหารและครูร่วมประชมุเพ่ือแสดงความคิดเห็นในการแตง่ตัง้บคุคลหรือ
หนว่ยงานท่ีรับผิดชอบดแูลให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือแก่บคุลากรทกุฝ่าย  

3.1.2 การให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือ ครอบคลมุถึงการดแูลครูท่ีมีปัญหาคบัข้อง
ใจทัง้ในเร่ืองงานและสว่นตวั 

3.1.3 มีการจดัท ากองทนุสวสัดกิารภายในสถานศกึษา เพ่ือช่วยเหลือครูในกรณี
จ าเป็น 

 

           3.2  แนะน าหน่วยงานภายนอกให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือ  

            เป็นการก าหนดให้มีการติดตอ่ประสานงานเพ่ือแนะน าหนว่ยงานภายนอกสถานศกึษาท่ี
สามารถให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือครูและบคุลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา โดยมีแนวทาง
ด าเนินงาน ดงันี ้

3.2.1 ผู้บริหารก าหนดให้มีผู้ประสานงานกบัหน่วยงานภายนอกทัง้ของภาครัฐ

และเอกชนเพ่ือเป็นทางเลือกแก่ครูและบคุลากรในสถานศกึษาท่ีต้องการ

ค าปรึกษาและชว่ยเหลือ 
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3.2.2 มีการจดัท าคูมื่อให้แก่ครูและบคุลากรในสถานศกึษา โดยมีช่ือหนว่ยงาน 

ลกัษณะของความชว่ยเหลือ เง่ือนไขและรายละเอียดตา่งๆของหนว่ยงาน 

เพ่ือให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือปัญหาในแตล่ะด้าน    
 

4. การประเมินนโยบายและแผนงาน   

     เป็นการประเมิน กฎ ระเบียบและนโยบายในการบริหารงานบคุคลส าหรับข้าราชการครูและ

บคุลากรทางการศกึษา เพ่ือน าผลการประเมินมาปรับปรุงและพฒันานโยบายและแผนงานนัน้ โดย

มีแนวทางด าเนินการดงันี ้

4.1 สถานศกึษาควรมีการประเมินย้อนกลบัแก่หนว่ยงานต้นสงักดั ในด้าน

ประสิทธิภาพของนโยบายท่ีเก่ียวกบังานด้านการประเมินผลการปฏิบตังิาน

ของครู  งานด้านวินยั คณุธรรม จริยธรรม และงานด้านการให้ความ

ชว่ยเหลือครู 

4.2 สถานศกึษาควรมีการสร้างงานวิจยัร่วมกบัสถาบนัอดุมศกึษาเก่ียวกบัการ

บริหารงานด้านบคุคลในสถานศกึษา   เพ่ือให้สะท้อนสภาพข้อเท็จจริง   

ปัญหางานด้านบริหาร ความต้องการของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย เพ่ือให้

ผลงานวิจยัเป็นข้อมลูย้อนกลบัแก่หน่วยงานต้นสงักดัในการปรับปรุงและ

พฒันา 
 

4.1  การประเมินย้อนกลับด้านประสิทธิภาพของนโยบาย 

         เป็นการประเมินกฎ ระเบียบและนโยบายในการบริหารงานบคุคลส าหรับข้าราชการครู

และบคุลากรทางการศกึษาเก่ียวกบัความมีประสิทธิภาพของนโยบาย โดยมีแนวทางด าเนินการ

ดงันี ้

4.1.1   สถานศกึษาควรมีการประเมินย้อนกลบัแก่หน่วยงานต้นสงักดั โดย

รวบรวมข้อมลูผลการปฏิบตัิงานของครูและบคุลากรทางการศกึษาท่ี

เกิดขึน้เน่ืองจากการปฏิบตัิตามกฎ ระเบียบและนโยบายของหนว่ยงาน

ต้นสงักดั  ว่าสามารถท าให้การบริหารงานบคุคลในสถานศกึษา  บรรลไุด้

ตามวตัถปุระสงค์ของนโยบายท่ีก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ 

4.1.2    น าข้อมลูมาท าการวิเคราะห์ เพ่ือให้ได้ผลวิเคราะห์ท่ีถกูต้องและนา่เช่ือถือ 
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4.1.3    สง่ข้อมลูย้อนกลบัแก่หนว่ยงานต้นสงักดัเพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงและ

พฒันาระบบตอ่ไป 
 

4. 3   การประเมินผล      

 เป็นการวดัประเมินและดผูลลพัธ์ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลของ

สถานศกึษาท่ีท าให้ได้ผลิตภาพท่ีดี ครูมีความรู้สกึมัน่คงในการจ้างงานและปฏิบตัิตนให้ความ

ร่วมมือในการตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ  มีบรรยากาศความสมัพนัธ์ระหวา่งครูและสภาพการ

ท างานท่ีดี   มีองค์ประกอบและแนวทางด าเนินการ ในเร่ืองตอ่ไปนี ้  
 

4.3.1 ผลิตภาพ 

                   เป็นการวดัประเมินระบบบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาในด้านประสิทธิภาพ

ของครูในการปฏิบตัิตามพนัธกิจของสถานศกึษา โดยมีแนวทางการประเมิน ดงันี ้

1. ผู้บริหารการก าหนดเกณฑ์ของการวดัประเมินท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพของครู โดย

พิจารณาในเร่ือง ตอ่ไปนี ้

1) ครูปฐมวยัมีผลการประเมินการปฏิบตังิานท่ีผา่นเกณฑ์มาตรฐานของการ

ประเมินมาตรฐานของครูตามการประเมินคณุภาพภายในและการประเมิน

คณุภาพภายนอกของสถานศกึษา  ระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

2) ครูปฐมวยัมีความสามารถตามมาตรฐานใบอนญุาตประกอบวิชาชีพครู  

3) ครูปฐมวยัมีความก้าวหน้า และสามารถขอเล่ือนวิทยฐานะได้อยา่งตอ่เน่ือง 

2. พฒันาแนวทางการวดัประเมินผลลพัธ์ด้านประสิทธิภาพของครู  โดยใช้เคร่ืองมือ

ทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพ่ือการประเมินและการรวบรวมฐานข้อมลูในการ

พฒันา  
  

4.3.2 ความม่ันคงของการจ้างงาน 

                 เป็นการวดัประเมินระบบบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาในด้านความรู้สกึ

มัน่คงของครูในต าแหนง่หน้าท่ีการงานของวิชาชีพครู  ซึง่มีความมัน่คงทัง้ด้านฐานะทางเศรษฐกิจ

และฐานะทางสงัคม  โดยมีแนวทางการประเมิน ดงันี ้
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1. มีแบบส ารวจ/แบบสมัภาษณ์ ความคิดเห็นหรือความมัน่คงของการจ้างงานในด้าน

ฐานะทางเศรษฐกิจ ได้แก่  

1) การมีรายได้เพียงพอกบัคา่ใช้จา่ยในการด าเนินชีวิตประจ าวนั   

2) การไมมี่หนีส้ินกู้ ยืม  ไมเ่ลน่การพนนั 

3) ความสามารถในการชว่ยเหลือผู้ อ่ืนทางด้านเศรษฐกิจ 

 2. มีแบบการส ารวจ/แบบสมัภาษณ์ความคดิเห็นหรือความมัน่คงของการจ้างงานใน

ด้านฐานะทางสงัคม ได้แก่  

1) ความรู้สกึภาคภมูิใจในวิชาชีพครู  

2) การมีฐานะทางสงัคมเท่าเทียมกบับคุคลอ่ืน 

3) การเป็นท่ียอมรับของครูและบคุลากรในสถานศกึษา 

4) การเป็นท่ียอมรับของพอ่แม่ผู้ปกครอง 
   

        4.3.2.1  การประเมินความม่ันคงของการจ้างงานจากข้อมูล 

              เป็นการวดัประเมินระบบบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาในด้านความรู้สกึ

มัน่คงของการจ้างงานจากข้อมลูด้านสถิติของการย้าย การลาออกของครูปฐมวยั  โดยมีแนว

ทางการประเมิน ดงันี ้

1. มีการรวบรวมสถิตแิละสรุปรายงานเก่ียวกบัจ านวนครูปฐมวยัท่ีมีการ

โอนย้าย การลาออกในแตล่ะปี 

2. มีการทบทวนสาเหตขุองการโอนย้ายและการลาออก โดยให้ความส าคญั

กบัสาเหตท่ีุเก่ียวข้องกบัความรู้สกึไมม่ัน่คงของการจ้างงาน  

3. พฒันาแนวทางการวดัประเมินผลลพัธ์ด้านความมัน่คงของการจ้างงาน  

โดยใช้เคร่ืองมือทาง เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพ่ือการประเมินและการ

รวบรวมฐานข้อมลูในการพฒันา  
 

4.3.3 การตอบสนองต่อระเบียบของรัฐ  

                เป็นการวดัประเมินระบบบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาในด้านการปฏิบตัติน

ของครูท่ีแสดงตอ่กฎระเบียบตา่งๆของทางราชการ  โดยมีแนวทางการประเมิน ดงันี ้
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1.  มีแบบส ารวจ/แบบสมัภาษณ์ความคิดเห็นหรือความพึงพอใจเก่ียวกบัระเบียบ

ตา่งๆของทางราชการท่ีก าหนด 

 2.  มีการรวบรวมสถิติและสรุปรายงานเก่ียวกบัการฝ่าฝืนกฎ ระเบียบ การถกูลงโทษ

ทางวินยั 

3.  พฒันาแนวทางการวดัประเมินผลลพัธ์ด้านการตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ    

โดยใช้เคร่ืองมือทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพ่ือการประเมินและการรวบรวม

ฐานข้อมลูในการพฒันา  
 

4.3.4 บรรยากาศความสัมพันธ์ของบุคลากร 

            เป็นการวดัประเมินระบบบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาด้านบรรยากาศของ

ความสมัพนัธ์ท่ีครูมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนัในสถานศกึษา  โดยมีแนวทางการประเมิน ดงันี ้

1.  มีแบบส ารวจ/แบบสมัภาษณ์ความคิดเห็นหรือความพึงพอใจตอ่บรรยากาศของ

ความสมัพนัธ์ของครูและบคุลากรในสถานศกึษา 

2.  การวดัประเมินบรรยากาศความสมัพนัธ์  โดยพิจารณาบรรยากาศท่ีมีลกัษณะการ

ท างานแบบการมีส่วนร่วม  มีการชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั  และมีความไว้เนือ้เช่ือใจ

กนั 

 3. พฒันาแนวทางการวดัประเมินผลลพัธ์ด้านบรรยากาศความสมัพนัธ์ของบคุลากร   

โดยใช้เคร่ืองมือทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพ่ือการประเมินและการรวบรวม

ฐานข้อมลูในการพฒันา  
 

4.3.5 สภาพการท างาน 

                เป็นการวดัประเมินระบบบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาด้านสภาพการท างาน

ของครูในสถานศกึษา โดยมีแนวทางการประเมิน ดงันี ้

          1. มีแบบส ารวจ/แบบสมัภาษณ์ความคดิเห็นหรือความพงึพอใจตอ่สภาพการ

ท างานของครูในสถานศกึษา ได้แก่  

1) เง่ือนไขของการปฏิบตังิาน 

2) จ านวนชัว่โมงการปฏิบตังิาน 

3) คา่ตอบแทนท่ีได้รับ 
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4) การประเมินผลการปฏิบตังิาน 

           2. มีการรวบรวมสถิติและสรุปรายงานเก่ียวกบัการข้อร้องเรียนในสภาพการ

ปฏิบตังิานตา่งๆ 

           3. พฒันาแนวทางการวดัประเมินผลลพัธ์ด้านสภาพการท างาน  โดยใช้เคร่ืองมือ

ทาง เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพ่ือการประเมินและการรวบรวมฐานข้อมลูในการ

พฒันา  
   

4.3.5.1 คุณภาพชีวิตและความสมดุลเร่ืองชีวิตงานและส่วนตัว 

                 เป็นการวดัประเมินระบบบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาด้านสภาพการท างาน

ของครู โดยเน้นการพิจารณาถึงคณุภาพชีวิตและมีความสมดลุเร่ืองชีวิตงานและสว่นตวั โดยมีแนว

ทางการประเมิน ดงันี ้

1. มีแบบประเมินสภาพแวดล้อมในสถานท่ีท างานท่ีมีความสะดวกสบาย มี

ความเป็นระเบียบ  สะอาด  และปลอดภยั   

2. มีแบบประเมินวสัดแุละอปุกรณ์ตา่งๆ  ท่ีจ าเป็นส าหรับการสอนท่ีมีเพียงพอ

กบัความต้องการของครู 

3. มีแบบส ารวจ/แบบสมัภาษณ์ การมีคณุภาพชีวิตท่ีดีและความสมดลุเร่ืองชีวิต

งานและสว่นตวัของครู ได้แก่ 

1) ความสามารถในการคดิเชิงบวก 

2) การท างานอย่างฉลาด 

3) การบริหารการจดัการด้านการเงิน 

4) การบริหารเวลา 

5) การพฒันาจิต 

6) การท างานเป็นทีม 

 4.พฒันาแนวทางการวดัประเมินผลลพัธ์ด้านสภาพการท างานท่ีเน้นการ

พิจารณาถึงคณุภาพชีวิตและมีความสมดลุเร่ืองชีวิตงานและสว่นตวั โดยใช้

เคร่ืองมือทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพ่ือการประเมินและการรวบรวม

ฐานข้อมลูในการพฒันา  
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการตรวจสอบความเหมาะสมของร่างระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม (ฉบับ
ที่ 1) โดยผู้ทรงคุณวุฒิและข้อเสนอแนะในการปรับปรุง 
 

   ในขัน้ตอนของการพฒันาระบบนี ้ผู้ วิจยัได้ด าเนินการขัน้ตอนของการตรวจสอบความ
เหมาะสมของระบบท่ีได้ร่างขึน้  โดยน าไปให้แก่ผู้ทรงคณุวฒุิกลุ่มท่ี 1  จ านวน  13 ท่าน (ตามราย 
ช่ือดงัภาคผนวก ก ) เพ่ือท าการประเมินความเหมาะสมของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
ในสถานศกึษาของรัฐท่ีมุง่เน้นเครือขา่ยและการมีส่วนร่วม (ฉบบัท่ี 1)  โดยได้ผลการประเมินความ
เหมาะสม ตามตารางดงัตอ่ไปนี ้
 
ตารางท่ี  27 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้นเครือขา่ยและการมีสว่นร่วม  (ฉบบัท่ี 1) ด้านช่ือระบบ  หลกัการ
ของระบบ และวตัถปุระสงค์ของระบบ 
 

รายการท่ีประเมิน 
ความเหมาะสม 

X  S.D. แปลผล 
1.  ช่ือระบบ 4.31 0.75 มาก 
2.  หลกัการของระบบ 4.62 0.50 มากท่ีสดุ 
3.  วตัถปุระสงค์ของระบบ 4.62 0.65 มากท่ีสดุ 
4.  องค์ประกอบของระบบ ประกอบด้วย 3 สว่น ได้แก่ 
     การวางแผน  การด าเนินงาน และการประเมินผล 

4.69 0.48 มากท่ีสดุ 

  

 จากตารางท่ี  27  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวุฒิพบว่า ช่ือระบบ 

มีความเหมาะสมในระดบัมาก   มีคา่เฉล่ียเท่ากบั   4.31  หลกัการมีความเหมาะสมในระดบัมาก

ท่ีสดุ  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั   4.62  วตัถปุระสงค์มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสดุ  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั   

4.62   และองค์ประกอบของระบบมีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสดุ  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั   4.69 
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ตารางท่ี  28   ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลใน
สถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ ท่ีมุง่เน้นเครือข่ายและการมีสว่นร่วม (ฉบบัท่ี 1)  องค์ประกอบด้านการ
วางแผน  
 

รายการท่ีประเมิน 
ความเหมาะสม 

X  S.D. แปลผล 
5.  สาระส าคญัขององค์ประกอบการวางแผนอตัราก าลงั  
     ได้แก่ 
         5.1   การศกึษาข้อมลูผลิตครูของสถาบนัอดุมศกึษา 

4.38 
 

4.38 

0.96 
 

0.96 

มาก 
 

มาก 

6.  สาระส าคญัขององค์ประกอบการวางแผนด้านงาน   
     ได้แก่ 
         6.1  การออกแบบงาน 

4.71 
 

4.69 

0.41 
 

0.48 

มากที่สุด 
 

มากท่ีสดุ 

         6.2  การวิเคราะห์งาน 4.85 0.37 มากท่ีสดุ 
         6.3  ก าหนดเวลาท างาน 4.62 0.50 มากท่ีสดุ 
         6.4  การมีสว่นร่วมของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย 4.69 0.48 มากท่ีสดุ 
7.  สาระส าคญัขององค์ประกอบการวางแผนงานอาชีพ   
    ได้แก่ 
         7.1  ความสอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา 

4.57 
 

4.69 

0.44 
 

0.48 

มากที่สุด 
 

มากท่ีสดุ 

         7.2  การวางแผนงานอาชีพตามความสนใจและ 
                ความถนดัของครู 

4.46 0.66 มาก 

  

 จากตารางท่ี  28 ผลการวิ เคราะห์ความคิดเห็นของผู้ ทรงคุณวุฒิ  พบว่า

องค์ประกอบของระบบด้านการวางแผนท่ีมีความเหมาะสมมากท่ีสุด คือ  องค์ประกอบการ

วางแผนด้านงาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.71  รองลงมาเป็นองค์ประกอบด้านการวางแผนอาชีพ  มี

คา่เฉล่ียเทา่กบั  4.57 สว่นองค์ประกอบการวางแผนอตัราก าลงั  มีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมาก  

มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  4.38 
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ตารางท่ี 29   ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ ท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม  (ฉบบัท่ี 1)  องค์ประกอบด้านการ
ด าเนินงาน 

 

รายการท่ีประเมิน 
ความเหมาะสม 

X  S.D. แปลผล 
8.  สาระส าคญัขององค์ประกอบการจดับคุลากร ได้แก่ 
          8.1  การสรรหา  

4.54 
4.62 

0.44 
0.50 

มากที่สุด 
มากท่ีสดุ 

          8.2  ความร่วมมือกบัสถาบนัอดุมศกึษา 4.62 0.50 มากท่ีสดุ 
          8.3  การพฒันาครูเพ่ือการสรรหาภายใน 4.31 0.63 มาก 

          8.4  การคดัเลือก 4.31 0.75 มาก 

          8.5  การใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาและบคุลิกภาพ 4.23 0.72 มาก 

          8.6  มุง่เน้นคดัเลือกครูสาขาการศกึษาปฐมวยั 4.92 0.27 มากท่ีสดุ 

          8.7  สรรหาและคดัเลือกด้วยคณะกรรมการการจดั 

                 บคุลากรด้านปฐมวยั 
4.69 0.48 มากท่ีสดุ 

           8.8  การบรรจแุตง่ตัง้ 4.69 0.63 มากท่ีสดุ 

9.  สาระส าคญัขององค์ประกอบการตอบแทน  ได้แก่ 
           9.1  เงินเดือน 

4.32 
4.54 

0.64 
0.51 

มาก 
มากท่ีสดุ 

 9.2  คา่ตอบแทนมีความสอดคล้องกบัสภาพ 

                  การด าเนินชีวิต 
4.23 0.72 มาก 

           9.3  คา่ตอบแทนพิจารณาจากปัจจยัของผู้ปฏิบตัิงาน 4.31 0.85 มาก 

           9.4  ประโยชน์เกือ้กลู 4.31 0.85 มาก 

           9.5  ประโยชน์เกือ้กลูทางด้านเศรษฐกิจ 4.23 0.83 มาก 

10.  สาระส าคญัขององค์ประกอบการพฒันา  ได้แก่ 
           10.1  การฝึกอบรม 

4.50 
4.77 

0.54 
0.43 

มาก 
มากท่ีสดุ 

           10.2  การบริหารงานอาชีพ 4.46 0.66 มาก 
           10.3  การสร้างเครือขา่ยพฒันาครู 4.62 0.65 มากท่ีสดุ 
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ตารางท่ี  29 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษา

ปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้นเครือขา่ยและการมีส่วนร่วม(ฉบบัท่ี 1)องค์ประกอบด้านการด าเนินงาน(ตอ่) 

รายการท่ีประเมิน 
ความเหมาะสม 

X  S.D. แปลผล 
           10.4  การสร้างเครือขา่ยพฒันาครูกบัองค์กรด้าน

ปฐมวยัในตา่งประเทศ 
4.15 0.80 มาก 

11.  สาระส าคญัขององค์ประกอบความสมัพนัธ์ของ 
       บคุลากรในสถานศกึษา  ได้แก่ 

11.1  การเจรจาระหว่างครูกบัผู้บริหาร 

4.75 
 

4.77 

0.36 
 

0.43 

มากที่สุด 
 

มากท่ีสดุ 

11.2  การจดัช่องทางเจรจาระหวา่งครูกบัผู้บริหาร 4.69 0.48 มากท่ีสดุ 

11.3  การส่ือสารประชาสมัพนัธ์หลายทาง 4.77 0.43 มากท่ีสดุ 

11.4  ความร่วมมือของครู 4.85 0.37 มากท่ีสดุ 

             11.5  การมีสว่นร่วมปรึกษาหารือเพ่ือให้ทราบ 
                      ความคาดหวงั 

4.69 0.48 มากท่ีสดุ 

12.  สาระส าคญัขององค์ประกอบการบริหารและควบคมุผล
การปฏิบตังิาน  ได้แก่ 
            12.1   การประเมินผลการปฏิบตังิาน 

4.60 
 

4.85 

0.39 
 

0.37 

มากที่สุด 
 

มากท่ีสดุ 

           12.2  ประเมินความพงึพอใจของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย 4.77 0.43 มากท่ีสดุ 

           12.3  วินยั   4.54 0.51 มากท่ีสดุ 

           12.4  การให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือ 4.62 0.50 มากท่ีสดุ 
           12.5   การก าหนดบคุคล/หนว่ยงานภายในให้  

                     ค าปรึกษาและชว่ยเหลือ 
4.46 0.51 มาก 

           12.6   การแนะน าหน่วยงานภายนอกให้ค าปรึกษา 

                     และชว่ยเหลือ  
4.38 0.50 มาก 

           12.7  การประเมินนโยบายและแผนงาน 4.54 0.51 มากท่ีสดุ 

           12.8  การประเมินย้อนกลบัด้านประสิทธิภาพของ 

                    นโยบายและแผน 
4.69 0.48 มากท่ีสดุ 
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  จากตารางท่ี   29  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ ทรงคุณวุฒิพบว่า 
องค์ประกอบของระบบด้านการด าเนินงานท่ีมีความเหมาะสมมากท่ีสุด  คือ  องค์ประกอบ
ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  4.75  รองลงมาคือ  องค์ประกอบการ
บริหารและควบคมุผลการปฏิบตัิงาน  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  4.60  และองค์ประกอบการจดับุคลากร  
4.54  สว่นองค์ประกอบของระบบด้านการด าเนินงานท่ีมีความเหมาะสมมาก  คือองค์ประกอบการ
พฒันา  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  4.50  และองค์ประกอบการตอบแทน  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  4.32 

 

ตารางท่ี   30  ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ ท่ีมุง่เน้นเครือขา่ยและการมีส่วนร่วม (ฉบบัท่ี 1)   องค์ประกอบด้านการ
ประเมินผล 

 

รายการท่ีประเมิน 
ความเหมาะสม 

X  S.D. แปลผล 
13.  สาระส าคญัขององค์ประกอบส่วนการประเมินผลลพัธ์   
ได้แก่ 
            13.1  ผลิตภาพ 

4.64 
4.85 

0.39 
0.37 

มากที่สุด 
มากท่ีสดุ 

            13.2  ความมัน่คงของการจ้างงาน 4.54 0.51 มากท่ีสดุ 

            13.3  ประเมินความมัน่คงของการจ้างงาน 

                      จากข้อมลู 
4.54 0.51 มากท่ีสดุ 

            13.4  การตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ 4.46 0.51 มาก 

            13.5  บรรยากาศความสมัพนัธ์ของบคุลากร 4.85 0.37 มากท่ีสดุ 

            13.6  สภาพการท างาน 4.54 0.51 มากท่ีสดุ 

            13.7  คณุภาพชีวิตและความสมดลุเร่ืองชีวิตงาน 

                      และสว่นตวั 
4.77 0.43 มากท่ีสดุ 

 
 จากตารางท่ี  30   ผลการวิ เคราะห์ความคิดเห็นของผู้ ทรงคุณวุฒิพบว่า 

องค์ประกอบของระบบด้านการประเมินผลท่ีมีความเหมาะสมมากท่ีสุดคือ  ผลิตภาพ  และ
บรรยากาศความสมัพนัธ์ของบุคลากร  มีคา่เฉล่ียเท่ากับ  4.85  รองลงมาคือ  คณุภาพชีวิตและ
ความสมดลุเร่ืองชีวิตงานและส่วนตวั  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.77  และความมัน่คงของการจ้างงาน  
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ประเมินความมั่นคงของการจ้างงานจากข้อมูล  สภาพการท างาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.54  
องค์ประกอบของระบบด้านการประเมินผลท่ีมีความเหมาะสมมาก   คือ   การตอบสนองต่อ
ระเบียบของรัฐ  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  4.46 

 

ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงระบบ  
 

จากผลการตรวจสอบความเหมาะสมของผู้ทรงคณุวฒุิ (กลุ่มท่ี 1) ได้ข้อเสนอแนะ
ในการปรับปรุงร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐท่ีมุ่งเน้น
เครือขา่ยและการมีสว่นร่วม (ฉบบัท่ี 1) ดงัสรุปได้ดงันี ้

- ให้เพิ่มหลกัการของระบบ ได้แก่ หลักเครือข่ายและการมีส่วนร่วม   

- ให้เปล่ียนค าว่า ผู้ รับผิดชอบ  เป็น  ผู้บริหาร ครูและผู้มีส่วนเก่ียวข้อง 

- ให้ระบเุพิ่มวา่ ผู้บริหารสถานศกึษาสร้างความตระหนกัให้ผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องเข้าใจใน

บทบาทของสถาบนัอดุมศกึษาท่ีมีตอ่การวางแผนอตัราก าลงั 

- ให้ระบเุพิ่มว่า การประสานกบัสถาบนัอดุมศกึษาท่ีตั้งอยู่ในชุมชนท้องถิ่นให้มีส่วนร่วมใน
การให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนอตัราก าลงัครูปฐมวยัทัง้ในระยะสัน้และระยะ
ยาว 

- การศกึษาข้อมลูผลิตครูให้เพิ่มในเร่ือง ข้อมูลความต้องการ ทัศนคตขิองนักศึกษาท่ีมีต่อ

สถานศึกษาปฐมวัย 

- การศึกษาข้อมูลผลิตครูให้เพิ่มในเร่ือง  สถานศึกษาควรมีส่วนร่วมในการให้ผล
ตอบสนองย้อนกลับแก่หน่วยงานผลิตครูปฐมวัย ในเร่ืองเก่ียวกับ หลักสูตร จ านวน
ท่ีผลิตครู การฝึกประสบการณ์และข้อมูลสภาพปัจจุบันและปัญหาของครูปฐมวัย 

- การออกแบบงาน ควรเพิ่มในเร่ือง ผู้บริหารก าหนดให้ครูมีส่วนร่วมในการออกแบบงาน   
โดยเน้นให้ครูจัดการเรียนการสอนท่ีเหมาะสมกับศักยภาพและความแตกต่างของ
เด็กแต่ละคน เพ่ือประโยชน์การสร้างรอยเช่ือมต่อของระดับช้ันปฐมวัยและ
ประถมศึกษา 

- เปล่ียนค าวา่  การใช้อปุกรณ์เทคโนโลยี เป็น การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  
- การสงัเกตในการวิเคราะห์ควรเพิ่มการสงัเกตในเร่ือง  ลกัษณะบคุลิกภาพของครู คุณธรรม 

และจริยธรรม และเพิ่มข้อ ควรก าหนดให้พ่อแม่ผู้ปกครองและผู้มีส่วนเก่ียวข้องได้
เข้ามามีส่วนร่วมในการวิเคราะห์งาน 

- ในเร่ืองค าบรรยายลกัษณะงาน เพิ่มข้อ  วิธีการวัดและประเมิน 
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- คณุสมบตัคิรูผู้สอนให้เพิ่มค าวา่  การมี คุณธรรม จริยธรรม    
- เปิดโอกาสให้ครูปฐมวยัมีช่วงเวลาของการพฒันาตนเองอยา่งตอ่เน่ือง    อย่างน้อย 1 ชัว่โมง

ตอ่สปัดาห์ ให้เพิ่มเวลาเป็น  การก าหนดเวลาก่อนโรงเรียนเข้า และหลังเลิกเรียน 

อย่างละคร่ึงช่ัวโมง   

- ผู้บริหารชีแ้จงเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพครู และให้ความรู้เก่ียวกบักฎ ระเบียบ  และ

หลกัเกณฑ์การสร้างความก้าวหน้าของครูสายงานการสอนปฐมวยั ให้เพิ่มข้อ หลักและ

วิธีการจัดประสบการณ์พัฒนาเดก็ท่ีเป็นไปตามหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย 

- เพิ่มค าวา่ ผู้บริหารจดัการสัมมนาหรือประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู้ให้มีครูท่ีมีประสบการณ์
และประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน มาชว่ยให้ความรู้และสร้างความเข้าใจแก่ครู 

- ความร่วมมือกบัสถาบนัอดุมศกึษา ให้เพิ่มค าวา่  การประกาศรับสมคัรนกัศกึษา มีคุณธรรม 

จริยธรรมตามท่ีสถานศกึษาต้องการ 

- เกณฑ์การคดัเลือกครูปฐมวยัควรเน้นให้มีความเป็นมืออาชีพ โดยมีสมรรถนะครู  ให้เพิ่มข้อ 

เกณฑ์การคัดเลือกครูปฐมวัยควรเน้นให้เป็นผู้มีความภาคภูมิใจในวิชาชีพของตนเอง 

- การมุง่เน้นคดัเลือกครูสาขาการศกึษาปฐมวยั เพิ่มให้มีค าวา่  มีทัศนคตท่ีิดีและมีความ

ภาคภูมิใจในวิชาชีพของตน   

- เกณฑ์การคดัเลือกเพิ่มข้อ  การคัดเลือกผู้ท่ีมีบุคลิกภาพอ่อนโยน มีความรักและเมตตา

ต่อเดก็ สามารถสร้างปฏิสัมพันธ์เชิงบวกได้ดี 

- การจดัให้มีครูพ่ีเลีย้งท่ีมีประสบการณ์สงู เป็นท่ีปรึกษา ให้ค าแนะน าทัง้เร่ืองสว่นตวั เร่ืองงาน

และให้เพิ่มข้อความวา่ การปฏิบัตตินตามแบบฉบับหรือวัฒนธรรมของสถานศึกษาน้ัน 

- มีการสง่เสริมการให้รางวลัยกยอ่ง เพิ่มค าวา่  คนแก่งและคนดี ผู้ ท่ีสร้างคณุประโยชน์แก่
สว่นรวม  ทัง้ในรูปของตวัเงินและไมเ่ป็นตวัเงิน 

- ประโยชน์เกือ้กลูทางเศรษฐกิจ ให้เพิ่มข้อ  ด าเนินการให้เป็นไปตามกตกิาท่ีก าหนดและ
ประเมินผลปรับปรุงการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง 

- การฝึกอบรม ควรเพิ่มเร่ือง  ควรจัดหาสถานศึกษาปฐมวัยท่ีเป็นต้นแบบของการจัด
การศึกษาปฐมวัย ให้ครูได้เข้าฝึกอบรมในหลักสูตรระยะส้ัน 

- กิจกรรมกลุม่เครือข่ายพฒันาครู เพิ่มข้อ การศึกษาดูงานในสถานศึกษาท่ีเป็นผู้น าด้าน
ปฐมวัยในต่างประเทศ 

- การจดัระบบส่ือสาร เพิ่มข้อ การใช้จดหมายข่าว หนังสือเวียน ในการส่ือสาร
ประชาสัมพันธ์   



 
 
350 

-  การสร้างความสมัพนัธ์ของบคุลากร สร้างวฒันธรรมการท างานแบบมีสว่นร่วม  การท างาน
เป็นทีมเพิ่มค าว่า ในรูปกรรมการหรือคณะท างาน เพ่ือให้สามารถบรรลเุป้าหมายทัง้ของ
บคุคลและองค์กร 

- การมีสว่นร่วมปรึกษาหารือเพ่ือให้ทราบความคาดหวงั คณะกรรมการสถานศกึษา เพิ่ม
ข้อความวา่  ชมรมผู้ปกครอง เครือข่ายผู้ปกครองระดับช้ันเรียน  กรรมการมูลนิธิ 
ควรมีสว่นร่วมในการสร้างความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา 
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ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่าง
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐที่ มุ่งเน้นเครือข่ายและการ
มีส่วนร่วม (ฉบับที่  2)โดยการจัดประชุมกลุ่ม(Focus Group)และระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม  

 
ในขัน้ตอนการพัฒนาระบบนี ้ ผู้ วิจัยได้ท าการปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของ

ผู้ทรงคณุวฒุิกลุ่มท่ี 1 และจดัท าเป็นร่างระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยั
ของรัฐท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม (ฉบบัท่ี 2)  และด าเนินการประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ครัง้ท่ี 2 โดยขอความร่วมมือในการจดัประชมุกลุ่มสนทนา (Focus Group)จาก
ผู้ทรงคณุวฒุิกลุ่มท่ี 2 (ตามรายช่ือในภาคผนวก ก) เพ่ือท าการประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาของรัฐท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการ
มีส่วนร่วม (ฉบับท่ี 2)  โดยได้ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้  ตามตาราง
ดงัตอ่ไปนี ้  

 

ตารางท่ี  31  ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างระบบการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ ท่ีมุง่เน้นเครือขา่ยและการมีส่วนร่วม(ฉบบัท่ี 2)  ด้าน
ช่ือระบบ หลกัการของระบบ และวตัถปุระสงค์ของระบบ 
                              

รายการท่ีประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
1.  ช่ือระบบ 4.27 0.78 มาก 4.27 0.78 มาก 
2.  หลกัการของระบบ 4.18 0.75 มาก 4.18 0.75 มาก 
3.  วตัถปุระสงค์ของระบบ 4.18 0.98 มาก 4.09 0.94 มาก 
4.  องค์ประกอบของระบบ  ประกอบ 
ด้วย 3 สว่น  ได้แก่  การวางแผน   
การด าเนินงาน และการประเมินผล 

4.36 0.67 มาก 4.36 0.67 มาก 

 
 จากตารางท่ี 31   ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวุฒิพบว่า ช่ือระบบ 

มีความเหมาะสมในระดบัมาก   มีคา่เฉล่ียเท่ากบั   4.27  หลกัการมีความเหมาะสมในระดบัมาก 

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ   4.18  วัตถุประสงค์มีความเหมาะสมในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ   4.18   

และองค์ประกอบของระบบมีความเหมาะสมในระดบัมาก  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั   4.36 
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 ผลการวิเคราะห์ความคดิเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิพบวา่ ช่ือระบบ  มีความเป็นไปได้

ในระดบัมาก   มีคา่เฉล่ียเทา่กบั   4.27  หลกัการมีความเป็นไปได้ในระดบัมาก มีคา่เฉล่ียเทา่กบั   

4.18  วตัถปุระสงค์มีความเป็นไปได้ในระดบัมาก  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั   4.09   และองค์ประกอบของ

ระบบมีความเป็นไปได้ในระดบัมาก  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั   4.36 
 

ตารางท่ี  32  ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐ ท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม  (ฉบบัท่ี 2)  
องค์ประกอบด้านการวางแผน 
 

รายการท่ีประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
5.  สาระส าคญัขององค์ประกอบการ
วางแผนอตัราก าลงั  ได้แก่ 
         5.1   การศกึษาข้อมลูผลิตครูของ 
                 สถาบนัอดุมศกึษา 

4.45 
 

4.45 

0.52 
 

0.52 

มาก 
 

มาก 

4.45 
 

4.45 

0.52 
 

0.52 

มาก 
 

มาก 

6.  สาระส าคญัขององค์ประกอบการ
วางแผนด้านงาน ได้แก่ 
         6.1  การออกแบบงาน 

4.38 
4.18 

0.63 
0.98 

มาก 
มาก 

4.31 
4.18 

0.68 
0.98 

มาก 
มาก 

         6.2  การวิเคราะห์งาน 4.45 0.68 มาก 4.45 0.68 มาก 
         6.3  ก าหนดเวลาท างาน 4.45 0.68 มาก 4.36 0.67 มาก 
         6.4  การมีสว่นร่วมของผู้ มีสว่นได้ 
                ส่วนเสีย 

4.45 0.68 มาก 4.27 0.64 มาก 

7.  สาระส าคญัขององค์ประกอบการ
วางแผนงานอาชีพ  ได้แก่ 
         7.1  ความสอดคล้องกบัเป้าหมาย 
                ของสถานศกึษา 

4.27 
 

4.27 

0.68 
 

0.64 

มาก 
 

มาก 

4.22 
 

4.27 

0.86 
 

0.64 

มาก 
 

มาก 

        7.2  การวางแผนงานอาชีพตามความ 
                สนใจและความถนดัของครู 

4.27 0.78 มาก 4.27 0.78 มาก 
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  จากตารางท่ี 32  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวุฒิ พบว่า องค์ประ 

กอบของระบบด้านการวางแผนมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ  เรียงล าดับ

ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย   คือ  องค์ประกอบการวางแผนอตัราก าลงั  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.45  

รองลงมา  คือ  องค์ประกอบด้านการวางแผนต าแหน่งงาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.38  และ

องค์ประกอบการวางแผนงานอาชีพ  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  4.27 

  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิพบว่า องค์ประกอบของระบบด้าน

การวางแผนมีความเป็นไปได้อยู่ในระดบัมากทกุองค์ประกอบ  เรียงล าดบัคา่เฉล่ียจากมากไปหา

น้อย   คือ  องค์ประกอบการวางแผนอัตราก าลัง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.45   รองลงมา  คือ  

องค์ประกอบด้านการวางแผนต าแหนง่งาน  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  4.31   
 

ตารางท่ี  33   ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม(ฉบับท่ี 2)                     
องค์ประกอบด้านการด าเนินงาน 
 

รายการท่ีประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
8.  สาระส าคญัขององค์ประกอบการจดั 
     บคุลากร ได้แก่ 
          8.1  การสรรหา  

4.30 
 

4.27 

0.58 
 

0.78 

มาก 
 

มาก 

4.03 
 

4.09 

0.53 
 

0.83 

มาก 
 

มาก 

8.2 ความร่วมมือกบั    
      สถาบนัอดุมศกึษา 

4.36 0.50 มาก 4.36 0.50 มาก 

          8.3  การพฒันาครูเพ่ือการสรรหา 

                 ภายใน 
4.09 0.94 มาก 3.82 0.87 มาก 

          8.4  การคดัเลือก 4.09 0.53 มาก 3.82 0.75 มาก 

          8.5  การใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยา 

                และ บคุลิกภาพ 
4.36 0.67 มาก 4.00 0.63 มาก 

          8.6  มุง่เน้นคดัเลือกครูสาขา 

                การศกึษาปฐมวยั 
4.45 0.68 มาก 4.18 0.60 มาก 
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ตารางท่ี  33   ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม(ฉบับท่ี 2)                     
องค์ประกอบด้านการด าเนินงาน  (ตอ่) 
 

รายการท่ีประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
           8.7  สรรหาและคดัเลือกด้วยคณะ 

                 กรรมการการจดับคุลากรด้าน 

                 ปฐมวยั 

4.36 0.67 มาก 4.00 0.77 มาก 

           8.8  การบรรจแุตง่ตัง้ 4.45 0.68 มาก 4.00 0.77 มาก 

9.  สาระส าคญัขององค์ประกอบ 
     การตอบแทน  ได้แก่ 
           9.1  เงินเดือน 

4.21 
 

4.09 

0.61 
 

0.83 

มาก 
 

มาก 

4.07 
 

3.91 

0.48 
 

0.70 

มาก 
 

มาก 

           9.2  คา่ตอบแทนมีความสอดคล้อง 

                  กบัสภาพการด าเนินชีวิต 
4.36 0.67 มาก 4.09 0.53 มาก 

9.2 พิจารณาจากปัจจยัของ 

       ผู้ปฏิบตังิาน 
4.27 0.64 มาก 4.18 0.60 มาก 

           9.4  ประโยชน์เกือ้กลู 4.09 0.53 มาก 3.91 0.70 มาก 

           9.5  ประโยชน์เกือ้กลูทางเศรษฐกิจ 4.27 0.64 มาก 4.27 0.64 มาก 

10.  สาระส าคญัขององค์ประกอบ 
       การพฒันา  ได้แก่ 
           10.1  การฝึกอบรม 

4.34 
 

4.36 

0.60 
 

0.67 

มาก 
 

มาก 

4.11 
 

4.18 

0.37 
 

0.60 

มาก 
 

มาก 

           10.2  การบริหารงานอาชีพ 4.45 0.68 มาก 4.27 0.64 มาก 
           10.3  การสร้างเครือขา่ยพฒันาครู 4.45 0.68 มาก 4.27 0.64 มาก 

           10.4  การสร้างเครือขา่ยพฒันาครู 
                    กบัองค์กรด้านปฐมวยัใน 
                    ตา่งประเทศ 

4.09 0.53 มาก 3.73 0.78 มาก 
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ตารางท่ี 33  ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ ท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม   (ฉบบัท่ี 2)  
องค์ประกอบด้านการด าเนินงาน (ตอ่) 
 

รายการท่ีประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
11.  สาระส าคญัขององค์ประกอบ 
       ความสมัพนัธ์ของบคุลากรใน 
       สถานศกึษา  ได้แก่ 

11.1  การเจรจาระหว่างครูกบั 
         ผู้บริหาร 

4.63 
 
 

4.64 

0.46 
 
 

0.50 

มากที่สุด 
 
 

มากท่ีสดุ 

4.52 
 
 

4.55 

0.67 
 
 

0.68 

มากที่สุด 
 
 

มากท่ีสดุ 

11.2  การจดัช่องทางเจรจา 
          ระหวา่งครูกบัผู้บริหาร 

4.64 0.50 มากท่ีสดุ 4.55 0.68 มากท่ีสดุ 

11.3  การส่ือสารประชาสมัพนัธ์ 
          หลายทาง 

4.55 0.68 มากท่ีสดุ 4.55 0.68 มากท่ีสดุ 

11.4  ความร่วมมือของครู 4.64 0.67 มากท่ีสดุ 4.55 0.68 มากท่ีสดุ 
             11.5  การมีสว่นร่วมปรึกษาหารือ 
                     เพ่ือให้ทราบความคาดหวงั 

4.73 0.64 มากท่ีสดุ 4.45 0.68 มาก 

12.  สาระส าคัญขององค์ประกอบการ
บริหารและควบคมุผลการปฏิบตังิาน  ได้แก่ 
          12.1   การประเมินผลการปฏิบตังิาน 

4.51 
 

4.27 

0.46 
 

0.64 

มากที่สุด 
 

มาก 

4.37 
 

4.27 

0.46 
 

0.64 

มาก 
 

มาก 

          12.2   การประเมินความพงึพอใจผู้ มี 
                    ส่วนได้สว่นเสีย 

4.45 0.52 มาก 4.36 0.67 มาก 

           12.3  วินยั   4.55 0.52 มากท่ีสดุ 4.55 0.52 มากท่ีสดุ 
           12.4  การให้ค าปรึกษาและ 
                    ช่วยเหลือ 

4.36 0.67 มาก 4.09 0.70 มาก 

           12.5   การก าหนดบคุคล/หนว่ยงาน 
                     ภายในให้ค าปรึกษาและ 
                    ช่วยเหลือ 

4.64 0.50 มากท่ีสดุ 4.36 0.50 มาก 

           12.6   การแนะน าหน่วยงาน
ภายนอกให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือ  

4.45 0.52 มาก 4.36 0.67 มาก 
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ตารางท่ี 33  ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ ท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม   (ฉบบัท่ี 2)  
องค์ประกอบด้านการด าเนินงาน (ตอ่) 
 

รายการท่ีประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
           12.7  การประเมินนโยบายและ 
                    แผนงาน 

4.73 0.46 มากท่ีสดุ 4.45 0.52 มาก 

           12.8  การประเมินย้อนกลบัด้าน 
                    ประสิทธิภาพของนโยบาย 
                    และแผน 

4.64 0.50 มากท่ีสดุ 4.55 0.52 มากท่ีสดุ 

 
จากตารางท่ี  33  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิพบว่า องค์ประกอบของ

ระบบด้านการด าเนินงานท่ีมีความเหมาะสมมากท่ีสุด  คือ  องค์ประกอบความสัมพันธ์ของ
บุคลากรในสถานศึกษา  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.63  รองลงมาคือ  องค์ประกอบการบริหารและ
ควบคมุผลการปฏิบตังิาน  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  4.51 ส่วนองค์ประกอบของระบบด้านการด าเนินงาน
ท่ีมีความเหมาะสมมาก  คือองค์ประกอบการพัฒนา  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.34  รองลงมาคือ
องค์ประกอบการจดับคุลากร  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.30  และองค์ประกอบการตอบแทน  มีคา่เฉล่ีย
เทา่กบั  4.21 

  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิพบว่า องค์ประกอบของระบบด้าน
การด าเนินงานท่ีมีความเป็นไปได้มากท่ีสุด  คือ  องค์ประกอบความสัมพันธ์ของบุคลากรใน
สถานศึกษา  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.52   ส่วนองค์ประกอบของระบบด้านการด าเนินงานท่ีมีความ
เป็นไปได้มาก  คือ  องค์ประกอบการบริหารและควบคมุผลการปฏิบตัิงาน  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  4.37
รองลงมาคือ องค์ประกอบการพัฒนา  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.11  องค์ประกอบการตอบแทน  มี
คา่เฉล่ียเทา่กบั  4.07และองค์ประกอบการจดับคุลากร  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  4.03   
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ตารางท่ี  34 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ ท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม   (ฉบบัท่ี 2)                  
องค์ประกอบด้านการประเมินผล 
 

รายการท่ีประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 
13.  สาระส าคญัขององค์ประกอบสว่น 
        การประเมินผล  ได้แก่ 
      13.1  ผลิตภาพ 

4.38 
 

4.45 

0.46 
 

0.68 

มาก 
 

มาก 

4.28 
 

4.18 

0.46 
 

0.87 

มาก 
 

มาก 

      13.2  ความมัน่คงของการจ้างงาน 4.45 0.68 มาก 4.27 0.78 มาก 

      13.3  ประเมินความมัน่คงของ 

                 การจ้างงานจากข้อมลู 
4.55 0.52 มากท่ีสดุ 4.45 0.52 มาก 

       13.4  การตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ 4.18 0.40 มาก 4.00 0.63 มาก 

       13.5  บรรยากาศความสมัพนัธ์ของ 

                 บคุลากร 
4.36 0.50 มาก 4.36 0.50 มาก 

       13.6  สภาพการท างาน 4.36 0.50 มาก 4.45 0.52 มาก 

       13.7  คณุภาพชีวิตและความสมดลุ 

                เร่ืองชีวิตงานและสว่นตวั 
4.36 0.67 มาก 4.27 0.64 มาก 

 
 จากตารางท่ี   34  ผลการวิ เคราะห์ความคิดเห็นของผู้ ทรงคุณวุฒิพบว่า 

องค์ประกอบของระบบด้านการประเมินผลท่ีมีความเหมาะสมมากท่ีสุดคือ  การประเมินความ

มั่นคงของการจ้างงานจากข้อมูล  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.55  ส่วนท่ีเหลือมีความเหมาะสมอยูใน

ระดบัมากทกุข้อ  เรียงคา่เฉล่ียจากมากไปหาน้อย  ได้แก่  ผลิตภาพ  และความมัน่คงของการจ้าง

งาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.45  รองลงมาคือ  บรรยากาศความสมัพนัธ์ของบุคลากร  สภาพการ

ท างาน  และคณุภาพชีวิตและความสมดลุเร่ืองชีวิตงานและส่วนตวั  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  4.36  และ

การตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  4.18 
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 ผลการวิเคราะห์ความคดิเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิพบวา่ องค์ประกอบของระบบด้าน

การประเมินผลมีความเป็นไปได้อยู่ในระดบัมากทกุข้อ  เรียงล าดบัคา่เฉล่ียจากมากไปหาน้อย  

ได้แก่   ประเมินความมัน่คงของการจ้างงานจากข้อมลู  และสภาพการท างาน  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  

4.45  รองลงมาคือ  บรรยากาศความสมัพนัธ์ของบคุลากร  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  4.36   ความมัน่คง

ของการจ้างงาน   คณุภาพชีวิตและความสมดลุเร่ืองชีวิตงานและสว่นตวั  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  4.27    

ผลิตภาพ  มีคา่เฉล่ียเทา่กบั  4.18   และการตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั  4.00 
 

ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงร่างระบบ (ฉบับที่ 2) 
 

จากผลการตรวจสอบความเหมาะสมของผู้ทรงคณุวฒุิ (กลุ่มท่ี 2) ได้ข้อเสนอแนะ

ในการปรับปรุงร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐท่ีมุ่งเน้น

เครือขา่ยและการมีสว่นร่วม (ฉบบัท่ี 2) ดงัสรุปได้ดงันี ้

-   ช่ือระบบควรสะท้อนไปท่ีเครือข่ายและการมีส่วนร่วม ดงันัน้ สิ่งท่ีเป็นระบบใหญ่และระบบ

ยอ่ยจะต้องสนบัสนนุและท าให้เกิดเครือขา่ยและการมีสว่นร่วม   

-   การเขียนในส่วนของหลกัการ หรือวตัถปุระสงค์ ต้องให้ชดัเจน ไม่ควรมากเกินไป เช่น ใน

หลกัการธรรมาภิบาล เห็นวา่ หลกัการเสมอภาคเป็นหลกัการย่อยของธรรมาภิบาล จึงควร

เลือกแตท่ี่ระบบสามารถสะท้อนการเป็นเครือขา่ยและการมีสว่นร่วม 

-   มีหลกัการท่ีมีความซ า้ซ้อน 

-   มีหวัข้อของหลกัการมากเกินไป  ไมค่วรมีหลกัการมีเครือขา่ยมีเพียงหลกัการมีสว่นร่วม 

-   หวัข้อของวตัถปุระสงค์ มีมากเกินไป 

-   ควรเปล่ียนค า  การวางแผนด้านงานกบัการวางแผนงานอาชีพ  ให้มีความแตกตา่งมากขึน้ 

-   ให้ค านึงว่าทุกองค์ประกอบมีองค์ประกอบย่อยอยู่  ควรเขียนโดยต้องยึดหลักของทฤษฎี

การวางแผน วา่มีอะไรบ้างท่ีต้องก าหนด    มีขัน้ตอนอะไรในการวางแผน    

-    ควรค านึงถึงเครือข่ายท่ีเป็นองค์คณะบุคคล เช่น ในระดบัเขตพืน้ท่ี อ.ก.ค.ศ.ในระดบั

โรงเรียน มีคณะกรรมการสถานศกึษา 

-   ในการวางแผนอตัราก าลงั  เพ่ือเตรียมการด้านงบประมาณ ค านึงถึงการมีส่วนร่วม จาก

แหลง่ทรัพยากรทางการศกึษา  การจดัสรรงบประมาณทัง้ในและเงินนอกงบประมาณ หรือ
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มาจากทรัพยากรชมุชน    แล้วน ามาวางแผนให้ใช้อย่างเหมาะสม อาจเสนอแผนนีใ้ห้กับ

ชมุชน และคณะกรรมการสถานศกึษาชว่ยสนบัสนนุ 

-   การสรรหา การคดัเลือก มองในระดบัโรงเรียนสามารถท าได้  และหากพฒันาระบบโดยยึด

ตดิกรอบของระเบียบแล้ว  การมีสว่นร่วมในการพฒันาก็จะไมมี่ประโยชน์  เช่ือวา่ ใน

ทศวรรษหน้าระบบเหล่านีต้้องเปล่ียน  เขตพืน้ท่ีจะลดขนาดลงและโรงเรียนจะเข้มแข็งขึน้  

ซึง่ภาพตอ่ไปในอนาคตจะมีการมอบอ านาจการสรรหาและคดัเลือกให้แก่โรงเรียนแน่นอน 

-    โรงเรียนสามารถสรรหาและคดัเลือกได้ แม้วา่จะมีกฎระเบียบมากมาย  เน่ืองจากหน่วย

เหนือให้อ านาจ เชน่ เวลาท่ีจะมีการบรรจคุรู    ให้เอาลกูจ้างท่ีโรงเรียนท าการวา่จ้างเองมา

คดัเลือก  ดงันัน้ โรงเรียนสามารถจะเลือกจ้างและคดัสรรเอาคนท่ีมีความรู้ความสามารถ

มาสอนได้ พออตัราจ้างครบ 3 ปี  เม่ือเปิดสอบต าแหนง่ครู   เขาจะให้ผู้บริหารโรงเรียนไป

เลือกวา่ ต้องการครูวิชาเอกอะไร 

-   การวางแผนและการด าเนินการ  ให้ระบชุดัเจนวา่ จะให้ใครเข้ามามีสว่นร่วม   

-   สถานศึกษาของรัฐต้องมีความเข้มแข็งในเร่ือง  การก าหนดจ านวนของครูต่อเด็กนกัเรียน 

ต้องการสร้างให้ครูเป็น Instructional Leadership  

-   เม่ือมีระบบใหญ่แล้วมาดรูะบบย่อย   บอกหน้าท่ีของระบบย่อยว่าต้องท าอะไรบ้าง  

ลกัษณะส าคญัของการวางแผนท่ีจะให้เกิดผล    

-   คณะกรรมการการจดับคุลากรด้านปฐมวยั ควรเพิ่มศกึษานิเทศก์ 

-   การด าเนินงานระดบั collaboration ความร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลยักบัสถานศกึษา

จะต้องเปล่ียนไป เพ่ือให้ได้ประโยชน์ด้วยกนัทัง้ 2 ฝ่าย  โรงเรียนไมใ่ชส่ถานท่ีฝึกสอน

เทา่นัน้   แตฝ่่ายโรงเรียนจะได้อาจารย์ท่ีมีความรู้ใหม่ๆ มาแลกเปล่ียนความรู้     นกัศกึษา

ก็ต้องฝึกการปฏิบตังิานในสถานท่ีปฏิบตังิานจริง  มีการนิเทศภายใน   มีการจ้างครูพ่ีเลีย้ง 

มาให้การดแูล เพ่ือให้มีการพฒันาครูปฐมวยัท่ีเป็นมืออาชีพในอนาคต 

-   สถาบนัอดุมศกึษาสามารถร่วมกบัโรงเรียน  จนพฒันาเป็น โรงเรียนร่วมพฒันาวิชาชีพ 

Professional Development School 

-   ให้มีการร่วมสร้างเครือขา่ยองค์กรวิชาชีพปฐมวยัในประเทศก่อน เชน่ สมาคมอนบุาลแหง่

ประเทศไทย 
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-    ควรมีการสรรหา ต้องดวูา่มีกระบวนการอยา่งไร การสรรหาคดัเลือกเป็นวิธีการให้ได้คนมา

ท างาน ทกุวนันีคื้อ การคดัเลือก ถ้าเราจะออกแบบ วิเคราะห์วา่  ในบริบทของโรงเรียนของ

รัฐสามารถท าได้อยา่งไร พอถึงการคดัเลือก เราอยากคดัด้วยการเน้นแบบทดสอบจิตวิทยา

ก็สามารถท าได้ 

-    สิ่งท่ีควรท าในระบบ คือ ข้อมลูพฒันาควรท่ีจะแก้สถานะปัจจบุนัด้วยภายใต้กรอบจ ากดั 

และน าเสนอข้อมลูท่ีเป็นนวตักรรมใหม่ๆ  ท่ีเป็นประเดน็ท่ีท้าทาย 

-   ควรให้ความส าคญักบัระบบการผลิตครูปฐมวยัจากสถาบนัอดุมศกึษา 

-   ควรมีการสร้างเครือขา่ยสารสนเทศเพ่ือพฒันาครูให้มีการแลกเปล่ียนวิธีการสอนใหม่ๆ  

เทคนิคใหม่ 

-   การสร้างเครือขา่ยสารสนเทศท่ีได้ผลดี  ผู้บริหารต้องมีการก าหนดเป็นนโยบายเพ่ือให้ครู

ได้รับทราบวา่เป็นนโยบายและสามารถใช้ได้จริง 

-   การประเมินผล เร่ือง ผลิตภาพ ใครประเมิน วิธีการประเมินเป็นอยา่งไร  

-   อาจใช้การประเมินผลจาก การบรรลุถึงวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ก็ได้ 

-   ควรมีองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องในการประเมิน    

 จากผลการตรวจสอบความเหมาะสมของผู้ทรงคณุวุฒิ (กลุ่มท่ี 2) และข้อเสนอแนะใน

การปรับปรุงร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุ่งเน้นเครือข่าย

และการมีสว่นร่วม (ฉบบัท่ี 2) ผู้วิจยัได้น ามาสงัเคราะห์และจดัท าระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล

ในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้นเครือขา่ยและการมีสว่นร่วม (ฉบบัสมบรูณ์)ดงัสรุปได้ดงันี ้
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ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ 

ที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม    

 

ที่มาของระบบ 
 

การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐท่ีมุ่งเน้น

เครือข่ายและการมีส่วนร่วม  ประกอบด้วยองค์ประกอบตามกรอบแนวคิด ได้แก่  การวางแผน

อตัราก าลงั  การวางแผนต าแหน่งงาน  การออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน ก าหนดเวลาท างาน

การวางแผนงานอาชีพ การจดับุคลากร การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุแต่งตัง้  การตอบแทน 

เงินเดือน ประโยชน์เกือ้กูล การพัฒนา การฝึกอบรม การบริหารงานอาชีพ ความสัมพันธ์ของ

บุคลากรในสถานศึกษา การเจรจาระหว่างครูกับผู้บริหาร ความร่วมมือของครู การบริหารและ

ควบคุมผลการปฏิบตัิงาน การประเมินผลการปฏิบตัิงาน  วินยั การให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือ  

การประเมินนโยบายและแผนงาน การประเมินผล ผลิตภาพ ความมั่นคงของการจ้างงาน         

การตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ บรรยากาศความสมัพนัธ์ของบคุลากรและสภาพการท างาน 

 

การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐท่ีมุ่งเน้น

เครือขา่ยและการมีสว่นร่วม  ได้มีการสงัเคราะห์ผลการวิเคราะห์ท่ีได้จากขัน้ตอนในการวิจยั ได้แก่  

1. ผลการวิเคราะห์ค่าดชันีล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง Modified 

Priority Needs Index  ( PNImodified )  ท่ีมีคา่ระดบัมากในแตล่ะด้าน  ได้แก่ 

1.1 ด้านการวางแผน มีคา่ดชันีล าดบัของความต้องการจ าเป็น ( PNImodified )ในระดบัมาก  คือ 

1) การศกึษาข้อมลูการผลิตครูของสถาบนัอดุมศกึษา  ( Pni = 0.658 ) 

2) การมีสว่นร่วมของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย  ( Pni = 0.605 ) 

3)  ความสอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา ( Pni = 0.286 ) 

4)  การวางแผนงานอาชีพตามความสนใจและความถนดัของครู  ( Pni = 0.283 ) 

   1.2 ด้านการด าเนินงาน มีคา่ดชันีล าดบัของความต้องการจ าเป็น ( PNImodified )ในระดบัมากคือ   

1)  ความร่วมมือกบัสถาบนัอดุมศกึษา ( Pni = 0.609 ) 

2)  การใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาและบคุลิกภาพ ( Pni = 0.547 ) 
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3) การสรรหาและคดัเลือกด้วยคณะกรรมการการจดับคุลากรด้านปฐมวยั                    ( 

Pni = 0.567) 

4)  คา่ตอบแทนมีความสอดคล้องกบัสภาพการด าเนินชีวิต ( Pni = 0.427 ) 

5)  คา่ตอบแทนพิจารณาจากปัจจยัของผู้ปฏิบตังิาน (  Pni =  0.424 ) 

6)  ประโยชน์เกือ้กลูทางเศรษฐกิจ ( Pni = 0.450 ) 

7)  การสร้างเครือข่ายพฒันาครูกบัองค์กรด้านปฐมวยัในตา่งประเทศ ( Pni = 1.087  ) 

8)  การจดัชอ่งทางเจรจาระหวา่งครูกบัผู้บริหาร ( Pni = 0.275 ) 

9) การส่ือสารประชาสมัพนัธ์หลายทาง ( Pni = 0.271 ) 

10) การมีสว่นร่วมปรึกษาหารือเพ่ือให้ทราบความคาดหวงั ( Pni = 0.260 ) 

11) การประเมินความพงึพอใจของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย ( Pni = 0.541 ) 

12) การก าหนดบคุคล/หนว่ยงานภายในให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือ   ( Pni = 0.503 ) 

13) การแนะน าหนว่ยงานภายนอกให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือ ( Pni = 0.550 ) 

14) การประเมินย้อนกลบัด้านประสิทธิภาพของนโยบายและแผนงาน ( Pni = 0.505 ) 

    1.3  ด้านการประเมินผล มีคา่ดชันีล าดบัของความต้องการจ าเป็น ( PNImodified )ในระดบัมาก คือ  

1)  การประเมินความมัน่คงของการจ้างงานจากข้อมลู ( Pni = 0.606 ) 

2)  คณุภาพชีวิตและความสมดลุเร่ืองชีวิตงานและสว่นตวั ( Pni = 0.628 ) 

 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมลูจากการแบบสอบถามปลายเปิดและแบบสมัภาษณ์   ได้แก่  

  1) การพฒันาครูเพ่ือการสรรหาภายใน ( n =154 , Interview = 6 ) 
       2) มุง่เน้นคดัเลือกครูสาขาการศกึษาปฐมวยั ( n = 172 , Interview  =  6 ) 
       3) การสร้างเครือขา่ยพฒันาครู ( Interview = 6 ) 
 
จากผลการสงัเคราะห์ข้อมลูในการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลใน

สถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้นเครือข่ายและการมีสว่นร่วม  ผู้วิจยัได้น ามาออกแบบระบบโดย

มีองค์ประกอบและแนวทางด าเนินการ ดงัตอ่ไปนี ้ 
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ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัย 

ที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม 

 Networking and Participation Focused on Human Resource Management System  

for Public Early Childhood Education Institutions 

1.   ช่ือระบบ   ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้นเครือขา่ย

และการมีสว่นร่วม  
 

2.   หลักการของระบบ   มีหลกัการส าคญั  ดงัตอ่ไปนี ้

1) หลกัการความเสมอภาค   

       ยดึหลกัการบริหารท่ีเน้นการปฏิบตัิตอ่ครูและบคุลากรในสถานศกึษาอยา่งเท่าเทียมกนั  

2) หลกัการมีสว่นร่วม 

   ยึดหลกัการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้ เก่ียวข้องด้านการจดัการศกึษาปฐมวยัในทกุภาคสว่น  

3) หลกัสมรรถนะ 

     ยดึหลกัความรู้ความสามารถของครูท่ีมีความเป็นมืออาชีพ และมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมกบั

มาตรฐานต าแหนง่ 

4) หลกัคณุภาพชีวิต 

   ยึดหลกัการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีสง่เสริมให้ครูมีคณุภาพชีวิตท่ีดีและมีความสมดลุท่ีดี

ระหวา่งชีวิตและการท างาน 

3.   วัตถุประสงค์ของระบบ     มีวตัถปุระสงค์ท่ีส าคญั ดงัตอ่ไปนี ้  

1)   เพ่ือให้สถานศกึษามีระบบการบริหารงานทรัพยากรบคุคลท่ีเข้มแข็ง  สง่เสริมให้ ผู้บริหาร 

ครูและบคุลากรทางการศกึษาสามารถปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่การ

บรรลวุตัถปุระสงค์ตามวิสยัทศัน์  และพนัธกิจของสถานศกึษา  

2)   เพ่ือสร้างมาตรฐานระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลของครูสายงานการสอนระดบัปฐมวยั  

3)   เพ่ือพฒันาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมุง่เน้นเครือข่ายและการมีสว่นร่วมของ 

ผู้ เก่ียวข้องด้านการจดัการศกึษาปฐมวยัในทกุภาคสว่น 

4.   องค์ประกอบของระบบ มีสว่นส าคญั 3 สว่น ดงัแผนภาพตอ่ไปนี ้ 
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     แผนภาพที่ 9   ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม  

                                การวางแผน 

                                                         

 

 

 

                        การด าเนินงาน 

 

 

 

                                                 

 

 

 

 

 

 

 

 

             การประเมินผล  

 ผลิตภาพ 
 ความม่ันคงของการจ้างงาน 

 การประเมนิความม่ันคงของการจ้างงานจากข้อมูล    
 การตอบสนองต่อระเบียบของรัฐ 
 บรรยากาศความสัมพันธ์ของบุคลากร 
 สภาพการท างาน         

 คุณภาพชีวติและความสมดุลเร่ืองงานและส่วนตัว   

การวางแผนอัตราก าลัง 
 

 การศึกษาข้อมูลผลิต
ครูของสถาบัน 
อุดมศึกษา              

  

 

การวางแผนต าแหน่งงาน 
 การออกแบบงาน 
  การวเิคราะห์งาน 
  ก าหนดเวลาท างาน 
  การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
 

การวางแผนงานอาชีพ 
 ความสอดคล้องกับ 
เป้าหมายของสถานศึกษา         

 การวางแผนงานอาชีพตาม
ความสนใจ ความถนัดของครู  

 

5. การบริหารและควบคุม                         
ผลการปฏิบัตงิาน 

 การประเมนิผลการ
ปฏิบัตงิาน 
 การประเมนิความพงึพอ 
ใจของผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย   

 วนัิย   
 การให้ค าปรึกษา และ
ช่วยเหลือ 
 การก าหนดบุคคล/
หน่วยงานภายในให้
ค าปรึกษาและช่วย 
เหลือ   
 การแนะน าหน่วยงาน
ภายนอกให้ค าปรึกษา
และช่วย เหลือ        

 การประเมนินโยบายและ
แผนงาน 
 การประเมนิย้อนกลับ
ด้านประสิทธิภาพของ
นโยบายและแผนงาน      

3. การพัฒนา 
 การฝึกอบรม 
 การบริหารงานอาชีพ 
 การสร้างเครือข่ายพัฒนา
ครู   
 การสร้างเครือข่าย
พัฒนาครูกับองค์กรด้าน
ปฐมวัยในต่างประเทศ     

1.การจัดบุคลากร 
 การสรรหา  
 ความร่วมมือกับสถาบันอุดมศึกษา           
 การพัฒนาครูเพื่อการสรรหาภายใน    

 การคัดเลือก 
 การใช้แบบทดสอบทางจิตวทิยาและ
บุคลิกภาพ   
 มุ่งเน้นคัดเลือกครูสาขาการศึกษา
ปฐมวัย   
 สรรหาและคัดเลือกด้วย
คณะกรรมการการจัดบุคลากรด้าน
ปฐมวัย   

 การบรรจุแต่งตัง้ 
 
 

4. ความสัมพันธ์ของบุคลากร               
ในสถานศึกษา 

 การเจรจาระหว่างครูกับ
ผู้บริหาร 
 การจัดช่องทางเจรจา
ระหว่างครูกับผู้บริหาร       
 การส่ือสารประชาสัมพันธ์
หลายทาง   

 ความร่วมมือของครู 
 การมีส่วนร่วมปรึกษา 
หารือเพื่อให้ทราบความ
คาดหวัง   

 

2. การตอบแทน 
  เงนิเดือน 
 ค่าตอบแทนมีความสอดคล้องกับ
สภาพการด าเนินชีวติ  
 ค่าตอบแทนพจิารณาจากปัจจัยของ
ผู้ปฏิบัตงิาน   

  ประโยชน์เกือ้กูล 
 ประโยชน์เกือ้กูลทางด้านเศรษฐกจิ   

 
 



 
 
365 

         
 

4.1   การวางแผน  

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการมี

สว่นร่วมในด้านการวางแผน มีองค์ประกอบท่ีส าคญัแบง่ออกเป็น 3 สว่น ได้แก่  

1) การวางแผนอตัราก าลงั  

2) การวางแผนต าแหนง่งาน  

3) การวางแผนงานอาชีพ    ดงัมีรายละเอียด ดงันี ้

4.1.1. การวางแผนอัตราก าลัง     

 

         การวางแผนอตัราก าลงัเป็นการวิเคราะห์เก่ียวกบัก าลงัคนท่ีมีอยูก่บัความต้องการก าลงัคน

ในอนาคต  การคาดคะเนและประเมินสภาพความต้องการก าลงัคนท่ีสอดคล้องกบัภารกิจของ

สถานศกึษา  เพ่ือน ามาวางแผนก าหนดจ านวนอตัราก าลงัของครูได้อยา่งเหมาะสม  โดยมีแนวทาง

ด าเนินการดงันี ้

 

1) การวิเคราะห์บริบทภายในของสถานศกึษา มีการวิเคราะห์ในเร่ืองของโครงสร้าง

สถานศกึษา  พนัธกิจ เป้าหมาย ยทุธศาสตร์ นโยบาย โครงการ ตลอดจนงานบริหารด้าน

อ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง  

2) การวิเคราะห์บริบทภายนอกของสถานศกึษา   มีการวิเคราะห์ในเร่ืองของสภาวะการ

แขง่ขนัด้านแรงงาน กฎ ระเบียบ หลกัเกณฑ์ และแนวปฏิบตัเิก่ียวกบัการบริหารงาน

บคุคลตา่งๆ   เร่ืองของการเมือง การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีสมยัใหม ่ แนวทางการ

ผลิตครูของสถาบนัอดุมศกึษา ตลอดจนความต้องการของพอ่แมผู่้ปกครอง และชมุชน 

3) การคาดคะเนและประเมินสภาพความต้องการครูปฐมวยั   มีการพิจารณาข้อมลูพืน้ฐาน

ในแตล่ะปี ดงันี ้

              -  นโยบายการรับเดก็ปฐมวยัจากหนว่ยต้นสงักดั 

              -  นโยบายการขยายหรือลดการรับเดก็ในระดบัชัน้ปฐมวยั 
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- ข้อมลูจ านวนเดก็ท่ีจะมีอายคุรบเกณฑ์เข้าเรียน 

- สดัสว่นจ านวนครูตอ่จ านวนผู้ เรียนท่ีมีความเหมาะสม  

- จ านวนผู้ชว่ยดแูลเดก็ เชน่ พ่ีเลีย้งเดก็ กลุม่อาสาสมคัร เพ่ือชว่ยภาระงานของครู 

4) ก าหนดวตัถปุระสงค์  แนวทางการน าไปใช้  และตรวจสอบแผนอตัราก าลงัท่ีวางไว้ 

5) จดัให้มีการวางแผนงบประมาณด้านบคุคลตามอตัราก าลงัท่ีเพิ่มหรือลดในแตล่ะปี 

6) มีการวางแผนอตัราก าลงัโดยน าผลการประเมินการปฏิบตังิานของครูปฐมวยัในปัจจบุนั  

ท่ีผา่นเกณฑ์การประเมินผลตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีตัง้ไว้มาประกอบการพิจารณาการ

เล่ือนขัน้ การโอนย้าย 
 

  1. การศึกษาข้อมูลการผลติครูของสถาบันอุดมศึกษา 

   

         การวางแผนอตัราก าลงัครูปฐมวยั มีการวางแผนโดยศกึษาข้อมลูผลิตครูของสถาบนั 

อดุมศกึษาท่ีมีหน้าท่ีผลิตครูสาขาการศกึษาปฐมวยั เพ่ือส ารวจจ านวนนกัศกึษา หลกัสตูรการสอน 

และข้อมลูพืน้ฐานท่ีเก่ียวข้อง เพื่อน ามาประกอบการวางแผนอตัราก าลงัท่ีมีความสอดคล้องกบัการ

วางแผนอตัราก าลงัครูปฐมวยัในอนาคต    โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้
 

1.1  ผู้บริหารสถานศกึษาสร้างความตระหนกัให้ผู้ ท่ีมีสว่นเก่ียวข้องเข้าใจในบทบาทของ

สถาบนัอดุมศกึษาท่ีมีตอ่การวางแผนอตัราก าลงั 

1.2 มีการประสานความร่วมมือกบัสถาบนัอดุมศกึษาท่ีตัง้อยูใ่นชมุชนท้องถ่ินให้มีส่วน

ร่วมในการให้ข้อมลูท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การวางแผนอตัราก าลงัครูปฐมวยัทัง้ในระยะ

สัน้และระยะยาว  โดยศกึษาข้อมลูการผลิตครูปฐมวยัเก่ียวกบัเร่ืองตอ่ไปนี ้ 

1.2.1 ข้อมลูของนกัศกึษาสาขาปฐมวยั 

1) จ านวนนกัท่ีรับเข้าเรียนในแตล่ะปี 

2) จ านวนนกัศกึษาท่ีจะส าเร็จการศกึษาในแตล่ะปี 

3) ภมูิล าเนาเดมิของนกัศกึษา  และจ านวนนกัศกึษาท่ีมีภมูิล าเนาท่ีอยูใ่น

ชมุชนท้องถ่ิน 
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4) ข้อมลูความต้องการ ทศันคติของนกัศกึษาท่ีมีตอ่สถานศกึษาปฐมวยั 

1.2.2   ข้อมลูหลกัสตูรสาขาการศกึษาปฐมวยั 

1) หลกัสตูร  เนือ้หา และรายละเอียดของวิชาท่ีเรียน  ตลอดจนระเบียบ

ข้อบงัคบัตา่งๆในการส าเร็จการศกึษา 

2) การก าหนดจ านวนชัว่โมงของวิชาการฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู 

3) หลกัสตูรการศกึษาตอ่  หลงัจากส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาตรี 

4) หลกัสตูรการอบรมเพ่ือพฒันาครูปฐมวยัท่ีเป็นครูประจ าการ 

1.3  มีการประสานความร่วมมือกบัสถาบนัอดุมศกึษาในการคาดคะเนแนวโน้มการผลิต

นกัศกึษาครูสาขาปฐมวยั 

1.4  น าข้อมลูการผลิตครูมาประกอบการวางแผนอตัราก าลงัและจดัสรรงบประมาณ 

1.5  มีการติดตาม และตรวจสอบแผนอตัราก าลงัท่ีก าหนดไว้และน ามาปรับปรุงแก้ไข 

1.6  สถานศกึษาควรมีสว่นร่วมในการให้ข้อมลูย้อนกลบัแก่หนว่ยงานผลิตครูปฐมวยั ใน

เร่ืองเก่ียวกบั หลกัสตูร จ านวนท่ีผลิตครู การฝึกประสบการณ์และข้อมลูสภาพ

ปัจจบุนัและปัญหาของครูปฐมวยั เพ่ือให้สามารถผลิตครูได้ตามความต้องการ 

4.1.2  การวางแผนต าแหน่งงาน    
           เป็นการวางแผนรายละเอียดเก่ียวกบังานและคณุสมบตัขิองผู้ปฏิบตังิาน  โดยพิจารณาใน
เร่ืองการออกแบบงาน  การวิเคราะห์งาน และการก าหนดเวลาท างาน   มีองค์ประกอบท่ีส าคญั   
ดงันี ้
 

        1. การออกแบบงาน    

              เป็นการออกแบบงานท่ีมุง่เน้นให้ลกัษณะการปฏิบตังิานมีความสอดคล้องกบัภาระงาน

สอนของครู  โดยเปิดโอกาสให้ครูสามารถเปล่ียนรูปแบบการท างานท่ีมุง่เน้นผลงานเป็นหลกั   และ

มีการออกแบบงานให้มีความทนัสมยัจงูใจแก่ครูปฐมวยัรุ่นใหม ่ โดยมีแนวทางการด าเนินการ ดงันี ้

1.1 ผู้บริหารและครูปฐมวยัมีสว่นร่วมในการวางแผนออกแบบงาน มีหลกัการคือ       

1)  ก าหนดวตัถปุระสงค์ของการวางแผนการออกแบบงานท่ีมุง่เน้นผลงานเป็นหลกั

ให้ครู    มีอ านาจในการตดัสินใจและสามารถปรับเปล่ียนวิธีการจดัเรียนการ

สอน  เพ่ือให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสงูขึน้ 



 
 
368 

  

 2)  วิธีการจดัการเรียนการสอนเน้นการบรูณาการโดยให้ค านงึถึง  ช่วงอาย ุ ความ

แตกตา่งและศกัยภาพของเด็กแตล่ะคน   

3) การออกแบบงานควรมีความเช่ือมโยงระหว่างระดบัชัน้ปฐมวยัและประถมศกึษา 

1.2 ผู้บริหารควรวางแผนการออกแบบงานให้ครูปฐมวยัและครูชัน้ประถมศกึษามีโอกาส

แลกเปล่ียนการท างานในสายงานการสอนท่ีตอ่เน่ืองกนั   เพ่ือเป็นการหมนุเวียน

งาน ( Job Rotation ) ครูมีโอกาสเรียนรู้งานเพิ่มเตมิและสามารถทดแทนงานกนั

ในชว่งท่ีขาดครู 

1.3 การวางแผนงานการออกแบบงานควรสง่เสริมให้มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศใน

การปฏิบตังิานสอนเพิ่มขึน้  เพ่ือสร้างแรงจงูใจแก่ครูปฐมวยัรุ่นใหมท่ี่คุ้นเคยกบัการ

ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เชน่  การใช้สารสนเทศเพ่ือการส่ือสารกบัพอ่แมผู่้ปกครอง 

ในเร่ืองตอ่ไปนี ้

1) การรายงานกิจกรรมในห้องเรียนในแตล่ะสปัดาห์ 

2) บนัทกึการตดิตาม และรายงานความก้าวหน้าของพฒันาการเด็ก 

3) ปัญหาพฤตกิรรมท่ีเกิดขึน้ 

4) สรุปผลการประเมินพฒันาการในทกุภาคเรียน 

5) การแจ้งขา่งสารของกิจกรรมตา่งๆ เชน่ การนดัประชมุผู้ปกครอง การอบรมให้

ความรู้กบัพอ่แมแ่ละผู้ปกครอง 

1.3     มีการติดตาม และตรวจสอบการวางแผนการออกแบบงานท่ีก าหนดไว้และน ามา

ปรับปรุงแก้ไข 

1.4 การจดัประสบการณ์การเรียนรู้ให้แก่เดก็บางเร่ืองท่ีมีความละเอียดซบัซ้อน   ครู

ควรออกแบบงานสอนในลกัษณะเป็นการสอนเป็นทีม ( Team Teaching) เพ่ือให้

เรียนรู้หลกัการท างานเป็นทีมและชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั  หรือมีการแบง่งานกนั

ท า ( Division of work)   ตามความช านาญและความถนดัเฉพาะอย่างของบคุคล

ตามลกัษณะงาน  เพ่ือให้งานง่ายตอ่การปฏิบตั ิโดยค านึงถึงความสามารถของแต่

ละบคุคล  
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2. การวิเคราะห์งาน     

             เป็นกระบวนการวิเคราะห์รวบรวมข้อมลูรายละเอียดท่ีเก่ียวข้องกบังาน เพ่ือให้ได้ลกัษณะ

งาน ขอบเขตของงาน และข้อมลูท่ีเก่ียวกบัคณุสมบตัขิองผู้ปฏิบตังิานท่ีจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้

สามารถปฏิบตังิานได้อย่างเหมาะสม  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

  2.1  ผู้บริหารและครูปฐมวยัมีสว่นร่วมในการวิเคราะห์งาน 

2.2  ระบงุานและขอบเขตของงานในการวิเคราะห์งาน  โดยก าหนดเป้าหมาย และศกึษา

ข้อมลู เก่ียวกบังานจากแหล่งข้อมลูตา่ง  ๆ  เชน่  โครงสร้างของสถานศกึษา  เนือ้หา

หลกัสตูร  ลกัษณะของงาน   ภาระงาน  หน้าท่ีรับผิดชอบและมาตรฐานการ

ปฏิบตังิานสอนปฐมวยั เป็นต้น 

  2.2  ส ารวจสภาพและปัญหาการปฏิบตังิานของครูปฐมวยัท่ีมกัเกิดขึน้ในปัจจบุนั  เพ่ือน า

ข้อมลูมาปรับปรุงแก้ไขและหาแนวทางในการวิเคราะห์งานท่ีเหมาะสม    

  2.3  วิธีการรวบรวมข้อมลูเพ่ือการวิเคราะห์งานของครูปฐมวยั  สามารถใช้วิธีการ

ดงัตอ่ไปนี ้

1) การสงัเกต  เป็นการสงัเกตแบบมีสว่นร่วมและไมมี่สว่นร่วม  โดยพิจารณาจาก 

- ความยากง่ายของลกัษณะกิจกรรมท่ีจดัประสบการณ์การเรียนรู้ 

- วิธีการสอนท่ีกระตุ้นและสง่เสริมเดก็ให้เกิดความสนใจในการเรียนรู้  

- การเลือกใช้ส่ือการสอน และการวดัผลประเมินในแตล่ะกิจกรรม 

- ลกัษณะบคุลิกภาพของครู คณุธรรม และจริยธรรม 

- ความเหมาะสมของจ านวนผู้สอนท่ีควรมีในขณะจดักิจกรรมแตล่ะอย่าง 

2) การสมัภาษณ์ เพ่ือให้ได้ข้อมลูท่ีเน้นถึงองค์ความรู้ท่ีอยูใ่นตวับคุคล เชน่ 

เทคนิควิธีการสอน  การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า และการตดัสินใจในแตล่ะ

สถานการณ์ เป็นต้น 

3) การใช้เคร่ืองมือในการบนัทกึภาพครูขณะท่ีมีการจดัประสบการณ์การเรียนรู้ 

อาจบนัทกึเป็นรูปภาพ หรือ บนัทกึเป็นวีดีทศัน์  เพ่ือสะดวกในการน ามา

วิเคราะห์งาน 
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4) ใช้วิธีการรวบรวมข้อมลูด้วยวิธีอ่ืนเพิ่มเตมิ ได้แก่ การใช้แบบสอบถาม   การ

ร่วมประชมุแสดงความคดิเห็น  และการทดลองปฏิบตังิาน 

5) รวบรวมข้อมลูจากการสอบถามความคดิเห็นของพอ่แมผู่้ปกครองและผู้ มีสว่น

ได้สว่นเสียท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือน ามาวิเคราะห์งาน 

2.4 การวิเคราะห์งานควรมีการเรียงล าดบัความส าคญัของงาน โดยเน้นให้น า้หนกัของ

ความส าคญัมากท่ีสดุในเร่ืองของวิธีการจดัประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีเป็นแบบ

บรูณาการ ซึง่เป็นลกัษณะเดน่เฉพาะของการจดัการศกึษาระดบัปฐมวยั  

2.5 สรุปผลวิเคราะห์เพ่ือน ามาจดัท าค าบรรยายลกัษณะงาน ( Job Description ) 

และคณุสมบตัขิองครูปฐมวยั ( Job Specification ) โดยมีรายละเอียดดงันี ้ 

1) ค าบรรยายลกัษณะงาน ได้แก่  

- ภาระงาน ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ  

- ลกัษณะการปฏิบตังิาน  ส่ือและอปุกรณ์ท่ีใช้ 

- การจดัสภาพแวดล้อมทัง้ในและนอกห้องเรียน 

- วิธีการวดัและประเมิน 

- ลกัษณะและอ านาจในการตดัสินใจ 

2) คณุสมบตัขิองครูผู้สอน  ได้แก่ คณุสมบตัิด้านความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์

และ ความสามารถ คณุธรรม จริยธรรม   บคุลิกภาพทัง้ด้านร่างกาย อารมณ์ 

จิตใจ  

 2.6 ควรมีปรับปรุงและแก้ไขค าบรรยายลกัษณะงาน และคณุสมบตัขิองครูปฐมวยั  ให้มี

ความสอดคล้องกบันวตักรรมใหม่ๆ ในการจดัการเรียนรู้ของเดก็   

 2.7 ควรมีการพฒันาการใช้เทคโนโลยีในการวิเคราะห์งาน เชน่ การใช้โปรแกรม

คอมพิวเตอร์ในการบริหารบคุคล HRIS 

2.8 มีการติดตาม และตรวจสอบการวางแผนการวิเคราะห์งานท่ีก าหนดไว้และน ามา

ปรับปรุงแก้ไข 
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3. การก าหนดเวลาท างาน 

             เป็นการวางแผนช่วงระยะเวลาของการปฏิบตังิานของครูปฐมวยั  โดยแบง่ออกเป็น

ชว่งเวลาในการปฏิบตัภิาระงานสอนตามปกติ และชว่งเวลาในการปฏิบตังิานอ่ืนท่ีสง่เสริมให้มีการ

จดัการเรียนการสอนท่ีมีคณุภาพมากขึน้  โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้  

3.1 ผู้บริหารและครูในระดบัชัน้ปฐมวยัมีสว่นร่วมในการก าหนดเวลาการท างานของครู 

3.2 การก าหนดเวลาการปฏิบตังิานสอนให้มีจ านวนชัว่โมงสอนไม่ต ่ากวา่ภาระงานขัน้

ต ่าตามท่ีสว่นราชการต้นสงักดัก าหนด 

3.3 ผู้บริหารและครูก าหนดชว่งเวลาในการปฏิบตังิานอ่ืนท่ีสง่เสริมให้มีการจดัการเรียน

การสอนท่ีมีคณุภาพมากขึน้  โดยระบแุบง่เป็นจ านวนชัว่โมงหรือจ านวนวนัท่ีต้อง

ปฏิบตัเิป็นประจ าอย่างตอ่เน่ือง   ดงันี ้

1) ก าหนดเวลาด้านการสร้างความสมัพนัธ์กบัพอ่แม ่ผู้ปกครอง การร่วม

ประชมุหารือ การเย่ียมบ้าน ตลอดจนการสง่เสริมการมีส่วนร่วมใน

กิจกรรมตา่งๆทัง้ในห้องเรียนและนอกห้องเรียน อย่างน้อย 2 ชัว่โมงตอ่

สปัดาห์ 

2) ก าหนดเวลาด้านการสร้างความสมัพนัธ์กบัชมุชน  โดยมีกิจกรรมเข้า

ร่วมงานการท านบุ ารุงด้านศิลปวฒันธรรมของชมุชน  เน้นการสร้าง

ความรู้สกึของการเป็นส่วนหนึง่ของชมุชน อยา่งน้อย 1-2 วนั ตอ่เดือน 

3) ก าหนดชว่งเวลาให้มีการประชมุระดมสมองในกลุม่งานปฐมวยัเป็น

ประจ าทกุสปัดาห์  เพ่ือให้ครูสามารถเป็นผู้น าทางวิชาการ   ทดลอง

นวตักรรมใหม่ๆ  มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้และพฒันาองค์ความรู้ใหมด้่าน

การศกึษาปฐมวยัอยา่งตอ่เน่ือง อย่างน้อย 2 ชัว่โมงตอ่สปัดาห์ 

4) ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูปฐมวยัมีชว่งเวลาของการพฒันาตนเอง

อยา่งตอ่เน่ือง  เพ่ือการค้นคว้าหาความรู้จากแหลง่ความรู้  การฝึกอบรม  

การท าโครงการวิจยั   การร่วมท างานกบัผู้ เช่ียวชาญด้านปฐมวยั   อยา่ง

น้อย 1 ชัว่โมงตอ่สปัดาห์ ซึง่อาจเป็นการก าหนดเวลาก่อนโรงเรียนเข้า 

และหลงัเลิกเรียน อยา่งละคร่ึงชัว่โมง   
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3.4  มีการติดตาม และตรวจสอบการวางแผนการก าหนดเวลาท างานท่ีก าหนดไว้และ

น ามาปรับปรุงแก้ไข 
 

        4. การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

              เป็นการวางแผนมาตรฐานของต าแหนง่งานครูปฐมวยัท่ีค านงึถึงการมีสว่นร่วมของผู้ มี

สว่นได้สว่นเสีย ได้แก่ พอ่แม่ผู้ปกครอง สถาบนัผลิตครูและชมุชนในท้องถ่ิน เพ่ือให้การวางแผน

ต าแหนง่งานครูปฐมวยัสามารถตอบสนองความต้องการและความคาดหวงัเก่ียวกบัคณุลกัษณะ

ของเดก็ท่ีพงึประสงค์ ลกัษณะของการสอนและคณุสมบตัิของครูปฐมวยั  โดยมีแนวทางด าเนินการ 

ดงันี ้

4.1 ผู้บริหารก าหนดวตัถปุระสงค์และแนวทางด าเนินงานของการประชมุร่วมแสดง

ความคดิเห็นกบัพ่อแมผู่้ปกครอง สถาบนัผลิตครูและชมุชนในท้องถ่ินเพ่ือให้ทกุฝ่าย

มีสว่นร่วมในการแสดงความคดิเห็นและความคาดหวงัเก่ียวกบัลกัษณะงานและ

คณุสมบตัขิองครูปฐมวยัเป็นประจ าทกุปี 

4.2 น าข้อมลูจากการประชมุมาวิเคราะห์เพ่ือให้ทราบถึงความคาดหวงัโดยภาพรวมของ

ผู้ มีสว่นได้สว่นเสียและก าหนดประเดน็ท่ีส าคญัในการวางแผนต าแหนง่งานและ

แนวทางการปฏิบตัิ  

4.3 สรุปผลการวิเคราะห์และก าหนดแนวทางการวิเคราะห์งานท่ีเหมาะสมท่ีสดุ โดยเน้น

ให้สอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา  

4.4 มีการติดตามและตรวจสอบการวางแผนต าแหนง่งานและน ามาปรับปรุงแก้ไข 

เพ่ือให้เป็นไปตามแผนงานท่ีตัง้ไว้ 
  

4.1.3  การวางแผนงานอาชีพ    

          เป็นการวางแผนการจดัล าดบัชัน้ของต าแหนง่งานให้เห็นความเจริญก้าวหน้าในต าแหนง่

ของอาชีพครูปฐมวยั   โดยก าหนดแบบแผนการเล่ือนต าแหนง่   จากการคดัเลือกงานตา่ง ๆ ท่ีอยู่

ในหมวดหมูง่านเดียวกนัน ามาจดัวางเป็นล าดบัขัน้    มีองค์ประกอบท่ีส าคญั   ดงันี ้
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 1. ความสอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษา  

              เป็นการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของครูปฐมวยั โดยมุง่หวงัให้การ

ตัง้เป้าหมายอาชีพของครู มีความสอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษาเพ่ือให้วางแผนเส้นทาง

ความก้าวหน้าในอาชีพท่ีไปในทิศทางเดียวกนั  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

1.1 ผู้บริหารก าหนดวตัถปุระสงค์ของการวางแผนงานอาชีพ 

1.2 ผู้บริหารชีแ้จงและท าความเข้าใจเก่ียวกบัเป้าหมายด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล

ในสถานศกึษาให้ครูปฐมวยัได้รับทราบและเข้าใจตรงกนั 

1.3 ผู้บริหารชีแ้จงและให้รายละเอียดเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพครู และให้ความรู้

เก่ียวกบักฎ ระเบียบ  และหลกัเกณฑ์การสร้างความก้าวหน้าของครูสายงานการ

สอนปฐมวยั  ได้แก่  

1) หลกัการและวิธีการจดัประสบการณ์การเรียนรู้ของเดก็ท่ีเป็นไปตามหลกัสตูร

การศกึษาปฐมวยั 

2) หลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตังิานของครูภายในสถานศกึษา 

3) หลกัเกณฑ์และนโยบายในการพฒันาครูสายการสอน 

4) หลกัเกณฑ์การประเมินเพ่ือให้มีวิทยฐานะและขอเล่ือนวิทยฐานะ  

1.4 ผู้บริหารให้ค าปรึกษาและแนะน าครูปฐมวยัให้สร้างเป้าหมายเส้นทางความ 

ก้าวหน้าของตนเองให้สอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา 

1.5 มีการติดตามและตรวจสอบความสอดคล้องของการวางแผนงานอาชีพกบั

เป้าหมายสถานศกึษาและน ามาปรับปรุงแก้ไข   
 

   2. การวางแผนงานอาชีพตามความสนใจและความถนัดของครู 

              เป็นการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของครู โดยสง่เสริมการตัง้เป้าหมายอาชีพของครู

ปฐมวยัตามความสนใจ ความถนดั ความรู้ และความสามารถของตนเอง  โดยมีการวางแผนเพ่ือ

การพฒันาให้สามารถก้าวไปสูเ่ป้าหมายท่ีตัง้ใจไว้  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี  ้

2.1 ผู้บริหารและครูปฐมวยัมีสว่นร่วมในการวางแผนงานอาชีพตามความสนใจ ความ

ถนดั ความรู้ และความสามารถของครู  
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2.2  ผู้บริหารจดัการสมัมนาหรือประชมุแลกเปล่ียนเรียนรู้ โดยเชิญครูอาวโุสท่ีมี

ประสบการณ์และประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน มาชว่ยสร้างความรู้ ความ

เข้าใจแก่ครูในการค้นหาตวัเองเพ่ือการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของตนเอง 

2.2  ก าหนดให้มีการจดัท าสมดุบนัทึกเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 

Planning Workbooks) ซึง่มีรายละเอียดของการประเมินตนเองเก่ียวกบั คา่นิยม 

ความสนใจ ความสามารถ เป้าหมาย และแผนการพฒันาตนเอง 

2.3 ผู้บริหารก าหนดผู้ รับผิดชอบและวางแผนแนวทางการพฒันาระบบการให้ค าปรึกษา

ครูเป็นรายกลุม่ และรายบคุคล   เพ่ือค้นหาความถนดั  ความสนใจของครู  

2.4  มีการสง่เสริมให้วางแผนการพฒันางานอาชีพในแตล่ะชว่งของอายงุาน   เพ่ือสร้าง

แผนพฒันารายบคุคลทัง้ระยะสัน้และระยะยาวให้ครูสามารถพฒันาตนเองให้มี

ความก้าวหน้าไปจนถึงเป้าหมายท่ีตัง้ใจไว้ 

 2.5  มีการตดิตามและตรวจสอบการวางแผนงานอาชีพของครู และน ามาปรับปรุงแก้ไข   
 

4.2   การด าเนินงาน 

         ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้นเครือข่ายและการมี

สว่นร่วมในด้านการด าเนินงาน มีองค์ประกอบท่ีส าคญัแบง่ออกเป็น  5 สว่น ได้แก่  การจดั

บคุลากร  การตอบแทน  การพฒันา  ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา  การควบคมุและ

บริหารผลการปฏิบตังิาน  ดงัมีรายละเอียด ดงันี ้

4.2.1. การจัดบุคลากร   

           เป็นการด าเนินงานเก่ียวกบัการจดับคุลากร ประกอบด้วย การสรรหา การคดัเลือก และการ

บรรจแุตง่ตัง้  มีองค์ประกอบท่ีส าคญั   ดงันี ้

 

1. การสรรหา 

             เป็นการจดัหาบคุลากรท่ีมีความสามารถสงูเข้าสูก่ระบวนการคดัเลือก  อาจมีการจดัหา

โดยการประกาศภายในสถานศกึษาหรือการสรรหาโดยการประกาศรับสมคัรภายนอกทัว่ไป โดยมี

แนวทางด าเนินการ ดงันี ้
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1) การสรรหาครูปฐมวยั ควรสร้างชอ่งทางการสรรหาในรูปแบบท่ีหลากหลาย   ได้แก่ 

- การประกาศขา่วประชาสมัพนัธ์ต าแหนง่งานท่ีต้องการรับสมคัรใน

สถานศกึษา 

- การลงโฆษณาในส่ือตา่งๆ เช่น หนงัสือโฆษณาจดัหางาน  ส่ือทาง

อินเตอร์เน็ต 

- การแนะน าผู้สมคัรจากบคุคลท่ีอยูภ่ายในและภายนอกของสถานศกึษา 

3) ก าหนดงบประมาณคา่ใช้จ่ายในการสรรหาให้มีประสิทธิภาพและมีความคุ้มค่า 

4) ควรพฒันาแนวทางการบริหารจดัการการสรรหาท่ีเน้นให้ได้กลุม่ผู้ มีความสามารถ

สงู(Talent  Management) เพ่ือเป็นแกนน าในการพฒันาครูในสถานศกึษา 
 
 

1.1 ความร่วมมือกับสถาบันอุดมศึกษา  

                เป็นการสรรหาครูปฐมวยัโดยสร้างความร่วมมือกบัสถาบนัระดบัอดุมศกึษา เพ่ือให้ได้

ครูท่ีมีความสามารถสงู มีคณุสมบตัิตามต าแหนง่มาตรฐานครูปฐมวยั โดยมีแนวทางด าเนินการ 

ดงันี ้

   1.1.1 ก าหนดแนวทางการสรรหาร่วมกบัสถาบนัอดุมศกึษา   ได้แก่  

1)  การประกาศรับสมคัรนกัศกึษาในสถาบนัอดุมศกึษาท่ีมีผลการเรียนดี มี

ความรู้ความสามารถสงู มีคณุธรรม จริยธรรมตามท่ีสถานศกึษาต้องการ 

2) พฒันาแนวทางการสร้างแหลง่งานบคุลากรด้านปฐมวยัร่วมกบั 

สถาบนัอดุมศกึษา   เพ่ือให้เป็นศนูย์รวมบคุลากรด้านปฐมวยั  

1.1.2 มีการพฒันาระบบฝึกประสบการณ์ของนกัศกึษาครูปฐมวยัร่วมกบั

สถาบนัอดุมศกึษา เพ่ือประโยชน์ในการสรรหาผู้ มีความสามารถสงูในอนาคต  โดยมี

แนวทางด าเนินการ ดงันี ้

1) ก าหนดเนือ้หาและกิจกรรมสร้างประสบการณ์และชว่งเวลาการฝึกงาน

ท่ีเหมาะสม 

2)  ก าหนดให้ผู้ ท่ีมีความเช่ียวชาญ  มีประสบการณ์สงูในด้านปฐมวยัและ

มีบคุลิกภาพท่ีอบอุน่เป็นพ่ีเลีย้งดแูลนกัศกึษาฝึกงาน   
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3) ก าหนดแนวทางการรับนกัศกึษาฝึกงานสาขาการศกึษาปฐมวยัทกุชัน้ปี 

เข้าท างานในชว่งเวลาอ่ืนอย่างตอ่เน่ือง   เชน่  ชว่งเย็น ช่วงปิดเทอม 

ชว่งการจดักิจกรรมพิเศษ   เพ่ือเป็นผู้ชว่ยดแูลเดก็ในช่วงท่ีสถานศกึษา

ต้องการ 

4) พฒันาแนวทางการสรรหาโดยการวางแผนการจงูใจนกัศกึษาท่ีมีผลการ

เรียนดีและมีความสามารถสงูเข้าสูอ่าชีพครูปฐมวยัอยา่งตัง้ใจ เชน่ การ

ให้ทนุการศกึษา  การประกนัการมีงานท าเม่ือจบการศกึษา 
 

         1.2  การพัฒนาครูเพ่ือการสรรหาภายใน      

                  เป็นการพฒันาระบบการสรรหาครูท่ีอยูภ่ายในสถานศกึษา เพ่ือให้มาปฏิบตังิานใน

ต าแหนง่ครูปฐมวยั ซึง่อาจมีการย้ายหรือปรับเปล่ียนต าแหนง่ โดยยึดหลกัความยตุธิรรมและความ

สมคัรใจของครู  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

1.2.1 ผู้บริหารทบทวนอตัราก าลงัและส ารวจบคุลิกภาพของครูในสถานศกึษาท่ีมี 

ความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมในการสอนเดก็ปฐมวยั 

1.2.2 ผู้บริหารมีการวางแผนการพฒันาครูเพ่ือสง่เสริมระบบการสรรหาภายในสถาน 

ศกึษา โดยให้ครูผู้สอนทกุระดบัชัน้ มีความสามารถในสายงานสอนระดบัอ่ืน 

ได้แก่ 

1) ก าหนดให้ครูปฐมวยัและครูชัน้ประถมศกึษามีโอกาสแลกเปล่ียนการ

ท างานในสายงานการสอนท่ีตอ่เน่ืองกนั  เพ่ือเป็นการหมนุเวียนงาน  

และมีการพฒันาเรียนรู้ตา่งระดบัชัน้ 

2) การแลกเปล่ียนเรียนรู้งานด้านปฐมวยัเน้นให้เป็นการฝึกอบรมการ

เรียนรู้เชิงปฏิบตักิาร ซึง่สามารถจดัในทกุชว่งของการปิดภาคเรียน    

3) ผู้บริหารสง่เสริมและสนบัสนนุให้ครูสายงานสอนระดบัชัน้อ่ืนใน

สถานศกึษาท่ีมีความสนใจได้เข้าร่วมการอบรมในหวัข้อเก่ียวกบังาน

ด้านการศกึษาปฐมวยั  การศกึษาดงูานโรงเรียนท่ีเป็นต้นแบบการจดั

การศกึษาปฐมวยัอยา่งสม ่าเสมอ 
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4)    มีการประสานความร่วมมือกบัสถาบนัผลิตครู เพ่ือก าหนดแผนงาน 

ในการสร้างหลกัสตูรพฒันาครูประจ าการท่ีต้องการสอนในระดบั

ปฐมวยัให้เป็นมาตรฐานสากล  โดยก าหนดในเร่ืองวิชาท่ีต้องเรียน 

เนือ้หาสาระ จ านวนชัว่โมงท่ีก าหนด เกณฑ์การวดัประเมินผล และ

คา่ใช้จา่ยในการเรียน เป็นต้น 

2. การคัดเลือก 
 

             เป็นกระบวนการท่ีน าวิธีการตา่งๆมาด าเนินการคดัเลือกครูท่ีมีความรู้ความสามารถ มีความ

เป็นมืออาชีพ เพ่ือบรรจใุนต าแหนง่ท่ีเหมาะสมท่ีสดุในสถานศกึษา โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้

1)   ก าหนดเกณฑ์ของเคร่ืองมือในการคดัเลือกให้มีความหลากหลาย ได้แก่ การ

สมัภาษณ์ขัน้ต้น การสอบประวตัเิดมิ   การตรวจสขุภาพอนามยั   และการทดสอบ

การปฏิบตังิาน เป็นต้น 

 2)  พฒันาเคร่ืองมือในการคดัเลือกให้มีความตรงและความเท่ียง  

 3)  ก าหนดเกณฑ์ผู้ ท่ีท าการคดัเลือกให้มีความรู้และประสบการณ์ด้านงานปฐมวยัเป็น

อยา่งดี  มีความยตุธิรรม ไม่อคตแิละล าเอียง   

 4)  เกณฑ์การคดัเลือกครูปฐมวยัควรเน้นให้มีความเป็นมืออาชีพ โดยมีสมรรถนะครู  

- เป็นผู้ มีความรู้ ความเข้าใจในวิถีการเรียนรู้   และขัน้พฒันาการเดก็ในแตล่ะ

ชว่งวยั 

- เป็นผู้ ท่ีมีความมุง่มัน่และสามารถพฒันาเด็กให้มีทศันคติเชิงบวกได้ 

- เป็นผู้ ท่ีสามารถท างานร่วมกบัพอ่แมผู่้ปกครอง ชมุชน สถาบนัผลิตครูและ

สามารถสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดี 

- เป็นผู้ ท่ีสามารถควบคมุพฤติกรรมแสดงออกและควบคมุอารมณ์ให้คงท่ีได้ดี 

- เป็นผู้ ท่ีพร้อมในการแลกเปล่ียนความรู้และสร้างความร่วมมือกบัผู้ เป็นมืออาชีพ

ในสาขาวิชาชีพอ่ืนได้ 

- 5)   เกณฑ์การคดัเลือกครูปฐมวยัควรเน้นให้เป็นผู้ ท่ีมีความมัน่ใจในตนเอง  และ

ควรมีความภาคภมูิใจในวิชาชีพครูปฐมวยั  
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2.1 การใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาและบุคลิกภาพ 

            เป็นการใช้เคร่ืองมือท่ีจดัท าเป็นแบบทดสอบทางจิตวิทยาและบคุลิกภาพ เพื่อน ามาใช้ใน

การคดัเลือกครูปฐมวยัให้มีบคุลิกภาพท่ีมีความเหมาะสมในการสอนเด็ก   โดยมีแนวทาง

ด าเนินการ ดงันี ้ 

2.1.1 ผู้บริหารประสานความร่วมมือกบัสถาบนัอดุมศกึษา สถาบนัทางด้านจิตวิทยา 

          เพ่ือสรุปและพฒันาแบบทดสอบทางจิตวิทยาและบคุลิกภาพ ท่ีมีความเหมาะสม

และสามารถน ามาใช้ประกอบการพิจารณาคดัเลือกครูปฐมวยั 

2.1.2 ก าหนดให้ผู้ ท่ีผา่นแบบทดสอบความรู้ความสามารถตามมาตรฐานต าแหนง่ครู

สายงานสอน เข้ารับการทดสอบทางจิตวิทยาในการวดับคุลิกภาพของครู ตวัอยา่ง

ของแบบทดสอบ ได้แก่ 

1) แบบทดสอบ Myers-Briggs Type Indicator  (MBTI) ประกอบด้วย

ค าถาม 100 ข้อ ท่ีใช้วดับคุลิกภาพ โดยให้บคุคลตอบค าถามวา่ ตนรู้สึก

หรือปฏิบตัิอยา่งไรในแตล่ะสถานการณ์ของแตล่ะค าถามเหลา่นัน้ จาก

ค าตอบท่ีได้น ามาจดักลุม่ใหมว่า่ตรงกบับคุลิกภาพแบบใด  ซึง่สามารถ

จดัแบง่บคุลิกภาพของบคุคลเป็นคูล่กัษณะของตรงข้าม ได้แก่  

- ลกัษณะการมีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนแบบเปิดเผย (Extrovert : E)และ 

แบบปิดตวั (Introvert : I) 

- วิธีการรับรู้ข้อมลูแบบใช้ประสบการณ์ตรง (Sensing : S)และ แบบ

ใช้การผดุคิดได้เอง (Intuiting : N) 

- การตดัสินใจโดยใช้การคดิ (Thinking : T)และ ใช้ความรู้สกึ 

(Feeling : F) 

- การปฏิบตัิตวัแบบมีแบบแผน   (Judgement : J)   และแบบยืดหยุ่น 

(Perception : P) 

2) California Psychological Inventory (CPI) 

- เป็นแบบทดสอบท่ีมุง่วดับคุลิกภาพท่ีเก่ียวข้องกบัพฤตกิรรมการ

ตดิตอ่สมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 16 ด้าน 
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3) Sixteen Personality Factors Test (16 PF) 

- เป็นแบบทดสอบโดยวดัมิตพืิน้ฐานโดยทัว่ไปของมนษุย์ มี 16 ด้าน 

4) Edwards Personal Preference Schedule (EPPS) 

-    เป็นแบบทดสอบท่ีใช้วัดบุคลิกภาพท่ีเป็นลักษณะโดยทั่วไปของ

บคุคล โดย ยดึลกัษณะบคุลิกภาพ มี 15 ข้อ 

                2.1.3  น าผลการทดสอบมาประกอบการพิจารณาในการคดัเลือกครูปฐมวยั เพ่ือให้มี  

บคุลิกภาพท่ีมีความเหมาะสมในการสอนเด็ก  

                2.1.4  มีการตดิตามและตรวจสอบผลการใช้แบบทดสอบ และรายงานผลเพ่ือเป็นข้อมลู

ย้อนกลบัแก่สถาบนัอดุมศกึษาและสถาบนัทางด้านจิตวิทยา  เพ่ือน ามาร่วม

ปรับปรุงแก้ไข 
 

2.2 มุ่งเน้นคัดเลือกครูสาขาการศึกษาปฐมวัย 

                เป็นการคดัเลือกผู้สมคัรท่ีส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาตรีในสาขาการศกึษาปฐมวยั 

เพ่ือให้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะและประสบการณ์ท่ีเก่ียวข้องกบัการจดัการศกึษาปฐมวยั 

ตลอดจนมีทศันคตท่ีิดีและมีความภาคภมูิใจในวิชาชีพของตน  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

2.2.1 ผู้บริหารมุง่เน้นให้มีการคดัเลือกครูท่ีส าเร็จการศกึษาในสาขาการศกึษาปฐมวยั 

โดยพิจารณาให้ครูต้องมีความรู้ความสามารถในเร่ืองตอ่ไปนี ้

1) พฒันาการและการเรียนรู้ตามวยัของเด็ก 

2) หลกัสตูร เนือ้หาสาระ โภชนาการ การดแูลความปลอดภยั 

3) การจดัประสบการณ์การเรียนรู้  การจดักิจกรรมและงานกิจวตัรประจ าวนั  

4) การจดัสภาพแวดล้อม ส่ือการเรียนรู้ และการประเมินผล 

2.2.2 ก าหนดให้การวางแผนการขออตัราก าลงัครูสาขาการศกึษาปฐมวยัแยกออกจาก

เกณฑ์อตัราก าลงัครูทัง้หมด เพ่ือให้มีสดัสว่นจ านวนของครูสาขาปฐมวยัตอ่เด็ก 

ครบตามเกณฑ์มาตรฐานสากลของหลกัการจดัการศกึษาปฐมวยั   

2.2.3 สง่เสริมสนบัสนนุให้ครูผู้สอนท่ียงัไมมี่วฒุิการศกึษาปฐมวยัมีโอกาสได้ศกึษาตอ่

ในระดบัปริญญาตรีหลกัสตูรตอ่เน่ือง  
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2.3  สรรหาและคัดเลือกด้วยคณะกรรมการการจัดบุคลากรด้านปฐมวัย 

                    เป็นการด าเนินงานในเร่ืองของจดับคุลากรด้านการสรรหาและคดัเลือกครูปฐมวยั 

โดยการจดัตัง้คณะกรรมการการจดับคุลากรด้านปฐมวยั  เป็นผู้ รับผิดชอบงานบคุลากรด้านครู

ปฐมวยัโดยตรง  เพ่ือให้มีความสอดคล้องกบัการกระจายอ านาจงานบริหารทรัพยากรบคุคลแก่

สถานศกึษาอยา่งมีประสิทธิภาพมากขึน้ โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

2.3.1 ผู้บริหาร ครู บคุลากรในสถานศกึษาของตนเองและสถานศกึษาในเขตพืน้ท่ี

การศกึษาเดียวกนั  ตลอดจนผู้ มีสว่นได้สว่นเสียท่ีเก่ียวข้องทัง้หมด  ร่วมระดมสมอง

เพ่ือแสดงความคิดเห็นในการจดัตัง้ให้มีคณะกรรมการการจดับคุลากรด้านปฐมวยั

ในเขตพืน้ท่ีการศกึษาเดียวกนั   

2.3.2 ก าหนดโครงสร้างของคณะกรรมการการการจดับคุลากรด้านปฐมวยั โดยมีการ

เลือกตัง้ตวัแทนของกรรมการในแตล่ะกลุม่  ประกอบด้วย  

1) กลุม่ผู้บริหารสถานศกึษา  

2) กลุม่ครูปฐมวยั  

3) กลุม่ศกึษานิเทศก์ 

4) กลุม่พอ่แมผู่้ปกครองของเด็กปฐมวยั   

5) กลุม่นกัวิชาการจากสถาบนัอดุมศกึษา    

6) กลุม่ผู้ เช่ียวชาญด้านปฐมวยัในชมุชนท้องถ่ิน   

2.3.3 คณะกรรมการการการจดับคุลากรด้านปฐมวยั มีอ านาจหน้าท่ีการสรรหาและ

คดัเลือกโดยมีการประสานงานกบัคณะกรรมการสถานศกึษาและคณะอนกุรรมการ

ข้าราชการครูและบคุลากรทางการศกึษาประจ าเขตพืน้ท่ีการศกึษา (อ.ก.ค.ศ.) 

2.3.4 คณะกรรมการการการจดับคุลากรด้านปฐมวยั มีการพฒันาเกณฑ์การสอบคดัเลือก

และกลัน่กรองครูปฐมวยัก่อนเข้าระบบราชการเพิ่มเตมิ ได้แก่ 

1) การคดัเลือกผู้ ท่ีมีสขุภาพดี ร่างกายแข็งแรงเพ่ือสามารถจดักิจกรรมของ

เดก็ปฐมวยัท่ีมีกิจกรรมเคล่ือนไหวอยู่ตลอดเวลา 

2) การคดัเลือกผู้ ท่ีมีบคุลิกภาพออ่นโยน มีความรักและเมตตาตอ่เดก็ 

สามารถสร้างปฏิสมัพนัธ์เชิงบวกได้ดี 
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3) การคดัเลือก นอกจากแบบทดสอบทัว่ไปและสมัภาษณ์แล้ว ควรใช้

แบบทดสอบทางด้านจิตวิทยา  แบบวดับคุลิกภาพหรือแบบวดัทศันคติ

ของครู  

4) การคดัเลือกครูควรมีการทดสอบการสอนเชิงปฏิบตัิการในห้องเรียน 

เชน่เดียวกบัการสอบสอนของนกัศกึษา 

5) การก าหนดคณุสมบตัผิู้สมคัรท่ีต้องการท างานในวิชาชีพครู ควรให้มี

หลกัฐานรับรองการสะสมจ านวนชัว่โมงการฝึกประสบการณ์การสอน

เดก็ในสถานศกึษา หรือการดแูลเด็กในสถานรับเลีย้งเดก็  โดยระบุ

จ านวนชัว่โมงตามท่ีก าหนด  

   2.3.5   มีการก าหนดกฏระเบียบในการตดิตามและตรวจสอบผลงาน ลกัษณะการ

ปฏิบตังิาน และการบริหารจดัการในด้านตา่งๆ ของคณะกรรมการการจดั

บคุลากรด้านปฐมวยัอยา่งโปร่งใส มีความยตุธิรรมตามหลกัธรรมาภิบาลและ

การบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 

     3. การบรรจุและแต่งตัง้  

              เป็นกระบวนการท่ีก าหนดให้ครูท่ีผา่นการคดัเลือกได้เข้าปฏิบตังิานตามหน้าท่ี โดยมี

กิจกรรมการนิเทศ เพ่ือสร้างความเข้าใจในกฎระเบียบ ข้อปฏิบตังิานตามภาระหน้าท่ี การแนะน า

เพ่ือนร่วมงาน คา่นิยมและวฒันธรรมองค์กร ตลอดจนการจดัผู้ ท่ีมีประสบการณ์มาเป็นพ่ีเลีย้ง

ในชว่งการปรับตวัใหม ่โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้ 

3.1 ก าหนดให้มีการจดักิจกรรมนิเทศครูใหม ่ พร้อมทัง้จดัท าคูมื่อการปฏิบตังิานของครู 

3.2 มีการชีแ้จงและสร้างความเข้าใจให้แก่ครูเก่ียวกบัภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบตาม

ความคาดหวงัของผู้บริหาร 

3.3 จดัให้มีครูพ่ีเลีย้งท่ีมีประสบการณ์สงู เป็นท่ีปรึกษา ให้ค าแนะน าทัง้เร่ืองสว่นตวั เร่ือง

งานและการปฏิบตัิตนตามแบบฉบบัหรือวฒันธรรมของสถานศกึษานัน้ๆ 

3.4 ควรมีการพฒันาเกณฑ์การบรรจคุรูอตัราจ้างท่ีสอบบรรจไุด้แล้ว  สามารถเลือกบรรจุ

เป็นข้าราชการครูในสถานศกึษาท่ีตนเคยปฏิบตังิานอยู่ 
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4.2.2  การตอบแทน    

            เป็นการให้ผลประโยชน์ตอบแทนส าหรับการปฏิบตังิานตามหน้าท่ีรับผิดชอบตามต าแหนง่

งาน   โดยจ่ายให้เป็นในรูปของผลประโยชน์ท่ีเป็นตวัเงิน เงิน ได้แก่ เงินเดือน และไมใ่ชต่วัเงิน  อนั

ได้แก่ สวสัดกิารและประโยชน์เกือ้กลู  มีองค์ประกอบท่ีส าคญั   ดงันี ้

            1. เงนิเดือน   

                เป็นผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินให้แก่บคุลากรท่ีปฏิบตังิานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ
ตามต าแหนง่งานของตน     เป็นคา่ตอบแทนท่ีก าหนดให้ครูได้รับเงินเดือน เงินคา่วิทยฐานะ เงิน
ตอบแทนพิเศษในการปฏิบตัิงานสายการสอน  โดยยดึหลกัของการประเมินคา่งาน โดยมีแนวทาง
ด าเนินการดงันี ้

1) ผู้บริหารมีการให้ความรู้และชีแ้จงท าความเข้าใจเก่ียวกบัคา่ตอบแทนของครูท่ีได้รับ
ตามท่ีก าหนดไว้ในกฎ ระเบียบของทางราชการ  

2) ผู้บริหารให้ค าแนะน าปรึกษาเก่ียวกบัหลกัเกณฑ์การประเมินเพ่ือให้มีวิทยฐานะและ

ขอเล่ือนวิทยฐานะ 

3) การก าหนดคา่ตอบแทน  เน้นการพิจารณาปัจจยัเก่ียวกบังานและผู้ปฏิบตังิานเป็น

หลกั เชน่ ล าดบัความส าคญัของงาน  องค์ประกอบของงาน  และความรู้

ความสามารถของครู เป็นต้น 

4) การก าหนดคา่ตอบแทนจากหลกัการประเมินคา่งาน  เป็นวิธีการค้นหาล าดบั

ความส าคญั ของงานท่ีจะใช้เปรียบเทียบงานแตล่ะงาน  โดยก าหนดเกณฑ์การ

ประเมินคา่งานเพ่ือวดัคณุภาพงาน    ดงันี ้

- องค์ความรู้ท่ีใช้ในการปฏิบตัิงาน 

- ขอบเขตหน้าท่ีและความรับผิดชอบ เชน่ เป็นงานท่ีมีเนือ้หาหลากหลาย ต้องใช้ 

ความคดิริเร่ิม มีการปรับเปล่ียนวิธีสอนตลอดเวลา 

- ความยุง่ยากของงาน  ต้องประยกุต์ใช้ความรู้และประสบการณ์ท่ีมีในตวับคุคล 

- มีการก ากบัตรวจสอบ และติดตามความก้าวหน้าของการปฏิบตังิาน  

- ขอบเขตการตดัสินใจ   ระดบัความยากในการตดัสินใจ 
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  1.1  ค่าตอบแทนมีความสอดคล้องกับสภาพการด าเนินชีวิต 

             เป็นการก าหนดคา่ตอบแทนโดยค านงึถึงความสอดคล้องของคา่ตอบแทนกบัสภาพการ

ด าเนินชีวิตของครูในปัจจบุนั  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

1.1.1  ผู้บริหารและครูมีสว่นร่วมในการวิเคราะห์สภาพความเปล่ียนแปลงในด้าน

เศรษฐกิจ เช่น การขยายตวัของ ภาวะ เศรษฐกิจ ดชันีคา่ครองชีพ และแสดงความ

คดิเห็นเก่ียวกบัหลกัเกณฑ์การก าหนดคา่ตอบแทนท่ีมีความสอดคล้องกบัสภาพ

การด าเนินชีวิต  

1.1.2   ผู้บริหารด าเนินการให้มีการจดัท าแบบส ารวจการเปล่ียนแปลงของคา่ครองชีพ  

การใช้จา่ย และความต้องการคา่ตอบแทนของครูปฐมวยัในแตล่ะปี  

1.1.3   สรุปรายงานข้อมลูสง่กลบัแก่หนว่ยงานต้นสงักดัเพ่ือให้เป็นแนวทางในการจดั

คา่ตอบแทนให้สอดคล้องกบัสภาพการด าเนินชีวิตในปัจจบุนั 
 

        1.2  ค่าตอบแทนพจิารณาจากปัจจัยของผู้ปฏิบัตงิาน 

              เป็นการก าหนดคา่ตอบแทน  โดยเน้นการพิจารณาปัจจยัเก่ียวกบัผู้ปฏิบตังิานเป็นหลกั 

เชน่ ความรู้และความสามารถ  ทกัษะในการปฏิบตังิาน    โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

1.2.1  ผู้บริหารให้ความรู้และสร้างความเข้าใจในกฎ ระเบียบเก่ียวกบัคณุสมบตัขิองครู

ปฐมวยัตามมาตรฐานต าแหนง่งานสอนระดบัปฐมวยัตามเกณฑ์การประเมิน

คณุภาพภายในสถานศกึษา การประเมินภายนอกระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน คือ   

1)   ครูมีวฒุิ ความรู้ความสามารถตรงกบังานท่ีรับผิดชอบ เชน่ มีคณุธรรม 

จริยธรรม มีมนษุยสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่เด็ก พอ่แมผู่้ปกครอง หมัน่พฒันาตนเอง 

2) ครูมีความสามารถในการจดัการเรียนการสอนอยา่งมีประสิทธิภาพและ

เน้นผู้ เรียนเป็นส าคญั เชน่ สามารถจดัประสบการณ์เรียนรู้แก่เดก็ เข้าใจ

จิตวิทยา และพฒันาการ การใช้ส่ือท่ีเหมาะสม และการประเมิน

พฒันาการเด็กตามสภาพจริง เป็นต้น 

1.2.2  ผู้บริหารควรมีการจัดค่าตอบแทนตามสมรรถนะท่ีโดดเด่นของครูปฐมวัย

นอกเหนือจากคณุสมบตัทิัว่ไป  เชน่ 
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1)    ความสามารถในการเป็นวิทยากรการจดัอบรมให้ความรู้ด้านปฐมวยัแก่

พอ่แมผู่้ปกครอง ชมุชนในท้องถ่ิน 

2)    ความสามารถในการเป็นผู้น าและประสานเครือขา่ยองค์กรวิชาชีพด้าน

ปฐมวยั 

3)   ความสามารถในการท างานวิจยัเพ่ือสร้างนวตักรรมด้านปฐมวยัร่วมกบั

หนว่ยงานขององค์กรทัง้ภาครัฐและเอกชน 

    1.2.3  ผู้บริหารสง่เสริมให้มีการจดัคา่ตอบแทนโดยเน้นผลงานท่ีเกิดจากการท างานเป็น

ทีม เพื่อให้ทกุคนมีสว่นร่วมในการประสานงานร่วมกนั 
 

        2.ประโยชน์เกือ้กูล 

            เป็นผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไมเ่ป็นตวัเงินให้แก่บคุลากรท่ีปฏิบตังิานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ
ตามต าแหนง่งานของตน  มีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

1)   การจดัประโยชน์เกือ้กลู  ควรยดึหลกัการจดัให้ตรงกบัความประสงค์ของ
ผู้ปฏิบตังิานเป็นสว่นใหญ่  

2)   การจดัสวสัดกิารและผลประโยชน์เกือ้กลู ควรมีความหลากหลายนอกเหนือจากท่ี
กฎหมายก าหนด   จดัให้เป็นประโยชน์เกือ้กลูทัง้ในด้านเศรษฐกิจและด้านสงัคม 

3)   ควรมีการน าองค์ประกอบด้านอายงุาน มาพิจารณาร่วมในการจดัประโยชน์เกือ้กลู 
4)   มีการสง่เสริมการให้รางวลัยกย่อง คนแก่งและคนดี ผู้ ท่ีสร้างคณุประโยชน์แก่

สว่นรวม  ทัง้ในรูปของตวัเงินและไมเ่ป็นตวัเงิน 
 

        2.1 ประโยชน์เกือ้กูลทางด้านเศรษฐกิจ 

               เป็นผลประโยชน์ตอบแทนและบริการท่ีจัดให้แก่บุคลากรในรูปของสวสัดิการทางด้าน

เศรษฐกิจ นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนปกติ  เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจให้มีการ

ปฏิบตังิานอยา่งมีประสิทธิภาพตอ่ไป  โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

2.1.1 ผู้บริหารและครูมีส่วนร่วมในประชุมแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับหลกัเกณฑ์การ

ก าหนดประโยชน์เกือ้กลู 

2.1.2 ผู้บริหารด าเนินการให้มีการจดัท าแบบส ารวจความต้องการของประโยชน์เกือ้กูล

ทางด้านเศรษฐกิจท่ีครูต้องการ 
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2.1.3  ก าหนดเง่ือนไขในการได้รับประโยชน์เกือ้กลูทางเศรษฐกิจ  ประกาศให้ทกุฝ่ายท่ี

เก่ียวข้องรับทราบและเข้าใจตรงกนั  

2.1.4 ด าเนินการให้เป็นไปตามกติกาท่ีก าหนดและประเมินผลปรับปรุงการด าเนินงาน

อยา่ตอ่เน่ือง 
 

4.2.3. การพัฒนา      

            เป็นกระบวนการพฒันาท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการฝึกอบรมและการบริหารงานอาชีพ ซึง่ควรมีการ
ค านงึถึงการพฒันาวิชาชีพครู โดยมีแนวทางการพฒันาวิชาชีพครู ดงันี ้ 

1)   การร่วมกนัท างาน  

2)   การสร้างเครือขา่ยครู 

3)   การร่วมมือรวมพลงัระหว่างโรงเรียนกับสถาบนัอุดมศึกษา ช่วยให้ครูได้เรียนรู้สิ่งใหม ่  

ในขณะเดียวกันก็ช่วยให้อาจารย์ในสถาบนัอุดมศกึษาได้เรียนรู้สภาพการณ์ท่ีเป็นจริง

ในโรงเรียน   

4)   โรงเรียนร่วมพฒันาวิชาชีพ (Professional Development School (PDS)) โรงเรียนร่วม

พัฒนาวิชาชีพ เป็นความร่วมมือระหว่างโรงเรียนท่ีจัดการศึกษาขัน้พืน้ฐานกับ

สถาบนัอดุมศกึษาท่ีมีลกัษณะพิเศษเฉพาะ โดยพฒันาให้เป็นสถานท่ีฝึกปฏิบตังิาน 

5)   มีการท าวิจยัของครู  

6)   จดัให้มีครูพ่ีเลีย้งท่ีมีประสบการณ์ เป็นการเปิดโอกาสให้ครูใหม่ได้เรียนรู้จากประสบ 

การณ์ท่ีเช่ียวชาญของครูพ่ีเลีย้ง 

7)   การแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  เช่น การสงัเกตการจดัการเรียนการสอน

ในชัน้เรียนของเพ่ือนและการให้ข้อมลูย้อนกลบัหลงัจากการสงัเกต   

 1. การฝึกอบรม     

               เป็นกระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผนในการพฒันาครูปฐมวยัให้มีความรู้  ความ 

สามารถ  เพ่ือตอบสนองวตัถปุระสงค์อยา่งใดอย่างหนึง่โดยเฉพาะของสถานศกึษา โดยมีแนวทาง

ด าเนินการดงันี ้
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1.1 วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมท่ีจ าเป็นและมีความสอดคล้องกบัความ   

ต้องการของสถานศกึษาเพ่ือให้เกิดประโยชน์สงูสดุ 

1.2 การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมท่ีเน้นให้เป็นวตัถปุระสงค์เชิงพฤติกรรม 

1.3   คดัเลือกผู้ให้การอบรมและออกแบบรูปแบบการฝึกอบรม 

1.4    การติดตามและประเมินผลโครงการฝึกอบรม 

1.5 จดัสรรทรัพยากรตา่งๆในการพฒันาและฝึกอบรมครูให้อย่างเพียงพอ เชน่ 

งบประมาณ สถานท่ี และเคร่ืองมืออปุกรณ์ 

1.6 การจดัท าหลกัสตูรการฝึกอบรมครูปฐมวยั  ควรเน้นเนือ้หาท่ีสง่เสริมด้านคณุธรรม 

จริยธรรม เพื่อให้ครูเป็นแบบอยา่งท่ีดีของเดก็ 

1.7 รูปแบบการฝึกอบรมครูปฐมวยั  ควรเน้นให้เป็นการฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการเพ่ือการ

น าไปใช้ในการปฏิบตังิานจริง  

1.8 ควรจดัหาสถานศกึษาปฐมวยัท่ีเป็นต้นแบบของการจดัการศกึษาปฐมวยั ให้ครูได้

เข้าฝึกอบรมในหลกัสตูรระยะสัน้ 
 

       2.  การบริหารงานอาชีพ    

             เป็นการบริหารแบบแผนการเล่ือนต าแหนง่  เส้นทางความก้าวหน้าไปสู่ต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ใน

สายงานอาชีพของบคุลากรท่ีตรงกบัความสนใจ  ความรู้ความสามารถของแตล่ะคน โดยมีแนวทาง

ด าเนินการดงันี ้

2.1 การตัง้เป้าหมายเส้นทางความก้าวหน้าของครูปฐมวยัให้สอดคล้องกบัเป้าหมายของ 

สถานศกึษา 

2.2 มีการจดัแบบจ าลองอาชีพ  (Career Model)  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงาน

และการวางแผนอาชีพของบคุคลแตล่ะคน 

2.3 น าข้อมลูท่ีได้จากผลการประเมินการปฏิบตังิานทัง้จดุเดน่และจดุด้อย เพ่ือน ามาใช้

ในการหาแนวทางการพฒันา 

2.4 จดัท าแผนพฒันารายบคุคลให้เช่ือมโยงกบัการบริหารผลการปฏิบตังิาน และ

สามารถพฒันาไปสูเ่ป้าหมายความก้าวหน้าท่ีตัง้ใจไว้ 

2.5 ปรับปรุงแก้ไขแผนการพฒันาท่ีไมเ่หมาะสมและหาแนวทางการพฒันาตนเองใหม่  
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      2.1  การสร้างเครือข่ายพัฒนาครู 
              เป็นการสร้างความเข้มแข็งของการพฒันาครูแบบมีสว่นร่วม และสร้างเครือข่ายการ

พฒันาครูกบัสถาบนัอดุมศกึษา หน่วยงานหรือองค์กรวิชาชีพตา่งๆ  โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้

2.1.1 การสร้างเครือขา่ยการพฒันาครูกบัสถาบนัอดุมศกึษา มีแนวทางด าเนินงาน ดงันี ้

1)   การก าหนดวตัถปุระสงค์หรือเป้าหมาย  ได้แก่ การร่วมพฒันาบคุลากร

ด้านปฐมวยัในกลุม่เครือขา่ย  ท่ีมีการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์

ของครู  คณาจารย์ และนกัศกึษา 

2) ก าหนดสมาชิกของเครือขา่ย  ได้แก่  ผู้บริหาร ครู คณาจารย์ และนกัศกึษา 

3) ก าหนดผู้ประสานงาน ได้แก่ ตวัแทนของกลุม่เครือข่ายทกุฝ่าย  

4) ก าหนดกิจกรรมของกลุม่เครือขา่ยพฒันาครู  เชน่ 

- ก าหนดแนวทางการพฒันาครูประจ าการท่ีไมมี่วฒุิด้านการศกึษา

ปฐมวยัเข้ารับการอบรม เพ่ือพฒันาตามชัว่โมงท่ีก าหนด 

- การก าหนดช่วงเวลาของการฝึกอบรม   หรือการศกึษาตอ่ของครู

ปฐมวยัให้สอดคล้องกบัก าหนดเวลาท างานของครู   

- การจดัโครงการวดัประเมินความรู้ทางด้านการจดัการศกึษาปฐมวยั  

- การศกึษาแลกเปล่ียนดงูานของคณาจารย์และนกัศกึษา   

- การฝึกประสบการณ์การสอนในสถานศกึษา 

2.1.2 การสร้างเครือขา่ยองค์กรวิชาชีพด้านปฐมวยัในประเทศ  โดยมีแนวทาง

ด าเนินการดงันี ้

1) ศกึษาและรวบรวมข้อมลูของกลุม่สมาคม  กลุม่ชมรม  กลุ่ม

มลูนิธิ  ท่ีมีการด าเนินงานด้านปฐมวยัทัง้ภาครัฐและเอกชน เพ่ือ

จดัตัง้เป็นเครือขา่ย 

2) ก าหนดวตัถปุระสงค์และเป้าหมายของเครือข่าย   เชน่  

วตัถปุระสงค์เพ่ือการสร้างความเข้มแข็งและความเป็นมืออาชีพ

ของบคุลากรด้านปฐมวยั  เป็นต้น 

3) ก าหนดประเภทสมาชิกของเครือข่าย  
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4) จดัตัง้ผู้ประสานงาน  ได้แก่ ตวัแทนของแตล่ะกลุม่ 

5) ก าหนดวิธีการด าเนินงานและกิจกรรมของกลุม่เครือขา่ย ได้แก่  

- การประชมุกลุม่เครือขา่ยเป็นประจ าทกุภาคเรียน เพ่ือให้การ

ตดิตามงานและประชาสมัพนัธ์โครงการตา่งๆท่ีแตล่ะกลุ่มได้

จดักิจกรรมขึน้    

- มีการสง่เสริม สนบัสนนุ ให้พ่อแมผู่้ปกครอง และชมุชนท่ีเป็น

สมาชิกของแตล่ะกลุม่เครือข่ายได้เข้าร่วมกิจกรรมตา่งๆของ

แตล่ะกลุม่เครือขา่ยอยา่งสม ่าเสมอ  เพ่ือสร้างความร่วมมือ

และประสานความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั   

- กิจกรรมของกลุม่เครือขา่ยควรจดัให้เป็นประโยชน์แก่สมาชิก

ในด้านตา่งๆ เชน่ การให้ความรู้เร่ืองการผลิตส่ือ และวสัดุ

อปุกรณ์การเรียนการสอน   การอบรมพฒันาครู  การให้

ค าปรึกษาและแนะน าการแก้ไขปัญหาพฤติกรรมเดก็  

- สร้างความร่วมมือกบัเครือข่ายองค์กรวิชาชีพในการระดม

ทรัพยากรด้านบคุคล   เพ่ือเป็นศนูย์เครือขา่ยด้านบคุลากรท่ี

สามารถติดตอ่ชว่ยเหลืองานได้เม่ือมีความต้องการ   เชน่ 

ศนูย์รวมผู้ดแูลเดก็     ศนูย์รวมผู้ เช่ียว ชาญด้านพฒันาการ

เดก็  ผู้ เช่ียวชาญด้านสาธารณสขุ  นกัจิตวิทยานกัโภชนาการ     

5) จดัให้มีระบบการรวบรวมและจดัเก็บข้อมลูสารสนเทศด้านงาน

ปฐมวยัของเครือขา่ยองค์กรวิชาชีพท่ีเป็นประโยชน์ร่วมกนั  ให้มี

ความทนัสมยั และทนัตอ่เหตกุารณ์  โดยสามารถเช่ือมโยง

เครือข่ายข้อมลูของสมาชิกในแตล่ะองค์กร   

2.2  การสร้างเครือข่ายพัฒนาครูกับองค์กรด้านปฐมวัยในต่างประเทศ                      

เป็นสร้างความเข้มแข็งของเครือข่ายพฒันาครู  เพ่ือให้มีการยกระดบัการพฒันาครูท่ีสามารถสร้าง

เครือข่ายกบัองค์กรวิชาชีพด้านปฐมวยัในตา่งประเทศ เช่น   National Association for the 

Education of young children (NAEYC) หรืออ่ืนๆ เป็นต้น โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้
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2.2.1 ก าหนดวตัถปุระสงค์หรือเป้าหมาย ได้แก่ การร่วมพฒันาบคุลากรด้าน

ปฐมวยัในกลุม่เครือขา่ย  ท่ีมีการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ของ

สมาชิกทัง้ในและตา่งประเทศ 

2.2.2 สมาชิกของเครือขา่ย  ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาและครูปฐมวยั  ผู้ ท่ีมี

ประสบการณ์ด้านงานปฐมวยั พอ่แมผู่้ปกครอง หรือผู้ ท่ีสนใจงานปฐมวยั 

ทัง้ในและตา่งประเทศ 

2.2.3 ก าหนดผู้ประสานงาน ได้แก่ ตวัแทนของกลุม่เครือข่ายทกุฝ่าย  

2.2.4  กิจกรรมของกลุม่เครือขา่ยพฒันาครู เชน่ 

1) การเข้าประชมุสมัมนางานปฐมวยันานาชาติ  

2) การเสนอผลงานทางวิชาการด้านปฐมวยั 

3) การแลกเปล่ียนความรู้ด้านปฐมวยัจากชอ่งทางการส่ือสารออนไลน์ 

4) การศกึษาดงูานในสถานศกึษาท่ีเป็นผู้น าด้านปฐมวยัในตา่งประเทศ 

4.2.4  ความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา   

           เป็นการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ปฏิบตังิานของสถานศกึษาทัง้ผู้บริหารและครู    เพ่ือ
เสริมสร้างความเข้าใจ ความร่วมมืออนัดีในการปฏิบตังิานและขจดัข้อขดัแย้งตา่งๆในการ
ปฏิบตังิานร่วมกนั  มีองค์ประกอบท่ีส าคญั ดงันี ้

      1.  การเจรจาระหว่างครูกับผู้บริหาร   

      เป็นการเจรจาตกลงระหวา่งครูกบัผู้บริหารเก่ียวกบัสภาพการปฏิบตังิาน   และเง่ือนไขการ
ปฏิบตังิานตา่งๆ โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

1) ผู้บริหารสร้างความตระหนกัให้แก่ครูและบคุลากรทางการศกึษา ให้เห็นความส าคญั
ของการเจรจาและส่ือสารข้อมลูระหวา่งกนัภายในสถานศกึษา 

2) ผู้บริหารจดัให้มีการเจรจาระหวา่งครูกบัผู้บริหารเพ่ือให้สามารถพดูคยุหรือส่ือสารกบั
ผู้บริหารเม่ือมีความคบัข้องใจ  ในเร่ืองตอ่ไปนี ้

- เง่ือนไขการปฏิบตังิานและผลการปฏิบตังิาน 

- ปัญหาของสภาพการปฏิบตัิงานจริง ความสมัพนัธ์ของเพ่ือนร่วมงาน 
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1.1 การจัดช่องทางเจรจาระหว่างครูกับผู้บริหาร 

               เป็นการสร้างความสมัพนัธ์ของบคุลากร โดยมีการจดัช่องทางการเจรจาระหวา่งครูกบั
ผู้บริหารเพ่ือให้สามารถพดูคยุหรือส่ือสารกบัผู้บริหารเม่ือมีความคบัข้องใจ  โดยมีแนวทาง
ด าเนินงาน ดงันี ้

1.1.1  ผู้บริหารสร้างชอ่งทางการเจรจาระหว่างครูกบัผู้บริหารในรูปแบบตา่งๆ ได้แก่ 
   1)  การจดัช่องทางเจรจาตามสายงาน เชน่ หวัหน้ากลุม่สายงานสอน  
    2)  การจดัชอ่งทางเจรจาผา่นคณะกรรมการกลุม่งานบคุคลท่ีตัง้ขึน้ใน

สถานศกึษา 
     3)  การเจรจาโดยตรงกบัผู้บริหาร เชน่  การพดูคยุ  การเขียนบนัทกึ  การสง่  

ข้อความทางอีเมลล์ เป็นต้น 
1.1.2  การเจรจาระหวา่งครูกบัผู้บริหาร  ควรยึดหลกัของการประนีประนอมเพ่ือลดความ

ขดัแย้งและสร้างความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนั 
 

1.3 การส่ือสารประชาสัมพันธ์หลายทาง 

                เป็นการจดัระบบการส่ือสารและประชาสมัพนัธ์ข้อมลูของสถานศกึษาในหลายชอ่งทาง 
เพ่ือให้ครูได้รับทราบข้อมลูอยา่งทัว่ถึง ครบถ้วน  ถกูต้อง  และทนัเวลา  เพ่ือมิให้เกิดความ
คลาดเคล่ือนอนัจะน าไปสู่ความขดัแย้งได้ โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี ้

   1.2.1  ผู้บริหารก าหนดผู้ รับผิดชอบในการจดัระบบส่ือสารประชาสมัพนัธ์ใน

สถานศกึษา 

   1.2.2  ผู้บริหารก าหนดปฏิทินการประชมุในทกุระดบัชัน้ทัง้สายงานบริหารและสาย

งานสอนเป็น  ประจ า เพ่ือการส่ือสารข้อมลูได้อยา่งครบถ้วน และทนัเวลา 

 1.2.3  การจดัระบบการส่ือสารและประชาสมัพนัธ์ข้อมลูมีหลายชอ่งทาง ได้แก่ 
1)  การจดัประชมุเพ่ือชีแ้จง 
2) การจดับอร์ดประชาสมัพนัธ์ขา่วสารท่ีอยูใ่นบริเวณท่ีเห็นได้อยา่งชดัเจน 
3) การใช้จดหมายขา่ว หนงัสือเวียน ในการส่ือสารประชาสมัพนัธ์ทัง้สิ่งพิมพ์

และอีเล็คโทรนิคส์    
4) การประชาสมัพนัธ์ข่าวทางเว็ปไซด์ของโรงเรียน 
5) การแจ้งขา่วสารโดยตรงทางอีเมลล์ 
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2.  ความร่วมมือของครู   

           เป็นความร่วมมือของครูในการท างานแบบมีสว่นร่วมในสถานศกึษา เพ่ือให้บรรลถุึง
เป้าหมายเดียวกนั    มีบรรยากาศของการชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั   โดยมีแนวทางด าเนินการ ดงันี  ้

2.1  การสร้างความร่วมมือ  ควรให้มีการรับทราบถึงความคาดหวงัท่ีต้องการของผู้บริหาร

และครูท่ีมีตอ่กนั เพ่ือสร้างความเข้าใจ 

2.2  สร้างบรรยากาศแบบกลัยาณมิตรให้ความชว่ยเหลือซึง่กนัและกนัในสถานศกึษา   

2.3  สร้างวฒันธรรมการท างานแบบมีสว่นร่วม  การท างานเป็นทีมในรูปกรรมการหรือ

คณะท างาน เพ่ือให้สามารถบรรลเุป้าหมายทัง้ของบคุคลและองค์กร 

         3. การมีส่วนร่วมปรึกษาหารือเพื่อให้ทราบความคาดหวัง 

          เป็นการสร้างความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา ท่ีเน้นให้ทกุฝ่ายมีความสมัพนัธ์

ในการปรึกษาหารืออยา่งเปิดเผยและแตล่ะฝ่ายได้บอกความคาดหวงัของตนแก่คนอ่ืน  เพ่ือให้มี

ความเข้าใจระหวา่งกนั โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้ 

3.1  ผู้บริหารและบคุลากรทกุฝ่าย  ร่วมสร้างวฒันธรรมของการท างานท่ีเน้นให้มีการ

เปิดเผยและมีความจริงใจตอ่กนั 

3.2  ผู้บริหารสง่เสริมและกระตุ้นให้แตล่ะบคุคล  กล้าแสดงความคิดเห็นและบอกความ

คาดหวงัของตนเพ่ือให้มีการยอมรับซึง่กนัและกนั 

3.3  สง่เสริมการท างานในรูปแบบของคณะกรรมการฝ่ายตา่งๆ  เพ่ือให้มีการ

ปรึกษาหารือร่วมกนั    ร่วมตดัสินใจและพร้อมรับผิดชอบในผลการปฏิบตังิาน

ร่วมกนั 

3.3 คณะกรรมการสถานศกึษา  ชมรมผู้ปกครอง เครือข่ายผู้ปกครองระดบัชัน้เรียน  

กรรมการมลูนิธิ ควรมีส่วนร่วมในการสร้างความสมัพนัธ์ของบคุลากรใน

สถานศกึษา 

4.2.5   การบริหารและควบคุมผลการปฏิบัตงิาน    

           เป็นการบริหารผลการปฏิบตังิานและควบคมุผลการปฏิบตังิานท่ีมุง่เน้น ให้เกิดความส าเร็จ

ทัง้ระดบับคุคลและองค์กร  โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้
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1)   การวางแผนการปฏิบตังิาน โดยเน้นและให้ความส าคญัของการก าหนดเป้าหมาย

ของครูท่ีสอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา  เพ่ือให้เกิดความส าเร็จทัง้ระดบั

บคุคลและองค์กร   

2)   ถ่ายทอดเป้าหมายการปฏิบตังิานขององค์กรลงมาตามล าดบัขัน้จนถึงระดบับคุคล 

3)   การพฒันาผลการปฏิบตังิาน มีการวางแผนการพฒันาความรู้ ทกัษะและสมรรถนะ

ของผู้ปฏิบตังิานอยา่งตอ่เน่ือง 

4)   ด าเนินการตามแผนท่ีก าหนด  มีการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสง่เสริมการปฏิบตังิาน  

การให้ความส าคญักบัการส่ือสาร   พร้อมหาแนวทางการปรับปรุงการปฏิบตังิาน

หากพบปัญหาท่ีเกิดขึน้ 

    5)  การตดิตาม ดแูล ความก้าวหน้าของผลการปฏิบตัิงานท่ีมีผลตอ่เป้าหมาย   

                        6)  การทบทวนเก่ียวกบัผลการด าเนินงานท่ีน าไปสูเ่ป้าหมายร่วมของครูและ

สถานศกึษา การรายงานผลย้อนกลบัเพ่ือเปล่ียนแผนการปรับปรุงและพฒันาผล

การปฏิบตังิาน 

                 นอกจากนี ้การบริหารและควบคมุผลการปฏิบตัิงาน   เป็นการบริหารงานเก่ียวกบัการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงาน การควบคมุงานด้านวินยั การให้ค าปรึกษาช่วยเหลือแก่บคุลากร และ
การประเมินประสิทธิภาพของนโยบายและแผนงานท่ีก าหนดไว้  โดยมีองค์ประกอบท่ีส าคญั ดงันี ้
 

       1. การประเมินผลปฏิบัตงิาน   

            เป็นการวดัผลการท างานของบครูภายในระยะเวลาท่ีก าหนดและน ามาเปรียบเทียบกบั

เกณฑ์มาตรฐานท่ีตัง้ไว้     มีการแจ้งผลให้ครูผู้ถกูประเมินรับทราบเพ่ือปรับปรุงแก้ไข และน าผล

ของการประเมินผลปฏิบตังิานมาเป็นแนวทางในการพฒันา   โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้

1.1  ก าหนดวตัถปุระสงค์ของการประเมินผลการปฏิบตังิาน  ได้แก่ 

1) เพ่ือการพิจารณาเล่ือนขัน้เงินเดือน 

2) เพ่ือการพิจารณาความเหมาะสมของคา่ตอบแทนและประโยชน์เกือ้กลูอ่ืนๆ 

3) เพ่ือหาจดุเดน่และจดุด้อยและน ามาใช้เป็นข้อมลูพฒันาครู  

4) เพ่ือประกอบการพิจารณาย้ายครูสายงานสอนอ่ืนให้เข้าสู่วิชาชีพปฐมวยั 
 



 
 
393 

 

1.2 ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานของการประเมินผลการปฏิบตังิาน   ได้แก่ 

1) เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตัิงานโดยทัว่ไป  พิจารณาตามมาตรฐาน

ต าแหนง่ครูของหนว่ยงานต้นสงักดัท่ีก าหนดไว้ 

2) ก าหนดตวัชีว้ดัและน าผลการปฏิบตังิานของครูมาเปรียบเทียบผลการ

ประเมินกบัมาตรฐานหรือตวัชีว้ดัท่ีก าหนดไว้ 

3) ควรเน้นการประเมินผลการปฏิบตัคิรูจากความก้าวหน้าของ พฒันาการ

ของเดก็เป็นหลกั โดยพิจารณาตวับง่ชี ้ดงัตอ่ไปนี ้

-   แผนการจดัประสบการณ์การเรียนรู้ 

- สมดุบนัทึกพฤติกรรมเด็กท่ีสะท้อนความก้าวหน้าของพฒันาการ 

- แบบประเมินความก้าวหน้าด้านพฒันาการของเดก็ตามความ

คดิเห็นของ พอ่แมผู่้ปกครอง 

- ผลการทดสอบพฒันาการจากผู้ เช่ียวชาญด้านเดก็ 

4) การประเมินผลการปฏิบตังิาน ให้พิจารณาจากความพงึพอใจของผู้ มีสว่น

ได้สว่นเสีย 

5) การประเมินผลการปฏิบตังิานของครูปฐมวยั ควรมีการประเมินตามสภาพ

ท่ีพบเห็นจริง เป็นการประเมินเชิงประจกัษ์ท่ีเห็นผลงานของเดก็  การจดั

สภาพห้องเรียน และมีการประเมินในชว่งเวลาขณะปฏิบตัิงานในห้องเรียน

เชน่เดียวกบัการสอบสอน 

6) การก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตังิานอ่ืนๆ ท่ีสง่เสริมการ

ปฏิบตังิาน  เชน่  

- การท างานเป็นทีม การมีสว่นร่วมในกิจกรรมของสถานศกึษา มีตวั

บง่ชี ้ได้แก่ ผลงานของทีมงาน  รายช่ือการเข้าประชมุท ากิจกรรม   

- การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัพอ่แมผู่้ปกครอง และชมุชน มีตวับง่ชี ้

ได้แก่ การสง่จดหมายส่ือสมัพนัธ์กบัผู้ปกครอง   บนัทกึการเข้าร่วม

ประชมุครูและผู้  ปกครอง สมดุการเย่ียมบ้าน  ภาพถ่ายการท า

กิจกรรมร่วมกบัผู้ปกครองเป็นต้น 
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- การพฒันาตนเอง มีตวับง่ชี ้ได้แก่ วฒุิบตัร ประกาศนียบตัรการเข้า

รับการอบรมเพิ่มความรู้  รายงานการเข้าร่วมกิจกรรมพฒันาตา่งๆ 

เป็นต้น 

1.3   วิธีการประเมินผลการปฏิบตังิาน ได้แก่ 

1)  สร้างความรู้ และความเข้าใจแก่ผู้ท าการประเมินผลการปฏิบตังิานให

ถกูต้องและเป็นมาตรฐานเดียวกนั 

2)  วิธีการประเมินผลการปฏิบตังิานต้องมีความยตุธิรรม โปร่งใสและ

ตรวจสอบได้ 

3) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการประเมินต้องมีความหลากหลาย มีความเท่ียงตรง 

4) ก าหนดชว่งระยะเวลาในการประเมินท่ีแนน่อนในแตล่ะปีการศกึษา 

1.4 มีการแจ้งผลประเมินย้อนกลบัแก่ผู้ปฏิบตังิานและให้ลงนามรับมราบผลงานนัน้ 

1.5 การพฒันาเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตังิานของครูปฐมวยัท่ีน ามา

ประยกุต์ใช้ในสถานศกึษา ได้แก่ 

1) ควรมีการพฒันาเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตังิานของครูปฐมวยัโดย

ขอความร่วมมือจากสถาบนัอดุมศกึษาท่ีผลิตครูเพ่ือเพิ่มมาตรฐานการ

ประเมินตาม หลกัสากลและมีความเหมาะสมกบัยคุสมยัมากขึน้ 

2) ควรมีการประเมินผลการปฏิบตังิานของครูโดยการน าผลการนิเทศจาก

ครูอาวโุสท่ีมีความเช่ียวชาญหรือความช านาญมาร่วมพิจารณา 

3) ควรพฒันาเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตังิานให้เป็นเชิงประจกัษ์ เชน่

มีการประเมินการสอนจริงในห้องเรียน  และน าผลมาประกอบการ

พิจารณาในประเมินผลการปฏิบตังิาน  
 

      1.1 การประเมินความพงึพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

             เป็นการประเมินกฎ ระเบียบและนโยบายในการบริหารงานบคุคลส าหรับข้าราชการครู

และบคุลากรทางการศกึษา โดยการพิจารณาจากความพงึพอใจของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย โดยมี

แนวทางด าเนินการดงันี ้
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1.1.1 สถานศกึษาควรมีการประเมินย้อนกลบัแก่หน่วยงานต้นสงักดั โดยจดัท าแบบ

ประเมินท่ีเป็นลกัษณะของแบบส ารวจความคิดเห็นในเร่ืองงานบริหารบคุคลใน

ด้านตา่งๆ 

1.1.2 ผู้บริหารควรมีการประชมุร่วมกบัผู้ มีสว่นได้สว่นเสียเก่ียวกบัวตัถปุระสงค์ของการ

ประเมินความพงึพอใจเพื่อให้มีความเข้าใจตรงกนั 

1.1.3 รวบรวมข้อมลู และท าการวิเคราะห์ข้อมลูตามหลกัสถิต ิเพ่ือให้ได้ผลวิเคราะห์ท่ี

ถกูต้องและนา่เช่ือถือ 

1.1.4 สง่ข้อมลูย้อนกลบัแก่หนว่ยงานต้นสงักดัเพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงและพฒันา

ระบบตอ่ไป 
 

          2. วินัย      

                เป็นการก าหนดระเบียบหรือข้อปฏิบตัใินด้านการมีวินยัในตนเอง การปฏิบตัิตามแบบ

แผนอนัดีงาม ตลอดจนมีคณุธรรมและจริยธรรม     เพ่ือให้ร่วมปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมายของ

สถานศกึษา   โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้

2.1 ให้ความรู้เก่ียวกบั กฎ ระเบียบและหลกัเกณฑ์ในงานด้านวินยัท่ีต้องปฏิบตัิตาม 

2.2 มีการจดัท าคูมื่อการปฏิบตังิานอย่างมีวินยั ให้ครูได้ยึดถือปฏิบตั ิ 

2.3 มีการสง่เสริมสนบัสนนุ โดยจดัโครงการหรือกิจกรรมในการให้ค าปรึกษาด้านการ

สร้างการมีวินยัในตนเอง การตรงตอ่เวลา มีความสจุริตตอ่หน้าท่ี  

2.4 การสร้างคา่นิยมหลกัในด้านการประพฤต ิปฏิบตัิตนให้ยึดมัน่ในคณุธรรมจริยธรรม 

2.5 การสง่เสริมการเข้ารับการอบรมชัว่โมงด้านคณุธรรม จริยธรรมอยา่งสม ่าเสมอเพ่ือ

การเป็นต้นแบบท่ีดีแก่เดก็    

 3. การให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือ   

         เป็นการจดับริการให้ค าปรึกษา  ค าแนะน า และชว่ยเหลือครูท่ีประสบกบัปัญหาชีวิตทัง้ใน
ด้านการปฏิบตังิานและส่วนตวั โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้

      3.1 การก าหนดบุคคลหรือหน่วยงานภายในให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือ 
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            เป็นการก าหนดให้มีบคุคลหรือหนว่ยงานท่ีประกอบด้วยฝ่ายตา่งๆ เป็นผู้ดแูล ให้
ค าปรึกษาและชว่ยเหลือครูในสถานศกึษา โดยมีแนวทางด าเนินงาน ดงันี ้

3.1.1  ผู้บริหารและครูร่วมประชมุเพ่ือแสดงความคิดเห็นในการแตง่ตัง้บคุคลหรือ
หนว่ยงานท่ีรับผิดชอบดแูลให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือแก่บคุลากรทกุฝ่าย  

3.1.2 การให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือ ครอบคลมุถึงการดแูลครูท่ีมีปัญหาคบัข้องใจทัง้ใน
เร่ืองงานและสว่นตวั 

3.1.3 มีการจดัท ากองทนุสวสัดกิารภายในสถานศกึษา เพ่ือช่วยเหลือครูในกรณีจ าเป็น 
 

       3.2  แนะน าหน่วยงานภายนอกให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือ  

               เป็นการก าหนดให้มีการติดตอ่ประสานงานเพ่ือแนะน าหนว่ยงานภายนอกสถานศกึษาท่ี
สามารถให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือครูและบคุลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา โดยมีแนวทาง
ด าเนินงาน ดงันี ้

3.2.1 ผู้บริหารก าหนดให้มีผู้ประสานงานกบัหน่วยงานภายนอกทัง้ของภาครัฐและ

เอกชนเพื่อเป็นทางเลือกแก่ครูและบคุลากรในสถานศกึษาท่ีต้องการค าปรึกษา

และชว่ยเหลือ 

3.2.2 มีการจดัท าคูมื่อให้แก่ครูและบคุลากรในสถานศกึษา โดยมีช่ือหนว่ยงาน ลกัษณะ

ของความชว่ยเหลือ เง่ือนไขและรายละเอียดตา่งๆของหนว่ยงาน เพ่ือให้

ค าปรึกษาและชว่ยเหลือปัญหาในแตล่ะด้าน    
  

        4. การประเมินนโยบายและแผนงาน   

             เป็นการประเมิน กฎ ระเบียบและนโยบายในการบริหารงานบคุคลส าหรับข้าราชการครู

และบคุลากรทางการศกึษา เพ่ือน าผลการประเมินมาปรับปรุงและพฒันานโยบายและแผนงานนัน้ 

โดยมีแนวทางด าเนินการดงันี ้

4.1 สถานศกึษาควรมีการประเมินย้อนกลบัแก่หน่วยงานต้นสงักดั ในด้าน

ประสิทธิภาพของนโยบายท่ีเก่ียวกบังานการประเมินผลการปฏิบตังิานของครู  

งานด้านวินยั คณุธรรม จริยธรรม และงานด้านการให้ความชว่ยเหลือครู 

4.2 สถานศกึษาควรมีการสร้างงานวิจยัร่วมกบัสถาบนัอดุมศกึษาเก่ียวกบัการ

บริหารงานด้านบคุคลในสถานศกึษา   เพ่ือให้สะท้อนสภาพข้อเท็จจริง   ปัญหา 
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4.3 งานด้านบริหาร ความต้องการของผู้ มีสว่นได้ส่วนเสีย เพ่ือให้ผลงานวิจยัเป็น

ข้อมลูย้อนกลบัแก่หน่วยงานต้นสงักดัในการปรับปรุงและพฒันา 
 

        4.1 การประเมินย้อนกลับด้านประสิทธิภาพของนโยบาย 

          เป็นการประเมินกฎ ระเบียบและนโยบายในการบริหารงานบคุคลส าหรับข้าราชการครู

และบคุลากรทางการศกึษาเก่ียวกบัความมีประสิทธิภาพของนโยบาย โดยมีแนวทางด าเนินการ

ดงันี ้

4.1.1  สถานศกึษาควรมีการประเมินย้อนกลบัแก่หน่วยงานต้นสงักดั โดยรวบรวมข้อมลู

ผลการปฏิบตังิานของครูและบคุลากรทางการศกึษาท่ีเกิดขึน้เน่ืองจากการปฏิบตัิ

ตามกฎ ระเบียบและนโยบายของหนว่ยงานต้นสงักดั  ว่าสามารถท าให้การ

บริหารงานบคุคลในสถานศกึษา  บรรลไุด้ตามวตัถปุระสงค์ของนโยบายท่ีก าหนด

ไว้ได้อยา่งมีประสิทธิภาพหรือไม่ 

4.1.2    น าข้อมลูมาท าการวิเคราะห์ เพ่ือให้ได้ผลวิเคราะห์ท่ีถกูต้องและนา่เช่ือถือ 

4.1.3    สง่ข้อมลูย้อนกลบัแก่หนว่ยงานต้นสงักดัเพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงและ

พฒันาระบบตอ่ไป      

 4.3 การประเมินผล  

               เป็นการวดัประเมินและดผูลลพัธ์ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาท่ี

ท าให้ได้ผลิตภาพท่ีดี ครูมีความรู้สกึมัน่คงในการจ้างงานและปฏิบตัิตนให้ความร่วมมือในการ

ตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ  มีบรรยากาศความสมัพนัธ์ระหวา่งครูและสภาพการท างานท่ีดี   มี

องค์ประกอบและแนวทางด าเนินการ ในเร่ืองตอ่ไปนี ้  
 

4.3.1 ผลิตภาพ 

                   เป็นการวดัประเมินระบบบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาในด้านประสิทธิภาพ

ของครูในการปฏิบตัิตามพนัธกิจของสถานศกึษา โดยมีแนวทางการประเมิน ดงันี ้

1. ผู้บริหารและคณะกรรมการการก าหนดเกณฑ์ของการวดัประเมินท่ีเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพของครู โดยพิจารณาในเร่ือง ตอ่ไปนี ้
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1) ครูปฐมวยัมีผลการประเมินการปฏิบตังิานท่ีผา่นเกณฑ์มาตรฐานของการ

ประเมินมาตรฐานของครูตามการประเมินคณุภาพภายในและการประเมิน

คณุภาพภายนอกของสถานศกึษา  ระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

2)  ครูปฐมวยัมีความสามารถตามมาตรฐานใบอนญุาตประกอบวิชาชีพครู  

3)  ครูปฐมวยัมีความก้าวหน้า และสามารถขอเล่ือนวิทยฐานะได้อยา่งตอ่เน่ือง 

  2. ควรมีการประเมินผลการปฏิบตังิานทัง้ด้านปริมาณและคณุภาพให้ได้ตามเกณฑ์ 

2. พฒันาแนวทางการวดัประเมินผลลพัธ์ด้านประสิทธิภาพของครู  โดยใช้เคร่ืองมือ

ทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพ่ือการประเมิน การรวบรวมฐานข้อมลูในการพฒันา  

3. ก าหนดเกณฑ์ของตวัชีว้ดั  ได้แก่  จ านวนครูท่ีผ่านประเมินตามเกณฑ์มาตรฐานครู

ของระเบียบราชการท่ีก าหนดไว้  คะแนนของผลการประเมินการปฏิบตังิานท่ีผ่าน

เกณฑ์มาตรฐาน 
  

4.3.2 ความม่ันคงของการจ้างงาน 

                 เป็นการวดัประเมินระบบบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาในด้านความรู้สกึ

มัน่คงของครูในต าแหนง่หน้าท่ีการงานของวิชาชีพครู  ซึง่มีความมัน่คงทัง้ด้านฐานะทางเศรษฐกิจ

และฐานะทางสงัคม  โดยมีแนวทางการประเมิน ดงันี ้
 

1. มีแบบส ารวจ/แบบสมัภาษณ์ ความคิดเห็นหรือความมัน่คงของการจ้างงานในด้าน

ฐานะทางเศรษฐกิจ ได้แก่  

1) การมีรายได้เพียงพอกบัคา่ใช้จา่ยในการด าเนินชีวิตประจ าวนั   

2) การไมมี่หนีส้ินกู้ ยืมนอกระบบ 

3) ความสามารถในการชว่ยเหลือผู้ อ่ืนทางด้านเศรษฐกิจ 

    2.  มีแบบการส ารวจ/แบบสมัภาษณ์ความคดิเห็นหรือความมัน่คงของการจ้างงานใน

ด้านฐานะทางสงัคม ได้แก่  

1) ความรู้สกึภาคภมูิใจในวิชาชีพครู  

2) การมีฐานะทางสงัคมเท่าเทียมกบัวิชาชีพอ่ืน 

3) การเป็นท่ียอมรับของครูและบคุลากรในสถานศกึษา 

4) การเป็นท่ียอมรับของพอ่แม่ผู้ปกครอง 
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     3. ก าหนดเกณฑ์ของตวัชีว้ดั  ได้แก่ ความภาคภมูิใจท่ีเป็นสว่นหนึง่ของสถานศกึษา  

และพร้อมทุม่เทท างาน  
   

          4.3.2.1  การประเมินความม่ันคงของการจ้างงานจากข้อมูล 

               เป็นการวดัประเมินระบบบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาในด้านความรู้สกึ

มัน่คงของการจ้างงานจากข้อมลูด้านสถิติของการย้าย การลาออกของครูปฐมวยั  โดยมีแนว

ทางการประเมิน ดงันี ้

 1. มีการรวบรวมสถิตแิละสรุปรายงานเก่ียวกบัจ านวนครูปฐมวยัท่ีมีการโอนย้าย การ

ลาออกในแตล่ะปี 

2.   มีการทบทวนสาเหตขุองการโอนย้ายและการลาออก โดยให้ความส าคญักบั

สาเหตท่ีุเก่ียวข้องกบัความรู้สกึไมม่ัน่คงของการจ้างงาน  

3.   พฒันาแนวทางการวดัประเมินผลลพัธ์ด้านความมัน่คงของการจ้างงาน  โดยใช้

เคร่ืองมือทาง เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพ่ือการประเมินและการรวบรวม

ฐานข้อมลูในการพฒันา 

 4. ก าหนดเกณฑ์ของตวัชีว้ดั  ได้แก่  สถิตแิละสรุปรายงานเก่ียวกบัจ านวนครูปฐมวยั

ท่ีมีการโอนย้าย การลาออกในแตล่ะปี 
 

4.3.3 การตอบสนองต่อระเบียบของรัฐ  

                   เป็นการวดัประเมินระบบบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาในด้านการปฏิบตัิ

ตนของครูท่ีแสดงตอ่กฎระเบียบตา่งๆของทางราชการ  โดยมีแนวทางการประเมิน ดงันี ้

1.  มีแบบส ารวจ/แบบสมัภาษณ์ความคิดเห็นหรือความพึงพอใจเก่ียวกบัระเบียบ

ตา่งๆของทางราชการท่ีก าหนด 

2.  มีการรวบรวมสถิตแิละสรุปรายงานเก่ียวกบัการฝ่าฝืนกฎ ระเบียบ การถกูลงโทษ

ทางวินยั 

3.  พฒันาแนวทางการวดัประเมินผลลพัธ์ด้านการตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ    

โดยใช้เคร่ืองมือทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพ่ือการประเมินและการรวบรวม

ฐานข้อมลูในการพฒันา  
 



 
 
400 

 

4. ก าหนดเกณฑ์ของตวัชีว้ดั  ได้แก่  สรุปรายงานเก่ียวกบัการฝ่าฝืนกฎ ระเบียบ การ

ถกูลงโทษทางวินยั 
 

4.3.4 บรรยากาศความสัมพันธ์ของบุคลากร 

             เป็นการวดัประเมินระบบบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาด้านบรรยากาศของ

ความสมัพนัธ์ท่ีครูมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนัในสถานศกึษา  โดยมีแนวทางการประเมิน ดงันี ้

  1.  มีแบบส ารวจ/แบบสมัภาษณ์ความคิดเห็นหรือความพงึพอใจตอ่บรรยากาศของ

ความสมัพนัธ์ของครูและบคุลากรในสถานศกึษา 

   2.  การวดัประเมินบรรยากาศความสมัพนัธ์  โดยพิจารณาบรรยากาศท่ีมีลกัษณะการ

ท างานแบบการมีส่วนร่วม  มีการชว่ยเหลือซึง่กนัและกนัและมีความไว้เนือ้เช่ือใจกนั 

  3. พฒันาแนวทางการวดัประเมินผลลพัธ์ด้านบรรยากาศความสมัพนัธ์ของบคุลากร  

โดยใช้เคร่ืองมือทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพ่ือการประเมินและการรวบรวม

ฐานข้อมลูในการพฒันา  

      4. ก าหนดเกณฑ์ของตวัชีว้ดั  ได้แก่  ความพงึพอใจของครูท่ีมีตอ่ระบบการบริหาร

ทรัพยากรบคุคล   ความผกูพนัของครูท่ีมีตอ่สถานศกึษา ความภาคภมูิใจท่ีเป็นสว่น

หนึง่ของสถานศกึษาและพร้อมทุม่เทท างาน  
 

4.3.5 สภาพการท างาน 

                  เป็นการวดัประเมินระบบบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาด้านสภาพการ

ท างานของครูในสถานศกึษา โดยมีแนวทางการประเมิน ดงันี ้

   1. มีแบบส ารวจ/แบบสมัภาษณ์ความคิดเห็นหรือความพงึพอใจตอ่สภาพการท างาน

ของครูในสถานศกึษา ได้แก่  

1) เง่ือนไขของการปฏิบตังิาน 

2) จ านวนชัว่โมงการปฏิบตังิาน 

3) คา่ตอบแทนท่ีได้รับ 

4) การประเมินผลการปฏิบตังิาน 

             2. มีการรวบรวมสถิตแิละสรุปรายงานเก่ียวกบัการข้อร้องเรียนในสภาพการปฏิบตังิาน 
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3. พฒันาแนวทางการวดัประเมินผลลพัธ์ด้านสภาพการท างาน  โดยใช้เคร่ืองมือทาง 

เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพ่ือการประเมินและการรวบรวมฐานข้อมลูในการพฒันา  

  4. ก าหนดเกณฑ์ของตวัชีว้ดั  ได้แก่  ความพงึพอใจตอ่สภาพการท างานของครูใน 

สถานศกึษา  สถิต ิสรุปรายงานเก่ียวกบัการข้อร้องเรียนในสภาพการปฏิบตังิาน 
 

4.3.5.1  คุณภาพชีวิตและความสมดุลเร่ืองชีวิตงานและส่วนตัว 

                         เป็นการวดัประเมินระบบบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาด้านสภาพการ

ท างานของครู โดยเน้นการพิจารณาถึงคณุภาพชีวิตและมีความสมดลุเร่ืองชีวิตงานและสว่นตวั 

โดยมีแนวทางการประเมิน ดงันี ้

1. มีแบบประเมินสภาพแวดล้อมในสถานท่ีท างานท่ีปลอดภยัและถกูสขุลกัษณะ   
    มีความสะดวกสบาย มีความเป็นระเบียบ  สะอาด  และปลอดภยั   

2. มีแบบประเมินการมีสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีจ าเป็นตอ่การปฏิบตังิาน วสัดแุละ

อปุกรณ์ตา่งๆ  ท่ีจ าเป็นส าหรับการสอนท่ีมีเพียงพอกบัความต้องการของครู 

3. มีแบบส ารวจ/แบบสมัภาษณ์ การมีคณุภาพชีวิตท่ีดีและความสมดลุเร่ืองชีวิตงาน

และสว่นตวัของครู ได้แก่ 

1) ความสามารถในการคดิเชิงบวก 

2) การท างานอย่างฉลาด 

3) การบริหารการจดัการด้านการเงิน 

4) การบริหารเวลา 

5) การพฒันาจิต 

6) การท างานเป็นทีม 

 4.  พฒันาแนวทางการวดัประเมินผลด้านสภาพการท างานท่ีเน้นการพิจารณาถึง

คณุภาพชีวิตและมีความสมดลุเร่ืองชีวิตงานและสว่นตวั โดยใช้เคร่ืองมือทาง

เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เพ่ือการประเมิน การรวบรวมฐานข้อมลูในการพฒันา  

5. ก าหนดเกณฑ์ของตวัชีว้ดั  ได้แก่ สถานท่ีท างานปลอดภยัและถกูสุขลกัษณะ
ตามเกณฑ์ของส่วนราชการท่ีรับผิดชอบ ความพึงพอใจของครูท่ีมีต่อสภาพ 
แวดล้อมการท างาน  
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บทที่  5 

สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
  การวิจัยเร่ือง  การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา

ปฐมวยัของรัฐ  มีวตัถปุระสงค์ วิธีด าเนินการวิจยั การอภิปรายผลวิจยัและข้อเสนอแนะ   ดงันี ้  
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

1. เพ่ือศกึษาวิเคราะห์สภาพปัจจบุนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ของระบบการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ  สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

2. เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ  
สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน  

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
วิธีด าเนินการวิจยัประกอบด้วยขัน้ตอนในการด าเนินการ   5  ขัน้ตอน  คือ 

ขัน้ตอนที่ 1  การก าหนดกรอบแนวคดิเบือ้งต้นในการวิจยั 
การด าเนินการวิจยัในขัน้ตอนนี ้ เป็นการศกึษาวิเคราะห์แนวคิดเก่ียวกับระบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคล  แนวคิดการบริหารจัดการในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ  และแนวคิด
เก่ียวกบัการพฒันาระบบ  โดยศึกษาจากหนงัสือต าราทัง้ในและต่างประเทศ   ผลงานวิจยั  เอกสาร
ทางวิชาการ  ฐานข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต   เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั
ท่ีมีความสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ในการวิจยั 

 

ขัน้ตอนที่  2  ศึกษาวิเคราะห์สภาพปัจจบุนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ของระบบการ
บริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ 

การด าเนินการวิจัยในขัน้ตอนนี ้ได้ท าการศึกษาวิเคราะห์ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามกรอบแนวคิดท่ีได้จากขัน้ตอนแรก  น ามาสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย ได้แก่ 
แบบสอบถามผู้บริหารและครูในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ  เพ่ือให้ได้ข้อมลูเก่ียวกบัสภาพท่ีปฏิบตัิ
จริงในปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ในอนาคตของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ   ข้อมลูท่ีได้จากการตอบแบบสอบถาม   น ามาศกึษาวิเคราะห์และสร้าง
แบบสมัภาษณ์ชนิดมีโครงสร้างท่ีมีเนือ้หาเก่ียวกบัระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษา
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ปฐมวยัของรัฐ   โดยสมัภาษณ์ผู้บริหารของสถานศึกษาท่ีได้รับรางวลัด้านการบริหารดีเด่น ได้แก่     
สถานศกึษาท่ีได้รับรางวลัพระราชทานระดบัก่อนประถมศึกษา หรือ  สถานศึกษาท่ีมีช่ือเสียงและ
ได้รับรางวลัตา่งๆในด้านการจดัการศกึษาปฐมวยั  เพ่ือใช้เป็นข้อมลูพืน้ฐานท่ีเป็นส่วนประกอบใน
การสร้างระบบ 

 

ขัน้ตอนที่ 3 การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลของสถานศกึษาปฐมวยั
ท่ีพงึประสงค์ในอนาคต 

การด าเนินการวิจยัในขัน้ตอนนี ้ ได้น าแนวคิดจากกรอบแนวคิดและผลการวิจยัใน
ขัน้ตอนท่ี 2 มาศกึษาและวิเคราะห์รวบรวมข้อมลูทัง้สภาพการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีปฏิบตัิจริงใน
ปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ในอนาคตของสถานศกึษาปฐมวยั  สรุปเนือ้หาเพ่ือน ามาพฒันาและ
ออกแบบระบบ ทัง้ในด้านองค์ประกอบของระบบ   และแนวทางด าเนินการท่ีเหมาะสมของระบบการ
บริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ  โดยปรึกษากบัอาจารย์ท่ีปรึกษาและร่างระบบ
การบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ (ฉบบัท่ี 1) 

 

ขัน้ตอนที่ 4   การตรวจสอบความเหมาะสม และ ประเมินความเป็นไปได้ของระบบ
การบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ 

การด าเนินการวิจยัในขัน้ตอนนี ้ เป็นการตรวจสอบความเหมาะสมของของระบบ  
องค์ประกอบ  และแนวทางด าเนินการ ของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา
ปฐมวยัของรัฐ ( ฉบบัท่ี 1) ท่ีผู้วิจยัได้ออกแบบไว้  ด้วยแบบตรวจสอบความเหมาะสม และน าความ
คดิเห็นและข้อเสนอแนะมาปรับปรุง เพ่ือจดัท าเป็นร่างฉบบัท่ี 2 น ามาตรวจสอบความเหมาะสมและ
ประเมินความเป็นไปได้ของระบบโดยการจดัสนทนากลุ่มผู้ทรงคณุวฒุิ (Focus Group ) เพ่ือรับฟัง
ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเก่ียวกบัระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐ  
ตามเกณฑ์การคดัเลือกผู้ทรงคณุวฒุิตามท่ีตัง้ไว้     

 

ขั ้นที่  5    ขัน้ปรับปรุงและน าเสนอระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ 

 การด าเนินการวิจัยในขัน้ตอนนี ้ ได้น าผลจากการศึกษาความเหมาะสม และ 
ประเมินความเป็นไปได้ของระบบมาปรับปรุงและพฒันาได้เป็นระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
ในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม มีการประมวลความคิดเห็นเพ่ือ
น ามาอภิปรายผลและข้อเสนอแนะในการท าวิจยั     
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สรุปผลการวิจัย 

การสรุปผลงานวิจยัเร่ือง การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาน 

ศกึษาปฐมวยัของรัฐ  ผู้วิจยัได้ผลการวิจยัในแตล่ะขัน้ตอน สามารถสรุปผลเพ่ือตอบค าถามวิจยั ได้

ดงัตอ่ไปนี ้
 

ค าถามวิจัยข้อที่ 1 สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ในอนาคตของระบบ

การบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษา

ขัน้พืน้ฐานเป็นอยา่งไร 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิจัยจากแบบสอบถาม   

ผู้ วิจัยสรุปผลจากการวิจัยในขัน้ตอนนี ้พบว่า สภาพปัจจุบันของผู้ ให้ข้อมูลใน

สถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ มีผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่อยู่ระหว่างอายุ  51 – 60  ปี  มีวุฒิ

การศกึษาระดบัปริญญาโท   และมีประสบการณ์การปฏิบตัิงานด้านการบริหารมากกว่า  25  ปีขึน้

ไป   สว่นใหญ่มีจ านวนครูอนบุาล  ประมาณ 3 – 4  คน   ส่วนครูอนบุาลท่ีไม่มีวฒุิสาขาการศกึษา

ปฐมวยั  คิดเป็นร้อยละ  16.6   โดยส่วนใหญ่ไม่มีครูอนบุาลท่ีเป็นครูอตัราจ้างและไม่มีพ่ีเลีย้งเด็ก

ในห้องเรียน    

    1. ผลการวิจัยของสภาพที่ปฏิบัติจริงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ให้

เกิดขึน้ในอนาคตโดยภาพรวม 

           ผลการวิจยัของสภาพท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ใน

อนาคตโดยภาพรวมพบว่า สภาพท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจบุนัส่วนใหญ่สถานศึกษามีระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีเน้นด้านการด าเนินงานความสมัพนัธ์ของบุคลากรในสถานศกึษาในระดบัมาก 

(X = 3.76 )    รองลงมา คือระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเก่ียวกับงานด้านการวางแผนงาน

อาชีพ (X = 3.65 ) และการประเมินผลด้านผลิตภาพ ในระดบัปานกลาง (X = 3.39 )   ส่วนสภาพ

ท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคต  พบว่า   ต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษามีระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรภายในสถานศึกษา ในระดบัมากท่ีสุด  (X = 

4.69 )   รองลงมาเป็นด้านการพฒันา (X = 4.64 ) และการวางแผนอตัราก าลงั (X = 4.62 )

ตามล าดบั 
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  2. ผลการวิจัยของสภาพที่ปฏิบัติจริงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ให้

เกิดขึน้ในอนาคตด้านการวางแผน 

                        ผลการวิจยัของสภาพท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ใน

อนาคตขององค์ประกอบด้านการวางแผน ประกอบด้วย การวางแผนอัตราก าลัง  การวางแผน

ต าแหน่งงาน  และการวางแผนงานอาชีพ  โดยภาพรวมพบว่า สภาพท่ีปฏิบตัิจริงในการวางแผน

อัตราก าลัง ส่วนใหญ่ผู้ บริหารมีการวางแผนก าลังครูปฐมวัยท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายของ

สถานศึกษาในระดบัมาก (X = 3.57 )  ส่วนการส ารวจข้อมูลประชากรเด็กปฐมวยัท่ีมีอายุครบ

เกณฑ์เข้าเรียนในแต่ละปีเพ่ือน ามาวางแผนอตัราก าลงัครูปฐมวยั (X = 3.48 ) และการวางแผน

อตัราก าลงัโดยศกึษาข้อมลูการผลิตครูสาขาการศกึษาปฐมวยัของสถาบนัอดุมศกึษาท่ีสอนด้านครุ

ศาสตร์หรือศกึษาศาสตร์ (X = 2.63 )  มีสภาพท่ีปฏิบตัิจริงอยู่ในระดบัปานกลาง  ส่วนสภาพท่ีพึง

ประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคต  พบวา่   ต้องการให้ผู้บริหารมีการวางแผนอตัราก าลงัของต าแหน่งครู

ปฐมวยั(X = 4.78 ) และให้หวัหน้าครูปฐมวยัมีส่วนร่วมในการวางแผนอตัราก าลงัมากท่ีสดุ(X = 

4.70 ) 

   สภาพท่ีปฏิบัติจริงและสภาพท่ีพึงประสงค์ด้านการวางแผนต าแหน่งงาน  โดย

ภาพรวมพบว่า สภาพท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจุบนั ส่วนใหญ่ผู้บริหารได้เปิดโอกาสให้ครูปฐมวยัมีส่วน

ร่วมในการก าหนดเวลาการสอน  ให้สอดคล้องกับสภาพการปฏิบตัิงานจริงของครูในระดบัมาก 

(X = 3.78 ) และมีการก าหนดเวลาการท างานส าหรับครูปฐมวยัในด้านการสร้างความสมัพนัธ์กบั

พ่อแม่ผู้ปกครองและชมุชน (X = 3.62 )  และผลการวิจยัพบว่า มีการน าภาระงานของครูปฐมวยั

มาเปรียบเทียบคุณค่าและความส าคญัของงานกับต าแหน่งงานอ่ืนๆเพ่ือประเมินค่าของงานใน

ระดบัปานกลาง(X = 3.14 )  เชน่เดียวกบัการก าหนดให้ผู้ มีส่วนได้เสีย (Stakeholder)  เช่น พ่อแม่

ผู้ปกครองและชุมชนมีส่วนร่วมในการก าหนดคุณสมบตัิเฉพาะต าแหน่งครูปฐมวยั(X = 2.66 )  

ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคตพบว่า ต้องการให้ผู้บริหารสถานศกึษามีการออกแบบ

คณุสมบตัิต าแหน่งครูปฐมวยั  ด้านความรู้  ความสามารถ ทักษะความช านาญ และบคุลิกภาพ

ตา่งๆให้มีความสอดคล้องกบัสภาพการปฏิบตัิงานจริงของครูปฐมวยัในระดบัมากท่ีสดุ(X =4.62 )   

ส่วนงานด้านการวางแผนงานอาชีพ มีสภาพท่ีปฏิบตัิจริงท่ีมีการวางแผนให้ครูสามารถพัฒนา

ความก้าวหน้าในวิชาชีพครูของตนเองได้(X = 3.94 )  และให้ผู้บริหารสถานศกึษาได้มีส่วนร่วมใน

การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าต าแหน่งทางวิชาการแก่ครูปฐมวยั(X = 3.73 )  ในระดบัมาก  
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และมีสภาพท่ีพงึประสงค์ ให้มีการวางแผนให้ครูสามารถพฒันาความก้าวหน้าในวิชาชีพครูของ

ตนเองได้( X = 4.77 ) และให้ผู้ บริหารสถานศึกษาได้มีส่วนร่วมในการก าหนดเส้นทาง

ความก้าวหน้าต าแหนง่ทางวิชาการแก่ครูปฐมวยั(X = 4.60 )   ในระดบัมากท่ีสดุ   

   3. ผลการวิจัยของสภาพที่ปฏิบัติจริงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ให้

เกิดขึน้ในอนาคตด้านการด าเนินงาน  

           ผลการวิจยัของสภาพท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ใน

อนาคตขององค์ประกอบด้านการด าเนินงานระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล ประกอบด้วย การ

จดับคุลากร การตอบแทน การพฒันา การสร้างความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา และการ

บริหารและควบคุมผลการปฏิบัติงาน   ในสภาพท่ีปฏิบัติจริง โดยภาพรวมพบว่า  ผู้ บริหาร

สถานศึกษามีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากรต าแหน่งครูปฐมวัย(X = 3.75 )  และการสรรหา

ต าแหน่งครูปฐมวยั มีความสอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษา  (X = 3.69 )ในระดบัมาก     

สว่นการสรรหาครูปฐมวยัโดยร่วมมือกบัสถาบนัอดุมศกึษาให้แนะน านกัศกึษาท่ีมีความสามารถสงู

และการจดัตัง้คณะกรรมการอนัประกอบด้วย  ตวัแทนกลุม่ด้านการจดัการศกึษาปฐมวยักลุ่มตา่งๆ

เพ่ือท าหน้าท่ีการสรรหาและคดัเลือกครูปฐมวัยให้กับสถานศึกษาของตนเองยงัอยู่ในระดบัปาน

กลาง  ( X = 2.77 )   ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคตในระดับมากท่ีสุด พบว่า  

ต้องการให้การคดัเลือกครูปฐมวยัท่ีเป็นผู้ มีคณุลกัษณะท่ีดี  เช่น   จิตใจดี รักเด็ก มีความเมตตา 

และมีความเสียสละ(X = 4.71 ) และเป็นผู้ ท่ีมีวฒุิการศกึษาเฉพาะสาขาการศกึษาปฐมวยั (X = 

4.70 )    สว่นสภาพท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนัด้านการตอบแทน พบว่า  มีโครงการยกย่องเชิดชเูกียรติ

ครูปฐมวยั เพ่ือเสริมสร้างขวญั และก าลังใจให้แก่ครูปฐมวยัท่ีสร้างคณุประโยชน์ด้านการศึกษา

(X = 3.49 )   และการก าหนดโครงสร้างการจ่ายคา่ตอบแทน มีเกณฑ์พิจารณาจากปัจจยัเก่ียวกบั

งานและผู้ ปฏิบัติงาน(X = 3.48 ) ในระดับปานกลาง  และสภาพท่ีพึงประสงค์ต้องการให้มี

คา่ตอบแทนในรูปของประโยชน์เกือ้กลูทางด้านสงัคมในระดบัมากท่ีสดุ  (X = 4.69 )    

   ผลการวิจยัของสภาพท่ีปฏิบตัิจริงด้านการพัฒนาโดยภาพรวมพบว่า ส่วนใหญ่

สถานศึกษามีการฝึกอบรมครูปฐมวัยให้มีทักษะการเสริมความรู้ความเข้าใจในการเลีย้งดูเด็ก

ปฐมวยัให้แก่พอ่แมผู่้ปกครองและผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาเด็ก(X = 3.75 )     และมีการส่งเสริม

ให้ครูปฐมวัยท่ีเป็นครูประจ าการได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาอย่างต่อเน่ืองในระดบัมาก (X = 

3.73 )     นอกจากนีพ้บว่า สภาพท่ีปฏิบตัิจริงในการสร้างเครือข่ายพฒันาครูร่วมกับชุมชนและ
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ท้องถ่ิน (X = 3.06 )      และเครือข่ายพฒันาครูปฐมวยัร่วมกับสถาบนัอุดมศกึษาท่ีสอนด้านครุ

ศาสตร์  อยู่ในระดบัปานกลาง(X = 3.49 )     ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์ต้องการให้มีการส่งเสริมให้

ครูปฐมวยัท่ีเป็นครูประจ าการได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาอย่างต่อเน่ืองในระดบัมากท่ีสดุ (X = 

4.83 )   มีการพฒันาครูปฐมวยัท่ีเน้นพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้พร้อมกบังานในอนาคต  มี

การส่งเสริมให้ครูปฐมวัยท่ีเป็นครูประจ าการได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาอย่างต่อเน่ืองในระดบั

มาก (X = 4.74 )   และเป็นผู้น าเครือข่ายพ่อแม่ผู้ปกครอง และชุมชน  ให้ความรู้ความเข้าใจใน

การเลีย้งดเูด็กปฐมวยัให้แก่พ่อแม่ผู้ปกครองในระดบัมากท่ีสดุมีการส่งเสริมให้ครูปฐมวัยท่ีเป็นครู

ประจ าการได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาอยา่งตอ่เน่ืองในระดบัมากท่ีสดุ (X = 4.72 )    

          ผลการวิจัยด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา โดยภาพรวมพบว่า 

สภาพท่ีปฏิบตัจิริง ผู้บริหารมีสว่นร่วมในการจดักิจกรรมท่ีเสริมสร้างความเข้าใจ และความร่วมมือ

อนัดีระหวา่งบคุลากรทกุฝ่ายในระดบัมาก(X = 3.97 )  และมีการสร้างความร่วมมือของครูโดยการ

สร้างบรรยากาศของความไว้เนือ้เช่ือใจและให้เกียรติซึ่งกันและกัน   (X = 3.81 )ในระดบัมาก    

โดยมีสภาพท่ีพึงประสงค์ในระดับมากท่ีสุดในเร่ืองการสร้างความร่วมมือของครูโดยการสร้าง

บรรยากาศของความไว้เนือ้เช่ือใจและให้เกียรติซึ่งกันและกัน   (X = 4.78 ) และการสร้าง

ความสมัพนัธ์ของบคุลากรโดยใช้หลกัการมีสว่นร่วมในการปรึกษาหารือเพ่ือให้ทราบความคาดหวงั

ท่ีต้องการของผู้บริหารและครูท่ีมีตอ่กนั (X = 4.70 )  สว่นการบริหารและควบคมุผลการปฏิบตัิงาน  

สว่นใหญ่ในสภาพท่ีปฏิบตัจิริง ครูปฐมวยัมีสว่นร่วมในก าหนดวตัถปุระสงค์ และวิธีการประเมินผล

การปฏิบตังิานของตนเองอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.65 )  แตมี่การแนะน าหน่วยงานภายนอกทัง้ของ

ภาครัฐและเอกชนเพ่ือให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือแก่ครู (X = 2.82 ) อยู่ในระดบัปานกลาง  ส่วน

สภาพท่ีพึงประสงค์ต้องการให้ครูปฐมวัยควรมีส่วนร่วมในก าหนดวัตถุประสงค์ และวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบตัิงานของตนเอง (X = 4.68 ) และมีการจดัท าคูมื่อเพ่ือชีแ้จงเก่ียวกับตวัชีว้ดั  

เกณฑ์การประเมินผล  และวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานของครูปฐมวยัในระดบัมากท่ีสดุ(X = 

4.67 ) 

                4. ผลการวิจัยของสภาพที่ปฏิบัติจริงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ให้

เกิดขึน้ในอนาคตด้านการประเมินผล 

ผลการวิจยัของสภาพท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ใน

อนาคตด้านการประเมินผลระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  พบว่า โดยภาพรวมมีสภาพการ
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ปฏิบตัิจริงในการประเมินประสิทธิภาพของครูปฐมวยัจากความก้าวหน้าของพฒันาการทางด้าน

ร่างกาย  อารมณ์  จิตใจ  สงัคม และสติปัญญาของเด็กปฐมวยัท่ีได้สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน (X = 

3.44 )  และประเมินจากผลการปฏิบตัิงานของครูท่ีได้สงูกว่าเกณฑ์มาตรฐาน (X = 3.35 ) อยู่ใน

ระดับปานกลาง ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์ในระดับมากท่ีสุด คือ ต้องการให้มีการประเมิน

ประสิทธิภาพของครูปฐมวยัจากความก้าวหน้าของพฒันาการทางด้านร่างกาย  อารมณ์  จิตใจ  

สงัคม และสติปัญญาของเด็กปฐมวยัท่ีได้สงูกว่าเกณฑ์มาตรฐาน (X = 4.62 )และมีการประเมิน

บรรยากาศความสัมพันธ์ของบุคลากรจากลักษณะการท างานในรูปแบบการมีส่วนร่วมใน

สถานศกึษา (X = 4.56 ) 

นอกจากนี ้ ผลการวิจยัจากแบบสอบถามปลายเปิด  มีผลสรุปการวิจยัเก่ียวกบั

สภาพปัจจบุนัของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ  โดยมีประเดน็

ปัญหาในด้านตา่งๆ คือ ครูผู้สอนท่ีไมไ่ด้จบสาขาการศกึษาปฐมวยัสง่ผลให้การจดัการเรียนการ

สอนไมเ่ป็นไปตามหลกัการของการศกึษาปฐมวยั  ปัญหาของจ านวนพ่ีเลีย้งเดก็และครูอตัราจ้าง

ท่ีมาชว่ยดแูลเดก็ในห้องเรียนท่ีมีไมเ่พียงพอ   เน่ืองจากขาดงบประมาณในการจ้างครู    อีกทัง้ใน

การพฒันาครู  พบวา่ ครูปฐมวยัมีภาระงานมากและไมไ่ด้รับการพฒันาและอบรมอย่างเพียงพอ  

สว่นปัญหาเก่ียวกบัเกณฑ์การขอเล่ือนวิทยฐานะส าหรับครูปฐมวยั มีการก าหนดเกณฑ์ไว้ยาก

เกินไปและวิธีการประเมินไม่เหมาะสมกบัลกัษณะภาระงานสอนของครูปฐมวยั    
 

ตอนที่ 2 ผลการวิจัยจากแบบสัมภาษณ์ 

ผู้วิจยัสรุปผลจากการวิจยัในขัน้ตอนนี ้จากการสมัภาษณ์ผู้บริหารของสถานศกึษา

ท่ีได้รับรางวลัพระราชทานระดบัก่อนประถมศกึษา   ตัง้แต ่ พ.ศ.  2549 – 2551  หรือ ผู้บริหารของ

สถานศึกษาท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรางวัลต่างๆท่ีเก่ียวเน่ืองกับการจัดการศึกษาปฐมวัย และ

ผู้ เช่ียวชาญด้านบริหารบคุคล  ผลการสมัภาษณ์ใช้การวิเคราะห์เนือ้หา  สรุปสาระส าคญัในแตล่ะ

ประเดน็เนือ้หา โดยสรุปได้ดงันี ้

- ผู้บริหารสถานศกึษาใช้หลกัการของการมีสว่นร่วม  ในการบริหารทรัพยากรบคุคล

ในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐ   โดยให้ทกุฝ่ายท่ีเก่ียวข้องกับเด็กปฐมวยั เช่น ครู

พอ่แมผู่้ปกครอง สถาบนัผลิตครู ชมุชน เป็นต้น  เข้ามามีสว่นร่วมอยา่งจริงจงั 

- ผู้บริหารไมเ่ห็นความส าคญัของการศกึษาปฐมวยั   
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- กลุ่มพ่อแม่ ผู้ปกครอง ควรเป็นผู้ ท่ีมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้

ประสบผลส าเร็จมากท่ีสดุ 

- มีการพฒันาครูประจ าการในสายการสอนระดบัชัน้อ่ืนมาเป็นครูอนบุาล   

- ภาระงานของครูปฐมวยัมีมาก มีความรับผิดชอบสูงแม้แต่ในช่วงเวลาเด็กนอนก็

ยงัคงต้องดแูลอยา่งใกล้ชิด  

- ควรมีการก าหนดอตัราก าลงัท่ีเป็นพ่ีเลีย้งเดก็ให้แก่สถานศกึษา 

- ในการสรรหาและคดัเลือกครู โรงเรียนท่ีมีความพร้อมสามารถด าเนินการได้ เช่น

การมีคณะกรรมการการจัดบุคลากร  โดยเน้นให้เป็นกระบวนการท่ีโปร่งใส 

ยตุธิรรม และตรวจสอบได้ชดัเจน 

- การสร้างเครือข่ายการพฒันาครู  มีความส าคญัมากและสามารถช่วยให้การจัด

การศกึษาในระดบัปฐมวยัมีประสิทธิภาพดีขึน้ 

- เกณฑ์การประเมินเพ่ือการมีวิทยฐานะและขอเล่ือนวิทยฐานะของครูปฐมวัยมี

เกณฑ์ท่ีไม่เหมาะสม มีมาตรฐานสูงเกินไป ท าให้ครูไม่สามารถท าผลงานทาง

วิชาการได้สง่ผลให้ครูปฐมวยัได้รับคา่ตอบแทนน้อย จงึขาดขวญัและก าลงัใจ 

- ผู้บริหารสถานศกึษาควรให้ความส าคญักบัระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลด้าน

ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา 

- สถานศกึษาควรมีการประเมินผลย้อนกลบัเก่ียวกบันโยบายตา่งๆท่ีหน่วยต้นสงักดั

ได้ก าหนดขึน้  
 

ค าถามวิจัยข้อที่ 2 ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของ
รัฐ  สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานในอนาคตควรเป็นอยา่งไร 

ในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ 

ผู้วิจยัได้ก าหนดองค์ประกอบของร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของ

รัฐ  จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารท่ีเก่ียวข้อง  ผลการวิเคราะห์จากแบบสอบถามน ามาหาค่าดชันี

ล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  ( PNImodified) เฉพาะท่ีมีคา่ในระดบัมาก

ตามเกณฑ์ท่ีตัง้ไว้  และผลการสัมภาษณ์จากผู้บริหารสถานศึกษา ผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหาร

บุคคล  น ามาสังเคราะห์เพ่ือออกแบบระบบ องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และแนวทาง
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ด าเนินการ  สรุปได้เป็นร่างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาน ศึกษาปฐมวัยของรัฐ     

(ฉบบัท่ี 1) จากนัน้น าไปประเมินความเหมาะสมกบัผู้ทรงคณุวฒุิ จ านวน 13 คน น ามาแก้ไขตาม

ข้อเสนอแนะได้ร่างระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ (ฉบบัท่ี 2) และ

น ามาประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้โดยการจดัประชมุกลุ่มผู้ทรงคณุวฒุิ จ านวน  11 

คน  น ามาแก้ไขตามข้อเสนอแนะ  ซึง่ประเมินได้คะแนนความเหมาะสมและความเป็นไปได้ท่ีระดบั

มาก  4.09 – 4.36   ระบบใหม่ท่ีพฒันาขึน้ ได้แก่  ระบบการบริหารระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐท่ีมุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วมฉบับสมบูรณ์ ดังมี

รายละเอียดสรุปได้ดงันี ้
 

1. ช่ือระบบ   ระบบการบริหารระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของ

รัฐท่ีมุง่เน้นเครือขา่ยและการมีสว่นร่วม 

2. หลกัการของระบบ ได้แก่ หลกัการมีสว่นร่วม หลกัความเสมอภาค หลกัสมรรถนะและ

หลกัคณุภาพชีวิต 

3. วตัถปุระสงค์ของระบบ ได้แก่ 1) เพ่ือให้สถานศกึษามีระบบบริหารงานทรัพยากรบคุคลท่ี

เข้มแข็งและสง่เสริมให้ ผู้บริหาร ครูและบคุลากรทางการศกึษาสามารถปฏิบตังิานได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่การบรรลวุตัถปุระสงค์ตามวิสยัทศัน์  และพนัธกิจของสถานศกึษา 2)เพ่ือ

สร้างมาตรฐานระบบบริหารทรัพยากรบคุคลสายงานการสอนของระดบัชัน้ปฐมวยั 3)เพ่ือพฒันา

ระบบบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีมุง่เน้นเครือข่ายและการมีสว่นร่วมของผู้ เก่ียวข้องด้านการจดั

การศกึษาปฐมวยัในทกุภาคสว่น  

4. องค์ประกอบของระบบ แบง่เป็น 3 สว่น   ได้แก่ การวางแผน การด าเนินงาน และการ

ประเมินผล   

5. การวางแผน มีองค์ประกอบท่ีส าคญั  ได้แก่ การวางแผนอตัราก าลงั การวางแผน

ต าแหนง่งาน และการวางแผนงานอาชีพ   

6. การวางแผนอตัราก าลงั  มีองค์ประกอบย่อย ได้แก่ การศกึษาข้อมลูการผลิตครูของ

สถาบนัอดุมศกึษา   

7. การวางแผนต าแหนง่งาน มีองค์ประกอบย่อย  ได้แก่ การออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน 

ก าหนดเวลาท างาน การมีสว่นร่วมของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย 
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8.  การวางแผนงานอาชีพ  มีองค์ประกอบยอ่ย  ได้แก่ ความสอดคล้องกบัเป้าหมายของ

สถานศกึษา และการวางแผนงานอาชีพตามความสนใจและความถนดัของครู 

9. การด าเนินงาน  มีองค์ประกอบท่ีส าคญั  ได้แก่ การจดับคุลากร การตอบแทน การ

พฒันา ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา การบริหารและควบคมุการปฏิบตังิาน   

10. การจดับคุลากร มีองค์ประกอบย่อย  ได้แก่  การสรรหา  ความร่วมมือกบั

สถาบนัอดุมศกึษา  การพฒันาครูเพ่ือการสรรหาภายใน  การคดัเลือก  การใช้แบบทดสอบทาง

จิตวิทยาและบคุลิกภาพ การมุง่เน้นคดัเลือกครูสาขาการศกึษาปฐมวยั  การสรรหาและคดัเลือก

ด้วยคณะกรรมการการจดับคุลากรด้านปฐมวยั  การบรรจแุละแตง่ตัง้ 

11. การตอบแทน มีองค์ประกอบยอ่ย  ได้แก่ เงินเดือน  คา่ตอบแทนมีความสอดคล้องกบั

สภาพการด าเนินชีวิต  คา่ตอบแทนพิจารณาจากปัจจยัของผู้ปฏิบตังิาน  ประโยชน์เกือ้กลู 

ประโยชน์เกือ้กลูทางเศรษฐกิจ 

12. การพฒันา มีองค์ประกอบย่อย  ได้แก่ การฝึกอบรม การบริหารงานอาชีพ การสร้าง

เครือข่ายพฒันาครู  การสร้างเครือขา่ยพฒันาครูกบัองค์กรด้านปฐมวยัในตา่งประเทศ 

13. ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา มีองค์ประกอบยอ่ย  ได้แก่ การเจรจา

ระหวา่งครูกบัผู้บริหาร การจดัชอ่งทางเจรจาระหวา่งครูกบัผู้บริหาร การส่ือสารประชาสมัพนัธ์

หลายทาง  ความร่วมมือของครู  การมีสว่นร่วมปรึกษาหารือเพ่ือให้ทราบความคาดหวงั 

14. การควบคมุและบริหารผลการปฏิบตังิาน มีองค์ประกอบย่อย  ได้แก่  การประเมินผล

การปฏิบตังิาน  การประเมินความพงึพอใจของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย  วินยั  การให้ค าปรึกษาและ

ชว่ยเหลือ  การก าหนดบคุคล/หนว่ยงานภายในให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือ  การแนะน าหนว่ยงาน

ภายนอกให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือ  การประเมินนโยบายและแผนงาน  การประเมินย้อนกลบั

ด้านประสิทธิภาพของนโยบายและแผนงาน 

15. การประเมินผล   มีองค์ประกอบท่ีส าคญั  ได้แก่  ผลิตภาพ  ความมัน่คงของการจ้าง

งาน การประเมินความมัน่คงของการจ้างงานจากข้อมลู  การตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ

บรรยากาศความสมัพนัธ์ของบคุลากร  สภาพการท างาน  คณุภาพชีวิตและความสมดลุเร่ืองชีวิต

งานและสว่นตวั 
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อภปิรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจยั ผู้วิจยัพบประเดน็ส าคญัในสว่นของผลการวิจยัสภาพปัจจบุนัและ

สภาพท่ีพงึประสงค์ของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐและประเด็น

ส าคญัในส่วนของระบบท่ีพฒันาขึน้ คือ ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศกึษาปฐมวยั

ของรัฐท่ีมุง่เน้นการมีเครือข่ายและการมีส่วนร่วม โดยน าเสนอการอภิปรายผลเป็นภาพรวม  โดยมี

รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

จากผลการวิจัยสภาพท่ีปฏิบัติจริงในปัจจุบันของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ผู้ วิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและเป้าหมายของระบบการ

บริหารทรัพยากรบคุคลในด้านตา่งๆ เช่นการวางแผนอตัราก าลงั การออกแบบงาน   ซึ่งการบริหาร

ทรัพยากรบคุคลนัน้เป็นสิ่งส าคญัท่ีผู้บริหารสถานศกึษาจะต้องเป็นผู้น าและก าหนดเป้าหมายของ

การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีต้องสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรให้มากท่ีสุด การปฏิบตัิงาน

ตามภารกิจหลกัของโรงเรียนอนัได้แก่ การบริหารงานวิชาการ งานงบประมาณ งานบริหารทัว่ไป

และงานด้านบุคคลนัน้ ทุกระบบจะต้องมีความเช่ือมโยงและมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งหากระบบ

บริหารงานบุคคลไม่เอือ้อ านวยต่อการบริหารในระบบอ่ืนๆ ก็ย่อมส่งผลกระทบให้เกิดความ

เสียหายและมีการด าเนินงานท่ีผิดพลาดขึน้ได้ ซึ่งสอดคล้องกับ French (2008: 8) ท่ีกล่าวว่า 

ระบบการจดัการทรัพยากรบคุคลต้องถกูออกแบบมาเพ่ือตอ่ยอดความส าเร็จในการบรรลเุป้าหมาย

ขององค์กร      

สว่นผลวิจยัของสภาพท่ีปฏิบตัิจริงของสถานศกึษาโดยภาพรวมพบว่า สภาพการ

ปฏิบตัจิริงในด้านการประเมินผลของสถานศกึษาอยูใ่นระดบัน้อยเม่ือเทียบกบัการวางแผนและการ

ด าเนินการ  แสดงให้เห็นว่า ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษาปฐมวยัท่ีก าหนดไว้

เป็นกฏระเบียบจากหน่วยงานต้นสงักัดส่วนหนึ่งและจากกฏระเบียบของผู้บริหารสถานศึกษาท่ี

ก าหนดขึน้เองเพ่ือให้มีการปฏิบตัิตามอีกส่วนหนึ่ง  มิได้มีการประเมินผลและตรวจสอบความมี

ประสิทธิภาพของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลว่า  ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีใช้ใน

ปัจจุบนัมีความสอดคล้องกับสภาพท่ีเป็นจริง และส่งผลต่อการบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร

หรือไม่  ด้วยเหตุนี ้จึงควรมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีก าหนดให้มีการ
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ประเมินผล เพ่ือเป็นข้อมลูย้อนกลบัในการปรับปรุงแก้ไข  ดงัท่ี Werther และ Davis (1998) กล่าว

ไว้วา่ การตรวจสอบและการประเมินนีจ้ะท าให้ทราบผลการปฏิบตัิงานของผู้ ปฏิบตัิงานในด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล นอกจากนีย้ังช่วยให้ผู้ บริหารได้ทราบถึงวิธีการปฏิบัติงานด้านบริหาร

ทรัพยากรบคุคลอยา่งมีประสิทธิภาพ 

สภาพท่ีปฏิบัติจริงในด้านการวางแผนอัตราก าลังโดยภาพรวมพบว่า ด้านการ

วางแผนอตัราก าลงัโดยศกึษาข้อมลูการผลิตครูสาขาการศกึษาปฐมวยัของสถาบนัผลิตครู มีสภาพ

ท่ีปฏิบตัิจริง อยู่ในระดบัปานกลาง แสดงให้เห็นว่า การวางแผนอตัราก าลงัของผู้บริหารยงัคงเป็น

การวางแผนโดยล าพังเพียงฝ่ายเดียว ทัง้ ท่ีในความเป็นจริงแล้ว การวางแผนอัตราก าลังมี

ความส าคญัมากในการท่ีจะเตรียมก าลงัครูระดบัปฐมวยั  ซึ่งปัจจบุนัมีความขาดแคลนเป็นอย่าง

มาก ดงัจะเห็นได้จากข้อมูลพืน้ฐานของสถานศึกษาท่ีมีครูท่ีไม่มีวุฒิสาขาปฐมวัยมีมากถึง16% 

ด้วยเหตนีุ ้  ผู้ วิจยัจึงพฒันาระบบให้เป็นระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศกึษาปฐมวยั

ของรัฐท่ีมุ่งเน้นการมีเครือข่ายและการมีส่วนร่วม หมายความว่า  องค์ประกอบด้านการวางแผน

อตัราก าลงัครู  ควรมีการศึกษาข้อมูลการผลิตครูสาขาการศึกษาปฐมวัยจากสถาบนัอุดมศึกษา  

เพ่ือให้สถาบนัผลิตครูมีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลของก าลงัครูได้โดยตรง ท าให้ทราบถึงจ านวนครู

ปฐมวัยท่ีจะจบการศึกษาในแต่ละปี  ความเปล่ียนแปลงของหลักสูตรผลิตครู  ตลอดจนความ

ต้องการครูปฐมวัยของสถานศึกษาแต่ละแห่งในเขตพืน้ท่ี  เหล่านี ้ย่อมเป็นประโยชน์ในการ

วางแผนอตัราก าลงัท่ีมีประสิทธิภาพทัง้ในแผนระยะสัน้และระยะยาว  สอดคล้องกบัศภุชยั   ยาวะ

ประภาษ (2546)  ท่ีกล่าวว่า  การวางแผนทรัพยากรบุคคลหรือการวางแผนก าลังคน นัน้  เป็น

กระบวนการในการก าหนดความต้องการบคุลากรล่วงหน้าในแต่ละช่วงเวลาว่า องค์การต้องการ

บคุลากรประเภทใด  จ านวนเท่าไร  และรวมถึงวิธีการในการได้มาซึ่งบคุลากรท่ีก าหนดไว้ล่วงหน้า

ด้วย   เช่นเดียวกบั Sherman (1998) ท่ีกล่าวว่า การวางแผนจะสามารถพยากรณ์เง่ือนไขตา่งๆท่ี

จะเกิดขึน้ในอนาคตได้  เป็นผลท าให้องค์การและบุคคลบรรลุวัตถุประสงค์ของตนโดยได้รับ

ประโยชน์สงูสดุในระยะยาว    

นอกจากนี ้ สภาพท่ีปฏิบตัิจริงโดยภาพรวมพบว่า หวัหน้าครูปฐมวยัมีส่วนร่วม

ในการวางแผนอตัราก าลงัของต าแหน่งครูปฐมวัยอยู่ในระดบัปานกลาง การมีส่วนร่วมในการ

วางแผนของครูท่ีมีส่วนเก่ียวข้องโดยตรง  อาจท าให้ผู้บริหารไม่ได้รับข้อมลูของสภาพท่ีเป็นจริง
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ของผู้ ปฏิบัติงาน อีกทัง้ผลวิจัยของสภาพท่ีพึงประสงค์ท่ีต้องการให้ผู้ บริหารสถานศึกษา

จ าเป็นต้องมีการวางแผนอตัราก าลงัครู ซึ่งผลวิจยัสะท้อนให้เห็นว่า  การวางแผนอตัราก าลงัมี

ความส าคญัส าหรับสถานศึกษา สอดคล้องกับ วิลาวรรณ  รพีพิศาล  (2549)  ท่ีกล่าวว่า  การ

วางแผนทรัพยากรบุคคลมีความส าคญัต่อองค์การ เพราะท าให้องค์การมีแผนการด าเนินงาน

เฉพาะท่ีจะคอยดแูลงานด้านบคุลากรโดยตรง  เป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้องค์การปฏิบตัิงานอย่าง

มีระบบท่ีชดัเจน  สามารถท าให้องค์การมีบคุลากรท่ีมีคณุสมบตัพิร้อมท่ีจะปฏิบตังิาน 

ด้านการวางแผนต าแหน่งงานโดยภาพรวมพบว่า สภาพท่ีปฏิบัติจริงของการ

วางแผนต าแหนง่งาน  ยงัมีการออกแบบงานเพ่ือจงูใจให้ครูรู้สึกว่า งานท่ีท านัน้มีความส าคญั โดย

การขยายขอบเขตงานท่ีกว้างขึน้(Job Scope)ในระดบัปานกลาง ด้วยเหตนีุ ้จึงอาจเป็นสาเหตหุนึ่ง

ของครูปฐมวยัท่ีรู้สึกว่าภาระงานสอนเด็กไม่น่าสนใจ ต้องคอยดูแลเด็กตลอดเวลา โดยไม่มีการ

ขยายขอบเขตงานให้ได้มีโอกาสในการปฏิบตังิานอ่ืนบ้าง จึงอาจท าให้ขาดครูในสาขานีเ้ป็นจ านวน

มาก  อีกประการหนึ่ง  ผลวิจยัพบว่า  ผู้ มีส่วนได้เสียเช่นพ่อแม่ผู้ปกครองและชุมชนมีส่วนร่วมใน

การก าหนดคุณสมบตัิเฉพาะต าแหน่งครูปฐมวยัอยู่ในระดบัน้อย ซึ่งผลวิจยัข้อนีท้ าให้คุณสมบตัิ

ของครูปฐมวยัโดยภาพรวมอาจไม่เป็นไปตามความต้องการของพ่อแม่ผู้ปกครอง ซึ่งสอดคล้องกับ  

Noe and others (2008)    ท่ีกล่าวว่า การวิเคราะห์ต าแหน่งงาน เป็นกระบวนการของการได้รับ

ข้อมูลอย่างละเอียดเก่ียวกับงาน ซึ่งมีความสอดคล้องระหว่างความต้องการขององค์กรและ

ทัศนคติของแต่ละคนในองค์กร  จึงเห็นว่า ควรมีการเก็บรวบรวมข้อมูลคุณสมบัติของครู

ผู้ปฏิบัติงาน จากผู้ มีส่วนเก่ียวข้องหลายฝ่าย เพ่ือให้ได้คุณสมบัติท่ีครบถ้วนและเหมาะสมกับ

ต าแหนง่งานนัน้   

นอกจากนี ้  สภาพท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจบุนั โดยภาพรวมพบว่า  มีการน าภาระงาน

ของครูปฐมวยัมาเปรียบเทียบคณุคา่และความส าคญัของงานกับต าแหน่งงานอ่ืนเพ่ือประเมินค่า

ของงานอยู่ในระดบัน้อยในด้านนี ้  ด้วยสาเหตนีุผู้้ วิจยัจึงมีความเห็นว่า  การประเมินค่าของงาน

ของครูปฐมวยัในปัจจบุนัมีความไม่ชดัเจน  ผู้บริหารและหน่วยงานต้นสงักัดอาจไม่เข้าใจศาสตร์

ของการจัดการศึกษาปฐมวัยท่ีไม่ เหมือนการจัดการศึกษาในระดับอ่ืนท่ีต้องใช้ความรู้

ความสามารถในการบูรณาการองค์ความรู้  เพ่ือการจัดประสบการณ์ท่ีต้องมีความครอบคลุม

พฒันาการทกุด้านของเดก็  การควบคมุชัน้เรียนท่ีต้องแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าในแตล่ะสถานการณ์
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อยูต่ลอดเวลา ภาระงานจงึมีความรับผิดชอบสงู  จึงท าให้ครูปฐมวยัมีความรู้สึกว่า ผู้บริหารไม่เห็น

ความส าคัญของการปฏิบัติงานสอนระดับปฐมวัย เพราะไม่เข้าใจ  ซึ่งผลการวิจัยท่ีได้จาก

แบบสอบถามระดบัความคิดเห็นนีมี้ความสอดคล้องกับผลการวิจยัของแบบสอบถามปลายเปิด

และผลการสมัภาษณ์ของงานวิจยันี ้ ดงันัน้ การประเมินค่างานเป็นหลกัการหนึ่งในการวิเคราะห์

งานสอดคล้องกบั บรรยงค์  โตจินดา (2543)  ท่ีกล่าวถึง  ขัน้ตอนการวิเคราะห์งาน (Job analysis 

process) วา่เป็นกระบวนการท่ีจะให้ได้มาซึ่งข้อมลูท่ีถกูต้องครบถ้วนเก่ียวกบังาน ใช้วิธีการศกึษา

งานอย่างเป็นระบบเพ่ือมาจัดท าการบรรยายลักษณะงาน (Job description) และก าหนด

คณุสมบตัิของงานและของผู้ปฏิบตัิงาน (Job specification) แล้วน าไปใช้ การประเมินค่างาน 

(Job Evaluation) ซึ่งเป็นวิธีท่ีหาความสมัพนัธ์ของคา่ตอบแทนการประเมินคา่งานแล้วน ามาใช้ใน

การตดัสินก าหนดคา่ของแตล่ะงาน ได้ข้อมลูท่ีน าไปใช้ในการเปรียบเทียบงานตา่งๆ  

ในด้านการวางแผนงานอาชีพ  ผลวิจยัของสภาพท่ีพึงประสงค์ของครูปฐมวยัโดย

ภาพรวมพบว่า ครูปฐมวยัต้องการวางแผนเพ่ือพฒันาความก้าวหน้าในวิชาชีพครูของตนเองได้ใน

ระดับมากท่ีสุด  ผู้ วิจัยเห็นว่าระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐท่ี

มุ่งเน้นการมีเครือข่ายและการมีส่วนร่วม ควรให้ความส าคญัของการวางแผนงานอาชีพ โดยควร

พิจารณาให้เป้าหมายของอาชีพครูแต่ละบุคคล ต้องมีความสอดคล้องกับเป้าหมายของ

สถานศึกษาเป็นหลกั  โดยควรเน้นให้มีการวางแผนอาชีพท่ีตรงกับความสนใจและความถนดัของ

ครูท่ีจะส่งผลให้ครูปฐมวยัมีเป้าหมายอนาคตท่ีมองเห็นเส้นทางความก้าวหน้าของตนเอง เป็นการ

สร้างขวัญก าลังใจและมุ่งมั่นปฏิบตัิงานเพ่ือสร้างความเติบโตของวิชาชีพครูได้เป็นอย่างดี ซึ่ง

สอดคล้องกับมณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2552) ท่ีกล่าวว่าการวางแผนพัฒนาอาชีพเป็นการส่อ

เจตนารมณ์อนัดีขององค์การว่าเห็นความส าคญัของความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพของ

บคุลากร ท าให้เกิดภาพพจน์ท่ีดี เป็นกระแสยึดเหน่ียวให้เกิดความภกัดีตอ่องค์การ ตลอดจน การ

พัฒนาอาชีพเป็นความรับผิดชอบร่วมกันขององค์การและตวับุคลากรเอง โดยประกอบไปด้วย

กิจกรรมท่ีส่งเสริมและสร้างเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน ด้วยการพฒันา

ทกัษะการท างานใหม ่ เชน่เดียวกบัชชูยั สมิทธิไกร (2547)  ท่ีกลา่ววา่ การจดัสายความก้าวหน้าใน

การพฒันางานอาชีพให้บุคลากรจึงเป็นวิธีการหนึ่งท่ีจะท าให้บุคลากรมองเห็นอนาคตของตนเอง



 
 
416 

ชดัเจนยิ่งขึน้ พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงใจอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์ เพิ่มเติมใน

ด้านตา่งๆขององค์กร   

ส่วนผลวิจัยในด้านการจัดบุคลากรโดยภาพรวม พบว่า สภาพท่ีพึงประสงค์ให้

เกิดขึน้ของสถานศึกษาในการคัดเลือกครูมีหลายประการ  ผู้ วิจัยเห็นว่า ความต้องการในการ

คดัเลือกครูปฐมวัยต้องการให้มีเกณฑ์การคดัเลือกครูปฐมวัยท่ีมีมาตรฐานสูงขึน้  เพ่ือให้ได้ครู

ปฐมวยัท่ีมีคณุสมบตัิครบถ้วน  ไม่ว่าจะเป็น  การมีคุณลกัษณะท่ีดี เช่น   มีจิตใจดี รักเด็ก มีความ

เมตตา และมีความเสียสละ  เป็นผู้ ท่ีมีความรู้ความเข้าใจด้านพฒันาการและจิตวิทยาของเด็กแต่

ละวยัเป็นอย่างดีและการใช้เกณฑ์การคดัเลือกผู้ ท่ีมีวุฒิการศึกษาเฉพาะสาขาการศึกษาปฐมวัย  

ซึง่สอดคล้องกบัคณุสมบตัขิองครูผู้สอนระดบัปฐมวยัท่ีควรจะเป็นของกระทรวงศกึษาธิการ (2550)  

ท่ีก าหนดวา่ ครูปฐมวยัต้องมีคณุลกัษณะด้านวฒุิ คือ จบการศกึษาทางด้านการศกึษาปฐมวยัหรือ

จบการศึกษาสาขาอ่ืนๆ  และผ่านการอบรมความรู้ด้านการจัดการศึกษาปฐมวัย   และมีความรู้

ด้านจิตวิทยาเด็ก  จิตวิทยาพัฒนาการ โดยเข้าใจพัฒนาการในแต่ละด้านอย่างแม่นย า   มี

คุณลักษณะด้านคุณธรรมและจริยธรรม  มีความเมตตา  กรุณา  ซ่ือสัตย์ มีความโอบอ้อมอารี  

เอือ้เฟือ้  เผ่ือแผ่  และมีความขยนัหมัน่เพียร  เช่นเดียวกบัสมาคมการศกึษาปฐมวยัแห่งชาติของ

ประเทศสหรัฐอเมริกา  (NAEYC cited in Gordon and Browne, 1995: 33-34)  ได้ก าหนด

มาตรฐานการจดัการศึกษาปฐมวยัท่ีมีคณุภาพ  ว่า บุคลากรในสถานศึกษาปฐมวัยควรผ่านการ

อบรมเก่ียวกับพัฒนาการเด็ก  และการศึกษาปฐมวัย  รวมถึงตลอดจนเป็นผู้ตระหนักในความ

ต้องการของเดก็   

สภาพท่ีพึงประสงค์ของโครงสร้างอัตราค่าตอบแทนเร่ืองเงินเดือนโดยภาพรวม

พบวา่  ยงัมีความต้องการให้มีคา่ตอบแทนท่ีสงูขึน้ เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องกบัสภาพการด าเนิน

ชีวิตของครูในปัจจุบนั  และพบว่าสภาพท่ีปฏิบตัิจริง มีโครงการยกย่องเชิดชเูกียรติเพ่ือเสริมสร้าง

ขวญัและก าลงัใจให้แก่ครูปฐมวยัในระดับปานกลาง  ซึ่งผู้ วิจยัเห็นว่า โครงการการยกย่องเหล่านี ้

เป็นสิ่งท่ีดี เน่ืองจากการเพิ่มอตัราคา่ตอบแทนอาจจะกระท าได้ยากด้วยยงัมีระเบียบของข้าราชการ

ครูก าหนดอัตราเงินเดือนไว้  จึงเห็นสมควรให้ส่งเสริมขวัญและก าลังใจในด้านนีม้ากขึน้ ซึ่ง

นกัวิชาการ French (2007: 10) กล่าวถึง ผลตอบแทนและการให้รางวลั  (Compensation and 

Reward) ว่าเป็นกระบวนการในการก าหนดคา่จ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทนพิเศษตามผลงาน และ 
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สิทธิประโยชน์อ่ืนๆ รวมทัง้ค่าตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน อนัได้แก่ ประโยชน์เกือ้กูลอ่ืน รวมทัง้การให้

รางวลั   การแสดงความช่ืนชมและการให้สิทธิพิเศษตา่งๆเหลา่นี ้ จะมีความส าคญัตอ่ขวญัก าลงัใจ

และผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรเป็นอย่างดี  ซึ่งสอดคล้องกบัผลวิจยัท่ีมีสภาพท่ีปฏิบตัิจริงด้าน

ประโยชน์เกือ้กูลในด้านสังคม  เช่น การประกันสุขภาพ  การลาป่วย ลากิจ ลาพักผ่อน  ความ

ปลอดภยัในการท างาน การเพิ่มพูนความรู้  การลาศกึษาต่อ การจดัทศันศกึษา ความก้าวหน้าใน

ต าแหนง่หน้าท่ี  เป็นต้น  อยู่ในระดบัรองลงมา แสดงให้เห็นว่าการได้รับประโยชน์เกือ้กลูก็เป็นสิ่งท่ี

สร้างขวญัและก าลงัใจของครูปฐมวยัด้วยเชน่กนั   

สภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ด้านการพฒันา โดยภาพรวมพบว่า   สถานศกึษามี

ความต้องการท่ีจะก าหนดให้โครงการพัฒนาครูปฐมวัย  ควรเน้นพัฒนาทักษะท่ีจ าเป็นต้องมี

เพ่ือให้พร้อมกบังานในอนาคต  ซึ่งสอดคล้องกบั Noe and others (2008) ให้ความหมายของการ

พฒันา(Development) ว่าเป็นการศกึษาในเร่ือง เก่ียวกบัประสบการณ์จากตวังาน ความสมัพนัธ์ 

และการประเมินบุคลิกภาพและความสามารถซึ่งช่วยให้ผู้ ท่ีท างานในองค์กร มีการเตรียมการ

ส าหรับอนาคต   นอกจากนี ้ สภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ด้านการพัฒนา คือต้องการให้มีการ

ฝึกอบรมครูปฐมวยัให้มีทกัษะการเสริมความรู้ความเข้าใจในการเลีย้งดเูด็กปฐมวยัให้แก่ พ่อแม่

ผู้ปกครองและผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาเด็ก เช่นเดียวกบั Dever and Falconer (2008: 17)  ท่ี

กล่าวถึงนกัวิชาการด้านปฐมวัยว่า  จะต้องมีความตระหนกัในการให้ความรู้แก่พ่อแม่ผู้ปกครอง

และผู้ก าหนดนโยบายด้านการศกึษา 

นอกจากนี ้ สภาพท่ีปฏิบตัิจริงและสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ด้านการพฒันา 

โดยภาพรวมพบว่า   สถานศกึษามีการส่งเสริมให้ครูปฐมวยัท่ีเป็นครูประจ าการได้รับการฝึกอบรม

เพ่ือพัฒนาอย่างต่อเน่ืองทุกปี  ซึ่งแม้ว่าสภาพปัจจุบนัได้มีการปฏิบตัิอย่างต่อเน่ืองอยู่แล้ว  แต่

สภาพความต้องการก็ยงัคงอยู่ในระดบัมากเช่นกัน   แตข้่อสงัเกตประการหนึ่งท่ีพบในผลวิจยัด้าน

การพัฒนา คือ  ในสภาพท่ีปฏิบัติจริงพบว่า มีการสร้างเครือข่ายพัฒนาครูปฐมวัยร่วมกับ

สถาบนัอดุมศกึษาท่ีสอนด้านครุศาสตร์หรือศกึษาศาสตร์    เครือข่ายพฒันาครูปฐมวยัร่วมกบัผู้ ท่ี

อยู่ในชุมชนและมีความรู้เป็นภูมิปัญญาท้องถ่ินท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ของเด็ก   และมีการสร้าง

เครือข่ายพฒันาครูปฐมวยัร่วมกับองค์กรทางการศึกษาปฐมวยัของต่างประเทศ  เช่น  National 

Association for the Education of young children (NAEYC) หรืออ่ืนๆ อยู่ในระดบัน้อย 
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ผลการวิจยัท่ีเกิดขึน้ผู้วิจยัเห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูปฐมวยัยงัมีการบริหารงานด้านงาน

พฒันาครูด้วยแนวทางเดิมท่ีคุ้นเคยและสนใจท่ีจะพฒันาครูด้วยตนเองมากกว่าการสร้างเครือข่าย

พฒันาครู สาเหตอุาจเกิดขึน้จากอปุสรรคในการร่วมพฒันากบัสถานศกึษาหรือกลุ่มเครือข่ายอ่ืนๆ 

เน่ืองจากมีความไม่สะดวกในเร่ืองของเวลาของการอบรมพฒันา สถานท่ีอบรม และค่าใช้จ่ายใน

การมาพฒันาร่วมกนัท่ีอาจมีความแตกตา่งกนัด้วยบริบทของแตล่ะสถานศกึษา   ด้วยเหตนีุ ้ระบบ

การบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้นการมีเครือข่ายและการมีส่วนร่วม 

จึงก าหนดให้หลักการของการสร้างเครือข่ายและการมีส่วนร่วมเป็นองค์ประกอบส าคัญ  ซึ่ง

สอดคล้องกับ ประยูร อคัรบวร, ไพฑูรย์ สินลารัตน์และกมลทิพย์ ศรีหาเศษ (2553) กล่าวไว้ว่า

ความส าเร็จอยู่ท่ีการมีส่วนร่วมของบุคคลทุกฝ่าย และถือเป็นการประสานความร่วมมือกัน การ

ด าเนินการจะต้องให้สมาชิกเครือข่ายเข้ามามีส่วนร่วมในการจดัการเรียนรู้ โดยการเข้ามามีส่วน

ร่วมในทุกขัน้ตอน การท่ีคนมีประสบการณ์มาร่วมกันแก้ปัญหา ทัง้ยงัมีการรวมกลุ่มปฏิบตัิงาน

ร่วมกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ย่อมจะเกิดความเข้มแข็ง มีพลงัในตวัเอง สามารถเรียกได้ว่าเป็น

สงัคมแหง่การเรียนรู้ สามารถพึ่งตนเองและช่วยเหลือตนเองได้ ด าเนินการไปสู่ท่ีพึงปรารถนา เป็น

ความร่วมมือหรือการมีส่วนร่วม (Participation) ของสมาชิกในเครือข่ายท่ีมีเป้าหมายคือการร่วม

คิดร่วมตดัสินใจ และร่วมด าเนินกิจกรรม ซึ่งเป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดจากการปฏิบตัิจริง (Learning by 

doing หรือ Learning through action) และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง การบริหารทรัพยากรบคุคลใน

สถานศึกษาปฐมวัยท่ีเน้นให้พ่อแม่ผู้ ปกครองเป็นผู้ ท่ีควรมีส่วนร่วม เป็นอย่างมากนัน้มีความ

สอดคล้องกบัมาตรฐานของสมาคมการศกึษาปฐมวยัแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา(NAEYC : 

2008, online) ท่ีก าหนดนโยบายเก่ียวกบัการบริหารงานบคุคลโดยระบุให้การบริหารจดัการด้าน

ปฐมวยั  มีการเน้นให้มีการสร้างความร่วมมือ การมีสว่นร่วมของพ่อแม่ผู้ปกครองและบคุลากรด้าน

ปฐมวยัในการแสดงความคิดเห็น  การร่วมตดัสินใจเพ่ือการพฒันาการบริหารจดัการงานปฐมวยั

อยา่งตอ่เน่ืองเป็นประจ าเพ่ือให้งานบริหารสามารถด าเนินตอ่ไปได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

สภาพท่ีพึงประสงค์ด้านความสมัพนัธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา โดยภาพรวม

พบว่า มีความต้องการให้มีการสร้างความร่วมมือของครูโดยการสร้างบรรยากาศของความไว้เนือ้

เช่ือใจและการให้เกียรติซึ่งกันและกันในระดับมากท่ีสุด เช่นเดียวกับต้องการให้  ผู้ บริหาร

สถานศึกษามีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมท่ีเสริมสร้างความเข้าใจ และความร่วมมืออนัดีระหว่าง
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บุคลากรทุกฝ่ายในสถานศึกษา    แสดงให้เห็นว่า  ด้วยภาระงานของครูในสถานศึกษาท่ีมีภาระ

งานเป็นจ านวนมาก ท าให้มีบรรยากาศของสถานศึกษาท่ีทุกคนจ าเป็นต้องเร่งรีบ เร่งท างาน จน

อาจท าให้ขาดความเอือ้อาทร ไม่มีเวลาช่วยเหลือซึ่งกันและกนั  จนกระทัง่เป็นการไม่ให้เกียรติกัน 

ซึง่บรรยากาศเหลา่นี ้ ยอ่มสง่ผลให้บรรยากาศของสถานศกึษาเกิดความเครียด  และไม่มีความสขุ

ในการท างาน ท าให้คุณภาพชีวิตของครูมีคุณภาพต ่าลง  ดังนัน้ ผู้ บริหารสถานศึกษาควรให้

ความส าคญักับการสร้างบรรยากาศท่ีดี  มีการจัดกิจกรรมท่ีเสริมสร้างความเข้าใจ และความ

ร่วมมืออันดีระหว่างบุคลากรทุกฝ่ายในสถานศึกษา เช่น การเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกและ

สถานท่ีท่ีชว่ยให้เกิดความสะดวกสบาย การสร้างวฒันธรรมของการเอือ้อาทรแก่กนั อนัจะส่งผลให้

ครูในสถานศกึษาเกิดขวญัและก าลงัใจและคณุภาพชีวิตดีขึน้ ซึ่งสอดคล้องกบัส านกังาน กพร.ท่ี

ระบใุห้มีการสง่เสริมให้สว่นราชการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานในแตล่ะส่วน

ราชการ ให้ข้าราชการมีความเช่ือถือและไว้วางใจในการท างานร่วมกนั  ตลอดจนมีวฒันธรรมและ

คา่นิยมท่ีเหมาะสม  เช่นเดียวกบั Werther  and Davis (1993) ท่ีกล่าวว่า การสร้างความร่วมมือ

ในการท างานต่างๆ   สามารถสะท้อนให้เห็นในภาพของบรรยากาศท่ีดีในองค์กร  เช่น  การมี

บรรยากาศท่ีไมเ่คร่งเครียด  การรู้สึกอบอุ่น  การมีกิจกรรมร่วมเพ่ือกระชบัความสมัพนัธ์   การไม่มี

ความขดัแย้งระหวา่งบคุลากรด้วยกนั  ตลอดจนความรู้สกึมัน่คงในการท างานของบคุลากร    

สภาพท่ีปฏิบัติจริงด้านการบริหารและควบคุมผลการปฏิบัติงานพบว่า มีแบบ

ประเมินความพึงพอใจของผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย(Stakeholder)  เช่น พ่อแม่ ผู้ปกครอง และชุมชน  

เพ่ือใช้ประเมินผลการปฏิบตัิงานของครูปฐมวยัในระดบัน้อย ซึ่งผู้ วิจยัเห็นว่าการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานท่ีได้รับผลจากผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย จะท าให้สามารถส ารวจดูความเหมาะสมในการ

ปฏิบตัิงานในต าแหน่งงานของบครู  ว่ามีความเหมาะสมเพียงใด  ต้องมีการปรับปรุง  พัฒนา  

ฝึกอบรมอย่างไร  เพ่ือช่วยให้มีความเหมาะสมมากขึน้และสามารถด าเนินงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  ซึ่งสอดคล้องกับมาตรฐานของสมาคมการศึกษาปฐมวัยแห่งชาติของประเทศ

สหรัฐอเมริกา  (NAEYC : 2008, online) ท่ีก าหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบคุลากร

ท่ีดแูลเดก็จากการรวบรวมข้อมลูท่ีได้จากแบบส ารวจของพอ่แมผู่้ปกครอง และเพ่ือนร่วมงาน   

และสอดคล้องกบั ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทร์  (2545) ท่ีกล่าวถึง การประเมินผลการปฏิบตัิงานจะต้อง

มีการแจ้งผลลัพธ์ของการประเมิน  (Feedback)  แก่บุคคลท่ีเก่ียวข้อง  เพ่ือให้บุคลากรท่ีถูก
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ประเมินได้รับทราบถึงผลการปฏิบตัิงานของตนในช่วงระยะเวลาท่ีผ่านมาว่า เป็นไปตามความ

ต้องการขององค์การหรือไม ่ และสมควรต้องพฒันาปรับปรุงอยา่งไร  

สว่นในด้านการประเมินย้อนกลบัแก่หน่วยงานต้นสงักดั ในด้านประสิทธิภาพของ

นโยบายตา่งๆมีการปฏิบตัจิริงในระดบัน้อย  ซึง่ผู้วิจยัเห็นวา่  การประเมินเพ่ือให้ข้อมลูย้อนกลบัแก่

หน่วยงานต้นสงักดัเป็นสิ่งท่ีกระท าได้ ซึ่งจะส่งผลให้มีการปรับปรุงท่ีดีขึน้ได้ เช่นเดียวกบั Werther 

and Davis(1993: 557) กล่าวว่า  การตรวจสอบทรัพยากรมนษุย์นัน้สามารถด าเนินการโดยฝ่าย

งานทรัพยากรบุคคลได้  ซึ่งการตรวจสอบดงักล่าวอาจตรวจสอบแค่บางกลุ่มหรือทัง้องค์กร การ

ตรวจสอบนีจ้ะท าให้ทราบผลการปฏิบัติงานของผู้ ปฏิบัติงานในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

นอกจากนีย้ังช่วยให้ผู้ บริหารได้ทราบถึงวิธีการปฏิบัติงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

 สภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้พบว่า  มีสภาพท่ีพึงประสงค์ท่ีต้องการให้มีการ

ประเมินผลผลิตภาพ  และมีการประเมินประสิทธิภาพของครูปฐมวัยจากความก้าวหน้าของ

พฒันาการทางด้านร่างกาย  อารมณ์  จิตใจ  สังคม และสติปัญญาของเด็กปฐมวัยท่ีได้สูงกว่า

เกณฑ์มาตรฐาน   และมีการประเมินประสิทธิภาพของครูปฐมวัยจากการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงานของครูท่ีได้สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ผู้วิจยัเห็นว่า สถานศึกษายงัคงมีความต้องการและ

ให้ความส าคญัในการประเมินเฉพาะในเร่ืองของเกณฑ์มาตรฐานของครูท่ีก าหนดไว้ การพฒันา

องค์ประกอบของระบบการบริหารระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ี

มุง่เน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม  จึงก าหนดให้มีการประเมินผลของการบริหารทรัพยากรบคุคล

ไว้ในระบบ   เน่ืองจากผู้ วิจยัมีความเห็นว่า   การประเมินผลระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมี

ความซับซ้อน และจะยึดถือเอาเพียงแค่ผลของการท่ีได้ผลิตภาพ คือตวัครู  มาเป็นหลักในการ

ประเมินผลอยา่งเดียวไมไ่ด้ นัน่คือควรมีการประเมินผลระบบการบริหารทรัพยากรด้วยตวัชีว้ดัอ่ืนๆ

ประกอบด้วย เพ่ือให้มีการประเมินท่ีครอบคลุมในทุกกิจกรรมของงานบุคคลในสถานศึกษา  สิ่ง

หนึง่ท่ีต้องให้ความส าคญัไมน้่อยกวา่การได้ผลิตภาพตวัครูท่ีประเมินได้สงูกว่าเกณฑ์มาตรฐาน นัน่

คือ การประเมินผลท่ีต้องให้ผู้ มีส่วนได้เสียได้รับทราบข้อมลูย้อนกลบัและผลของงานท่ีเกิดขึน้จาก

การประเมินผล  ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีเป็นผู้ ก าหนดนโยบายแก่สถานศึกษาให้มีกฏ

ระเบียบท่ีเก่ียวข้องการงานด้านการบริหารบคุคล  หรือผู้ มีส่วนได้เสียเช่น ผู้ เรียน  พ่อแม่ผู้ปกครอง
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และชุมชนของสังคมท่ีมีความคาดหวังให้ได้รับผลสะท้อนกลับจากการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เชน่กนั 

ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 

1.1  ควรปรับปรุงกฎระเบียบของการวางแผนอัตราก าลัง 

  ผลการวิจยัของระบบบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐพบว่า   

สถานศึกษาปฐมวยัในปัจจุบนั ต่างประสบปัญหาการขาดแคลนครูปฐมวยั  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

สภาพท่ีพึงประสงค์ของสถานศึกษา ต้องการท่ีจะได้ครูผู้สอนท่ีจบสาขาการศกึษาปฐมวยัโดยตรง  

สภาพปัญหานีผู้้วิจยัได้ข้อสงัเกตจากผลการวิจยัวา่   ในเร่ืองการวางแผนอตัราก าลงัของครูปฐมวยั

ควรมีการปรับปรุงกฏระเบียบของการวางแผนอตัราก าลงั  โดยให้ผู้ มีส่วนร่วมทกุฝ่าย ได้แก่ พ่อแม่

ผู้ปกครอง ผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียในชมุชน และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง สถาบนัระดบัอดุมศึกษาท่ีมีหน้าท่ี

ผลิตครูโดยตรง จะต้องเข้ามามีบทบาทและให้ความชว่ยเหลือในการจดัระบบการวางแผนก าลงัคน

แบบมีสว่นร่วม นอกจากนี ้ควรมีการปรับเกณฑ์และเง่ือนไขของการแยกอตัราก าลงัครูปฐมวยัออก

จากครูประถมศึกษาให้มีความชดัเจนและเพิ่มความเข้มงวดกบัสถานศึกษาปฐมวยัให้มีการบรรจุ

ครูปฐมวัยท่ีมีวุฒิสาขาปฐมวัยให้เต็มอัตราก าลังในสถานศึกษาทุกแห่ง นอกจากนี ้ควรให้การ

วางแผนอตัราก าลงัครู  ท่ีพิจารณาเกณฑ์ของการก าหนดสดัสว่นจ านวนครูตอ่เด็ก  โดยให้มีสดัส่วน

ท่ีลดลง เพ่ือลดภาระงานของครูปฐมวยั  

1.2 ควรพัฒนาครูท่ีมีวุฒไิม่ตรงสาขาการศึกษาปฐมวัย   

   ผลการวิจยัพบว่า   สถานศกึษาปฐมวัยในปัจจบุนั  มีจ านวนครูผู้สอนท่ีไม่มีวฒุิ

สาขาการศึกษาปฐมวัยเป็นจ านวนมาก ส่งผลให้ครูผู้ สอนไม่มีความรู้ด้านพัฒนาการของเด็ก  

ดงันัน้  การพฒันาครูท่ีมีวฒุิไม่ตรงสาขาการศกึษาปฐมวยั  ควรก าหนดกฎระเบียบให้ครูผู้สอนท่ีมี

ความประสงค์จะสอนในระดบัปฐมวัย  ให้ได้รับประกาศนียบตัรรับรองอนุญาตประกอบวิชาชีพ

เฉพาะสาขาปฐมวยั  โดยต้องเข้ารับการอบรมจากสถาบนัอดุมศกึษาท่ีผลิตครูของรัฐหรือสถาบนั

องค์กรวิชาชีพท่ีผ่านเกณฑ์มาตรฐานผู้ผลิตครูปฐมวยัท่ีได้รับการรับรองจากรัฐ  ครบจ านวนตาม

ชัว่โมงท่ีก าหนด  และมีบนัทึกชัว่โมงการฝึกปฏิบตัิงานสอนในสถานเลีย้งดเูด็ก หรือสถานศึกษา

ปฐมวยั  โดยก าหนดเนือ้หาหลกัสตูรการพฒันาครูให้เป็นมาตรฐานเดียวกนัทัว่ประเทศ 
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1.3 ควรตัง้องค์คณะบุคคลหรือคณะกรรมการการจัดบุคลากรด้านปฐมวัย

ของสถานศึกษา 

   ผลการวิจยั พบว่า สถานศึกษาท่ีมีความพร้อมท่ีจะรองรับการกระจายอ านาจ

งานด้านบริหารบุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัดลงสู่สถานศึกษา  มีความเห็นว่า สถานศึกษา

สามารถจัดบุคลากรด้านปฐมวัยให้แก่สถานศึกษาของตนเองได้  โดยผ่านองค์คณะบุคคลหรือ

คณะกรรมการการจดับุคลากรด้านปฐมวยัท่ีมีตวัแทนจากกลุ่มคนต่างๆท่ีเป็นผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย

โดยตรงกับการจดัการศึกษาปฐมวยัเพ่ือให้ทุกฝ่ายได้มีส่วนร่วมอย่างแท้จริง  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ควรเน้นให้มีตวัแทนบคุคลจากสถาบนัท่ีผลิตครูสาขาการศกึษาปฐมวยัโดยตรงเข้าร่วมเป็นหนึ่งใน

คณะกรรมการเหลา่นัน้ เพ่ือการจดับคุลากรได้มุ่งเน้นให้ครูมีความสามารถด้านการศกึษาปฐมวยัท่ี

มีความเข้มแข็งในวิชาชีพด้านนีม้ากขึน้ 
 

1.4  ควรสร้างเครือข่ายพัฒนาครูและองค์กรวิชาชีพครูการศึกษาปฐมวัย  

         ผลการวิจยั  พบว่า  สถานศึกษามีความต้องการด้านการพฒันาครูปฐมวยัใน

รูปแบบต่างๆ โดยเฉพาะการพฒันาครูท่ีมุ่งเน้นการสร้างเครือข่าย ซึ่งส่งผลให้เกิดการพฒันาท่ีมี

ประสิทธิภาพและมีการขยายเป็นเครือข่ายในระดบัต่างๆมากขึน้  อีกทัง้นโยบายและยุทธศาสตร์

การพัฒนาเด็กปฐมวัยของรัฐได้มีการส่งเสริมให้มีการจัดตัง้สมาคม ชมรมของกลุ่มครู พ่อแม่

ผู้ปกครองและชุมชน จึงมีแนวโน้มของการขยายเครือข่ายพัฒนาครูท่ีเป็นองค์กรวิชาชีพทัง้ใน

ประเทศและในตา่งประเทศได้ เพ่ือให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้และเอือ้ประโยชน์ตอ่กนัได้มากขึน้ 
 

1.5 ควรปรับปรุงระบบการคัดเลือกนักศึกษาเข้าสู่สายวิชาชีพครูปฐมวัย 

       ผลการวิจยัพบวา่ คณุสมบตัขิองครูปฐมวยัในปัจจบุนั  มกัไม่ได้คนดี คนเก่ง เข้า

มาเป็นครูตามท่ีต้องการ สาเหตุหนึ่งอาจเกิดจากระบบคัดกรองก่อนเป็นครูและหลังจบครูไม่

เข้มแข็ง  จึงควรมีการปรับปรุงระบบการคดัเลือกครูให้มีสมรรถนะท่ีเหมาะสมกบัการเป็นครูสาขา

การศึกษาปฐมวัย โดยเพิ่มเกณฑ์ระบบคัดกรองโดยให้ผู้ ท่ีจะสมัครสอบเข้ามาเรียนวิชาชีพครู

ปฐมวยั จะต้องมีหนังสือรับรองจ านวนชัว่โมงปฏิบตัิงานสอนพ่ีเลีย้งเด็กในสถานเลีย้งดเูด็กหรือ

สถานศึกษาปฐมวัย และมีการทดสอบบุคลิกภาพ จิตวิทยา จากหน่วยงานประเมินท่ีมีความ

เช่ียวชาญ 
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1.6 ควรจัดระบบการนิเทศภายในโดยใช้ครูอาวุโสที่มีความเช่ียวชาญ  

          ผลการวิจัย พบว่า การพฒันาครูปฐมวัยของสถานศึกษา มกัใช้วิธีการอบรม

และศกึษาดงูานเป็นส่วนใหญ่  ส่วนการพฒันาครูด้วยการนิเทศภายในสถานศกึษายงัไม่สามารถ

ท าได้อย่างเต็มท่ี เน่ืองจากครูแต่ละคนมีภาระงานสอนเป็นปกติ จึงควรมีการปรับป รุงเส้นทาง

วิชาชีพครูอาวโุสท่ีมีความเช่ียวชาญสงูในด้านการจดัการเรียนการสอนเด็กปฐมวยั  ให้ช่วยพฒันา

ครูใหม่ หรือครูท่ีไม่มีวุฒิสาขาการศึกษาปฐมวยั ได้รับการนิเทศอย่างต่อเน่ืองภายในสถานศึกษา 

โดยก าหนดให้ครูอาวุโสท่ีมีความเช่ียวชาญสงู ลดภาระงานสอนเด็ก และก าหนดให้เพิ่มภาระงาน

ด้านการนิเทศในช่วง 3 ปี ก่อนเกษียณและอาจเพิ่มคา่ตอบแทนสงูขึน้ตามผลงานนิเทศ ตลอดจน

สามารถสร้างเครือขา่ยครูนิเทศอาวโุสกบัสถานศกึษาในเขตพืน้ท่ีเดียวกนั 
 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 
 

    2.1  ควรมีการวิจัยพัฒนารูปแบบคณะกรรมการการจัดบุคลากรด้านปฐมวัย 

 เน่ืองจากผลการวิจยั พบว่า สถานศกึษาท่ีมีความพร้อมท่ีจะรองรับการกระจาย

อ านาจงานด้านบริหารบคุคลจากหน่วยงานต้นสงักดัลงสู่สถานศกึษา  ต้องการท่ีจะด าเนินการจดั

บคุลากรด้านปฐมวยัให้แก่สถานศกึษาของตนเองได้  โดยผ่านคณะกรรมการหรือองค์คณะบคุคล 

จึงควรท าการวิจัยวิธีการได้มาของคณะบุคคล  องค์ประกอบ  บทบาทและอ านาจหน้าท่ี การ

ด าเนินงานของคณะกรรมการการจดับุคลากรด้านปฐมวัย  เพ่ือให้สามารถสรรหา คดัเลือกครู

ปฐมวยัท่ีมีความสามารถสงูได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

    2.2  ควรมีการวิจัยพัฒนารูปแบบการสร้างเครือข่ายและองค์กรวิชาชีพด้าน

ปฐมวัย 

  เน่ืองจากผลการวิจัย พบว่า สถานศึกษามีความต้องการด้านการพัฒนาครู

ปฐมวยัท่ีมุ่งเน้นการสร้างเครือข่าย เพ่ือให้เกิดการพฒันาครูอย่างมีประสิทธิภาพและยัง่ยืน  ซึ่งใน

ปัจจบุนัมีเครือข่ายด้านปฐมวยัในระดบัจงัหวดั  แตย่งัไม่มีเครือข่ายด้านปฐมวยัในระดบัเขต หรือ

องค์กรวิชาชีพในระดบัชาต ิ ซึง่หากมีการสร้างเครือข่ายในทกุระดบัแล้ว ย่อมส่งผลให้มีการพฒันา

ครูปฐมวยัได้ทัว่ประเทศ 
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แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2549. 
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มหาวิทยาลัย, 2553. 

บรรยงค์ โตจินดา.  การบริหารงานบุคคล: (การจัดการทรัพยากรมนุษย์).  กรุงเทพมหานคร: 
อมรการพิมพ์, 2543. 

บุญเลิศ ไพรินทร์. พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: ส านักงานข้าราชการพล
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บัญญัติการศึกษา.  พิมพ์ครั้งที่ 4.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2547. 

วิชาการและมาตรฐานการศึกษา,  ส านักงาน.  แนวด าเนินการศูนย์เด็กปฐมวัย. 
กรุงเทพมหานคร: ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา, 2548.  

วิชาการและมาตรฐานการศึกษา,  ส านักงาน.  แนวด าเนินงานโครงการคาราวานเสริมสร้าง
เด็ก. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย, 2549. 
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วิชาการและมาตรฐานการศึกษา,  ส านักงาน.  รายงานผลการประเมินพัฒนาการของนักเรียน
ที่จบหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย  พ.ศ. 2546  ปีการศึกษา  2549. กรุงเทพมหานคร: 
โรงพิมพ์ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย, 2550. 

วิชชุดา หุ่นวิไล.  การบริหารบุคคลทางการศึกษา.  กรุงเทพมหานคร: ศูนย์การพิมพ์ สถาบันราช
ภัฎสวนสุนันทา, 2542. 

วิเชียร วิทยอุดม.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์: ฉบับแนวใหม่.  กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิลม์  
ไซเท็กซ์, 2549. 

วิไลพร เรือนศรี.  การศึกษาการใช้หลักสูตรก่อนประถมศึกษา พุทธศักราช 2540 ใน
โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานการประถมศึกษากรุงเทพมหานคร.  
วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต  ภาควิชาประถมศึกษา  คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2544. 

วิทยา คู่วิรัตน.์  การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนคาทอลิก 
อัครสังฆมณฑลกรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต  ภาควิชาบริหาร
ศึกษา   บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2539. 

วิทยา ด่านธ ารงกูล.  การบริหาร.  กรุงเทพมหานคร: เธิร์ดเวฟ เอ็ดดูเคชั่น, 2546. 
วิลาวรรณ รพีไพศาล.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์.  กรุงเทพมหานคร: วิจิตรหัตถกร, 2549. 
วิสุทธิ์ วิจิตรพัชราภรณ์.  การพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาแบบกระจายอ านาจในสถาน 

ศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามแนวทางพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542.  
วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารศึกษา  คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2547. 

วีรภัทร ภัทรกุล.  การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฎ.  

วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการ
และความเป็นผู้น าทางการศึกษา  คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , 2549. 

ศักดา สถาพรวจนา.  การพัฒนารูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วมของสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน.  วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย 
การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา  คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , 
2549. 

ศิรประภา พงศ์ไทย.  กระบวนการเติบโตทางวิชาชีพของครูอนุบาลที่มีวุฒิภาวะทางวิชาชีพ 
การศึกษาโดยวิธีการสร้างทฤษฎีพื้นฐานเชิงอุปมาน.  วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎี
บัณฑิต  สาขาวิชาการศึกษาปฐมวัย  ภาควิชาหลักสูตร การสอนและเทคโนโลยีการศึกษา  
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2549.     
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ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ.  ทฤษฎีองค์การ. กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร, 2545. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ.  องค์การและการจัดการ ฉบับสมบูรณ์. กรุงเทพมหานคร: ธรรม

สาร, 2545. 
ศิริโสภาคย์  บูรพาเดชะ.  จิตวิทยาธุรกิจ.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 

2535. 
ศุภชัย ยาวะประภาษ.  การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย : กระแสใหม่และสิ่งท้าทาย. พิมพ์

ครั้งที่ 2.  กรุงเทพมหานคร: จุดทอง, 2548. 
ศุภลักษณ์ เศษธะพานิช.  การพัฒนาระบบการบริหารท่ีมุ่งเน้นความเป็นเลิศของสถาน 

ศึกษาเอกชน.  วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชา
นโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา  คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2550.     

ศึกษาธิการ, กระทรวง.  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม
(ฉบับที่2) พ.ศ.2545 พร้อมกฎกระทรวงท่ีเกี่ยวข้องและพระราชบัญญัติการศึกษา
ภาคบังคับ พ.ศ. 2545.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์องค์การรับส่งสินค้าและพัสดุภัณฑ์, 
2546. 

 ศึกษาธิการ, กระทรวง. คู่มือหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย พุทธศักราช 2546 (ส าหรับเด็กอายุ 

3-5 ป)ี. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, 2547. 
ศึกษาธิการ, กระทรวง. หลักสูตรการศึกษาปฐมวัย พุทธศักราช 2546. กรุงเทพมหานคร: โรง

พิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, 2546. 
สมชาย ภาคภาสน์วิวัฒน์. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่5. กรุงเทพมหานคร: อัม

รินทร์พริ้น ต้ิงแอนด์พับลิชชิ่ง, 2543. 
สมชาย หิรัญกิตติ.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์, 2542. 
สมพงษ์ เกษมสิน.  การบริหาร. พิมพ์ครั้งที่ 7. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช, 2526. 
สมศักด์ิ เอ่ียมคงสี.  รูปแบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ: 

กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา.  วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาการอุดมศึกษา  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2545.  

สมาน รังสิโยกฤษฎ์.   การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ 7.  กรุงเทพมหานคร:  น ากังการ, 
2520.  

สมาน รังสิโยกฤษฎ์.  ความรู้ท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ 17.  

กรุงเทพมหานคร: สวัสดิการ ส านักงาน ก.พ., 2535.  
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สมาน อัศวภูมิ.  การบริหารการศึกษาสมัยใหม่: แนวคิด ทฤษฎี และการปฏิบัติ.  
อุบลราชธานี: อุบลกิจออฟเซทการพิมพ์, 2549. 

สมาน อัศวภูมิ.  การพัฒนารูปแบบการบริหารการประถมศึกษาระดับจังหวัด.   วิทยานิพนธ์
ปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , 
2536. 

สมเกียรติ นาคพงษ์.  การศึกษาการบริหารงานบุคคลของหัวหน้าการประถมศึกษาอ าเภอ 
เขตการศึกษา 12.  วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต  ภาควิชาบริหารการศึกษา บัณฑิต
วิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2538. 

สมเกียรติ พ่วงรอด.  การบริหารงานบุคคล.  ปัตตานี: มิตรภาพปัตตาน,ี 2544. 
สังวียน ตังคณาพร.  การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน

ประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ 
เขตการศึกษา 12.  วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต  ภาควิชาบริหารการศึกษา   บัณฑิต
วิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2539. 

สัมฤทธิ์ ยศสมศักด์ิ.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์: หลักการและแนวคิด.  กรุงเทพมหานคร: 
เอ็ม ที เพรส, 2549. 

สุชนินธ์  บัณฑุนันทกุล.  กรณีศึกษาภาระงานครูอนุบาลในโรงเรียนเอกชนขนาดใหญ่ที่มี
การปฏิรูปการเรียนรู้ท้ังโรงเรียน.  วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการศึกษา
ปฐมวัย ภาควิชาหลักสูตร การสอนและเทคโนโลยีการศึกษา  คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2548. 

สุนันทา กิมาวะหา.  การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยม  

ศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธ์
ปริญญามหาบัณฑิต  ภาควิชาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
2539. 

สุนันทา เลาหนันทร.์  การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ 2. กรุงเทพมหานคร: ธนะการ
พิมพ์, 2546. 

สุภารัตน์ ม่วงศิร.ิ  การศึกษาภาพลักษณ์ที่เป็นจริงและท่ีพึงประสงค์ของโรงเรียนอนุบาล 
สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตกรุงเทพ      
มหานครตามความคิดเห็นของผุ้บริหารและผู้ปกครอง.  วิทยานิพนธ์ปริญญา     
มหาบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , 2547. 

สุโขทัยธรรมมาธิราช, มหาวิทยาลัย.  เอกสารการสอนชุดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ.  พิมพ์ครั้งที่6.  กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช, 2537. 
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สุโขทัยธรรมมาธิราช, มหาวิทยาลัย.  ประมวลสาระชุดวิชา การบริหารสถานศึกษาปฐมวัย 
หน่วยที่ 1- 4.  กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช, 2545. 

สุโขทัยธรรมมาธิราช, มหาวิทยาลัย.  ประมวลสาระชุดวิชา การบริหารสถานศึกษาปฐมวัย 
หน่วยที่ 12 - 15.  กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช, 2545. 

สุโขทัยธรรมมาธิราช, มหาวิทยาลัย.  ประมวลสาระชุดวิชา หลักการและแนวคิดทางการ
ศึกษาปฐมวัย หน่วยที่ 9 - 12.  กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช, 
2545. 

เสนาะ ติเยาว.์  การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ 7. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์, 2532. 

เสนาะ ติเยาว.์  การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ 12. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์, 2545. 

องค์การยูนิเซฟ.  อนุสัญญาว่าด้วยสิทธิเด็ก.  ฝ่ายสารนิเทศ องค์การยูนิเซฟ ประเทศไทย.      
(ม.ป.ท., ม.ป.ป.). (อัดส าเนา) 

อภิสมัย วุฒิพรพงษ์. การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานวิชาการระดับปฐมวัยใน
โรงเรียนอนุบาลประจ าจังหวัด สังกัดส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒติรวจเคร่ืองมือในการวิจัย 
 
 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.จีระพนัธุ์ พลูพฒัน์   อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการศกึษาปฐมวยั 

  คณะครุศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

2. อาจารย์ ดร.วลยัพร  ศิริภิรมย์ อาจารย์ประจ าสาขาวิชาบริหารการศกึษา 

  คณะครุศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

3. ดร. มานะ  อคัรบณัฑิต ผู้อ านวยการส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา

ประถมศกึษา  ลพบรีุ เขต 2 

4. ดร.อษุณีย์  ธโนศวรรย์ ผู้อ านวยการภารกิจนโยบายและระบบต าแหนง่

บคุลากรทางการศกึษา   

                ส านกังาน ก.ค.ศ. 

5. ดร.ส าเริง  กจุิรพนัธ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนอนบุาลนครปฐม 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒ ิ  
 ตรวจสอบความเหมาะสม (กลุ่มที่ 1) 

 
 

1. ดร. ปัญญา  แก้วกียรู  ท่ีปรึกษาส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน   

2.  ดร. สงบ  อินทรมณี ผู้อ านวยการสถาบนัพฒันาครู คณาจารย์ และบคุลากร

ทางการศกึษา   

3. นายส าเร็จ จนัทร์โอกลุ อดีตผู้อ านวยการโรงเรียนอนบุาลสามเสน 

4. ดร. สริุยะ ชมศรีเมฆ รองผู้อ านวยการส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา

ประถมศกึษาราชบรีุ เขต 1  

5. ผศ. ดร. พชัรี  พุม่พชาต ิ               อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลยัราชภฎัจนัทรเกษม 

6. นายบณัฑิต  พดัเย็น ผู้อ านวยการโรงเรียนพญาไท  

7. นายเพชรรัตน์ หิรัญชาติ ผู้อ านวยการโรงเรียนอนบุาลพิบลูเวศม์ 

8. วา่ท่ีร้อยโท ชวลิต วิชาดี ผู้อ านวยการโรงเรียนวดัพลบัพลาชยั 

9. นายบญัญัต ิ วรรณบตุร ผู้อ านวยการโรงเรียนวดัโสมนสั 

10.  นายอดลิกัษณ์  เชาวณภทัร ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองบอน 

11.  นายอ านวย  พทุธมี ผู้อ านวยการโรงเรียนอนบุาลวดันางนอง 

12.  ดร.สถาพร  จ ารัสพงษ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนวดัโคกพระเจดีย์ 

13   ดร. วรรณะ บษุบา ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหลวงวิทยา 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒ ิ  
 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ (กลุ่มที่ 2) 

  
 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.ดวงเดือน  ออ่นนว่ม อดีตอาจารย์ประจ าสาขาหลกัสตูรและการ
สอน  คณะครุศาสตร์   จฬุาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั 

2. ดร. วรนาท  รักสกลุไทย นกัวิชาการด้านการศกึษาปฐมวยัและ
ผู้อ านวยการโรงเรียนเกษมพิทยา  

3. ดร. วิสทุธ์ิ  วิจิตรพชัราภรณ์ อาจารย์ประจ าสาขาวิชาบริหารการศกึษา 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์   

4. นายสมมาต ค าวจันงั  รองผู้อ านวยการส านกังานพืน้ท่ีการศกึษา
ประถมศกึษาจงัหวดัสมทุรสาคร 

5. นางราตรี ศรีไพรวรรณ ผู้อ านวยการโรงเรียนพระยาประเสริฐสนุทรา
ศรัย (กระจา่ง สิงหเสนี) 

6. นาย อดุม  อินทผล ผู้อ านวยการโรงเรียนอนบุาลสมทุรสงคราม 
7. วา่ท่ีร้อยโท ชวลิต วิชาดี ผู้อ านวยการโรงเรียนวดัพลบัพลาชยั 
8. นายบญัญัต ิ วรรณบตุร ผู้อ านวยการโรงเรียนวดัโสมนสั 
9. ดร.สถาพร  จ ารัสพงษ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนวดัโคกพระเจดีย์ 
10.  ดร. วรรณะ บษุบา ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหลวงวิทยา 
11.  ดร. จตรุงค์  อินทรรุ่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนวดัสระกะเทียม  

วิทยาคม   
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้สัมภาษณ์ 
 
 

กลุ่มที่  1   ผู้บริหารของสถานศกึษาท่ีได้รับรางวลัพระราชทานระดบัก่อนประถมศกึษา    
1.  นายบญุสง่  เพง่ผล  ผู้อ านวยการโรงเรียนอนบุาลนครสวรรค์ 

2.  นายสถาพร  ศรีมว่ง                                ผู้อ านวยการโรงเรียนอนบุาลนครนายก 

3.  นายสมควร ทศันะ                                  ผู้อ านวยการโรงเรียนอนบุาลพระนครศรีอยธุยา 

 

กลุ่มที่ 2 ผู้บริหารสถานศกึษาท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรางวลัตา่งๆท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการจดัการศกึษา

ปฐมวยั 

1.  นายประดษิฐ์ ไทยอดุม                            ผู้อ านวยการโรงเรียนวดัปรินายก 

2.  นายอ านวย พทุธมี                                  ผู้อ านวยการโรงเรียนอนบุาลนางนอง 

3.  ดร. ณฏัฐนนัท์  ปัน้ลายนาค                     ผู้อ านวยการโรงเรียนอนบุาลสามเสน 

 

กลุ่มที่   3   ผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหารงานบคุคล สงักดัส านกังาน ก.ค.ศ. 

1.  ดร.ศรีชยั  พรประชาธรรม                        ผู้อ านวยการภารกิจเสริมสร้างและพฒันา                

                                                                   ประสิทธิภาพการปฏิบตัริาชการ   

                                                                   ส านกังาน ก.ค.ศ. 

2. นางสจุิตรา พฒันะภมูิ       ผู้อ านวยการภารกิจระบบต าแหนง่และ 

                                                                   วิทยฐานะท่ี 1 ส านกังาน ก.ค.ศ. 

3. นายช าเรือง เรืองข า        ผู้อ านวยการภารกิจตรวจติดตามและ 

                                                                   ประเมินผลการบริหารบคุคล 

               ส านกังาน ก.ค.ศ. 
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ท่ี ศธ 0512.6 (2771)/53-1625                             คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
                                                                                  ถนนพญาไท  กรุงเทพมหานคร 10330 
 

                                                                                   26   พฤษภาคม  2553 
 
เร่ือง ขออนุญาตทดลองใชเ้คร่ืองมือวจิยั  
เรียน    
ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั      

 
                  ดว้ยนางสาวจิดาภา  เบญจธัชพร นิสิตหลกัสูตรครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชา

บริหารการศึกษา   ภาควิชานโยบาย การจดัการและความเป็นผูน้ าทางการศึกษา  อยูใ่นระหว่างการ
ด าเนินงานวิจยัวิทยานิพนธ์เร่ือง “การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยั
ของรัฐ”  โดยมี  รองศาสตราจารย ์ ดร. พฤทธ์ิ ศิริบรรณพิทกัษ ์และรองศาสตราจารยเ์อกชยั ก่ีสุขพนัธ์  
เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา  ในการน้ีนิสิตมีความจ าเป็นตอ้งทดลองใช้เคร่ืองมือ คือ แบบสอบถาม กับ
ผูอ้  านวยการโรงเรียน  ทั้งน้ีนิสิตผูว้จิยัจะไดป้ระสานงานในรายละเอียดต่อไป 

 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดอนุญาตให้นิสิตไดท้  าการเก็บขอ้มูลวิจยั

ดงักล่าวเพื่อประโยชน์ทางวชิาการต่อไป  และขอขอบคุณมาในโอกาสน้ี 
 
 ขอแสดงความนบัถือ  
   
   
    (รองศาสตราจารย ์ดร.อาชญัญา   รัตนอุบล) 

             รองคณบดี 
   ปฏิบติัการแทนคณบดี 

 

 
ฝ่ายวิชาการ หลกัสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2681-2 ต่อ 612             
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/53-1934                              คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
                                                                                          ถนนพญาไท  กรุงเทพมหานคร 10330 

 
                                                                             18   มิถุนายน  2553 
 
เร่ือง ขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูลวจิยั  
เรียน    
ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั      
 
                  ดว้ยนางสาวจิดาภา  เบญจธัชพร นิสิตหลกัสูตรครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชาบริหาร
การศึกษา   ภาควิชานโยบาย การจดัการและความเป็นผูน้ าทางการศึกษา  อยู่ในระหวา่งการด าเนิน
งานวจิยัวทิยานิพนธ์เร่ือง “การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐ”  
โดยมี  รองศาสตราจารย  ์ ดร. พฤทธ์ิ ศิริบรรณพิทกัษ์ และรองศาสตราจารยเ์อกชัย ก่ีสุขพนัธ์  เป็น
อาจารย์ท่ีปรึกษา  ในการน้ีนิสิตมีความจ าเป็นต้องเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม กับผูอ้  านวยการ
โรงเรียน  ทั้งน้ีนิสิตผูว้จิยัจะไดป้ระสานงานในรายละเอียดต่อไป 
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดอนุญาตให้นิสิตไดท้  าการเก็บขอ้มูลวิจยั
ดงักล่าวเพื่อประโยชน์ทางวชิาการต่อไป  และขอขอบคุณมาในโอกาสน้ี 
 
 ขอแสดงความนบัถือ  
   
   
 (รองศาสตราจารย ์ดร.อาชญัญา   รัตนอุบล) 

รองคณบดี 
ปฏิบติัการแทนคณบดี 

 

 
ฝ่ายวิชาการ หลกัสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2681-2 ต่อ 612 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/54-        

 
 

 
คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั
ถนนพญาไท  กรุงเทพมหานคร 10330 

 
                            7   มีนาคม   2554 

 
เร่ือง ขอเชิญเป็นผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบความเหมาะสมของระบบ 
เรียน   
ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย     (ร่าง) ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐ 

 
 ด้วย นางสาวจิดาภา เบญจธัชพร นิสิตหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชาบริหาร

การศึกษา   ภาควิชานโยบาย การจดัการและความเป็นผูน้ าทางการศึกษา  อยู่ระหว่างการด าเนิน
งานวิจยัวิทยานิพนธ์เร่ือง  “การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของ
รัฐ”  โดยมีรองศาสตราจารย ์  ดร.พฤทธ์ิ ศิริบรรณพิทกัษ ์และรองศาสตราจารยเ์อกชยั ก่ีสุขพนัธ์  เป็น
อาจารยท่ี์ปรึกษา  ในการน้ีใคร่ขอเชิญท่านเป็นผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบความเหมาะสมของระบบ  ทั้งน้ี
นิสิตผูว้จิยัจะไดป้ระสานงานในรายละเอียดต่อไป 

 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดเป็นผูท้รงคุณวฒิุดงักล่าวเพื่อประโยชน์ทาง

วชิาการต่อไป  และขอขอบคุณมาในโอกาสน้ี 
 
 ขอแสดงความนบัถือ  
   
   
    (รองศาสตราจารย ์ดร.อาชญัญา   รัตนอุบล) 

            รองคณบดี 
  ปฏิบติัการแทนคณบดี 
 

 

ฝ่ายวิชาการ หลกัสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2681-82 ต่อ 612 



 
 
450 

ท่ี ศธ 0512.6(2771)/54-                                คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
    ถนนพญาไท  กรุงเทพมหานคร 10330 
 
                                                                         9   มีนาคม  2554 
 
เร่ือง ขอเชิญผูท้รงคุณวฒิุเขา้ร่วมประชุมกลุ่ม (Focus group) 
เรียน   
ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย    (ร่าง) ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐ 
 
 ด้วย นางสาวจิดาภา เบญจธัชพร นิสิตหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชาบริหาร
การศึกษาภาควิชานโยบาย การจดัการและความเป็นผูน้ าทางการศึกษา  อยู่ในระหว่างการด าเนิน
งานวจิยัวทิยานิพนธ์เร่ือง “การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐ” 
โดยมี รองศาสตราจารย ์ดร. พฤทธ์ิ ศิริบรรณพิทกัษ์ และรองศาสตราจารยเ์อกชัย ก่ีสุขพนัธ์  เป็น
อาจารยท่ี์ปรึกษา  ในการน้ีใคร่ขอเชิญท่านเขา้ร่วมประชุมกลุ่ม (Focus group)  ในวนัท่ี  25  มีนาคม 
2554  เวลา 9.30 น.     ณ  ห้องประชุม  407อาคารประชุมสุข  อาชวอ ารุง (อาคาร 3) ชั้น 4 คณะครุ
ศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั   ทั้งน้ีนิสิตผูว้จิยัจะไดป้ระสานงานในรายละเอียดต่อไป 
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดเขา้ร่วมประชุมผูท้รงคุณวุฒิ  ในวนัและ
เวลาดงักล่าวเพื่อประโยชน์ทางวชิาการต่อไป  ขอขอบคุณมาในโอกาสน้ี 
 
 ขอแสดงความนบัถือ  

   

   

 (รองศาสตราจารย ์ดร.อาชญัญา   รัตนอุบล) 
รองคณบดี 

ปฏิบติัการแทนคณบดี 

 

ฝ่ายวิชาการ หลกัสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2681-82 ต่อ 612 
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ภาคผนวก ข 
 

1. แบบสอบถาม 
2. แบบสมัภาษณ์ 
3. แบบตรวจสอบความเหมาะสม 
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แบบสอบถามส าหรับผู้บริหาร  
 เร่ือง   การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ   

 
ค าชีแ้จง 

แบบสอบถามการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐ
ฉบบันี ้ มีวตัถปุระสงค์เพ่ือสอบถามข้อมูลเก่ียวกบัสภาพการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีปฏิบตัิจริงใน
ปัจจบุนัและสภาพการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีพงึประสงค์ในอนาคต  ตลอดจนข้อเสนอแนะเพ่ือการ
พฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ สงักดัส านกังานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน     
    แบบสอบถามแบง่ออกเป็น  5  ตอน ดงันี ้
   ตอนท่ี  1   สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ตอนท่ี  2   ข้อมลูพืน้ฐานของสถานศกึษา 

ตอนท่ี  3   สภาพของการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีปฏิบตัจิริง
ในปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคต 
ตอนท่ี  4   ความคิดเห็นเพ่ือประโยชน์ในการพฒันาระบบ 

            ตอนท่ี  5   ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

 
 ความคิดเห็นของทา่นทกุข้อมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่งตอ่การศกึษาในการพฒันาระบบการ

บริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐครัง้นี ้  ผู้วิจยัจงึขอความกรุณาตอบ

แบบสอบถามให้ครบสมบูรณ์ทุกข้อ   โดยค าตอบท่ีได้จากแบบสอบถามนี ้จะใช้เป็นประโยชน์
เพ่ือการศกึษา วิจยัเท่านัน้ จะไมน่ าไปใช้ให้เกิดความเสียหายใด ๆ ตอ่ผู้ตอบทัง้สิน้ 

 
เพ่ือให้ผู้วิจยัสามารถด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูและวิเคราะห์ข้อมลูได้ตามก าหนดของ

มหาวิทยาลยัขอความกรุณาตอบแบบสอบถามและบรรจแุบบสอบถาม(ทัง้สว่นของผู้บริหารและสว่น
ของครูปฐมวยั)ในซองเอกสารท่ีจา่หน้าซองถึงผู้วิจยั  และสง่กลบัทางไปรษณีย์     
 
             ขอขอบพระคณุท่านเป็นอย่างสงู  
 
                                                                       (นางสาวจิดาภา เบญจธชัพร) 
                                                                                   ผู้วิจยั                                                                 
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ตอนที่  1     สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  /   ลงในช่อง           หน้าข้อท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

1.  เพศ             1)   ชาย 
     2)   หญิง 

2.  อาย ุ  1)   21 - 30  ปี                
     2)   31 - 40  ปี 
     3)   41 - 50  ปี 
     4)   51 - 60  ปี 
 
3.  ต าแหนง่      1)   ผู้อ านวยการ 
     2)   รองผู้อ านวยการ  
     3)   ครูท่ีได้รับมอบหมายการปฏิบตัหิน้าท่ีบริหารงานบคุคล         
     4)   อ่ืนๆ (โปรดระบ ุ)..........................................  

4.  วฒุิการศกึษาสงูสดุ 
     1)   ปริญญาตรี      
     2)   ปริญญาโท    
     3)   ปริญญาเอก               
     4)   อ่ืนๆ (โปรดระบ ุ).......................................... 

5.  ประสบการณ์การปฏิบตังิานด้านการบริหาร  

                        1)     น้อยกวา่  1  ปี 

     2)     1 - 5    ปี 

     3)     6 - 10  ปี 

     4)   11 - 15  ปี 

     5)   15 - 20  ปี 

     6)   21 - 25  ปี 

     7)   มากกวา่  25  ปี 
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ตอนที่  2     ข้อมูลพืน้ฐานของสถานศึกษา 

ค าชีแ้จง   โปรดเขียนข้อความลงในชอ่งวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

1.  จ านวนนกัเรียน  
 
 1.1      นกัเรียนทัง้หมด       ........................ คน 
 

 1.2      นกัเรียนเฉพาะระดบัชัน้อนบุาล   ........................ คน 
 
2.  จ านวนบคุลากรทัง้หมดของสถานศกึษา 
 
 2.1        ต าแหนง่สายงานบริหาร    ........................ คน 
 

 2.2        ต าแหนง่สายงานการสอน    ........................ คน 
 

          - ข้าราชการ      ........................ คน 
 

                 -  ครูอตัราจ้าง      ........................ คน 
 

 2.3  บคุลากรอ่ืน       ........................ คน 
 
3.  จ านวนครูเฉพาะระดบัชัน้อนบุาล      ........................ คน 
 

          - ข้าราชการ      ........................ คน 
 

                  -  ครูอตัราจ้าง       ........................ คน 
 

           -  พ่ีเลีย้งเดก็      ........................ คน 
 
4. จ านวนครูอนบุาลท่ีมีวฒุิสาขาการศกึษาปฐมวยั              ………………..คน 
 
5. จ านวนห้องเรียนเฉพาะชัน้อนบุาล                                    ..........................ห้อง 
 
6. จ านวนเคร่ืองคอมพิวเตอร์ท่ีสามารถใช้อินเตอร์เน็ตได้         .........................เคร่ือง 
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ตอนที่  3     สภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของภาครัฐ
ที่ปฏิบัตจิริงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคต 
 
ค าชีแ้จง        

แบบสอบถามตอนนี ้มีวตัถปุระสงค์เพ่ือสอบถามเก่ียวกบัสภาพท่ีปฏิบตัจิริงใน

ปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคตของ การบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษา

ปฐมวยัของภาครัฐ โดยเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่มีตวัเลือก 5 ระดบั โปรดท าเคร่ืองหมาย   /   

ลงในชอ่งสภาพท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคตให้ตรงกบัความ

คดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ และโปรดได้ตอบครบทกุข้อ 

เกณฑ์ในการพจิารณา  มีดังนี ้

5 หมายถึง  - มีสภาพท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ในอนาคต  ในระดบัมากท่ีสดุ 

 

4 หมายถึง  - มีสภาพท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ในอนาคต  ในระดบัมาก  

 

3 หมายถึง  - มีสภาพท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ในอนาคต  ในระดบัปานกลาง 

 

2 หมายถึง  - มีสภาพท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ในอนาคต  ในระดบัน้อย 

 

1 หมายถึง  - มีสภาพท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ในอนาคต  ในระดบัน้อยท่ีสดุ 
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ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

สภาพท่ีปฏิบติัจริง 
ในปัจจุบนั 

มาก -----> นอ้ย 

สภาพท่ีพึงประสงค ์

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 

มาก -----> นอ้ย 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

I.     การวางแผน  
             การวางแผนอตัราก าลงั 

          

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการวางแผนอตัราก าลงัต าแหน่งครูปฐมวยัของ
สถานศึกษา 

          

2. หวัหนา้ครูปฐมวยัมีส่วนร่วมในการวางแผนอตัราก าลงัต าแหน่งครูปฐมวยั
ของสถานศึกษา 

          

3. การวางแผนอตัราก าลงัของครูปฐมวยัมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
สถานศึกษา 

          

4. มีการส ารวจขอ้มูลประชากรเด็กปฐมวยัท่ีมีอายคุรบเกณฑเ์ขา้เรียนในแต่ละ
ปี   เพ่ือน ามาวางแผนอตัราก าลงัครูปฐมวยั 

          

5.  มีการวางแผนอตัราก าลงัโดยศึกษาขอ้มูลการผลิตครูสาขาการศึกษา
ปฐมวยัของสถาบนัอุดมศึกษาท่ีสอนดา้นครุศาสตร์หรือศึกษาศาสตร์     

          

   งาน : การออกแบบงาน  การวเิคราะห์งาน  ก าหนดเวลาการท างาน           

6. การออกแบบขอบเขตหนา้ท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งครูปฐมวยัมี
ความสอดคลอ้งกบัสภาพการปฏิบติังานจริงของครูปฐมวยั  

          

7. การออกแบบคุณสมบติัต าแหน่งครูปฐมวยั  ดา้นความรู้  ความ สามารถ 
ทกัษะความช านาญ และบุคลิกภาพต่างๆ มีความสอดคลอ้งกบัสภาพการ
ปฏิบติังานจริงของครูปฐมวยั      

          

8. การออกแบบลกัษณะและมาตรฐานการปฏิบติังานท าใหค้รูปฐมวยั
สามารถปฏิบติังานอยา่งคล่องตวั 

          

9. มีการน าภาระงานของครูปฐมวยัมาเปรียบเทียบคุณค่าและความ ส าคญั
ของงานกบัต าแหน่งงานอ่ืนๆ   เพ่ือประเมินค่าของงาน 

          

10. มีการออกแบบงานเพ่ือจูงใจใหค้รูรู้สึกวา่ งานท่ีท านั้นมีความส าคญั โดย
การขยายขอบเขตงานท่ีกวา้งข้ึน(Job Scope)เช่น การ ฝึกใหค้รูปฏิบติังานดา้น
บริหารนอกเหนือจากงานสอนปกติ  เป็นตน้ 

          

11.  ผูมี้ส่วนไดเ้สีย (Stakeholder)  เช่น พอ่แม่ผูป้กครองและชุมชน มีส่วนร่วม
ในการก าหนดคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งครูปฐมวยั  
 

          



 
 
457 

 

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
สภาพท่ีปฏิบติัจริง 

ในปัจจุบนั 

มาก -----> นอ้ย 

สภาพท่ีพึงประสงค ์

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 

มาก -----> นอ้ย 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

12. ควรมีการจดัตั้งคณะกรรมการ     ประกอบดว้ย ตวัแทนกลุ่มครูปฐมวยั 
กลุ่มพอ่แม่ผูป้กครองของเด็กปฐมวยั  กลุ่มนกัวิชาการดา้นปฐมวยั  กลุ่มชุมชน
ในทอ้งถ่ิน  เพ่ือท าหนา้ท่ีการสรรหาและคดัเลือกครูปฐมวยัใหก้บัสถานศึกษา
ของตนเอง 

          

13. การคดัเลือกครูปฐมวยั  ใชเ้กณฑก์ารคดัเลือกผูท่ี้มีวฒิุการศึกษาเฉพาะสาขา
การศึกษาปฐมวยั 

          

14.  การคดัเลือกครูปฐมวยั  ใชเ้กณฑก์ารคดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ความเขา้ใจดา้น
พฒันาการและจิตวทิยาของเด็กแต่ละวยัเป็นอยา่งดี 

          

15.   การคดัเลือกครูปฐมวยั  ใชเ้กณฑก์ารคดัเลือกผูมี้คุณลกัษณะท่ีดี เช่น   
จิตใจดี รักเด็ก มีความเมตตา และมีความเสียสละ  

          

16.  การคดัเลือกครูปฐมวยั ควรใชแ้บบทดสอบทางดา้นจิตวทิยาและ
บุคลิกภาพ   เพื่อใหไ้ดค้รูปฐมวยัท่ีเหมาะสมในการเป็นตน้แบบท่ีดีของเด็ก
ปฐมวยั 

          

17. มีกิจกรรมการปฐมนิเทศผูท่ี้ไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้งในต าแหน่งครู
ปฐมวยั 

          

18. มีการจดัครูพ่ีเล้ียงใหแ้ก่ครูปฐมวยัใหม่ โดยคดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ 
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีตรงกบัสายงานของครูปฐมวยั   

          

19. มีการจดัตั้งคณะกรรมการเพ่ือประเมินผลการปฏิบติังานของครูผูช่้วยท่ีผา่น
การประเมินการเตรียมความพร้อมและพฒันาอยา่งเขม้ เม่ือไดป้ฏิบติังานครบ
ตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

          

20. มีการแจง้ผลการประเมินผลการปฏิบติังาน แก่ครูปฐมวยัใหม่  เพื่อน าไป
ปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

          

             การตอบแทน :  เงนิเดอืน  ประโยชน์เกือ้กูล             

21. โครงสร้างอตัราค่าตอบแทนเร่ืองเงินเดือน  มีความสอดคลอ้งกบัสภาพการ
ด าเนินชีวติของครูปฐมวยัในปัจจุบนั 

          

22. การก าหนดโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทน มีเกณฑพิ์จารณาจากปัจจยั
เก่ียวกบังาน  เช่น   ล าดบัความส าคญัของงาน  การแบ่งประเภทของงาน  
องคป์ระกอบของงาน   เป็นตน้ 

          

23. การก าหนดโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทน  มีเกณฑพิ์จารณาจากปัจจยั
เก่ียวกบัผูป้ฏิบติังาน เช่น  ความรู้  ความสามารถ  ทกัษะในการปฏิบติังาน  
ความรับผิดชอบ  เป็นตน้ 
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ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
สภาพท่ีปฏิบติัจริง 

ในปัจจุบนั 

มาก -----> นอ้ย 

สภาพท่ีพึงประสงค ์

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 

มาก----->นอ้ย 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

24. มีการวเิคราะห์งาน โดยใชว้ธีิการท่ีหลากหลายในการรวบรวมขอ้มูล  ไดแ้ก่ 
การสงัเกตการปฏิบติังาน  การใชแ้บบสอบถาม  และการสมัภาษณ์ผูป้ฏิบติังาน      

          

25. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูปฐมวยัมีส่วนร่วมในการก าหนดเวลาการสอน  
ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการปฏิบติังานจริงของครู 

          

26. มีการก าหนดเวลาท างานดา้นการวจิยัส าหรับครูปฐมวยั            

27. มีการก าหนดเวลาการท างานดา้นท านุบ ารุง ส่งเสริมศิลปวฒันธรรม แหล่ง
เรียนรู้และภูมิปัญญาทอ้งถ่ินส าหรับครูปฐมวยั    

          

28. มีการก าหนดเวลาการช่วยงานดา้นบริหารส าหรับครูปฐมวยั             

29. มีการก าหนดเวลาการท างานส าหรับครูปฐมวยั ในดา้นการสร้าง
ความสมัพนัธ์กบัพอ่แม่ผูป้กครองและชุมชน 

          

              การวางแผนงานอาชีพ           

30. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนดเสน้ทางความ กา้วหนา้
ต าแหน่งทางวชิาการแก่ครูปฐมวยั 

          

31. การวางแผนงานอาชีพส าหรับครูปฐมวยัสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
สถานศึกษา 

          

32.  ครูปฐมวยัมีการวางแผนเพ่ือพฒันาความกา้วหนา้ในวชิาชีพครูของตนเอง
ได ้ 

          

33. การวางแผนพฒันาอาชีพรายบุคคล  สามารถวางแผนไดต้รงกบัความสนใจ   
ความถนดั  และความรู้ความสามารถของครูปฐมวยั    

          

II   การด าเนินงาน 
             การจดับุคลากร :  การสรรหา การคดัเลอืก  การบรรจุแต่งตั้ง 

          

34. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากรต าแหน่งครูปฐมวยั           

35.  การสรรหาต าแหน่งครูปฐมวยั  มีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
สถานศึกษา 

          

36.  การสรรหาครูปฐมวยั ควรร่วมมือกบัสถาบนัอุดมศึกษาท่ีสอนดา้นครุ
ศาสตร์หรือศึกษาศาสตร์ใหแ้นะน านกัศึกษาท่ีมีความสามารถสูงมาสมคัร 
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ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
สภาพท่ีปฏิบติัจริง 

ในปัจจุบนั 

มาก -----> นอ้ย 

สภาพท่ีพึงประสงค ์

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 

มาก -----> นอ้ย 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

37. ประโยชน์เก้ือกลูในดา้นเศรษฐกิจ เช่น  เงินสะสม   เงินกูด้อกเบ้ียต ่า  เงิน
บ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ มีความเหมาะสมกบัสภาพทางเศรษฐกิจของครู
ปฐมวยั 

          

38.  ประโยชน์เก้ือกลูในดา้นสงัคม เช่น  การประกนัสุขภาพ  การลาป่วย ลากิจ 
ลาพกัผอ่น  ความปลอดภยัในการท างาน การเพ่ิมพนูความรู้ การลาศึกษาต่อ 
การจดัทศันศึกษา ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี   เป็นตน้ มีความเหมาะสม
กบัสภาพทางสงัคมของครูปฐมวยั 

          

39. มีโครงการยกยอ่งเชิดชูเกียรติครูปฐมวยั เพ่ือเสริมสร้างขวญั และก าลงัใจ
ใหแ้ก่ครูปฐมวยัท่ีสร้างคุณประโยชน์ดา้นการศึกษา       

          

             การพฒันา : การฝึกอบรม  การบริหารงานอาชีพ           

40. แนวทางการพฒันาครูปฐมวยั มีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
สถานศึกษา 

          

41. โครงการพฒันาครูปฐมวยั  เนน้พฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นตอ้งมีเพ่ือใหพ้ร้อมกบั
งานในอนาคต 

          

42. การพฒันาครูปฐมวยั  มีวธีิการท่ีทนัสมยัโดยใชเ้คร่ืองมือทางเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์ เช่น การเรียนรู้แบบ  E-Learning 

          

43. มีการพฒันาครูปฐมวยัในดา้นความเป็นผูน้ าเครือข่ายพอ่แม่ ผูป้กครอง และ
ชุมชน  เพ่ือสร้างความร่วมมือกบัพอ่แม่ ผูป้กครอง และชุมชน 

          

44. มีการส่งเสริมใหค้รูปฐมวยัท่ีเป็นครูประจ าการไดรั้บการฝึก อบรมเพ่ือ
พฒันาอยา่งต่อเน่ืองทุกปี 

          

45. มีการฝึกอบรมครูปฐมวยัใหมี้ทกัษะการเสริมความรู้ความเขา้ใจในการเล้ียง
ดูเด็กปฐมวยัใหแ้ก่ พอ่แม่ผูป้กครองและผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาเด็ก 

          

46. มีการสร้างเครือข่ายพฒันาครูปฐมวยัร่วมกบัสถาบนัอุดมศึกษาท่ีสอนดา้น
ครุศาสตร์หรือศึกษาศาสตร์     

          

47. มีการสร้างเครือข่ายพฒันาครูปฐมวยัร่วมกบัผูท่ี้อยูใ่นชุมชนและมีความรู้
เป็นภูมิปัญญาทอ้งถ่ินท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ของเด็ก 

          

48. มีการสร้างเครือข่ายพฒันาครูปฐมวยัร่วมกบัองคก์รทางการศึกษาปฐมวยั
ของต่างประเทศ  เช่น  National Association for the Education of young 
children (NAEYC) หรืออ่ืนๆ เป็นตน้ 
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ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
สภาพท่ีปฏิบติัจริง 

ในปัจจุบนั 

มาก -----> นอ้ย 

สภาพท่ีพึงประสงค ์

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 

มาก -----> นอ้ย 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

49. ครูปฐมวยัเขา้ร่วมในโครงการพฒันาอาชีพตามความสนใจ ความถนดั  และ 
ความรู้ความสามารถของตนเอง 

          

50. มีการส่งเสริมใหค้รูปฐมวยัเขา้ร่วมเป็นคณะกรรมการบริหารงานโครงการ
ต่างๆในสถานศึกษา เพ่ือสร้างความกา้วหนา้ทางดา้นการบริหาร 

          

51. ผูบ้ริหารมีการติดตามผลล าดบัขั้นความกา้วหนา้งานอาชีพของครูปฐมวยั
ทุกปี 

          

ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา :  
            การเจรจาระหว่างครูกบัผู้บริหาร      ความร่วมมอืของครู 

          

52. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมท่ีเสริมสร้างความเขา้ใจ 
และความร่วมมืออนัดีระหวา่งบุคลากรทุกฝ่ายในสถานศึกษา   

          

53. ผูแ้ทนครูในคณะกรรมการสถานศึกษา    มีส่วนในการ 
ส่ง เสริมใหมี้การจดักิจกรรมท่ีประสานความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและครูผูป้ฏิบติังาน                 

          

54. มีการจดัช่องทางการเจรจาระหวา่งครูกบัผูบ้ริหารเพื่อใหส้ามารถพดูคุย
หรือส่ือสารกบัผูบ้ริหารเม่ือครูมีความคบัขอ้งใจ 

          

55. มีการส่ือสารประชาสมัพนัธ์ขอ้มูลไดห้ลายทาง  เพื่อใหค้รูรับทราบขอ้มูล
อยา่งทัว่ถึง  ครบถว้น  และทนัเวลา 

          

56. การสร้างความสมัพนัธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา  ควรใชห้ลกั การของ
การมีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือ เพ่ือใหท้ราบถึงความคาดหวงัท่ีตอ้งการของ
ผูบ้ริหารและครูท่ีมีต่อกนั 

          

57. มีการสร้างความร่วมมือของครูโดยการสร้างบรรยากาศของความไวเ้น้ือ
เช่ือใจและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 

          

การบริหารและควบคุมผลการปฏบิัตงิาน  :  
      การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน    งานวนิัย   
      การให้ค าปรึกษาและช่วยเหลอื    การประเมนินโยบายแลแผนงาน            

          

58.  ครูปฐมวยัควรมีส่วนร่วมในก าหนดวตัถุประสงค ์และวธีิการประเมินผล
การปฏิบติังานของตนเอง 

          

59. มีการจดัท าคู่มือเพ่ือช้ีแจงเก่ียวกบัตวัช้ีวดั  เกณฑก์ารประเมินผล  และ
วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานของครูปฐมวยั 
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ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
สภาพท่ีปฏิบติัจริง 

ในปัจจุบนั 

มาก -----> นอ้ย 

สภาพท่ีพึงประสงค ์

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 

มาก -----> นอ้ย 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

60. การจดัท าเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลเพ่ือการประเมินผลการปฏิบติั   มี
ความหลากหลายทั้งความตรงและความเท่ียง 

          

61. การประเมินผลการปฏิบติังาน ควรมีการพฒันาระบบฐานขอ้มูลเพือ่
ประเมินผลการปฏิบติังานของครูโดยใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 

          

62. มีคณะกรรมการเป็นผูท้  าการประเมินผลการปฏิบติังานของครูปฐมวยั           

63. มีแบบประเมินความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดเ้สีย  (Stakeholder)  เช่น พอ่
แม่ ผูป้กครอง และชุมชน  เพ่ือใชป้ระเมินผลการปฏิบติังานของครูปฐมวยั 

          

64. มีการแจง้ผลการประเมินยอ้นกลบัใหแ้ก่ครูปฐมวยัเพ่ือน ามาปรับปรุง
แกไ้ขและจดัท าแผนพฒันาเป็นรายบุคคล 

          

65. มีการจดัท าคู่มือเก่ียวกบั กฏระเบียบ ขอ้บงัคบัและขอ้ปฏิบติัทางวนิยั  
การอุทธรณ์ และการร้องทุกข ์ ใหแ้ก่ครูไดย้ดึถือปฏิบติั 

          

66.  มีการจดักิจกรรมต่างๆในสถานศึกษา เพ่ือส่งเสริมใหมี้การปฏิบติัตาม
และรักษาวนิยัในตนเองของครู  

          

67. มีการจดัตั้งบุคคล หรือ หน่วยงานผูรั้บผดิชอบในสถานศึกษาเพ่ือให้
ค  าปรึกษาและช่วยเหลือแก่ครูท่ีมีปัญหาคบัขอ้งใจทั้งในเร่ืองงานและส่วนตวั 

          

68.  มีการจดัท างบประมาณ เพ่ือสนบัสนุนโครงการท่ีใหค้วามช่วยเหลือแก่ครู
ท่ีเกิดปัญหาในดา้นต่างๆ   

          

69. มี การแนะน าหน่วยงานภายนอกทั้งของภาครัฐและเอกชนเพ่ือให้
ค  าปรึกษาและช่วยเหลือแก่ครู 

          

70. สถานศึกษาควรมีการประเมินยอ้นกลบัแก่หน่วยงานตน้สงักดั ในดา้น
ประสิทธิภาพของนโยบายท่ีเก่ียวกบังานดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของ
ครู   

          

71. สถานศึกษาควรมีการประเมินยอ้นกลบัแก่หน่วยงานตน้สงักดั ในดา้น
ประสิทธิภาพของนโยบายท่ีเก่ียวกบังานดา้นวนิยั 

          

72.  สถานศึกษาควรมีการประเมินยอ้นกลบัแก่หน่วยงานตน้สงักดั ในดา้น
ประสิทธิภาพของนโยบายท่ีเก่ียวกบังานดา้นการใหค้  าปรึกษาช่วยเหลือครู 
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ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
สภาพท่ีปฏิบติัจริง 

ในปัจจุบนั 

มาก -----> นอ้ย 

สภาพท่ีพึงประสงค ์

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 

มาก -----> นอ้ย 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

III   การประเมนิ  : 
           ผลติภาพ        ความมัน่คงของการจ้างงาน   
            การตอบสนองต่อระเบียบของรัฐ       
            บรรยากาศความสัมพนัธ์ของบุคลากร        สภาพการท างาน 

          

73.   มีการประเมินประสิทธิภาพของครูปฐมวยัจากความกา้วหนา้ของ
พฒันาการทางดา้นร่างกาย  อารมณ์  จิตใจ  สงัคม และสติปัญญาของเด็ก
ปฐมวยัท่ีไดสู้งกวา่เกณฑม์าตรฐาน 

          

74. มีการประเมินประสิทธิภาพของครูปฐมวยัจากการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของครูท่ีไดสู้งกวา่เกณฑม์าตรฐาน 

          

75.   มีแบบการประเมินความคิดเห็นหรือความพึงพอใจเก่ียวกบัความรู้สึก
มัน่คงในหนา้ท่ีการงานของครูปฐมวยั  

          

76.  มีการประเมินความมัน่คงของการจา้งงานโดยพิจารณาจากขอ้มูลสถิติ
และสาเหตุของครูปฐมวยัท่ียา้ย หรือ ลาออก 

          

77.  มีแบบการประเมินความคิดเห็นหรือความพึงพอใจเก่ียวกบัระเบียบต่างๆ
ของทางราชการท่ีก าหนดใหค้รูปฐมวยัตอ้งปฏิบติัตาม 

          

78. มีการประเมินการตอบสนองต่อระเบียบของรัฐจากขอ้มูลดา้นงานวนิยัใน
การปฏิบติัตนตามกฏระเบียบ ขอ้บงัคบัของครูปฐมวยั 

          

79.   มีแบบการประเมินความคิดเห็นหรือความพึงพอใจบรรยากาศของ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งครูในสถานศึกษา 

          

80.    มีการประเมินบรรยากาศความสมัพนัธ์ของบุคลากรจากลกัษณะการ
ท างานในรูปแบบการมีส่วนร่วมในสถานศึกษา 

          

81.   มีแบบการประเมินความคิดเห็นหรือความพึงพอใจดา้นสภาพการ
ท างานของครูปฐมวยั 

          

82.   มีการประเมินสภาพการท างานจากคุณภาพชีวติท่ีดีและมีความสมดุลกนั
ระหวา่งชีวติงานและชีวติส่วนตวัของครูปฐมวยั 
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ตอนที่  4      ความคิดเหน็เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาระบบ 
 
ท่านคิดว่า   ปัญหาและอุปสรรคของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (เฉพาะครูปฐมวัย) 
ในสถานศึกษาของท่านมีด้านใดบ้าง   และควรมีวิธีการแก้ไขเพื่อพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในด้านเหล่านัน้อย่างไร      
 ล าดับที่ 1 
............................................................................................................................................................. 
วิธีการพัฒนา  

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
ล าดับที่ 2   

............................................................................................................................................................. 
วิธีการพัฒนา

.............................................................................................................................................................  

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
ล าดับที่ 3  

............................................................................................................................................................. 
วิธีการพัฒนา

.............................................................................................................................................................  

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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ตอนที่  5     ความคิดเหน็และข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  

 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
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แบบสอบถามส าหรับครูปฐมวัย 
 เร่ือง   การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ   

 
ค าชีแ้จง 

แบบสอบถามการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ
ฉบบันี ้ มีวตัถปุระสงค์เพ่ือสอบถามข้อมลูเก่ียวกบัสภาพการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีปฏิบตัจิริงใน
ปัจจบุนัและสภาพการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีพงึประสงค์ในอนาคต  ตลอดจนข้อเสนอแนะเพื่อการ
พฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ สงักดัส านกังานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน     
    แบบสอบถามแบง่ออกเป็น  3  ตอน ดงันี ้
   ตอนท่ี  1   สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ตอนท่ี  2   สภาพของการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีปฏิบตัจิริง
ในปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคต 

   ตอนท่ี  3   ความคิดเห็นเพ่ือประโยชน์ในการพฒันาระบบ 

 
 ความคิดเห็นของทา่นทกุข้อมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่งตอ่การศกึษาในการพฒันาระบบการ

บริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐครัง้นี ้ผู้วิจยัจงึขอความกรุณาตอบ

แบบสอบถามให้ครบสมบูรณ์ทุกข้อ   โดยค าตอบท่ีได้จากแบบสอบถามนี ้จะใช้เป็นประโยชน์
เพ่ือการศกึษาวิจยัเทา่นัน้ จะไมน่ าไปใช้ให้เกิดความเสียหายใด ๆ ตอ่ผู้ตอบทัง้สิน้ 
   เพ่ือให้ผู้วิจยัสามารถด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูและวิเคราะห์ข้อมลูได้ตามก าหนดของ
มหาวิทยาลยัของความกรุณาตอบแบบสอบถามและบรรจแุบบสอบถามในซองเอกสารท่ีจา่หน้าซอง
ถึงผู้วิจยั  และสง่กลบัทางไปรษณีย์     
 
 

             ขอขอบพระคณุท่านเป็นอย่างสงู  
 
 
                                                                        ( นางสาวจิดาภา เบญจธชัพร ) 
                                                                                    ผู้วิจยั       



 
 
466 

   ตอนที่  1     สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าชีแ้จง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  /   ลงในช่อง           หน้าข้อท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
 
1.  เพศ   1)   ชาย 
     2)   หญิง 

2.  อาย ุ   1)   21 - 30  ปี                
     2)   31 - 40  ปี 
     3)   41 - 50  ปี 
     4)   51 - 60  ปี 
 

3.  ต าแหนง่      1)   หวัหน้าสายระดบัชัน้อนบุาล 
     2)   ครูอนบุาล 
     3)   อ่ืนๆ (โปรดระบ ุ)..........................................      
 

4.  วฒุิการศกึษาสงูสดุ 

     1)   ปริญญาตรี      
     2)   ปริญญาโท    
     3)   ปริญญาเอก               
     4)   อ่ืนๆ (โปรดระบ ุ).......................................... 

5.  ประสบการณ์ด้านการสอนระดบัชัน้อนบุาล  

                        1)    น้อยกว่า  1  ปี 

     2)     1 - 5    ปี 

     3)     6 - 10  ปี 

     4)   11 - 15  ปี 

     5)   15 - 20  ปี 

     6)   21 - 25  ปี 

     7)   มากกวา่  25  ปี 
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6.  จ านวนนกัเรียนในชัน้อนบุาลท่ีสอน  

                        1)      1 - 10  คน 

     2)     11 - 20  คน   

     3)     21 - 30  คน  

     4)     มากกวา่ 30 คน 
 

7.  จ านวนพ่ีเลีย้งเดก็ในห้องท่ีสอน  

                        1)     ไมมี่ 

     2)       1  คน   

     3)       2  คน  

     4)      มากกว่า  2 คน 
 

8.   ทา่นเคยปฏิบตัิหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีได้รับมอบหมายด้านใด  

                        1)    ไมเ่คย 

     2)      บริหารงานวิชาการ 

     3)      บริหารงานบคุคล 

     4)      บริหารงานงบประมาณ 

                         5)     งานบริหารทัว่ไป 

                     6)     อ่ืนๆ (โปรดระบ ุ).......................................... 
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      ตอนที่  2     สภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของ
รัฐที่ปฏิบัตจิริงในปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคต 
 
ค าชีแ้จง        

แบบสอบถามตอนนี ้มีวัตถุประสงค์เพ่ือสอบถามเก่ียวกับสภาพท่ีปฏิบัติจริงใน

ปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา

ปฐมวยัของภาครัฐ โดยเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่ามีตวัเลือก 5 ระดบั โปรดท าเคร่ืองหมาย /       

ลงในช่องสภาพท่ีปฏิบตัิจริงในปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ให้เกิดขึน้ในอนาคตให้ตรงกับความ

คดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ และโปรดได้ตอบทกุข้อ 

 

เกณฑ์ในการพจิารณา  มีดังนี ้

5 หมายถึง  - มีสภาพท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ในอนาคต  ในระดบัมากท่ีสดุ 

 

4 หมายถึง  - มีสภาพท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ในอนาคต  ในระดบัมาก  

 

3 หมายถึง  - มีสภาพท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ในอนาคต  ในระดบัปานกลาง 

 

2 หมายถึง  - มีสภาพท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ในอนาคต  ในระดบัน้อย 

 

1 หมายถึง  - มีสภาพท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ในอนาคต  ในระดบัน้อยท่ีสดุ 
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ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

สภาพท่ีปฏิบติัจริง 
ในปัจจุบนั 

มาก -----> นอ้ย 

สภาพท่ีพึงประสงค ์

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 

มาก -----> นอ้ย 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

I.     การวางแผน  
             การวางแผนอตัราก าลงั 

          

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการวางแผนอตัราก าลงัต าแหน่งครูปฐมวยัของ
สถานศึกษา 

          

2. หวัหนา้ครูปฐมวยัมีส่วนร่วมในการวางแผนอตัราก าลงัต าแหน่งครูปฐมวยั
ของสถานศึกษา 

          

3. การวางแผนอตัราก าลงัของครูปฐมวยัมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
สถานศึกษา 

          

4. มีการส ารวจขอ้มูลประชากรเด็กปฐมวยัท่ีมีอายคุรบเกณฑเ์ขา้เรียนในแต่ละ
ปี   เพ่ือน ามาวางแผนอตัราก าลงัครูปฐมวยั 

          

5.  มีการวางแผนอตัราก าลงัโดยศึกษาขอ้มูลการผลิตครูสาขาการศึกษา
ปฐมวยัของสถาบนัอุดมศึกษาท่ีสอนดา้นครุศาสตร์หรือศึกษาศาสตร์     

          

   งาน : การออกแบบงาน  การวเิคราะห์งาน  ก าหนดเวลาการท างาน           

6. การออกแบบขอบเขตหนา้ท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งครูปฐมวยัมี
ความสอดคลอ้งกบัสภาพการปฏิบติังานจริงของครูปฐมวยั  

          

7. การออกแบบคุณสมบติัต าแหน่งครูปฐมวยั  ดา้นความรู้  ความ สามารถ 
ทกัษะความช านาญ และบุคลิกภาพต่างๆ มีความสอดคลอ้งกบัสภาพการ
ปฏิบติังานจริงของครูปฐมวยั      

          

8. การออกแบบลกัษณะและมาตรฐานการปฏิบติังานท าใหค้รูปฐมวยั
สามารถปฏิบติังานอยา่งคล่องตวั 

          

9. มีการน าภาระงานของครูปฐมวยัมาเปรียบเทียบคุณค่าและความ ส าคญั
ของงานกบัต าแหน่งงานอ่ืนๆ   เพ่ือประเมินค่าของงาน 

          

10. มีการออกแบบงานเพ่ือจูงใจใหค้รูรู้สึกวา่ งานท่ีท านั้นมีความส าคญั โดย
การขยายขอบเขตงานท่ีกวา้งข้ึน(Job Scope)เช่น การ ฝึกใหค้รูปฏิบติังานดา้น
บริหารนอกเหนือจากงานสอนปกติ  เป็นตน้ 

          

11.  ผูมี้ส่วนไดเ้สีย (Stakeholder)  เช่น พอ่แม่ผูป้กครองและชุมชน มีส่วนร่วม
ในการก าหนดคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งครูปฐมวยั  
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ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
สภาพท่ีปฏิบติัจริง 

ในปัจจุบนั 

มาก -----> นอ้ย 

สภาพท่ีพึงประสงค ์

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 

มาก -----> นอ้ย 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

12. ควรมีการจดัตั้งคณะกรรมการ     ประกอบดว้ย ตวัแทนกลุ่มครูปฐมวยั 
กลุ่มพอ่แม่ผูป้กครองของเด็กปฐมวยั  กลุ่มนกัวิชาการดา้นปฐมวยั  กลุ่มชุมชน
ในทอ้งถ่ิน  เพ่ือท าหนา้ท่ีการสรรหาและคดัเลือกครูปฐมวยัใหก้บัสถานศึกษา
ของตนเอง 

          

13. การคดัเลือกครูปฐมวยั  ใชเ้กณฑก์ารคดัเลือกผูท่ี้มีวฒิุการศึกษาเฉพาะสาขา
การศึกษาปฐมวยั 

          

14.  การคดัเลือกครูปฐมวยั  ใชเ้กณฑก์ารคดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ความเขา้ใจดา้น
พฒันาการและจิตวทิยาของเด็กแต่ละวยัเป็นอยา่งดี 

          

15.   การคดัเลือกครูปฐมวยั  ใชเ้กณฑก์ารคดัเลือกผูมี้คุณลกัษณะท่ีดี เช่น   
จิตใจดี รักเด็ก มีความเมตตา และมีความเสียสละ  

          

16.  การคดัเลือกครูปฐมวยั ควรใชแ้บบทดสอบทางดา้นจิตวทิยาและ
บุคลิกภาพ   เพื่อใหไ้ดค้รูปฐมวยัท่ีเหมาะสมในการเป็นตน้แบบท่ีดีของเด็ก
ปฐมวยั 

          

17. มีกิจกรรมการปฐมนิเทศผูท่ี้ไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้งในต าแหน่งครู
ปฐมวยั 

          

18. มีการจดัครูพ่ีเล้ียงใหแ้ก่ครูปฐมวยัใหม่ โดยคดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ 
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีตรงกบัสายงานของครูปฐมวยั   

          

19. มีการจดัตั้งคณะกรรมการเพ่ือประเมินผลการปฏิบติังานของครูผูช่้วยท่ีผา่น
การประเมินการเตรียมความพร้อมและพฒันาอยา่งเขม้ เม่ือไดป้ฏิบติังานครบ
ตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

          

20. มีการแจง้ผลการประเมินผลการปฏิบติังาน แก่ครูปฐมวยัใหม่  เพื่อน าไป
ปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

          

             การตอบแทน :  เงนิเดอืน  ประโยชน์เกือ้กูล             

21. โครงสร้างอตัราค่าตอบแทนเร่ืองเงินเดือน  มีความสอดคลอ้งกบัสภาพการ
ด าเนินชีวติของครูปฐมวยัในปัจจุบนั 

          

22. การก าหนดโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทน มีเกณฑพิ์จารณาจากปัจจยั
เก่ียวกบังาน  เช่น   ล าดบัความส าคญัของงาน  การแบ่งประเภทของงาน  
องคป์ระกอบของงาน   เป็นตน้ 

          

23. การก าหนดโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทน  มีเกณฑพิ์จารณาจากปัจจยั
เก่ียวกบัผูป้ฏิบติังาน เช่น  ความรู้  ความสามารถ  ทกัษะในการปฏิบติังาน  
ความรับผิดชอบ  เป็นตน้ 
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ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
สภาพท่ีปฏิบติัจริง 

ในปัจจุบนั 

มาก -----> นอ้ย 

สภาพท่ีพึงประสงค ์

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 

มาก----->นอ้ย 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

24. มีการวเิคราะห์งาน โดยใชว้ธีิการท่ีหลากหลายในการรวบรวมขอ้มูล  ไดแ้ก่ 
การสงัเกตการปฏิบติังาน  การใชแ้บบสอบถาม  และการสมัภาษณ์ผูป้ฏิบติังาน      

          

25. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูปฐมวยัมีส่วนร่วมในการก าหนดเวลาการสอน  
ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการปฏิบติังานจริงของครู 

          

26. มีการก าหนดเวลาท างานดา้นการวจิยัส าหรับครูปฐมวยั            

27. มีการก าหนดเวลาการท างานดา้นท านุบ ารุง ส่งเสริมศิลปวฒันธรรม แหล่ง
เรียนรู้และภูมิปัญญาทอ้งถ่ินส าหรับครูปฐมวยั    

          

28. มีการก าหนดเวลาการช่วยงานดา้นบริหารส าหรับครูปฐมวยั             

29. มีการก าหนดเวลาการท างานส าหรับครูปฐมวยั ในดา้นการสร้าง
ความสมัพนัธ์กบัพอ่แม่ผูป้กครองและชุมชน 

          

              การวางแผนงานอาชีพ           

30. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนดเสน้ทางความ กา้วหนา้
ต าแหน่งทางวชิาการแก่ครูปฐมวยั 

          

31. การวางแผนงานอาชีพส าหรับครูปฐมวยัสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
สถานศึกษา 

          

32.  ครูปฐมวยัมีการวางแผนเพ่ือพฒันาความกา้วหนา้ในวชิาชีพครูของตนเอง
ได ้ 

          

33. การวางแผนพฒันาอาชีพรายบุคคล  สามารถวางแผนไดต้รงกบัความสนใจ   
ความถนดั  และความรู้ความสามารถของครูปฐมวยั    

          

II   การด าเนินงาน 
             การจดับุคลากร :  การสรรหา การคดัเลอืก  การบรรจุแต่งตั้ง 

          

34. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากรต าแหน่งครูปฐมวยั           

35.  การสรรหาต าแหน่งครูปฐมวยั  มีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
สถานศึกษา 

          

36.  การสรรหาครูปฐมวยั ควรร่วมมือกบัสถาบนัอุดมศึกษาท่ีสอนดา้นครุ
ศาสตร์หรือศึกษาศาสตร์ใหแ้นะน านกัศึกษาท่ีมีความสามารถสูงมาสมคัร 
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ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
สภาพท่ีปฏิบติัจริง 

ในปัจจุบนั 

มาก -----> นอ้ย 

สภาพท่ีพึงประสงค ์

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 

มาก -----> นอ้ย 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

37. ประโยชน์เก้ือกลูในดา้นเศรษฐกิจ เช่น  เงินสะสม   เงินกูด้อกเบ้ียต ่า  เงิน
บ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ มีความเหมาะสมกบัสภาพทางเศรษฐกิจของครู
ปฐมวยั 

          

38.  ประโยชน์เก้ือกลูในดา้นสงัคม เช่น  การประกนัสุขภาพ  การลาป่วย ลากิจ 
ลาพกัผอ่น  ความปลอดภยัในการท างาน การเพ่ิมพนูความรู้ การลาศึกษาต่อ 
การจดัทศันศึกษา ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี   เป็นตน้ มีความเหมาะสม
กบัสภาพทางสงัคมของครูปฐมวยั 

          

39. มีโครงการยกยอ่งเชิดชูเกียรติครูปฐมวยั เพ่ือเสริมสร้างขวญั และก าลงัใจ
ใหแ้ก่ครูปฐมวยัท่ีสร้างคุณประโยชน์ดา้นการศึกษา       

          

             การพฒันา : การฝึกอบรม  การบริหารงานอาชีพ           

40. แนวทางการพฒันาครูปฐมวยั มีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
สถานศึกษา 

          

41. โครงการพฒันาครูปฐมวยั  เนน้พฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นตอ้งมีเพ่ือใหพ้ร้อมกบั
งานในอนาคต 

          

42. การพฒันาครูปฐมวยั  มีวธีิการท่ีทนัสมยัโดยใชเ้คร่ืองมือทางเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์ เช่น การเรียนรู้แบบ  E-Learning 

          

43. มีการพฒันาครูปฐมวยัในดา้นความเป็นผูน้ าเครือข่ายพอ่แม่ ผูป้กครอง และ
ชุมชน  เพ่ือสร้างความร่วมมือกบัพอ่แม่ ผูป้กครอง และชุมชน 

          

44. มีการส่งเสริมใหค้รูปฐมวยัท่ีเป็นครูประจ าการไดรั้บการฝึก อบรมเพ่ือ
พฒันาอยา่งต่อเน่ืองทุกปี 

          

45. มีการฝึกอบรมครูปฐมวยัใหมี้ทกัษะการเสริมความรู้ความเขา้ใจในการเล้ียง
ดูเด็กปฐมวยัใหแ้ก่ พอ่แม่ผูป้กครองและผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาเด็ก 

          

46. มีการสร้างเครือข่ายพฒันาครูปฐมวยัร่วมกบัสถาบนัอุดมศึกษาท่ีสอนดา้น
ครุศาสตร์หรือศึกษาศาสตร์     

          

47. มีการสร้างเครือข่ายพฒันาครูปฐมวยัร่วมกบัผูท่ี้อยูใ่นชุมชนและมีความรู้
เป็นภูมิปัญญาทอ้งถ่ินท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ของเด็ก 

          

48. มีการสร้างเครือข่ายพฒันาครูปฐมวยัร่วมกบัองคก์รทางการศึกษาปฐมวยั
ของต่างประเทศ  เช่น  National Association for the Education of young 
children (NAEYC) หรืออ่ืนๆ เป็นตน้ 
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ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
สภาพท่ีปฏิบติัจริง 

ในปัจจุบนั 

มาก -----> นอ้ย 

สภาพท่ีพึงประสงค ์

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 

มาก -----> นอ้ย 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

49. ครูปฐมวยัเขา้ร่วมในโครงการพฒันาอาชีพตามความสนใจ ความถนดั  และ 
ความรู้ความสามารถของตนเอง 

          

50. มีการส่งเสริมใหค้รูปฐมวยัเขา้ร่วมเป็นคณะกรรมการบริหารงานโครงการ
ต่างๆในสถานศึกษา เพ่ือสร้างความกา้วหนา้ทางดา้นการบริหาร 

          

51. ผูบ้ริหารมีการติดตามผลล าดบัขั้นความกา้วหนา้งานอาชีพของครูปฐมวยั
ทุกปี 

          

ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา :  
            การเจรจาระหว่างครูกบัผู้บริหาร      ความร่วมมอืของครู 

          

52. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมท่ีเสริมสร้างความเขา้ใจ 
และความร่วมมืออนัดีระหวา่งบุคลากรทุกฝ่ายในสถานศึกษา   

          

53. ผูแ้ทนครูในคณะกรรมการสถานศึกษา    มีส่วนในการ 
ส่ง เสริมใหมี้การจดักิจกรรมท่ีประสานความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและครูผูป้ฏิบติังาน                 

          

54. มีการจดัช่องทางการเจรจาระหวา่งครูกบัผูบ้ริหารเพื่อใหส้ามารถพดูคุย
หรือส่ือสารกบัผูบ้ริหารเม่ือครูมีความคบัขอ้งใจ 

          

55. มีการส่ือสารประชาสมัพนัธ์ขอ้มูลไดห้ลายทาง  เพื่อใหค้รูรับทราบขอ้มูล
อยา่งทัว่ถึง  ครบถว้น  และทนัเวลา 

          

56. การสร้างความสมัพนัธ์ของบุคลากรในสถานศึกษา  ควรใชห้ลกั การของ
การมีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือ เพ่ือใหท้ราบถึงความคาดหวงัท่ีตอ้งการของ
ผูบ้ริหารและครูท่ีมีต่อกนั 

          

57. มีการสร้างความร่วมมือของครูโดยการสร้างบรรยากาศของความไวเ้น้ือ
เช่ือใจและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 

          

การบริหารและควบคุมผลการปฏบิัตงิาน  :  
      การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน    งานวนิัย   
      การให้ค าปรึกษาและช่วยเหลอื    การประเมนินโยบายแลแผนงาน            

          

58.  ครูปฐมวยัควรมีส่วนร่วมในก าหนดวตัถุประสงค ์และวธีิการประเมินผล
การปฏิบติังานของตนเอง 

          

59. มีการจดัท าคู่มือเพ่ือช้ีแจงเก่ียวกบัตวัช้ีวดั  เกณฑก์ารประเมินผล  และ
วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานของครูปฐมวยั 
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ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
สภาพท่ีปฏิบติัจริง 

ในปัจจุบนั 

มาก -----> นอ้ย 

สภาพท่ีพึงประสงค ์

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 

มาก -----> นอ้ย 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

60. การจดัท าเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลเพ่ือการประเมินผลการปฏิบติั   มี
ความหลากหลายทั้งความตรงและความเท่ียง 

          

61. การประเมินผลการปฏิบติังาน ควรมีการพฒันาระบบฐานขอ้มูลเพือ่
ประเมินผลการปฏิบติังานของครูโดยใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 

          

62. มีคณะกรรมการเป็นผูท้  าการประเมินผลการปฏิบติังานของครูปฐมวยั           

63. มีแบบประเมินความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดเ้สีย  (Stakeholder)  เช่น พอ่
แม่ ผูป้กครอง และชุมชน  เพ่ือใชป้ระเมินผลการปฏิบติังานของครูปฐมวยั 

          

64. มีการแจง้ผลการประเมินยอ้นกลบัใหแ้ก่ครูปฐมวยัเพ่ือน ามาปรับปรุง
แกไ้ขและจดัท าแผนพฒันาเป็นรายบุคคล 

          

65. มีการจดัท าคู่มือเก่ียวกบั กฏระเบียบ ขอ้บงัคบัและขอ้ปฏิบติัทางวนิยั  
การอุทธรณ์ และการร้องทุกข ์ ใหแ้ก่ครูไดย้ดึถือปฏิบติั 

          

66.  มีการจดักิจกรรมต่างๆในสถานศึกษา เพ่ือส่งเสริมใหมี้การปฏิบติัตาม
และรักษาวนิยัในตนเองของครู  

          

67. มีการจดัตั้งบุคคล หรือ หน่วยงานผูรั้บผดิชอบในสถานศึกษาเพ่ือให้
ค  าปรึกษาและช่วยเหลือแก่ครูท่ีมีปัญหาคบัขอ้งใจทั้งในเร่ืองงานและส่วนตวั 

          

68.  มีการจดัท างบประมาณ เพ่ือสนบัสนุนโครงการท่ีใหค้วามช่วยเหลือแก่ครู
ท่ีเกิดปัญหาในดา้นต่างๆ   

          

69. มี การแนะน าหน่วยงานภายนอกทั้งของภาครัฐและเอกชนเพ่ือให้
ค  าปรึกษาและช่วยเหลือแก่ครู 

          

70. สถานศึกษาควรมีการประเมินยอ้นกลบัแก่หน่วยงานตน้สงักดั ในดา้น
ประสิทธิภาพของนโยบายท่ีเก่ียวกบังานดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของ
ครู   

          

71. สถานศึกษาควรมีการประเมินยอ้นกลบัแก่หน่วยงานตน้สงักดั ในดา้น
ประสิทธิภาพของนโยบายท่ีเก่ียวกบังานดา้นวนิยั 

          

72.  สถานศึกษาควรมีการประเมินยอ้นกลบัแก่หน่วยงานตน้สงักดั ในดา้น
ประสิทธิภาพของนโยบายท่ีเก่ียวกบังานดา้นการใหค้  าปรึกษาช่วยเหลือครู 
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ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
สภาพท่ีปฏิบติัจริง 

ในปัจจุบนั 

มาก -----> นอ้ย 

สภาพท่ีพึงประสงค ์

ใหเ้กิดข้ึนในอนาคต 

มาก -----> นอ้ย 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

III   การประเมนิ  : 
           ผลติภาพ        ความมัน่คงของการจ้างงาน   
            การตอบสนองต่อระเบียบของรัฐ       
            บรรยากาศความสัมพนัธ์ของบุคลากร        สภาพการท างาน 

          

73.   มีการประเมินประสิทธิภาพของครูปฐมวยัจากความกา้วหนา้ของ
พฒันาการทางดา้นร่างกาย  อารมณ์  จิตใจ  สงัคม และสติปัญญาของเด็ก
ปฐมวยัท่ีไดสู้งกวา่เกณฑม์าตรฐาน 

          

74. มีการประเมินประสิทธิภาพของครูปฐมวยัจากการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของครูท่ีไดสู้งกวา่เกณฑม์าตรฐาน 

          

75.   มีแบบการประเมินความคิดเห็นหรือความพึงพอใจเก่ียวกบัความรู้สึก
มัน่คงในหนา้ท่ีการงานของครูปฐมวยั  

          

76.  มีการประเมินความมัน่คงของการจา้งงานโดยพิจารณาจากขอ้มูลสถิติ
และสาเหตุของครูปฐมวยัท่ียา้ย หรือ ลาออก 

          

77.  มีแบบการประเมินความคิดเห็นหรือความพึงพอใจเก่ียวกบัระเบียบต่างๆ
ของทางราชการท่ีก าหนดใหค้รูปฐมวยัตอ้งปฏิบติัตาม 

          

78. มีการประเมินการตอบสนองต่อระเบียบของรัฐจากขอ้มูลดา้นงานวนิยัใน
การปฏิบติัตนตามกฏระเบียบ ขอ้บงัคบัของครูปฐมวยั 

          

79.   มีแบบการประเมินความคิดเห็นหรือความพึงพอใจบรรยากาศของ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งครูในสถานศึกษา 

          

80.    มีการประเมินบรรยากาศความสมัพนัธ์ของบุคลากรจากลกัษณะการ
ท างานในรูปแบบการมีส่วนร่วมในสถานศึกษา 

          

81.   มีแบบการประเมินความคิดเห็นหรือความพึงพอใจดา้นสภาพการ
ท างานของครูปฐมวยั 

          

82.   มีการประเมินสภาพการท างานจากคุณภาพชีวติท่ีดีและมีความสมดุลกนั
ระหวา่งชีวติงานและชีวติส่วนตวัของครูปฐมวยั 
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ตอนที่  3     ความคิดเหน็เพื่อประโยชน์ ในการพัฒนาระบบ 
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แบบสัมภาษณ์ 
 

เร่ือง   การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ 
 

ค าชีแ้จง 

แบบสมัภาษณ์การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ 

ฉบบันี ้ มีวตัถปุระสงค์เพ่ือการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ   

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน    เพ่ือให้ได้ข้อมูลเก่ียวกับสภาพการบริหาร

ทรัพยากรบคุคลท่ีปฏิบตัจิริงในปัจจบุนัและสภาพการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีพึงประสงค์ในอนาคต  

ตลอดจนข้อเสนอแนะเพ่ือการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐ

   

แบบสมัภาษณ์ฉบบันีแ้บง่ออกเป็น 3 ตอน ได้แก ่

ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสมัภาษณ์ 

ตอนท่ี 2 ข้อมลูพืน้ฐานของสถานศกึษา 

                 ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเพ่ือประโยชน์ในการพฒันาระบบ 
   ข้อมลูท่ีได้จากการศกึษาครัง้นี ้ผู้วิจยัได้น าความคิดเห็นจากการสมัภาษณ์ของท่านไปเป็น

แนวทางในการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวยัของรัฐ     ซึ่งความ

คดิเห็นของทา่นมีความ ส าคญัเป็นอยา่งยิ่งตอ่การศกึษาครัง้นี ้ ขอความกรุณาสละเวลาตามเวลา

ท่ีนัดหมายในการให้สัมภาษณ์แก่ผู้วิจัยตามแบบการสัมภาษณ์ท่ีได้แนบมานี ้    ข้อมลูเหล่านี ้

จะใช้เป็นประโยชน์เพ่ือการศึกษาวิจัยเท่านัน้ และไม่น าไปใช้ให้เกิดความเสียหายใด ๆ ต่อผู้ตอบ

ทัง้สิน้ 

    ขอกราบขอบพระคณุเป็นอยา่งสงู มา ณ โอกาสนี ้

                                                          (  นางสาว  จิดาภา  เบญจธชัพร )     
                                                ผู้วิจยั 
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ตอนที่  1     สถานภาพของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
 
ค าชีแ้จง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  /   ลงในช่อง           หน้าข้อท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
1.  เพศ 
     1)   ชาย 
     2)   หญิง 

2.  อาย ุ
     1)   21 - 30  ปี                
     2)   31 - 40  ปี 
     3)   41 - 50  ปี 
     4)   51 - 60  ปี 
3.  ต าแหนง่  
                         1)   ผู้อ านวยการ 
     2)   รองผู้อ านวยการ  
     3)   ครูท่ีได้รับมอบหมายงานบริหารทรัพยากรบคุคล         
     4)   อ่ืนๆ (โปรดระบ ุ)..........................................  

4.  วฒุิการศกึษาสงูสดุ 
     1)   ปริญญาตรี      
     2)   ปริญญาโท    
     3)   ปริญญาเอก               
     4)   อ่ืนๆ (โปรดระบ ุ).......................................... 

5.  ประสบการณ์การปฏิบตังิานด้านการบริหาร  

                        1)    น้อยกว่า 10  ปี  

     2)   11 - 15  ปี 

     3)   16 - 20  ปี  

     4)    21 - 25  ปี 

     5)    มากกวา่  25  ปี 
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ตอนที่  2     ข้อมูลพืน้ฐานของสถานศึกษา 

 

ค าชีแ้จง   โปรดเขียนข้อความลงในชอ่งวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

1.  จ านวนนกัเรียน  

 1.1      นกัเรียนทัง้หมด       ......................... คน 

 1.2      นกัเรียนเฉพาะระดบัชัน้อนบุาล   ......................... คน 

 

2.  จ านวนบคุลากรทัง้หมดของสถานศกึษา 

 2.1        ต าแหนง่งานบริหาร   ......................... คน 

 2.2        ต าแหนง่งานสอน    ......................... คน 

    - ข้าราชการ      ......................... คน 

                -  ครูอตัราจ้าง     ......................... คน 

 2.3 บคุลากรอ่ืน      ......................... คน 

3.  จ านวนครูเฉพาะระดบัชัน้อนบุาล    ......................... คน 

     - ข้าราชการ     ......................... คน 

                  -  ครูอตัราจ้าง     ......................... คน 

       -  พ่ีเลีย้งเดก็     ......................... คน 

4. จ านวนครูอนบุาลท่ีมีวฒุิสาขาการศกึษาปฐมวยั           ..………………..คน 

5. จ านวนห้องเรียนเฉพาะชัน้อนบุาล                                  .........................ห้อง 

6. จ านวนเคร่ืองคอมพิวเตอร์ท่ีสามารถใช้อินเตอร์เน็ตได้      .........................เคร่ือง 
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ตอนที่  3     ความคิดเหน็เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาระบบ 
 
1. ท่านคิดว่า หลักการส าคัญท่ีใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลต าแหน่งครูสายงาน สอน
ระดับปฐมวัย  ที่ท าให้ประสบความส าเร็จ คืออะไร  เพราะเหตุใด   

1) หลกัความเสมอภาค 

2) หลกัความสามารถ 

3) หลกัความมัน่คง 
4) หลกัการมีสว่นร่วม 

5) หลกัความยตุธิรรม 

6) หลกัการบริหารแบบกลัยาณมิตร 
7) อ่ืนๆ………………………………………… 

 
2. ท่านคิดว่า ปัญหาใดท่ีเป็นอุปสรรคส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคลต าแหน่งครู
สายงานการสอนระดับปฐมวัย  เพราะเหตุใด และควรแก้ไขอย่างไร 

1) ผู้บริหารสถานศกึษาไมใ่ห้ความส าคญั 
2) ขาดความรู้ความเข้าใจในหลกัการสอนระดบัปฐมวยั   
3) ขาดความร่วมมือจากครูและบคุลากรสายงานอ่ืนๆ 
4) ขาดความร่วมมือจากพ่อแม ่ผู้ปกครอง ชมุชนและสงัคม 
5) ขัน้ตอนการบริหารงานทรัพยากรบคุคลมีภาระงานจ านวนมาก 
6)  ขาดผู้ดแูลรับผิดชอบงานด้านบคุคลโดยตรง 
7) อ่ืนๆ.............................................................. 

3.   ท่านคิดว่า  ความช่วยเหลือหรือการมีส่วนร่วมของกลุ่มบุคคล  หน่วยงานทางการ
ศึกษา หรือองค์กรใดท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลต าแหน่งครู
สายงานการสอนระดับปฐมวัย  และควรด าเนินการอย่างไร 

1) ก.ค.ศ. และอ.ก.ค.ศ. 
2) สพท. 
3) อบต. และชมุชนท้องถ่ิน 
4) วิทยาลยั  มหาวิทยาลยั  
5) พอ่แม ่ผู้ปกครอง 
6) เครือข่ายสถานศกึษาในพืน้ท่ีเดียวกนั 
7) อ่ืนๆ................................................................... 
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4.   ท่านคิดว่า  การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ต าแหน่งครูสายงานสอนระดับ
ปฐมวัยในหัวข้อต่อไปนี ้ ควรมีการพัฒนาอย่างไร  
 

I.  การวางแผน ( Planning ) 

 1) การวางแผนอตัราก าลงัคน( Human Resource Planning ) 
2) การออกแบบงาน ( Job design ) 
3) การวิเคราะห์งาน (  Job analysis ) 
4) ก าหนดเวลาการท างาน ( Work schedules) 
5) การวางแผนงานอาชีพ ( Career planning ) 

II.  การด าเนินงาน  ( Implementation ) 

 1) การสรรหา การคดัเลือก และบรรจแุตง่ตัง้                                                 
( Recruiting , Selection  and Placement ) 

2) คา่ตอบแทน  เงินเดือน และประโยชน์เกือ้กลู ( Compensation ) 
3) การฝึกอบรม ( Training ) 
4) การบริหารงานอาชีพ ( Career management ) 
5) ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา ( Labor  relations ) 
6) การเจรจาระหว่างครูกบัผู้บริหาร ( Collective bargaining ) 
7) ความร่วมมือของครู ( Union management cooperation ) 
8) ความสมัพนัธ์ของบคุลากรในสถานศกึษา ( Labor relation ) 
9) การบริหารและควบคมุผลการการปฏิบตังิาน (Performance 

Management and control )  
10) การให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือ(Counseling and employee assistance) 
11) การประเมินนโยบายและแผนงาน (Evaluation of policies and 

programs ) 
III.  การประเมินผล ( Evaluation) 

 1) ผลิตภาพ ( Productivity ) 
2) ความมัน่คงของการจ้างงาน ( Employment stability ) 
3) การตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ ( Responses to government 

regulations ) 
4) บรรยากาศความสมัพนัธ์ของบคุลากร ( Labor  relation climate ) 
5) สภาพการท างาน ( Working conditions ) 
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แบบตรวจสอบ  
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ 
ที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม 

 
 
ค าชีแ้จง 

1. แบบตรวจสอบนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือให้ทา่นผู้ทรงคณุวฒุิได้ใช้ในการตรวจสอบความ

เหมาะสมของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้น

เครือข่ายและการมีสว่นร่วม  

 

2. แบบตรวจสอบแบง่ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
 

 

ตอนท่ี 1 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ทรงคณุวฒุิ 

 

ตอนท่ี 2 การตรวจสอบความเหมาะสมของระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลใน

สถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้นเครือข่ายและการมีสว่นร่วม  

  

 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ท่ีท่านกรุณาให้ความอนุเคราะห์และสละเวลาอันมีค่า 
 

ให้ความร่วมมือในการวิจัยครัง้นี ้
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ตอนที่  1     ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 ค าชีแ้จง       โปรดเขียนข้อความลงในชอ่งว่างท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

1.  เพศ          ……………………………… 
     
2.  อาย ุ         ………………………………  
  
3.  ต าแหนง่         ……………………………………………….……… 
  
4.  หนว่ยงานท่ีสงักดั  …………………………………………………….… 
 
5. วฒุิการศกึษา           ………...............……สาขา…………………………. 
  
6.  ประสบการณ์ด้านงานบริหาร ………………… ปี 
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ตอนที่  2  การตรวจสอบความเหมาะสมของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศึกษาปฐมวัยของรัฐที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม 

  ค าชีแ้จง 

1. แบบตรวจสอบนี ้เป็นแบบตรวจสอบความคดิเห็นของท่านในฐานะท่ีเป็นผู้ทรงคณุวฒุิ

เก่ียวกบัระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้น

เครือข่ายและการมีสว่นร่วม  วา่มีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด หลงัจากได้ศกึษา 

(ร่าง) ระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษาปฐมวยัของรัฐท่ีมุง่เน้นเครือข่าย

และการมีสว่นร่วมฉบบันี ้ 

2. แบบตรวจสอบนีมี้ลกัษณะเป็นมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั โปรดท าเคร่ืองหมาย 

ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ ซึง่เกณฑ์ในการตรวจสอบมีดงันี ้

    5  หมายถึง   ทา่นมีความคดิเห็นวา่   รายละเอียดของระบบในประเดน็ท่ีกลา่วถึง 

                                                           มีความเหมาะสมมากท่ีสดุ 

    4  หมายถึง   ทา่นมีความคดิเห็นวา่   รายละเอียดของระบบในประเดน็ท่ีกลา่วถึง 

                                                           มีความเหมาะสมมาก  

    3  หมายถึง   ทา่นมีความคดิเห็นวา่   รายละเอียดของระบบในประเดน็ท่ีกลา่วถึง 

                                                           มีความเหมาะสมปานกลาง 

    2  หมายถึง   ทา่นมีความคดิเห็นวา่   รายละเอียดของระบบในประเดน็ท่ีกลา่วถึง 

                                                           มีความเหมาะสมน้อย 

    1  หมายถึง   ทา่นมีความคดิเห็นวา่   รายละเอียดของระบบในประเดน็ท่ีกลา่วถึง 

                                                            มีความเหมาะสมน้อยท่ีสดุ 

3. กรณีท่ีทา่นมีความคิดเห็นเพิ่มเตมิ  ทา่นสามารถให้ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ

เพิ่มเตมิเก่ียวกบัรายละเอียดของระบบได้ในตอนท้ายของระบบ 
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ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา

ปฐมวัยของรัฐ  

ที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. ช่ือระบบ           

2. หลกัการของระบบ           

3. วตัถปุระสงค์ของระบบ           

4. องค์ประกอบของระบบ ประกอบด้วย 3 สว่น ได้แก่ 
การวางแผน  การด าเนินงาน และการประเมินผล 

          

5. สาระส าคญัขององค์ประกอบการวางแผนอตัราก าลงั 
ได้แก่  5.1   การศกึษาข้อมลูผลิตครูของสถาบนัอดุมศกึษา 

          

6. สาระส าคญัขององค์ประกอบการวางแผนด้านงาน 

ได้แก่     6.1  การออกแบบงาน 

          

     6.2  การวิเคราะห์งาน           

6.3 ก าหนดเวลาท างาน           

6.4  การมีสว่นร่วมของผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย           

7. สาระส าคญัขององค์ประกอบการวางแผนงานอาชีพ  

ได้แก่  7.1  ความสอดคล้องกบัเป้าหมายของสถานศกึษา 

          

             7.2  การวางแผนงานอาชีพตามความสนใจและ

ความถนดัของครู 

          

8. สาระส าคญัขององค์ประกอบการจดับคุลากร ได้แก่ 
8.1  การสรรหา  

          

8.2 ความร่วมมือกบัสถาบนัอดุมศกึษา           
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ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา

ปฐมวัยของรัฐ  

ที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

8.3 การพฒันาครูเพ่ือการสรรหาภายใน           

8.4 การคดัเลือก           

8.5 การใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาและ

บคุลิกภาพ 

          

8.6 มุง่เน้นคดัเลือกครูสาขาการศกึษาปฐมวยั           

8.7 สรรหาและคดัเลือกด้วยคณะกรรมการการจดั

บคุลากรด้านปฐมวยั 

          

8.8 การบรรจแุตง่ตัง้           

9. สาระส าคญัขององค์ประกอบการตอบแทน  ได้แก่ 
9.1  เงินเดือน 

          

9.2 คา่ตอบแทนมีความสอดคล้องกบัสภาพการ

ด าเนินชีวิต 

          

9.3 ประโยชน์เกือ้กลู           

9.4 ประโยชน์เกือ้กลูทางด้านเศรษฐกิจ           

10. สาระส าคญัขององค์ประกอบการพฒันา  ได้แก่ 
10.1  การฝึกอบรม 

          

10.2 การบริหารงานอาชีพ           

 10.3  การสร้างเครือข่ายพฒันาครู            
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ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา

ปฐมวัยของรัฐ  

ที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 10.4  การสร้างเครือข่ายพฒันาครูกบัองค์กรด้าน

ปฐมวยัในตา่งประเทศ 

          

11. สาระส าคญัขององค์ประกอบความสมัพนัธ์ของ
บคุลากรในสถานศกึษา  ได้แก่ 

11.1   การเจรจาระหวา่งครูกบัผู้บริหาร 

          

11.2 การจดัช่องทางเจรจาระหว่างครูกบั

ผู้บริหาร 

          

11.3 การส่ือสารประชาสมัพนัธ์หลายทาง           

11.4  ความร่วมมือของครู           

11.5 การมีสว่นร่วมปรึกษาหารือเพ่ือให้ทราบ

ความคาดหวงั 

          

12 สาระส าคญัขององค์ประกอบการบริหารและควบคมุ
ผลการปฏิบตังิาน  ได้แก่ 
12.1   การประเมินผลการปฏิบตังิาน 

          

12.2 การประเมินความพงึพอใจของผู้ มีสว่นได้  

สว่นเสีย 

          

12.3 วินยั             

12.4 การให้ค าปรึกษาและชว่ยเหลือ           

12.5  การก าหนดบคุคล/หนว่ยงานภายในให้

ค าปรึกษา และชว่ยเหลือ 
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ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา

ปฐมวัยของรัฐ  

ที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

12.6  การแนะน าหนว่ยงานภายนอกให้ค าปรึกษา

และชว่ยเหลือ  

          

12.7  การประเมินนโยบายและแผนงาน           

12.8   การประเมินย้อนกลบัด้านประสิทธิภาพของ

นโยบายและแผน 

          

13 สาระส าคญัขององค์ประกอบสว่นการประเมินผล
ลพัธ์   ได้แก่ 

              13.1  ผลิตภาพ 

          

              13.2  ความมัน่คงของการจ้างงาน           

            13.3  ประเมินความมัน่คงของการจ้างงานจาก 

ข้อมลู 

          

               13.4 การตอบสนองตอ่ระเบียบของรัฐ           

               13.5 บรรยากาศความสมัพนัธ์ของบคุลากร           

               13.6 สภาพการท างาน           

               13.7 คณุภาพชีวิตและความสมดลุเร่ืองชีวิตงาน

และสว่นตวั 
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ความคิดเหน็ และข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ   
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ประวัตผู้ิเขียนวิทยานิพนธ์ 
 
 

 นางสาวจิดาภา เบญจธัชพร ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีครุศาสตรบณัฑิต 

(เกียรตินิยมอันดับสอง)  สาขาการสอนวิชาเฉพาะ(ธุรกิจ) จากคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั เม่ือปี พ.ศ. 2525   ตอ่มาได้เข้าศกึษาตอ่ในระดบัมหาบณัฑิต สาขาการศกึษาปฐมวยั 

คณะครุศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ได้ก่อตัง้โรงเรียนศนูย์พฒันาการศกึษาธนบรีุเม่ือปี พ .ศ. 

2544 ท างานด้านการบริหารและพัฒนาเด็กในระดบัปฐมวัย   ต่อมาเข้าศึกษาต่อในระดบัดุษฎี

บณัฑิต สาขาบริหารการศกึษา ภาควิชานโยบาย การจดัการและความเป็นผู้น าทางการศกึษา คณะ

ครุศาสตร์ จฬุาลงการณ์มหาวิทยาลยั เม่ือปี พ.ศ. 2549  ปัจจบุนัด ารงต าแหน่งเป็นผู้ รับใบอนญุาต

โรงเรียนศนูย์พฒันาการศกึษาธนบรีุ และท่ีปรึกษาด้านการศกึษาปฐมวยัของ The Gifted Center   
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