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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนในจังหวัด
สมุทรสงคราม ผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย 1) ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน รวมทั้งสิ้น 236 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถาม ลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ความถี่และร้อยละ 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคล โรงเรียนมีกระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลอยู่ใน
ระดับมาก ปัญหาที่พบคือ การวางแผนทรัพยากรบุคคลขาดความต่อเนื่อง 2) ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคล 
โรงเรียนมีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับมาก ปัญหาที่พบคือ ผู้สมัครมีจ านวนน้อยท าให้ไม่
สามารถสรรหาและคัดเลือกได้ตามแผนที่วางไว้ 3) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร โรงเรียนมีการติดตามผลการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรจากหัวหน้างานอยู่ในระดับมาก ปัญหาที่พบคือ บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมไม่ได้น าความรู้มา
ปฏิบัติงาน 4) ด้านระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล โรงเรียนน าระบบทะเบียนประวัติบุคลากรมาใช้อยู่ในระดับมาก 
ปัญหาที่พบคือ บุคลากรขาดความเข้าใจในระบบ 5) ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ โรงเรียนแต่งตั้งคณะกรรมการ
ด าเนินการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียนและรองผู้อ านวยการโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 
ปัญหาที่พบคือ ขาดการส ารวจความต้องการสวัสดิการของบุคลากร 6) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โรงเรียนน าผล
การประเมินไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมาก ปัญหาที่พบคือ ผู้ถูกประเมินไม่
เข้าใจเกณฑ์ที่จะใช้ในการประเมิน 7) ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ โรงเรียนมีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพและคุณภาพชีวิต 
คือ ตรวจสุขภาพประจ าปีอยู่ในระดับมาก ปัญหาที่พบคือ ขาดความต่อเนื่องในการจัดกิจกรรมส่งเสริมความปลอดภัย 
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Abstract 
 This research aims to study the state and problems of human resource management of schools 

in Samutsongkhram province under the Secondary Educational Service Area Office 10. The informants 
include administrators and teachers totaling 236 people. The tool used in this educational research is a 
checklist questionnaire. The data were analyzed using frequency tables and percentages. 

The results of study were as follows: 1) The process of human resource planning is at a high 
level. The problem is the lack of continuity in human resource planning. 2) The recruitment and selection 
process is at a high level. The problem is the small number of candidates and the inability to process 
recruitment and selection as planned. 3) Schools track performance training and development of 
supervisors at a high level. The problem is the trained personnel do not have the knowledge to work. 4) 
For the human resource information system, schools implement the registration system to use at a high 
level. The problem is the lack of personnel that understand the system. 5) School committees manage 
compensation and welfare for vice administrators and administrators at a high level. The problem is the 
lack of surveying the welfare needs of the personnel. 6) For performance appraisals, schools have 
adopted the evaluation results used for basic data and for training and development at a high level. The 
problem is the assessment does not take into consideration the evaluation criteria to be used in the 
evaluation. 7) For health and safety, schools offer health activities at a high level, such as annual medical 
examinations. The problem is the lack of continuity in the activities promoting safety. 
ค าส าคัญ : การบริหารทรัพยากรบุคคล , สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล , ปัญหาการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
KEYWORDS : Human resource management , The state of human resource management , 
Problem of  human resource management 
 

บทน า 
ปัจจุบันมีปัญหาการขาดแคลนครูเกิดขึ้นทั่วทั้งประเทศ ซึ่งปัญหาการขาดแคลนครูนี้เกิดขึ้นในหลาย

กลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยเฉพาะในโรงเรียนที่มีขนาดใหญ่ เนื่องจากมีนักเรียนจ านวนมากท าให้เกิดอัตราส่วนที่
ไม่เหมาะสมระหว่างครูกับนักเรียน ส่งผลต่อการจัดสรรอัตราก าลังและกระทบต่อภาระงานของครูซึ่ ง
นอกเหนือจากงานสอน แล้วยังมีภาระหน้าที่รับผิดชอบอ่ืนในโรงเรียน เพราะทางโรงเรียนต้องเสียอัตราก าลัง
ครูที่มีความเชี่ยวชาญและช านาญการไปจ านวนมาก ต้องมาเริ่มต้นพัฒนาบุคลากรใหม่ในปีนี้ ปัญหาการขาด
แคลนครูรวมถึงอัตราครูที่เกษียณอายุราชการและเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดมีจ านวนมากเป็นอีกปัจจัย
หนึ่งที่ส่งผลให้ครูหลายคนตัดสินใจเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ตามที่ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 10 (2556) กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียนให้ครูในโรงเรียนที่ไม่ขาดหมุนเวียนไปช่วยสอนใน
โรงเรียนที่ขาดครู ทั้งนี้การก าหนดอัตราก าลังครูให้กับโรงเรียนต่างๆ นั้นอยากให้ก าหนดจากจ านวนชั้นเรียน 
ไม่ควรคิดค านวณจากจ านวนนักเรียน เพราะท าให้โรงเรียนขนาดเล็กมีปัญหาขาดแคลนครู โครงการนี้เหมือน
ดาบสองคม ด้านหนึ่ง ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขึ้นพ้ืนฐานจะขาดครูที่มีความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ แต่อีกด้านหนึ่งที่เป็นผลดี คืออาจมีครูที่หย่อนความสามารถในการสอนหรือมีปัญหาสุขภาพไม่สู้
ดีสมัครเข้าร่วมโครงการ ซึ่งจะท าให้ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขึ้นพ้ืนฐานมีโอกาสได้คัดกรองบุคลากร
ครูที่มีความรู้ ความสามารถทางการสอนเข้ามาทดแทนจากเหตุผลข้างต้นทั้งหมดนี้ส่งผลให้เกิดปัญหาการขาด
แคลนครูในจังหวัดสมุทรสงคราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเขต 10 ทั้งโร งเรียนขนาดใหญ่และ
โรงเรียนขนาดเล็กที่มีนักเรียนจ านวนมากแต่จ านวนครูไม่เพียงพอท าให้ขาดอัตราก าลังในหลายกลุ่มสาระการ
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เรียนรู้ ครูรับภาระงานทั้งงานสอนและภาระงานอื่นๆ มากเกินไปส่งผลกระทบต่อท าให้ครูขาดขวัญและก าลังใจ
ในการท างาน 

ด้วยเหตุผลตามสภาพและปัญหาดังกล่าวมาข้างต้นและจากการศึกษาข้อมูล พบว่าการขอย้ายของ
ข้าราชการครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดสมุทรสงคราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
เขต 10 จากสถิติย้อนหลัง 5 ปีโรงเรียนมัธยมในจังหวัดสมุทรสงครามที่มีจ านวนครูเขียนย้ายมากที่สุด 3 
อันดับคือ โรงเรียนศรัทธาสมุทร โรงเรียนอัมพวันวิทยาลัยและโรงเรียนถาวรานุกูลจากโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
จังหวัดสมุทรสงครามทั้งหมด 9 โรงเรียนผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่อง “สภาพและปัญหาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนในจังหวัดสมุทรสงคราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 10” 
เนื่องจากประเด็นดังกล่าว เป็นเรื่องที่น่าสนใจเพ่ือน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนในจังหวัดสมุทรสงคราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต  10 
หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนในจังหวัดสมุทรสงคราม สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 10 
2. เพ่ือศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนในจังหวัดสมุทรสงคราม สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 10 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 1.ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนในจังหวัดสมุทรสงคราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 10 จ านวนทั้งสิ้น 9 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ใช้ประชากรทั้งหมด ผู้ให้ข้อมูล 
แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ประกอบไปด้วย 1) ผู้บริหารโรงเรียน ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียนและรองผู้อ านวย
โรงเรียนในจังหวัดสมุทรสงคราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 10 จ านวน 45 คน       
2) ครูผู้สอนโรงเรียนในจังหวัดสมุทรสงคราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 10 จ านวน 
191 คน รวมทั้งสิ้น 236 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan 
(1970) ด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย  
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดของ Pynes (2009) 
ประกอบด้วย 7 งาน คือ 1) ด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคล 2) ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคล 
3) การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 4) ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 5) การจ่ายค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 7) ความปลอดภัยและสุขภาพ โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ ตอน
ที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนในจังหวัด
สมุทรสงคราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 10 ตอนที่ 3 ปัญหาการบริหารทรัพยากร
บุคคลของโรงเรียนในจังหวัดสมุทรสงคราม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 10 ซึ่ง
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) และปลายเปิด (Open - ended) 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลไปยังผู้บริหารโรงเรียน โดยผู้วิจัยส่งแบบสอบถามด้วยตนเองและเก็บ
ข้อมูลทางไปรษณีย ์
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 4. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การแจก
แจงความถี่และหาร้อยละ น าเสนอผลการวิเคราะห์ด้วยตารางประกอบความเรียง 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป 
 1.ด้านเพศ พบว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 61.90) เป็นเพศชาย (ร้อยละ 38.10)  
ส่วนครู ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 87.50) เป็นเพศชาย (ร้อยละ 12.50) 
 2.ด้านอายุ พบว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่ อายุ 50 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 64.29) รองลงมาคือ อายุระหว่าง  
40-49 ปี (ร้อยละ 35.71) ส่วนครูผู้สอน ส่วนใหญ่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 33.33) รองลงมาคือ อายุน้อย
กว่า 30 ปี (ร้อยละ 25.24) และอายุ 40 – 49 ปี (ร้อยละ 22.86) ตามล าดับ ทั้งนี้น้อยที่สุดคือ อายุระหว่าง 
30-39 ปี (ร้อยละ 18.57) 
 3.ด้านต าแหน่ง พบว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่ มีต าแหน่งรองผู้อ านวยการโรงเรียน (ร้อยละ 50) รองลงมา
คือ ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน (ร้อยละ 19.05) ส่วนครูผู้สอน ส่วนใหญ่มีต าแหน่ง ครูผู้สอน (ร้อยละ 
63.10) รองลงมาคือ ต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มสาระฯ (ร้อยละ 36.90) 
 4.ระยะเวลาที่ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งปัจจุบัน พบว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติหน้าที่
ในต าแหน่งปัจจุบัน 5-9 ปี (ร้อยละ 47.62) รองลงมาคือ ระยะเวลาน้อยกว่า 5 ปีและ 10-14 ปี (ร้อยละ 
26.19) ส่วนครูผู้สอนส่วนใหญ่ มีระยะเวลาที่ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งปัจจุบันน้อยกว่า 5 ปี (ร้อยละ 50) 
รองลงมาคือ ระยะเวลา 20 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 33.93) และระยะเวลา 5-9 ปี (ร้อยละ 11.31) ตามล าดับ ทั้งนี้
น้อยที่สุดคือ ระยะเวลา 15-19 ปี (ร้อยละ 1.79) 
 5.วุฒิการศึกษาสูงสุด ผู้บริหารส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโท (ร้อยละ 97.62) รองลงมาคือ   
วุฒิปริญญาเอก (ร้อยละ 2.38) ส่วนครูผู้สอน ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 73.81) รองลงมา
คือ วุฒิปริญญาโท (ร้อยละ 26.19) 
 

ผลการวิเคราะห์สภาพและปัญหาการบริหารทรัพยารกรบุคคลของโรงเรียนในจังหวัดสมุทรสงคราม 
 1.ด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคล พบว่า โรงเรียนมีการแต่งตั้งคณะกรรมการด้านการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 100) มีคณะกรรมการ คือ รองผู้อ านวยการโรงเรียน (ร้อยละ 91.43) 
มีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการวางแผนทรัพยากรบุคคล เพ่ือทดแทนอัตราก าลังที่เกษียณอายุราชการอยู่ใน
ระดับมาก (ร้อยละ 97.54) ซึ่งมกีระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล คือ วิเคราะห์แผนอัตราก าลังในปัจจุบัน 
อยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 84.29) ซึ่งโรงเรียนใช้นโยบายโรงเรียน เพ่ือพิจารณาวางแผนทรัพยากรบุคคลอยู่ใน
ระดับมาก (ร้อยละ 90.48) มีการจัดท าแผนอัตราก าลังล่วงหน้า คือ จัดท าล่วงหน้า 1 ปีอยู่ในระดับ
ค่อนข้างมาก (ร้อยละ 68.10) มีการประเมินแผนอัตราก าลังอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 98.57) โดยมีการ
ประเมินแผนอัตราก าลังทุก 1 ปีอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 88.89) 
 โรงเรียนพบปัญหาด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับน้อยที่สุด คือ การวางแผนทรัพยากร
บุคคลขาดความต่อเนื่อง (ร้อยละ 38.10) และบุคลากรผู้รับผิดชอบขาดความรู้ (ร้อยละ 19.19) ตามล าดับ 
 2.ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคล พบว่า โรงเรียนมีการจัดตั้งคณะกรรมการการสรรหา
และคัดเลือกทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 99.05) โดยมีคณะกรรมการ คือ รองผู้อ านวยการ
โรงเรียนอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 98.08) โดยมีการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคล ต าแหน่ง ครูอัตราจ้าง
อยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 99.52) มีการวางแผนการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับมาก    
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(ร้อยละ 85.24) ซึ่งมีเกณฑ์การพิจารณา คือ พิจารณาจากความรู้ความสามารถอยู่ในระดับมาก              
(ร้อยละ 95.24)  
 โรงเรียนพบปัญหาด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับน้อย คือ ผู้สมัครมีจ านวน
น้อยท าให้ไม่สามารถสรรหาและคัดเลือกได้ตามแผนที่วางไว้ (ร้อยละ 45.71) ปัญหาในระดับน้อยที่สุด คือ เกิด
ความขัดแย้งในองค์กร (ร้อยละ 1.90) 
 3.ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร พบว่า โรงเรียนมีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในด้าน
ความรู้ของบุคลากร คือ มีการฝึกอบรมและพัฒนาด้านความรู้ของบุคลากรอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 85.71) 
โรงเรียนมีการส ารวจความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 93.33) 
โรงเรียนมีการก าหนดช่วงเวลาในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ในช่วงเวลาช่วงปิดภาคเรียนที่ 1 อยู่ใน
ระดับค่อนข้างมาก (ร้อยละ 71.27) โดยมีการติดตามผลการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร โดยการติดตามผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรจากหัวหน้างานอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 92.12)   
 โรงเรียนพบปัญหาด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในระดับน้อย คือ บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรม
ไม่ได้น าความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการฝึกอบรมและพัฒนามาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง  (ร้อยละ 
44.29) โรงเรียนพบปัญหาด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในระดับน้อยที่สุด คือ ขาดการก าหนด
วัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร (ร้อยละ 12.38) 
 4.ด้านระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล พบว่า โรงเรียนมีคณะกรรมการด าเนินงานระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 100) โดยโรงเรียนมีคณะกรรมการด าเนินงานระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล คือ รองผู้อ านวยการโรงเรียนอยู่ในระดับค่อนข้างมาก (ร้อยละ 77.62) โรงเรียน
น าระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลมาใช้ในเรื่องระบบทะเบียนประวัติของบุคลากรอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 
80.00) ซึ่งสามารถบันทึกข้อมูลในระดับมาก คือ ชื่อ-สกุล (ร้อยละ 100) โรงเรียนมีการจัดเก็บข้อมูลเกี่ยวกับ
ทรัพยากรบุคคลโดยใช้โปรแกรม OBEC อยู่ในระดับค่อนข้างมาก (ร้อยละ 69.52) และโรงเรียนมีการพัฒนา
ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 96.19)   
 โรงเรียนพบปัญหาด้านระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลในระดับน้อย คือ บุคลากรขาดความเข้าใจใน
ระบบสารเทศทรัพยากรบุคคล (ร้อยละ 48.57) โรงเรียนพบปัญหาด้านระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลใน
ระดับน้อยที่สุด คือ ความล้าช้าในการดูแลระบบจากองค์กรภายนอก (ร้อยละ 10.95)   
 5.ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่า โรงเรียนมีคณะกรรมการบริหารการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 83.31) โดยโรงเรียนมีคณะกรรมการบริหารการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ รองผู้อ านวยการโรงเรียน (ร้อยละ 87.50) โรงเรียนมีการด าเนินการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการให้แก่บุคลากร โดยการแจ้งให้บุคลากรทราบรายละเอียดในการจ่ายค่าตอบแทน
และสวัสดิการอยู่ในระดับค่อนข้างมาก (ร้อยละ 66.19) และโรงเรียนด าเนินการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ
ให้แก่บุคลากรในเรื่อง ค่ารักษาพยาบาลอยู่ในระดับค่อนข้างมาก (ร้อยละ 79.52)     
 โรงเรียนพบปัญหาด้านการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับบุคลากรในระดับน้อยที่สุด คือ ขาด
การส ารวจความต้องการด้านสวัสดิการของบุคลากร (ร้อยละ 34.76) และขาดความยุติธรรมในระบบการจ่าย
ค่าตอบแทน (ร้อยละ 1.43) 
 6.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า โรงเรียนมีคณะกรรมการด าเนินการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 98.57) คือ หัวหน้ากลุ่มสาระฯ (ร้อยละ 86.96) มีการก าหนด
วัตถุประสงค์การประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 96.19) เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
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งานของโรงเรียน (ร้อยละ 96.04) โรงเรียนมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากปริมาณงานที่
ได้รับมอบหมายอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 81.90) และโรงเรียนมีการน าผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้ 
เป็นข้อมูลพื้นฐานในการก าหนดเป้าหมายการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 91.90) 
 โรงเรียนพบปัญหาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ผู้รับการประเมินไม่
เข้าใจเกณฑ์ที่จะใช้ในการประเมิน (ร้อยละ 34.76) และผู้รับการประเมินไม่ให้ความร่วมมือในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร (ร้อยละ 3.81) 
 7.ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ พบว่า โรงเรียนมีคณะกรรมการความปลอดภัยและสุขภาพอยู่ใน
ระดับมาก (ร้อยละ 81.43) โดยมีคณะกรรมการ คือ รองผู้อ านวยการโรงเรียนอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 87.72) 
โรงเรียนมีการบริหารความปลอดภัยในโรงเรียน โดยวิธีการจัดเวรยามเพื่อรักษาความปลอดภัยในทรัพย์สินของ
โรงเรียนอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 88.57) โรงเรียนมีแนวทางป้องกันอันตราย ด้วยการตรวจความปลอดภัย
อย่างสม่ าเสมออยู่ในระดับค่อนข้างมาก (ร้อยละ 69.52) โรงเรียนมีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพและคุณภาพชีวิต 
คือ ตรวจสุขภาพประจ าปีอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 80.48) โรงเรียนมีการช่วยเหลือบุคลากร คือ ขอค าปรึกษา
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้โดยตรงอยู่ในระดับมาก (ร้อยละ 81.43)  
 โรงเรียนพบปัญหาด้านความปลอดภัยและสุขภาพอยู่ในระดับน้อย คือ ขาดความต่อเนื่องในการจัด
กิจกรรมในเรื่องของความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย (ร้อยละ 48.57) โรงเรียนพบปัญหาด้านความปลอดภัย
และสุขภาพอยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ ขาดผู้ดูแลรับผิดชอบโดยตรงในการด าเนินงานด้านความปลอดภัยและ
สุขภาพ (ร้อยละ 18.10) 
 

อภิปรายผล   
 1.ด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคล  จากผลการวิจัย พบว่า โรงเรียนมีคณะกรรมการการวางแผน

ทรัพยากรบุคคลในระดับมาก โดยมีรองผู้อ านวยการโรงเรียนและผู้อ านวยการโรงเรียน แสดงให้เห็นว่า รอง
ผู้อ านวยการโรงเรียนและผู้อ านวยการโรงเรียนเป็นบุคคลส าคัญ มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวข้องโดยตรงในการ
แต่งตั้งคณะกรรมการการวางแผนทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรศักดิ์ จงจิต (2552) คือ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนเป็นผู้ที่รับผิดชอบโดยตรงในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของโรงเรียน ซึ่งหน้าที่
รับผิดชอบในการดูแลทรัพยากรบุคคลนี้ เป็นหน้าที่ที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถประกอบกับประสบการณ์และ
วุฒิภาวะในการเป็นผู้น า ผู้วิจัยเห็นว่า การก าหนดวัตถุประสงค์ในการวางแผนทรัพยากรบุคคลมีความชัดเจน 
แต่ควรเน้นเรื่องการก าหนดวัตถุประสงค์ในการวางแผนทรัพยากรบุคคล เพ่ือมอบหมายงานให้เหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคลากร (Put the right man on the right job) ซึ่งอาศัยกระบวนการวางแผนทรัพยากร
บุคคลที่ปฏิบัติมาก โดยวิเคราะห์แผนอัตราก าลังในปัจจุบันและพิจารณานโยบายและเป้าหมายของโรงเรียน 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Smith (2009) กล่าวไว้ว่า พิจารณาเป้าหมายและแผนขององค์การ ซึ่งถือเป็น
ขั้นแรกที่นักวางแผนทรัพยากรบุคคลควรพิจารณา ส่วนการจัดท าแผนอัตราก าลังล่วงหน้าของโรงเรียน มีการ
จัดท าแผนล่วงหน้า 1 ปี การวางแผนทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการหนึ่งและมีความส าคัญมากกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลและควรจะมีการวางแผนล่วงหน้าอย่างน้อยที่สุด 1 ปี เพ่ือให้เข้าใจสภาพการณ์และ
วางแผนเกี่ยวกับบุคลากรได้เหมาะสมกับความต้องการของโรงเรียนในช่วงเวลานั้นๆ ด้านการประเมิน
ตรวจสอบแผนอัตราก าลังของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก โดยมีการประเมินแผนอัตราก าลังทุก 1 ปีมีการปฏิบัติ
มากที่สุด ผู้วิจัยเห็นว่า การประเมินแผนอัตราก าลังทุกๆ 1 ปีนั้น จะท าให้ผลการประเมินมีความเป็นปัจจุบัน
และสามารถแก้ไขปรับปรุงสภาพหรือปัญหาปัจจุบันที่ได้ทันต่อความจ าเป็น 
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ปัญหาด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคลของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ 
การวางแผนทรัพยากรบุคคลขาดความต่อเนื่อง ไม่สามารถด าเนินงานได้ตามแผนที่วางไว้ ผู้วิจัยเห็นว่า การ
วางแผนทรัพยากรบุคคล ถือเป็นขั้นตอนเริ่มแรกที่ส าคัญมากกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียน หากการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนขาดความต่อเนื่อง อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและไม่เป็นปัจจุบัน สอดคล้องกับ นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550) กล่าวว่า ความไม่ต่อเนื่องในการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล อาจไม่สามารถน าเอาศักยภาพของบุคลากรในองค์กรมาปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กรได้   

 2.ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคล  จากผลการวิจัย พบว่า โรงเรียนมีคณะกรรมการ
การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคล โดยมีรองผู้อ านวยการโรงเรียนอยู่ในระดับมาก โดยโรงเรียนมี
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับมาก โดยการวางแผนการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรบุคคล ส่วนเกณฑ์ในการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคล โรงเรียนพิจารณาจากความรู้
ความสามารถ วุฒิการศึกษา/สาขาวิชา ประสบการณ์การท างานและใบประกอบวิชาชีพครูอยู่ในระดับมาก การ
สรรหาและคัดเลือกทรัพยากร ควรค านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคลากร ประสบการณ์ในการสอน วุฒิ
การศึกษาสาขาวิชาที่ตรงตามสายงานและท่ีส าคัญต่ออาชีพครูคือใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู ทั้งนี้ผู้พิจารณา
สรรหาคัดเลือกต้องให้ความส าคัญและมีการตรวจสอบคุณสมบัติผู้เข้าสมัครให้ตรงตามเกณฑ์เหล่านี้ เพ่ือ
ประสิทธิภาพและคุณภาพของผลงานที่จะตามมาในอนาคต สอดคล้องกับ ณัฎฐ์พันธ์ เขจรนันทน์ (2548) คือ 
การคัดเลือกบุคลากร หมายถึง กระบวนการต่อเนื่องจากการสรรหาบุคลากรที่ ใช้ในการตรวจสอบ การ
พิจารณาและการตัดสินใจรับบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าร่วมงานกับองค์การ โดยผู้ท าหน้าที่คัดเลือก
บุคลากรจะต้องมีความรู้ในหลักการและมีความเข้าใจในเทคนิคการแยกบุคคลที่ต้องการจากกลุ่มผู้สมัครได้
อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับ Pynes (2009) การคัดเลือกจ าเป็นที่จะต้องมีเกณฑ์ก าหนดขึ้น เพ่ือเป็น
กรอบในการพิจารณาให้ได้คนที่มีคุณสมบัติตรงกับงานที่เปิดรับ กับวัตถุประสงค์และนโยบายขององค์การที่
ก าหนดไว้ 

ปัญหาด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคลของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาที่มีความถี่
สูงสุด คือผู้สมัครมีจ านวนน้อยท าให้ไม่สามารถสรรหาและคัดเลือกได้ตามแผน การที่มีผู้สมัครจ านวนน้อยส่งผล
ให้ไม่สามารถด าเนินการสรรหาคัดเลือกได้อย่างมีประสิทธิภาพเพียงพอ สอดคล้องกับ สุภาพร พิศาลบุตร 
(2549: 16) กล่าวว่า การประชาสัมพันธ์ของหน่วยงานหรือองค์การ ให้บุคคลภายนอกได้ทราบถึงกิจกรรม การ
ด าเนินงานและชื่อเสียงขององค์การ ให้แพร่หลายต่อสาธารณชนโดยทั่วไปด้วยวิธีการที่หลากหลาย 

 3.ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  ผลการวิจัย พบว่า โรงเรียนมีการด าเนินการฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากรในด้านความรู้ด้านความสามารถในการใช้เทคโนโลยีของบุคลากรอยู่ในระดับมาก ความรู้
และความสามารถในการใช้เทคโนโลยีเป็นสิ่งที่ควบคู่กันไปท่ีบุคลากรทุกคนจ าเป็นต้องมี สอดคล้องกับ อ านวย 
แสงสว่าง (2544) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรขององค์การให้ได้รับความรู้เพ่ิมมากขึ้น ทั้งทางด้านสารสนเทศ
และทักษะที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการท างานอย่างได้ผลส าเร็จเป็นอย่างดี โดยจะต้องผ่านกระบวนการ
โปรแกรมการอบรมที่จัดไว้เป็นรูปแบบ มีมาตรฐานการอบรมและการประเมินเป็นที่ยอมรับและได้รับความ
นิยมจากทุกองค์การในแต่ละสาขาวิชาชีพ โดยโรงเรียนมีการก าหนดช่วงเวลาในการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากรในระดับค่อนข้างมาก ในช่วงเวลาช่วงปิดภาคเรียนที่ 1 ผู้วิจัยเห็นว่า ในช่วงเวลาปิดภาคเรียนที่ 1 เป็น
ช่วงที่บุคลากรควรได้รับการพัฒนามากที่สุด เนื่องจากจะได้น าความรู้ ความสามารถในการฝึกอบรมและพัฒนา
ไปปรับปรุงแก้ไข พัฒนาภาระงานของตนเองในภาคเรียนที่ 2 ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ดียิ่งขึ้น 
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ส่วนการส่งเสริมความสามารถบุคลากรใหม่อยู่ในระดับมาก โดยการมอบหมายให้หัวหน้างานให้ค าปรึกษาใน
การปฏิบัติงาน เปรียบเสมือนพี่เลี้ยงในการสอน ให้ค าแนะน าในการท างาน เพ่ือสร้างมนุษยสัมพันธ์ในองค์การ
และเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรในระยะยาวอีกด้วย สอดคล้องกับเพ็ญจันทร์ สังข์แก้ว (2544) กล่าวว่า 
บุคลากรใหม่ที่เข้ามาท างานโดยได้รับการศึกษามาจากสถาบันการศึกษาต่างๆ มักได้รับความรู้มาในระดับพ้ืนฐาน
ในแนวกว้าง ยังไม่ลึกพอที่จะท างานในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรมทั้งใน
รูปของการปฐมนิเทศและด้านการปฏิบัติงาน ข้อแตกต่างด้านการด าเนินการของโรงเรียนเพ่ือเป็นการส่งเสริม
ให้บุคลากรใหม่สามารถพัฒนา เมื่อมีการบรรจุบุคลากรเข้าท างานใหม่ที่พบระหว่างกลุ่มคือ เรื่องการสร้าง
บรรยากาศในการท างานด้วยความเป็นกันเอง ส่วนการติดตามผลการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับ
มาก โดยโรงเรียนมีการติดตามผลการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรจากหัวหน้างาน ผู้วิจัยเห็นว่า การประเมินผลและติดตามผลการฝึกอบรมและพัฒนามี
ความจ าเป็นและเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญ เพราะการประเมินจะท าให้เห็นถึงข้อบกพร่องและสามารถพัฒนา
แก้ไขต่อไปได ้

ปัญหาการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ 
บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมไม่ได้น าความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการฝึกอบรมและพัฒนามาใช้ในการ
ปฏิบัติงานอย่างจริงจัง ประโยชน์ที่ได้จากการฝึกอบรมและพัฒนานั้น เป็นประโยชน์ต่อทั้งตัวบุคคลและตัว
องค์กร สอดคล้องกับ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2548) ที่กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการพัฒนา
คุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพ่ือให้มีผลการท างานดีขึ้น เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมมีผลต่อความส าเร็จขององค์การและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงาน และ
นอกจากนี้ผู้วิจัยเห็นว่า บุคลากรยังไม่ตระหนักถึงความส าคัญและประโยชน์ที่ได้จากการฝึกอบรมพัฒนา และ
การฝึกอบรมพัฒนาอาจจะมีรูปแบบที่น่าเบื่อจนเกินไป ส่งผลให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมเพียงเพราะ
ภาระหน้าที่ แต่ไม่ได้เกิดความรู้ ทักษะ รวมถึงประสบการณ์จากการฝึกอบรมมา ไม่สามารถใช้พัฒนาศักยภาพ
ในการท างานของตนเองเท่าท่ีควร ผู้วิจัยเห็นว่าผู้บริหารควรจะมีการบริหารจัดการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรม
ที่น่าสนใจ ใช้เทคนิควิธีการใหม่ๆและมีการประเมินผลการอบรมเพ่ือน าผลทีได้มาปรับปรุงพัฒนารูปแบบการ
ฝึกอบรมพัฒนาในครั้งต่อไป สอดคล้องกับเพ็ญจันทร์ สังข์แก้ว (2544) กล่าวว่า ศาสตร์และศิลป์ทางด้านการ
บริหารการจัดการ มีการพัฒนาให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ ถ้ามีการฝึกอบรมเพ่ือน าเทคนิควิธีการใหม่ ๆ มาใช้ก็จะ
เกิดผลดีต่อองค์กร 

4.ด้านระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล  ผลการวิจัย พบว่า โรงเรียนมีคณะกรรมการด าเนินงาน
ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับมาก โดยมีคณะกรรมการ คือ รองผู้อ านวยการโรงเรียน ซึ่ง
โรงเรียนน าระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลมาใช้อยู่ในระดับมาก ในเรื่องระบบทะเบียนประวัติของบุคลากร 
ซึ่งสามารถบันทึกข้อมูลในระดับมาก คือ ชื่อ-สกุล ที่อยู่ ประวัติการศึกษา วันเดือนปีเกิดและระดับวิทยฐานะ 
โดยโรงเรียนมีการจัดเก็บข้อมูลเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับค่อนข้างมาก โดยใช้โปรแกรม OBEC การ
จัดท าระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล อย่างครบถ้วน จะสามารถช่วยท าให้เกิดความถูกต้องและลด
ความวิตกกังวลของกระบวนการตัดสินใจ เพราะระบบที่มีประสิทธิภาพจะสามารถแสดงรายงานส าคัญๆ และ
สามารถพยากรณ์ด้านทรัพยากรบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้ สอดคล้องกับ 
อ านาจ  ศรีพูนสุข (2552) ที่กล่าวว่าผู้บริหารควรพิจารณาก่อนตัดสินใจเลือกระบบ HRIS คือต้องแน่ใจว่า
ระบบดังกล่าว สามารถรองรับการท างานท่ีองค์กรต้องการได้ เป็นการน าระบบสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน์กับองค์กรและกับบุคลากรขององค์กร เพระเราถือว่า ทรัพยากรบุคคลเป็นสิ่งที่มีคุณค่า ที่จะน าพา
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องค์กรให้ก้าวหน้า อย่างไรก็ตาม ถึงแม้องค์กรจะมีระบบที่ดีเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าบุคลากรภายในองค์กรไม่มี
คุณภาพ และการขาดการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารแล้ว ระบบที่ดี ก็ไม่สามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ การ
ที่องค์กรสามารถประยุกต์ใช้ HRIS ได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะก่อให้เกิดประโยชน์มากมาย เช่น ลดก าลังคน
และขั้นตอนในการท างาน ท าให้เจ้าหน้าที่มีเวลาเหลือพอที่จะวิเคราะห์ ทบทวนงาน นอกจากนี้ยังก่ อให้เกิด
ความสะดวกทางด้านการสื่อสาร การติดตามงาน การลดพ้ืนที่จัดเก็บแฟ้มข้อมูล และยังช่วยให้การท างาน
รวดเร็วขึ้นอีกด้วย 

ปัญหาระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ 
โรงเรียนพบปัญหาด้านระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลในระดับน้อย คือ บุคลากรขาดความเข้าใจในระบบ
สารเทศทรัพยากรบุคคล ผู้วิจัยเห็นว่า สอดคล้องกับณัฐปรียา นาดี (2549) กล่าวว่า บุคลากรในองค์กร
จ าเป็นต้องมีความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกับ HRIS เพ่ือที่จะน าระบบดังกล่าวมาใช้เ พ่ือช่วยลดเวลาและ
ข้อผิดพลาดในการท างาน โดยเฉพาะความผิดพลาดที่เกิดจากคน (Human Error) 

5.ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ โรงเรียนมี
การด าเนินการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการให้แก่บุคลากรอยู่ในระดับค่อนข้างมาก โดยการแจ้งให้บุคลากร
ทราบรายละเอียดการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการด้วยวิธีการท าหนังสือเวียน และโรงเรียนด าเนินการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการให้แก่บุคลากรอยู่ในระดับค่อนข้างมาก คือ ในเรื่อง ค่ารักษาพยาบาล โดยทั่วไป
โรงเรียนส่วนใหญ่มีการแจ้งให้บุคลากรทราบรายละเอียดในการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการในที่ประชุมและ
ท าหนังสือบันทึกข้อความแจ้งแก่บุคลากรทุกคนได้รับทราบ ควรจะมีการแจ้งข่าวสารต่างๆผ่านอิเล็กทรอนิกส์ 
เช่น การแจ้งผ่าน website ของโรงเรียน เป็นต้น สอดคล้องกับผลการวิจัยของสุรศักดิ์ จงจิต (2552) คือ 
โรงเรียนด าเนินการจัดสวัสดิการโดยมีการแจ้งเวียนให้บุคลากรทุกคนทราบ ทั้งนี้ผู้วิจัยเห็นว่าการชี้แจงให้
บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจแนวทางการปฏิบัติที่ตรงกัน จะท าให้บุคลากรเข้าใจระบบแนวทางการปฏิบัติ ส่งผล
ต่อการด าเนินงานของโรงเรียนมีความคล่องตัวและมีประสิทธิภาพ ข้อสังเกตด้านการด าเนินการของโรงเรียน
เพ่ือให้บุคลากรเข้าใจแนวทางการปฏิบัติในการขอรับสวัสดิการ และโรงเรียนมีการสร้างขวัญและก าลังใจใน
การท างานแก่บุคลากรอยู่ในระดับค่อนข้างมาก โดยผู้บริหารกล่าวชมเชยและให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานต่างๆ 
เป็นแนวทางการสร้างขวัญในการก าลังใจเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานอย่างหนึ่ง 

ปัญหาด้านการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับบุคลากรของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาที่
มีความถี่สูงสุด คือ โรงเรียนพบปัญหาด้านการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับบุคลากรในระดับน้อย
ที่สุด คือ ขาดการส ารวจความต้องการด้านสวัสดิการของบุคลากร โรงเรียนควรมีการส ารวจความต้องการ
สวัสดิการของบุคลากร เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน เป็นแรงจูงใจที่แสดงถึงความห่วงใย
ของผู้บริหารที่มอบให้กับบุคลากรในองค์การด้วยความเต็มใจ     

6.ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัย พบว่า โรงเรียนมีคณะกรรมการด าเนินการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยมีคณะกรรมการ คือ หัวหน้ากลุ่มสาระฯ และมีการ
ก าหนดวัตถุประสงค์การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนางานของโรงเรียนอยู่ใน
ระดับมากและมีการก าหนดจุดมุ่งหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการด าเนินการเป็นกระบวนการอย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่การ
ก าหนดจุดมุ่งหมายในการประเมิน ขั้นตอนการประเมิน เกณฑ์การประเมินและการแจ้งผลการประเมินให้กับผู้
ถูกประเมินได้รับทราบเพ่ือน าไปปรับปรุงแก้ไข การปฏิบัติงานของตนเองให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ยิ่งขึ้น สอดคล้องกับ อลงกรณ์ มีสุทธา (2545) คือการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินค่าของบุคคล
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ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่
ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความ
เป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรม 

ปัญหาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ 
โรงเรียนพบปัญหาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในระดับน้อยที่สุด คือ ผู้รับการประเมินไม่
เข้าใจเกณฑ์ที่จะใช้ในการประเมิน เนื่องจากในการประเมินแต่ละครั้งจะต้องปรากฏผลไม่ทางบวกก็ทางลบ ถ้า
เป็นในทางบวก ก็คือ ดี มีคุณภาพ มีความเหมาะสม ถ้าเป็นไปในทางลบก็ตรงกันข้าม คือ ไม่ดี ไม่มีคุณภาพ  
ยังไม่เหมาะสม แสดงว่าผู้รับการประเมินยังไม่เข้าใจเกณฑ์ที่จะประเมินจึงเตรียมการประเมินได้ไม่ตรงกับ
เกณฑ์ที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับ ฐานิตา แจ้งชัด (2553) ต้องมีการก าหนดหลักเกณฑ์ให้ชัดเจนขึ้นและมีการท า
ความเข้าใจกับบุคลากรในหน่วยงาน หากไม่เห็นด้วยกับหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการใน
ประเด็นใด ให้มีการตกลงร่วมกันเพ่ือเป็นแนวทางและบรรทัดฐานเดียวกัน แต่แนวทางนี้คงไม่สามารถ
แก้ปัญหาได้ทั้งหมด เพราะการประเมินส่วนหนึ่งเป็นเรื่องของความรู้สึกของตัวบุคคลเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย 
ดังนั้น ต้องตั้งหลักเกณฑ์ท่ีเป็นที่ยอมรับของทุกคนในหน่วยงานโดยให้ครอบคลุมถึงทุกปัญหาที่เกิดขึ้น 

7.ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ผลการวิจัย พบว่า โรงเรียนมีคณะกรรมการความปลอดภัยและ
สุขภาพอยู่ในระดับมาก คือ รองผู้อ านวยการโรงเรียน ซี่งมีการบริหารความปลอดภัยในโรงเรียนอยู่ในระดับ
มาก โดยวิธีการจัดเวรยามเพ่ือรักษาความปลอดภัยในทรัพย์สินของโรงเรียน สอดคล้องกับ ผลการวิจัยของ  
สุรศักดิ์ จงจิต (2552) คือ การดูแลเรื่องควาปลอดภัย โรงเรียนจัดให้มีการตรว จสอบและซ่อมแซมอาคาร 
ตลอดจนการจัดเวรยามดูแลรักษาความปลอดภัยในโรงเรียน และโรงเรียนมีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพและ
คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับมาก คือ การตรวจสุขภาพประจ าปีแก่บุคลากรทุกคน การดูแลด าเนินการเรื่องความ
ปลอดภัยที่ดีจะส่งผลต่อการท างานของบุคลากร ทั้งยังให้บุคลากรเกิดความรู้สึกรับผิดชอบในโรงเรียนร่วมกัน 
การที่สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัยย่อมส่งผลต่อทั้งสุขภาพร่างกายและจิตใจของผู้ท างาน ซึ่งทางผู้บริหาร
ควรเห็นความส าคัญกับส่วนนี้  

ปัญหาด้านความปลอดภัยและสุขภาพของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาที่มีความถี่สูงสุด คือ 
โรงเรียนพบปัญหาด้านความปลอดภัยและสุขภาพอยู่ในระดับน้อย คือ ขาดความต่อเนื่องในการจัดกิจกรรมใน
เรื่องของความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย โดยทั่วไปแล้วดูแลความปลอดภัยนิยมใช้หลักสากลทั่วไปในการ
ก าหนดนโยบายแนวทางปฏิบัติ โรงเรียนส่วนมากขาดความต่อเนื่องในการจัดกิจกรรมในเรื่องของความ
ปลอดภัยและสุขภาพอนามัย ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายแนวทางการปฏิบัติต่างๆ ในการจัดกิจกรรมดูแล
ความปลอดภัยที่ตอบสนองความต้องการของบุคลากร สอดคล้องกับ สมชาย หิรัญกิตติ (2542) คือ บทบาท
หน้าที่ในเรื่องความปลอดภัย ผู้บริหารต้องให้ความสนใจด้านความปลอดภัยของพนักงาน และเอาใจใส่ต่อ
พนักงานเป็นอย่างด ี     
 

ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการวิจัยไปใช้ 
การน าผลการวิจัย สภาพและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนในจังหวัดสมุทรสงคราม 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 10 ไปใช้นั้น ผู้วิจัยพบว่า ประโยชน์ที่น าไปใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล มีดังต่อไปนี้ 
ข้อเสนอแนะส าหรับสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 10 

1. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 10 ควรวางนโยบายให้โรงเรียนทุกโรงเรียนจัดท า
แผนอัตราก าลังของโรงเรียน วางแผนทรัพยากรบุคคลล่วงหน้า  โดยก าหนดแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจน 
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เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนมีกระบวนการด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคลโดยมีการก าหนดแนวทาง
ในการปฏิบัติที่ชัดเจน มีการปฏิบัติในระดับน้อย 

2. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 10 ควรมีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสารการรับสมัคร
บุคลากรเข้าสู่โรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดสมุทรสงคราม เช่น ประสานงานร่วมกับโรงเรียนในเครือข่ายเพ่ือ
ประชาสัมพันธ์ผ่านวิธีต่างๆ เช่น website โรงเรียน ประชาสัมพันธ์ใน e-office ของโรงเรียนเครือข่าย เป็นต้น
เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนมีส่วนร่วมในด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคล เพ่ือเข้ารับการ
คัดเลือกเป็นข้าราชการครูโดยการประชาสัมพันธ์ร่วมกับโรงเรียนในเครือข่าย มีการปฏิบัติในระดับน้อย 
ข้อเสนอแนะส าหรับผู้อ านวยการโรงเรียนในจังหวัดสมุทรสงคราม 

1. ผู้อ านวยการโรงเรียนในจังหวัดสมุทรสงคราม ควรน าระบบการจัดการความรู้มาใช้ควบคู่กับการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรมีการน าเอาความรู้ทักษะที่ได้จากการฝึกอบรมพัฒนามาใช้ในการ
ปฎิบัติงาน เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนมีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในด้านความรู้ของบุคลากร
อยู่ในระดับมาก 

2. ผู้อ านวยการโรงเรียนในจังหวัดสมุทรสงคราม เลือกวิธีการประเมินที่เหมาะสมกับลักษณะงานโดย
พิจารณาวัตถุประสงค์ และให้บุคลากรที่ได้รับการประเมินน าผลการประเมินของตนไปปรับปรุง แก้ไขพัฒนา
งานของตนให้ดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนมีการน าผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้อยู่ในระดับค่อนข้างมาก คือ น าผลไปใช้เป็นข้อมูลเพ่ือแก้ไขปรับปรุง
ข้อบกพร่องของผู้ถูกประเมิน 
 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาปัจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน เพ่ือ

น ามาปรับปรุงและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น ส่งผล
ให้การด าเนินงานในโรงเรียนบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ปัญหาด้านการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล ขาดการวางแผนทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่องและไม่สามารถด าเนินงานได้ตามแผนที่วางไว้
อยู่ในระดับน้อย 

2. ควรมีการศึกษาสมรรถนะในการพัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือก าหนด
แนวทางในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า การน าผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน
ไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการก าหนดเป้าหมายการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมาก 
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