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บทคัดยอ่  
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา วัตถุประสงค์การวิจัยในครั้งนี้คือ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและ

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์ 2) เพื่อวิเคราะห์ประเด็นการบริหารครูอัตราจ้างใน
โรงเรียนเทพศิรินทร์  ตามล าดับความต้องการจ าเป็น 3) เพื่อน าเสนอกลยุทธ์การบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียน             
เทพศิรินทร์  โดยประชากรในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารและครูในโรงเรียนเทพศิรินทร์  จ านวน 157 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาคิดเป็น 
ร้อยละ 95.54 วิเคราะห์ข้อมูล  โดยข้อมูลเชิงปริมาณวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติบรรยาย ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และข้อมูลเชิงคุณภาพ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
และการใช้เทคนิค Modified Priority Needs Index (PNImodifies) ในการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 

ผลการวิจัย พบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์              
ในภาพรวมและรายด้านทุกด้านปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นด้วยดัชนี PNImodified ได้เป็น         
1) ด้านการให้ความมั่นคงและความยุติธรรมในงาน  2) ด้านการพัฒนาบุคลากรครูอัตราจ้าง  3) มี 2 ด้าน คือ ด้านการ
ได้มาและการน าเข้าสู่หน่วยงาน  และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  5) ด้านการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ  6) ด้าน
การก าหนดกรอบอัตราก าลังและการวางแผนก าลัง  ประกอบไปด้วยกลยุทธ์หลัก 3 กลยุทธ์ กลยุทธ์รอง 6 กลยุทธ์ และ 
วิธีด าเนินการ 39 วิธี 
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Abstract 
This study was conducted using a descriptive research method with the aim to study the 

present state, the desirable state, and the priority needs to strategies for the management of temporary 
teacher in Debsirin School. The population of this research is 157 executives and teachers in Debsirin 
school. The research instrument was a questionnaire which is a scale of approximately 5 charge 
level(Rating Scale) and the returning rate is 95.54%. Statistics used were descriptive statistics: frequency, 
percentage, mean, standard deviation and qualitative data. The analytic statistics were Content Analysis 
and Modified Priority Needs Index (PNImodified) to prioritize the requirement of the management of 
temporary teacher. 

The results show that the desirable state of management of temporary teacher in terms of each 
aspect investigated was pursued at a high level by sorting needs with a PNI modified index. They were   
1) The security and fairness of temporary teacher. 2) The career improvement for temporary teacher.    
3) The recruitment of temporary teacher and the performance evaluation of temporary teacher 5) The 
welfare and benefits for temporary teacher 6) The planning of manpower for temporary teacher.                
The strategies for the management of temporary teacher comprised 3 main strategies, 6 sub-strategies 
and 39 procedures. 
ค าส าคัญ: กลยุทธ์/ การบริหาร/ ครูอัตราจ้าง 
KEYWORDS: STRATEGIES/ MANAGEMENT/ TEMPORARY TEACHERS 

บทน า  
ปัญหาด้านการจัดการศึกษามีส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล  ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการจัด

การศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน  จ าเป็นต้องมีการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์อย่างมีคุณภาพ  เพราะ
ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรเป็นหัวใจส าคัญในการบริหารงาน  ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร  
สืบเนื่องมาจากประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรเป็นส่วนใหญ่ (อมรา  เล็กเริงสินธุ์ , 2540)  องค์กรจึง
จ าเป็นต้องน าเอาหลักการและการจัดการดีๆมาใช้  เพ่ือให้กลไกทางการบริหารจัดการด าเนินไปตามระบบและ
กระบวนการที่น่าจะเป็น  แต่การบริหารจัดการจะด าเนินไปได้ด้วยดีไม่ได้  ถ้า “การบริหารงานบุคคล”  ขาด
ประสิทธิภาพ  ฉะนั้นผู้บริหารองค์กรต้องรู้วิธีการ  มีหลักการและมีศิลปะในการบริหารงานบุคคลที่ดี
(สมเกียรติ  พ่วงรอด , 2544)  ซึ่งสอดคล้องกับ  สมศักดิ์  คงเที่ยง  ที่ได้กล่าวไว้ว่า 

“การบริหารองค์กรทางการศึกษาจะมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดนั้น  “คน”  มีความส าคัญอย่าง
ยิ่ง  นักบริหารพยายามหาวิธีที่จะได้มาซึ่งบุคคลชั้นเยี่ยม  ในอดีตองค์กรส่วนใหญ่  พิจารณาคนจากสิ่งที่
ปรากฏให้เห็นภายนอก เช่น  วุฒิการศึกษา  อายุ  เพศ  ทักษะที่แสดงออก  เป็นต้น  ซึ่งข้อมูลระดับหนึ่งที่
พอจะวิเคราะห์ได้ว่า  บุคคลนั้นเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพเมื่อเข้ามาท างาน  ต่อมานักวิชาการด้านบริหารการ
จัดการเริ่มตระหนักว่า  คุณลักษณะของคนที่จะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานนั้นน่าจะมอง
คนในภาพรวมทั้งจากสิ่งที่ปรากฏให้เห็นและสิ่งที่ซ่อนอยู่ภายในของบุคคลนั้น” 

ผู้บริหารสถานศึกษานอกจากจะมีความสามารถในการบริหารงานวิชาการ  งานบริหารการเงินและ
งบประมาณ  งานบริหารกิจการนักเรียน  งานบริหารอาคารและสถานที่แล้ว  การที่ผู้บริหารสถานศึกษาควรมี
ความสามารถในการบริหารงานบุคคลหรือการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์  ย่อมก่อให้เกิดผลดีที่จะบริหารครู
และบุคลากรในโรงเรียนให้สามารถท างานตามที่ต้องการ  พัฒนาครูให้มีความรู้ความสามารถ  รู้วิธีการธรง
รักษาบุคคลเหล่านั้นให้ท างานได้นาน  ซึ่งจะท าให้งานบริการด้านอื่นๆดีขึ้นตามมา (สมศักดิ์  คงเที่ยง, 2550) 

จาการศึกษาสภาพการจัดการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต1  ซึ่งมีโรงเรียน
เทพศิรินทร์  อยู่ในสังกัดนี้ด้วย  พบว่า  โรงเรียนในสังกัดได้รับการจัดสรรงบประมาณด้านการศึกษาอย่าง
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เพียงพอ  มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการ  มีเทคโนโลยีและวัสดุอุปกรณ์เพียงพร้อมและทันสมัย  
แต่อย่างไรก็ดีในความพร้อมและความทันสมัย  ส่งผลกระทบอย่างยิ่งต่อการบริหารงานด้านบุคลากร  กล่าวคือ  
ปัญหาที่เกิดข้ึนคือ  บุคลากรไม่สามารถใช้ประโยชน์จากความเจริญและเทคโนโลยีได้เป็นประโยชน์อย่างสูงสุด   

ส่วนปัญหาอ่ืนๆที่พบ  ได้แก่  การก าหนดอัตราก าลังบุคลากรครูไม่เพียงพอต่อการจัดการเรียนการ
สอน  บุคลากรครูมีการโอนย้ายบ่อย  ครูมีคุณวุฒิ  ความรู้  ความสามารถไม่ตรงกับงานที่รับผิดชอบ  ขาด
แคลนครูในบางสาขา  การติดตาม  การประเมินผลการปฏิบัติ ราชการยังขาดความต่อเนื่องและความเป็น
เอกภาพ  มีการน าผลการประเมินไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาเป็นส่วนน้อย  มีสวัสดิการให้แก่บุคลากร
น้อย  เป็นต้น  (ส านักการศึกษา, 2551) 

จากสภาพและปัญหาดังกล่าว  เป็นสิ่งที่ท้าทายในการบริหารงานบุคคล  เป็นอย่างยิ่งท าให้ผู้บริหารจึง
มีความจ าเป็นต้องมีความรู้เกี่ยวกับศาสตร์ในด้านการบริหารการศึกษา  โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารงาน
บุคคล  และมีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ  โดยเฉพาะโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต1  มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมสูง  เนื่องมาจากครู  บุคลากรที่ เกี่ยวข้องกับการศึกษามี
ภูมิล าเนาจากหลายแหล่ง  อาจท าให้บางส่วนวิถีชีวิตและแนวคิดแตกต่างกัน  ด้านโครงสร้างก็มีโรงเรียนทุก
ขนาดตั้งแต่ขนาดใหญ่พิเศษ  ขนาดใหญ่  ขนาดกลาง  และขนาดเล็ก  มีปัจจัย  และสภาวะแวดล้อมที่แตกต่าง
กัน  และมีการแข่งขันทางการศึกษาสูง  รวมถึงสภาพปัญหาที่ได้กล่าวไปข้างต้น 

จากเหตุผลดังที่กล่าวมาทั้งหมด  ผู้วิจัยจึงมีความสนใจและอยากศึกษาในเรื่อง  “กลยุทธ์การบริหาร
ครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์”  เพ่ือศึกษาในด้านสภาพและปัญหา  รวมทั้งแนวทางการแก้ไขปัญหาครู
อัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์ 
วัตถุประสงค์    

1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์ 
2. เพ่ือวิเคราะห์ประเด็นการบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์  ตามล าดับความต้องการ

จ าเป็น 
3. เพ่ือน าเสนอกลยุทธ์การบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์ 
ผู้วิจัยสรุปความสัมพันธ์ของแนวคิดในการวิจัยดังกล่าวข้างต้น กับการน าเสนอกลยุทธ์การบริหารครู

อัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์ ได้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
แบ่งเป็น 3 ขั้นตอน คือ 
ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียน                      

เทพศิรินทร์ 
ขั้นตอนที่ 2  วิเคราะห์ประเด็นการบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์   ตามล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
ขั้นตอนที่ 3  น าเสนอกลยุทธ์การบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์ 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรทีใ่นการวิจัยครั้งนี้เป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนเทพศิรินทร์  ในภาคเรียนที่ 2 ปี

การศึกษา 2557 จ านวน 157 คน  โดยเก็บข้อมูลจากประชากรทั้งหมด 

 
 
 

วงจรคุณภาพเดมม่ิง (PDCA) 
P : Plan = วางแผน 
D : DO = ปฏิบัติตามแผน 
C : Check = ตรวจสอบ/ประเมินผลและน าผลการ
ประเมินมาวิเคราะห์ 
A : Act = ปรับปรุงด าเนินการให้เหมาะสมตามผล
การประเมิน 
 
 กระบวนการบริหารงานบุคคล 

(Castetter,1996) 
1.การก าหนดกรอบอัตราก าลังและการวางแผน
ก าลังคน  (Man Power Planning) 
2. กา ร ได้ ม า และกา รน า เ ข้ า สู่ ห น่ ว ย ง าน  
(Induction)    
3.การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Appraisal) 
4.การพัฒนาบุคลากรครู  (Development) 
5 การจัดสวัสดิการและสิ่งจูงใจ  
(Compensation)  
6.การให้ความยุติธรรมและความม่ันคงในงาน  
(Justice and Security) 

การก าหนดกลยุทธ์ 
(พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์, 2542) 

1.  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม                
(SWOT Analysis) 
2. การก าหนดกลยุทธ์ ด้วย Tows  
Matrix 

กลยุทธ์การบริหารครูอัตราจ้าง                                         
ในโรงเรียนเทพศิรินทร์ 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียน                

เทพศิรินทร์  แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1     ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสบถาม 

ตอนที่ 2     ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดการบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์ ด้วยกรอบแนวคิดที่
ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 

1. การศึกษาการวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษา กลยุทธ์การบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์  
ผู้วิจัยได้ศึกษา วิเคราะห์จากแนวคิดทฤษฏีของนักวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วน ามา
สรุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
P : Plan = วางแผน 
D : DO = ปฏิบัติตามแผน 
C : Check = ปฏิบัติตามแผน 
A : Act = ปรับปรุงด าเนินการให้เหมาะสมตามผลการประเมิน 

2. กระบวนการบริหารงานบุคคล มี 6 กระบวนการ  โดยยึดตามแนวคิดของ  Castetter,1996 
ดังนี้ 
1) การก าหนดกรอบอัตราก าลังและการวางแผนก าลังคน  (Man Power Planning) 
2) การได้มาและการน าเข้าสู่หน่วยงาน  (Induction)    
3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Appraisal) 
4) การพัฒนาบุคลากรครู  (Development)   
5) การจัดสวัสดิการและสิ่งจูงใจ  (Compensation)  
6) การให้ความยุติธรรมและความม่ันคงในงาน  (Justice and Security) 

3. กรอบการพัฒนากลยุทธ์ประกอบด้วยการวิเคราะห์ SWOT โดยใช้ค่า PNIModified  และการ
ก าหนดกลยุทธ์ โดยใช้ TOWS Matrix 

โดยแบบสอบถาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยทั้งสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ ระดับ 5 หมายถึง ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด ระดับ 4 หมายถึง ปฏิบัติอยู่ในระดับ
มาก ระดับ 3 หมายถึงระดับปานกลาง ระดับ 2 หมายถึง ปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย ระดับ 1 หมายถึง ปฏิบัติอยู่
ในระดับน้อยที่สุด 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยด าเนินการส่งและเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง โดยส่งแบบสอบถามไปทั้งสิ้น 157 ฉบับ ได้
แบบสอบถามที่ครบถ้วนสมบูรณ์กลับคืนมาทั้งสิ้น 150 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 95.54 ของแบบสอบถามทั้งหมด 
เพ่ือน าไปวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ตอนที่ 1  วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงบรรยาย เพ่ือแจกแจงความถี่
และหาค่าร้อยละโดยผู้ตอบแบบสอบถาม มีจ านวนทั้งสิ้น 150 คน จ าแนกเป็นผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 6 คน 
ประกอบไปด้วย ผู้อ านวยการ จ านวน 1 คน และรองผู้อ านวยการ จ านวน 5 คน จ านวนคร ู144 คน  
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ตอนที่ 2  วิเคราะห์สภาพปัจจุบันสภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการบริหารครูอัตรา
จ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์  ด้วยการหาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) และหาค่าดัชนี 
PNImodified 

ตอนที่ 3  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
ผลการวิจัย 

การสรุปผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการบริหารครู
อัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์ สามารถสรุปผลการวิจัยได้ 3 ตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1  สภาพปัจจุบันของการบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์ ในภาพรวม อยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.08 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  ด้านที่สภาพปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง
ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดใน 3 ล าดับแรก คือ ด้านการก าหนดกรอบอัตราก าลังและการวางแผนก าลัง 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 รองลงมา คือ ด้านการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.17 และด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.10 

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์  ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ย 4.33 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุดใน 
3 ล าดับแรก คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42  รองลงมา คือ ด้านการได้มาและ
การน าเข้าสู่หน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34  และด้านการก าหนดกรอบอัตราก าลังและการวางก าลัง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 

ตอนที่ 2  วิเคราะห์ประเด็นการบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์  ตามล าดับความต้องการ
จ าเป็น  พบว่า  การจัดล าดับความส าคัญของการบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์  ในภาพรวม ของ
การจัดล าดับ ทั้ง 6 ด้าน โดยเรียงจากล าดับที่  1 ถึง 6 มีดังนี้ ล าดับที่ 1 คือ ด้านการให้ความมั่นคงและ
ยุติธรรมในงาน  ล าดับที่ 2 คือ ด้านการพัฒนาบุคลากรครู  ล าดับที่ 3 คือ ด้านการได้มาและการน าเข้าสู่
หน่วยงาน  ล าดับที่ 4  คือ  ด้านการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ และด้านการใช้สื่อการสอน  ล าดับที่ 5  คือ 
การก าหนดกรอบอัตราก าลังและการวางก าลัง และล าดับที่ 6 คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เมื่อ
พิจารณาค่าดัชนีการเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นของภาพรวม พบว่า ค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นของภาพรวม เท่ากับ 0.29 (PNIModified = 0.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ ด้านการให้ความมั่นคงและยุติธรรมในงาน (PNIModified = 0.32) รองลงมา คือ ด้าน
การพัฒนาบุคลากรครู (PNIModified = 0.31) ส าหรับด้านที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นต่ าสุด คือ ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (PNIModified = 0.15) 

ตอนที่ 3  กลยุทธ์การบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์  ในการก าหนดกลยุทธ์ ผู้วิจัยแบ่ง
ขั้นตอนการสร้างกลยุทธ์การบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์  ออกเป็น 2 ขัน้ตอน คือ 

ขั้นตอนที่ 1  การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ตามสภาพแวดล้อมภายในและ
สภาพแวดล้อมภายนอกของการบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์  เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือระบุจุด
แข็ง  จุดอ่อน  โอกาส และภาวะคุกคามของบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์    โดยอิงเกณฑ์และ
แปลผลตามเกณฑ์  ได้ผลลัพธ์ คือ  ในภาพรวม มีด้านที่เป็นจุดอ่อนอยู่ 3 ด้าน คือ ด้านการให้ความมั่นคงและ
ยุติธรรมในงาน, ด้านการพัฒนาบุคลากรครู และด้านการได้มาและการน าเข้าสู่หน่วยงาน และวิเคราะห์ข้อมูล
จากแบบสอบถามตอนที่ 3  ซึ่งเป็นแบบสอบถามปลายเปิดด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และ
การใช้ค่าความถี่น ามาจัดท าเป็นจุดแข็ง  จุดอ่อน  โอกาส และภาวะคุกคาม  เพ่ิมเติมจากแบบสอบถามปลาย
ปิด  แล้วจับคู่ลงในตารางเมตริกซ์ (TOWS Metrix) เพ่ือน ามาสู่การก าหนดกลยุทธ์ 
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ขั้นตอนที่ 2 การน าเสนอกลยุทธ์การบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์  พบว่า  กลยุทธ์การ
บริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์   ประกอบด้วย 3  กลยุทธ์หลัก ประกอบด้วย 1) กลยุทธ์หลักที่ 1  
เพ่ิมศักยภาพของโรงเรียนและบุคลากรมี 2 กลยุทธ์รอง และ 12  วิธีด าเนินการ  2) กลยุทธ์หลักที่ 2  พัฒนา
และเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากร มี 2 กลยุทธ์รอง และ 12 วิธีด าเนินการ  3) กลยุทธ์หลักที่ 3 ฟ้ืนฟูก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน มี 2 กลยุทธ์รอง และ 15 วิธีด าเนินการ 
อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัย พบประเด็นส าคัญที่ควรน ามาอภิปรายผล 3 ประเด็น คือ 1) สภาพปัจจุบันและสภาพ
ที่พึงประสงค์ของการบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์ 2) การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการ
บริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์ และ 3) กลยุทธ์การบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์ มี
ประเด็นที่ผู้วิจัยน าเอามาอภิปรายผลดังนี้ 
 1.สภาพปั จจุ บั น  และสภาพที่ พึ งประสงค์ ของการ บริ หารครู อัตร าจ้ า ง ใน โ ร ง เ รี ยน                   
เทพศิรินทร์  พบว่า  มีจ านวนทั้งสิ้น 6 ด้าน ดังนี้   ได้แก่ 1) การก าหนดกรอบอัตราก าลังและการวางก าลัง  2) 
การได้มาและการน าเข้าสู่หน่วยงาน  3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) การพัฒนาบุคลากรครู 5) การจัด
สวัสดิการและแรงจูงใจ  6) การให้ความมั่นคงและยุติธรรมในงาน  ผู้วิจัยขออภิปราย   ดังนี้ 

จากผลการวิจัยพบว่า  ด้านที่มีสภาพปัจจุบันสูงที่สุด คือ ด้านการก าหนดกรอบอัตราก าลังและการ
วางแผนก าลัง  ทั้งนี้เป็นเพราะการก าหนดกรอบอัตราก าลังและการวางแผนก าลังเป็นขั้นตอนแรกของการ
บริหารงานบุคคล  เป็นการคาดคะเนว่าจะต้องใช้คนในการท างานมากน้อยเพียงใด มีคุณสมบัติอย่างไร เพ่ือให้
บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Castetter (1996) กล่าวไว้ว่า การวางแผนก าลังคน
เป็นกิจกรรมขั้นแรกของกระบวนการบริหารงานบุคคล เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ในตัวแต่ละบุคคล
ตลอดเวลา รวมถึงผลการวิจัย  ด้านการส ารวจข้อมูล ที่มาใช้ในการก าหนดกรอบอัตราก าลัง และ การวางแผน
ก าลังคน  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิชาภา ประสพอารยา (2543) และ สมชาย วิริยะคุปต (2543)   
ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากการเคลื่อนย้ายของกลุ่มประชากรในวัยเรียน (ส านักการศึกษา , 2552) การที่มีประชากร
ในวัยเรียนแฝง (ส านักการศึกษา, 2553) ท าให้ยากต่อ การน ามาก าหนดอัตราก าลัง ให้พอเพียง รวมถึงปัญหา
ที่ครูมีคุณวุฒิ   ความรู้ความสามารถไม่ตรงกับงานที่รับผิดชอบ และขาดครูในบางสาขาวิชา รวมทั้ง  มีการ
โอนย้าย เปลี่ยนสังกัดในอัตราที่สูง (ส านักการศึกษา, 2552) 
 ด้านที่มีสภาพปัจจุบันต่ าที่สุด คือ  ด้านการให้ความมั่นคงและยุติธรรมในงาน  จากผลการวิจัยพบว่า  
โรงเรียนเทพศิรินทร์ได้มีการแจ้งสิทธิ หน้าที่ หลักการในการท างานและผลประโยชน์อันพึงได้ให้ครูอัตราจ้าง
ทราบ  ได้น้อย  ดังนั้น  การที่จะให้ครูอัตราจ้างเกิดความรู้สึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน  ผู้บริหารควรให้
ความส าคัญต่อความรู้สึกของครูอัตราจ้างในการปฏิบัติงาน  เพ่ือให้ครอัูตราจ้างส่วนใหญ่รู้สึกว่า  เพ่ือนร่วมงาน
มีมิตรไมตรีที่ดี   ซึ่งจะเป็นผลดีต่อการด าเนินงานของโรงเรียน  ตามแนวคิดของ Castetter(1996) กล่าวว่า 
การให้ความยุติธรรม ความมั่นคงในงาน เป็นกระบวนการหนึ่ง  ในการบริหารงานบุคคลสามารถท าให้เกิดผล
ผลิตที่มีประสิทธิภาพในระบบโรงเรียน เพราะส่งเสริมการสอนของครูให้มีความสะดวกและคล่องตัว เป็นเรื่อง
ของการสร้างหรือจัดให้เกิดความมั่นคงในการด ารงชีวิต ความไม่มั่นคงเกิดขึ้นได้หลากหลาย เช่น การข่มขู่ว่า
สูญเสียต าแหน่ง สถานภาพ อ านาจ และท่ีเกี่ยวข้องกับอิสรภาพของการปฏิบัติงานหรืออิสรภาพทางการพูดซึ่ง
เกิดได้ทุกรูปแบบขององค์การ  ซึ่งการจัดให้บุคลากรเกิดความมั่นคงในการปฏิบัติงานสามารถท าได้หลายวิธี 
ได้แก่ 1) การสร้างความมัน่คงในสุขภาพ  2) การสร้างความมั่นคงในชีวิต 3) การสร้างความมั่นคงในทรัพย์สิน
และครอบครัว 4) การสร้างความมั่นคงในสถานภาพการท างาน 5) การสร้างความมั่นคงเมื่อพ้นจากงาน                
6) การสร้างความมัน่คงทางด้านจิตใจ   
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ด้านที่มีสภาพที่พึงประสงค์สูงที่สุด  คือ  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  จากผลการวิจัยพบว่า  
โรงเรียนเทพศิรินทร์ควรให้ความส าคัญในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยจัดตั้งเป็นคณะกรรมการติดตาม
และประเมินผลการปฏิบัติงาน  จัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม และน าผลการประเมิน
น าไปใช้ในการพัฒนาครั้งต่อไป   ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุทธิพงศ์  มหาวิริโย (2014)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
สภาพและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนในจังหวัดสมุทรสงคราม  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 10 ผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนมีคณะกรรมการด าเนินการ ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยมีคณะกรรมการ คือ หัวหน้ากลุ่มสาระฯ และมีการก าหนด
วัตถุประสงค์การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนางานของโรงเรียนอยู่ใน  ระดับมาก
และมีการก าหนดจุดมุ่งหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน  และขั้นตอนการประเมินของโรงเรียนสอดคล้อง
กับ แนวคิดของ Castetter (1996) ได้ก าหนดขั้น ตอนของการประเมินตั้งแต่ก าหนดวัตถุประสงค์ ก าหนด
แบบและลักษณะของการประเมิน ก าหนดตัวผู้ประเมิน ก าหนดวิธีการประเมิน วิเคราะห์และน าผลการ
ประเมินไปใช้ในการพัฒนาต่อไป 

ด้านที่มีสภาพที่พึงประสงค์ต่ าที่สุด  คือ  ด้านการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ  เป็นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้อง
เสริมแรงให้แก่ครูอัตราจ้าง  ซ่ึงจากผลการวิจัย พบว่า โรงเรียนเทพศิรินทร์สามารถจัดสวัสดิการให้ครูอัตราจ้าง  
ทุกคนมีโอกาสได้รับสวัสดิการเท่าเทียมกัน   ในด้านการจัดผลประโยชน์เกื้อกูลที่นอกเหนือจากเงินเดือนมีการ
แจ้งรายละเอียดเกี่ยวกับสวัสดิการที่ครูอัตราจ้างมีสิทธิให้ได้รับทราบ  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพิมพ์พิชชา 
บุญสืบสันติ (2014)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่ 
พิเศษ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารและครูรับรู้ว่าผู้บริหาร
สถานศึกษามีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลด้านความสามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและ
บุคลากรในสถานศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับแนวคิดของ กิติมา ปรีดีดิลก (2532)  ได้
กล่าวถึงสวัสดิการหรือประโยชน์เกื้อกูล  แบ่งออกเป็น 2 ชนิด ได้แก่ ปัจจัยที่เป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงิน จะ
เห็นได้ว่าการให้สวัสดิการหรือสิ่งจูงใจ ไม่จ าเป็นต้องเป็นตัวเงินเสมอไป สิ่งของ หรือการตอบสนองความ
ต้องการทางใจ การให้ก าลังใจถือเป็นสวัสดิการที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งที่จะจูงใจให้ครูอัตราจ้างท างานได้อย่าง
เต็มความสามารถตอ่ไป  
 2. การวิเคราะห์การบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์  ตามล าดับความต้องการจ าเป็น  
ผู้วิจัยขออภิปราย  ดังนี้ 

จากผลการวิจัยพบว่า ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด คือ การให้ความม่ันคงและความยุติธรรมใน
งาน แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารได้เล็งเห็นความส าคัญของการให้ความมั่นคงและความยุติธรรมในงานของครู
อัตราจ้าง  เพราะถือว่ามีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของครูอัตราจ้างมากท่ีสุด  อีกท้ังเป็นเรื่องที่ผู้บริหารควร
ใช้กลยุทธ์ในการบริหารจัดการปัญหาเป็นล าดับแรก  ความมัน่คงในการปฏิบัติงานของครูอัตราจ้างจึงเป็นไปใน
ลักษณะของความรู้สึกที่ครูอัตราจ้างผู้นั้นต้องการความก้าวหน้าในชีวิต  ต้องการความมั่นคงในการปฏิบัติงาน
รวมถึงในเรื่องของความปลอดภัย และสวัสดิการต่างๆ ด้วย  ดังนั้นผู้บริหารจึงควรเห็นความส าคัญในการสร้าง
ความรู้สึกมั่นคงในการปฏิบัติงานให้เกิดกับครูอัตราจ้าง เพราะจะท าให้เกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ได้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด และท าให้เกิดความพึงพอใจทั้งโรงเรียน  สอดคล้องกับแนวคิดของ พนัส                 
หันนาคินทร์ (อ้างถึงใน ทวีศักด์ิ วิศิษฎางกูร , 2538) ได้ให้ความหมายว่า ความรู้สึกมั่นคงในหน้าที่การงาน
หมายถึง ความรู้สึกปลอดภัยจากการพดู กลั่นแกล้งหรือได้รับการปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา 
และยังรวมถึงการมีหลักประกันในอนาคตหลังจากที่ต้องออกจากงานไปแล้ว 

3. กลยุทธ์การบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์   
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 การน าเสนอกลยุทธ์บริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์  ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์หลัก              
6 กลยุทธ์รอง และ 59 วิธีด าเนินการ โดยแบ่งเป็น เพ่ิมศักยภาพของครู 12 วิธีด าเนินการ   พัฒนาและเพ่ิม
ประสิทธิภาพของบุคลากร 12 วิธีด าเนินการ และฟ้ืนฟูก าลังใจในการปฏิบัติงาน 15 วิธีด าเนินการ ซึ่งขอ
น าเสนอประเด็นกลยุทธ์ที่น่าสนใจมาอภิปรายดังนี้ 

กลยุทธ์หลักที่ 1  เพิ่มศักยภาพของโรงเรียนและบุคลากร : เพ่ิมขีดความสามารถของโรงเรียนและ
บุคลากรในสถานศึกษาให้เกิดความต่อเนื่อง เพราะ การเพ่ิมขีดความสามารถของโรงเรียนและบุคลากรนั้น
โรงเรียนย่อมต้องการบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ มาเป็นแรงขับเคลื่อนพัฒนาองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล อีกทั้งครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์นั้น   ได้ท าการต่อสัญญาจ้างเป็นรายปี  ดังนั้น  
ประสบการณ์ในการสอนยังน้อย   อีกทั้งสอนนักเรียนในระดับชั้นมัธยมศึกษา  จึงควรให้มีการเพ่ิมขีด
ความสามารถของครูอัตราจ้างในโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งประกอบด้วย 2 กลยุทธ์รอง  ดังนี้ 

กลยุทธ์รองที่ 1 คือ  ก าหนดยุทธศาสตร์ สนับสนุนให้โรงเรียนก าหนดกรอบอัตราก าลังและวางแผน
ก าลังเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารครูอัตราจ้าง  ถือเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญ 
เนื่องจากว่าหากโรงเรียนเทพศิรินทร์มียุทธศาสตร์ในการก าหนดกรอบอัตราก าลังและวางแผนก าลังที่ชัดเจน ก็
ส่งผลให้การท างานของอัตราก าลังในโรงเรียนเทพศิรินทร์บรรลุความส าเร็จได้โดยง่าย   โดยมุ่งด าเนินการ
ส่งเสริมการวางแผนพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารครูอัตราจ้าง  เน้นให้ครูอัตราจ้างจัดการเรียนการสอนที่
ยึดผู้เรียนเป็นส าคัญโดยใช้สื่อเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วย เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพไปสู่เปูาหมายของ
โรงเรียนเทพศิรินทร์  เพ่ือให้โรงเรียนเทพศิรินทร์สู่ความเป็นเลิศ   ผู้บริหารจ าเป็นต้องก าหนดกรอบอัตราก าลัง
และวางแผนก าลังอย่างรอบคอบและสมบูรณ์   ความเป็นเลิศจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อยุทธศาสตร์ของโรงเรียน
เทพศิรินทร์ถูกก าหนดขึ้นอย่างชัดเจนเพราะยุทธศาสตร์  เปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน จะเป็นกรอบ
แนวคิดส าหรับการตัดสินใจในเรื่องงบประมาณโรงเรียนเทพศิรินทร์ที่ใช้ในการจัดอัตราก าลัง ท าให้อัตราก าลัง
ของครอัูตราจ้างเป็นไปตามที่ต้องการ  และพัฒนาไปในทางท่ีดีขึ้นในการบริหารและจัดการศึกษา การบริหารมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น  จึงส่งผลให้ครูอัตราจ้างใส่ใจในเรื่องของการเรียนการสอนได้ดียิ่งขึ้น  สอดคล้องกับแนวคิด
ของ  Werther and Davis (1982) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์หลักในการวางแผนอัตราก าลังคนไว้ดังนี้ 1) เพ่ือ
เป็นการบูรณาการแผนกลยุทธ์กับความต้องการก าลังคนได้อย่างเหมาะสม 2) เพ่ือเป็นการยกระดับการใช้
ทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3) เพ่ือการประสานกิจกรรมด้านงานบุคลากรกับวัตถุประสงค์ของ
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4) เพ่ือการใช้งบประมาณในการจ้างพนักงานใหม่ได้อย่างประหยัด 5) เพ่ือเป็น
ข้อมูลในการวางแผนบุคลากรด้านอ่ืนได้อย่างเหมาะสม และสามารถเชื่อมโยงกับฝุายอ่ืนในองค์การได้ 6) เพ่ือ
เสนอความต้องการด้านบุคลากรให้สังคมและหน่วยงานอื่นได้ทราบ 7) เพ่ือการประสานการปฏิบัติงานกับแผน
ด้านอื่นของการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น แผนการสรรหา แผนการจ้างบุคลากร เป็นต้น 

กลยุทธ์รองที่ 2  คือ  สนับสนุนให้บุคลากรได้เข้ารับพัฒนาการทางด้านบุคคล  ซึ่งเป็นการส่งเสริมครู
อัตราจ้าง  ในด้านการพัฒนาการทางด้านบุคคล   จากผลการวิจัยด้านการพัฒนาบุคลากรครูอัตราจ้างอยู่ใน
ระดับมาก  แสดงว่าผู้บริหารให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรครูอัตราจ้าง  และมีความเข้าใจในบทบาท
ของผู้น าทางด้านบุคคล  ถ้าครู อัตราจ้างได้พัฒนาและใช้ทักษะต่างๆของตัวเองอย่างสูงสุดและเต็ม
ความสามารถ   ก็จะมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเอง   มีโอกาสได้ท างานที่ใช้ทักษะสูง และมีความรับผิดชอบมาก
ขึ้น   ท าให้ผู้วิจัยได้เสนอวิธีการด าเนินการเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาทักษะของครูอัตราจ้างให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลที่ดี   โดยสนับสนุนการจัดฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาครูให้มีทักษะในการท างานและสามารถปฏิบัติหน้าที่
ได้อย่างเต็มศักยภาพ  เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถของผู้บริหารในการพัฒนาทักษะการแก้ไขปัญหาอยู่เสมอและ
เปิดโอกาสให้ครูอัตราจ้างมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  สนับสนุนและส่งเสริมให้ครูอัตราจ้างเข้ารับการ
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ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถ  เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ พัฒนาทักษะด้านต่างๆของครู 
โดยจัดอบรมให้ความรู้แก่ครูอัตราจ้าง  ตลอดจนปรับเปลี่ยนวิธีการพิจารณาการส่งครูอัตราจ้างไปอบรม   โดย
พิจารณาถึงเรื่องความเหมาะสม และการน าเอามาใช้  หากเป็นเรื่องที่ไม่น่าสนใจก็ไม่ควรส่งไป เพราะการที่ครู
อัตราจ้างไปอบรมก็จะส่งผลกระทบต่อการเรียนของนักเรียนอีกด้วย สอดคล้องกับแนวคิดของ  Castetter 
(1976)  ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า  หมายถึง  การจัดกิจกรรมต่างๆ ทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาว เพ่ือปรับปรุงและเพ่ิมพูนความสามารถทัศนคต ิทักษะและความรู้ของบุคลากร ได้ให้ความหมายของ
การพัฒนาบุคลากรไว้เพ่ิมเติมว่า  “การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโดยผ่าน
กระบวนการ เน้นในเรื่องของจิตส านึก การพัฒนาตนเอง ซึ่งรวมถึงกิจกรรมที่มีวัตถุประสงค์ที่จะปรับปรุง 
ความสามารถทัศนคติ  ทักษะ  และความรู้ให้ดีขึน้” Castetter, William B. (2000) 

กลยุทธ์หลักที่ 2  พัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร: การสร้างความร่วมมือกับหน่วยงาน
ต่างๆ เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพให้แก่ครูอัตราจ้าง  เพราะ การมีเครือข่ายความร่วมมือทางด้านการเรียนการ
สอนจะเป็นการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ที่กว้างขวางในวงวิชาการเพ่ือเป็นการพัฒนาประสิทธิภาพของครูอัตรา
จ้าง  ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์รอง  ดังนี้ 

กลยุทธ์รองที่ 1  คือ  สร้างความตระหนักและความภาคภูมิใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ส่งเสริมระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูอัตราจ้าง   เพ่ือผู้บริหารสามารถสนับสนุนช่วยเหลือให้ครู
อัตราจ้าง   ไม่ว่าจะเป็นการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับเปูาหมายของโรงเรียนเทพศิรินทร์
และสามารถใช้เทคนิคการสอนได้อย่างหลากหลายให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถความถนัดของผู้เรียน  
ท าให้ผู้วิจัยต้องการที่จะน าเสนอวิธีด าเนินการในการสร้างความตระหนักและความภาคภูมิใจในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของครอัูตราจ้างให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีขึ้น   ให้ครูอัตราจ้างออกแบบกิจกรรมการ
เรียนการสอนสามารถเลือกวิธีสอนที่หลากหลายและกิจกรรมที่เหมาะสมกับผู้เรียน   เพ่ือความภาคภูมิใจ  
น าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียนที่ดีขึ้น   ครูอัตราจ้างจะจัดกระบวนการเรียนรู้ที่ดีได้ ต้องอาศัยความรู้
เกี่ยวกับกระบวนการเรียนรู้และต่อเนื่องจากกระบวนการเรียนรู้ที่หลากหลายทั้งในลักษณะทั่วไปและเฉพาะ 
กระบวนการสอนก็เช่นเดียวกันมีทั้งลักษณะทั่วไปและเฉพาะเรื่อง ในการจัดกระบวนการสอน นอกจากต้อง
ค านึงถึงกระบวนการเรียนรู้แล้ว   ครูอัตราจ้างยังต้องค านึงถึงองค์ประกอบอื่นๆที่เกี่ยวข้องเป็นจ านวนมาก เช่น 
ค านึงสภาพผู้เรียนเนื้อหา สาระ สภาพแวดล้อมและยังต้องอาศัยรูปแบบการสอนที่หลากหลาย ดังนั้นจึงจ าเป็น
อย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในการสร้างความตระหนักและความภาคภูมิใจในการประเมินผล
การปฏิบัติงานแก่ครูอัตราจ้าง  สอดคล้องกับแนวคิดของ Castetter (1996) กล่าวว่าการประเมินเป็นระบบที่
จัดขึน้เพ่ือหาคุณค่าของบุคคลในแง่ของการปฏิบัติงาน และสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
1) ก าหนดวัตถุประสงค์การประเมิน 2) ก าหนดแบบและลักษณะของงานที่จะประเมินผล 3) ก าหนดตัวผู้
ประเมินและฝึกอบรมผู้ที่ท าการประเมินผล  4) ก าหนดวิธีการประเมินผลงาน  5) การวิเคราะห์ผล การน าผล
ที่ได้จากการประเมินไปใช้ 

กลยุทธ์รองที่ 2  คือ  สร้างความเป็นไปได้ในการพัฒนาตน  ซึ่งกลยุทธ์รองนี้ควรให้ความส าคัญในการ
ส่งเสริมการจัดกิจกรรมพัฒนาตนเองของครูอัตราจ้างทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา  ให้อยู่บนพ้ืนฐานของ
การเสริมสร้างและพัฒนาความเป็นไปได้ของครูอัตราจ้าง  ทั้งทางด้านร่างกาย สติปัญญา จิตใจ และศีลธรรม  
จัดยุทธศาสตร์การพัฒนาครูอัตราจ้าง  เพ่ือส่งเสริมความเป็นพลเมืองดี  โดยได้เสนอยุทธศาสตร์การยกระดับ
ความเข้มแข็ง  โดยมีแนวทางและมาตรการสร้างผู้น าและปลูกจิตส านึกในการพัฒนาตน   มีการสร้างเครือข่าย
กับหน่วยงานภายนอก  เพ่ือให้เกิดความเชื่อมโยง  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้   ความร่วมมือ รูปแบบและแนว
ทางการท างาน  และมุ่งพัฒนาตนเองตามศักยภาพ   พัฒนาอย่างรอบด้านเพ่ือความที่สมบูรณ์แบบของตนทั้ง
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ร่างกาย  สติปัญญา อารมณ์ และสังคม  เสริมสร้างให้ครูอัตราจ้างเป็นผู้มีศีลธรรม  จริยธรรม  มีระเบียบวินัย 
ปลูกฝังและสร้างจิตส านึกของการท าประโยชน์เพื่อสังคม  สามารถจัดการตนเองได้ และอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมี
ความสุข  สอดคล้องกับแนวคิดของพยอม วงศ์สารศรี (2544) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา ในกรณีที่
เกี่ยวกับบุคคลหรือที่เรียกว่า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์( Human Resource Development) ไว้ว่า  
หมายถึง การด าเนินการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบให้มี
คุณภาพ  ประสบผลส าเร็จเป็นที่น่าพอใจแก่องค์การ 

กลยุทธ์หลักที่ 3  ฟื้นฟูก าลังใจในการปฏิบัติงาน : ฟ้ืนฟูคุณภาพครูอัตราจ้าง  โดยมีการแสวงหา
ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน  เพราะ การสร้างจิตส านึกที่ดีให้ครูอัตราจ้างนั้น  จะได้รับ
การพัฒนาในการเรียนรู้เต็มตามศักยภาพและเหมาะสม   อีกทั้งมีความเตรียมความพร้อมในการเรียนรู้ มีนิสัย
ใฝุรู้ ใฝุเรียน มีความสามารถคิด วิเคราะห์ และแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ มีทักษะพ้ืนฐาน
ที่จ าเป็น ทั้งทางวิชาการและวิชาชีพ  โดยมีครูพ่ีเลี้ยงเป็นผู้ก ากับและแสวงหานวัตกรรมใหม่ๆ มาประกอบกับ
การเรียนการสอน  ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์รอง  ดังนี้ 

กลยุทธ์รองที่ 1  คือ  ส่งเสริมให้โรงเรียนจัดสวัสดิการและแรงจูงใจเพ่ือพัฒนาคุณภาพครูอัตราจ้าง  
เป็นการสร้างแรงจูงใจให้ครูอัตราจ้างท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีในการสร้างสรรค์พัฒนา
ผลงานให้ดีอย่างต่อเนื่อง จากผลการวิจัยการจัดสวัสดิการและแรงจูงใจให้กับครูอัตราจ้างอยู่ในระดับมาก ซึ่ง
ผู้วิจัยมีความเห็นด้วยที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญ   ผู้วิจัยได้เสนอวิธีการด าเนินการ โดยสร้างเกณฑ์การให้
รางวัลและสนับสนุนรางวัลต่างๆให้กับครูอัตราจ้างที่มีผลงานดีเด่น เพ่ือกระตุ้นให้ครูอัตราจ้างเกิดความภาคภูมิใจ
ในการสร้างสรรค์ผลงานให้เท่าเทียมกัน  สนับสนุนการสื่อสารประชาสัมพันธ์ผลงานดีเด่นของครู อัตราจ้าง
หลากหลายช่องทาง  โดยการน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาเป็นเครื่องมือในการช่วย  ส่งเสริมและสนับสนุน
แหล่งความรู้ข้อมูลต่างๆ ควรมีคอมพิวเตอร์ส่วนกลางของโรงเรียนไว้เพ่ือที่ครูอัตราจ้างจะได้มาค้นคว้าหา
ข้อมูล เพ่ือพัฒนางานของตนเองได้ และให้การเสริมแรงทางบวก  เช่น ค าชมเชย รางวัล เพ่ือที่ครูอัตราจ้างได้
มีขวัญและก าลังใจในการพัฒนาผลงานของตนเอง  เร่งพัฒนาเกณฑ์การประเมินผลงานครู ให้เป็นรูปธรรมใน
เชิงประจักษ์ โดยการน าผลงานครูอัตราจ้าง  มาจัดเก็บในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ   เป็นหลักฐาน
ประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน  ซึ่งวิธีการดังกล่าวเป็นส่งเสริมให้โรงเรียนจัดสวัสดิการและแรงจูงใจ
เพ่ือพัฒนาคุณภาพครูอัตราจ้างให้มีคุณภาพดียิ่งขึ้นต่อไป  สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีการจูงใจของ 
Maslow(1970)  ที่ได้ล าดับความต้องการของมนุษย์ไว้ 5 ขั้น ได้แก่ 1) ความต้องการด้านร่างกาย                 
2) ความต้องการทางด้านความปลอดภัย 3) ความต้องการทางด้านสังคม  4) ความต้องการได้รับการยกย่อง
สรรเสริญ 5) ความต้องการความส าเร็จ สมหวังในชีวิต 

กลยุทธ์รองที่ 2  คือ  เสริมสร้างความมั่นคงและความยุติธรรมเพ่ือพัฒนาคุณภาพครูอัตราจ้าง  
ผู้บริหารควรสนับสนุน ให้ความมั่นคงในหน้าที่การงานแก่ครูอัตราจ้าง  เป็นที่พ่ึงแก่ครูอัตราจ้าง เมื่อเดือดร้อน
และให้ความช่วยเหลือในด้านการพัฒนาตนเองแก่ครูอัตราจ้าง  แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับครูอัตราจ้าง  อย่าง
ทันท่วงที  มีการด าเนินการเกี่ยวกับงานด้านสวัสดิการ  เมื่อครูอัตราจ้างพ้นจากงานโดยเหตุ  ตาย  ทุพพลภาพ  
หรืออ่ืนๆตามแต่กรณี  ให้โอกาสครูอัตราจ้างในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานในหน้าที่ของตนอย่าง
เหมาะสม  รวมไปถึงมีแผนพัฒนา และระบบการบริหารครูอัตราจ้างอย่างมีระบบอีกด้วย  สอดคล้องกับ
แนวคดิของสมพงษ ์เกษมสิน (อ้างถึงใน จรรยาภรณ์ พานิชเจริญนาม, 2534) ให้ความหมายของความมั่นคงใน
งานว่า หมายถึง ความรู้สึกที่ต้องการความมั่นคงในชีวิตทั้งในปัจจุบันและอนาคต ซ่ึงรวมถึงความก้าวหน้าและ
อบอุ่นใจ ความมัน่คงในงานนี้มีความหมายกว้างขวางมาก เช่น ในการท างานก็ต้องการงานที่มีความถาวรมั่นคง 
มีความก้าวหน้า มีผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานที่ดี ดังนั้น  หากคนขาดความมั่นคงในอาชีพและครอบครัวแล้ว 
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ก็จะมีแต่ความรู้สึกว้าวุ่น  ปราศจากที่เหนี่ยวรัง  ตรงข้ามหากหน่วยงานใดผู้ท างานมีความรู้สึกมั่นคงก็จะมี
ความตัง้ใจและเสียสละโดยเต็มใจ  งานก็จะส าเร็จตามเปูาหมายและสัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงานก็จะยิ่งดีขึ้น 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัยมี 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  ส่วนที่ 2  ข้อเสนอแนะ
เชิงปฏิบัติ และ ส่วนที่ 3  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

ส่วนที่ 1  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.) ผู้บริหารโรงเรียนเทพศิรินทร์  น ากลยุทธ์ที่ได้จากงานวิจัยนี้เข้าประชุมในฝุายบริหารเพ่ือน าไป

ประยุกต์ใช้ในโรงเรียนเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของโรงเรียนและบุคลากร  และควรมีการส่งเสริมการน าเสนอผลงาน  
มีการมอบรางวัลส าหรับครูอัตราจ้างที่มีผลงานด้านการจัดการเรียนการสอน  เพ่ือส่งเสริมการต่อยอดผลงาน
ของครูอัตราจ้าง  อีกทั้งยังช่วยในการพัฒนาการเรียนรู้และยกระดับคุณภาพการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้นไป เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า  กลยุทธ์การจัดการเรียนการบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์  
ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์หลัก 6 กลยุทธ์รอง และ 39 วิธีด าเนินการ ซึ่งกลยุทธ์นี้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ให้
เหมาะสมกับบริบทและสภาพแวดล้อมของสถาบันการศึกษาอ่ืนได้ 

2.) ผู้บริหารโรงเรียนเทพศิรินทร์  ควรให้ความส าคัญกับครูอัตราจ้าง  และควรสนับสนุนให้มี
แผนการในการพัฒนาครูอัตราจ้าง  อีกทั้งควรมีการปลูกฝังจิตให้กับครูอัตราจ้างส านึกในการใฝุหาความรู้ 
ตระหนักให้เห็นถึงความส าคัญของการการสอน โดยการพัฒนาและปรับปรุงองค์ประกอบต่างๆ ในโรงเรียน 
ได้แก่ ผู้บริหาร ผู้สอน ผู้เรียน ชุมชน หลักสูตรและเทคนิคการจัดการเรียนรู้ เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ด้าน
การพัฒนาบุคลากรครูอัตราจ้าง  มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูง   แสดงให้เห็นว่า บุคลากรของโรงเรียน
ต้องการให้โรงเรียนมีการพัฒนาครูอัตราจ้างต่อไป 

3.) ผู้บริหารสถานศึกษาควรน ากลยุทธ์นี้ไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทสถานศึกษาของแต่ละ
แห่ง  เนื่องจากกลยุทธ์การการบริหารครูอัตราจ้างในโรงเรียนเทพศิรินทร์  นั้น เป็นกลยุทธ์ที่ได้จัดท าขึ้นเพ่ือ
เป็นกรณีศึกษา ดังนั้นกลยุทธ์การบริหารครูอัตราจ้าง  ที่ได้จากงานวิจัยฉบับนี้  ตามบริบทเป็นโรงเรียนขนาด
ใหญ่พิเศษ  อาจจะไม่พบประเด็นในโรงเรียนขนาดเล็ก  กลาง  ใหญ่ และใหญ่ได้ หากโรงเรียนดังกล่าวจะ
น าไปใช้ จะต้องพิจารณาตามความเหมาะสมกับบริบทสถานศึกษาของท่านด้วย 

ส่วนที่ 2  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1.) ผู้บริหารควรค านึงถึงและให้เห็นถึงความส าคัญของการให้ความมั่นคงและยุติธรรมในงานของครู

อัตราจ้าง  เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ด้านการให้ความมั่นคงและยุติธรรมในงาน   มีค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นสูงสุดนั้น เพราะว่าครูอัตราจ้างอยากได้ความมั่นคงและความยุติธรรมในงานของโรงเรียนให้มากกว่านี้  
ไม่ว่าจะเป็นภาระงานในด้านการเรียนการสอน   หรืองานอ่ืนๆ  และยังขาดแรงจูงในการเรียนรู้งาน  อีกทั้งยัง
ไม่เห็นถึงการมอบหมายหน้าทีส่ าคัญของงานให้แก่ครูอัตราจ้าง 

2.) ผู้บริหารควรส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูอัตราจ้างได้เข้ารับการอบรมด้านเทคนิคการสอนต่างๆ 
เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ด้านการพัฒนาบุคลากรครูอัตราจ้าง  มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูง  อีกทั้งควร
ได้เข้ารับความรู้เกี่ยวกับด้านเทคนิคและวิธีการสอนในรูปแบบใหม่ๆ  ให้เหมาะสมกับนักเรียน ขยายผล พัฒนา
และรวบรวมมาประยุกต์ใช้กับห้องเรียนของสถานศึกษาของท่าน   เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ของนักเรียน  

3.) ผู้บริหารควรจัดให้ครูเข้าร่วมประชุม อบรมสัมมนาทางวิชาการ  ทัศนศึกษาดูงานจากหน่วยงาน
ภายนอก  เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ด้านการพัฒนาบุคลากรครูอัตราจ้าง  มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูง 
โดยเน้นการฝึกปฏิบัติทางด้านการ น าสื่อการสอนเทคโนโลยีที่หลากหลายมาประกอบในการจัดการเรียนการ
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สอน ใช้สื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ   และการใช้เครื่องมือในการวัดผลและประเมินผลโดยค านึงถึงวัยและความ
แตกต่างระหว่างบุคคล   
 ส่วนที่ 3  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1.) ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต1  เพ่ือจะ
ได้น ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงการบริหารครูอัตราจ้างให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เนื่องจากกล
ยุทธ์ที่ได้จากการวิจัยการศึกษาจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกในบริบท
ของโรงเรียนเทพศิรินทร์   ซึ่งเป็นโรงเรียนมัธยมขนาดใหญ่พิเศษ   สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต1 

2.) ควรมีการศึกษาว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการบริหารครูอัตราจ้างเป็นอย่างไร                 
การติดตามผลการด าเนินงานของโรงเรียนที่มีการว่าจ้างครูอัตราจ้าง  ว่าด าเนินงานไปอย่างไร มีปัญหา
อุปสรรคอะไร เพ่ือจะได้ปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาต่อไป 

3.) ควรมีการศึกษาความพร้อมของโรงเรียนที่มีการว่าจ้างครูอัตราจ้าง เพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐาน และ
เพ่ือให้ทราบถึงกลยุทธ์การบริหารครูอัตราจ้าง  อีกทั้งสามารถน าไปพัฒนาปรับปรุงให้เป็นโรงเรียนที่ครูอัตรา
จ้างมีศักยภาพในการจัดการเรียนการสอน   เนื่องจากผลการวิจัยครั้งนี้ เป็นผลการศึกษาจากโรงเรียนมัธยม
ขนาดใหญ่พิเศษ   และค าแนะน าด้านการเขียนกลยุทธ์จากผู้บริหารในระดับโรงเรียนมัธยมขนาดใหญ่พิเศษ
เท่านั้น 

4.)  
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