
313 OJED, Vol. 11, No. 4, 2016, pp. 313 - 328

An Online Journal
of  Education

http://www.edu.chula.ac.th/ojed

O J E D
OJED, Vol. 11, No. 4, 2016, pp. 313 - 328

ความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปาง
RISK IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT OF SOMRUETHAI WITTAYA LAMPANG

นางสาวสมฤทัย พรหมจรรย *
Somruethai Prommachan

ดร.วลัยพร ศิริภิรมย **
Walaiporn Siripirom, Ph.D.

บทคัดยอ
การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

ของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปาง ตามกรอบแนวคิดของประคัลภ ปณฑพลังกูร (2557) คือ 1) ความเสี่ยงดานการสรรหา
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ดานการพัฒนาบุคลากร (Degree of Risk = 10.74) ตามลําดับ สวนดานท่ีมีระดับความเสี่ยงต่ําท่ีสุด คือ การสรรหา
คัดเลือก (Degree of Risk = 9.83)

* นิสิตมหาบัณฑิตสาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย E-mail Address: justprinking@hotmail.com
**อาจารยประจําสาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย E-mail Address: walaiporn_is24@yahoo.com
ISSN1905-4491

วารสารอิเล็กทรอนิกส
ทางการศึกษา



314 OJED, Vol. 11, No. 4, 2016, pp. 313 - 328

Abstract
This study is a descriptive research that aims to examine the degree of risk in human resource

management at Somruethai Wittaya School Lampang. The conceptual frame of this research is based on
Prandhaprangkul Prakal (2014), which portrayed 4 risks in human resource management, which are risk in
recruitment and selection, risk in retention, risk in training and development and risk in compensation
and benefit management. The research informants consisted of 2 administrators, 5 committee members
of risk management, and 33 teachers, for a total of 40 informants. The research instrument used in this
study was a questionaire of HR risk, which was considered in 2 aspects; 1) Likelihood and 2) Impact
designed as a 5-level scaled questionaire with a dual-response format. SPSS was used for data analysis.
The analytical statics used in this study were frequency, percentage, mean, standard deviation and
product of likelihood and impact of risks.

The findings indicated that the degree of risk in human resource management of Somruethai
Wittaya Lampang in general was found at an average level. Risk in retention (Degree of Risk = 12.61) was
regarded as the highest risk, followed by risk in compensation and benefits management (Degree of Risk
= 10.89), risk in training and development (Degree of Risk = 10.74) and risk in recruitment and selection
(Degree of Risk = 9.83) respectively.
คําสําคัญ: การบริหารความเสี่ยง/ ทรัพยากรมนุษย/ โรงเรียนเอกชน
KEYWORDS: RISK MANAGEMENT/ HUMAN RESOURCE/ PRIVATE SCHOOL

บทนํา
การบริหารองคกรทุกประเภท ยอมตองเผชิญกับเหตุการณความไมแนนอน หรือท่ีเรียกวา ความเสี่ยง

ซึ่งอาจสงผลกระทบในเชิงลบตอการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรอยูเสมอ ความเสี่ยงจึงเปน
สัจธรรมหนึ่งของการบริหารท่ีปรากฏอยูในรูปแบบท่ีแตกตางกันไปตามบริบทของแตละองคกร การบริหาร
ความเสี่ยงดวยความมุงหวังท่ีจะสรางมูลคาสูงสุดภายใตสภาวการณท่ีไมแนนอนในการดําเนินธุรกิจนั้น จึงเปน
เรื่องท่ีทุกองคกรในปจจุบันใหความสําคัญ ผูบริหารสวนใหญตางยอมรับวา เหตุผลเบื้องตนท่ีสนับสนุนใหมี
การบริหารความเสี่ยงในองคกร คือ การท่ีทุกองคกรตองพยายามสรางหรือเพ่ิมมูลคาใหกับผูท่ีมีสวนไดสวน
เสียแมวามีความไมแนนอนหลายประการท่ีอาจกระทบตอการดําเนนิธุรกิจ ถือเปนความทาทายของผูบริหารท่ี
จะสามารถวางแผนรองรับรวมถึงการแกสถานการณเฉพาะหนาเพ่ือจัดการกับความเสี่ยงใหอยูในระดับท่ี
องคกรยอมรับได นอกจากนี้ความไมแนนอนหรือความเสี่ยงนั้นยังเปรียบเหมือนดาบสองคมท่ีอาจกอใหเกิด
ผลลัพธทางลบ หรืออาจกลับกลายเปนผลลัพธในทางบวก สรางโอกาสใหแกองคกรไดเชนกัน ดวยความเขาใจ
ดังกลาวนี้เอง  การบริหารความเสี่ยงจึงไดรับการใหความสนใจและมีการพัฒนาอยางตอเนื่องท้ังในระดับ
ภายในองคกรและโดยผูเชี่ยวชาญ ดังท่ี The Committee of Sponsoring Organizations of the
Treadway Commission (COSO) ไดพัฒนาแนวทางการบริหารความเสี่ยงท่ีมีมาตรฐานในระดับสากลข้ึน
เปนกรอบสากล ประกาศใชในเดือนกันยายน พ.ศ.2547 ใหบริษัทหรือองคกรตางๆใชเปนแนวปฏิบัติ
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กระบวนการบริหารความเสี่ยงของCOSO เปนกระบวนการท่ีมีระบบสามารถนําไปใชไดกับทุกองคกรและทุก
ธุรกิจ เพ่ือบงชี้เหตุการณความเสี่ยง ประเมินความเสี่ยง จัดอันดับความสําคัญ และจัดการความเสี่ยง อัน
ยังผลใหองคกรสามารถพิจารณาระดับความเสี่ยงท่ีองคกรยอมรับได ท้ังยังสามารถกําหนดกรอบการ
ดําเนินงานใหแกองคกรเพ่ือใหสามารถบริหารความไมแนนอน ความเสี่ยง และโอกาสของธุรกิจอยางมี
ประสิทธิภาพ (ไพรซวอเตอรเฮาสคูเปอรส อินเตอรเนชั่นแนล, 2547)

โรงเรียนเอกชน นับเปนองคกรหนึ่งท่ีถูกระบุวาเปนธุรกิจดานการบริหารการศึกษา อันมีผลตอ
ภาพรวมเศรษฐกิจของประเทศไทยท้ังในปจจุบันและมีแนวโนมการเติบโตอยางสูงในอนาคต เนื่องจากเปน
ธุรกิจท่ีสอดคลองกับกระแส Knowledge Economy ของโลก ตามท่ีทางสํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอม (สสว.) ไดจัดอันดับไวใหเปนธุรกิจดาวเดน อันดับท่ี 4 ในรายงานประจําปพุทธศักราช
2558 (สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2558) สิ่งท่ีตองยอมรับอยางหนึ่ง คือ แมวา
เจตนาการจัดตั้งสถานศึกษาเอกชนสวนใหญมิไดตั้งอยูบนพ้ืนฐานทางธุรกิจ แตทายท่ีสุดแลว ดวยสภาวการณ
การแขงขันและการเปลี่ยนแปลงของตลาด เทคโนโลยีสภาพสังคมวัฒนธรรม รวมถึงกฎหมายและนโยบาย
ของภาครัฐบาล ทําใหโรงเรียนเอกชนตาง ๆ ตองปรบัตัว นําเอาแนวคิด หลักการและวิธีการอันเปนระบบของ
การบริหารธุรกิจมาประยุกตใชในการบริหารสถานศึกษา เพ่ือสรางการบริหารท่ีรัดกุม มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลอยางหลีกเลี่ยงไมได ดังจะเห็นไดอยางชัดเจนจากเกณฑการประกันคุณภาพของสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) รอบท่ี 4 (พ.ศ. 2559-2563) ไดระบุเพ่ิมเกณฑ
การประเมิน และตัวบงชี้ท่ี 11 เปนเรื่องการบริหารความเสี่ยง ข้ึนมาโดยเฉพาะ ทําใหสถานศึกษาตองเรงให
ความสําคัญในเรื่องดังกลาว

ปญหาหนึ่งซึ่งถือไดวาเปนวิกฤตและความเสี่ยงท่ีสงผลกระทบในแวดวงการศึกษาเอกชนมากท่ีสุดเรื่อง
หนึ่ง คือ ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีขาดความตอเนื่อง ครูลาออกกลางคันเพ่ือสอบบรรจุ ครูขาด
ประสิทธิภาพและขาดจรรยาบรรณความเปนครู ละท้ิงเด็กและภาระงาน เกิดเปนปญหาการขาดแคลนครู ใน
การศึกษาเอกชนเปนอยางมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งในโรงเรียนเอกชนขนาดเล็กท่ีมีทุนและอํานาจตอรองต่ํา
โรงเรียนเหลานั้น ไดกลายเปนเพียงสถานศึกษารอการสอบบรรจุขาราชการ การไมสามารถมีทรัพยากรบุคคล
ท่ีเพียงพอและมีคุณภาพพอเพียงตอการบริหารสถานศึกษานั้น กอใหเกิดการหยุดชะงักท่ัวทุกระบบของ
โรงเรียน เพราะเม่ือไมมีครู ผูเปนหัวใจและผูขับเคลื่อนงานวิชาการของโรงเรียน ก็ยอมไมสามารถดําเนินการ
ในดานใดไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป ความเสียหายดังกลาวกระทบกระเทือนจนเกิดเปนปรากฏการณการ
ยุบตัวของโรงเรียนเอกชนท่ีเพ่ิมจํานวนและทวีความรุนแรงข้ึนอยางตอเนื่อง จากการศึกษาพบวา นับตั้งแตป
การศึกษา 2528 มีระลอกคลื่นการขอปดตัวเองของโรงเรียนเอกชนเรื่อยมา ปการศึกษา 2528 ยุบกิจการ 46
แหง ปการศึกษา 2529 ยุบกิจการ 34 แหงและปการศึกษา 2530 ยุบกิจการ 70 แหงท่ัวประเทศ
นอกจากนั้ น ในช ว ง 20 ป ท่ีผ านมา จากรายงานส ถิติ การ ศึกษาฉบับย อ ของ ศูนย ส ารสน เทศ
กระทรวงศึกษาธิการ พบวาตัวเลขของโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครนั้น ทยอยปดตัวลงมากกวา 200
แหง จากท้ังหมด 800 กวาแหง ถือเปนสถานการณท่ีเขาข้ันวิกฤต (กระทรวงศึกษาธิการ, 2556) จึงหลีกเลี่ยง
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ไมไดเลยท่ีจะกลาววา ความเสี่ยงตาง ๆ ในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้น เปนอีกหนึ่งหัวใจสําคัญในการ
บริหารสถานศึกษา ท่ีตองเรงใหความสนใจและเตรียมการท่ีรัดกุมตอไปในอนาคต

โรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปาง เปนตัวแทนและภาพสะทอนท่ีดีของการเปนโรงเรียนเอกชนขนาดเล็กท่ี
บริหารภายใตระบบธุรกิจครอบครัว มีเจตนารมณท่ีตองการชวยเหลือเด็กในทองถ่ินใหไดรับการศึกษาเฉกเชน
โรงเรียนเอกชนขนาดเล็กและกลางท่ีเปดอยูตามจังหวัดตาง ๆ นอกเขตกรุงเทพมหานคร และหัวเมืองใหญ ท่ี
กําลังประสบปญหาและความเสียหายอยางหนักจากเหตุการณความไมแนนอนในดานการบริหารทรัพยากร
มนุษย ทางโรงเรียนเล็งเห็นความสําคัญของการบริหารความเสี่ยงอันเกิดจากงานดานการบริหารทรัพยากร
มนุษยดังกลาว จึงแตงตั้งคณะกรรมการบริหารความเสี่ยง และเริ่มรางกรอบและเรงหาแนวทางการบริหาร
ความเสี่ยงของโรงเรียนนับตั้งแต ปการศึกษา 2558 จึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะศึกษาหาแนวทางการ
บริหารความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีเปนรูปธรรมข้ึน

เม่ือพิจารณาเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยเรื่องการบริหารความเสี่ยงแลวพบวา บริบทของภาค
ธุรกิจเปนหลัก ไมวาจะเปนสถาบันทางการเงิน โรงงานปโตรเคมี โรงงานผลิตยา โรงกลึง หางสรรพสินคา
บริษัทประกันชีวิต สอดคลองกับท่ี (สมยศ ชี้แจง, 2556) ผูศึกษาเรื่องการพัฒนาระบบบริหารความเสี่ยง
สําหรับสถาบันอุดมศึกษาไทย พบวา มีผลงานวิชาการท่ีเก่ียวของกับการบริหารความเสี่ยงท้ังสิ้น 644 หัวเรื่อง
ท่ีเก่ียวของกับการศึกษามีเพียง 20 เรื่อง และในจํานวน 20 เรื่อง มีผลงานท่ีเก่ียวของกับการบริหารความเสี่ยง
สถานศึกษาเพียง 9 เรื่อง และในจํานวน 9 เรื่องเก่ียวของกับสถานศึกษาในระดับอุดมศึกษา จํานวน 7 เรื่อง
แสดงใหเห็นวา การบริหารความเสี่ยงในประเทศไทยนั้น ในมิติการบริหารสถานศึกษายิ่งในระดับท่ีต่ํากวา
อุดมศึกษา ยังไมเติบโตมากนัก จนเม่ือปพุทธศักราช 2552 ผูวิจัยพบวา (หนึ่งฤทัย ทิมยายงาม, 2552) มี
งานวิจัยเรื่อง การนําเสนอกลยุทธการบริหารความเสี่ยงจากการจัดหลักสูตรสาชาวิชาการบริหารการศึกษา
ชองสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย และลาสุดในพุทธศักราช 2557 พบวา (เธียรรัตน ไชยโรจน,
2557) ไดศึกษาเรื่อง การนําเสนอแนวทางการบริหารความเสี่ยงดานเทคโนโลยีสารสนเทศในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน

การสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับความเสี่ยงในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในบริบทของ
โรงเรียนเอกชนขนาดเล็กนั้น เปนเรื่องท่ียังไมไดรับการศึกษาอยางเจาะลึก การเริ่มตนศึกษาเพ่ือระบุและ
วิเคราะหเหตุการณความเสี่ยง และสามารถหาแนวทางการบริหารความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางซึ่งเปนโรงเรียนเอกชนขนาดเล็กในเชิงลึก ยอมเปนการสรางเสริมคุณภาพการ
บริหารสถานศึกษาท่ีรัดกุม สรางแนวทางและเสริมขอมูลประกอบการตัดสินใจสําหรับผูท่ีกําลังตองการกาวเขา
มาเปนเจาของกิจการดานบริหารการศึกษา ท้ังยังอาจเปนจุดเริ่มตนในการชวยประคับประคองสถานการณการ
ยุบกิจการของโรงเรียนเอกชนขนาดเล็ก ซึ่งถือไดวาเปนตนไมตนหนึ่งท่ีกระจายอยูท่ัวภูมิภาคของประเทศไทย
เปนหนวยบริหารทางการศึกษาหนึ่งท่ีชวยหยั่งรากลึกเสริมสรางความม่ันคงทางการศึกษาของประเทศชาติ
ตอไป
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วัตถุประสงค
เพ่ือศึกษาระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปาง

ขอบเขตของการวิจัย
1. ประชากรท่ีใชในงานวิจัย คือ โรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปาง โดยผูใหขอมูล คือ ผูบริหารโรงเรียน

2 คน ไดแก ผูรับใบอนุญาต 1 คน และ ผูอํานวยการ 1 คน คณะกรรมการบริหารความเสี่ยงจํานวน 5 คน
และ บุคลากรครู จํานวน 33 คน รวมท้ังสิ้น 40 คน

2. ขอบเขตดานเนื้อหาท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้ เปนการศึกษาความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากร
มนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปาง ท้ังสิ้น 4 ดานตามกรอบของประคัลภ ปณฑพลังกูร (2557) คือ
1) ความเสี่ยงดานการสรรหา คัดเลือก 2) ความเสี่ยงดานการรักษาบุคลากร 3) ความเสี่ยงดานการพัฒนา
บุคลากร 4) ความเสี่ยงดานการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ โดยพิจารณาความเสี่ยงผาน 2 มิติคือ
1) โอกาสท่ีจะเกิด (Likelihood) และ 2) ผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน (Impact)

วิธีดําเนินการวิจัย
การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) โดยมีการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ

(Quantitative Research) จากผูบริหารโรงเรียน กรรมการบริหารความเสี่ยง และบุคลากรครูภายในโรงเรียน
สมฤทัยวิทยาลําปาง เพ่ือศึกษาระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยา
ลําปาง มีวิธีการดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้

ประชากร
1. ประชากรท่ีใชในงานวิจัย คือ โรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปาง
2. ผูใหขอมูล คือ ผูบริหารโรงเรียน 2 คน ไดแก ผูบริหารโรงเรียน 2 คน ไดแก ผูรับ
ใบอนุญาต 1 คน และ ผูอํานวยการ 1 คน  คณะกรรมการบริหารความเสี่ยง 5 คน และ
บุคลากรครู จํานวน 33 คน รวมท้ังสิ้น 40 คน

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

โรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปาง แบงเปน 2 ตอน ไดแก
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)
ตอนท่ี 2 ระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปาง โดย

พิจารณาใน 2 มิติ คือ โอกาสท่ีจะเกิดความเสี่ยง (Likelihood) และผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน (Impact)
ลักษณะเปนแบบตอบสนองคู (Duel-response format) แบบมาตราประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ
โดยไดศึกษาตามกรอบของประคัลภ ปณฑพลังกูร (2557) ประกอบดวย 1) ความเสี่ยงดานการสรรหาคัดเลือก
2) ความเสี่ยงดานการเก็บรักษาบุคลากร 3) ความเสี่ยงท่ีเกิดจากการพัฒนาบุคลากร และ 4) ความเสี่ยงดาน
การบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ

การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
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1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวกับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
2. จัดทําตารางสังเคราะหแบบสอบถามโดยกําหนดประเด็นใหครอบคลุมขอบเขตท่ีกําหนดใหกรอบ

แนวคิด
3. นําตารางสังเคราะหท่ีสรางข้ึนเสนออาจารยท่ีปรึกษาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา
4. ดําเนินการแกไขและปรับปรุงตารางสังเคราะหแบบสอบถามใหสมบูรณ
5. นําแบบสอบถามเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือพิจารณาตรวจสอบและใหขอเสนอแนะ

เบื้องตน
6. นําแบบสอบถามเสนอผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 คน เพ่ือพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหาและความ

ถูกตองในการใชภาษา โดยมีเกณฑคือ เปนนักวิชาการท่ีมีความรูและความเชี่ยวชาญเก่ียวกับการบริหารความ
เสี่ยง และการบริหารสถานศึกษา หรือเปนผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยทางศึกษา และนําขอมูลท่ีไดรับไป
ตรวจสอบหาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชการประมาณคาตามสูตรของ Cronbach’s
Alpha ไดคาความเชื่อม่ัน เทากับ 1.00 สามารถนําไปใชเก็บขอมูลไดตอไป

7. ปรับปรุงแบบสอบถามตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ จากนั้นนําเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือ
พิจารณาใหความเห็นชอบในการปรับปรุงและแกไขตอไป จากนั้นจัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณเพ่ือเก็บ
รวบรวมขอมูล
การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีข้ันตอน ดังนี้
1. ขอหนังสือราชการจากสาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

เสนอไปยังผูอํานวยการโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางเพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจากครูใน
โรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปาง

2. ผูวิจัยดําเนินการสงแบบสอบถามทางไปรษณีย จํานวน 40 ฉบับ ตั้งแตวันท่ี 25 มีนาคม 2559
และเก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเองภายในวันท่ี 11 เมษายน 2559

3. นําแบบสอบถามท่ีสงคืนมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถาม โดยไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนมา และมีความสมบูรณ จํานวน 40 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100

4. นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาทําการลงรหัส (Coding) เพ่ือเตรียมทําการวิเคราะหขอมูลใน
ข้ันตอนตอไป

การวิเคราะหขอมูล
วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดวยสถิติเชิงพรรณนา โดยใชการวิเคราะหความถ่ี (Frequency) และรอย

ละ (Percentage) ในการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม และใชการวิเคราะหคาเฉลี่ย
(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และคํานวณระดับความเสี่ยงจากผลคูณของคาเฉลี่ยโอกาสท่ีจะเกิด
(Likelihood) และผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน (Impact) โดยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปตาราง
ประกอบความเรียง
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ในการแปลความหมายระดับความเสี่ยง (Degree of Risk) แปลความหมายโดยใชเกณฑการพิจารณา
ของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง (2555) ดังนี้

ระดับคะแนน 1-4 หมายถึง ระดับความนอยท่ีสุด อยูในระดับท่ียอมรับได
โดยไมตองควบคุมการความเสี่ยงไมตองมีการจัดการเพ่ิมเติม

ระดับคะแนน 5-9 หมายถึง ระดับความนอย อยูในระดับท่ีไมสามารถยอมรับได
แตตองมีการควบคุมเพ่ือปองกันไมใหความเสี่ยงเคลื่อนยายไปยัง
ระดับท่ียอมรับไมได

ระดับคะแนน 10-14 หมายถึง ระดับความเสี่ยงปานกลาง อยูในระดับท่ีพอยอมรับได
ตองใชความพยายามท่ีจะลดความเสี่ยงเพ่ือใหอยูในระดับท่ี
ยอมรับไดตอไป

ระดับคะแนน 15-19 หมายถึง ระดับความเสี่ยงสูง อยูในระดับท่ีไมสามารถยอมรับได
โดยตองเรงจัดการความเสี่ยงใหอยูในระดับท่ียอมรับไดตอไป

ระดับคะแนน 20-25 หมายถึง ระดับความเสี่ยงสูงมาก อยูในระดับท่ีไมสามารถยอมรับได
จําเปนตองเรงจัดการความเสี่ยงใหอยูในระดับท่ียอมรับไดทันที

ผลการวิจัย
การสรุปผลการวิจัย ผูวิจัยนําเสนอเปน 2 ตอน ดังนี้
ตอนท่ี 1 สถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยสวนใหญมีวุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี มีอายุต่ํากวา 30 ป สวนใหญเปนคุณครูประจําชั้น และมีประสบการณทางวิชาชีพ นอยกวา 5 ป
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียน

สมฤทัยวิทยาลําปาง
ผลวิจัยพบวา โอกาสท่ีจะเกิดความเสี่ยงอยูในระดับปานกลาง ในขณะท่ีผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน

ของความเสี่ยงอยูในระดับปานกลางถึงสูง สงผลใหระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
โรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางโดยรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง (Degree of Risk = 11.02) เม่ือวิเคราะหราย
ดาน พบวา ดานท่ีมีระดับความเสี่ยงสูงท่ีสุด ไดแก ดานการรักษาบุคลากร (Degree of Risk = 12.61)
รองลงมาคือ ดานการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ (Degree of Risk = 10.89) ดานการพัฒนาบุคลากร
(Degree of Risk = 10.74) ตามลําดับ สวนดานท่ีมีระดับความเสี่ยงต่ําท่ีสุด คือ การสรรหา คัดเลือก (Degree
of Risk = 9.83) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน รายละเอียดดังนี้

ความเสี่ยงดานการรักษาบุคลากร
ระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาในดานการรักษาบุคลากร

เม่ือพิจารณารายขอพบวา รายการความเสี่ยงท่ีมีระดับความเสี่ยงสูงท่ีสุด ไดแก บุคลากรท่ีมีความรู
ความสามารถลาออก (Degree of Risk = 16.78) รองลงมาคือ สวัสดิการท่ีโรงเรียนจัดใหไมจูงใจบุคลากร
สงผลใหบุคลากรขาดความม่ันคงในการทํางาน (Degree of Risk = 13.30) และเงินเดือนท่ีบุคลากรไดรับมี
จํานวนนอยกวาบุคลากรโรงเรียนอ่ืน เม่ือเปรียบเทียบในตําแหนงและประสบการณเดียวกัน (Degree of Risk
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= 13.21) ตามลําดับ สวนรายการความเสี่ยงท่ีมีระดับความเสี่ยงต่ําท่ีสุด คือ ขาดวัฒนธรรมองคกรท่ีสามารถ
ปลูกฝงความผูกพันระหวางบุคลากรและโรงเรียน (Degree of Risk = 10.47)

ความเสี่ยงดานการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ
ระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาในดานการบริหาร

คาตอบแทนและสวัสดิการ เม่ือพิจารณารายขอพบวา รายการความเสี่ยงท่ีมีระดับความเสี่ยงสูงท่ีสุด ไดแก
ขาดการปรับปรุงสวัสดิการใหสอดคลองกับคุณภาพดานการทํางานของบุคลากร (Degree of Risk = 12.39)
รองลงมาคือ ขาดหลักเกณฑในการใหสวัสดิการท่ีชัดเจน (Degree of Risk = 11.48) และระบบการเลื่อนข้ัน
เลื่อนตําแหนง ไมสัมพันธกับระบบคาตอบแทน (Degree of Risk = 11.33) ตามลําดับ สวนรายการความเสี่ยง
ท่ีมีระดับความเสี่ยงต่ําท่ีสุด คือขาดการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใชในการข้ึนเงินเดือน (Degree of
Risk = 9.63)

ความเสี่ยงดานการพัฒนาบุคลากร
ระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาในดานการพัฒนาบุคลากร

เม่ือพิจารณารายขอพบวา รายการความเสี่ยงท่ีมีระดับความเสี่ยงสูงท่ีสุด ไดแก ขาดบุคลากรท่ีมีความรูความ
เขาใจในระบบ HRD (Human Resource Development) อยางถองแท (Degree of Risk = 12.86)
รองลงมาคือ ขาดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอยางเพียงพอ (Degree of Risk = 12.39) และขาดการ
สื่อสารท่ีชัดเจนเรื่องแผนการพัฒนาบุคลากร (Degree of Risk = 11.36) ตามลําดับ สวนรายการความเสี่ยงท่ี
มีระดับความเสี่ยงต่ําท่ีสุด คือ ขาดการสนับสนุนใหบุคลากรเขารวมกิจกรรมการพัฒนาท้ังภายในและภายนอก
โรงเรียน (Degree of Risk = 7.93)

ความเสี่ยงดานการสรรหา คัดเลือก
ระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาในดานการสรรหา

คัดเลือก เม่ือพิจารณารายขอพบวา รายการความเสี่ยงท่ีมีระดับความเสี่ยงสูงท่ีสุด ไดแก ผูสมัคร(Candidate)
มีคุณสมบัติไมเหมาะสมกับตําแหนงท่ีวาง (Degree of Risk = 14.71) รองลงมาคือ จํานวนผูสมัคร
(Candidate) มีจํานวนนอย (Degree of Risk = 13.69) และไมมีระบบการตรวจสอบประวัติและคุณสมบัติ
จากสถานทํางานเดิมโรงเรียน (Degree of Risk = 12.42) ตามลําดับ สวนรายการความเสี่ยงท่ีมีระดับความ
เสี่ยงต่ําท่ีสุด คือ ใชเวลาในการเปรียบเทียบผูสมัครนานเกินไป ทําใหผูสมัครงานสละสิทธิ์ (Degree of Risk =
5.59)
อภิปรายผล

ผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัย ตามการสรุปผลการวิจัยดังนี้
ผลการวิจัยในภาพรวมพบวา โอกาสท่ีจะเกิดความเสี่ยงอยูในระดับปานกลาง ในขณะท่ีผลกระทบท่ี

คาดวาจะเกิดข้ึนของความเสี่ยงอยูในระดับปานกลางถึงสูง ซึ่งเม่ือถูกนํามาคํานวณเปนระดับความเสี่ยงแลวนั้น
คาความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางในภาพรวมนั้นอยูในระดับปาน
กลาง (Degree of Risk = 11.02) ขอคนพบดังกลาวสะทอนใหเห็นวา ความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากร
มนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางในภาพรวม อยูในระดับท่ี “พอยอมรับได ตองใชความพยายามท่ีจะลด
ความเสี่ยงเพ่ือใหอยูในระดับท่ียอมรับไดตอไป” อาจเนื่องมาจากภาพรวมของการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
โรงเรียนยังอยูสภาพท่ีดําเนินการไดปกติ หากแตการบริหารความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้น จะ
เปนกระบวนการสําคัญท่ีสามารถสรางความรัดกุมและความยั่งยืนใหกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
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โรงเรียนมากยิ่งข้ึน ท้ังยังถือเปนการปฏิบัติท่ีสอดคลองกับเกณฑการประกันคุณภาพภายใน และภายนอก ของ
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) ท่ีกําหนดให การบริหารความ
เสี่ยงเปนตัวบงชี้ท่ี 11 ในการประเมินคุณภาพครั้งท่ี 4 และ ระเบียบคณะกรรมการตรวจเงินแผนดินวาดวยการ
กําหนดมาตรฐานการควบคุมภายใน พ.ศ. 2544 ซึ่งกําหนดใหใชการบริหารความเสี่ยงเปนแนวทางและหลัก
ปฏิบัติในการจัดวางระบบมาตรฐานการควบคุมภายใน

เม่ือพิจารณาถึงระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางท้ัง
4 ดาน พบวา ดานท่ีมีระดับความเสี่ยงสูงท่ีสุด คือ ความเสี่ยงดานการรักษาบุคลากร ซึ่งมีระดับความเสี่ยงอยู
ในระดับสูง (Degree of Risk = 12.61) ถือไดวาเปนระดับความเสี่ยงท่ี “ไมสามารถยอมรับได ตองจัดการ
ความเสี่ยงเพ่ือใหอยูในระดับท่ียอมรับไดตอไป” อาจเนื่องมาจาก ผูบริหารและบุคลากรของโรงเรียนสมฤทัย
วิทยาลําปาง เล็งเห็นวา การท่ีโรงเรียนไมสามารถธํารงรักษาบุคคลคุณภาพ หรือคนเกง (Talent) ของโรงเรียน
ไวไดนั้น คือภาพสะทอนท่ีดีท่ีสุดของประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียน หากมีอัตราการ
ลาออกของบุคคลคุณภาพในระดับสูง ยอมเปนนัยยะของความขาดประสิทธิภาพในกระบวนการใด
กระบวนการหนึ่งชองการบริหารทรัพยากรมนุษย นอกจากนี้ยังเล็งเห็นวาการสูญเสียบุคลากรคุณภาพ หรือคน
เกง(Talent)นั้น นํามาซึ่งความสูญเสียท่ัวท้ังระบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย เพราะการสูญเสียบุคลากร
ไมเพียงแตจะกระทบตอประสิทธิภาพดานการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนแลวนั้น ยังถือเปนความ
สูญเสียงบประมาณและเวลาท่ีไดลงทุนไปกับบุคลากรโดยเปลาประโยชน อีกท้ังยังตองลงทุนท้ังดาน
งบประมาณและเวลาอีกครั้ง เพ่ือการสรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคคลทดแทน นับเปนการสูญเสียท้ังทางตรง
และทางออม ซึ่งสอดคลองกับขอเสนอแนะของประคัลภ ปณฑพลังกูร (2557) กลาววา การสูญเสียพนักงานไป
ใหกับองคกรอ่ืนอาจทําใหองคการสูญเสียตนทุนท้ังทางตรง ทางออม และคาเสียโอกาส ผูบริหารจําเปนตอง
ธํารงรักษาพนักงานเอาไว ซึ่งไมไดหมายความวา จะตองรักษาพนักงานทุกคนเอาไวในองคกร แตจะตองรักษา
พนักงานท่ีสรางคุณคาใหกับองคกรอยางแทจริง นั่นคือ ตองรักษาพนักงานคนเกง คนดีและคนสําคัญเอาไวให
ได ประกอบกับขอคนพบจากบทความเรื่อง The War of Talent (Michaels, E., Handfield, H., &
Axelrod, B., 2001) ใหขอมูลท่ีนาสนใจวา การลาออกของพนักงานมือดีจะสงผลให องคกรมีตนทุนสูงข้ึน
เพราะตองสรรหา คัดเลือกและ ฝกงานพนักงานใหม ซึ่งมีมูลคาเปนเงินถึง 7,500- 12,000 ดอลลารสหรัฐ หรือ
ประมาณ 3-4 แสนบาท ตอคน ตัวเลขนี้ยังไมรวมถึงความสูญเสียท่ีไมเปน ตัวเงิน เชน การชะงักงันในงาน
ผลกระทบตอ ขีดความสามารถขององคกร และโอกาสในการแขงขัน เปนตน เม่ือพิจารณาผลการวิจัยเปนราย
ดาน อภิปรายผลการวิจัยดังนี้

1. ดานการสรรหา คัดเลือก
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา โอกาสท่ีจะเกิดความเสี่ยงและผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนของความ

เสี่ยงดานการสรรหา คัดเลือก โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งเม่ือถูกนํามาคํานวณเปนระดับความเสี่ยง
แลวนั้น ระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางดานการสรรหา
คัดเลือกในภาพรวมนั้นอยูในระดับนอย (Degree of Risk = 9.83) ขอคนพบดังกลาวสะทอนใหเห็นวา ความ
เสี่ยงดานการสรรหา คัดเลือกในภาพรวม อยูในระดับท่ี “พอยอมรับได แตตองมีการควบคุมเพ่ือปองกันไมให
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ความเสี่ยงเคลื่อนยายไปยังระดับท่ียอมรับไมได” อาจเนื่องมาจาก ผูบริหารและบุคลากรของโรงเรียนสมฤทัย
วิทยาลําปาง เล็งเห็นวา กระบวนการสรรหา คัดเลือกของโรงเรียนยังสามารถดําเนินการไดคลองตัว มีฐาน
ผูสมัครจํานวนหนึ่ง มีการวางแผนการสรรหาจากท้ังภายในและภายนอก ใชขอดีของการท่ีเปนโรงเรียนขนาด
เล็ก ลดข้ันตอนใหผูสมัครไดรับการคัดเลือกโดยตรงจากผูบริหาร ประกอบกับจูงใจการสมัครดวยเงื่อนไขการให
บุคลากรสามารถเขาสอบบรรจุเปนขาราชการไดอยางไมปดก้ัน ท้ังนี้เพราะทางโรงเรียนไดเล็งเห็นวา การสรร
หา คัดเลือกคือข้ันตอนสําคัญท่ีจะสงผลกระทบตอการบริหารสถานศึกษาโดยรวม เพราะหากไมสามารถ
เลือกสรรบุคลากรท่ีดีมาได ยอมไมสามารถขับเคลื่อนองคกรในดานใดไดอยางมีประสิทธิภาพอยางแนนอน ซึ่ง
สอดคลองกับบทสรุปเก่ียวกับการสรรหาและคัดเลือกของวุฒิไกร จําปาทอง (2545) ท่ีวา การสรรหาและ
คัดเลือกซึ่งเปนกระบวนการหลักสําคัญท่ีเปนจุดเริ่มตนในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสงผลกับความอยูรอด
ขององคกร เพราะหากระบบการสรรหาคัดเลือกไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถก็จะทําใหองคกรมีศักยภาพ
สามารถดําเนินการไดบรรลุเปาหมาย ตลอดจนเติบโต มีความไดเปรียบในการแขงขัน ซึ่งบุคคล ดังกลาวก็จะ
กลายเปนทุนมนุษยท่ีสําคัญ ถามองในมุมดานบัญชีและการเงินจะเปนเสมือนสินทรัพยท่ีมีคุณคามหาศาล ตอ
องคกร

ผลการจัดระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานการสรรหา คัดเลือก พบวา รายการ
ความเสี่ยงท่ีมีระดับความเสี่ยงสูงท่ีสุด คือ ผูสมัคร(Candidate)มีคุณสมบัติไมเหมาะสมกับตําแหนงท่ีวาง
(Degree of Risk = 14.71) ซึ่งถือไดวาเปนความเสี่ยงระดับปานกลาง คือ เปนความเสี่ยงท่ีพอยอมรับได ตอง
ใชความพยายามท่ีจะลดความเสี่ยงเพ่ือใหอยูในระดับท่ียอมรับไดตอไป ซึ่งความเสี่ยงดังกลาวนาจะสืบ
เนื่องมาจากการท่ีโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปาง มีฐานผูสมัครท่ีขาดคุณสมบัติดานสาขาวิชาท่ีตรงกับบุคลากรใน
สาขาวิชาท่ีขาด แตเนื่องดวยทางโรงเรียนมองเห็นความสําคัญของความตอเนื่องในการจัดเรียนการสอนใหกับ
นักเรียนเปนสําคัญ ทําใหบอยครั้งโรงเรียนจําเปนตองรับบุคลากรท่ีไมตรงกับสาขาวิชาท่ีขาดเขามากอน ซึ่ง
ปญหาการขาดแคลนครูผูสอนท่ีมีวุฒิทางการศึกษาตรงสาขาวิชานั้น มิไดเปนสิ่งท่ีโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปาง
ประสบแตเพียงโรงเรียนเดียว พบวาจากรายงานการวิจัยเรื่อง สภาวะการขาดแคลนครูระดับการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานนั้น แสดงใหเห็นสภาวการณท่ีสอดคลองกันวา ประเทศไทย โรงเรียนขนาดเล็กท่ีตั้งในเขตชนบท มีวุฒิ
การศึกษาไมตรงกับท่ีวิชาท่ีสอน สาขาวิชาท่ีขาดครูมากท่ีสุด ไดแก คณิตศาสตร วิทยาศาสตร เทคโนโลยีและ
ภาษาตางประเทศ (ภาษาท่ีสอง)

2. ดานการรักษาบุคลากร
ในการพิจารณาภาพรวม พบวา โอกาสท่ีจะเกิดของความเสี่ยงดานการรักษาบุคลากรอยูในระดับ

ปานกลาง ในขณะท่ีผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนดานการรักษาบุคลากรอยูในระดับสูง  ซึ่งเม่ือถูกนํามา
คํานวณเปนระดับความเสี่ยงแลวนั้น ระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสมฤทัย
วิทยาลําปางดานการรักษาบุคลากรในภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง (Degree of Risk = 12.61) ตีความ
ไดวา ความเสี่ยงดานการรักษาบุคลากรในภาพรวม อยูในระดับท่ี “พอยอมรับได ตองใชความพยายามท่ีจะลด
ความเสี่ยงเพ่ือใหอยูในระดับท่ียอมรับไดตอไป” อาจเนื่องมาจาก การท่ีโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางมีอัตรา
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การสูญเสียบุคลากรคุณภาพ ภายหลังจากท่ีไดพัฒนามากวาปการศึกษาไปกับการสอบบรรจุเปนขาราชการครู
ในทุกๆป ซึ่งครูท่ีสามารถสอบบรรจุไดนั้น มักเปนบุคลากรท่ีทางโรงเรียนไดใหการสงเสริมพัฒนามาอยาง
ตอเนื่อง จึงทําใหนอกจากท่ีโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางจะไมสามารถบริหารวิชาการไดอยางตอเนื่องแลวนั้น
โรงเรียนยังตองพยายามยิ่งท่ีจะตองสรรหาและพัฒนาบุคลากรทานอ่ืนมาทดแทน ซึ่งข้ันตอนดังกลาวไมทัน
การณตอการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาของโรงเรียน  ซึ่งสอดคลองกับขอคนพบของสํานักงานเลขาธิการ
สภาการศึกษา (2550) ท่ีกลาววา ปญหาในดานการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนในดานบุคลากรทาง
การศึกษาพบวา รัฐมีการสอบและเรียกบรรจุครูระหวางภาคการศึกษา ทําใหครูท่ีสมัครสอบไมมาทําการสอน
ในวันสมัครสอบและชวงวันสอบ และครูท่ีสอบแขงขันไดตองลาออกจากโรงเรียนเอกชนกะทันหันเพ่ือไปบรรจุ
เปนขาราชการครูท้ังๆท่ีอยูในภาคการศึกษาซึ่งสงผลกระทบตอการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนเอกชน
เพราะโรงเรียนไมสามารถหาครูใหมท่ีมีความรูความสามารถตรงตามความตองการมาทดแทนไดทันเวลา

ผลการจัดระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานการรักษาบุคลากร พบวา รายการ
ความเสี่ยงท่ีมีระดับความเสี่ยงสูงท่ีสุด คือ บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถลาออก (Degree of Risk =
16.78)  ซึ่งถือไดวาเปนความเสี่ยงระดับสูง คือ เปนความเสี่ยงท่ีไมสามารถยอมรับได ตองจัดการความเสี่ยง
เพ่ือใหอยูในระดับท่ียอมรับไดตอไป ความเสี่ยงดังกลาวนาจะลืบเนื่องมาจากการท่ีบุคลากรครูท่ีมีศักยภาพมาก
สอบผานการบรรจุเปนขาราชการครู และลาออกเพ่ือรับการบรรจุกลางคันโดยมิไดคํานึงถึงความตอเนื่องใน
การเรียนของผูเรียน สอดคลองกับขอมูลสถิติการลาออกของครูโรงเรียนเรียนเอกชน (สํานักงานคณะกรรมการ
การสงเสริมการศึกษาเอกชน, 2556) ท่ีพบวาปการศึกษา 2554 มีจํานวนครูท่ีลาออก 3,939 คน และป
การศึกษา 2555 มีจํานวนครูลาออก 14,222 คน ซึ่งมีปริมาณเพ่ิมข้ึนถึง 3.67 เทา และมีแนวโนมท่ีครูคุณภาพ
จะลาออกเพ่ิมมากข้ึน ซึ่งเปนการสะทอนใหเห็นถึงความไมผูกพันในองคการของครูโรงเรียนเอกชน การลาออก
กลางคันของครูโรงเรียนเอกชนมีผลกระทบตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนอยางมาก ทําใหการเรียน
การสอนไมเปนไปตามแผนท่ีโรงเรียนกําหนดไว (ศุภรินี อําภรณ, 2553)

3.ดานการพัฒนาบุคลากร
ในการพิจารณาภาพรวม พบวา โอกาสท่ีจะเกิดความเสี่ยง และผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนของความ

เสี่ยงดานการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับปานกลาง ซึ่งเม่ือนํามาคํานวณระดับความเสี่ยงพบวา ระดับความ
เสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางดานการรักษาบุคลากรในภาพรวมนั้นอยู
ในระดับปานกลาง (Degree of Risk = 10.74) เชนเดียวกัน ตีความไดวา ความเสี่ยงดานการพัฒนาบุคลากร
ในภาพรวม อยูในระดับความเสี่ยงท่ี “พอยอมรับได ตองใชความพยายามท่ีจะลดความเสี่ยงเพ่ือใหอยูในระดับ
ท่ียอมรับไดตอไป” อาจสืบเนื่องมาจากการท่ีโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางมีการพัฒนาองคความรูและทักษะ
ดานวิชาการของครูท้ังภายในโรงเรียนผานการนิเทศการศึกษาโดยผูบริหารโดยตรง และการพัฒนาผานการสง
เขารับการอบรมจากวิทยากรและองคกรภายนอก ประกอบกับการพัฒนาดานทัศนคติเรื่องการพัฒนาตนเอง
ประกอบกับดานคุณลักษณะของครูท่ีดี ซึ่งสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาครูการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย (ธนิสร  เกษมสันต ณ อยุธยา, 2557) ท่ีเสนอแนวทาง 4 ดานไดแก ดานองคความรู
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พัฒนาใหครูมีความรูอยางถองแทในรายวิชาพ้ืนฐาน สงเสริมใหครูมีความเขาในในกระบวนการหาความรูดาน
ตาง ๆ เปนตน ดานทักษะพัฒนาใหครูมีความเขาใจในการสรางและพัฒนาหลักสูตรท่ีเหมาะสมกับตัวผูเรียน
อบรมเทคนิคการจัดการเรียนการสอนเปนตน ดานทักษะ พัฒนาใหครูมีความเขาใจและยอมรับความแตกตาง
ระหวางบุคคลของผูเรียน และดานคุณลักษณะท่ีดี ควรกําหนดอัตลักษณของครูในแตละสถานศึกษา สงเสริม
ความริเริ่มสรางสรรค และการเรียนรูตลอดชีวิต

ผลการจัดระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานการพัฒนาบุคลากร พบวา รายการ
ความเสี่ยงท่ีมีระดับความเสี่ยงสูงท่ีสุด คือ ขาดบุคลากรท่ีมีความรูความเขาใจในระบบ HRD (Human
Resource Development) อยางถองแท (Degree of Risk = 12.86) ซึ่งถือไดวาเปนความเสี่ยงระดับปาน
กลาง คือ เปนความเสี่ยงท่ีพอยอมรับได ตองใชความพยายามท่ีจะลดความเสี่ยงเพ่ือใหอยูในระดับท่ียอมรับได
ตอไป ความเสี่ยงดังกลาวนาจะลืบเนื่องมาจากการท่ีภายในโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางมีเพียงผูบริหารหนึ่ง
ทานท่ีเปนผูพิจารณาการจัดการอบรมและพัฒนารวมถึงสามารถเปนผูนิเทศการศึกษาใหได บุคลากรในระดับ
ปฏิบัติการท่ีมอบหมายใหชวยดูแลการพัฒนาบุคลากรยังไมมีความรูความเขาใจถึงข้ันตอนกระบวนการพัฒนา
บุคลากรอยางแทจริง ประกอบกับขอเสนอแนะจากการตอบแบบสอบถามพบวา บุคลากรหลายทานมีความ
ตองการการไดรับการพัฒนาแตยังไมไดรับโอกาสไมท่ัวถึง จึงเปนเรื่องท่ีทางโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางควรให
ความสําคัญ

4. ดานการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ
ในการพิจารณาภาพรวม พบวา โอกาสท่ีจะเกิดของความเสี่ยงดานการบริหารคาตอบแทนและ

สวัสดิการอยูในระดับปานกลาง ในขณะท่ีผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนดานการบริหารคาตอบแทนและ
สวัสดิการอยูในระดับปานกลางถึงสูง  ซึ่งเม่ือนํามาคํานวณระดับความเสี่ยงพบวา ระดับความเสี่ยงดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางดานการบริหารคาตอบแทนในภาพรวมนั้นอยูใน
ระดับปานกลาง (Degree of Risk = 10.89) เชนเดียวกัน ถือไดวาเปนความเสี่ยงท่ี “พอยอมรับได ตองใช
ความพยายามท่ีจะลดความเสี่ยงเพ่ือใหอยูในระดับท่ียอมรับไดตอไป” โดยความเสี่ยงดังกลาว นับเปนความ
เสี่ยงอันดับท่ีสอง รองจากการรักษาพนักงาน ซึ่งเปนไดวาการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการของโรงเรียน
สมฤทัยวิทยาลําปาง อาจยังไมตอบสนองความตองการของบุคลากรบางสวน ท้ังนี้เนื่องจากโรงเรียนสมฤทัย
วิทยาลําปางเปนโรงเรียนเอกชนขนาดเล็ก ขนาดของงบประมาณข้ึนอยูกับจํานวนนักเรียนโดยตรง ซึ่งยอมตอง
สงผลตอการพิจารณาคาตอบแทนและสวัสดิการในแตละปการศึกษา หากมีจํานวนนักเรียนลดลง อาจสง
กระทบโดยตรงตอคาตอบแทนและสวัสดิการ จึงเปนความทาทายอยางยิ่งท่ีจะบริหารใหคาตอบแทนและ
สวัสดิการอยูในระดับท่ีเปนท่ีพึงพอใจของบุคลากรในโรงเรียน มิเชนนั้นจะไมสามารถจูงใจใหบุคลากรอยูกับ
โรงเรียนไดอยางแทจริง ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยเรื่องสาเหตุการลาออกของครูประถมศึกษาโรงเรียนเอกชน
ประเภทสามัญศึกษาท่ีพบวา สาเหตุการลาออกของครูเรียงลําดับจากมากไปหานอยคือ คาตอบแทน สวัสดิการ
ผลประโยชนเก้ือกูล ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน นโยบายและการบริหารของโรงเรียน งานท่ีปฏิบัติ และ
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (กาญจนา วสุวตั, 2548)
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ผลการจัดระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานการบริหารคาตอบแทนและ
สวัสดิการ พบวา รายการความเสี่ยงท่ีมีระดับความเสี่ยงสูงท่ีสุด คือ ขาดการปรับปรุงสวัสดิการใหสอดคลอง
กับคุณภาพดานการทํางานของบุคลากร (Degree of Risk = 12.39)  ซึ่งถือไดวาเปนความเสี่ยงระดับปาน
กลาง คือ เปนความเสี่ยงท่ีพอยอมรับได ตองใชความพยายามท่ีจะลดความเสี่ยงเพ่ือใหอยูในระดับท่ียอมรับได
ตอไป ความเสี่ยงดังกลาวนาจะลืบเนื่องมาจากการท่ีบุคลากรครูของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางกวารอยละ
72.50 เปนกลุมครูใหมประสบการณนอยกวา 5 ป และมีอายุต่ํากวา 30ป เปนกลุมครูยุคใหมท่ีมีทัศนคติตอ
การทํางาน และความตองการดานคาตอบแทนสวัสดิการท่ีมุงเนนจากการวัดผลจากคุณภาพของงานเปนสําคัญ
ซึ่งสอดคลองกับขอคนพบในงานวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน
Generation Y (สุเบญญา ขวัญทอง และทวีศักดิ์ กฤษเจริญ, 2558) ท่ีชี้ใหเห็นวา ปจจัยดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการมีผลตอการผลักดันใหเกิดความตั้งใจทํางานมากท่ีสุด รองลงมาคือดานลักษณะงาน โดยข้ีเห็นวา
พนักงานGeneration Y จะวางเปาหมายอาชีพไวสูงแบะชัดเจน พวกเขาจะมีความมุงม่ันและทุมเทเพ่ือไปใหถึง
สิ่งท่ีพวกเขาหวัง พวกเขาจึงกลาท่ีจะตอรองเรื่องเงินเดือนและสวัสดิการอยางตรงไปตรงมา เม่ือเขามาทํางาน
แลวมีผลงานดีก็ตองการคาตอบแทนท่ีสมน้ําสมเนื้อกับสิ่งท่ีทําอยางรวดเร็ว ดังนั้นหากองคกรไมสามารถตอบ
โจทยเรื่องนี้ได พวกเขาก็จะไมทนอยูตอไป

ขอเสนอแนะ
จากการสรุปผลการวิจัย และอภิปรายผลการวิจัย มีขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชและ

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป ดังนี้
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช
1) ผูบริหารโรงเรียนควรเรงสรางแรงจูงใจและความผูกพันตอองคกร ไมวาจะเปนการดํารงตนเปน

ผูบริหารท่ีถึงพรอมท้ังเชิงวิชาการและเชิงคุณธรรมจริยธรรม มีทักษะการสรางแรงจูงใจ มีการสรางระบบ
ความกาวหนาทางสายอาชีพ (Career Path) ใหชัดเจน ทําระบบประเมินผลงานท่ีมุงเนนผลงานและสัมพันธ
สอดคลองกับระบบคาตอบแทนและสวัสดิการ ท้ังยังเรงสรางระบบการบริหารคนเกง (Talent Management)
อันจะสงผลใหโรงเรียนสามารถธํารงรักษาบุคลากรคุณภาพ ลดอัตราการลาออกท่ีอาจสรางความเสี่ยงท่ีไม
สามารถยอมรับได

สืบเนื่องมาจากผลการวิจัยพบวา ระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสม
ฤทัยวิทยาลําปาง ดานการรักษาบุคลากร เปนดานท่ีมีระดับความเสี่ยงสูงท่ีสุด โดยรายการความเสี่ยงท่ีมีระดับ
ความเสี่ยงสูงท่ีสุดคือ บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถลาออก

2) ผูบริหารโรงเรียนควรนําสวัสดิการในปจจุบันมาทบทวนและปรับใหอยูในระดับท่ีท้ังทางโรงเรียน
และบุคลากรพึงพอใจ นอกจากนี้ภายใตสภาวการณท่ีโรงเรียนมีงบประมาณอันจํากัด ผูบริหารโรงเรียน
สามารถเสริมหรือทดแทนสวัสดิการและคาตอบแทนดวยและคาตอบแทนดวยสิ่งตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงิน คือ
การสรางสภาพแวดลอมของงานใหเปนท่ีพึงพอใจตอบุคลากร ไมวาจะเปน การใหอิสระในการปฏิบัติหนาท่ี
การสงเสริมใหใชทักษะท่ีหลากหลาย รวมถึงการใหนโยบายท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติ การเสริมสรางสัมพันธท่ีดีกับ
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เพ่ือนรวมงาน ชั่วโมงการทํางานท่ียืดหยุน เปนตน เพ่ือเสริมใหคุณภาพดานการทํางานของบุคลากรสูงข้ึน ถือ
เปนการปรับปรุงสวัสดิการโดยออมประเภทหนึ่ง

สืบเนื่องมาจากผลการวิจัยพบวา ระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสม
ฤทัยวิทยาลําปาง ดานการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ เปนดานท่ีมีระดับความเสี่ยงสูงเปนอันดับท่ีสอง
โดยรายการความเสี่ยงท่ีมีระดับความเสี่ยงดานการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการสูงท่ีสุดคือ การขาดการ
ปรับปรุงสวัสดิการใหสอดคลองกับคุณภาพดานการทํางานของบุคลากร

3) ผูบริหารโรงเรียนควรเรงพัฒนาใหบุคลากรท่ีรับผิดชอบดานการบริหารบุคคลเรงทําความเขาใจใน
ระบบ HRD (Human Resource Development) เพ่ือเปนเสาหลักในการสรางระบบการพัฒนาบุคลากรท่ีดี
ในโรงเรียนอยางยั่งยืน

สืบเนื่องมาจากผลการวิจัยพบวา ระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสม
ฤทัยวิทยาลําปาง ดานการพัฒนาบุคลากรนั้น รายการความเสี่ยงท่ีมีระดับความเสี่ยงดานการพัฒนาบุคลากร
สูงท่ีสุดคือ การขาดบุคลากรท่ีมีความรูความเขาใจในระบบการพัฒนาบุคลากร HRD (Human Resource
Development) อยางถองแท

4) ผูบริหารโรงเรียนควรจัดหาแผนสํารองในการหาบุคลากรครูท่ีมีคุณสมบัติตรงตามตําแหนงท่ีขาด
นอกเหนือจากการสรรหา คัดเลือกจากบุคลากรใหม อาจใชวิธีการจัดจางครูเกษียณอายุ ประกอบกับการสราง
เครือขายกับแหลงผลิตครูในแตละสาขาวิขาใหเพ่ิมข้ึน เพ่ือลดปญหาการไมสามารถหาผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติ
ดานวุฒิการศึกษาและสาขาวิชาท่ีขาด

สืบเนื่องมาจากผลการวิจัยพบวา ระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสม
ฤทัยวิทยาลําปาง ดานการสรรหา คัดเลือกนั้น รายการความเสี่ยงท่ีมีระดับความเสี่ยงดานการสรรหา คัดเลือก
สูงท่ีสุดคือ ผูสมัคร (Candidate) มีคุณสมบัติไมเหมาะสมกับตําแหนงท่ีวาง

ขอเสนอแนะในการทําการวิจัยครั้งตอไป
1) ควรมีการศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธการธํารงรักษาบุคลากรของโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปาง เพ่ือ

จัดการกับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการรักษาบุคลากรอยางยั่งยืน
จากผลการวิจัยพบวาระดับความเสี่ยงดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนสมฤทัยวิทยา

ลําปาง ดานท่ีมีคาความเสี่ยงสูงท่ีสุดคือ ดานการรักษาบุคลากร ซึ่งพบวารายการความเสี่ยงท่ีมีคาความเสี่ยงสูง
ท่ีสุด คือ บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถลาออก ซึ่งเปนวิกฤตท่ีสงผลกระทบตอระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยในทุกกระบวนการ ทําใหตองเริ่มกระบวนการสรรหา พัฒนา และธํารงรักษาใหมอีกครั้ง เปนตนเหตุของ
การสูญเสียงบประมาณและเวลาท้ังทางตรงและทางออมอยางแทจริง

2) ควรมีการศึกษาวิจยั เรื่องแนวทางการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีมีประสิทธิภาพตอการ
ธํารงรักษาบุคลากรในโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปาง

จากผลการวิจัยในครั้งนี้ แสดงใหเห็นวา ความเสี่ยงดานการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษยนั้น มีสาเหตุมาจากการบริหารสถานศึกษาโดยรวม การท่ีจะบริหารความเสี่ยงดังกลาวนั้น จึง
จําเปนตองบริหารองคประกอบทุกดานของโรงเรียน ไมวาจะเปน การบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ
รวมถึงการบริหารงานท่ัวไป การบริหารความเสี่ยงท่ัวท้ังระบบจึงเปนเรื่องท่ีควรปฏิบัติอยางยิ่ง

3) ควรมีการศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกของครูเอกชนในโรงเรียน
เอกชนขนาดเล็ก

จากการวิจัยในครั้งนี้พบวา รายการความเสี่ยงท่ีมีคาความเสี่ยงสูงท่ีสุดในดานการรักษาบุคลากรคือ
บุคลากรท่ีมีความสามารถลาออก ผูวิจัยเล็งเห็นวา ในการจะหาแนวทางในการบริหารความเสี่ยงดานดังกลาว
การทราบถึงสาเหตุและปจจัยขับเคลื่อนของปญหาท่ีแทจริง คือประตูสูการจัดการความเสี่ยงไดอยางตรงจุด
และมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ผูวิจัยยังเห็นวาความเสี่ยงดังกลาวท่ีโรงเรียนสมฤทัยวิทยาลําปางกําลังเผชิญอยู
นั้น เปนความเสี่ยงอันเนื่องมาจากปญหาท่ีเกิดรวมกันในกลุมโรงเรียนเอกชนขนาดเลก็
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