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กลยุทธ�การธำรงรักษาบุคลากร 
ของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน 

Maintenance Strategies for Sustaining Working Status  
of Private School Personnel the Upper Northern Region of Thailand 

จิรัฐกานต สุวรรณกาญจน1 บทคดัยอ  
การวจิยัครัง้นีเ้ปนการวจิยัเชงิปรมิาณ มวีตัถุประสงคเพ่ือศกึษาปจจยัท่ีเปนสาเหตทุำใหบคุลากร  

ผูสอนของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนลาออกกอนกำหนดเวลา และปจจยัท่ีมผีลตอการ
ปฏบิตังิานของบคุลากรสถานศกึษาเอกชนทีม่อีายงุานตัง้แต 10 ปขึน้ไป ศกึษาสภาพการธำรงรักษา
บคุลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน และเพ่ือพัฒนากลยทุธการธำรงรกัษาบคุลากรของ
สถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวจิยัในครัง้นีม้ ี3 กลุม ไดแก บคุลากร
ของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนท่ีลาออกตัง้แตป พ.ศ. 2550-2554 จำนวน 305 คน  
เกบ็รวบรวมขอมลูโดยใชแบบสอบถาม บุคลากรของสถานศกึษาเอกชนท่ีปฏบิตังิานเกนิ 10 ป จำนวน 
384 คน และผูอำนวยการสถานศึกษาเอกชนระบบสามญัศกึษาในเขตภาคเหนอืตอนบน จำนวน 175 คน 

ผลการวจิยั พบวา ปจจยัทีเ่ปนสาเหตุทำใหบคุลากรผูสอนของสถานศกึษาเอกชนในเขตภาคเหนอื
ตอนบน ลาออกกอนกำหนดเวลา จำนวน 13 ดาน สวนใหญมผีลกระทบในระดับปานกลางโดยมีขอบเขต
คาเฉลีย่อยูระหวาง 2.50-3.46 สวนปจจยัทีม่ผีลกระทบตอการตดัสนิใจลาออกในระดับมากไดแก นโยบาย
ของโรงเรยีน การบรหิารและการจดัการ การพจิารณาเลือ่นขัน้เงนิเดอืนและความดคีวามชอบ ความ
กาวหนาในอาชีพ คาจางและสวัสดกิารอ่ืน สวนสขุภาพสวนบุคคลของบุคลากรผูสอนมผีลกระทบอยูใน
ระดบันอย 

สำหรบัปจจัยทีม่ผีลตอการปฏบิตังิานของบุคลากรสถานศึกษาเอกชนท่ีปฏบิตังิานตัง้แต 10 ปขึน้ไป 
จำนวน 13 ดาน สวนใหญมผีลกระทบในระดับมาก มขีอบเขตคาเฉลีย่อยูระหวาง 3.56-3.72 โดยเฉพาะ
อยางยิง่ ความสำเรจ็ในการทำงาน ความสมัพันธภายในโรงเรียน สขุภาพสวนบุคคลของบุคลากรผูสอน 
สภาพแวดลอมในการปฏิบตังิาน การมีสวนรวม และนโยบายของโรงเรียน สวนความกาวหนาในอาชพี  
เงนิเดอืน คาจางและสวสัดกิารอ่ืน ขวญัและกำลงัใจ มผีลกระทบในระดบัปานกลาง  

สภาพการธำรงรักษาบุคลากรของสถานศกึษาเอกชนในเขตภาคเหนอืตอนบน พบวา การบรหิารงาน
ของบคุลากรของสถานศกึษาเอกชน จำนวน 12 ดาน สวนใหญมกีารดำเนินการเปนประจำสม่ำเสมอหรือ
ทกุป มขีอบเขตคาเฉลีย่ระหวาง 3.53-4.83 โดยเฉพาะอยางยิง่ ความสมัพันธภายในโรงเรยีน การบรหิาร
และการจดัการ การมีสวนรวมและสภาพแวดลอมในการปฏิบตังิาน สวนเงนิเดอืน คาจางและสวัสดกิารอืน่ 
ครอบครัวและสขุภาพสวนบคุคลของบุคลากรผูสอน มกีารดำเนนิการในบางภาคเรยีนหรอืรายป 

สำหรบัการพฒันากลยทุธการธำรงรกัษาบุคลากรของสถานศกึษาเอกชนในเขตภาคเหนอืตอนบน 
จำนวน 3 ยทุธศาสตร 8 กลยุทธ พบวา เหมาะสมและความเปนไปไดอยูในระดบัมากทีส่ดุ มขีอบเขต  
คาเฉลีย่อยูระหวาง 4.50-4.67 สวนการยอมรับไดอยูในระดบัมาก มคีาเฉลีย่อยูในระดบั 4.46 ซึง่ถอืวา
สามารถนำไปปรับใชใหเขากบับริบทของสถานศกึษาเอกชนเพือ่ลดปญหาการลาออกและธำรงรักษาบคุลากร
ของสถานศึกษาเอกชนได 
1 ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการศึกษาและพัฒนาสังคม มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย
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คำสำคัญ: กลยุทธการธำรงรักษาบุคลากร สถานศึกษาเอกชนภาคเหนือตอนบน 

Abstract 
 The purposes of this research were to study the factors that cause the personnel of private 
school in the upper northern region of Thailand resign early and the factors that affect to instructors 
who work 10 or more years of teaching in private school. Furthermore, this research study is about 
development strategy and maintenance of private school’s personnel in the upper northern region of 
Thailand.  
 The sample used in this research includes 3 groups : 305 private schools’ personnel in the 
Upper Northern Region of Thailand that resigned from 2007 to 2011.  An amount of 384 Private 
school’s personnel who worked more than 10 years,  and 175 private school’s directors in the upper 
north of Thailand,  collecting the data through questionnaires. 
 This research found 13 factors that make the personnel in the upper northern region of 
Thailand resign early. Most factors affected by the medium level at the average range are between 
2.50 to 3.46.  The greatest factors for deciding to resign are as follows: the policy of the school, 
administration and management, determining salary and merit, advancement of  the  chosen 
profession, wages and other benefits. 
 The factors that affect performance of private teachers who work greater than 10 years are 
most of the 13 factors at a high level. The average range is between 3.56 to 3.72. The largest effects 
are on the success of the operation, relationships within the school, personnel’s health,‰the 
environment, the participation and the policy of the school. The advancement of salary and wages 
including other benefits and moral support are  at medium level. 
 There are 12 factors for maintenance strategies for sustaining the working status of private 
school personnel in the upper northern region of Thailand. The largest yearly average range is 3.53-
4.83 especially including  relationships in school, administration and management, participation and 
environment, salary and other welfare. Family and personnel’s health also factor into some years or 
some semesters. 
 Developing strategies for maintaining staff of private schools in the upper northern region 
of Thailand have 3 styles. From the most suitable and possible evaluation found is an average range  
between 4.50-4.67 and acceptance has an average equal to 4.46. That means developing strategies 
for maintaining staff of the private school in the upper north of Thailand could apply to private 
school to reduce the problem resigning and maintaining the personnel of private school. 
 
Keywords: Maintenance strategies for sustaining working status,  
   Private School and Upper Northern Region of Thailand 
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บทนำ  
การศึกษาเปนรากฐานของการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ดังน้ันรัฐบาล

จึงใหความสำคัญตอการจัดการศึกษาใหกับประชาชนมากขึ้น เพื่อพัฒนาประชาชนใหมีความรู 

ความสามารถเพียงพอตอการประกอบอาชีพ และยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนใหดีขึ้น 

นโยบายดานการศึกษายังประสบปญหาหลายประการดวยกัน ปญหาหลักๆ ที่เกิดขึ้นใน

ปจจุบันก็คือ การขาดบุคลากรครูผูสอน สงผลกระทบรุนแรงตอคุณภาพการศึกษาของประเทศ 

เมื่อโรงเรียนขาดครูผูสอนยอมสงผลกระทบตอการดำเนินการจัดการศึกษาคุณภาพเด็กและ

สังคมอยางหลีกเลี่ยงไมได ชนิตา เรืองรักษพลเมือง และคณะ (2549 : 2-3) ไดศึกษาเรื่อง 

สภาวะการขาดแคลนครูระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา สาเหตุของปญหาการขาดแคลนครู

ดานปจจัยการสูญเสียครูประจำการ (Teacher Turnover) ในชวง 10 ปขางหนา ครูประจำการ 

สวนใหญจะเกษียณอายุ ขณะเดียวกันครูบรรจุใหมจำนวนหนึ่งลาออกหลังจากทำงาน  

ไมนานนัก เมื่อผนวกกับการที่รัฐบาลมีนโยบายลดอัตรากำลังขาราชการโดยใชมาตรการจูงใจให

ครูออกกอนเกษียณ (Early Retirement) ทำใหโรงเรียนสูญเสียครู ที่มีประสบการณไปจำนวนมาก 

และยิ่งทำใหปญหาการขาดแคลนครูในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานมีความรุนแรงขึ้นและ  

ปจจัยอีกดานหนึ่งคือ สถานภาพและความศรัทธาในวิชาชีพครู เหตุผลสำคัญที่ทำใหวิชาชีพครู

ไมนาสนใจ ไมดึงดูดคนรุนใหมและไมสามารถรักษาครูประจำการไวไดคือ ปจจัยที่เกี่ยวกับ

สถานภาพครู อาทิ เงินเดือนและรายไดที่ต่ำกวาอาชีพอื่น ความกาวหนาในวิชาชีพ สภาพ

แวดลอมในการทำงาน ตลอดจนภาพลักษณของวิชาชีพครูที่สื่อตอสาธารณชน โรงเรียนเอกชน

มีการดำเนินการบริหารจัดการศึกษาไดดวยตนเอง แตยังประสบปญหาการขาดแคลนครูเชนกัน 

สาเหตุหนึ่งที่ทำใหเกิดปญหาดังกลาว คือ อัตราเงินเดือนที่ครูเอกชนไดรับนอยกวาครูของรัฐ 

การลาออกกอนกำหนดของครู ในสถานศึกษาเอกชนดวย สาเหตุดังกลาว ทำใหสถานศึกษา

เอกชนสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพและสิ้นเปลืองงบประมาณ เพราะครูทุกคนที่มาปฏิบัติงาน

ในสถานศึกษาเอกชนตองไดรับการฝกอบรมใหมีความพรอมและมีศักยภาพเพ่ิมขึ้น ตาม

โครงการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา ปญหานี้จึงสงผลกระทบตอการจัดการศึกษาและ  

ผูเรียนในสถานศึกษาเอกชน นักเรียนที่อยูในสภาพการขาดแคลนครูผูสอน ตองมีการยุบ

หองเรียนบางหองแลวนำมาเรียนรวมกัน ทำใหอัตรานักเรียนเพิ่มขึ้นเกินกวามาตรฐาน ซึ่ง

กำหนดไวคือ ครู 1 คน ตอนักเรียน 25 คน ทำใหการเรียนการสอนขาดประสิทธิภาพ   

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอยูในเกณฑต่ำ  

จากปญหาดังกลาวขางตน สถานศึกษาเอกชนจำเปนอยางยิ่งที่ตองปรับเปลี่ยน  

การบริหารจัดการดานกำลังคน โดยเฉพาะอยางย่ิงการรักษาบุคลากรใหปฏิบัติหนาที่ไดอยาง

ยาวนาน เพื่อลดผลกระทบที่ตามมาเปนลูกโซ วิธีการหนึ่งที่ชวยลดปญหาได คือ การ  

วางกลยุทธดานกำลังคน ซึ่งกลยุทธจะเปนสวนที่ใหความสำคัญกับการศึกษาวิเคราะหบริบท 
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และสภาพแวดลอมภายในและภายนอกหนวยงาน เปนรูปแบบการวางแผนที่ชวยใหสถานศึกษา

เอกชนทุกระดับสามารถกาวสูความสำเร็จมากขึ้น ทั้งนี้เพราะการวางแผนกลยุทธเปนการ

วางแผนขององคการ โดยองคการและเพ่ือองคการอยางแทจริง 

 ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับการจัดทำกลยุทธการธำรงรักษา

บุคลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน เนื่องจากสถานศึกษาเอกชนบางแหง

มีกลยุทธ แตยังไมชัดเจนหรืออาจจะจัดทำขึ้นอยางไมเปนระบบ หรือสถานศึกษาเอกชน  

บางแหงยังขาดกลยุทธ และกลยุทธการธำรงรักษาบุคลากรของสถานศึกษาเอกชนเปนอยางไร 

ซึ่งผลการวิจัยนี้จะชวยใหสถานศึกษาเอกชนมีกลยุทธในการธำรงรักษาบุคลากรไวใหอยูกับ

องคกรอยางตอเน่ือง ลดปญหาการขาดแคลนครูผูสอน รวมทั้งลดตนทุนในการแสวงหา

บคุลากรใหม และตนทุนการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีความพรอมในการปฏิบัติงาน 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปจจัยที่เปนสาเหตุทำใหบุคลากรผูสอนของสถานศึกษาเอกชน ในเขต

ภาคเหนือตอนบนลาออกกอนกำหนดเวลา และปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของครูเอกชน

เกิน 10 ป 

 2. เพื่อศึกษาสภาพการธำรงรักษาบุคลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือ

ตอนบน 

 3. เพื่อพัฒนากลยุทธการธำรงรักษาบุคลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือ

ตอนบน 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัย ประกอบดวย 
 1. บุคลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนที่ลาออก ตั้งแต  

ป พ.ศ. 2550–2554 จำนวน 1,283 คน 

 2. บุคลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนที่ปฏิบัติงานเกิน 10 ป 

จำนวน 9,461 คน 

 3. ผูอำนวยการสถานศึกษาเอกชนระบบสามัญศึกษาในเขตภาคเหนือตอนบน 

จำนวน 309 คน 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย กำหนดโดยการใชสูตรของทาโร ยามาเน ณ ระดับ

ความเชื่อม่ัน 95% ประกอบดวย 

 1. กลุมบุคลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนที่ลาออก ตั้งแต  

ป พ.ศ. 2550–2554 จำนวน 305 คน 
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2. กลุมบุคลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนที่ปฏิบัติงานเกิน 10 ป 

จำนวนตัวอยาง 384 คน และใชการสุมตัวอยางแบบงาย 

3. กลุมตัวอยางของผูอำนวยการสถานศึกษาเอกชนระบบสามัญศึกษาในเขต  

ภาคเหนือตอนบน จำนวนกลุมตัวอยาง จำนวน 175 คน ใชการสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน 

(Stratified random sampling) และใชตารางเลขสุม ทำการสุมจนครบจำนวนกลุมตัวอยาง  

ที่กำหนดไว 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมีดังนี้  

1. แบบสอบถามปจจัยที่เปนสาเหตุทำใหบุคลากรสายผูสอนลาออกกอนกำหนดเวลา 

2. แบบสอบถามปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของครูเอกชนเกิน 10 ป 

3. แบบสอบถามการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาเอกชน 

4. การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดทำรางกลยุทธการธำรงรักษาบุคลากรของ

สถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังตอไปนี้  

1. ติดตอบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อทำหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  

2. เก็บรวบรวมขอมูลโดยผูวิจัยและผูชวยผูวิจัย 

การวิเคราะหขอมูล 
1. ปจจัยที่เปนสาเหตุทำใหบุคลากรผูสอนของสถานศึกษาเอกชน ในเขตภาคเหนือ

ตอนบนลาออกกอนกำหนดเวลา และปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของครูเอกชนเกิน 10 ป 

ใชโปรแกรมสำเร็จรูป เพื่อวิเคราะหหาคาความถี่ คารอยละ คาเฉล่ีย (X) และคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

2. สภาพการธำรงรักษาบุคลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน ใช

โปรแกรมสำเร็จรูป เพื่อวิเคราะหหาคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย (X) และคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

3. พัฒนากลยุทธการธำรงรักษาบุคลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอน

บน ใชการวิเคราะหสภาพแวดลอมองคกร การประเมินกลยุทธการธำรงรักษาบุคลากรของ

สถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน จำนวน 3 ดาน คือ ดานความเหมาะสม 

(Suitability) ดานความเปนไปได (Feasibility) และดานการยอมรับได Acceptability) โดย

การหาคาเฉลี่ย (X) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
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สรุปผลการวิจัย 
 1. ศึกษาปจจัยการลาออกและการคงอยูของบุคลากรสถานศึกษาเอกชนในเขต  
ภาคเหนือตอนบน 
   1.1 ปจจัยที่เปนสาเหตุทำใหบุคลากรสายผูสอนลาออกกอนกำหนดเวลา  
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
   ครูที่ลาออกจากสถานศึกษาเอกชนสวนใหญเปนเพศหญิงจำนวน 215 คน ชวงอายุ  

ท่ีมากที่สุด คือ 26-30 ป จำนวน 70 คน อยูในสถานภาพสมรสมากท่ีสุด จำนวน 160 คน 

ดานการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด จำนวน 210 ไดรับเงินเดือน คาจางกอนลาออก 

ต่ำกวา 10,000 บาท มากที่สุด จำนวน 165 คาตอบแทนอื่นๆ ที่ไดรับตอเดือน สวนใหญ  

ไมไดรับ จำนวน 225 คน อายุทำงานกอนลาออก ชวง 1-5 ป มากที่สุด จำนวน 105 คน 

ปจจุบันประกอบอาชีพรับราชการมากที่สุด จำนวน 70 คน รายไดที่ไดรับปจจุบันสวนใหญได

รับเดือนละ 10,001-15,000 บาท จำนวน 135 คน 
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ตอนที่ 2 ปจจัยที่เปนสาเหตุทำใหบุคลากรสายผูสอนลาออกกอนกำหนดเวลา 
นโยบาย ระดับผลกระทบในภาพรวม ขอที่มีผลกระทบมากท่ีสุด

นโยบายของโรงเรียน มาก ผูบริหารไมใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหางาน

การบริหารและการจัดการ มาก ผูบริหารขาดความเอื้ออาทรตอครูและบุคลากร

การมอบหมายงานและ

ภาระหนาที่

ปานกลาง งานที่ไดรับมอบหมายมีปริมาณมากกวาปกติ

และตองรับผิดชอบสูง

การพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดือนและความดีความชอบ

มาก ขาดความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ

ความกาวหนาในอาชีพ มาก ขาดการสำรวจความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรอยางเปนธรรม

เงินเดือน คาจาง 

และสวัสดิการอื่น

มาก เงินเดือนที่ไดรับไมมีความยุติธรรม

เมื่อเปรียบเทียบกับผลงานที่ปฏิบัติ

ความสำเร็จในการทำงาน ปานกลาง  มีความรูสึกวาตนเองไมมีความสำคัญกับโรงเรียน

ขวัญและกำลังใจ ปานกลาง  ขาดความรูสึกมั่นคงในงานที่ปฏิบัติ

การมีสวนรวม ปานกลาง ไมเคยไดรับการสนับสนุนใหเขารวม

ในการเสนอความคิดเห็นเพื่อพัฒนาโรงเรียน

สภาพแวดลอม

ในการปฏิบัติงาน

ปานกลาง บรรยากาศการทำงานภายในโรงเรียน

เต็มไปดวยความตึงเครียดและความขัดแยง

ความสัมพันธภายในองคกร ปานกลาง มีความอิจฉาริษยาระหวางเพื่อนรวมงาน

ความสัมพันธภายในครอบครัว ปานกลาง  ใชเวลาในการทำงานมากทำใหไมมีเวลาสวนตัว

สุขภาพ นอย งานที่ปฏิบัติมีผลกระทบตอสุขภาพของตนเอง

เม่ือพิจารณาปจจัยที่เปนสาเหตุทำใหบุคลากรผูสอนลาออกกอนกำหนดเวลามากที่สุด 

คือ ดานการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนและความดีความชอบ 

1.2 ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของครูเอกชนที่ปฏิบัติงานเกิน 10 ป  
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  

สวนใหญเปนเพศหญิงมีมากที่สุด จำนวน 329 คน ชวงอายุ 51–60 ป มีมากที่สุด 

จำนวน 154 คน สถานภาพสมรสมีมากที่สุด จำนวน 248 คน การศึกษาระดับปริญญาตรี

มากที่สุด จำนวน 266 คน คาจางที่ไดรับในปจจุบัน มากที่สุด คือ 10,000–15,000 บาท 

จำนวน 115 คน คาตอบแทนอื่นๆ ที่ไดรับตอเดือน สวนใหญไมไดรับ จำนวน 242 คน 

จำนวนนักเรียนของโรงเรียนในปจจุบัน 501–1,500 คน มีมากที่สุด จำนวน 125 คน 
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ตอนที่ 2 ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของครูเอกชนที่ปฏิบัติหนาที่เกิน 10 ป 

นโยบาย ระดับผลกระทบ 
ในภาพรวม ขอที่มีผลกระทบมากที่สุด 

นโยบายของโรงเรียน มาก นโยบาย ระเบียบ ขอบังคับแนวทางการปฏิบัติงาน 

ของโรงเรียนมีระบบและชัดเจน และผูบริหาร 

มีนโยบายเนนการทำงานเปนทีม 

การบริหารและการจัดการ มาก ผูบริหารมีความเอ้ืออาทรตอครูและบุคลากร  

ผูบริหารมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอครูและบุคลากร  

ผูบริหารยึดหลักการปกครองแบบประชาธิปไตย 

การมอบหมายงาน 

และภาระหนาที่ 

มาก งานที่ไดรับมอบหมายมีความสำคัญกับโรงเรียน 

การพิจารณาเลื่อนข้ัน 

เงินเดือนและความดีความชอบ 

มาก มีการพิจาณาความดีความชอบและ 

ผลการปฏิบัติงานในรูปของคณะกรรมการ  

ความกาวหนาในอาชีพ ปานกลาง ไดรับการสนับสนุนใหไดรับการฝกอบรม 

พัฒนาความรูและทักษะอยางสม่ำเสมอ 

เงินเดือน คาจาง  

และสวัสดิการอื่น 

ปานกลาง   โรงเรียนมีเงินสมทบกองทุนเลี้ยงชีพ/ 

ประกันสังคม/เงินชวยเหลือบุตร 

ความสำเร็จในการทำงาน มาก มีความพึงพอใจและภาคภูมิใจ 

ในความสำเร็จของงาน 

ขวัญและกำลังใจ ปานกลาง   ไดรับการยกยองชมเชยจากเพื่อนรวมงาน 

เม่ือปฏิบตัิหนาที่ไดดีหรือประสบความสำเร็จ 

การมีสวนรวม มาก ไดรับการสนับสนุนใหมีสวนรวม 

ในการจัดทำแผนการเรียนการสอน  

และไดรับการสนับสนุนใหมีสวนรวม 

ในการจัดทำโครงการ/กิจกรรมของโรงเรียน   

สภาพแวดลอมในการปฏบิตังิาน มาก มีความรูสึกปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

ความสัมพันธภายในองคกร มาก มีความรักใครสนิทสนมเปนสวนตัวกับเพื่อนรวมงาน 

ความสัมพันธภายในครอบครัว มาก มีบานพักอาศัยที่มั่นคงปลอดภัย   

สุขภาพ มาก สุขภาพเอ้ืออำนวยตอการปฏิบัติงาน 

 เม่ือพิจารณาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของครูเอกชนที่ปฏิบัติงานเกิน 10 ป  

มากที่สุด คือ ดานความสัมพันธภายในโรงเรียน 
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2. ศึกษาสภาพการธำรงรักษาบุคลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือ
ตอนบน 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

เพศชายมีมากท่ีสุด จำนวน 98 คน ชวงอายุ 51–60 ป มากที่สุด จำนวน 69 คน

สถานภาพสมรส มากที่สุด จำนวน 130 คน การศึกษาระดับปริญญาโทมีมากที่สุด จำนวน 

91 คน รายไดที่ไดรับมากที่สุด คือ มากกวา 30,000 บาท จำนวน 55 คน ไดรับ  

คาตอบแทนอ่ืนๆ ตอเดือน มากที่สุดคือ มากกวา 4,000 บาท จำนวน 62 คน อายุการปฏิบัติงาน

มากที่สุดคือ คือ 20 ปขึ้นไป จำนวน 62 คน จำนวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน  

มากที่สุด คือ 10–20 คน จำนวน 39 คน จำนวนนักเรียนที่ศึกษาอยูในปจจุบัน มากที่สุดคือ 

501–1,500 คน จำนวน 42 คน 
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ตอนที่ 2 การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาเอกชน 

นโยบาย ระดับผลกระทบ
ในภาพรวม ขอที่มีผลกระทบมากที่สุด

นโยบายของโรงเรียน มากท่ีสุด  มีการวางนโยบาย ระเบียบ ขอบังคับ  

แนวทางการปฏิบัติงานที่เปนระบบ

และชัดเจน และมีการประชุมชี้แจง

แกบุคลากรกอนเริ่มปฏิบัติงาน 

การบริหารและการจัดการ มากท่ีสุด  การมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอบุคลากร

ภายในโรงเรียน และ เปดโอกาสใหบุคลากร

แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน

การสรรหาและ

การคัดเลือกบุคลากร

มากท่ีสุด มีการชวยเหลือบุคลากรท่ีมีปญหา

ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 

และความดีความชอบ

มากท่ีสุด มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรอยางยุติธรรม ปราศจากอคติ

ความกาวหนาในอาชีพ มากท่ีสุด  สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรม 

พัฒนาความรูและทักษะอยางสม่ำเสมอ

เงินเดือน คาจาง

และสวัสดิการอื่น

มากท่ีสุด มีเงินสมทบกองทุนเลี้ยงชีพ/ประกันสังคม/

เงินชวยเหลือบุตรใหกับบุคลากร 

การมอบหมายงาน

ใหกับบุคลากร

มากท่ีสุด งานที่มอบหมายใหปฏิบัติตรงกับความรู

และความถนัดของบุคลากร

การสรางขวัญและกำลังใจ มากท่ีสุด  ยกยองชมเชยบุคลากรเม่ือปฏิบัติหนาที่

ไดดีและประสบความสำเร็จ

การมีสวนรวม มากท่ีสุด ไดรับการสนับสนุนใหมีสวนรวมในการจัดทำโครงการ/

กิจกรรมของโรงเรียน

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน มากท่ีสุด สรางความรูสึกปลอดภัยในการปฏิบัติงาน

ใหกับบุคลากร

ความสัมพันธภายในโรงเรียน มากท่ีสุด สรางความผูกพันที่ดีระหวางบุคลกรกับโรงเรียน  

ครอบครัวและสุขภาพ

ของบุคลากร

มาก สงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากร

ดูแลสุขภาพของตนเอง

 เม่ือพิจารณาดานการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ผูบริหารมีการดำเนินงาน

ปจจัยดานการบริหารและการจัดการ และดานความสัมพันธภายในโรงเรียนมากท่ีสุด 
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3. พัฒนากลยุทธการธำรงรักษาบุคลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือ
ตอนบน 

3.1 ดานความเหมาะสมของกลยุทธการธำรงรักษาบุคลากรของสถานศึกษา
เอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน 

ยุทธศาสตรที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเพื่อสรางแรงจูงใจ  

ในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายขอพบวา 

กลยุทธที่ 1 เสริมสรางความกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพใหแกบุคลากร และกลยุทธท่ี 4 

เสริมสรางสภาพแวดลอมการทำงานและการอำนวยความสะดวกแกบุคลากร เทากัน มีความ

เหมาะสมมากที่สุด 

ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาการจัดสวัสดิการและคุณภาพชีวิตแกบุคลากร ในภาพรวม  

มีความเหมาะสมในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอพบวา กลยุทธที่ 2 สงเสริมการจัดสวัสดิการ

เพิ่มเติมใหกับบุคลากรนอกเหนือจากที่กฎหมายกำหนด มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

ยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตดานสังคมแกบุคลากร ในภาพรวมมีความ

เหมาะสมในระดับมากที่สุด เม่ือพิจารณารายขอพบวา กลยุทธที่ 1 เสริมสรางวัฒนธรรมองคกร

ที่ เหมาะสมภายในโรงเรียน มีความเหมาะสม และกลยุทธที่ 2 สงเสริมบุคลากรใหมี  

จิตสาธารณะและความสามัคคีภายในโรงเรียน  

3.2 ดานความเปนไปไดของกลยุทธการธำรงรักษาบุคลากรของสถานศึกษา
เอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน 

ยุทธศาสตรที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเพื่อสรางแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ในภาพรวมมีความเหมาะสมในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา  

กลยุทธที่ 1 เสริมสรางความกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพใหแกบุคลากร กลยุทธที่ 2  

เสริมสรางระบบการบริหารจัดการงบประมาณดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และ กลยุทธ  

ที่ 4 เสริมสรางสภาพแวดลอมการทำงานและการอำนวยความสะดวกแกบุคลากร เทากัน  

มีความเหมาะสมมากที่สุด  

ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาการจัดสวัสดิการและคุณภาพชีวิตแกบุคลากร ในภาพรวม  

มีความเหมาะสมในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอพบวา กลยุทธที่ 1 สงเสริมความสมดุล

ระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัวของบุคลากร มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

ยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตดานสังคมแกบุคลากร ในภาพรวมมีความ

เหมาะสมในระดับมากที่สุด เม่ือพิจารณารายขอพบวา กลยุทธที่ 1 เสริมสรางวัฒนธรรมองคกร

ที่ เหมาะสมภายในโรงเรียน มีความเหมาะสม และกลยุทธที่ 2 สงเสริมบุคลากรใหมี  

จิตสาธารณะและความสามัคคีภายในโรงเรียน เทากัน 
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 3.3 ดานการยอมรับไดของกลยุทธการธำรงรักษาบุคลากรของสถานศึกษาเอกชน
ในเขตภาคเหนือตอนบน 
 ยุทธศาสตรที่ 1 การพัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเพื่อสรางแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ในภาพรวมมีความเหมาะสมในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา กลยุทธที่ 

2 เสริมสรางระบบการบริหารจัดการงบประมาณดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ม ี 

ความเหมาะสมมากที่สุด  

 ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาการจัดสวัสดิการและคุณภาพชีวิตแกบุคลากร ในภาพรวมมี

ความเหมาะสมในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา กลยุทธที่ 1 สงเสริมความสมดุล

ระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัวของบุคลากร มีความเหมาะสมมากท่ีสุด  

 ยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตดานสังคมแกบุคลากร ในภาพรวมมีความ

เหมาะสมในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายขอพบวา กลยุทธที่ 1 เสริมสรางวัฒนธรรม

องคกรที่เหมาะสมภายในโรงเรียน มีความเหมาะสม และกลยุทธที่ 2 สงเสริมบุคลากรใหม ี 

จิตสาธารณะและความสามัคคีภายในโรงเรียน 

 
อภิปรายผล  
 1. ศึกษาปจจัยการลาออกและการคงอยูของบุคลากรสถานศึกษาเอกชนในเขต  
ภาคเหนือตอนบน 
 จากปจจัยที่มีผลกระทบตอบุคลากรผูสอนของสถานศึกษาเอกชนที่ทำใหเกิดการ

ตัดสินใจลาออกมากท่ีสุด พบวา เกิดจากปจจัยดานการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนและความดี

ความชอบ ซึ่งปจจัยดังกลาวทำใหบุคลากรของสถานศึกษาเอกชน ตองการลาออกเพื่อแสวงหา

ตำแหนงงาน และอัตราเงินเดือนที่สูงกวา เมื่อบุคลากรของสถานศึกษาไมไดรับความมั่นคงใน

งานท่ีปฏิบัติ และรูสึกวาตนเองไมไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้นในแตละปแลว 

ยอมจะแสวงหาทางที่ไดมาซึ่งความตองการดังกลาว สอดคลองกับงานวิจัยที่พบวา ชวงอายุที่มี

การลาออกมากท่ีสุด คือ ชวงอายุ 26-30 ป เปนชวงอายุที่มีการทำงานในระดับหน่ึงแลว คือ 

อายุการทำงาน 1-5 ป สวนใหญลาออกเพื่อเขารับราชการ ซึ่งมีกระบวนการพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดือนและความดีความชอบเปนระบบที่ชัดเจนกวาสถานศึกษาเอกชนท่ีเขาลาออก ปจจัย  

ดังกลาวมีผลตอการไดรับคาตอบแทนในงานท่ีปฏิบัติ รวมทั้งมีผลตอความรูสึกของบุคลากรผูสอน

อีกดวย ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาเอกชนจึงตองคำนึงความสำคัญในการดำเนินการพิจารณา

เลื่อนข้ันเงินเดือนและความดีความชอบใหแกบุคลากรผูสอนที่เขามาปฏิบัติงานทั้งในสวนของ

บุคลากรผูสอนใหม และบุคลากรผูสอนเดิม เพ่ือใหเกิดความรูสึกวาพวกเขาไดรับความ

ยุติธรรม เกิดความรูสึกภาคภูมิใจ ทั้งนี้ผูบริหารจะตองทำการประเมินคางาน ศึกษาเปรียบเทียบ 

และกำหนดการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนและความดีความชอบ ผูบริหารจึงจำเปน  
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ตองมีเครื่องมือที่ใชในการพิจารณาเพ่ือใหเกิดความยุติธรรมตอบุคลากรผูสอน ไดแก ตัวช้ีวัด  

ผลการดำเนินงาน (KPI) สอดคลองกับ ณรงควิทย แสนทอง (2544 : 238) ที่กลาววา  

KPI ชวยใหระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความชัดเจน โปรงใส และอุดรอยรั่วของ

ระบบการประเมินผลแบบเดิมได เนื่องจากสามารถชี้ชัดไดวาอะไรคือ ผลงานหลัก อะไรคือ 

ผลงานรอง อะไรที่มีความสำคัญตอความสำเร็จของงานน้ันๆ มากที่สุด 

ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของครูเอกชนที่ปฏิบัติงานเกิน 10 ป พบวา ปจจัยที่มี

ความสำคัญที่สุดที่มีผลกระทบทำใหบุคลากรผูสอนยังคงปฏิบัติงานไดอยางยาวนาน คือ ความ

สัมพันธภายในโรงเรียน ซึ่งเปนปจจัยภายใน ทำใหเกิดความรูสึกผูกพันกับองคกร ซึ่งเกิดเปน

แรงขับที่ทำใหบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไมหวังรางวัลหรือแรงเสริมภายนอก ความมี

สมรรถนะ (Competence) เปนแรงจูงใจภายในสอดคลองกับ วรากร ทรัพยวิระปกรณ และ 

ทรงวุฒิ อยูเอ่ียม (2551 : บทคัดยอ) ที่กลาววา ปจจัยดานแรงจูงใจในงานบนพ้ืนฐานของ

ความตองการทางจิต ในที่นี้ไดแก ความตองการความพึงพอใจในงาน และความตองการความ

พึงพอใจในสัมพันธภาพทางสังคม ดังน้ันผูบริหารจึงตองสรางความเช่ือม่ันดานความมั่นคงแก

บุคลากรผูสอนเพื่อเปนแรงเสริมใหบุคลากรผูสอนยังคงปฏิบัติงานใหกับสถานศึกษาอยาง  

ตอเนื่อง โดยเฉพาะเรื่องการสรางขวัญ กำลังใจ และการเพิ่มสวัสดิการตางๆ ให สอดคลองกับ

ณัฎฐพันธ เขจรนันท (2541 : 13) ที่กลาววา การใหผลประโยชนและสวัสดิการแกบุคลากร  

ผูสอนถือเปนปจจัยสำคัญที่มีสวนสงเสริมใหบุคคลปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เนื่องจาก

องคการจะเขาแบงเบาภาระในดานตางๆ ของบุคคล นอกจากนี้การใหผลประโยชนเสริมใน    

รูปตางๆ ยังมีสวนชวยเสริมสรางขวัญและกำลังใจแกบุคลากรผูสอนเชนกัน 

 
2. ศึกษาสภาพการธำรงรักษาบุคลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือ

ตอนบน 
จากการศึกษา จากปจจัยตางๆ ผูบริหารสถานศึกษาเอกชนไดใหความสำคัญในดาน

การธำรงรักษาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานกับสถานศึกษาอยางตอเน่ือง ในทุกๆ ดาน  
โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการบริหารจัดการและดานความสัมพันธภายในโรงเรียน ซึ่งเปนปจจัย
หลักที่ผูบริหารดำเนินการอยางสม่ำเสมอ สอดคลองกับทักษะของนักบริหาร ที่ตองมีการจัดการ 
4 ดาน คือ การวางแผน การจัดองคกร การโนมนาว และการควบคุม และการที่ผูบริหารจะ
สามารถทำหนาที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการไดประสบความสำเร็จน้ัน ตองมีทักษะที่ดีดานการ
จัดการ นอกจากนี้ยังใหความสำคัญเกี่ยวกับการสื่อสาร เนื่องจากเห็นวาการสื่อสารที่ดีจะชวย
สรางความเช่ือใจ เขาใจ และสามารถทำงานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับการ
บริหารพนักงานใหประสบความสำเร็จ ที่กลาววา การสื่อสารไมวาจะเปนในรูปแบบการพูด หรือ
การเขียนตองทำใหเกิดประสิทธิภาพใหมากที่สุด เพราะการส่ือสารที่ดีเปนปจจัยหนึ่งที่จะชวย
ใหหัวหนางานและลูกนองมีความเขาใจกันมากข้ึน ซึ่งจะสงผลใหเกิดความราบรื่นในการทำงาน 
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 3. พัฒนากลยุทธการธำรงรักษาบุคลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือ
ตอนบน 
 จากการวิจัยไดพบวา ยุทธศาสตรที่มีผลตอการธำรงรักษาบุคลากรของสถานศึกษา

เอกชนในเขตภาคเหนือ มีจำนวน 3 ยุทธศาสตร คือ ยุทธศาสตรที่ 1 การพัฒนาระบบ  

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเพ่ือสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่กระตุนใหเกิด

พฤติกรรมซึ่งเกิดจากความตองการของมนุษย ซึ่งความตองการเปนสิ่งเราภายในที่สำคัญกับ

การเกิดพฤติกรรม นอกจากนี้ยังมีสิ่งเราอื่นๆ เชน การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่

เปนมิตร การบังคับขูเข็ญ การใหรางวัลหรือกำลังใจหรือการทำใหเกิดความพอใจ ลวนเปนเหตุ

จูงใจใหเกิดแรงจูงใจได เม่ือบุคลากรผูสอนมีแรงจูงใจที่ดียอมจะทำใหเกิดความรูสึกมั่นคง และ

พรอมในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ เต็มความสามารถ และเกิดความรูสึกตองการปฏิบัติงาน

ในสถานศึกษาที่ยาวนานขึ้นดวย ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาการจัดสวัสดิการและคุณภาพชีวิต  

แกบุคลากร มีความสำคัญเนื่องจาก ปจจุบันการใหผลประโยชนและสวัสดิการแกบุคลากร  

ถือเปนปจจัยสำคัญที่มีสวนสงเสริมใหบุคคลปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เนื่องจาก  

องคการจะเขาแบงเบาภาระในดานตางๆ ของบุคคล เชน คาครองชีพ คาพาหนะ คาเชาบาน 

คาเลาเรียนบุตร และคารักษาพยาบาลของสมาชิกในครอบครัว เปนตน นอกจากนี้การให  

ผลประโยชนเสริมในรูปตางๆ ยังมีสวนชวยเสริมสรางขวัญและกำลังใจแกบุคลากรอีกเชนกัน 

(ณรงวิทย แสนทอง. 2544 : 247–248) ในดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตนั้นผูบริหารจะตองมี

การจัดสรรเวลาการปฏิบัติหนาที่และเวลาสวนตัวของบุคลากรผูสอนใหมีความสมดุลกัน เพื่อ

ลดปญหาความเครียดอันเน่ืองจากการรับภาระในงานที่ปฏิบัติและภาระครอบครัว ยุทธศาสตรที่ 3 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตดานสังคมแกบุคลากร เปนยุทธศาสตรที่ชวยใหเกิดความรักความ

สามัคคี และเกิดวัฒนธรรมองคกรที่ดี ดังน้ันผูบริหารจึงจำเปนตองมีความใกลชิดกันมากพอ  

ที่จะสรางความเช่ือมั่นใหเกิดกับพนักงานได เพื่อใหเกิดความรวมมือในการทำงานอยางมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน มีการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนในรูปแบบการพูด หรือ

การเขียนตองทำใหเกิดประสิทธิภาพใหมากที่สุด เพราะการส่ือสารที่ดีเปนปจจัยหนึ่งที่จะชวย

ใหหัวหนางานและลูกนองมีความเขาใจกันมากข้ึน ซึ่งจะสงผลใหเกิดความราบร่ืนในการทำงาน 

สงเสริมการทำงานเปนทีมนั้น ความรูสึกถึงการมีสวนรวมในทีมถือเปนสิ่งสำคัญที่จะขาดไมได 

เมื่อพนักงานรูสึกถึงความเปนหนึ่งเดียว ไดรวมคิดสรางสรรคทำงานเปนทีมแลว องคกรก็จะ

สามารถขับเคล่ือน กาวหนาไดอยางรวดเร็ว และสรางสิ่งแวดลอมที่ดีในการทำงาน ซึ่งเปน  

สิ่งหนึ่งในการจูงใจใหพนักงานอยากทำงาน เพราะหากพวกเขาตองพบเจอประสบการณในการ

ทำงานท่ีไมดี จะยิ่งทำใหกำลังใจลดนอยถอยลงไป ดังนั้นสังคมในการทำงานที่ดี จะชวย

กระตุนใหพนักงานทุมเทใหองคกร และกาวไปสูความสำเร็จมากย่ิงข้ึน 
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จากยุทธศาสตรและกลยุทธ พบวา มีความสำคัญในการสรางขวัญและกำลังใจใหกับ

ครูผูปฏิบัติงาน เพื่อปองกันมิใหเกิดการสูญเสียบุคลากรผูสอน สรางความสามัคคีใหกับ

บุคลากรผูสอนในหนวยงาน และสรางความเขาใจอันดีระหวางผูบริหาร และบุคลากรผูสอน 

สอดคลองกับหลักการสำคัญในการบริหารจัดการศึกษาท่ีใชโรงเรียนเปนฐาน (พรนิชา ปญญาแวว. 

2553 : 14–17) ที่กลาววา หลักการที่สำคัญของการบริหารการศึกษา คือ หลักการ  

กระจายอำนาจ การใชโรงเรียนเปนศูนยกลาง การมีสวนรวม การพึ่งตนเอง การประสานงาน 

ความตอเนื่องและหลากหลายของการบริหาร การพัฒนาตนเอง การตรวจสอบและถวงดุล 

เพื่อใหการบริหารเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล นอกจากการกำหนดกลยุทธแลว ผูบริหารจะ

ตองมีการนำแผนกลยุทธไปปฏิบัติ โดยมีการจัดทำแผนการดำเนินงานการธำรงรักษาบุคลากร

ของสถานศึกษาเอกชนเพื่อนำสูการปฏิบัติ แตทั้งนี้ตองมีการเตรียมความพรอมดานปจจัย

หลายดาน เชน งบประมาณ การทำงานเปนทีม ระบบงานที่เอื้อตอการธำรงรักษาบุคลากร  

ผูสอน รวมท้ังควรมีระบบการติดตามและประเมินผลกลยุทธอยางสม่ำเสมอ เปนการตรวจสอบ

และติดตามผลการดำเนินงานตามที่ระบุไวในแผนกลยุทธซึ่งสามารถทราบถึงปญหา อุปสรรค

ตางๆ ที่เกิดขึ้น และสามารถแกไขปญหาไดอยางทันทวงที (สุพานี สฤษฎิ์วานิช. 2546 : 19) 

ขอเสนอแนะ  
ขอเสนอแนะการนำผลการวิจัยไปใช 
จากการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ ไดขอคนพบที่สามารถนำมาเปนขอเสนอแนะที่เปน

ประโยชนตอการนำผลการวิจัยไปใช ไดแก 
1. ผูบริหารสถานศึกษาเอกชน เปนผูที่มีบทบาทอยางมากในการธำรงรักษาบุคลากร

ใหปฏิบัติหนาที่อยูในสถานศึกษา จึงตองมีการใชหลักธรรมาภิบาล และการมีสวนรวมในการ
บริหารจัดการและการทำงานรวมกัน การสรางความเขาใจที่ตรงกัน มีการดำเนินงานในรูปของ
คณะกรรมการใหมากข้ึน 

2. การวางแผนบริหารจัดการดานบุคลากรอยางเปนระบบ เริ่มตั้งแตการคัดสรร การ
วางแผนบุคลากรที่มีอยูอยางเปนระบบ การวางตำแหนงงานและคนใหมีความเหมาะสม  
รวมทั้งการมอบหมายบทบาทภารกิจ การพัฒนาบุคลากร  

3. หนวยงานสถานศึกษาเอกชนสามารถนำกลยุทธการธำรงรักษาบุคลากรของสถาน
ศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน ไปใชเปนแนวทางในการสรางแผนการปฏิบัติงานเพ่ือลด
การสูญเสียทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา รวมทั้งลดการสูญเสียงบประมาณในการคัดสรร
บุคลากรใหม รวมท้ังงบประมาณดานการพัฒนาบุคลากร 

ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งตอไป 
1. ศึกษาบทบาทการปฏิบัติหนาที่ของครูผูสอนที่มีผลกระทบตออัตราการเพ่ิมขึ้นหรือ

ลดลงของนักเรียนในสถานศึกษาเอกชน  
2. ศึกษาการบริหารจัดการการใชจายงบประมาณ การลงทุน ที่สงผลตอการบริหาร

จัดการ และการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา 
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