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การวิจัยครั ้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื ่อทราบองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ  

โรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และผลการยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จำนวน 331 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล 
โรงเรียนละ 1 คน เป็นผู้อำนวยการสถานศึกษา รวมทั้งส้ิน 331 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง  แบบสอบถามความคิดเห ็น และแบบยืนยันองค์ประกอบ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ  20 ปี สถิต ิท ี ่ใ ช้  
ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถ่ี ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสำรวจด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป และการวิเคราะห์เน้ือหา 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ  
20 ปี มี 6 องค์ประกอบ ได ้แก่ 1) การส่งเสริมความก้าวหน้าพัฒนาสมรรถนะใหม่ 2) การบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีด ิจิทัล  3) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภายใต ้ระบบคุณธรรม 
4) การสรรหาเชิงรุกคัดเลือกคนดี และเก่งเข้าทำงาน 5) การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์

เพื่อประชาชน 6) การพัฒนาผู้นำที่มีสมรรถนะสูง 

2. ผลการยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตาม
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี พบว่า มีความถูกต้อง เหมาะสม เป็นไปได้ และเป็นประโยชน์ต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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The purposes of this research were to determine the components of human 
resource management in secondary schools according to the 20-year national strategy and 
the confirmation results of the components of human resource management in secondary 
schools according to the 20-year national strategy. The samples consisted of 331 secondary 
schools under Office of the Basic Education Commission. The respondent was a director 
from each school with a total 331 respondents. The research instruments used were 
unstructured interview, opinionnaire, and connoisseur’s questionnaire to confirm the 
components of human resource management in secondary schools according to the 20-year 
national strategy. The statistics for analyzing the data were frequency, percentage, arithmetic 

means, standard deviation, exploratory factor analysis and content analysis. 

The findings were as follows: 

1. The components of human resource management in secondary schools 
according to the 20-year national strategy includes 6 components which were 1) Promoting 
the progress of new competency 2) Managing Human Resource with digital technology 
3) Human resource planning under a moral system 4) Proactive recruitment and selection 
5) Creating the work culture that focuses on result for people 6) Developing high competency 
leaders. 

2. The confirmation results of the components of human resource management in 
secondary schools according to the 20-year national strategy were found appropriate, 
accurate, possibility and usefulness in human resource management in secondary schools 

under Office of the Basic Education Commission. 
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บทท่ี 1 
บทนำ 

 
ปัจจุบันการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี การแข่งขัน สภาพแวดล้อมทาง สังคม         

และเศรษฐกิจที่เกิดจากสถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกประเทศ ทำให้ประเทศไทยตอ้งเผชิญกับ
ความท้าทายต่าง ๆ มากมาย ซ่ึงส่งผลกระทบต่อบริบทการพัฒนาที่มีพลวัตสูงและมีความซับ ซ้อน  
ในหลากหลายมิติ รัฐธรรมนูญพุทธศักราช 2560 มาตรา 65 จึงกำหนดใหร้ัฐพึงจัดใหม้ียุทธศาสตรช์าติ
เป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน ตามหลักธรรมาภิบาล นับได้ว่ายุทธศาสตร์ชาติ 20  ปี  
(พ.ศ. 2561 - 2580) มีความสำคัญต่อการวางแผนปฏิบัติงานของทุกหน่วยงาน เพราะเป็นเป้าหมาย
ของแผนการพัฒนาประเทศที่กำหนดกรอบและแนวทางการพัฒนาให้หน่วยงานของรัฐทุกภาคส่วน
ต้องทำตาม เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ย่ังยืน เป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว
ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”1 โดยกำหนดยุทธศาสตร์ในระยะยาวรวม  
6 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความมั่นคง 2) ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 3) ด้านการพฒันา
และเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  4) ด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม  
5) ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรตอ่ส่ิงแวดล้อม และ 6) ด้านการปรับสมดุลและ
พัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครฐั การวางรากฐานเพื่อพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากร  
มนุษย์ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต จึงเป็นปัจจัยสำคัญในการส่งเสริมให้คนไทยมภูีมิคุ้มกันทีด่ี
ในการรับมือต่อความเปลี ่ยนแปลงของบริบทเศรษฐกิจและสังคมโลก ด ังท ี ่ได้กล่าวมาขา้งต้น  
โดยมุ่งเน้นการยกระดับคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ดี เก่งและมีคุณภาพ   
พร้อมขับเคลื่อนประเทศไปข้างหน้าได้อย่างเต็มศักยภาพและนำพาประเทศไปสู่การเป็นประเทศ 
พัฒนาแล้วด้วยการขับเคล่ือนภูมิปัญญาและนวัตกรรม ดังน้ันภาคการศึกษาจึงมีบทบาทสำคัญที่จะ
ช่วยบริหารจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ เพื่อการพัฒนาผู้เรียนอย่างทั่วถึง มีคุณภาพและมาตรฐาน
ระดับสากลจัดให้มีระบบการจัดสรรและใช้ทรัพยากรทางการศึกษาทีก่่อประโยชน์สูงสุดในการพัฒนา
ผู้เรียนแต่ละคนให้บรรลุศักยภาพและขีดความสามารถของตนและส่งเสริมสนับสนุนให้ทุกภาคส่วน  
ของสังคมที่มีศักยภาพและความพร้อมเข้ามามีส่วนร่วมในการระดมทุนและร่วมรับภาระค่าใช้จ่ายเพื่อ
การศึกษา โดยเฉพาะสถานประกอบการ สถาบันและองค์กรต่าง ๆ  ในสังคมและผู้เรียน ผ่านมาตรการ 

 
1 “ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580),” ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 135, ตอนที ่ 82 ก  

(13 ตุลาคม 2561): 34-43. 
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ทางการเงินและการคลังที่เหมาะสม2 ดังน้ันเพื่อให้การศึกษาจัดการศึกษาบรรลุเป้าหมายดังกล่าว 
โรงเรียนจะต้องวางแผนการปรับปรุงระบบการบรหิารงานทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงเป็นทรพัยากรทีม่ีคณุคา่
ย่ิงให้สอดคล้องการแนวทางของยุทธศาสตร์ชาติ ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหาร  
จัดการภาครัฐ จะต้องเน้นการสรรหาเชิงร ุก การพัฒนาและเพิ ่มพูนสมรรถนะ การรักษาและ  
ใช้ประโยชน์กำลังคนให้ตรงตามตำแหน่งหน้าที่ รวมถึงการเสริมสร้างให้ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีความผูกพันกับระบบราชการ การทบทวนนโยบายกำลังคนและค่าตอบแทน  
การเสริมสร้างบุคลากรภาครัฐให้มีความรู้และทักษะพื้นฐานทางเทคโนโลยี (IT Literacy) ที่สำคัญ 
จะต้องมีการเสริมสร้างความรับผิดชอบต่อหน้าที่ด้วยการสร้างจิตสำนึกให้ข้าราชการครู มีคุณธรรม 
จริยธรรม ความรู้สึกนึกคิด จิตใจที่คำนึงถึงประโยชน์ของประเทศชาติและประชาชน มีการทำงาน              
ที่เป็นมืออาชีพ ทำงานเป็นทีม การประเมินผลการทำงานเป็นทีม การมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเกิด    
ความคุ ้มค ่าและมีความมั ่นคงตามผลงาน (Security of Tenure) นอกจากนี ้แล้วยังต ้องมีการ
เสริมสร้างระบบคุณธรรม มีการคุ้มครองและพิทักษ์ข้าราชการที่ดีให้ปลอดจากการแทรกแซงทาง
การเมืองโดยมีวิธีการคุ้มครองที่เหมาะสม 
 
ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา  

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) เป็นยุทธศาสตร์ชาติฉบับแรกของประเทศไทย   
ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศักราช 2560และเป็นองค์ประกอบจำเป็นของการปฏิรปู
ระบบการบริหารราชการแผ่นดนิใหส้ามารถดำเนินการขับเคล่ือนการพัฒนาไปสู่เป้าหมายในทุกภาคส่วน 
นำพาให้หลุดพ้นหรอืบรรเทาความรนุแรงของสภาพปัญหาในปัจจุบนั ทั้งปัญหาความมัน่คง เศรษฐกิจ  
ความเหลื ่อมล้ำ การทุจริตคอร์รัปชันและความขัดแย้งในสังคม รวมทั้งสามารถบริหารจัดการกับ  
ความเส่ียง เปล่ียนผ่านประเทศไทยไปพร้อมกับการเปล่ียนแปลงภูมิทัศน์ใหม่ของโลกได้ ซ่ึงจะช่วยให้
ประเทศไทยยังคงรักษาบทบาทสำคัญในเวทโีลก ดำรงรักษาความเป็นชาติทีม่ีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 
สังคมและวัฒนธรรม คนไทยมีความอยู่ดีมีสุขอย่างถ้วนหน้า ซ่ึงโรงเรียนถือเป็นหน่วยงานหลักที่จะ
พัฒนาคนไทยให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีในอนาคต เพราะการพัฒนาเด็กไทยในวันน้ี คือ การวางรากฐาน  
ประเทศไทยที ่ม ั่นคงในวันหน้า การบริหารจัดการด้านการศึกษาจึงเป็นหัวใจสำคัญประการหน่ึง 
ในการบริหารประเทศ เป ็นเครื ่องมือสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทุกช่วงวัยและยังถือเป็น 
การลงทุนอย่างหน่ึงในมุมมองทางเศรษฐกิจ ดังน้ัน การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  
ต้องปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้เพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงในศตวรรษที่ 21 คือ 1) การเปล่ียน 

 
2 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, แผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ.2560-2579)  

(กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิค จำกัด, 2560), 81. 
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โฉมบทบาท “ครู” ให้เป็นครูยุคใหม ่โดยปรับบทบาทจาก “ครูสอน” เป็น “โค้ช” หรือ “ผู้อํานวยการ
การเรียนรู้” ทำหน้าที่กระตุ้น สร้างแรงบันดาลใจ แนะนําวิธีเรียนรู้และวิธีจัดระเบียบการสร้างความรู้
ออกแบบกิจกรรม สร้างนวัตกรรมการเรียนรู้ให้ผู้เรียนและมีบทบาทเป็นนักวิจัยพัฒนากระบวนการ
เรียนรู้เพื่อผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน รวมทั้งปรับระบบการผลิตและพัฒนาครูตั้งแต่การดึงดูด คัดสรร  
ผู้มีความสามารถสูงใหเ้ข้ามาเปน็ครคูุณภาพ มีระบบการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะครูอย่างต่อเน่ือง
ครอบคลุมทั ้งเงินเดือน เส้นทางสายอาชีพการสนับสนุนสื ่อการสอนและสร้างเครือข่ายพฒันาครู    
ให ้ม ีการแลกเปลี ่ยนเร ียนรู ้ระหว่างกัน รวมถึงการพัฒนาครูที ่ม ีความเชี ่ยวชาญด้านการสอน  
มาเป็นผู้สร้างครู ร ุ ่นใหม่อย่างเป็นระบบและวัดผลงานจากการพัฒนาผู้เร ียนโดยตรง 2) การเพิ่ม 
ประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการศึกษาในทุกระดับ ทุกประเภท จัดให้มีมาตรฐานข้ันต่ำของโรงเรียน
ในทุกระดับ จัดโครงสร้างการจัดการการศึกษาเพื่อสร้างความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์และให้เ อ้ือต่อ  
การเข้าถึงการศึกษาอย่างเสมอภาค ทั ่วถึงและใช้ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ การยกระดับ  
สถาบันการศึกษาในสาขาที่มีความเช่ียวชาญสู่ความเป็นเลิศ ปฏิรูปการคลังด้านการศึกษาเพื่ อเพิ่ม
คุณภาพและประสิทธิภาพการจัดการศึกษาโดยการจัดสรรงบประมาณตรงสู่ผู้เรียน ส่งเสริมการมี  
ส่วนร่วมจากภาคเอกชนในการจัดการศึกษา พัฒนาระบบประกันคุณภาพการศกึษาโดยแยกออกจาก
ระบบการประเมินและการรับรองคุณภาพที่เน้นผลลัพธ์ที่ตัวผู้เรียน รวมทั้งมีการปฏิรูประบบการสอบ
ที่นําไปสู่การวัดผลในเชิงทักษะที่จําเป็นสำหรับศตวรรษที่ 21 มากกว่าการวัดระดับความรู้ตลอดจน 
มีการวิจัยและใช้เทคโนโลยีในการสร้างและจัดการความรู้ในการจัดการเรียนการสอน การจัดการศึกษา 
เพื ่อพัฒนาทักษะอาชีพที ่สอดคล้องกับบริบทพื้นที่ สร ้างสภาพแวดล้อมที ่เอื้อต่อกา รพัฒนาและ 
เสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ที่มีความเช่ือมโยงและบูรณาการข้อมูลด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระหว่างกระทรวง หน่วยงาน    
ที ่เกี ่ยวข้องโดยการเชื ่อมโยงข้อมูลรายบุคคลที่เกี่ยวกับการศึกษา การพัฒนาตนเอง สุขภาพและ  
การพัฒนาอาชีพในตลอดช่วงชีวิตเพื่อเสริมและสร้างศกัยภาพของการดาํเนินงานการพัฒนาทรพัยากร
มนุษย์ตามพันธกิจของแต่ละกระทรวงให้มีความเข้มแข็งและตอบโจทย์ประเทศ เป ็นฐานข้อมูล  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถประเมินจุดอ่อน 
จุดแข็งและศักยภาพบุคคลของประเทศ นําไปสู่การตัดสินใจระดับนโยบายและปฏิบัติ เพื่ อพัฒนา  
คนไทยอย่างมีทิศทางและสอดคล้องกับการพัฒนาประเทศไทยในอนาคต รวมถึงข้อมูลที่สนับสนุน  
การผลิตกําลังแรงงานที่มทีักษะตรงต่อความตอ้งการของตลาดงานในอนาคตและใช้ประกอบการตดัสินใจ
ในการศึกษาต่อ ธนาคารคลังสมองเพื่อรวบรวมผู้สูงอายุที่มคีวามรูป้ระสบการณ์และทกัษะ เพื่อถ่ายทอด 
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ความรู้ประสบการณ์และทักษะให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศชาติ3 ภาคการศึกษาจึงต้องเริ่มต้นจาก 
การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ด้านการบริหารงานบุคคล ให้มีคุณภาพ  
ตามมาตรฐาน เพื่อเป็นกำลังสำคัญในการพัฒนานักเรียนซ่ึงจะเป็นผู้ใหญ่ที่จะนำพาประเทศไปใน  
ทิศทางตามกรอบยุทธศาสตร์ชาตใินอนาคต โดยบุคลากรภาครฐัที่เก่ียวข้องกับการศึกษาต้องเป็นคนดี 
และเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูงมุ่งมั่นและเป็นมืออาชีพ เน้นให้  
ภาครัฐมีการบริหารกำลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม เพิ่มความยืดหยุ่นคล่องตัวให้กับ
หน่วยงานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกข้ันตอนควบคู่ไปกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพและ  
คุณภาพภายใต้หลักระบบคณุธรรม ปรับปรงุเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน รูปแบบการจา้งงาน  
การสรรหา การคัดเลือก การแต่งตั้ง เพื่อเอ้ือให้เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปล่ียนและโยกย้าย  
บุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหว่างภาคส่วนต่าง ๆ ของประเทศได้อย่างคล่องตัว รวมทั้ง
ทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน  
ให้บุคลากรยึดค่านิยมในการทำงาน เพื่อประชาชน มีคุณธรรมและมีการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้า    
ในวิชาชีพ ซ่ึงเน้นไปที่การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการที ่เหมาะสมกับ 
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ ปรับเปลี ่ยนวัฒนธรรมการทำงานและ 
สร้างค่านิยมในการปฏิบัตงิานเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม สามารถบรูณาการการทำงานรว่มกับ 
ภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม ให้ความสำคัญกับการพัฒนาภาวะผู้นำในทุกระดบัให้มีขีดสมรรถนะ
สูง มีความรับผิดชอบและมีความเป็นมืออาชีพ เป ็นทั ้งผู้นำความรู ้และความคิดผลักดันภารกิจ  
นำการเปล่ียนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานและต่อสังคม  
โดยมีการสร้างผู้นำทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบเพื่อ
รองรับการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติระยะยาว4 
 
ปัญหาของการวิจัย  

จากยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ในประเด็น  
ด้านบุคลากรภาครฐัเป็นคนดแีละเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุ่งมัน่ 
และเป็นมืออาชีพ ในการปฏิบัติหน้าที่และขับเคล่ือนภารกิจยุทธศาสตร์ชาติ  โดยภาครัฐมีกําลังคน 
ที ่เหมาะสมทั ้งปริมาณและคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนอง 
ความต้องการในการปฏิบตัิงาน มีความก้าวหน้าในอาชีพ สามารถจูงใจใหค้นดคีนเก่งทำงานในภาครฐั  

 
3 “ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580),” ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 135, ตอนที ่ 82 ก  

(13 ตุลาคม 2561): 34-43. 
4 เรื่องเดียวกัน, 64-68 . 
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มีระบบการพฒันาขีดความสามารถบคุลากรภาครฐัให้มสีมรรถนะใหม่  ๆ  สามารถรองรับการเปล่ียนแปลง
บริบทการพัฒนามีการเสริมสรา้งคณุธรรมและจริยธรรม การปรับเปล่ียนแนวคิดใหก้ารปฏิบัติราชการ 
เป็นมืออาชีพ มีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับ 
ภาคส่วนอื่นได้อย่างเป็นร ูปธรรม แต่จากแบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปี 2563  
ของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานยังพบปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรพัยากรบคุคล  
มีดังน้ี 

1. จำนวนบุคลากรที ่ปฏิบัต ิงานจริงน้อยกว่าจำนวนบุคลากรตามโครงสร้าง เนื ่องจาก 
ไปช่วยราชการสำนักอ่ืน ในสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน แต่ปริมาณงานที่ดำเนินการ 
ก็ยังมีจำนวนปกติทำให้บุคลากรในแต่ละกลุ่มงานต้องรับผิดชอบงานแทนเจ้าหน้าที่ที่ไปช่วยราชการ
สำนักอ่ืน 

2. ตำแหน่งและภารกิจที่ปฏิบัติงานจริงของกลุ่มงานต่าง ๆ  ในสำนัก ไม่ตรงกับตำแหน่งและ 
ภารกิจที่ปฏิบัติงานตามโครงสร้าง ก.พ. เน่ืองจากผู้บริหารสำนักได้มอบงานให้ เจ้าห น้าที่ในสำนัก 
ตามความเหมาะสม ทำให้เจ้าหน้าที่บางคนในสำนักปฏิบัติงานไม่ตรงกับตำแหน่งและภารกิจที่เป็น
งานตามโครงสร้าง ก.พ. จริง 

3. ส่วนราชการหลายแห่งยังไม่มีระบบข้อมูลกําลังคนที่สมบูรณ์ทันสมัย ทำให้ภาคราชการ
ขาดข้อมูลประกอบการพิจารณาปรับเปล่ียนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4. ระบบการตรวจสอบการใช้กําลังคนยังไม่มีประสิทธิภาพ ทำให้ไม่สามารถตรวจสอบการใช้ 
กําลังคนตามเงื่อนไขของตำแหน่งและมีกําลังคนขาดหรือเกินส่วนใดบ้าง 

5. ส่วนราชการยังไม่พร้อมใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ เน่ืองจากขาดงบประมาณสนับสนุนและ
กําลังคนรุ่นเก่ายังไม่ได้รับการพัฒนาให้สามารถใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยได้อย่างคล่องตัว  

6. ค่าตอบแทนภาครัฐไม่สอดคล้องกับอัตราตลาดแรงงาน ท ำให้ไม่อาจจูงใจคนเก่ง คนดี    
เข้าสู่ระบบราชการ 

7. ส่วนราชการต้องการอิสระในการบริหารอัตรากําลัง แต ่ยังต ิดขัดด ้วยกฎระเบียบ  
ซ่ึงหน่วยงานกลางต้องสร้างระบบรองรับการดำเนินการในส่วนที่เก่ียวข้องด้วย 

8. บุคลากรที่บรรจุใหม่มีการโอน ย้ายกลับภูมิลำเนา ทำใหต้ำแหน่งว่างตอ้งรอคนใหม่มาบรรจุ   
และต้องใช้เวลาในการเรียนรู้งานใหม่5  

 
5 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ประจำ ปี 2563 ของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, เข้าถึงเมื่อ 19 กรกฎาคม 2566,  
เข้าถึงได้จาก https://www.obec.go.th/archives/612472 
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โลกศตวรรษที่ 21 เป็นโลกแห่งข้อมูลข่าวสารที่สามารถรับและส่งต่ออย่างรวดเร็ว ส่งผลให้  
ประชาชน ชุมชนและสังคมรับรู้ข้อมูลข่าวสารได้อย่างรวดเร็วและรู้เท่าทันการเปล่ียนแปลงประชาชน
มีความรู้ความสามารถมากข้ึนและพร้อมที่จะเข้ามามบีทบาทและมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษามากข้ึน 
ในขณะที่โครงสร้างและระบบการศึกษายังบรหิารและจดัการภายใต้ กฎ ระเบียบ กติกาและแบบแผน 
การปฏิบัติรูปแบบเดิม ส่งผลให้เกิดปัญหาและความไม่คล่องตัวในการบริหารจัดการและการพัฒนา  
คุณภาพการจัดการศึกษา อีกทั้งการบรหิารงานบคุคลในสถานศกึษายังเปน็ปัญหา ทั้งเรื่องการขาดแคลน 
ครูในบางสาขา ครูไม่ครบช้ัน อัตราส่วนครูต่อนักเรียนและนักเรียนต่อห้องไม่เป็นไปตามมาตร ฐาน  
ซึ ่งส่งผลกระทบต่อการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและผลสัมฤทธิ ์ทางการเรียนของผู ้เรยีน  
อย่างยิ่ง การบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษายังไม่เหมาะสมและขาดความคล่องตัวเน่ืองจาก  
ระบบการบริหารจัดการศกึษาของไทยยังมุ่งเน้นการบรหิารตามกฎ ระเบียบ (Rule Driven) มากกว่า 
การบริหารเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมาย (Management Driven) และยังไม่เช่ือมโยงกับการกระจาย
อำนาจและความรับผิดชอบตามหลักธรรมาภิบาล การแยกบทบาทระหว่างผู ้กำกับการศึกษา  
(Regulator) กับผู ้จ ัดการศึกษา (Provider) เพื ่อมิให ้เกิดการขัดกันซึ ่งผลประโยชน์  (Conflict of  
Interest) ยังไม่ชัดเจนในทางปฏิบัติ อีกทั้งยังเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนของสังคมเข้ามามีส่วนร่วม  
ในการจัดการศึกษาภายใต้การแข่งขันที่เป็นธรรมค่อนข้างน้อย ส่งผลให้เกิดความสูญเปล่าและ  
ความไม่มีประสิทธิภาพของระบบการศึกษา ดังจะเห็นได้จากจำนวนสถานศกึษาขนาดเล็กที่เพิ่มมากข้ึน
ตามโครงสร้างประชากรวัยเรียนที่ลดลง อัตราส่วนนักเรียนต่อครูจำนวนนักเรียนต่อห้องเรียนที่ต่ำกวา่ 
เกณฑ์มาตรฐานการให้บริการการศึกษาที่มีปริมาณเกินกว่าความต้องการของผู้รับบริการ ซ่ึงจะเป็น  
ปัญหาต่อเน่ืองในอนาคต6 

จากรายงานการศึกษาและพัฒนารูปแบบการขับเคล่ือนการนำนโยบายไปสู่การปฏิบัติของ  
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 โดยกลุ่มวิจัยเชิงประเมินและสารสนเทศ   
สำนักติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
พบว่า ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการดำเนินงานตามนโยบาย ในระดับสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา   
ข้ันพื้นฐาน คือ บุคลากรที่ได้รับมอบหมายใหท้ำหน้าที่ติดตามผลการดำเนินงานตามนโยบายบางส่วน   
ยังขาดรายละเอียดที ่ชัดเจน ประกอบกับการสื ่อสารต่อไปยังสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษายังมี  
ความหลากหลาย ส่งผลให้การนำนโยบายไปสู่การปฏิบัติอาจไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และ  
เป้าหมายอย่างแท้จริง นอกจากน้ี การกำกับ ติดตามความก้าวหน้าการดำเนินงานตามนโยบายของ  
ส่วนกลางมีความซ้ำซ้อนและระดับสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา พบว่า ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการนำ 

 
6 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, แผนการศึกษาแห่งชาติ  

(พ.ศ. 2560-2579) (กรุงเทพฯ: บริษัท พริกหวานกราฟฟิค จำกัด, 2560), 70 . 
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นโยบายไปสู่การปฏิบัติของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบด้วย 1) แนวทางในการขับเคล่ือน
ยังไม่มีความชัดเจนและต่อเนื่อง 2) ทรัพยากรสำหรับใช้ในการบริหารจัดการมีไม่เพียงพอ ได้แก่  
งบประมาณ บุคลากร และ 3) ระยะเวลาดำเนินการขับเคล่ือนนโยบายค่อนข้างจำกัด7 

ดังนั ้น การวิจัย เร ื ่อง องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
ตามยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี จะช่วยให้การขับเคล่ือนนโยบายที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรพัยากรมนุษย์           
ของกระทรวงศึกษาธิการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและช่วยทำให้โรงเรียนมีแนวทางการดำเนินงาน 
เพื่อการบริหารการศึกษาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรยีนที่สอดคล้องกับกับยุทธศาสตรช์าติ  
20 ปี ซ่ึงเป็นเป้าหมายสูงสุดของการพัฒนาประเทศต่อไป  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ผู้วิจัยได้กำหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังน้ี 
1. เพื ่อทราบองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม  

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
2. เพื่อทราบผลการยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา            

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
 
ข้อคำถามของการวิจัย 

เพื ่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยเป็นแนวทางในการหาคำตอบของการวิจัย  
ผู้วิจัยจึงกำหนดข้อคำถามของการวิจัย ดังต่อไปน้ี 

1. องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ  
20 ปี ประกอบด้วยองค์ประกอบใดบ้าง 

2. ผลการยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม  
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เป็นอย่างไร 
  

 
7 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ึนพื้นฐานกระทรวงศกึษาธิการ, รายงานการศึกษาและ

พัฒนารูปแบบการขับเคลื่อนการนำนโยบายไปสู ่การปฏิบัติของสำนักงานเขตพื ้นที ่การศกึษา
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565, เข้าถึงเมื่อ 1 ตุลาคม 2566, เข้าถึงได้จาก tps://eva.obec.go.th/ 
oldweb/mdocs 
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สมมติฐานของการวิจัย 
เพื่อเป็นแนวทางการวิจัยและพื้นฐานการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยตั้งสมมติฐาน ดังน้ี 
1. องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ  

20 ปี เป็นพหุองค์ประกอบ 
2. ผลการยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม  

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ถูกต้อง เหมาะสม เป็นไปได้ เป็นประโยชน์ 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

สำหรับการวิจัยเรื ่อง องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษา              
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ผู้วิจัยได้กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยเพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์  
ที่ผู้วิจัยกำหนด การวิจัยในครั้งน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามยุทธศาสตร์ชาติ   
20 ปี โดยผู้วิจัยทำการศึกษาข้อมูลต่าง ๆ จากวรรณกรรมที่เก่ียวข้องกับทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ซ่ึงเป็นข้อมูลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้า  
หนังสือ ผลงานวิจัย เอกสาร วารสาร บทความที่เก่ียวข้อง การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 

ขอบเขตแนวคิดที่จะกล่าวถึงในการวิจัยครั้งน้ี จำแนกออกเป็น 4 กลุ่มหลัก ๆ คือ 
1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประเด็นหน้าที่ของการบริหาร  

ทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงมิโครวิชและโบว์ดริว (Milkovich and Boudreau) กล่าวว่า กระบวนการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์เก่ียวข้องกับงานต่าง ๆ ดังน้ี คือ การวางแผน การจัดองค์การการวินิจ ฉัย ส่ังการ  
และการควบคุม มีขั ้นตอนดังนี ้ 1) การวางแผน 2) การสรรหา 3) การคัดเลือก 4) การบรรจุ  
5) การประเมินผล 6) การให้ค่าตอบแทน 7) การให้ความมั่นคงปลอดภัย8 เดอ เซนโกและร็อบบินส์  
(De Cengo and Robbins) กล่าวว่า ข้ันตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย 4 ข้ันตอน คือ  
1) การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษ ย์ 3) การจูงใจทรัพยากรมนุษย์  
4) การบำรุงรักษาทรพัยากรมนุษย์9 รีบอร์ (Rebore) กล่าวว่า ข้ันตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์น้ัน 
ประกอบด้วย 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหา 3) การคัดเลือก 4) การมอบหมายหน้าที ่ 
5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 7) การตอบแทนผลประโยชน์อ่ืน  

 
8 Gorge T. Milkovich and John W. Boudreau, Human Resource Management,  

6th ed. (Boston: Homewood, 1999), 195.  
9 David A. De Cengo and Stephen P. Robbins, Human Resource Management 

Concept & Practices, 4th ed. (New York: John Wiley & Sons, 2000), 121. 
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8) การดำเนินการเมื่อสถานภาพสิ้นสุด10 เฟรนซ์ (French) กล่าวถึง หน้าที ่การบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ (Human Resource Management Functions) ประกอบด้วย 1) การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resources Planning) 2) การออกแบบงาน (Job and Work Design) 3) การจัด 
ทีมงาน (Staffing) 4) การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training and Development)  
5) การประเมินผลการปฏิบัตงิาน (Performance Appraisal and Review) 6) การพิจารณาคา่ตอบแทน 
และรางวัล (Compensation and Reward) 7) การปกป้องและการเป็นตัวแทนให้แก่บุคลากร  
(Protection and Representation) 8) การพัฒนาองค์กร (Organization Improvement)11 บียาร ์
และรู (Byars and Rue) กล่าวถึง หน้าที่การบริหารทรพัยากรมนุษย์ ดังน้ี 1) การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์, การสรรหาและการคัดเลือก (Human Resource Planning, Recruitment and Selection)  
2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 3) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
(Compensation and Benefits ) 4) แรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labor Relations)  
5) ความปลอดภัยและสุขภาวะ (Safety and Health) 6) การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource  
Research)12 อิวานเซวิช (Ivancevich) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยกิจกรรม  
ต่าง ๆ ดังน้ี 1) การเปิดโอกาสให้มีการจ้างงานอย่างเท่าเทียม (Equal Employment Opportunity 
(EEO) Compliance) 2) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 3) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human  
Resource Planning) 4) การสรรหา การคัดเลือก การสร้างแรงจูงใจและการปฐมนิเทศพนักงาน   
(Employee Recruitment, Selection, Motivation and Orientation) 5) การประเมินผล 
การปฏิบ ัต ิงานและการบริหารค่าตอบแทน  (Performance Evaluation and Compensation)  
6) การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) 7) แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relations) 
8) ความปลอดภัย สุขภาพและความเป็นอยู่  (Safety, Health and Wellness) 13 เบอร์นาดิน  
(Bernadine) ได ้กล่าวถึง กิจกรรมที ่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี  5 ประการ คือ  
1) การจัดร ูปแบบองค์การ (Organization Design) 2) การจัดหาบุคคลเข้าทำงาน (Staffing)  

 
10 Ronald W. Rebore, Human Resource Administration in Education: a 

Management Approach (Singapore: Allyn and Bacon, 2001), 229. 
11  Wendell L. French, Human Resource Management, 5th ed. (New York:  

Houghton Miffin, 2003), 9-12. 
12 Lloyd L. Byars and Leslie W. Rue, Human Resource Management, 7th ed.  

(New York: McGraw-Hill, 2004), 5. 
13 John M. Ivancevich, Human Resource Management, 10th ed. (New York:  

McGraw-Hill, 2007), 5. 
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3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management and Appraisal) 4) การฝึกอบรม
และพัฒนา (Employee Training and Organizational Development ) 5) รางวัลและสิทธิ 
ประโยชน์ (Reward Systems, Benefits and Compliance)14 เวอร์เนอร์ , ชูเลอร์และแจ็ กสัน  
(Werner, Schuler and Jackson) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยหน้าที่โดยสรปุ
ด ังนี ้ ในส่วนที่เกี ่ยวข้องกับการจัดคน (Staffing) ประกอบด้วย 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
(HR Planning) 2) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 3) การสรรหาและการบำรงุรักษา (Recruitment  
and Retention) 4) การคัดเลือก (Selection) ในส่วนที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาและสร้างประสิทธิผล 
(Training and Performance) ประกอบด้วย 1) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development)  
2) การบริหารผลการปฏิบัตงิาน (Performance Management) และในส่วนทีเ่ก่ียวข้องกับคา่ตอบแทน 
(Compensation) 1) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) 2) การจ่ายตามความสามารถ (Pay for 
Performance)15 มอนดี้ (Mondy) กล่าวว่า หน้าที่ของการบริหารทรพัยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management Functions) ประกอบด้วย 1) ท ีมงาน (Staffing) 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
(Human Resource Development) 3) ค ่าตอบแทน (Compensation) 4) ความปลอดภัยและ 
สุขภาวะ (Safety and Health) 5) แรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labor Relations)16 เดสเลอร ์ 
(Dessler) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการหน่ึงในหน้าทีท่างการบริหารจัดการ 
ได้แก่ หน้าที่เก่ียวกับการจัดคน (Staffing) ซ่ึงประกอบด้วยกระบวนการของ การรับคนเข้าทำงาน  
(Acquiring) การฝึกอบรม (Training) การประเมิน (Appraising) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensating 
Employees) การเข้าร่วมแรงงานสัมพันธ์ (Attending Labor Relation) สุขภาพและความปลอดภัย  
(Health and Safety) การคำนึงถึงความเป็นธรรม (Fairness Concern)17 มาทอคคิโอ (Matocchio)  
กล่าวถึง หน้าที่ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จำเป็นต่อองค์การ มี 6 ด้าน คือ 1) การจัดบุคคล  
(Staffing) 2) การบริหารผลการปฏิบัตงิาน (Performance management) 3) การพัฒนาทรัพยากร

 
14 H. John Bernadine, Human Resource Management an Experiential Approach,  

5th ed. (Singapore: McGraw-Hill, Inc., 2009), 9-10. 
15 Jon M. Werner, Randall S. Schuler, and Susan E. Jackson, Strategic  

Management and Business Policy (Reading, MA: Addison-Wesley Publishing, 2012),  
xviii-xix. 

16 R. Wayne Mondy and Judy Bandy Mondy, Human Resource Management,  
12th ed. (Edinburgh Gate, Harlow: Pearson Education Limited, 2012), 30 -31. 

17 Gary Dessler, Human Resource Management, 15th ed. (Harlow: Pearson  
Education Limited, 2017), 39. 
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มนุษย์ (Human Resource Development) 4) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) 5) พนักงาน
และแรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labor Relation) 6) ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety 
and Health)18 โนและคณะ (Noe and Others) ได้กล่าวถึง แนวทางการดำเนินการเก่ียวกับการบรหิาร 
ทรัพยากรมนุษย์ (HRM Practices) ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์และออกแบบงาน (Analysis and 
Design of Work) 2) การวางแผนทรัพยากรบุคคล (HR Planning) 3) การคัดเลือก (Selection)  
4) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 5) การบริหารผลการปฏบิตัิงาน  
(Performance Management) 6) ค่าตอบแทน (Compensation) 7) แรงงานสัมพันธ์ (Employee 
Relations)19 สมาน รังสิโยกฤษณ์ ได้กำหนดหน้าทีใ่นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไว้ 12 ประการ คอื  
1) การวางนโยบาย ออกกฎระเบียบและข้อบงัคบัเก่ียวกับบคุคล 2) การวางแผนกำลังคน 3) การกำหนด 
ตำแหน่ง 4) การกำหนดเงินเดือน 5) การสรรหาบุคคล 6) การบรรจุและแต่งตัง้ 7) การจัดทำทะเบยีน
ประวัติ 8) การพัฒนาบุคคล 9) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 10) วินัยและการดำเนินการตาม  
ระเบียบวินัย 11) การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล 12) การให้ออกจากงานและบำเหน็จบำนาญ20 
พยอม วงศ์สารศรี กล่าวถึงกระบวนการในการบริหารทรพัยากรมนุษย์ ดังน้ี 1) การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Planning) 2) การกำหนดงาน การวิเคราะห์งานและการจำแนกตำแหน่ง 
(Job Design Job Analysis and Position Classification) 3) การสรรหา (Recruitment) 4) การคัดเลือก  
(Selection) 5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 6) ค่าตอบแทน  
(Compensation) 7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Employee Appraisal) 8) การธำรงรักษา:  
สุขภาพและความปลอดภัย (Maintenance: Health and Safety) 9) การรวมพลังทรัพยากรมนุษย์  
(Human Resource Integration) 10) การพ้นจากงาน: บำเหน็จ บำนาญ (Separation: Retirement)  
11) การวิจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Research and Human Resource Management)21  
อนิวัช แก้วจำนงค์ กล่าวถึง หน้าที ่และความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมของคนในองค์กร  
ได ้ด ังน้ี 1) การวางแผนกำลังคน (Human Resource Planning) 2) การสรรหาและการคัดเลือก  

 
18 Joseph J. Martocchio, อ้างถึงใน ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์. การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ทางการศึกษา, (นครปฐม: มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2563), 21-22. 
19 Raymond A. Noe and others, Fundamentals of Human Resource Management,  

8th ed. (New York: McGraw-Hill, 2020), 3. 
20 สมาน ร ังสิโยกฤษณ์, ความรู ้ท ั ่วไปเก ี ่ยวกับการบริหารงานบุคคล, พิมพ์คร ั้งที ่ 19  

(กรุงเทพฯ: สวัสดิการสำนักงาน ก.พ., 2541), 8-9. 
21 พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ 8 (กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์ 

สุภา, 2545), 62-284. 
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(Recruitment and Selection ) 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)               
4) การจัดการค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล (Compensation and Benefits Management)   
5) แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relations) 6) สุขภาพและความปลอดภัย (Safety and Health )  
7) กฎ ระเบียบและนโยบายองค์การ (Policy, Regulations and Rules) 8) การฝึกอบรมและพัฒนา  
(Development and Training) 9) พนักงานสัมพันธ์ (Employees Relations)22 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์  
กล่าวถึง หน้าที ่ของงานทรัพยากรมนุษย์ สามารถจำแนกหน้าที่ของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 
ออกเป็น 2 ระดับ ดังต่อไปน้ี 1) หน้าที่เก่ียวกับองค์การ แบ่งเป็น 4 ลักษณะ ดังต่อไปน้ี 1.1) กำหนด
นโยบาย 1.2) ให้คำแนะนำ 1.3) ให้บริการ 1.4) ควบคุม การควบคุมกำลังคน (Man Power Control)  
2) หน้าที่เก่ียวกับสมาชิกขององค์การ สามารถจำแนกได้ดังตอ่ไปน้ี 2.1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
2.2) การจ้างงาน 2.3) การจัดการด้านตำแหน่งงาน 2.4) การฝึกอบรมและการพัฒนา 2.5) การบริหาร 
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 2.6) การธำรงรักษา 2.7) ระเบ ียบวินัย 2.8) แรงงานสัมพันธ์  
2.9) กิจกรรมอ่ืน23 จอมพงศ์ มงคลวนิช กล่าวถึง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้เป็นข้ัน ๆ  
ดังต่อไปน้ี 1) การวางแผนบุคลากร (Human Resource Planning) หรือการวางแผน (Manpower 
Planning) 2) การสรรหาบุคลากร (Recruitment of Personnel) 3) การคัดเลือกบุคลากร  
(Selection of Personnel) 4) การปฐมนิเทศและพัฒนาบุคลากรเข้าสู ่หน่วยงาน ( Induction of 
Personnel) 5) การประเมินค่าการปฏิบัติงานของบุคลากร (Appraisal of Personnel Performance)  
6) การพัฒนาบคุลากร (Development of Personnel) 7) ผลตอบแทนใหกั้บบคุลากร (Compensation 
of Personnel) 8) สวัสด ิการ (Security) 9) การให้บร ิการต่อเนื ่องแก่บุคลากร (Continuity of  
Personnel Service)24 กัญญามน อินหว่างและขวัญหทัย ย้ิมละมัย กล่าวถึงหน้าที่ของหน่วยงาน 
ทรัพยากรมนุษย์ ไว้ด ังน้ี 1) หน้าที ่เกี ่ยวกับองค์การ  1.1) กำหนดนโยบาย 1.2) ให ้คำแนะนำ  
1.3) ให้บริการ 1.4) ควบคุม 2) หน้าที่เก่ียวกับสมาชิกองค์การ 2.1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
2.2) การจ้างงาน 2.3) การจัดการด้านตำแหน่งงาน 2.4) การฝึกอบรมและการพัฒนา 2.5) การบริหาร 

 
22 อนิวัช แก้วจำนงค์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 

(สงขลา: นำศิลป์โฆษณา จำกัด, 2552), 15-16 
23 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2545),  

18-24. 
24 จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา (กร ุงเทพฯ:  

วี. พริ้นส์, 2555) 85-86. 



 13 

 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 2.6) การธำรงรักษา 2.7) ระเบียบวินัย 2.8) แรงงานสัมพันธ์25 โสภณ  
ภูเก้าล้วนและฐิติวรรณ สินธุ์นอก กล่าวถึงกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในองค์กรที่มุ่งหวัง  
ความสำเร็จ ดังน้ี 1) การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) 2) การฝึกอบรม 
และพัฒนา (Training and Development) 3) การบริหารค่าตอบแทน (Remuneration)  
4) พนักงานสัมพันธ์ (Employee Relations) 5) การบริหารสวัสดิการ (Welfare Administration) 
6) การให้บริการข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ (HRIS Service)26 อนันต์ชัย คงจันทร์ กล่าวว่า งานหลักของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ อาจแบ่งเป็น 6 กิจกรรมหลัก ได้แก่ 1) การออกแบบและวิเคราะห์งาน  
(Job Analysis and Design) 2) การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน (Employee Recruitment and 
Selection) 3) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 4) การจัดการผลงาน  
(Performance Management) 5) โครงสร้างเงินเด ือน สิ ่งจูงใจและผลประโยชน์ตอบแทน  
(Pay Structure, Incentives and Benefits) 6) แรงงานสัมพันธ์และพนักงานสัมพันธ์ (Labor and  
Employee Relations)27 กรรณิการ์ สุวรรณศรี กล่าวถึง หน้าที ่ของการบริหารทรัพยากรมนษุย์  
ไว้ดังน้ี 1) การออกแบบงาน 2) การวิเคราะห์งาน 3) การวางแผนกำลังคน 4) การสรรหาและคัดเลือก  
5) การบรรจุแต่งต ั้ง ปฐมนิเทศ 6 ) การสร้างแรงจูงใจ 7) มนุษยสัมพันธ์และการติดต ่อสื่อสาร  
8) การสร้างทีมงาน 9) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 10) การฝึกอบรมและพัฒนา 11) การพิจารณา
ความดีความชอบ การโยกย้ายและการให้พ้นจากงาน 12) การจ่ายค่าตอบแทน 13) การบำรุงรักษา 
สุขภาพอนามัยและความปลอดภัย 14) การควบคุมด้านวินัยและการลงโทษ 15) กฎหมายเก่ียวกับ  
แรงงานและแรงงานสัมพันธ์28 เดชา เดชะวัฒนไพศาล กล่าวถึง องค์ประกอบของงานบริหารทรพัยากร 
มนุษย์ไว้ว่า งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันประกอบด้วยหลากหลายหน้าที่งาน สามารถ 
แจกแจงองค์ประกอบของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้ดังน้ี 1) การวิเคราะหง์าน 2) การออกแบบงาน  
3) การวางแผน 4) การสรรหาและคดัเลือก 5) การบรรจุ มอบหมาย แต่งตั้ง ปฐมนิเทศและทดลองงาน  
6) การสร้างแรงจูงใจ 7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 8) การเรียนรู้ ฝึกอบรมและพัฒนา 9) การโยกย้าย  

 
25 กัญญามน อินหว่างและขวัญหทัย ย้ิมละมัย, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา   

(พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยพิษณุโลก, 2556), 8. 
26 โสภณ ภูเก้าล้วนและฐิติวรรณ สินธุ์นอก, การบริหารทรัพยากรมนุษย์สำหรับผู้จัดการ  

ในสายงานในทศวรรษหน้า, พิมพ์ครั้งที่ 1 (กรุงเทพฯ: แปลน พริ้นท์ติ้ง จำกัด, 2557), 89-92. 
27 อนันต์ชัย คงจันทร์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: หจก. ภาพพิมพ์, 2557) ,  

48-52. 
28 กรรณิการ์ สุวรรณศรี, รายวิชา 9011106 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โปรแกรมวิชา  

รัฐประศาสนศาสตร (กรุงเทพฯ: หจก. ภาพพิมพ์, 2557), 13-14. 
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หมุนเวียนงานและความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 10) การจ่ายค่าตอบแทน 11) การบำรงุรักษาสุขภาวะ
และความปลอดภัย 12) การส่ือสารภายในองค์กรและพนักงานสัมพันธ์29 นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ กล่าวว่า  
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เริ่มตั้งแต่ 1) การสรรหาทรัพยากรมนุษย์  2) การปฐมนิเทศและ 
การฝึกอบรมพัฒนา 3) การพัฒนาทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4) การฝึกอบรมข้ามวฒันธรรม 
5) การพัฒนาในอาชีพการงาน 6) การประเมินค่างาน 7) การประเมินผลการปฏิบัตงิานและแรงจงูใจ30  
ณัฎฐ์พัชร์ ลาภบำรุงวงศ์ ได ้กล่าวถึง กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งออกเป็น  
7 ขั ้นตอน ด ังน้ี 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหา การคัดเลือก การทดสอบและ 
การสัมภาษณ์ 3) การแต่งต ั ้ง การปฐมนิเทศและการฝึกอบรม  4) การบริหารค่าตอบแทน  
5) การวัดผลและการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 6) การเล่ือนตำแหน่ง 7) การโยกย้าย การลดตำแหน่ง 
และการออกจากงาน31 นิกร ชุกะวัฒน์และจารุวรรณ พลอยดวงรัตน์  กล่าวถึง กระบวนการ 
บริหารงานบุคคลว่าเป็นการดำเนินการที ่เกี ่ยวเนื ่องกับตัวบุคคลตั้งแต่ก่อนเริ่มเข้ามาปฏบิัติงาน 
ในองค์การอย่างเป ็นระบบ คือ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหา 3) การคัดเลือก  
4) การฝึกอบรมและการพัฒนา 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 6) การจ่ายค่าตอบแทนและ 
การอำนวยประโยชน์32 พีรดาว สุจร ิตพันธ์และเพ็ญศรี  ฉิร ินัง กล่าวว่า กระบวนการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ในส่วนของภาครฐั สอดคล้องกับระบบราชการ 4.0 มีกระบวนการ ดังน้ี 1) การสรรหา 
และคัดเลือก 2) การประเมินผลการปฏิบ ัต ิงาน 3) กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน  
4) กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา33 

 
29 เดชา เดชะวัฒนไพศาล, การจัดการทรัพยากรบุคคลพื้นฐานแนวคดิเพื ่อการปฏิบัติ 

(กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559), 14-16. 
30 นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์, หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21, พิมพ์ครั้งที่ 3  

(กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2560), 69-82. 
31 ณัฎฐ์พัชร์ ลาภบำรุงวงศ์, “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้ประสบความสำเร็จ ,”  

บทความวิชาการ: วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยปทุมธานี 10, 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2561):  
262-265. 

32 นิกร ชุกะวัฒน์และจารุวรรณ พลอยดวงรัตน์, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่การบริหาร 
จัดการคนเก่ง: กระบวนการขับเคลื่อนสถานศึกษาเอกชนในยุคโลกผกผัน ,” บทความวิชาการ:  
วารสารสมาคมพัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษาแห่งประเทศไทย 3, 3 (กรกฎาคม-กันยายน  
2564): 34-35. 

33 พีรดาว สุจร ิตพันธ์และเพ็ญศรี ฉิร ินัง,  “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในบริบท 
ระบราชการ 4.0,” บทความวิชาการ : Journal of Modern Learning Development 7, 4  
(ธันวาคม 2565): 393-394. 
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2. ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) ยุทธศาสตร์ชาติที ่ 3 ด ้านการพัฒนาและ 
เสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ในประเด็นปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ที่ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง
ในศตวรรษที ่21 คือ 1) การเปล่ียนโฉมบทบาท “ครู” ให้เป็นครูยุคใหม่ โดยปรับบทบาทจาก “ครูสอน”  
เป็น “โค้ช” หรือ “ผู้อํานวยการการเรียนรู้” ทำหน้าที่กระตุ้น สร้างแรงบันดาลใจ แนะนําวิธีเรียนรู้  
และวิธีจัดระเบียบการสรา้งความรู้ออกแบบกิจกรรม สร้างนวัตกรรมการเรียนรู้ให้ผู้เรียนและมีบทบาท 
เป็นนักวิจัยพัฒนากระบวนการเรียนรู้เพื่อผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน รวมทั้งปรับระบบการผลิตและพัฒนา 
ครูตั้งแต่การดึงดูด คัดสรรผู้มีความสามารถสูงให้เข้ามาเป็นครูคุณภาพ มีระบบการพัฒนาศักยภาพ
และสมรรถนะครูอย่างต่อเน่ืองครอบคลุมทั้งเงินเดือน เส้นทางสายอาชีพ 2) การเพิ่มประสิทธิภาพ 
ระบบบริหารจัดการศึกษาในทุกระดับทุกประเภทจัดให้มีมาตรฐานข้ันต่ ำของโรงเรียนในทุกระดับ  
จัดโครงสร้างการจัดการการศึกษาเพื่อสร้างความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์และให้เอื ้อต่อการเขา้ถึง  
การศึกษาอย่างเสมอภาค ทั่วถึงและใช้ทรัพยากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การยกระดบัสถาบันการศกึษา
ในสาขาที ่มีความเชี่ยวชาญสู ่ความเป็นเลิศ ปฏิร ูปการคลังด้านการศึกษาเพื ่อเพิ่มคุณภาพและ  
ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาโดยการจัดสรรงบประมาณตรงสู่ผู้เรียน ส่งเสริมการมีส่วนร่วมจาก
ภาคเอกชนในการจัดการศึกษา พัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษาโดยแยกออกจากระบบ  
การประเมินและการรับรองคุณภาพที่เน้นผลลัพธ์ที่ตัวผู้เรียน ตลอดจนมีการวิจัยและใช้เทคโนโลยี  
ในการสร้างและจัดการความรู้ในการจัดการเรียนการสอน การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะอาชีพที่  
สอดคล้องกับบริบทพื้นที่และในประเด็นการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาและ เสริมสร้าง
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่มีความเช่ือมโยง
และบูรณาการข้อมูลด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระหว่างกระทรวง หน่วยงานที ่เกี ่ยวข้อง  
โดยการเช่ือมโยงข้อมูลรายบุคคลที่เก่ียวกับการศึกษา การพัฒนาตนเอง สุขภาพและการพัฒนาอาชีพ  
ในตลอดช่วงชีวิต เพื ่อเสร ิมและสร้างศักยภาพของการดําเนินงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ตามพันธกิจของแต่ละกระทรวงให้มีความเข้มแข็งและตอบโจทย์ประเทศ เป ็นฐานข้อมูลนําไปสู่  
การตัดสินใจระดับนโยบายและปฏิบัติเพื่อพัฒนาคนไทยอย่างมีทิศทางและสอดคล้องกับการพัฒนา
ประเทศไทยในอนาคต34  

ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ด้านบุคลากร โดยภาครัฐมีการบริหารกําลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคณุธรรม  
เพิ่มความยืดหยุ่นคล่องตัวให้กับหน่วยงานภาครัฐในการบริหารทรพัยากรบุคคลในทุกข้ันตอน ควบคู่ 
ไปกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพภายใตห้ลักระบบคณุธรรม ปรับปรงุเปล่ียนแปลงกลไก

 
34 “ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580),” ราชกิจจานุเบกษา เล่มที ่ 135, ตอนที่ 82 ก  

(13 ตุลาคม 2561): 34-43. 
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การวางแผน กําลังคน ร ูปแบบการจ้างงาน การสรรหา การคัดเลือก การแต่งตั ้ง เพื ่อเอื ้อให้เกิด  
การหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหว่างภาคส่วน  
ต่าง ๆ ของประเทศได้อย่างคล่องตัว รวมทั้งทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม  
มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน และ 2) บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการทำงานเพื่อ
ประชาชน มีคุณธรรมและมีการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ พัฒนาขีดความสามารถ
บุคลากรภาครัฐและวางมาตรการทีเ่หมาะสมกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพใหม้ีสมรรถนะใหม่  ๆ  
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทำงานและสร้างค่านิยมในการปฏิบัติงานเพื ่อประชาชนและประโยชน์
ส่วนรวม สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม ให้ความสำคัญกับ 
การพัฒนาภาวะผู้นําในทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูง มีความรับผิดชอบและมีความเป็นมืออาชีพ      
เป็นทั้งผู้นําทางความรู ้และความคดิผลักดันภารกิจ นําการเปล่ียนแปลง พัฒนา นโยบายและยุทธศาสตร์  
เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานและต่อสังคม โดยมีการสร้างผู้นําทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐ  
ทุกระดับอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบเพื่อรองรับการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติระยะยาว35 

3. ความคิดเห็นเกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี จาก 
การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิที่เก่ียวข้องกับองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี จำนวน 5 คน  

4. ประมวลองค์ความรู้จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์             
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580)  
  

 
35 ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580),” ราชกิจจานุเบกษา เล่มที ่ 135, ตอนที ่ 82 ก  

(13 ตุลาคม 2561): 64-68. 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
เพื่อให้มีความเข้าใจตรงกัน ผู้วิจัยได้กำหนดนิยามศัพท์เฉพาะในการวิจัย ดังน้ี 
องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี หมายถึง การบริหาร  

ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน   
ที่สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ชาติที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ  
ภาครัฐ โดยการส่งเสริมความก้าวหน้าพัฒนาสมรรถนะใหม่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยี 
ดิจิทัล การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ระบบคุณธรรม การสรรหาเชิงรุกคัด เลือกคนดีและ เก่ง 
เข้าทำงาน การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่มุ ่งผลสัมฤทธิ์ เพื่อประชาชนและการพัฒนาผู้นำที ่มี 
สมรรถนะสูง เพื่อให้การจัดการศึกษาตามประเด็นยุทธศาสตร์ชาตทิี่ 3 ด้านการพัฒนาและเสริมสร้าง  
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ บรรลุผลตามเป้าหมายยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580)  
ตั้งแต่ก่อนเข้าปฏิบัติงาน ระหว่างปฏิบัติงานและภายหลังพ้นจากการปฏิบัติงาน 

ยุทธศาสตร์ชาต ิ 20 ปี หมายถึง แผนการพัฒนาประเทศที ่จะกำหนดกรอบและแนวทาง  
การพัฒนาให้หน่วยงานของรัฐทุกภาคส่วนต้องทำตาม เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง  
มั่งคั่ง ย่ังยืน เป็นประเทศที่พัฒนาแล้วด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยมี  
ระยะเวลาบังคับใช้นาน 20 ปี ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2561 - 2580 

โรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง สถานศึกษาที่จัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น และ/  
หรือการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
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บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
 

เพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจอย่างกว้างขวางเก่ียวกับองค์ความรูท้ี่เก่ียวข้องกับการศึกษาวจิยั   
เรื่อง องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี    
ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ศึกษาคน้คว้าเอกสารทางวิชาการ วรรณกรรมทีเ่ก่ียวข้องทั้งหลักการ แนวคิด  
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องทั้งในและต่างประเทศ เพื่อให้เกิดความเช่ือมโยงไปสู่การกำหนดตัวแปร  
ผู้วิจัยขอนำเสนอประเด็นต่าง ๆ ตามลำดับ ดังต่อไปน้ี 
 

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
โนและคณะ (Noe and others) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบาย  

แนวปฏิบัติและระบบที่ส่งผลต่อพฤติกรรม ทัศนคติและประสิทธิภาพของพนักงานหลาย ๆ องค์กร  
กล่าวถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นการจัดการเก่ียวกับพนักงาน ตั้งแต่การวิเคราะห์งาน  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนาการจ่ายค่าตอบแทน  
การบริหารผลการปฏิบัติงานและแรงงานสัมพันธ์ซ่ึงส่งผลต่อความสำเร็จขององค์การ 36 

มันดี ้และมันดี้ (Mondy and Mondy) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) คือ 
การใช้ประโยชน์จากบุคคลเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยทั่วไปผู้จัดการมักทำส่ิงต่าง ๆ  
ให้สำเร็จผ่านความพยายามของผู้อ่ืน ดังน้ันผู้จัดการทุกระดับ จึงต้องให้ความสำคัญกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงผู้ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ต้องเผชิญกับความท้าทายมากมาย  
ตั้งแต่การเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนเก่ียวกับแรงงาน ไปจนถึงกฎระเบียบของรัฐบาล ในปัจจุบันการปฏิวัติ
ทางเทคโนโลยีและภาวะถดถอยของเศรษฐกิจในช่วงปี ค.ศ. 2008 - 2010 รวมถึงการแข่งขันระดับ  
โลกได้บังคับให้องค์กรทั้งขนาดใหญ่และขนาดเล็กตระหนักถึงต้นทุนและผลผลิตมากข้ึน เน่ืองจาก 
ปัญหาเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักทีผู้่บริหารระดบัสูงตอ้งใหค้วามสำคัญเปน็ลำดับต้น ๆ 37 

 
36 Raymond A. Noe and others, Human Resource Management: Gaining a  

Competitive Advantage (New York: McGraw-Hill, 2003), 5. 
37 R. Wayne Mondy and Judy Bandy Mondy, Human Resource Management, 

12th ed. (Edinburgh Gate, Harlow: Pearson Education Limited, 2012), 30. 
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เดสส์เลอร์ (Dessler) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการในการจัดหา     
การฝึกอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนใหกั้บพนักงาน การดูแลด้านแรงงาน
สัมพันธ์ สุขภาพและความปลอดภัยในการทำงาน ความกังวลเรื่องความยุติธรรมต่อพนักงานโดยมี  
แนวคิดและเทคนิคสำหรับผู้จัดการที ่จะต้องใช้ในด้านการจัดการบุคคลหรือด้านบุคลากร ได้แก่  
การวิเคราะห์งาน การวางแผน และการสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศและการฝึกอบรมพนักงานใหม่   
การจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน แรงจูงใจและผลประโยชน์ การประเมินผลการปฏิบัตงิาน การติดตอ่ 
ส่ือสาร การฝึกอบรมและพัฒนาและความผูกพันต่อองค์การ38 

อาร์มสตรอง (Armstrong) ให้ความหมายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือการใช้กลยุทธ์  
เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเน่ืองในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์กร  
นั ่นค ือบุคคลที ่ทำงานทั ้งกรณีท ี ่ทำงานรวมกันและกรณีที ่ทำงานคนเด ียวเพื ่อบรรลุเป้าหมาย  
ในการประกอบธุรกิจใด ๆ กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์น้ันจะเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว  
ไปตามเวลาและสถานการณ์ จึงต ้องมีการพัฒนาและปรับปรุงตลอดเวลา ด ้วยเหตุนี ้ในธุรกิจ  
หลากหลายประเภทและขนาดจึงมีแผนกหรือหน่วยงานที่ทำหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
โดยเฉพาะ ซ่ึงขนาดของแผนกหรือหน่วยงานน้ันจะมากน้อยก็ข้ึนอยู่กับขนาดของธุร กิจ เองรวมถึง
ความสำคัญของทรัพยากรมนุษย์ด้วยว่าสำคัญย่ิงยวดมากน้อยเพียงใด39 

แวร์เนอร์และคณะ (Werner and Others) ได้กล่าวว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ เป็นระบบ   
ที่เก่ียวข้องกับนโยบายและแนวปฏิบัติเก่ียวกับมนุษย์ในการทำงานร่วมกัน โดยจะเป็นระบบที่ทำให้  
เกิดผลลัพธ์ที่เป็นเลิศ40 

พยอม วงศ์สารศรี ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ     
ที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ดำเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม      
ให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนาดำรงรักษาใหส้มาชิกปฏิบัตงิานในองค์การ เพิ่มพูน  
ความรู้ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทำงานและยังรวมไปถึงการแสวงหา
วิธีการที่ทำให้สมาชิกในองค์การที่ตอ้งพ้นจากการทำงานด้วยเหตทุุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืน
ใดในงานให้สามารถดำรงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข41 

 
38  Gary Dessler, Human Resource Management, 15th ed. (Edinburgh Gate,  

Harlow: Pearson Education Limited, 2017), 39. 
39 Michael Armstrong, A Handbook of Human Resource Management 

Practice, 10th ed. (London: Kogan Page, 2006), 5. 
40 Steve Werner, Randall S. Schuler, and Susan E. Jackson, Human Resource 

Management, 11th ed. (Reading, MA: Addison-Wesley Publishing, 2012), 16. 
41 พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ 8 (กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์ 

สุภา, 2545), 5. 

https://www.google.co.th/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Steve+Werner%22
https://www.google.co.th/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Randall+S.+Schuler%22
https://www.google.co.th/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Susan+E.+Jackson%22
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ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ  
ที่ผู้บริหาร ผู้ที่มีหน้าที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานเก่ียวกับบุคลากรขององค์การร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ   
และประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคณุสมบตัิเหมาะสมเข้ามาปฏิบัตงิาน    
ในองค์การ พร้อมทั้งดำรงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมี  
คุณภาพชีวิตการทำงานที่เหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกที ่ต้องพ้นจาก
องค์การให้สามารถดำรงชีวิตได้อย่างมีความสุขในอนาคต42 

จอมพงศ์ มงคลวนิช กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหาร 
ผู ้ม ีหน้าที่เกี่ยวกับบุคลากรขององค์การร่วมกันใช้ความรู้ ท ักษะและประสบการณ์ในการสรรหา   
การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งดำรงรักษา  
และพัฒนาให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี สามารถดำรงตนในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต 43 

ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการดำเนินกิจกรรมที่เก่ียวข้อง  
กับคนในองค์กรตั้งแต่ระยะการไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ (Recruit Phase) ได้แก่ การกำหนดนโยบาย  
และแนวปฏิบัติทีเ่ก่ียวข้อง การวิเคราะห์และการออกแบบงาน การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ การสรรหา         
และการคัดเลือก ระยะการบำรงุรักษาทรัพยากรมนุษย์ (Retain Phase) เป็นการดำเนินการทีเ่ก่ียวข้อง         
กับการบำรุงรกัษาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การจา่ยค่าตอบแทนและอ่ืน ๆ           
เพื่อการธำรงรักษาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององคก์าร และระยะการออกจากองค์การ (Retire Phase)         
เป็นข้ันตอนการออกจากงาน สิทธิและผลประโยชน์หลังออกจากงานเพื่อเป็นการสร้างหลักประกัน  
เมื่อบุคคลออกจากองค์การไป44 

จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สรุปได้ว่า การบริหารทรพัยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ          
ที่ผู้บริหารและผู้มีส่วนเก่ียวข้องกับคนในองค์กร ร่วมกันกำหนดนโยบาย แนวปฏิบัติ เพื่อให้ได้บุคคล  
ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร พร้อมทั้งดำรงรักษาและพัฒนา 
ให ้บ ุคลากรมีคุณภาพชีวิตที ่ดี  ต ั ้งแต่ก่อนเข้าทำงาน ขณะปฏิบัติงาน ตลอดจนพ้นออกจากงาน  
ประกอบด้วย 3 ระยะ คือ ระยะการได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ ระยะการบำรุงรกัษาทรัพยากรมนุษย์และ
ระยะการออกจากองคก์ารที่มีกระบวนการหลัก ๆ  ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การกำหนดงาน  
การวิเคราะห์งาน การจำแนกตำแหน่ง การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจ่าย  
ค่าตอบแทน การประเมินผล การปฏิบัติงาน การธำรงรักษาสุขภาพและความปลอดภัย การรวมพลัง 
ทรัพยากรมนุษย์ การพ้นจากงาน การวิจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 
42 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนษุย์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2553), 15. 
43 จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศกึษา (กรุงเทพฯ: วี. พริ้นส์,  

2555), 76. 
44 ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา (นครปฐม: โรงพิมพ์ 

มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2563), 4. 
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ความสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
โนและคณะ (Noe and Others) ได้กล่าวถึงความสำคัญของ HRM ไว้ว่า แนวความคิดและ

แนวปฏิบัติทางการบริหารในปัจจุบนั ให้ความสำคัญตอ่การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นค่าใช้จ่ายที่ 
จำเป็นต่อการบริหารมากกว่าทรัพยากรอ่ืน ๆ  ในองค์กร โดยทั่วไปมูลค่าทางเศรษฐกิจมักประกอบดว้ย 
ทุน เครื ่องจักรอุปกรณ์ เทคโนโลยีและสิ่งอำนวยความสะดวกต่าง  ๆ  อย่างไรก็ตาม มีงานวจิยัที่ 
เก่ียวข้องยืนยันว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงที่มีมูลค่าเช่นกัน ทั้งการตัดสินใจว่าจะจ้างใคร  
ด้วยค่าตอบแทนเท่าใด การฝึกอบรม รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบตัิงานเพื่อวัดมูลค่าของทรัพยากร
บุคคล ซ่ึงจะส่งผลต่อการประเมินคุณค่าของผลสัมฤทธิ์ในงาน ตลอดจนสินค้าและบริการที่มีคุณค่า  
ตามที่ลูกค้าคาดหวัง45 

เดสส์เลอร์ (Dessler) ได้กล่าวถึงความสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไว้ว่า 
1. หลีกเล่ียงความผิดพลาดของบุคลากร 
2. การปรับปรุงผลกำไรและประสิทธิภาพ 
3. การได้รับแต่งตั้งให้เป็นผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
4. การจัดการบริษัทขนาดเล็กด้านทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ46 
ประสิทธิพร เก่งทอง ได้กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นศาสตร์ที่ได้รบัการยอมรบัวา่    

มีความสำคัญและผู้บริหารเล็งเห็นถึงความจำเป็นของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะช่วยสร้าง
ศักยภาพในการดำเนินกิจกรรมทางธุรกิจขององค์การ ซ่ึงพิจารณาได้ดังน้ี 

1. ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรทีม่ีคุณค่า (Value) ขององค์การ เป็นส่วนที่จะสรา้งศักยภาพ 
ให้แก่องค์การและสามารถสร้างความแตกตา่งจากองค์การอ่ืน ๆ  ทรัพยากรมนุษย์เปน็ผู้ใช้ปัจจัยการผลิต         
ในการดำเนินกิจกรรมทางธุรกิจขององค์การ เช่น การคิดค้นสินค้าทีเ่ป็นนวัตกรรมทีแ่ตกต่างจากคูแ่ข่ง  
การลดต้นทุนในการผลิต ซ่ึงทำให้องคก์ารมีการเจริญเติบโตอย่างตอ่เน่ือง โดยกระบวนการการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์จะเกี่ยวข้องกับบุคคลตั ้งแต่ก่อนเข้าทำงาน ขณะปฏิบัติงานภายในองค์การและ  
เมื่อพ้นสภาพการทำงานกับองค์การ 

2. มนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มได้อย่างไม่มีทีส้ิ่นสุด อีกทั้งมนุษย์มีชีวิตจิตใจ   
มีความคาดหวัง มีความรู้สึกและต้องการคุณภาพชีวิตที่ดี ดำรงชีวิตในสังคมได้อย่างเหมาะสม ดังน้ัน 
จึงต ้องให้ความสำคัญกับทรัพยากรมนุษย์ในการบรรลุ เป้าหมายส่วนบุคคล ต ้องมีการวางระบบ 

 
45 Raymond A. Noe and others, Fundamentals of Human Resource 

Management, 8th ed. (New York: McGraw-Hill, 2020), 3. 
46  Gary Dessler, Human Resource Management, 15th ed. (Edinburgh Gate,  

Harlow: Pearson Education Limited, 2017), 39-41. 
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การจัดการค่าตอบแทนที ่เหมาะสม มีการประเมินผลที ่ม ีค ุณภาพ มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
อย่างต่อเน่ืองเพื่อจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจในการทำงาน มีการวางแผนอาชีพเพื่อให้มีแนวทาง  
สำหรับอนาคต ซ่ึงจะช่วยทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การและสามารถธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
ให้อยู่กับองค์การได้ 

3. กระแสโลกาภิวัตน์ได้ก่อให้เกิดการแข่งขันที่ไร้พรมแดนขององค์การ เน่ืองจากการเช่ือมโยง          
พื้นที่ต่าง ๆ  ในโลกเข้าด้วยกันด้วยเทคโนโลยีต่าง ๆ เช่น การส่ือสาร การขนส่ง ตลาดในแต่ละประเทศ   
ได้เปล่ียนแปลงไปสู่การเป็นตลาดโลก ลูกค้าขององค์การมีหลากหลายกลุ่มมากข้ึน ลูกค้ามีทางเลือก  
มากขึ ้นจากข้อมูลที่ได้รับ ก่อให ้เกิดความต้องการของลูกค้าที ่มีความแตกต่างไปจากเด ิมและมี  
ความหลากหลายมากข้ึน ทำให้องค์การต้องปรับเปล่ียนรูปแบบการแข่งขันไปสู่ระดับสากล ผู้บริหาร
จึงต้องให้ความสำคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์มากย่ิงข้ึน47 

พะยอม วงศ์สารศรี กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ก่อให้เกิดความสำคัญดังต่อไปน้ี  
1. ช่วยพัฒนาให้องค ์การเจริญเต ิบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป ็นสื ่อกลาง    

ในการประสานงานกับแผนกต่าง ๆ  เพื ่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขา้มา 
ทำงานในองค์การ เมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมทำให้องค์การเจริญเติบโตและ  
พัฒนาย่ิงข้ึน 

2. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดี  
ต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ 

3. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ดำเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้วย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและ ผู้ปฏิบัติงาน  
ทำให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน48 

พิชิต เทพวรรณ์ กล่าวว่า ในการดำเนินงานขององค์การทุกงานล้วนต้องเกี ่ยวข้องกับ  
ทรัพยากรมนุษย์ เพราะมนุษย์เป็นผู้สร้างสรรค์งานแก่องค์การ ดังน้ันการได้มา รักษาและพัฒนาไว้ซ่ึง
ทรัพยากรมนุษย์ที ่มีค ุณภาพนั้นจะสามารถทำให้องค์การดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ 
ประสิทธิผล เกิดประโยชน์กับทุกฝ่าย การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมคีวามสำคัญในแต่ละด้าน คือ 
  

 
47 ประสิทธิพร เก่งทอง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏเพชรบุรี, 2559), 5. 
48 พะยอม วงศ์สารศรี, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ 8 (กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์ 

สุภา, 2545), 6. 
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1. ด้านพนักงาน (Employee) ทำให้พนักงานในองค์การสามารถใช้ศักยภาพของตนเอง   
อย่างเต ็มที่ ช่วยให ้พนักงานได้มีโอกาสนำเอาความรู ้และความสามารถของตนเองมาใช้ในงาน 
ที่รับผิดชอบได้อย่างเต็มความสามารถ เกิดการพัฒนาตนเอง พัฒนางานและพัฒนาสินค้าหรือบริการ  

2. ด้านองค์การ (Organization) ทำให้องค์การสามารถดำเนินงานไดอ้ย่างต่อเน่ือง โดยองคก์าร   
มีท ิศทางหรือนโยบายการบริหารงานในลักษณะใดในปัจจุบันและในอนาคต  ความพร้อมและ 
ความเพียงพอในเรื่องของจำนวนทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์การจะสามารถทำให้องคก์ารดำเนินงาน 
ได้อย่างต่อเน่ืองและสอดคล้องกับการขยายหรือหดตวัขององค์การ ส่งผลให้องคก์ารสามารถดำเนินงาน 
ไปได้ตามทิศทางและบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ49 

กล่าวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความสำคัญเน่ืองจากเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า  
(Value) และเป็นสินทรัพย์ที่สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มได้อย่างไม่มีที่ส้ินสุด ในยุคกระแสโลกาภิวัต น์ 
ได้ก่อให้เกิดการแข่งขันที่ไร้พรมแดนขององค์กร ดังน้ันจึงมีความจำเป็นที่จะต้องให้ความสำคัญกับ  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื ่อช่วยพัฒนาให้องค์กรเจริญเติบโต ส่งเสริมให้บุคคลที ่ปฏบิัติงาน 
ในองค์กรมีขวัญและกำลังใจ เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรที่ตนปฏิบัติงาน เสริมสร้างความมั่นคงแก่
สังคมและประเทศชาติต่อไป  
  
วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

จอมพงศ์ มงคลวนิช กล่าวว่า วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ ได้แก่ 
1. เพื่อช่วยคัดสรรและเพิ่มแรงจูงใจให้บุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาปฏิบัติงาน 
2. เพื่อช่วยส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน  

ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
3. เพื่อยกระดับความสามารถและสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
4. เพื่อช่วยรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าให้ปฏิบัติงานในระดับที่พึงปรารถนาในองค์การ 
5. เพื่อผลักดันให้องค์การดำเนินงานบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้50 

  

 
49 พิชิต เทพวรรณ์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2554),  

26. 
50 จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศกึษา (กรุงเทพฯ: วี.พริ้นส์,  

2555), 76. 
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ประสิทธิพร เก่งทอง กล่าวว่า การดำเนินกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การจะต้อง
บรรลุวัตถุประสงค์ 3 ด้าน ดังน้ี 

1. ตอบสนองความต้องการของสังคม (Society's Requirement) องค์การจะต้องดำเนินกิจกรรม
อย่างมีความรับผิดชอบ เนื ่องจากเป็นสิ่งที่สังคมคาดหวังและส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์การได้  
ส่ิงที่ท้าทายในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ การดำเนินกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับบุคคลภายในองคก์าร
อย่างเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ เช่น การคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่องค์การจะต้องยุตธิรรมในการคัดเลือก 
ไม่มีการกีดกันในเรื่องเพศ เช้ือชาติ หรือศาสนา การจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรมที่ทำให้บุคลากรของ  
องค์การสามารถดำรงชีวิตในสังคมได้อย่างเหมาะสม 

2. ตอบสนองความตอ้งการขององค์การ (Organization's Expectation) การจัดการทรัพยากร 
มนุษย์เป็นเครื่องมือสำคัญที่ทำใหอ้งค์การบรรลุวัตถุประสงค์ เก่ียวข้องกับบุคคลตั้งแต่เริ่มเข้าสู่องค์การ    
ขณะปฏิบัติงานภายในองค์การและหลังจากเกษียณอายุการทำงาน เช่น การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
เพื ่อให ้ม ีจำนวนพนักงานเพียงพอต่อความต้องการขององค์การ การดึงดูดและจูงใจพนกังานที ่มี  
ความสามารถให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ การพัฒนาศักยภาพและการจูงใจให้พนักงานทุ่มเท  
การทำงานให้กับองค์การอย่างเต็มศักยภาพ 

3. ตอบสนองความต้องการของพนักงาน (Employee's Needs) การตอบสนองความต้องการ  
ของพนักงานเป็นส่วนสำคญัทีจ่ะให้พนักงานมคีวามสุขและพึงพอใจในการทำงาน พนักงานโดยส่วนใหญ่ 
ต้องการมีคุณภาพชีวิตที่ดีและดำรงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างเหมาะสม การจัดการทรัพยากรมนุษย์  
จะช่วยตอบสนองความต้องการของพนักงานตั้งแต่ข้ันพื้นฐาน คือ ปัจจัยส่ี ไปจนถึงความต้องการ  
ในระดับสูง หากความต้องการของพนักงานได้รับการตอบสนองน้อยเกินไปอาจจะทำให้พนักงาน 
ลาออกจากองค์การ ซ่ึงเมื่อพนักงานที่มีศักยภาพสูงลาออกจะทำให้องค์การเปรียบ เสมือนสูญเสีย  
ทรัพยากรที่มีคุณค่าไป51 

พะยอม วงศ์สารศรี กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มวีัตถุประสงค์สำคัญ 3 ประการ คือ 
1. สนองความต้องการทางสังคม (Society's Requirements) ด้วยการคำนึงถึงสิทธิและ 

ประโยชน์พิเศษของบุคคลในสังคม ตระหนักถึงความสำคญัของกฎหมาย ระเบียบและพระราชบญัญตัิ 
ต่าง ๆ รวมทั้งสภาพการว่างงานที่เกิดข้ึนในสังคม 

2. ตระหนักถึงความดาดหวังทางด้านการบริหารหรือการจัดการ ( Management's  
Expectations) โดยปกติฝ่ายบริหารคาดหวังให ้องค์การเจริญเต ิบโต ให ้ผลผลิตขององค์การ  
เพิ่มปริมาณสูงข้ึน ดังน้ัน งานที่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรคำนึงถึง คือ การวิเคราะห์งานการวางแผน 
ทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การประเมินผล 
และการจ่ายค่าตอบแทน เป็นต้น 

 
51 ประสิทธิพร เก่งทอง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏเพชรบุรี, 2559), 9-10. 
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3. สนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน (Employee's Needs) ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จะต้องตระหนักว่าคนไม่ใช่เครื่องจักร แต่คนมีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึก ฉะน้ันกิจกรรมต่าง  ๆ ที่คิดจะ 
ดำเนินการควรเป็นกิจกรรมที ่ตอบสนองความต้องการของพนักงานโดยมุ ่งพัฒนาความเข้าใจ  
ในกระบวนการทำงานและเสริมสร้างการทำงานอย่างมีความสุข52 

จากวัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าว สามารถแสดงสรุปให้เห็น  
อย่างชัดเจน ดังแผนภูมิที่ 2 

 

แผนภูมิที่ 2 ปัจจัย 3 ประการที่ส่งผลต่อวัตถุประสงค์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มา: พยอม วงศ์สารศรี, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ 8 (กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์สุภา, 2545), 7. 
 

ดังน้ัน วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพ 
เข้ามาปฏิบัติงาน ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
ยกระดับความสามารถและสร้างความพึงพอใจ รักษาบุคลากรที่มีคุณค่าให้ปฏิบัติงาน ผลักดันให้ 
องค์กรดำเนินงานบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
 

พัฒนาการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
อูลริคและบร็อคแบงก์ (Ulrich and Brockbank) ได้แบ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ 4 ยุค คือ 
1. ยุคการบริหารและผลประโยชน์ตอบแทน (Administration and Transactional Utility)          

เน้นการพัฒนาทักษะ ความชำนาญของแรงงาน ลักษณะองค์การจะมีขนาดเล็ก เน้นการบริหาร  
การเรียนรู้ เกิดจากแนวการปฏิบัติต่อ ๆ กันมา ศึกษาจากอดีตที่เกิดข้ึนจริงไม่คิดเอง การวัดประสิทธิภาพ
ในการทำงานในองค์การขนาดใหญ่หรือระบบราชการ (Bureaucratic Organization) เน้นการผลิต  
ที่มีจำนวนมากเพื่อทำให้ต้นทุนลดต่ำลงในลักษณะเชิงอุตสาหกรรม 

 
52 พยอม วงศ์สารศรี, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ 8 (กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์ 

สุภา, 2545), 7. 
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2. ยุคเน้นความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) จากผลการศึกษาของเมโย  
(Mayo) ในการทดลองที ่เร ียกว่า Hawthorne Study ทำให้พบแนวคิดในการทำงานที ่เน้นเรื ่อง 
ความสัมพันธ์ของบุคคลมากกว่าการทำงานแบบเน้นหลักเกณฑ์ มีการยอมรับแนวคิดในการพัฒนา  
พนักงานมากขึ ้นในปี ค.ศ. 1960  Nadler กล่าวว่างานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีมิต ิที ่กว้างข้ึน 
เน้นการพัฒนาที่องค์การมากกว่าส่วนบุคคล เกิดการพัฒนาองค์การ 

3. ยุคการบริหารคนเก่งและคนดี (Talent Management) เป็นการร่วมมือระหว่างบคุคลกับ  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อเช่ือมโยงการบริหารเชิงกลยุทธ์ขององค์การ เพิ่มการจัดการคนเก่ง  
และคนดีเข้าสู่องค์กร รวมถึงการศึกษาด้านภาวะผู้นำและวัฒนธรรมองคก์าร องค์การประสบผลสำเร็จ
จากการใช้กลยุทธ์ในการบริหารธุรกิจกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

4. ยุคการเน้นมุมมองจากภายนอกองค์การ (Out Side-in Approach) โดยแนวคิดน้ีมุ่งเน้นที ่
ความคาดหวังของลูกค้าและผู ้ลงทุน เน้นที ่ผลการปฏิบัติงานและตอบสนองกลยุทธ์ในอนาคต  
โดยการใช้การบูรณาการบทบาทด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นบทบาทพันธมิตรเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Partner) หมายถึง การบริหารทรพัยากรมนุษย์ในองค์การจะมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ทางธุรกิจ53 
 

หน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Management) เกี ่ยวข้องกับการบริหาร 

ปัจจัยหลัก 3 ประการ คือ การสรรหาบุคลากร (Recruitment) การดูแลรักษาบุคลากร (Retention)  
และการพัฒนาบุคลากร (Development) 

โนและคณะ (Noe and others) ได ้กล่าวถึง แนวทางการดำเนินการเกี ่ยวกับการบรหิาร 
ทรัพยากรมนุษย์ (HRM Practices) ไว้ดังแสดงในแผนภูมิที่ 3 

 
แผนภูมิท ี ่ 3 แนวทางการดำเนินการเกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ( Human Resources 

Management Practices) 
ที่มา: Raymond A. Noe and others, Fundamentals of Human Resource Management,  
8th ed. (New York: McGraw-Hill, 2020), 3. 

 
53 Dave Ulrich and Wayne Brockbank, The HR Value Proposition (Boston, MA: 

Harvard Business School Press, 2005), 19-22. 
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แนวทางการดำเนินการเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 
1. การวิเคราะห์และออกแบบงาน (Analysis and Design of Work) 
2. การวางแผนทรัพยากรบุคคล (HR Planning) 
3. การคัดเลือก (Selection) 
4. การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
5. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
6. ค่าตอบแทน (Compensation) 
7. แรงงานสัมพันธ์ (Employee Relations) 54 
เวอร์เนอร์, ชูเลอร์และแจ็กสัน (Werner, Schuler, and Jackson) กล่าวว่า องค์การทั้งหลาย

แตกต่างกันในหลาย ๆ อย่าง เช่น ที ่ต ั ้ง ขนาด วัฒนธรรมองค์การ กลยุทธ์องค์การ รวมทั้ง 
กระบวนการผลิต และผลิตภัณฑ์ เช่นเด ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่มีประสิทธิผลของ  
แต่ละองค์การก็มีความแตกต่างกันในรายละเอียด เช่น ค่าจ้างที่จูงใจพนักงานของแต่ละที่แต่หน้าที่
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จำเป็นและต้องใส่ใจเป็นพิเศษ ประกอบด้วยหน้าที่โดยสรุปดังน้ี  

ในส่วนที่เก่ียวข้องกับการจัดคน (Staffing) ประกอบด้วย 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (HR Planning) เป็นการวางแผนใหม้ีความสอดคล้องระหวา่ง       

แผนกลยุทธ์กับแผนกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์เพื่อเป็นแนวทางในการปรับเปล่ียนองค์การ  
2. การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นการสร้างความเข้าใจและพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน 

ในการทำงานเพื่อให้ได้ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการทำงานและความสำเร็จขององค์การระยะยาว  
3. การสรรหาและการบำรุงรักษา (Recruitment and Retention ) การสรรหาและ 

การบำรุงรักษาพนักงาน เป็นวิธีการเพื่อเปิดโอกาสใหกั้บพนักงานที่เป็นที่ตอ้งการขององค์การไดเ้ข้ามา  
พร้อมทั้งหาวิธีการในการบำรุงรักษาพนักงานเพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงาน 

4. การคัดเลือก (Selection) การคัดเลือกเป็นหน้าที่ของนายจ้างในการเลือกลูกจา้งหรือ 
พนักงานที่มีความสามารถและความเต็มใจที่จะเข้ามาเรียนรู้การทำงานใหม่  ๆ ได้อย่างต่อเน่ืองและ
ปรับเปล่ียนการทำงานได้เมื่อมีการเปล่ียนแปลงในเงื่อนไขต่าง ๆ 

ในส่วนที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาและสร้างประสิทธิผล (Training and Performance) 
1. การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) เป็นการหาแนวทางวิธีการเพื่อ

พัฒนาพนักงานอย่างต่อเน่ือง ในด้านทักษะ ความรู้และประสิทธิภาพในการทำงาน ภายใต้เงื่อนไข  
การเปล่ียนแปลงทั้งในเรื่องงานและเงื่อนไขภายนอก พนักงานจะต้องสามารถพัฒนาความรูค้วามสามารถ 
และทัศนคติในการทำงานพัฒนาสมรรถนะใหม่ ๆ  เพื่อรองรับงานใหม่และการเปล่ียนแปลง ที่เกิดข้ึน 
ในอาชีพได้ 

 
54 Raymond A. Noe and others, Fundamentals of Human Resource 

Management, 8th ed. (New York: McGraw-Hill, 2020), 3. 
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2. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นการประเมินผลและ  
ให้ข้อมูลย้อนกลับไปยังพนักงานซ่ึงเป็นกระบวนการเบื้องตน้ที่นำไปสู่การตัดสินใจในเรื่องการใหร้างวัล 
และผลตอบแทนต่อพนักงานและจะได้เป็นการสร้างแรงจูงใจในการทำงานด้วย  

และในส่วนที่เก่ียวข้องกับค่าตอบแทน (Compensation)  
1. การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) ความคาดหวังในการจ่ายค่าตอบแทนและ 

ผลประโยชน์อื่น ๆ  ของพนักงานย่อมส่งผลต่อความพยายามในการทำงานให้สำเร็จของพนักงาน  
การจ่ายค่าตอบแทนทั้งในรูปของเงินหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ จึงสำคัญต่อองค์การ 

2. การจ่ายตามความสามารถ (Pay for Performance) องค์การอาจต้องออกแบบ การจ่าย 
ค่าตอบแทนเป็นแบบแพ็คเกจต่าง ๆ ให้พนักงานได้เลือกตามความต้องการ ทั้งในรูปของเงินเดือน  
รูปแบบการจ่ายเงินเดือนและผลตอบแทน รวมทั้งผลประโยชน์อ่ืน ๆ  เพื่อสร้างแรงจูงใจใหกั้บพนักงาน 
เพื่อให้องค์การบรรลุความสำเร็จตามกลยุทธ์ที่ได้วางไว้55 

มันดี้และมันดี ้ (Mondy and Mondy) กล่าวว่า หน้าที ่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Management Functions) ประกอบด้วย 

1. ทีมงาน (Staffing) เป ็นกระบวนการหนึ ่งที่ทำให้องค์กรมั่นใจว่า มีบ ุคลากรที ่มีทักษะ  
ในการปฏิบัติงาน ในตำแหน่งน้ัน ๆ ในจำนวนที่สอดคล้องกับความต้องการและในเวลาที่เหมาะสม 

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) เป ็นหน้าที ่หลัก 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงไม่ได้หมายถึงกิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนาเท่าน้ัน แต่รวมถึง  
กิจกรรมในการวางแผนและพัฒนาความก้าวหน้า  หรือการเต ิบโตของพนักงานในการทำงาน  
การพัฒนาองค์กรและการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย ซ่ึงการพัฒนาอาชีพที่ประสบความสำเร็จ   
ต้องมีปัจจัยสำคัญดังต่อไปน้ี ได ้แก่ การกำหนดเป้าหมายของอาชีพ (Career Goal) การวางแผน 
ด้านอาชีพ (Career Planning) เพื่อให้ดำเนินไปตามเส้นทางอาชีพ (Career Path) ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

3. ค่าตอบแทน (Compensation) คำถามที่ลูกจ้างมักต้องการคำตอบจากนายจ้าง คือจะได้ 
ค่าตอบแทนจากการทำงานจำนวนเท่าใด แต่ระบบการบริหารค่าตอบแทนที่ดีจะตอ้งมีการพิจารณา  
ทั้งรูปของตัวเงินและรางวัลจากการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและสนองต่อเป้าหมายขององค์กร  

4. ความปลอดภัยและสุขภาวะ (Safety and Health) ความปลอดภัย หมายถึง การปกป้อง
ลูกจ้างจากการได้รับบาดเจ็บจากการทำงานและอุบัติเหตุที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน  สุขภาวะ  
หมายถึง การดูแลลูกจ้างให้ปลอดภัยจากผลกระทบทั้งทางรา่งกายและจติใจ ซ่ึงหน้าที่น้ีมีความสำคญั
เป ็นอย่างยิ่ง เนื ่องจากหากลูกจ้างได้รับการดูแลในด้านความปลอดภัยและสุขภาวะทางกายและ  
ทางจิตใจที่ดี ย่อมส่งผลต่อการทำงานที่มีประสิทธิภาพและเป็นผลประโยชน์ในระยะยาวขององค์กร  

 
55 Steve Werner,  Randall S. Schuler, and Susan E. Jackson, Strategic Management 

and Business Policy (Reading, MA: Addison-Wesley Publishing, 2012), 18-19. 

https://www.google.co.th/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Steve+Werner%22
https://www.google.co.th/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Randall+S.+Schuler%22
https://www.google.co.th/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Susan+E.+Jackson%22
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5. แรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labor Relations) องค์กรหลาย ๆ แห่ง อยู่ภายใต้ 
กฎระเบียบที ่ต ้องให้ความสำคัญต่อความต้องการและข้อต่อรองของหน่วยงานแรงงานสัมพนัธ์    
ซ่ึงถือเป็นตัวแทนของลูกจ้างในองค์กร ซ่ึงในอดีตหน่วยงานดังกล่าวอาจจดัตัง้ข้ึนโดยการสนับสนุนของ   
กลุ่มลูกจ้างที่มีจำนวนมาก แต่ในปัจจุบันหน่วยงานแรงงานสัมพันธ์มักเป็นหน่วยงานอิสระที่จัดตั้งข้ึน

เพื่อให้เป็นตัวแทนของกลุ่มลูกจ้าง 

 

แผนภูมิที่ 4 หน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Functions) 
ตามแนวคิดของ R. Wayne Mondy และ Judy Bandy Mondy 

ที่มา: R. Wayne Mondy and Judy Bandy Mondy, Human Resource Management,  
12th ed. (Edinburgh Gate, Harlow: Pearson Education Limited, 2012), 31.  

 
นอกจากนี ้ HRM ยังมีหน้าที่อื่น ๆ  ท ี ่เกี ่ยวข้อง ได ้แก่ การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ (Human  

Resource Research) และการบริหารหน้าที่ต่าง ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Interrelationships  
of HRM Functions) ซ่ึงมีความเก่ียวโยงกันในแตล่ะหน้าที ่การตดัสินใจของฝ่ายบริหารเก่ียวกับหน้าทีใ่ด   
หน้าที่หน่ึงจำเป็นต้องคำนึงถึงผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนกับหน้าที่อ่ืน ๆ ด้วย56 

เฟรนซ์ (French) กล่าวถึง หน้าที ่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource  
Management Functions) ประกอบด้วย  

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Planning) เป็นกระบวนการประเมนิ  
ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ซึ ่งเป ็นไปตามเป้าหมายขององค์กรและเงื ่อนไขที่  
เปลี ่ยนแปลงและมีการวางแผนเพื ่อให ้แน่ใจว่ามีการจ้างบุคลากรที ่มีทักษะความสามารถและมี  
แรงจูงใจในการทำงาน กระบวนการวางแผนอาจมีความหลากหลายในแต่ละองค์กร แต่อาจมีกิจกรรม
ต่าง ๆ  ท ี ่เป ็นแนวปฏิบัติ เช่น การประเมินบรรยากาศในการทำงานและรูปแบบความเป็นผู้นํา 

 
56 R. Wayne Mondy and Judy Bandy Mondy, Human Resource Management,  

12th ed. (Edinburgh Gate, Harlow: Pearson Education Limited, 2012), 30 -31. 
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ขององค์กร การวิเคราะห์ระดับทักษะของบุคลากร การประเมินความพร้อมของทักษะบุคลากรกับ  
ตลาดแรงงานภายนอก การพิจารณาความจําเป็นในการขยายหรือลดขนาดของหน่วยงานต่าง ๆ  และ 
จัดทำแผนสำหรับการดำเนินการที่เหมาะสม กระบวนการวางแผนมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับ  
กระบวนการจัดพนักงานและตามหลักการแล้วเป็นส่วนสำคัญของการวางแผนโดยรวมขององค์กร  

2. การออกแบบงาน (Job and Work Design) เป็นกระบวนการพิจารณากำหนดภาระงาน 
สำหรับบุคคล หรือกลุ่มบุคคลให้เป็นไปตามกฎระเบียบ ตารางเวลาและสภาพการทำงานตามตำแหน่งงาน  
ที่กำหนดให้ การออกแบบงาน เป็นกระบวนการวางแผนในการทำงานทีต่่อเน่ืองกันตั้งแต่ตน้ จนส้ินสุด
กระบวนการผ่านแผนงานหรือสถานการณ์ต่าง ๆ ที่แต่ละกลุ่มงานมีความเช่ือมโยงกัน  

3. การจัดทีมงาน (Staffing) เป็นกระบวนการที่ส่งผลให้มีการจัดคนเข้าสู่ตำแหน่งงานตา่ง ๆ   
ในองค์กร ซ่ึงประกอบด้วยกิจกรรมต่าง ๆ  ได้แก่ การนำเข้าบุคลากรโดยการสรรหาบุคคล การคัดเลือก 
ผู้สมัครที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาทำงาน การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ การจัดทีมงานจากการสรรหา 
บุคลากรใหม่ หรือการโยกย้าย เล่ือนตำแหน่งจากบุคลากรที่มีอยู่และท้ายที่สุดคือการนำบุคลากร  
ออกจากงาน ทั้งการลาออก การเลิกจ้างและการเกษียณอายุการทำงาน 

4. การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training and Development) เป็นกระบวนการที่มี    
ความซับซ้อนและการผสมผสานของหลาย  ๆ  กิจกรรม เพื ่อพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
และกลุ่มบุคคลในองค์กร บางองค์กรที่มีการดำเนินงานเฉพาะดา้นและมีความซับซ้อนในการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงแปรผันตามเทคโนโลยีที่เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว มักประสบปัญหาในการพัฒนาบุคลากรให้มี  
ความรู้และทักษะที่ทันต่อความเปล่ียนแปลงน้ัน ๆ อย่างไรก็ตาม กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากรเป็นแนวทางในการพัฒนาอาชีพสำหรับบุคลากรทุกระดับ โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรใหม่  
ที่รับเข้ามาทำงานจำเป็นต้องได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา หรือการปฐมนิเทศก่อนเริ่มทำงาน  

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal and Review) เป ็นกระบวนการ 
ที่ใช้ในการประเมินการทำงานของทั้งบคุคลและกลุ่มบุคคลในองค์กร ซ่ึงต้องมีการแจ้งผลการประเมิน 
ให้บุคคลน้ันได้รับทราบด้วย ทั้งน้ีการประเมินอาจมีวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกัน เช่น ประเมินเพื่อแจ้ง  
ผลการปฏิบัติงาน ประเมินเพื ่อทราบความต้องการในการพัฒนาปรับปรุง ประเมินเพื่อพิจารณา  
เพิ่มค่าตอบแทน เพื่อคัดเลือกบุคลากรในการเล่ือนข้ัน เล่ือนตำแหน่ง หรือเพื่อพิจารณาความจำเป็น  
ในการลงโทษทางวินัย เป็นต้น 

6. การพิจารณาค่าตอบแทนและรางวัล (Compensation and Reward) เป็นกระบวนการ 
ที่มีความต่อเน่ืองของการพิจารณาเก่ียวกับ ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทนที่เป็นแรงจูงใจ รวมถึง  
ส่ิงกระตุ้นต่าง ๆ ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่เงิน เพื่อเป็นรางวัลจากการทำงาน รางวัลที่ได้หรือไม่ได้  
มีความสำคัญต่อผลการปฏิบัติงานและทัศนคติของบุคลากร รางวัลที่ไม่ได้อยู่ในรูปแบบของเงิน เช่น  
การยกย่อง การให้สิทธิพิเศษ เป็นส่วนที่สำคัญต่อการสร้างทีมงานแบบจิตอาสาในองค์กร  
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7. การปกป้องและการเป็นต ัวแทนให้แก่บ ุคลากร (Protection and Representation)  
หมายถึง แนวทางดำเนินงานทั้งแบบทางการและไม่เป็นทางการในการดแูลปกป้องพนักงานรายบุคล
และกลุ่มบุคคลให้มีความปลอดภัยทั้งทางร่างกายและจิตใจ ซ่ึงอาจแบ่งเป็นกระบวนการย่อย  ๆ  ได้แก่  
กระบวนการบริหารความปลอดภัยและสุขภาวะ กระบวนการเจรจาตอ่รองและกระบวนการในการตกลง 
ประนีประนอม 

8. การพัฒนาองค์กร (Organization Improvement) เป็นกระบวนการต่อเน่ืองที่รวมกลยุทธ ์
สำคัญที่คนในองคก์รตอ้งการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กร โดยทั่วไปแล้ว กลยุทธ์และระบบทีอ่งค์กร 
ใช้มีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มระดับความร่วมมือ การทำงานเป็นทีมและผลการดำเนินงานขององค์กร  
กระบวนการพัฒนาองค์กรมีส่วนเก่ียวข้องโดยตรงกับการพัฒนาบุคลากรที่ต้องเริ่มเป็นข้ันตอนแรก   
ซ่ึงทุกกระบวนการของ HRM ต่างมีความเก่ียวข้องสัมพันธ์กัน57 

บายาร์และร ู(Byars and Rue) กล่าวถึง หน้าที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังน้ี 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก (Human Resource Planning, 

Recruitment, and Selection) ประกอบด้วยกิจกรรม ดังน้ี 
1.1 การวิเคราะห์โครงสร้างงาน เพื่อกำหนดคุณสมบัติของคนที่ต้องการในแต่ละงาน 
1.2 การประมาณการความต้องการของกำลังคนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  
1.3 การพัฒนาและกำหนดแผนงานที่สนองตอบความต้องการด้านกำลังคน 
1.4 การสรรหากำลังคนตามที่ต้องการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  
1.5 การคัดเลือกและการจ้างงานเพื่อจัดหาคนที่เหมาะสมตามที่องค์กรต้องการ  

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ประกอบด้วยกิจกรรม 
ดังน้ี 

2.1 การปฐมนิเทศและฝึกอบรมพนักงาน 
2.2 การบริหารการออกแบบและการกำหนดงานและโปรแกรมการพัฒนาขององค์กร  
2.3 การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพภายใต้โครงสร้างองค์กร 
2.4 การออกแบบระบบประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานรายบุคคล 
2.5 การสนับสนุนพนักงานในการวางแผนพัฒนาอาชีพงาน 

3. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefits) ประกอบด้วยกิจกรรม ดังน้ี 
3.1 การออกแบบและกำหนดระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการสำหรับพนักงานทุกคน 
3.2 การสร้างความมั่นใจในระบบระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เป็นธรรมและมั่นคง  

 
57  Wendell L. French, Human Resource Management, 5th ed. (New York: 

Houghton Miffin, 2003), 9-12. 
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4. แรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labor Relations) ประกอบด้วยกิจกรรมดังน้ี 
4.1 การอำนวยความสะดวกในฐานะเป็นตัวกลางระหว่างองค์กรและสหภาพ 
4.2 การออกแบบระบบการจัดการเก่ียวกับการลงโทษและการร้องทุกข์ 

5. ความปลอดภัยและสุขภาวะ (Safety and Health) ประกอบด้วยกิจกรรมดังน้ี 
5.1 การออกแบบและกำหนดโปรแกรมความปลอดภัยและสุขภาวะ เพื่อสร้างความมั่นใจ  

แก่ลูกจ้าง 
5.2 สนับสนุนลูกจ้างที ่ประสบปัญหาที ่อาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบ ัติงาน เพื ่อให้  

ความช่วยเหลือเป็นรายบุคคล 
6. การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Research) ประกอบด้วยกิจกรรมดังน้ี 

6.1 การสร้างฐานข้อมูลเก่ียวกับบุคลากร 
6.2 การออกแบบและกำหนดระบบการส่ือสารกับพนักงาน58 

อีเวนเซอร์วิช (Ivancevich) กล่าวว่า การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบดว้ยกิจกรรมต่าง ๆ  
ดังน้ี 

1. การเปิดโอกาสให้มีการจ้างงานอย่างเท่าเทียม (Equal Employment Opportunity (EEO) 
Compliance) 

2. การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
3. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 
4. การสรรหา การคัดเลือก การสร้างแรงจูงใจและการปฐมนิเทศพนักงาน  (Employee 

Recruitment, Selection, Motivation and Orientation) 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารค่าตอบแทน (Performance Evaluation 

and Compensation) 
6. การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) 
7. แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relations) 
8. ความปลอดภัย สุขภาพและความเป็นอยู่ (Safety, Health and Wellness) 59 

  

 
58 Lloyd L. Byars and Leslie W. Rue, Human Resource Management, 7th ed.  

(New York: McGraw-Hill, 2004), 5. 
59 John M. Ivancevich, Human Resource Management, 10th ed. (New York:  

McGraw-Hill, 2007), 5. 
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การเปิดโอกาสให้มีการจ้างงานอย่างเท่าเทียม (Equal Employment Opportunity (EEO) 
Compliance) ในปัจจุบันการจ้างงานอย่างเท่าเทียมเป็นกิจกรรมที ่สำคัญอย่างหนึ่งในหน้าที่ของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการสร้างการเปล่ียนแปลงคุณค่าทางสังคม สถานะทาง  
เศรษฐกิจของผู้หญิงและผู้เยาว์หรือชนกลุ่มน้อยของสังคม ตลอดจนระเบียบข้อบังคับทางกฎหมาย  
ที่เกิดข้ึนใหม่ เช่น กฎหมายเก่ียวกับการจ้างงานเด็กและเยาวชน ผู้พิการ การคุ้มครองลูกจ้างหญิง  
ที่ตั้งครรภ์ ระเบียบเก่ียวกับการคุกคามทางเพศ รวมทั้งสิทธิและสวัสดิการตา่ง  ๆ  เก่ียวกับการจ้างงาน
ที่เป็นธรรม60 

การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การวิเคราะห์งานประกอบด้วย 6 ข้ันตอนที่สำคัญ ได้แก่    
1) ทดสอบความเหมาะสมของแต่ละงานกับโครงสร้างขององค์กรทั้งหมด 2) พิจารณาว่าจะนำข้อมูล  
การวิเคราะห์งานมาใช้อย่างไรบ้าง 3) เลือกงานที่จะนำมาวิเคราะห์ 4) รวบรวมข้อมูลโดยใช้เทคนิค   
การวิเคราะห์งานที่เป็นที่ยอมรับ 5) เตร ียมการอธิบายรายละเอียดงาน และ 6) เตรียมการระบุ  
ลักษณะงาน ซ่ึงองค์กรสามารถนำข้อมูลจากข้ันตอนข้างต้นมาใช้ในการออกแบบงาน การวางแผน  
การสรรหา คัดเลือกและการฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ข้อปฏิบัติงาน ในการจ้างงานอย่างเทา่เทยีมและการติดตามการประเมินการปฏิบตัิงานตา่ง  ๆ   
ต่อไปตามลำดับ61 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มีประสิทธิภาพ โดยทั่วไปประกอบดว้ย 4 ข้ันตอน ดังน้ี 1) การวิเคราะห์สถานการณห์รือสภาพแวดล้อม    
2) การพยากรณ์ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ 3) การวิเคราะห์การจัดหาทรพัยากรมนุษย์ และ     
4) การพัฒนาแผนงานสำหรับกิจกรรมที่เกิดข้ึน62 

การสรรหา การคัดเลือก การสร้างแรงจูงใจและการปฐมนิเทศพนักงาน  (Employee  
Recruitment, Selection, Motivation and Orientation) การสรรหา ประกอบด้วยกิจกรรมตา่ง ๆ   
ที่องค์กรใช้ในการค้นหาผู้สมัครงานที่มีความสามารถและมีทัศนคติที่จำเป็นในการปฏิบัติงานและ  
ช่วยบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ ซ่ึงแหล่งที่มาของผู้สมัคร ประกอบด้วย แหล่งภายใน ได้แก่  
พนักงานปัจจุบันหรือการแนะนำเพื่อน บุคคลในครอบครัวหรือญาตใิหม้าสมัครงานและแหล่งภายนอก  
ได้แก่ การเข้ามาสมัครงานเอง การส่งต่อจากสถานศึกษา หรือจากสำนักงานจัดหางาน 
  

 
60 John M. Ivancevich, Human Resource Management, 10th ed. (New York:  

McGraw-Hill, 2007), 68-86. 
61 Ibid, 150-152. 
62 Ibid, 128. 
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การคัดเลือก คือ การเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่สุดตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ขององค์กร และบุคคลที่มีผลการพัฒนางานเป็นที่น่าพอใจ โดยมีข้ันตอนในการคัดเลือก ประกอบด้วย  
1) การคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมในเบื้องต้น 2) การสัมภาษณ์ 3) การทดสอบ 4) การตรวจสอบจาก  
แหล่งที่มาและบุคคลอ้างอิง 5) การทดสอบทางร่างกายซ่ึงเป็นไปตามเงื่อนไขในการรับเข้าทำงาน63 

การประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารค่าตอบแทน (Performance Evaluation and 
Compensation) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ที่องค์กรใช้ในการพิจารณาว่าผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นอย่างไร ทั้งพนักงานใหม่  
ที่อยู่ในช่วงประเมินทดลองงาน และพนักงานประจำ โดยมีวัตถุประสงค์การประเมินเพื่อการพัฒนา  
การให้รางวัล การวางแผนทรัพยากรมนุษย์และการตรวจสอบความถูกต้อง การประเมินผลการปฏิบัติงาน
มีข้ันตอนดังน้ี 1) กำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของแตล่ะตำแหน่ง 2) กำหนดนโยบายการประเมินผล 
การปฏิบัติงานเก่ียวกับ เวลา วิธีการในการประเมิน ผู้ประเมิน ตัวช้ีวัดในการประเมินและเครื่องมือ  
ที่ใช้ในการประเมิน 3) รวบรวมข้อมูลการประเมนิจากผู้ประเมนิ 4) ประเมินผลการปฏิบัตงิาน 5) แจ้งผล
และร่วมปรึกษาหารือกับผู้ได้รับการประเมิน และ 6) ตัดสินใจและเก็บบันทึกการประเมิน  

การบริหารค่าตอบแทน เป็นหน้าที่ทางการบริหารทรพัยากรมนุษย์ ที่ช่วยให้องค์กรสามารถ  
บรรลุข้อตกลงกับลูกจ้างเปน็รายบคุคล เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนการปฏิบัตงิานให้องค์กรกับคา่ตอบแทน           
ในทุกรูปแบบ ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส ค่านายหน้า สวัสดิการและการตอบแทนที่ไม่ได้อยู่ใน  
รูปของเงิน เช่น การยกย่อง ชมเชย ซ่ึงการบริหารค่าตอบแทนที่ด ีควรพิจารณาเก่ียวกับความเพียงพอ 
ความเท่าเทียม ความคุ้มค่า ความมั่นคง การสร้างแรงจูงใจและการยอมรับจากพนักงาน64 

การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) การฝึกอบรมและการพัฒนา   
มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ปรับปรุงปริมาณผลลัพธ์ 2) ปรับปรุงคุณภาพผลลัพธ์ 3) ลดต้นทุนของเสีย  
และการซ่อมบำรุงอุปกรณ์ 4) ลดจำนวนและต้นทุนจากการเกิดอุบัติเหตุ 5) ลดอัตราการเข้าออก  
การขาดงาน และเพิ่มความพึงพอใจแก่พนักงาน 6) ป้องกันไม่ให้มีพนักงานที่ตกยุคสมัย65 

แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relations) เป ็นความสัมพันธ์ที ่เกิดขึ ้นอย่างต่อเนื ่องระหว่าง  
กลุ่มลูกจ้างหรือพนักงาน ซ่ึงอาจเป็นตัวแทนในรูปของสมาคมหรือสหภาพกับฝ่ายบริหารซ่ึงอาจเป็น
นายจ้างรายเดียวหรือหลายรายรวมกัน ความสัมพันธ์ดังกล่าวหมายรวมถึง การเจรจาต่อรองเก่ียวกับ  
ค่าจ้าง ช่ัวโมงการทำงานและข้อตกลงอ่ืน ๆ ที่เก่ียวกับการจ้างงาน ซ่ึงมีการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร66 

 
63 John M. Ivancevich, Human Resource Management, 10th ed. (New York: 

McGraw-Hill, 2007), 185-213. 
64 Ibid, 293-325. 
65 Ibid, 391-440. 
66 Ibid, 481. 
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ความปลอดภัย สุขภาพและความเป็นอยู่  (Safety, Health and Wellness) ความเสี่ยง  
ด้านความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงาน อาจเกิดจากการจัดสภาพแวดล้อมที่ไม่ เหมาะสมต่อ  
การปฏิบัติงานอันส่งผลต่อการได้รับบาดเจ็บ หรือเป็นอันตรายต่อสุขภาพของพนักงาน ซ่ึงองค์กรควร
มีการป้องกันหรือออกแบบมาตรการป้องกันความเส่ียงดังกล่าว มีการตรวจสอบและวิจัยในแนวทาง
ปฏิบัติเพื่อความปลอดภัย รวมทัง้มีการฝึกอบรมและส่งเสรมิใหม้ีการปฏิบัตติามข้ันตอนความปลอดภัย67 

เดสส์เลอร์ (Dessler) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการหน่ึงในห น้าที่  
ทางการบริหารจัดการ ได้แก่ หน้าที่เก่ียวกับการจัดคน (Staffing) ซ่ึงประกอบด้วยกระบวนการของ  
การรับคนเข้าทำงาน (Acquiring) การฝึกอบรม (Training) การประเมิน (Appraising) การจ่ายค่าตอบแทน 
(Compensating Employees) การเข้าร่วมแรงงานสัมพันธ์ (Attending Labor Relation) สุขภาพ 
และความปลอดภัย (Health and Safety) การคำนึงถึงความเป็นธรรม (Fairness Concern) โดยมี 
รายละเอียดต่าง ๆ เพิ่มเติม ดังน้ี  

1. การดำเนินการวิเคราะห์งาน (Conducting Job Analyses) 
2. การวางแผนความต้องการด้านกำลังคน (Planning Labor Needs) 
3. การคัดเลือก (Selecting) 
4. การปฐมนิเทศและฝึกอบรมพนักงานใหม่ (Orienting and Training) 
5. การจัดการค่าจ้างและเงินเดือน (Managing Wages and Salaries) 
6. การจัดให้มีการสร้างแรงจูงใจและสวัสดิการ (Providing Incentives and Benefits) 
7. การประเมินการปฏิบัติงาน (Appraising Performance) 
8. การส่ือสาร (Communicating) 
9. การฝึกอบรมพนักงานและการพัฒนาฝ่ายบรหิาร (Training Employees and Developing 

Managers) 
10. การสร้างความสัมพันธ์และการทำข้อตกลงกับลูกจ้าง (Building Employee Relations 

and Engagement)68 
มิโครวิชและโบว์ดริว (Milkovich and Boudreau) ได้กล่าวว่า กระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เก่ียวข้องกับงานต่าง ๆ  ดังน้ี คือ การวางแผน การจัดองค์การ การวินิจฉัยส่ังการและการควบคุม 
มีข้ันตอนดังน้ี  

 
67 John M. Ivancevich, Human Resource Management, 10th ed. (New York: 

McGraw-Hill, 2007), 546. 
68 Gary Dessler, Human Resource Management, 15th ed. (Harlow: Pearson 

Education Limited, 2017), 39. 
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1. การวางแผน 
2. การสรรหา 
3. การคดัเลือก 
4. การบรรจุ 
5. การประเมินผล 
6. การให้ค่าตอบแทน 
7. การให้ความมั่นคงปลอดภัย69 
เดอ เซนโกและร็อบบินส์ (De Cengo and Robbins) กล่าวว่า ข้ันตอนการบริหารทรพัยากร

มนุษย์ ประกอบด้วย 4 ข้ันตอน คือ 
1. การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
3. การจูงใจทรัพยากรมนุษย์ 
4. การบำรุงรักษาทรัพยากรมนุษย์70 
รีบอร์ (Rebore) กล่าวว่า ข้ันตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์น้ันประกอบด้วย 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
2. การสรรหา 
3. การคดัเลือก 
4. การมอบหมายหน้าที่ 
5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
7. การตอบแทนผลประโยชน์อ่ืน 
8. การดำเนินการเมื่อสถานภาพส้ินสุด71 

  

 
69  Gorge T. Milkovich John W. Boudreau, Human Resource Management,  

6th ed. (Boston: Homewood, 1999), 195. 
70 David A. De Cengo and Stephen P. Robbins, Human Resource Management 

Concept & Practices, 4th ed. (New York: John Wiley & Sons, 2000), 121. 
71  Ronald W. Rebore, Human Resource Administration in Education: a 

Management Approach (Singapore: Allyn and Bacon, 2001), 229. 
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มาร์ทอคคิโอ (Martocchio) กล่าวถึงหน้าทีด่้านการบริหารทรพัยากรมนุษย์ทีจ่ำเปน็ต่อองคก์าร        
มี 6 ด้าน คือ การจัดบุคคล (Staffing) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) 
พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labor Relation) และความปลอดภัยและสุขภาพ 
(Safety and Health) โดยในแต่ละด้านมีรายละเอียด ดังน้ี 

1. การจัดบุคคล (Staffing) เป ็นหน้าที ่ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเป็น 
กระบวนการที่องคก์ารต้องแน่ใจว่ามีจำนวนพนักงานที่มีทกัษะความสามารถเพียงพอในการดำเนินงาน
ขององค์การทั ้งในดา้นจำนวนคน เวลาที ่ทำให้องค์การบรรลุเป้าหมายที ่กำหนดไว้ได้ ในหน้าที่  
การจัดบุคคลน้ี รวมถึงงานต่าง ๆ คือ 

1.1 การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) หมายถึง กระบวนการที่เป็นระบบในการวิเคราะห์
เก่ียวกับทักษะหน้าที่และความรู้ที่องค์การต้องการเพื่อนำมาใช้ในการทำงานน้ัน ๆ ให้ประสบความสำเร็จ           
ซ่ึงจะมีความเก่ียวข้องกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือกด้วย 

1.2 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) หมายถึง กระบวนการ 
ที ่เป ็นระบบในการคาดการณ์ความต้องการคนขององค์การและความต้องการทำงานของบุคคล  
นอกองค์การในช่วงเวลาที่ต้องการ ข้อมูลที่ได้มานำไปใช้ในกระบวนการสรรหาต่อไป  

1.3 การสรรหา (Recruitment) และการคดัเลือก (Selection) การสรรหาเปน็กระบวนการ 
ที่ดำเนินการเพื่อดึงดูดคนที่มีคุณสมบัติตามที่องค์การต้องการให้มาสมัครงานกับองค์การ ส่วนการคัดเลือก   
เป ็นกระบวนการที่ดำเนินการเพื่อเลือกคนที ่องค์การต้องการที่มีความเหมาะสมและมีคุณสมบัติ  
ตรงตามการวิเคราะห์งานขององค์การและถือเป็นหน้าที่สุดท้ายของการจัดบุคคลขององค์การ  

2. การบริหารผลการปฏิบัตงิาน (Performance Management) เป้าหมายหลักของการบรหิาร       
ผลการปฏิบ ัต ิงาน คือ การทำให้มั ่นใจว่าการดำเนินงานขององค์การนั ้นมีประสิทธิภาพสูงสุด  
จากการทำงานของพนักงานและทมีงานในองค์การ โดยใช้การประเมินผลการปฏิบัตงิาน (Performance  
Appraisal) เป็นระบบสำคัญในการประเมินประสิทธิผลในการทำงานของพนักงานและทมีงานในองคก์าร 
เพื่อช่วยให้พนักงานและทีมงานได้พัฒนาประสิทธิภาพในการทำงานให้ดีย่ิงข้ึน 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) นับเป็นหน้าที่หลักที่สำคัญ
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงแต่เป็นการฝึกอบรมและพัฒนา
รวมถึงการวางแผนและพัฒนาอาชีพ (Career Planning and Development) การพัฒนาองค์การ  
(Organization Development) การบริหารผลการปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏบิตัิ งาน  
(Performance Management and Appraisal) ด้วย 
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4. การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) การจ่ายค่าตอบแทนเป็นประเด็นคำถามที่สำคญั
มากประการหน่ึง คือ จ่ายค่าตอบแทนยังไงถึงจะมีความเป็นธรรมแก่พนักงานและองค์การ การจ่าย  
ค่าตอบแทนเป็นระบบการให้รางวัลตอบแทนในการทำงานของพนักงานเพื ่อที ่พนักงานเหล่าน้ี  
จะปฏิบัติงานให้องค์การบรรลุเป้าหมายความสำเร็จที่กำหนดไว้ การจ่ายค่าตอบแทนมีสามประเภท  
คือ การจ่ายค่าตอบแทนเป็นเงินโดยตรง (Direct Financial Compensation) เช่น การจ่ายเงินเดือน  
ค่าจ้าง ค ่าคอมมิชชันและโบนัส เป ็นต ้น การจ่ายเงินค่าตอบแทนโดยอ้อม (Indirect Financial  
Compensation) เช่น การจ่ายค่ารักษาพยาบาล เงินสำหรับการพักผ่อน เงินค่าประกันชีวิต เป็นต้น  
และการจ่ายค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน (Non-Financial Compensation) หมายถึง ความพึงพอใจของ
พนักงานที่ไดร้ับจากการทำงาน เช่น สภาพแวดล้อมในการทำงาน สภาพจติใจที่ดีในการทำงาน เป็นต้น 

5. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labor Relation) องค์การทางด้านธุรกิจ        
มีความจำเป็นและเก่ียวข้องกับกฎหมายแรงงานและสหภาพแรงงานเพื่อให้เกิดการจ้างงานที่เป็นธรรม            
แก่พนักงานและพนักงานจะไดม้ีตัวแทนในการเจรจาตอ่รองผลประโยชน์จากการทำงาน องค์การตา่ง ๆ           
จึงให้ความสนใจถึงความสำคัญในเรื่องน้ีผ่านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

6. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภัย หมายถึง การป้องกัน          
การบาดเจ็บจากอุบัตเิหตขุองพนักงานจากการทำงาน ส่วนสุขภาพ หมายถึง สุขภาพกายและจิตใจทีด่ี          
ของพนักงาน ทั้งสองอย่างน้ีเป็นส่ิงสำคัญในการทำงานขององค์การต่าง ๆ  เพราะหากพนักงานทำงาน           
ในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและมีสุขภาพกายและใจที่ดีย่อมหมายถึงประสิทธิภาพในการทำงานที่ดี           
และสามารถทำงานให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิผล72 

เบอร์นาดิน (Bernadine) ได้กล่าวถึง กิจกรรมที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์             
มี 5 ประการ คือ 

1. การจัดร ูปแบบองค์การ (Organization Design) การจัดระเบียบงานภายในองค์การ            
โดยมีพื้นฐานที่ทุกคนมีส่วนร่วม การใช้เทคโนโลยีและงานที่ต้องปฏิบัติ ภายใต้บริบทของภารกิจเป้าหมาย         
ขององค์การและแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ ซ่ึงมีกิจกรรมที่สำคัญ ได้แก่ การวางแผนทรพัยากรมนุษย์          
การวิเคราะห์ การจัดโครงสร้างองค์การ การออกแบบ การสร้างทีม การประยุกต์ใช้คอมพิว เตอร์  
ตลอดจนวัสดุอุปกรณใ์นการทำงาน รวมทัง้การลดขนาดขององค์การ โดยพิจารณาว่าภารกิจใดที่องคก์าร 
เห็นว่าไม่สำคัญก็ไม่ควรทำ มีการจ้างงานบุคคลภายนอกองค์การในภารกิจที่ไม่สำคัญ มีการปรับปรุง 
โครงสร้างองค์การ 

 
72 Joseph J. Martocchio, อ้างถึงใน ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์. การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ทางการศึกษา, (นครปฐม: มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2563), 21-22. 
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2. การจัดหาบุคคลเข้าทำงาน (Staffing) การจัดหาบุคคลที่มีความเหมาะสมและมีจำนวน          
ตามความต้องการขององค์การ เพื่อบรรจุบุคคลเข้าทำงานในหน้าที่ตา่ง ๆ  ตามโครงสร้างขององค์การ        
กิจกรรมที่สำคัญ ได้แก่ การสรรหาบุคคล การให้ความเป็นธรรมในคุณสมบัตขิองผู้สมัครงาน การเล่ือน          
ตำแหน่งและการโยกย้าย การช่วยจัดหางานใหพ้นักงานใหแ้ก่พนักงานที่พ้นสภาพการจ้าง การเลือกสรร
บุคลากร 

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management and Appraisal) การบริหาร         
ผลปฏิบัติงานของพนักงานเป็นรายบุคคล แผนก หรือระดับมาตรฐานของการปฏิบัติงานขององค์การ             
การบริหารการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และยุทธศาสตร์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน           
โดยวัดที่ผลผลิต ความพึงพอใจของลูกค้า การประเมินผลแบบ 360 องศา 

4. การฝึกอบรมและพัฒนา (Employee Training and Organizational Development)            
การบริหารเพื่อพัฒนาอาชีพ การช่วยเหลือและการให้คำแนะนำแก่พนักงาน การสำรวจทัศนคติของ
พนักงาน การฝึกอบรม ตลอดทั้งการฝึกอบรมที่มุง่หมายทีจ่ะลดอคตจิากการที่บคุคลมีความแตกต่างกัน 

5. รางวัลและสิทธิประโยชน์ (Reward Systems, Benefits and Compliance) รูปแบบ           
และวิธีการในการให้รางวัลและสวัสดิการ ที่องค์การสามารถให้แก่พนักงานได ้ค่าตอบแทนทั้งโดยตรง           
และโดยอ้อม การได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม การรักษาพยาบาล การมีวันลาเพื่อตนเองและ  
เพื่อครอบครัว การลาพักผ่อน เงินบำนาญ ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง กฎหมายแรงงาน 
และการปฏิบัติตามข้ันตอนเพื่อรักษาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง73 

สมาน รังสิโยกฤษณ์ ได้กำหนดหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไว้ 12 ประการ คือ  
1. การวางนโยบาย ออกกฎระเบียบและข้อบังคับเก่ียวกับบุคคล 
2. การวางแผนกำลังคน 
3. การกำหนดตำแหน่ง 
4. การกำหนดเงินเดือน 
5. การสรรหาบุคคล 
6. การบรรจุและแต่งตั้ง 
7. การจัดทำทะเบียนประวัติ 
8. การพัฒนาบุคคล 
9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
10. วินัยและการดำเนินการตามระเบียบวินัย 

 
73 John Bernadine, Human Resource Management An Experiential Approach,       

5th ed. (Singapore: McGraw-Hill, Inc., 2009), 9-10. 
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11. การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล 
12. การให้ออกจากงานและบำเหน็จบำนาญ74 
นิกร ชุกะวัฒน์และจารุวรรณ พลอยดวงรัตน์  กล่าวถึง กระบวนการบริหารงานบุคคลว่า            

เป็นการดำเนินการที่เก่ียวเน่ืองกับตัวบุคคลตั้งแต่ก่อนเริ่มเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การอย่างเป็นระบบ  
คือการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศแก่บุคลากรที่เข้าทำงานใหม ่ 
การฝึกงานและแก้ไขปรับปรุงข้อบกพร่องหรือการพัฒนา การนำกฎระเบียบออกมาใช้และรักษา 
กฎระเบียบนั้น การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร การฝึกอบรมและการพัฒนา การประเมินผล  
การปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนและการอำนวยประโยชน์ การดูแลความปลอดภัยและสุขภาพ 
การแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการ การวิจัยเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์ การโยกย้ายการเล่ือนตำแหน่ง  
การลดตำแหน่ง การพ้นจากงาน สามารถสรุปออกมาเป็นองค์ประกอบที ่ส ำคัญของกระบวนการ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังรูป75 

 

 

แผนภูมิที่ 5 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มา: นิกร ชุกะวัฒน์และจารุวรรณ พลอยดวง, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่การบริหารจัดการคน
เก่ง:กระบวนการขับเคล่ือนสถานศึกษาเอกชนในยุคโลกผกผัน,” วารสารสมาคมพัฒนาวิชาชีพการ
บริหารการศึกษาแห่งประเทศไทย 3, 3 (กรกฎาคม-กันยายน 2564): 34-35. 

 
74 สมาน ร ังสิโยกฤษณ์, ความรู ้ท ั ่วไปเกี ่ยวกับการบริหารงานบุคคล , พิมพ์คร ั้งที ่ 19  

(กรุงเทพฯ: สวัสดิการสำนักงาน ก.พ., 2541), 8-9. 
75 นิกร ชุกะวัฒน์และจารุวรรณ พลอยดวงรัตน์, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่การบริหาร 

จัดการคนเก่ง: กระบวนการขับเคล่ือนสถานศึกษาเอกชนในยุคโลกผกผัน,” วารสารสมาคมพัฒนา 
วิชาชีพการบริหารการศึกษาแห่งประเทศไทย 3, 3 (กรกฎาคม-กันยายน 2564): 34-35. 
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จอมพงศ์ มงคลวนิช กล่าวถึง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้เป็นข้ัน ๆ ดังต่อไปน้ี 
1. การวางแผนบุคลากร (Human Resource Planning) หรือการวางแผน (Manpower  

Planning) ซ่ึงจะเก่ียวข้องกับงานหลักในเรื่องการคาดคะเนกำลังคน การทำโครงสร้างขององค์การ  
การเตรียมกำลังคนทีม่ีอยู่ การคาดคะเนการเปล่ียนแปลงกำลังคนในปจัจุบนั การทำโปรแกรมสนับสนุน
และเพิ่มพูนกำลังคนและการวางแผนควบคุมกำลังคน 

2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment of Personnel) ซ่ึงได้แก่ การแสวงหาแหล่งกำลังคน          
การวางแผนนโยบายการสรรหาและการจัดกระบวนการสรรหา  

3. การคัดเลือกบุคลากร (Selection of Personnel) ได้แก่ การรวบรวมรายละเอียดของผู้สมคัร 
การประเมินผลผู้สมัครและการจัดกระบวนการคัดเลือกต่าง ๆ 

4. การปฐมนิเทศและพัฒนาบุคลากรเข้าสู่หน่วยงาน (Induction of Personnel) การปรับตัว
เข้ากับองค์กรของบุคลากรใหม ่การปรบัตวัเข้ากับระบบงาน การปรบัตวัเข้ากับตำแหน่งและการปรบัตวั
เข้ากับบุคลากรอ่ืน ๆ ในหน่วยงานรวมถึงวัฒนธรรมองค์กร 

5. การประเมินคา่การปฏิบตัิงานของบุคลากร (Appraisal of Personnel Performance) ไดแ้ก่ 
แผนการประเมินการปฏิบัติงานต่าง ๆ การวัดการประสานงาน การพิจารณาผลต่าง ๆ จากการประเมินค่า 

6. การพัฒนาบุคลากร (Development of Personnel) ได้แก่ การฝึกงาน การศึกษา การพัฒนา
วิชาชีพและการเรียนรู้ 

7. ผลตอบแทนให้กับบคุลากร (Compensation of Personnel) ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าแรง รายได้        
ที่มิใช่เงินเดือน เงินปันผล 

8. สวัสดิการ (Security) การใหส้วัสดิการดา้นสุขภาพอนามยั ความปลอดภัยและบริการตา่ง ๆ  
การจ้าง การป้องกัน การขู่เข็ญ เพื่ออิสรภาพทางวิชาการ (Academic Freedom) 

9. การให้บริการต่อเนื่องแก่บุคลากร (Continuity of Personnel Service) ได ้แก่ การให้ 
การศึกษาเพิ่มเติม การให้บริการชดเชย การให้ความรู้และบริการด้านสุขภาพและความปลอดภัย  
รวมถึงการใช้บริการหลังเกษียณด้วย76 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ กล่าวถึง หน้าที่ของงานทรัพยากรมนุษย์ สามารถจำแนกหน้าที่ของ  
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 2 ระดับ ดังต่อไปน้ี 

1. หน้าที ่เก่ียวกับองค์การ เป ็นหน้าที ่ของงานทรัพยากรมนุษย์ท ี ่เกี ่ยวข้องกับระบบ 
การดำเนินงานของทั้งองค์การโดยเราสามารถจำแนกหน้าที่ของงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อองค์การ
ออกเป็น 4 ลักษณะ ดังต่อไปน้ี 

 
76 จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา (กร ุงเทพฯ:  

วี. พริ้นส์, 2555), 85-86. 
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1.1 กำหนดนโยบาย หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์มีหน้าที่เก่ียวกับนโยบายด้านบุคลากรรวม          
และเฉพาะของแต่ละหน่วยงานภายในองค์การ โดยหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะทำหน้าที่จัดเตรียม 
ข้อมูลที ่มีความสำคัญเกี ่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้กับผู้บริหาร ตลอด จนมีส่วนร่วม 
ในการกำหนดนโยบายด้านบุคลากรขององค์การทั้งในดา้นภาพรวมและนโยบายเฉพาะทีเ่ก่ียวข้องกับ 
แต่ละหน่วยงาน 

1.2 ให้คำแนะนำ หน่วยงานทรพัยากรมนุษย์มีลักษณะเช่นเดียวกับหน่วยงานตามหน้าทีอ่ื่น         
ในองค์การ เช่น การเงิน การตลาด วิศวกรรม เป็นต้น น่ันคือ แต่ละหน่วยงานจะต้องมีความชำนาญ  
ในสาขาวิชาชีพที ่ตนปฏิบัติ ซึ ่งได ้แก่ งานที ่สัมพันธ์กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององคก์าร 
นับตั้งแต่การดึงดูด การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การฝึกอบรม การประเมินผล ตลอดจนงานดูแล
เก่ียวกับผลตอบแทน สวัสดิการ ความปลอดภัยและแรงงานสัมพันธ์ของบุคลากรภายในองค์การ 

1.3 ให้บริการ หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะมีลักษณะเป็นหน่วยงานสนับสนุน (Staff)  
มีหน้าที่ในการให้การสนับสนุนและคำปรึกษาแก่สายงานหลัก (Line) เมื่อเกิดปัญหาหรือความต้องการ 
ที ่เกี ่ยวข้องกับบุคลากร การให้บร ิการอาจมีลักษณะเป็นบริการเมื ่อมีหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง  
เกิดความต้องการหรือร้องขอ นอกจากน้ีหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์อาจมีการจัดงานบริการในด้าน  
ต่าง ๆ ในระดบัองค์การ หน่วยงาน หรือบุคลากร เช่น โครงการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร การให้ 
คำปรึกษาในการแก้ไขปัญหาและวางแผนชีวิตแก่บุคลากร การรับคำร้องทุกข์ การรณรงค์เร ื่อง 
ความปลอดภัย หรือการเพิ ่มประสิทธิภาพในการทำงาน การสนับสนุนสวัสดิการต่าง  ๆ  ภายใน 
องค์การ การออกวารสาร หรือหนังสือเวียน เป็นต้น 

1.4 ควบคุม การควบคุมกำลังคน (Man Power Control) ถือเป ็นหน้าที ่ที ่สำคัญของ 
งานทรัพยากรมนุษย์ เน่ืองจากถ้าองค์การมีบุคลากรในจำนวนที่มากเกินกว่าจำนวนงานก็จะก่อให้เกิด
รายจ่ายที่สูงเกินไป ในทางตรงข้าม ถ้าองค์การมีบุคลากรน้อยเกินไปก็จะส่งผลให้งานล่าช้า บุคลากร
แต่ละคนทำงานหนักเกินกำลัง ซ่ึงอาจก่อให้เกิดการขาดประสิทธิภาพในการทำงาน เกิดอันตราย  
ในการปฏิบัติงาน เกิดความเครียดหรือการหมดไฟในการปฏิบัติงาน ( Burn Out) ซึ ่งจะก่อให้เกิด 
ผลเสียข้ึนแก่องค์การในระยะยาว ดังน้ันหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องทำหน้าที่ตรวจสอบและ
ปรับปรุงแผนงานที่เก่ียวกับกำลังคนขององค์การให้มีความสอดคล้องและเหมาะสมกับความต้องการ
อยู่ตลอดเวลา 

2. หน้าที่เก่ียวกับสมาชิกขององค์การ สามารถจำแนกได้ดังต่อไปน้ี 
2.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนจะมีส่วนช่วยสะท้อนภาพอนาคต เพื่อให้           

เกิดแนวทางและความกระจ่างแก่ผู้ปฏิบัติได้ ตลอดจนช่วยลดความเส่ียงที่อาจเกิดข้ึนจากความไม่แน่นอน       
ของสถานการณ์ นอกจากนี้การวางแผนยังเป็นการสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างผู ้ที ่เกี ่ยวขอ้ง  
ในทุกฝ่าย เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างสอดคล้องและมีประสิทธิภาพ ปกติหน่วยงาน 
ทรัพยากรมนุษย์จะมีหน้าที่ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ (Corporate Human Resource 
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Planning) เพื่อใช้เป็นแนวทางในการรองรบัตอ่การเปล่ียนแปลงดา้นกำลังคนที่อาจจะเกิดข้ึนในอนาคต 
ซ่ึงจะช่วยให้องค์การสามารถดำเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถเจริญติบโตได้อย่างมัน่คง 
และต่อเน่ือง โดยที่แผนการน้ีจะต้องมีความสัมพันธ์สอดคล้อง สนับสนุนแผนกลยุทธ์นโยบายของ
องค์การและแผนการดำเนินงานของหน่วยงานอ่ืน 

2.2 การจ้างงาน หน้าที่สำคญัประการหน่ึงของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหา             
และการคัดเลือกบุคคลทีม่ีความรู้ความสามารถ มีคุณสมบตัิเหมาะสมกับตำแหน่งงานทีสุ่ด  เข้าร่วมงาน          
กับองค์การ หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้สัมพันธ์กับนโยบายรวมของ 
องค์การและความต้องการแรงงานของแตล่ะหน่วยงาน การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรอาจกระทำ
โดยหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์เพียงลำพังหรืออาจอาศัยความร่วมมือกันของบุคคลหลายฝ่ายภายใน  
องค์การ เมื่อสามารถคัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมกับแต่ละตำแหน่งงานแล้ว หน่วยงานทรัพยากร
มนุษย์จะต้องทำหน้าที่ตรวจสอบเอกสารและความถูกต้องของข้อมูลอย่างละเอียดอีกครั้ง ก่อนทำ  
สัญญาจ้างงานรับบุคคลเข้าทำงาน เพื่อให้แน่ใจว่าองค์การสามารถรับบุคคลที่เหมาะสมเข้าร่วมงาน  
ตลอดจนดำเนินกิจกรรมต่อเน่ือง เช่น การปฐมนิเทศและการฝึกอบรม เพื่อกระตุ้น สร้างทัศนคติที่ดี  
และจูงใจให้บุคคลทำงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ 

2.3 การจัดการด้านตำแหน่งงาน หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ต้องดำเนินการรับและบรรจุ
บุคคลเข้าปฏิบัตงิานในตำแหน่งหน้าทีท่ี่ถูกกำหนดเมื่อมบีุคลากรใหม่เข้าร่วมงานกับองค์การ นอกจากน้ี
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ยังมหีน้าทีดู่แลความเรยีบร้อยในการประเมินผลงาน การแตง่ตัง้ การเล่ือนข้ัน 
หรือ เล่ือนตำแหน่งของแต่ละบุคคลให้เป็นไปอย่างยุติธรรมตามกฎเกณฑ์ที่กำหนดไว้ขององค์การ   
นอกจากนี ้เมื ่อมีการขยายงานหรือปรับโครงสร้างขององค์การ หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้อง  
เข้าไปมีส่วนร่วมในการวางแผนและกำหนดบุคคลให้เหมาะสมกับตำแหน่ง หน้าที่ หรือโครงสร้างงาน
ใหม่ เพื่อให้เกิดความเท่าเทียมกันระหว่างบุคลากรและเกิดความสมดุลในองค์การ 

2.4 การฝึกอบรมและการพัฒนา ปัจจุบนัการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง         
ถือเป็นปัจจัยสำคัญในการที่จะทำให้องค์การสามารถเจริญเติบโตได้อย่างมั่นคง มีพัฒนาการที่ ย่ังยืน   
(Sustain Growth and Development) และสามารถแข่งขันได้อย่างมีประสิทธิภาพในสถานการณ์   
ที่เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเรว็ ปัจจุบนัหลายองคก์ารนิยมวางแผนการฝึกอบรมรว่มกันระหว่างหน่วยงาน 
ทรัพยากรมนุษย์และหน่วยงานที ่เกี่ยวข้อง เพื ่อให ้เกิดประโยช น์สูงสุดแก่ทั ้งผู ้เข้าร ับการอบรม  
ผู้จัดการอบรม หน่วยงานต้นสังกัด และองค์การ ตามลำดับ จากน้ันจึงดำเนินการฝึกอบรมตามแผนการ 
ที่กำหนดไว้ ภายหลังจากการจัดการฝึกอบรม หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีหน้าที่ตรวจสอบ  
และติดตามผลว่าการฝึกอบรมที่ผ่านไปน้ันประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงคท์ี่ตัง้ไว้เพียงใด สมาชิก
ที่ผ่านการฝึกอบรม มีความรู้ พฤติกรรม และทัศนคติตามที่ต้องการหรือไม่ ตลอดจนต้องดำเนินการ
ปรับปรุงเพื่อให้การฝึกอบรมเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด สามารถตอบสนองความตอ้งการขององค์การ
ได้อย่างเต็มที่ในอนาคต 
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2.5 การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์
ของสมาชิกในองค์การเป็นหน้าที่โดยตรงของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ โดยหน่วยงานทรัพยากร
มนุษย์จะต้องทำการประเมินค่างาน (Job Evaluation) ศึกษาเปรียบเทียบ และกำหนดอัตราค่าจ้าง
ภายในองค์การใหเ้ป็นไปอย่างเสมอภาคและยุตธิรรมตามหลักการที่ว่า “งานทีเ่ท่ากันต้องไดผ้ลตอบแทน
ที่เท่ากัน (Equal Work. Equal Pay)” นอกจากน้ีหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะตอ้งทำการสำรวจ ศึกษา 
และเปรียบเทียบอัตราค่าจ้างทั่วไปในสังคม เพื่อใช้ในการกำหนดอัตราค่าจ้างรวมขององค์การมิให้สูง 
หรือต่ำกว่าอัตรามาตรฐานของธุรกิจหรืออุตสาหกรรมในลักษณะเดียวกันมากนัก ปัจจุบันการให้ 
ผลประโยชน์และสวัสดิการแก่บุคลากรถือเป ็นปัจจัยสำคัญที ่ม ีส่วนส่งเสร ิมให้บุคคลปฏิบัติงาน  
อย่างเต็มความสามารถ เน่ืองจากองค์การจะเข้าไปแบง่เบาภาระในด้านต่าง ๆ  ของบุคคล เช่น ค่าครอง
ชีพ ค่าพาหนะ ค่าเช่าบ้าน ค่าเล่าเรียนบุตรและค่ารักษาพยาบาลของสมาชิกในครอบครัว เป็นต้น  
นอกจากน้ีการให้ผลประโยชน์เสริมในรูปต่าง ๆ ยังมีส่วนช่วยเสริมสร้างขวัญและกำลังใจแก่บุคลากร  
อีกเช่นกัน 

2.6 การธำรงรักษา การที่แต่ละองค์การจะสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร
แต่ละคนจนมีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานจะต้องมีค่าใช้จ่ายทั้งทางตรง 
และทางอ้อม การที ่องค์การต้องสูญเสียบุคลากรไปก่อนระยะเวลาที่สมควรนับเป ็นการสูญเสีย 
ค่าใช้จ่ายโดยไม่จำเปน็ ดังน้ันหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จึงมีหน้าทีส่ำคญัที่จะต้องธำรงรักษาบุคลากร 
ให ้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับองค์การอย่างเต็มใจ เต ็มความสามารถและเป็นระยะเวลายาวนาน  
โดยพยายามสร้างขวัญและกำลังใจ (Morale) ความผูกพัน (Commitment) ตลอดจนความจงรักภักดี 
(Loyalty) ที่มีต่อองค์การให้เกิดข้ึนในหมู่พนักงาน 

2.7 ระเบียบวินัย การที ่คนหมู ่มากมาอยู ่ร่วมกันจำเป็นต้องมีระเบียบและกฎเกณฑ์  
ที่เหมาะสมเพื่อให้บุคคลสามารถอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จึงมีหน้าที่รักษา
กฎเกณฑ์ระเบียบ และข้อบังคับขององค์การให้เป็นไปตามที่กำหนด โดยที่กฎระเบียบเหล่าน้ีจะต้อง
ครอบคลุมในเรื่องที่เก่ียวข้องกับสมาชิกขององค์การ เช่น ระเบียบวินัยของพนักงาน การลาพักงาน  
ลากิจหรือลาป่วย การเข้าทำงาน และการเลิกงาน เป็นต้น เพื่อให้เกิดความเรียบร้อยและเกิดประสิทธิภาพ
ในการดำเนินงานขององค์การ 

2.8 แรงงานสัมพันธ์ หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์มีหน้าที่โดยตรงทางด้านแรงงานสัมพันธ์              
ทั้งในระดับมหภาคและระดับจุลภาค โดยหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องจัดการเสริมสร้างความสัมพันธ์        
ที่ดีระหว่างองค์การ พนักงานและส่ิงแวดล้อมภายนอกองค์การ ตั้งแต่รัฐบาล สมาคมวิชาชีพ สมาคม 
แรงงาน และกลุ่มผู้เก่ียวข้อง เพื่อให้องค์การสามารถดำเนินงานได้อย่างราบรื่น ไม่มีอุปสรรคหรือ
ความขัดแย้งเกิดข้ึน เน่ืองจากปัญหาที่เกิดอาจส่งผลต่อภาพลักษณ์และการดำเนินงานขององค์การ  
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2.9 กิจกรรมอ่ืน การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นงานทีม่ีขอบเขตกว้างขวาง ดังน้ันนอกจาก 
หน้าที่ต่าง ๆ  ที่ยกข้ึนมาเป็นตัวอย่างแล้ว หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์อาจต้องเก่ียวข้องกับกิจกรรมอ่ืน  
เช่น การให้คำปรึกษา คำแนะนำหรือบริการพิเศษแก่บุคลากร การให้บริการสังคม เป็นต้น โดยที่  
กิจกรรมเหล่าน้ีจะเก่ียวพันและสนับสนุนให้กิจกรรมอ่ืนดำเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ77 

 

 

แผนภูมิที่ 6 หน้าที่ของงานทรัพยากรมนุษย์ที่เก่ียวกับองค์การ 
ที่มา: ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2545), 24 
 

นิท ัศน์ ศ ิร ิโชติรัตน์ กล่าวว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เร ิ่มตั ้งแต่ การสรรหา   
การปฐมนิเทศและการฝึกอบรมพัฒนา การพัฒนาทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การฝึกอบรม        
ข้ามวัฒนธรรม การพัฒนาในอาชีพการงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานและแรงจูงใจ  ดังน้ี 

1. การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ องค์กรที่มีประสิทธิภาพมีความตระหนักว่า ทรัพยากรมนุษย์            
เป ็นปัจจัยที ่มีความสำคัญมากที่สุดต่อการปฏิบัติงาน เป ้าประสงค์ของการสรรหาที ่ม ีประสทิธผิล  
คือ การคัดเลือกคุณสมบัติในตัวบุคคล (ความสามารถ ประสบการณ์ ฯลฯ) ให ้เหมาะสมกบังาน  
ด้วยวิธีการต่าง ๆ  

1.1 การสัมภาษณ์ 
1.2 การสอบข้อเขียน 

2. การปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมพัฒนา การชี ้นำ ( Induction) รายละเอียดของงาน 
ที ่ว ิเคราะห์ จะช่วยให ้พนักงานใหม่สามารถเร ิ ่มต้นทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยได้รับ  
การปฐมนิเทศก่อนเข้าทำงาน นอกจากน้ี งานบางประเภทจะต้องมีการสาธิต การเสนอแนะ หรือ 
การทดลองปฏิบัติก่อนปฏิบัติจริง 

 
77 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2545),  

18-24. 
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การฝึกอบรม คือ การถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความชำนาญ ความสามารถและ
ทัศนคติในทางที่ถูกที่ควร เพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่าง ๆ ในปัจจุบันและอนาคต  
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ในระยะหลังการฝึกอบรมอยู่ในกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤตกิรรม           
อันสืบเน่ืองมาจากการเรียนรู้ พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ให้ความหมายของ  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า “คือการทำให้มนุษย์เจริญ มีศักยภาพมากข้ึนจนกลายเป็นทรัพยากร  
ที่มีค่าในสังคมและในประเทศ” 

3. การพัฒนาทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การทำงานของผู้ปฏิบัติงานทุกคน  
จะเป็นการทำงานอยู่ในหน่วยใดหน่วยหน่ึง ซ่ึงผลการปฏิบัติงานจะข้ึนอยู่กับความสามารถในการมี  
ปฏิสัมพันธ์อย่างมีประสิทธิภาพกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ผู้ปฏิบัติงานบางคนมีความสัมพันธ์  
ที่ดีกับผู้อ่ืน แต่ผู้ปฏิบัติงานบางคนจำเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาการมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผู ้อื ่น ซึ ่งรวมถึงการเร ียนรู ้ท ี่จะเป็นผู ้ฟังที ่ดี การสื ่อสารเพื ่อให้เกิดความเข้าใจอย่างชัดเจนและ  
การทำงานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานซ่ึงต้องได้รับการฝึกฝน ดังน้ี 

3.1 ทักษะการแก้ไขปัญหา 
3.2 การฝึกอบรมทางด้านจริยธรรม 

4. การฝึกอบรมข้ามวัฒนธรรม ปัจจุบันการติดต่อส่ือสาร ถ่ายทอดความรู้และการทำธุรกิจ
ข้ามชาติ ข้ามวัฒนธรรมมีอัตราสูงกว่าในอดีตมาก ในกระบวนการของการดำเนินธุรกิจในระบบ 
เสรีนิยมน้ันเปิดโอกาสถ่ายทอด ความรู้ ทักษะและเจตคติที่มีต่อการทำงานและอาชีพของคนต่าง กัน
อีกด้วย การฝึกอบรมเพื่อการทำงานร่วมกัน หรือถ่ายทอดความรู้ ทักษะและเจตคติระหว่างวัฒนธรรม
จึงเป็นส่ิงที่อยู่คู่กับการเจริญเติบโตของการทำธุรกิจข้ามวัฒนธรรมไปด้วย การทำให้คนต่างวัฒนธรรม
รู ้จ ักซึ ่งกันและกันนอกจากจะทำให้สามารถทำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ยังลด 
ความเกลียดชังและนำมาซ่ึงสันติภาพของมวลมนุษยชาติได้อีกด้วย 

การฝึกอบรมข้ามวัฒนธรรม (Cross Cultural Training) หมายถึง การฝึกอบรมของผู้ที่มี             
ความหลากหลายและแตกต่างทางวัฒนธรรม โดยที่คนเหล่าน้ันยังไม่มีกรอบของวัฒนธรรมพื้นฐาน
ร่วมกันจากความหมายน้ีจึงไม่จำเป็นตอ้งเป็นผู้ที่อยู่คนละประเทศเท่าน้ันแต่สามารถเกิดข้ึนได้แม้อยู่ ใน 
ประเทศเดียวกัน แต่มีความแตกต่างและหลากหลายทางวัฒนธรรม 

5. การพัฒนาในอาชีพการงาน กิจกรรมด้านการวางแผนพัฒนาอาชีพ (Career Path หรือ  
Career Planning) เป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะต้องเป็นนโยบายขององคก์าร เพราะจะตอ้ง
ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับและทุกสายงาน นั ่นค ือ เป ็นการวางแผนการพัฒนาบุคลากรใหม้ี  
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพที่ครองอยู่ โดยระบุว่าบุคลากรแต่ละตำแหน่งงานจะต้องได้รับการฝึกอบรม
เพื่อพัฒนาความรู้หรือทักษะในด้านใดและเมื่อใด จึงจะได้รับการพิจารณาให้เล่ือนระดับตำแหน่ง  
ที่สูงข้ึนได้ โดยฝ่ายบุคคลขององค์การน้ันอาจเป็นผู้รับผิดชอบจัดกิจกรรมในการพัฒนาน้ันให้ เช่น 
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5.1 การฝึกอบรมเฉพาะระดับ (Pre-Promotion Training) ซ่ึงจัดให้เฉพาะบุคคลซ่ึงดำรง
ตำแหน่งอยู่ในระดับที่อยู่ในข่ายที่จะเล่ือนระดับตำแหน่งสูงข้ึนได้ 

5.2 กิจกรรมก่อนเล่ือนตำแหน่งอ่ืน ๆ เช่น การทดสอบ การมอบให้ทำงานวิชาการ เช่น            
การเขียนรายงาน หรือโครงการ 

ส่ิงสำคัญที่องค์การต้องสนับสนุนบุคลากรใหม้ีการพัฒนาความก้าวหน้าในการทำงาน
ด้วยการเพิ่มพูนทักษะ ความสามารถและความรู้ มีดังน้ี 

5.2.1 ส่ือสารอย่างชัดเจนถึงเป้าหมายขององค์การและกลยุทธ์สำหรับอนาคต เพื่อที่
บุคคลจะได้วางแผนไปในทิศทางเดียวกับองค์การ 

5.2.2 สร้างโอกาสให้บ ุคลากรมีความก้าวหน้าและพัฒนาในอาชีพการทำงาน  
ด้วยการเสริมสร้างประสบการณ์ใหม่ที่น่าสนใจและท้าทายในการทำงาน 

5.2.3 เสนอความช่วยเหลือด้านการเงิน เช่น สนับสนุนค่าเล่าเรียนเพื่อให้บุคลากร  
มีความรู้เท่าทันกับสถานการณ์ 

5.2.4 ให้เวลาแก่บุคลากรเพื่อการเรียนรู้ เช่น ให้เวลาไปฝึกอบรม เพื่อพัฒนาทักษะ
ความสามารถและความรู้ใหม่ ๆ  

6. การประเมินค่างาน กระบวนการที่เป็นระบบในการพิจารณาความสัมพันธ์ของค่าของ  
แต่ละงานเพื่อนำไปสู่การสร้างโครงสร้างงาน (Job Structure) ขององค์การ การประเมินค่างานอยู่บน 
พื้นฐานของการเช่ือมโยงระหว่างเน้ืองาน หรือทักษะที่พึงประสงค์ หรือคุณค่าที่มีต่อองค์การหรือ
วัฒนธรรมองค์การ หรือตลาดภายนอก 

7. การประเมินผลการปฏิบัติงานและแรงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Appraisal) ซ่ึงมีหลายวัตถุประสงค์สำหรับองคก์าร ผู้ใช้ผลการประเมินเพื่อการตดัสินใจดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทั่ว ๆ  ไปการประเมินสามารถให้ข้อมูลต่อการตดัสินใจทีส่ำคญั เช่น การเล่ือนตำแหน่ง        
การโยกย้ายและการเลิกจ้าง การประเมินจะบ่งช้ีถึงความจำเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาที่จำเป็น 
การประเมินจะบ่งช้ีถึงทกัษะและความสามารถทีบุ่คลากรตอ้งไดร้ับการพัฒนา การประเมินสามารถใช้
เป ็นการป้อนกลับให้บุคลากรทราบว่าการปฏิบัติงานของตนเป็นอย่างไรในมุมมองขององคก์าร  
นอกจากน้ีการประเมินยังใช้เปน็พื้นฐานสำหรับการจัดสรรใหร้างวัล เช่น การเพิ่มเงินเดือน หรือโบนัส78 
  

 
78 นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์, หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21, พิมพ์ครั้งที่ 3  

(กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2560), 69-82. 
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พยอม วงศ์สารศรี กล่าวถึงกระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังน้ี 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) คือ กระบวนการคาดการณ์            

ความต้องการของทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเป็นการล่วงหน้าว่าตอ้งการบุคคลประเภทใด ระดับใด         
จำนวนเท่าใดและต้องการเมื่อใด (The Right People, at The Right Place, at The Right Time) และ 
กำหนดวิธีการที่จะได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องการ ว่าจะไดม้าจากไหน อย่างไร ตลอดจนการกำหนด
นโยบายและระเบยีบปฏิบัติตา่ง ๆ  เพื่อที่จะใช้ทรพัยากรบคุคล ที่มีอยู่ให้ใดป้ระโยชน์สูงสุด เมื่อวิเคราะห์
คำนิยามของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวมาจะพบว่า มีองค์ประกอบ 2 ส่วนที่น่าสนใจ คือ 
การคาดการณ์ (Forecasting) และการกำหนดแผนปฏิบัต ิ(Programming) การคาดการณ ์จะเก่ียวข้อง
กับจำนวนประเภท และคุณภาพของบุคคลที่องค์การต้องการในอนาคต ส่วนการกำหนดแผนปฏิบัติ 
จะเกี ่ยวข้องกับการแสวงหา และกำหนดวิธีการพัฒนากิจกรรมต่ าง ๆ  ในองค์การ กล่าวได้ว่า  
เป็นการนำแนวความคิดจากการคาดการณ์มาสู่การปฏิบัติจริง79 

2. การกำหนดงาน การวิเคราะห์งานและการจำแนกตำแหน่ง (Job Design Job Analysis 
and Position Classification)  

การกำหนดงานหรือการออกแบบงาน (Job Design) การกำหนดงานจัดว่าเป็นภารกิจที่  
สำคัญย่ิงในองค์การ ทั้งน้ีเพราะงานเป็นตัวเช่ือมโยงระหว่างบุคคลและองค์การและเป็นส่ิงที่บ่งบอก  
ลักษณะทรัพยากรบุคคลที่องคก์ารต้องการ ในการกำหนดงานจะตอ้งพิจารณาทัง้ระบบ คือ การศึกษา
องค์ประกอบขององค์การ องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมและองค์ประกอบดา้นพฤติกรรม ผู้กำหนด 
งานจะต้องพยายามพิจารณาองค์ประกอบเหล่าน้ีและสร้างงานข้ึนโดยมีจุดมุ่งหมายข้ันสุดท้าย  คือ  
การเพิ่มผลผลิตในองค์การและการที่พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและการปฏิบัติงาน ผลผลิต  
ของพนักงานและความพึงพอใจจะเป็นข้อมูลป้อนกลับให้รู้ว่าการกำหนดงานน้ันเหมาะสมเพียงไร  
การกำหนดงานที่ไม่เหมาะสมน้ันไม่ไดก่้อให้เกิดผลผลิตตำ่เท่าน้ัน แต่ยังเป็นสาเหตุของการเปล่ียนแปลง
ในตัวพนักงาน เช่น การขาดงาน ความไม่พอใจ การก่อกวน การรวมตัวกันของคนงาน และการลาออก 
เป็นต้น80 

การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นกระบวนการพิจารณา จำแนกแยกแยะ ประเมินผล         
และจัดข้อมูลต่าง ๆ  เกี่ยวกับงานอย่างเป็นระบบ การวิเคราะห์งานจะดำเนินการโดยผู้เชี่ยวชาญ                
ซ่ึงเรียกว่า นักวิเคราะห์งาน (Job Analyst) นักวิเคราะห์งานมหีน้าที่รวบรวมจำแนก แยกแยะ ประเมนิ 
และจัดข้อมูลเก่ียวกับตำแหน่งต่าง ๆ ในองค์การ ไม่ใช่รวบรวมข้อมูลเก่ียวกับตัวบุคคล81 

 
79 พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ 8 (กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์สุภา,         

2545), 62 
80 เรื่องเดียวกัน, 92. 
81 เรื่องเดียวกัน, 95.. 
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การจำแนกตำแหน่ง (Position Classification) สำหรับการจำแนกตำแหน่งที ่ ก.พ. 
ดำเนินการน้ันมีข้ันตอน ดังน้ี 

2.1 สำรวจตำแหน่ง 
2.2 จำแนกสายงาน 
2.3 จัดระดับตำแหน่ง 
2.4 เขียนมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 
กำหนดตำแหน่งที่มีอยู่เป็นระดับต่าง ๆ ตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง82 

3. การสรรหา (Recruitment) เป ็นกระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผู ้สมัครงาน                
ที่มีความสามารถเข้ามาทำงานในองค์กร กระบวนการน้ีจะเริ่มต้นตั้งแต่การแสวงหาคนเข้าทำงาน                
และส้ินสุดเมื่อบุคคลได้เข้ามาสมัครงานในองค์กร การสรรหาจึงเป็นศูนย์รวมของ ผู้สมัครงานเพื่อ
ดำเนินการคัดเลือกเป็นพนักงานใหม่ต่อไป83 

4. การคัดเลือก (Selection) เป็นกระบวนการที่องค์การใช้เครื่องมือต่าง ๆ มาดำเนินการ
พิจารณาคัดเลือกผู้สมัครจำนวนมากให้เหลือตามจำนวนที่องค์การตอ้งการ ฉะน้ันการคัดเลือกจำเป็น
ที่จะต้องมีเกณฑ์กำหนดข้ึนเพื่อเป็นกรอบในการพิจารณาให้ได้คนที่มีคุณสมบัติตรงกับงานที่เปิดรับ  
ดังนั ้นจึงกล่าวได้ว่าการคัดเลือกเป็นหัวใจสำคัญที ่ม ีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับการตัดสินใจของ  
คณะกรรมการการคัดเลือก ถ้าการคัดเลือกส้ินสุดลงเมื่อใด แสดงว่าองค์การจะต้องจ่ายค่าจ้างและ
ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ แก่พนักงานที่ได้รับการบรรจุ ฉะน้ันถ้าการคัดเลือกล้มเหลวย่อมมีผลทำให้องค์การ
สูญเสียทั้งเวลาและเงิน เมื่อเปรียบเทียบการคัดเลือก (Selection) กับการสรรหา (Recruitment)  
จะพบว่าการคัดเลือกจะได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการทางนิเสธ (Negative Process) ส่วนการสรรหา
เป็นกระบวนการทางด้านนิมาน (Positive Process) ทั้งน้ีเพราะการคัดเลือกจะเป็นกระบวนการแบง่ 
ผู้สมัครออกเป็น 2 ประเภท คือ ประเภทที่องค์การยอมรับและตัดสินใจจ้างให้ทำงาน และประเภท  
ที ่องค์การไม่ยอมรับและปฏิเสธ จำนวนคนที ่ปฏิเสธไม่จ้างนี้ม ักมีมากกว่าจำนวนที ่องค์การจะรับ  
เข้าทำงานได้ จึงทำให้คนจำนวนมากที่ถูกปฏิเสธน้ีมองกระบวนการคัดเลือกในลักษณะนิเสธ (ลักษณะลบ) 
ส่วนการสรรหาน้ันเต็มใจต้อนรับที่จะใหผู้้สนใจเข้ามาสมัครใหม้ากอยู่แล้ว จึงถูกมองในลักษณะนิมาน 
(ลักษณะบวก) 84 
  

 
82 พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ 8 (กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์สุภา,         

2545), 104-115. 
83 เรื่องเดียวกัน, 124. 
84 เรื่องเดียวกัน, 140. 
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5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) เป็นการดำเนินการเพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถและทัศนคติที่ดีตอ่การปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหม้ีคุณภาพประสบผลสำเร็จ     
เป ็นที ่น่าพอใจแก่องค์กร การจะบรรลุและผลการพัฒนาบุคคลดังกล่าว ผู ้เกี ่ยวข้องในการพฒันา  
จำเป็นต้องวางแผนกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การปฐมนิเทศ การสอนงานและการฝึกอบรม โดยเฉพาะ  
พนักงานใหม่ที่ได้รับการบรรจุเข้ามาทำงาน85 

6. ค่าตอบแทน (Compensation) ในการปฏิบัติงานใด มนุษย์ต้องการผลตอบแทน ผลตอบแทน
ในสมัยโบราณอาจเป็นอาหารเพื ่อให้ตนดำรงอยู่รอด ต ่อมาเมื่อสังคมเปลี่ยนไป มีการใช้เงินตรา  
แลกเปล่ียนส่ิงของ ผลตอบแทนได้เปล่ียนรูปไปเป็นเงิน ที่เรียกกันว่า ค่าจ้าง ต่อมาได้มีการขยายคำน้ี
ให้กว้างขวางข้ึนเป็นค่าตอบแทน ความสำคัญของค่าตอบแทน 

6.1 ค่าตอบแทน เป ็นผลที่ทำให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถนำไปแลกเปลี่ยนสิ ่งต่าง  ๆ  เพื่อ 
ตอบสนองความต้องการทางร่างกายและจิตใจได้ 

6.2 ค่าตอบแทน เป็นรางวัลทางสังคมที่ทำให้มนุษย์ภาคภูมิใจและยอมรับว่าตนเป็นคน  
มีคุณค่าคนหน่ึงในสังคมที่สามารถทำส่ิงใด ๆ  ให้ผู้อ่ืนยอมรับการกระทำ จนกระทั่งมีการให้คา่ตอบแทน 
เป็นส่ิงตอบแทนการกระทำน้ัน ๆ  

6.3 ค่าตอบแทน เป็นส่ิงที่มผีลกระทบโดยตรงตอ่การทำงาน ทำใหผ้ลงานทีบุ่คคลกระทำน้ัน          
มีคุณภาพหรือด้อยลงก็เป็นไปได้ ฉะน้ันผู้บริหารหน่วยงานจึงจำเป็นตอ้งตระหนักถึงผลกระทบโดยตรง         
ของค่าตอบแทนกับงานน้ัน ๆ ซ่ึงค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะมีผลทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึ งพอใจ                 
ในการทำงาน ผลงานออกมามีคุณภาพ86 

7. การประเมินผลการปฏิบ ัต ิงาน (Employee Appraisal) ระบบประเมินผลตัวบุคคล  
อันเก่ียวเน่ืองมาจากผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยหลักเกณฑ์และวิธีการต่าง ๆ  อย่างปราศจากอคตใิด ๆ  
ท ั ้งนี ้เพื ่อดำเนินการตัดสินใจ  วินิจฉัย ปรับปรุง ส่งเสร ิมและพัฒนาพนักงานให้มีคุณภาพมากข้ึน  
จนเป็นที่พึงพอใจ และเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานเห็นช่องทางความก้าวหน้าของเขาซ่ึงจะส่งผลให้
องค์การเจริญเติบโตปกติผู้บังคับบัญชาตามสายงานโดยตรงจะเป็นผู้ประเมินผลและพิจารณาทบทวน 
โดยมีผู้บังคับบัญชาที่เหนือข้ึนไป ดังน้ันไม่ว่าใครก็ตามที่ประเมินคนอ่ืน คนคนน้ันก็จะถูกประเมิน  
ด้วยเหมือนกัน ว่าที่ตนประเมินไปน้ันถูกต้องเช่ือถือได้เพียงไรด้วย จึงกล่าวได้ว่า ผู้ประเมินจะ ถูก  
ประเมินโดยผู้บังคับบัญชาระดับสูง ๆ ข้ึนไปเป็นทอด ๆ ยกเว้นผู้ที่มิได้เป็นผู้บังคับบัญชา87 

 
85 พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ 8 (กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์สุภา,         

2545), 156. 
86 เรื่องเดียวกัน, 170. 
87 เรื่องเดียวกัน, 196-197. 
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8. การธำรงรักษา : สุขภาพและความปลอดภัย (Maintenance: Health and Safety)  
การธำรงรักษา คือ การที่องค์กรจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่มุ่งป้องกัน พัฒนา และแก้ไขความไม่ปลอดภัย
ทางด้านกายภาพและจิตใจที่อาจเกิดข้ึนในการทำงานของพนักงาน ทั้งน้ีเพื่อธำรงรักษาให้เขาสามารถ
ปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วยความปลอดภัยกายและสุขใจ88 

9. การรวมพลังทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Integration) คือ การระดมสรรพกำลัง
บุคคลที่มีอยู่ในองค์การใหเ้กิดความรู้สึกร่วมแรงร่วมใจกันทำงานอย่างแท้จริงมีความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ 
ที่จะพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้าและเติบโตไปอย่างมั่นคง การที่จะเป็นไปตามแนวความคิดน้ีได้ 
ผู้บริหารมีบทบาทสำคญัที่จะตอ้งบูรณาการแนวความคิดและความเข้าใจเก่ียวกับธรรมชาตขิองมนุษย์
เพื่อนำมาพัฒนาตนในฐานะที่เป็นผู้นำ มาพัฒนากิจกรรมต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดการส่ือสารที่ดีต่อกัน 
อันเป็นทางนำไปสู่ความเข้าใจที่ดี ปราศจากข้อขัดแย้งต่าง ๆ ผลที่สุดสมาชิกในองค์การมีความสุข
องค์การเจริญก้าวหน้า89 

10. การพ้นจากงาน: บำเหน็จ บำนาญ (Separation: Retirement) คือ การพ้นจากสภาพ
การทำงาน เน่ืองจากการลาออก ทุพพลภาพ และเกษียณอายุ  

11. การวิจัยการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ (Research and Human Resource Management) 
การวิจัย คือ กระบวนการค้นคว้าหาความรู้ความจริงและรวบรวมความรู้ความจริงน้ันอย่างมีระบบ  
ดำเนินการวิเคราะห์ และตีความหมายของข้อมูล โดยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ เพื่ อประโยชน์ 
ในการปรับปรุงการปฏิบตัิงาน การแก้ไขปัญหาที่ผู้ปฏิบัติงานประสบอยู่ หรือเพื่อก่อให้เกิดความรู้ใหม่
ทำให้เกิดความก้าวหน้าทางวิชาการ90 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล กล่าวถึง องค์ประกอบของงานบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว้ว่า     
งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบนัประกอบด้วยหลากหลายหน้าที่งาน แนวคิดต่าง ๆ มักเรียนรู้     
จากศาสตร์ที่หลากหลาย และที่สำคัญเกิดความรู้ ความเข้าใจจากการปฏิบัติ จึงเรียกโดยรวมว่า     
“วิธีการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Practices)”  
สามารถแจกแจงองค์ประกอบของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้ดังน้ี 

1. การวิเคราะห์งาน คือ การศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลและรายละเอียดของงานต่าง  ๆ ของ 
องค์กรว่าควรจะต้องประกอบด้วยบทบาทหน้าทีแ่ละความรับผิดชอบอะไร มีเน้ือหาของงานอย่างไร 
ผลลัพธ์ของงานเป็นอย่างไร วัดผลสำเร็จของงานอย่างไร ตลอดจนการระบุคุณสมบัติของผู้ที่จะมา
ดำรงตำแหน่งน้ัน ๆ เพื่อให้สามารถสรรหาผู้ปฏิบัติงานในตำแหน่งน้ัน ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

 
88 พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ 8 (กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์สุภา,         

2545), 218. 
89 เรื่องเดียวกัน, 234. 
90 เรื่องเดียวกัน, 284. 



 55 

 

2. การออกแบบงาน คือ การนำภารกิจขององค์กรมาแยกออกไปตามลักษณะเฉพาะของงาน           
เพื ่อกำหนดขอบเขตอำนาจหน้าที ่ความรับผิดชอบไม่ให้ซ้ำ ซ้อนกัน รวมถึงการกำหนดหน้าที่ 
รับผิดชอบใหม่หรือสร้างงานใหม่ ตามสภาวการณ์ที่เปล่ียนแปลงไป โดยจะต้องสามารถตอบสนอง  
ความต้องการขององค์กรได้อย่างสอดคล้อง เหมาะสม เป ็นระบบและง่ายต่อการจัดหาบคุคล  
มาทำงานตามตำแหน่งเหล่าน้ัน 

3. การวางแผนอัตรากำลัง เป็นการคำนวณหาปริมาณของบุคลากรทีพ่อเหมาะที่จะมาปฏิบัติ
ภารกิจที่มีอยู่ในแต่ละตำแหน่งงาน รวมถึงการคาดคะเนความตอ้งการบคุลากรทีม่ีคุณสมบัตสิอดคล้อง         
กับงานที่ได้วิเคราะห์หรือออกแบบไว้ เพื่อที่จะได้สรรหาบุคลากรได้อย่างเพียงพอต่อความต้องการ  
ใช้งาน รวมถึงการวิเคราะห์บุคลากรส่วนเกินหรือส่วนขาด ทั้งปัจจุบันและในอนาคต  

4. การสรรหาและคัดเลือก เป็นกระบวนการจัดหาบุคคลที่มีคุณสมบัติ หรือมีทักษะความรู้ 
ความสามารถตรงตามลักษณะเฉพาะของตำแหน่งงานที่องค์กรต้องการให้เข้ามาทำงานในตำแหน่ง  
ที่ว่างดังกล่าวได้ครบถ้วนและตรงตามเงื่อนไขเวลาที่ต้องการ 

5. การบรรจุ มอบหมาย แต่งตั้ง ปฐมนิเทศ และทดลองงาน เป็นกระบวนการรับพนักงานใหม่          
ขององค์กรที่จะต้องทำสัญญาว่าจ้างให้เข้ามาทำงานในตำแหน่งที่ว่าง หรือที่ได้ออกแบบไว้ พร้อมกับ 
ให้คำแนะนำช้ีแจงเก่ียวกับกฎระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ  ขององค์กรและทดลองทำงานช่ัวระยะเวลาหน่ึง          
เพื่อให้แน่ใจว่ามีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานที่จะทำหรือไม่ ก่อนบรรจุเข้าเป็นพนักงานประจำของ  
องค์กรต่อไป 

6. การสร้างแรงจูงใจ คือ การกระตุน้ใหพ้นักงานมีความพยายามทีจ่ะทำงานอย่างเตม็ที่ เต็มใจ              
เต ็มความสามารถ โดยใช้ความรู้ด้านจิตวิทยาการทำงานและการบริหารจัดการมาใช้กับพนักงาน 
ให้เหมาะสมตามลักษณะของแต่ละบุคคล รวมถึงการสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน 

7. การประเมินผลการปฏิบ ัต ิงาน เป ็นกระบวนการที ่จะตรวจสอบทักษะ ความรู ้และ  
ความสามารถในการทำงานของพนักงานผ่านผลการปฏิบัติงาน เป ็นกระบวนการที่ทำให้ทราบว่า  
การปฏิบ ัติงานของบุคลากรเป็นไปตามเป้าหมายของงานที่กำหนดไว้ ซึ ่งผลการปฏิบัติงานของ  
บุคลากรนี ้จะเป ็นข้อมูลสำคัญในการกำหนดค่าตอบแทน หรือสิ ่งจูงใจต ่าง  ๆ เพื ่อส่งเสริม 
การปฏิบัติงานที่ดี ตลอดจนเป็นข้อมูลสะท้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อการปรับปรุงแก้ไข พัฒนา  
การทำงานให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนต่อไป 

8. การเรียนรู้ ฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการที่จะเพิ่มพูนประสิทธิภาพการทำงาน  
ของบุคลากรให้ดียิ ่งขึ ้น เพื ่อให้มีความรู ้ ความสามารถที ่เหมาะสมกับงานและสามารถตอบสนอง  
ความต้องการขององค์กรได้ทั้งในปัจจุบันและรองรับการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในอนาคต 
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9. การโยกย้าย หมุนเวียนงานและความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ เป็นกระบวนการที่องค์กร
ดำเนินการเพื่อส่งเสริมให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานได้ดีมีความสามารถเจริญเติบโตในเส้นทางอาชีพ              
ท ี ่เหมาะสม เป ็นกำลังสำคัญสำหรับองค์กรต่อไป โดยการหมุนเวียนงานเพื ่อเพิ ่มพูนทักษะและ  
ประสบการณ ์การเล่ือนตำแหน่งหน้าทีใ่ห้สูงข้ึน ตลอดจนการมอบหมายระดบัความรับผิดชอบให้มากข้ึน 
เพื่อเป็นขวัญและกำลังใจในการทำงานต่อไป 

10. การจ่ายค่าตอบแทน เป็นกระบวนการบริหารอัตราคา่จ้างและผลประโยชน์ตอบแทนใหกั้บ
บุคลากรอย่างเป็นธรรม เหมาะสมกับสภาวการณ์ที่เปล่ียนแปลงไปและแข่งขันได้ ทั้งน้ีเพื่อให้เกิด  
ประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกให้ยินดจีะเข้ามาร่วมงาน และกระตุ้นให้บคุลากรที่ปฏิบัติงาน
อยู่ในปัจจุบันมีขวัญกำลังใจและเต็มใจที่จะทำงานอย่างเต็มความสามารถและอยู่กับองค์กรไปนาน ๆ 

11. การบำรุงรกัษาสุขภาวะและความปลอดภัย เป็นการดแูลรกัษาสุขภาพอนามยัของบคุลากร          
ให้มีความแข็งแกร่งทั้งร่างกายและจิตใจ มีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ด ีได้มาตรฐานความปลอดภัย       
เพื่อให้ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ละเป็นการป้องกันอุบัติเหตุที่อาจจะเกิด ข้ึนจากการทำงาน  
ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุของการสูญเสียทั้งชีวิตและทรัพย์สิน ตลอดจนขวัญกำลังใจในการทำงาน 

12. การส่ือสารภายในองค์กรและพนักงานสัมพันธ์ เป็นการนำเอาความรู้ด้านความสัมพันธ์             
และการติดต่อส่ือสารระหว่างบคุคลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการ โดยการจัดกิจกรรมที่เก่ียวข้อง 
ต่าง ๆ  ตลอดจนการบริหารการสื่อสารภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ เพื ่อเป ็นการเสริมสร้าง  
ความสัมพันธ์อันดีต่อกันระหว่างบุคลากร ผู้บริหารและองค์กร ก่อให้เกิดความเข้าใจ เข้าถึงข้อมูล
ข่าวสารที ่ถูกต้อง ปรับความเข้าใจที ่ไม่ตรงกัน เสริมสร้างทัศนคติที่ ดีต่อองค์กรและมีความสขุกับ 
การทำงานร่วมกัน91 

ณัฎฐ์พัชร์ ลาภบำรุงวงศ์ ได้กล่าวถึง กระบวนการจัดการทรพัยากรมนุษย์ สามารถแบง่ออกเปน็          
7 ข้ันตอน ดังน้ี 

ขั ้นตอนที ่ 1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป ็นกระบวนการในการวิเคราะห์ตรวจสอบ  
ความต้องการกำลังคนในอนาคตขององค์การ ผู้บริหารต้องการกำลังคนที่มีทักษะการทำงานแบบใด 
ในอนาคต เปรียบเทียบศักยภาพกำลังคนในอนาคต ทักษะที่ต้องการมีอยู่แล้วหรือไม่มีในตัวพนักงาน 
การพัฒนานโยบายเกี ่ยวกับกำลังคนและฝึกคน ให ้สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสทิธิภาพ  
แบ่งออกเป็น 4 ลำดับ ดังน้ี 
  

 
91 เดชา เดชะวัฒนไพศาล, การจัดการทรัพยากรบุคคลพื้นฐานแนวคดิเพื ่อการปฏิบัติ 

(กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559), 14-16. 
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ลำดับที่ 1 แนวคิดการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็นปัจจัยที่ส่งผล
กระทบหลัก ๆ ได้ 2 ปัจจัยได้แก่  

1) ปัจจัยภายนอก ได้แก่ กิจกรรมหรือเหตุการณ์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ          
มีการแข่งขันทางธุรกิจ โครงสร้างประชากร แรงงานที่เปล่ียนแปลงไปและเทคโนโลยี 

2) ปัจจัยภายใน ได้แก่ การส่งผลกระทบต่อการวางแผนทรัพยากร มีโครงสร้างของ
องค์กรกลยุทธ์ทางธุรกิจและการลดต้นทุนองค์กร 

ลำดับที่ 2 สรุปแนวคิดการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีดังน้ี  
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เด ิมเร ียกว่า “การวางแผนกำลังคน” คือ  

การพยายามกำหนดอัตรากำลังคนที่ต้องการในปัจจุบัน การคาดการณ์กำลังคนที่ต้องการในอนาคต  
เพื ่อลดต้นทุนและค่าใช้จ่ายด้านกำลังคนขององค์การลง รวมทั ้งเป ็นการใช้คนที ่ม ีอยู ่ได้อย่าง 
เต็มประสิทธิภาพ 

2) จุดประสงค์สำคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ค ือ การใช้กำลังคนที่มี 
ความรู้ความสามารถได้อย่างเหมาะสม ถูกต้อง ตรงเวลา ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่ต้องการได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายขององค์การที่ตั้งไว้ 

3) การวางแผนทรัพยากรมน ุษย ์เป ็นกระบวนการหรือก ิจกรรมแรกสุด  
ก่อนกิจกรรมอ่ืนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

4) ป ัจจัยที ่ส่งผลต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ แบ่งออกเป็นปัจจัยภายนอก          
และปัจจัยภายใน 

ลำดับที่ 3 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีดังน้ี 
1) การรวบรวมข้อมูล  
2) การวิเคราะห์ข้อมูล  
3) การพยากรณ์  
4) การจัดทำแผนทรัพยากรมนุษย์  
5) การดำเนินการตามแผน  
6) การประเมินผล  

ลำดับที่ 4 เทคนิควิธีการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีดังน้ี  
1) การวิเคราะหภ์าระงาน คือ การวิเคราะหภ์าระงานในปจัจบุันของหน่วยงานตา่ง ๆ            

ในองค์การวิเคราะห์โดยพื้นฐานจะใช้วิธีการศึกษาเวลากับการเคล่ือนไหว 
2) การวิเคราะห์กำลังงาน คือ การวิเคราะห์กำลังงานที่จะทำงานให้สำเร็จลงได้ใน

ช่วงเวลาหน่ึง ๆ ส่วนการพยากรณ์ความต้องการกำลังคนในอนาคต มีดังน้ี 



 58 

 

2.1) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) หมายถึง การระบุรายละเอียดของหน้าที่             
ที่เก่ียวกับการบันทึก วิเคราะห์ข้อมูล เพื่อกำหนดคุณสมบัติของงาน ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของ
งานคุณสมบัติของพนักงานและช่ือตำแหน่งของงาน 

2.2) การพรรณนางาน (Job Description) หมายถึง การบอกถึงรายละเอียดของ        
ตำแหน่งงาน หน้าที่รวมของงาน ภาระหน้าที่หลักและหน้าที่รองของงาน การรับคำส่ังและการส่ังงาน           
สภาพของการทำงาน วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องจักรและสถานที่ปฏิบัติงาน 

2.3) การกำหนดคุณสมบัติของงาน (Job Specification) หมายถึง การกำหนด
คุณสมบัติเฉพาะของผู ้ปฏิบัติงานขั ้นต่ำ ซึ ่งจำแนกเป็นการศึกษา ประสบการณ์ การฝึกอบรม  
การติดต่อส่ือสาร ความคิดสรา้งสรรค ์ความชำนาญ คุณสมบัตทิางกายภาพและความพร้อมทางจิตใจ 

ข้ันตอนที่ 2 การสรรหา การคัดเลือก การทดสอบ และการสัมภาษณ์ 
การสรรหา จะมีการสำรวจตำแหน่งที ่ว่าง การเลือกวิธีในการสรรหา การกำหนด

ประชากรกลุ่มเป้าหมายและการประกาศรับสมัครงาน 
การคัดเลือก จะมีการสัมภาษณ์ขั ้นต ้น การกรอกใบสมัคร การสอบสัมภาษณ์   

การสอบประวัต ิและการตรวจสุขภาพการทดสอบ จะมีการทดสอบบุคลิกภาพ การทดสอบ  
การปฏิบัติงานและการทดสอบความสามารถ การทดสอบความถนัด การทดสอบสมรรถภาพทางกาย  

การสัมภาษณ์จะมีการเตรียมการสัมภาษณ ์การสร้างสายสัมพันธ์ การแลกเปล่ียนข้อมูล
สารสนเทศ การยุติการสัมภาษณ์และการประเมินผล 

ข้ันตอนที่ 3 การแต่งตั้ง การปฐมนิเทศและการฝึกอบรม 
การแต่งต ั ้ง เป ็นการสั ่งให ้บ ุคคลหรือพน ักงานคนใดคนหนึ ่ ง  มีอำนาจหน้าที่  

ความรับผิดชอบในตำแหน่งใดตำแหน่งหน่ึง หรือการมอบหมายหน้าที่การงาน หรือการกำหนดหน้าที ่
การงานให้บุคคลใดบุคคลหน่ึงปฏิบัติ และรับผิดชอบในตำแหน่งใดตำแหน่งหน่ึง 

การปฐมนิเทศ การที่พนักงานใหม่มีความอ่อนไหวในจุดทีก่ล่าวข้างตน้ ผู้จัดการสามารถ 
ตอบสนองในเชิงบวกได้โดยอาศัยการปฐมนิเทศ ซ่ึงเป็นกระบวนการในระยะส้ันเพื่อแนะนำพนักงาน
เกี ่ยวกับงาน เพื ่อนร่วมงาน หัวหน้างาน โครงสร้างและสายการบังคับบัญชาในองค์การ ผลจาก
การศึกษาให้ข้อสรุปว่าผู้เข้ามาใหม่จะปรับตัวได้ดีขึ ้นเมื่อได้รับการปฐมนิเทศอย่างเป็นทางการ  
การปฐมนิเทศน้ีอย่างน้อยที่สุดควรรวมถึงการแนะนำให้รู้จักกับเพื่อนร่วมงาน ประวัติและนโยบาย
องค์การ ระเบ ียบขั ้นตอนการปฏิบ ัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท ี ่พึงได้  หลักเกณฑ์ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการทำงานอย่างใกล้ชิดกับพนักงานใหม่ในช่วงแรก ถ้าองค์การมี  
คู ่ม ือปฏิบ ัติงานควรมอบให้กับพนักงานใหม่เพื ่อทำความเข้าใจ นอกจากนั ้น ควรมีการประเมิน 
การปฐมนิเทศหลังจากที่ทำงานแล้วหน่ึงหรือสองสัปดาห์ในแผนงานการปฐมนิเทศที่มีประสิทธิผล  
ช่วยให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมาย ดังน้ี 
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1. ก่อให ้เกิดความคาดหวังเกี ่ยวกับงานที ่เป ็นจริง โดยปกติพนักงานต่างต้องการ  
ทำความเข้าใจกับองค์การที่ตนเข้าไปทำงานใหม่ เพราะทุกองค์การมีบรรทัดฐานที่มีลักษณะเฉพาะ 
เครือข่ายเพื่อนร่วมงาน และวิธีปฏิบัติงานที่แตกต่างกันออกไป ดังน้ัน การปฐมนิเทศช่วยให้พนักงาน
ใหม่ได้เข้าใจงานและองค์การที่ตนเข้ามาทำงานใหม่ได้ในเวลาอันรวดเร็วข้ึน 

2. ก่อให้เกิดการปรับตัวในการทำงาน การปฐมนิเทศที่มีประสิทธิภาพช่วยให้พนักงาน  
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลในเวลาทีร่วดเร็วข้ึน เพราะทราบดีว่า พฤติกรรมแบบใดเป็นส่ิงทีม่คีณุคา่
และแบบใดเป็นส่ิงที่ไม่มีคุณค่า 

3. ลดอัตราการลาออกจากงาน เน่ืองจากการปฐมนิเทศที่มีประสิทธิผลช่วยให้พนักงาน
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การฝึกอบรม จะมีการฝึกอบรมนอกงาน โดยทั่วไปเก่ียวข้องกับการสัมมนา การดูงาน
และการเรียนรู้ในช้ันเรียน ซ่ึงในปัจจุบันได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายมากข้ึนตลอดจนสถาบันการศึกษา
ทั้งภาครัฐและเอกชนให้บริการในด้านการฝึกอบรมแบบน้ีเป็นจำนวนมาก ทั้งหลักสูตรระยะส้ันและ
ระยะยาว ส่วนการฝึกอบรมในงาน เป็นวิธีการฝึกอบรมที่ผู้จัดการฝึกพนักงาน ขณะที่ทำงานที่ได้รับ
มอบหมายการฝึกอบรมในงานมีวิธีการที่สำคัญ 4 วิธี คือ 

1. การฝึกสอน (Coaching) โดยพนักงานใหม่ปฏิบัติงานร่วมกับกลุ ่มพนักงานที ่มี
ประสบการณ์เพื่อคอยช้ีแนะวิธีปฏิบัติงาน 

2. ตำแหน่งผู้ฝึกงาน (Training Position) ผู ้ฝึกงานปฏิบ ัติงานเป็นผู ้ช่วยหรือลูกมือ 
ของผู้จัดการที่มีประสบการณ์ 

3. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) พนักงานถูกโยกย้ายไปทำงานต่าง ๆ เพื่อให้มี
ทรรศนะเก่ียวกับธุรกิจกว้างข้ึน 

4. การทำงานในกิจกรรมต่าง  ๆ  อย่างมีแผน (Planned Work Activities) พนักงาน 
ได้รับมอบหมายที่มีระดับความสำคัญมาก ๆ ข้ึนตามลำดับ 

ข้ันตอนที่ 4 การบริหารค่าตอบแทน มีดังน้ี 
1. เพื่อให้ได้มาซ่ึงพนักงานที่มีคุณภาพ 
2. เพื่อการรักษาและดูแลพนักงานปัจจุบัน 
3. เพื่อประกันความยุติธรรม 
4. เพื่อให้รางวัลแก่การปฏิบัติที่ได้ผล 
5. เพื่อควบคุมค่าใช้จ่าย 
6. เพื่อปฏิบัติให้เป็นไปตามกฎเกณฑ์และกฎหมาย 
7. เพื่อให้เกิดความเข้าใจ 
8. เพื่อประสิทธิภาพการบริหารในอนาคต 
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ข้ันตอนที่ 5 การวัดผลและการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังน้ี 
1. การกำหนดมาตรฐานที่ใช้ในการประเมิน 
2. การกำหนดวิธีการประเมินผล 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4. แจ้งผลการประเมินให้พนักงานทราบ 
5. นำผลการประเมินไปใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ข้ันตอนที่ 6 การเล่ือนตำแหน่ง มีดังน้ี 
1. ความสำคัญของการเล่ือนตำแหน่ง 

(ก) การเสริมสร้างแรงจูงใจ และขวัญในการทำงานให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
(ข) การสร้างหลักประกันความมั่นคงในอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน 
(ค) การเพิ่มพูนประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

2. สายการเล่ือนตำแหน่ง 
(ก) สายอาชีพเดิม 
(ข) ข้ามสายอาชีพ 
(ค) เล่ือนตำแหน่งสู่บริหาร 
(ง) การปรับเงินเดือน 

3. การวางแผนการเล่ือนตำแหน่ง 
(ก) นโยบาย 
(ข) โอกาสในการเล่ือนตำแหน่ง 
(ค) การคัดเลือกและการพิจารณา 
(ง) การฝึกอบรมและการพัฒนา 

4. หลักเกณฑ์ในการเล่ือนตำแหน่ง 
(ก) หลักความสามารถ 
(ข) หลักอาวุโสและประสบการณ์ 
(ค) หลักอุปถัมภ์ 

5. ปัญหาเก่ียวกับการเล่ือนตำแหน่ง 
(ก) บุคลากรไม่ได้รับการเล่ือนตำแหน่ง 
(ข) บุคลากรที่ไม่ต้องการได้รับการเล่ือนตำแหน่ง 
(ค) โอกาสไม่เท่าเทียมกันในการเล่ือนตำแหน่ง 
(ง) ผู้บังคับบัญชากีดกัน 
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ข้ันตอนที่ 7 การโยกย้าย การลดตำแหน่งและการออกจากงาน สาเหตุการโยกย้าย มาจาก  
2 สาเหตุ ดังน้ี 

(ก) การโยกย้ายเน่ืองจากฝ่ายบริหาร เช่น จากผลประโยชน์และประสิทธิภาพในการทำงาน 
(ข) การโยกย้ายเน่ืองจากตัวบุคลากร มาจากเหตุผลด้านบุคคล เช่น ต้องการเปล่ียน  

หัวหน้างาน หรือต้องการทำงานกับเพื่อนร่วมงานคนเดิม ส่วนเหตุผลด้านผลงาน เช่น ต้องการเปล่ียน
สถานที่ทำงาน เป็นต้น 

การลดตำแหน่ง การเปล่ียนตำแหน่งใหต้ำ่ลงโดยการลดสถานะ อำนาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ 
เงินเดือนหรือผลประโยชน์ที่เคยได้รับ ปัจจัยที่บ่งช้ีการลดตำแหน่งงาน มีดังน้ี 

1. ค่าจ้างและเงินเดือนลดลง โดยบุคลากรที่ถูกลดตำแหน่งจะได้ค่าตอบแทนลดลงจากที่ 
เคยได้รับ 

2. สถานะของบุคลากรลดลง เงินค่าตอบแทนที ่ลดลง บุคลากรอาจถูกจำกัดหน้าที ่และ 
ความรับผิดชอบให้น้อยลงกว่าในอดีต 

3. สิทธิพิเศษลดลง การจำกัดสิทธิพิเศษของบุคลากรจากที่เคยได้รับในอดีต 
4. โอกาสลดลง การลดตำแหน่งอาจจะมีผลสะทอ้นถึงโอกาสของบุคลากรที่ลดลงกว่าแตก่่อน  

โดยเปรียบเทียบกับบุคลากรอ่ืนที่ไม่อยู่ในระดับเดียวกันในองค์การ  
การออกจากงาน บุคลากรสามารถออกจากงานได้หลายลักษณะ บุคลากรที่มีความสามารถ    

อาจลาออกจากองค์กรเน่ืองจากถูกหน่วยงานอ่ืนซ้ือตัวที่เรียกว่า “ปัญหาสมองไหล” (Brain Drain) 
สามารถจำแนกการออกงานได้ ดังน้ี 

1. การเลิกจ้างชั่วคราว หมายถึง  การให้บุคลากรออกจากงานชั่วคราว ไม่ม ีกำหนดเวลา 
ที่แน่นอนมีผลต่อการดำเนินงานขององค์การ มีหลักเกณฑ์ในการเลิกจ้างช่ัวคราว ได้แก่ ก) การแบ่งงาน 
เช่น การลดช่ัวโมงทำงานและการแบ่งงานให้เท่า ๆ กัน ข) การใช้หลักอาวุโส เช่น พิจารณาอาวุโส 
อย่างเดียว และพิจารณาอาวุโสประกอบคุณสมบัติ 

2. การลาออกงาน หมายถึง บุคลากรตัดสินใจเลิกทำงานกับองค์การ สามารถทีจ่ะลาออกงาน         
ได้ตามความตอ้งการ อาจเกิดจากสาเหตทุี่แตกต่างกัน เช่น ความขัดแย้งภายในที่ทำงาน ความเบือ่หน่าย 
ความก้าวหน้าในที่ทำงานใหม่ เป็นต้น 

3. การตาย ส่งผลกระทบต่อองค์การ เน่ืองจากองค์การจะต้องดำเนินการสรรหา คัดเลือก
และอบรมบุคลากรใหม่แทนที่ตำแหน่งงานที่ว่างลง 

4. การปลดเกษียณ เมื่อมีอายุ 60 ปี หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ต้องมีแผนการจ่ายบำเหน็จ
บำนาญและต้องเตรียมการสำหรับตำแหน่งที่ว่างลง 
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5. การเลิกจ้าง เน่ืองจากหมดสัญญาจ้าง หรือกระทำความผิดร้ายแรง การเลิกจ้างเป็นวิธีการ 
ทำโทษที่รุนแรงที ่สุดขององค์การที ่ถูกนำมาใช้กับบุคลากร ทั ้งนี ้องค์การต้องกำหนดหลักเกณฑ์ 
เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาทางด้านกฎหมาย92 

โสภณ ภูเก้าล้วนและฐิติวรรณ สินธุ ์นอก กล่าวถึง กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในองค์กรที่มุ่งหวังความสำเร็จไว้ ดังน้ี 

1. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) 
2. การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
3. การบริหารค่าตอบแทน (Remuneration) 
4. พนักงานสัมพันธ์ (Employee Relations) 
5. การบริหารสวัสดิการ (Welfare Administration) 
6. การให้บริการข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ (HRIS Service)93 
พีรดาว สุจริตพันธ์และเพ็ญศรี ฉิรินัง กล่าวว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบนั        

ในส่วนของภาครัฐใช้ตัวแบบการบริหารทรัพยากร มนุษย์แบบมชิิแกนในการบริหาร เมื่อนำมาประยุกต์          
ให้สอดคล้องกับระบบราชการ 4.0 มีกระบวนการ และวิธีการดังแผนภาพ สามารถอธิบาย ได้ดังน้ี 

 

 

แผนภูมิที่ 7 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในบริบทระบบราชการ 4.0 
ที ่มา: พีรดาว สุจร ิตพันธ์และเพ็ญศรี ฉิร ินัง, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในบริบทระบบ
ราชการ 4.0,” Journal of Modern Learning Development 7, 4 (ธันวาคม 2565): 393. 

 
92 ณัฎฐ์พัชร์ ลาภบำรุงวงศ์, “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้ประสบความสำเร็จ, ” 

วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยปทุมธานี 10, 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2561): 262-265. 
93 โสภณ ภูเก้าล้วนและฐิติวรรณ สินธุ์นอก, การบริหารทรัพยากรมนุษย์สำหรับผู้จัดการ  

ในสายงานในทศวรรษหน้า (กรุงเทพฯ: แปลน พริ้นท์ติ้ง จำกัด, 2557), 89-92. 
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1. กระบวนการสรรหาและคัดเลือกกระบวนการน้ีหากนำมาประยุกต์กับระบบราชการ 4.0  
กระบวนการในการสรรหาต้องมีความเปิดเผยโปร่งใส ในการได้มาซ่ึงข้าราชการ หรือพนักงานของ
หน่วยงาน องค์กรภาครัฐและพนักงานที่ได้มาน้ันต้องมีขีดสมรรถนะในการทำงานที่สูงและทันสมัย  
มีความคิดริเริ่ม ประยุกต์ใช้องค์ความรู้ รวมไปถึงการนำนวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้ในการทำงาน
ได้สอดคล ้องก ับทิศทาง  ด ้านหลักสมรรถนะ (Competency Based) ท ี ่บ ุคลากรต้องมีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะในการดำเนินงานที่ทันต่อการเปล่ียนแปลง 

2. กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานต้องมีขีดสมรรถนะสูง โดยการประเมิน         
จากการทำงานที่มีการวิเคราะห์ความเส่ียงสร้างนวัตกรรมหรือความคดิรเิริ่มและประยุกต์องค์ความรู้             
ซ่ึงสอดคล้องกับหลักผลงาน (Performance Based) ที่ต้องมีระบบบริหารเชิงกลยุทธ์เพื่อบริหารการ 
ปฏิบัติงานโดยเน้นให้บคุลากรเป็นศนูย์กลางปฏิบัติงานบนพื้นฐานความตอ้งการของประชาชน นำมาซ่ึง  
หลักการกระจายอำนาจ (HR Decentralization) การเล่ือนตำแหน่ง การแต่งตั้ง การประเมินผลงาน          
การพิจารณาความดคีวามชอบ การเล่ือนตำแหน่ง ต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรมโดยพิจารณาจากผลงาน 
ศักยภาพ และความประพฤติ 

3. กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน ต้องสอดคล้องกับหลักคุณภาพชีวิต (Quality of 
Work Life) เงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ สภาพแวดล้อมการทำงาน กระบวนการให้รางวัลและ
ผลตอบแทนเป็นการให้รางวัลตอบแทนแก่ความสำเร็จที่เกิดขึ ้นกับองค์การทั ้งในระยะสั ้นและ  
ระยะยาว โดยตระหนักว่า บุคลากรทุกคนมีโอกาสปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลาหากอยู่ใน
สภาพแวดล้อมที ่เราสามารถสนับสนุน  ส่งเสร ิมอีกทั ้งยังเป็นการสร้างขวัญและกำลังใจในการ
ปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กรในอนาคตได้ 

4. กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการภายหลังจากทีเ่รารับพนักงานเข้ามาอยู่          
ในองค์กรแล้ว หากองค์กรต้องการพัฒนางาน องค์กรต้องเริ่มจากการพัฒนาคนเพื่อรองรับกับงาน  
ที ่องค ์กรต้องการพัฒนา ต ัวพนักงานหากต้องการมีขีดสมรรถนะสูงและสามารถปรับตัวเขา้กับ  
สภาพแวดล้อมปัจจุบัน ได้พนักงานจะต้องร่วมมือกับองค์กรในการพัฒนาตัวเองเพื่อปฏิบัติราชการ
และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาท ของตน โดยบุคลากรต้องมีความสามารถในการเรียนรู้
และมีเหตุผลในเชิงจริยธรรมจากกระบวนการดงักล่าวสามารถสรุปได้วา่กระบวนการบรหิารทรัพยากร
มนุษย์มีทั้งหมด 4 ข้ันตอน คือ กระบวนการสรรหาและคดัเลือก กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน และกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาในหน่วยงานภาครัฐ  
หากเราต้องปรับตัวให้สอดคล้อง  กับระบบราชการ 4.0 และบูรณาการกับ 3 หลักในการบรหิาร 
ทรัพยากรมนุษย์ด้วยเช่นเด ียวกัน ค ือ การเป ิดกว้างและเชื่อมโยงกันในเร ื ่องของความโปร่งใส 
ในการทำงาน การยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางโดยต้องทำงานเชิงรุกและมองไปข้างหน้าตั้งคำถามกับ
ตนเองเสมอว่าประชาชนจะได้อะไรและมุง่แก้ไขปัญหาเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนและ
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ที่สำคัญคือบุคลากรต้องมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัยต้องทำงานอย่างเตรียมการไว้ล่วงหน้าได้จาก
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั ้ง 4 ขั ้นตอนและหลักของระบบราชการทั ้ง 3 หลัก นั ้นส่งผลให้ 
หน่วยงานภาครัฐต้องปรับตัวในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยยึดหลักการดำเนินงาน  คือ  
หลักผลงาน หลักสมรรถนะ หลักคุณธรรม หลักคุณภาพชีวิตและหลักการกระจายอำนาจ ทั้งหมดน้ี  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตอ้งนำมาบูรณาการและปรับตัวใหส้อดคล้องกับนโยบายของรัฐ ในปัจจุบนั 
ไม่ว่าจะเป็น Thailand 4.0 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ีหรือแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ94 

อนิวัช แก้วจำนงค์ กล่าวถึงหน้าที่และความรับผิดชอบที่เก่ียวข้องกับกิจกรรมของคนในองค์กร          
โดยกิจกรรมดังกล่าวอาจสรุปได้ดังต่อไปน้ี 

1. การวางแผนกำลังคน (Human Resource Planning) เก่ียวข้องกับการสำรวจจำนวนคน
คุณภาพ ความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญของบุคคลในองค์กรอีกทั้งยังเก่ียวข้องกับการพยากรณ์               
ความต้องการคนในอนาคตตามการขยายตวัขององค์กร จึงต้องสำรวจและตดิตามข้อมูลความเคล่ือนไหว          
ด้านแรงงานจากตลาดแรงงานทั้งภายในประเทศและระหว่างประเทศดว้ย เพื่อให้การวางแผนกำลังคน          
ขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) เป ็นหน้าที ่สำคัญของ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพราะเก่ียวข้องกับการได้มา ซ่ึงบุคคลที่เหมาะสมกับตำแหน่งงานว่าง  
ในองค์กร การสรรหาเป็นการประกาศตำแหน่งงานว่างในองค์กร เมื่อมีผู้สนใจสมัครงานในตำแหน่ง  
งานว่างก็จะทำการคัดเลือกโดยใช้วิธีการตา่ง ๆ  เช่น การทดสอบ การสัมภาษณ์ การให้ลงมือปฏิบัติงาน 
เป็นต้น 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เป ็นการวินิจฉัยและตีค่า 
ผลการทำงานของบุคคลในองค์การเมื่อผ่านการทำงานระยะเวลาหน่ึง โดยทั่วไปองค์การจะกำหนด  
ให้มีการประเมินผลการปฏิบตัิงานปีละไมเ่กิน 2 ครั้ง โดยวัดและเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานที่กำหนดข้ึน 

4. การจัดการค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื ้อกูล (Compensation and Benefits   
Management) เป็นการดำเนินงานเก่ียวกับค่าจ้าง เงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่พนักงานต้อง
ได้รับจากองค์การ การจัดการค่าตอบแทนมีความสำคัญในการจัดการธุรกิจเน่ืองจากหลายองค์การ  
ได ้ใช้เป็นกลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการแข่งขัน องค์การจึงต้องสำรวจ  วิเคราะห์  
ประเมินค่างาน ศึกษากฎหมายแรงงานและวิเคราะห์สภาพเศรษฐกิจเป็นระยะ  ๆ เพื่อการกำหนด
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมเพื่อการแข่งขันและการธำรงรักษาบุคคลในองค์การ  

 
94 พีรดาว สุจริตพันธ์และเพ็ญศรี ฉิรินัง, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในบริบทระบบ

ราชการ 4.0,”Journal of Modern Learning Development 7, 4 (ธันวาคม 2565): 393-394. 
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5. แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relations) เป็นกระบวนการที่เก่ียวข้องกับการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง รวมทั้งระหว่างลูกจ้างด้วยกันเองด้วย องค์การขนาดกลางและ
ขนาดใหญ่ที่มีพนักงานจำนวนมากในการทำงานย่อมเกิดความขัดแย้งและปญัหาไดง้่าย การดำเนินงาน
ด้านแรงงานสัมพันธ์ในองค์การจะช่วยแก้ปัญหาได้ในระดับหน่ึง โดยทั่วไปการทำงานด้านแรงงาน
สัมพันธ์จะเป็นไปในลักษณะการเจรจาตอ่รองระหว่างฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง การทำสัญญาการจ้างงาน
และการตีความในสัญญา เป็นต้น 

6. สุขภาพและความปลอดภัย (Safety and Health) เป็นการแสวงหาวิธีการในการสร้าง 
เกราะป้องกันพนักงานจากอุบัติเหตุที ่อาจเกิดขึ้นจากการทำงานในหน้าที ่และความรับผิดชอบ  
โดยครอบคลุมถึงสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่อาจเกิดข้ึนในอนาคตดว้ย นักการจัดการทรพัยากรมนุษย์
จะหาแนวทางและวิธีการเพื่อนำมาปรับใช้ในองค์การ มีการอบรมและแนะนำพนักงานในการใช้เครื่ องจักร 
เครื่องมือรวมถึงอุปกรณใ์นการทำงาน มีการจัดห้องพยาบาล อาจมพียาบาลประจำเพื่อการปฐมพยาบาล
เบื ้องต ้น การดูแลเอาใจใส่เรื ่องสุขภาพและพลานามัยของคนในองค์การ เป ็นต ้น ป ัจจุบันพบว่า  
หลายองค์การกำหนดให้มีการตรวจร่างกายก่อนทำสัญญาจ้างงานเพื่อให้ทราบว่าก่อนเริ่มงานบุคคล  
มีสุขภาพเป็นอย่างไร มีอุปสรรคต่อการทำงานหรือไม่ 

7. กฎ ระเบียบและนโยบายองค์การ (Policy, Regulations and Rules) เป ็นสิ ่งสำคัญ 
ที ่นักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่สามารถละเลยได้โดยกำหนดขึ้นเพื ่อสร้างความเป็นระเบียบ  
ในการจัดการ องค์การจึงต้องแจ้งให้ทุกคนได้ทราบหากละเลยหรือไม่ปฏิบัติตามอาจต้องลงโทษ  
ตามความเหมาะสม 

8. การฝึกอบรมและพัฒนา (Development and Training) มีความสำคัญในการเพิ่ม 
ขีดความสามารถในการทำงานของพนักงานแต่ละคน หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จึงต้องออกแบบ
โปรแกรมการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับความต้องการขององค์การและต้องส่งผลต่อขีดความสามารถหลัก              
(Core Competency) ขององค์การด้วย 

9. พนักงานสัมพันธ์ (Employees Relations) เป ็นการให้ความสำคัญกับพนักงานทุกคน 
โดยมุ่งให้เกิดขวัญกำลังใจและความจงรักภักดีต่อองค์การ (Engagement) การจัดการทรัพยากรมนุษย์
จึงต ้องทำงานที ่เกี ่ยวข้องกับบำเหน็จ บำนาญ การจ่ายเงินชดเชย การรักษาพยาบาล การกู้ยืม  
การประกันชีวิต การศึกษาต่อและการลาประเภทต่าง ๆ เป็นต้น95 
  

 
95 อนิวัช แก้วจำนงค์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management)          

(สงขลา: นำศิลป์โฆษณา จำกัด, 2552), 15-16. 
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อนันต์ชัย คงจันทร์ กล่าวว่า งานหลักของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อาจแบ่งเป็น  
6 กิจกรรมหลัก ได้แก่ 

1. การออกแบบและวิเคราะห์งาน (Job Analysis and Design ) การวิเคราะห์งาน  
เป็นกระบวนการหารายละเอียดของงานในแตล่ะข้ันตอนในการดำเนินธุรกิจ สำหรับการออกแบบงาน  
คือ การระบุว่างานประเภทใดควรรวมไว้ด้วยกัน หรือควรแยกออกจากกันเป็นหมวดหมู่  โดยวิธีการ
ออกแบบงานต้องเช่ือมโยงกับกลยุทธ์ขององค์การ เน่ืองจากการปฏิบัติงานสนับสนุนกลยุทธ์อาจต้องมี 
งานใหม่หรือวิธีการทำงานใหม่ นอกจากนั ้นอาจมีการนำเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการดำเนินงาน  
ตามกลยุทธ์ที่กำหนดข้ึน ซ่ึงอาจกระทบต่อวิธีการทำงานเดิม 

2. การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน (Employee Recruitment and Selection) การสรรหา           
คือ กระบวนการที่องค์การหาผู้สมัครสำหรับตำแหน่งงานน้ัน ๆ ส่วนการคัดเลือก คือ กระบวนการ 
ระบุว่าผู้สมัครคนใดมีทักษะ ความรู้ความสามารถและคุณลักษณะทีจ่ะช่วยใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมาย
ได้บริษัทที่มีกลยุทธ์ที่แตกต่างกัน มีความต้องการคนที่ต่างกันทั้งในเรื่องทักษะและจำนวน ดังน้ัน 
กลยุทธ์ขององค์การจะมีผลกระทบโดยตรงต่อประเภทของพนักงานที่สรรหาและคัดเลือก 

3. การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การอบรม คือ ความพยายาม
ให้พนักงานมีความรู ้ ท ักษะและพฤติกรรมที่จำเป็นที ่เกี่ยวกับงานที ่ทำในปัจจุบัน การพัฒนา คือ  
การพยายามให้พนักงานมีความรู้ ทักษะและพฤติกรรมทีท่ำให้พนักงานสามารถปรับปรุง ความสามารถ 
ในการจัดการกับความท้าทายในงานได้ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต การเปล่ียนแปลงกลยุทธ์มักจะ  
จำเป็นต้องมีการเปล่ียนแปลงประเภท ระดับและการผสมผสานของทกัษะ ดังน้ัน การมีทักษะที่สัมพันธ ์
กับกลยุทธ์เป็นองค์ประกอบสำคัญในการนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

4. การจัดการผลงาน (Performance Management) การจัดการผลงานเป็นกิจกรรมทีท่ำให ้        
เกิดความมั่นใจว่า กิจกรรมและผลงานของพนักงานสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ เป็นส่ิงที่  
จะทำให้องค์การประสบความสำเร็จในการนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ เช่น ถ้าบริษัทอยู่ในภาวะคงที่ (Steady  
State) ไม่มีการเปล่ียนแปลง ไม่มีกิจกรรมธุรกิจที่หลากหลาย ระบบการประเมินเน้นการประเมนิผลงาน 
ในภาพรวม ของผู้จัดการ เน่ืองจากพนักงานส่วนใหญ่มีความรู้ในงานที่ตนเองปฏิบัติดีอยู่แล้ว หากองค์การ  
มีกลยุทธ์ที่จะขยายตัวไปสู่ธุรกิจอ่ืน เป็นการเพิ่มความหลากหลายของธุรกิจ (Diversified Strategy)  
หรืออาจมีการกำหนดกลยุทธ์ในด้านนวัตกรรม (Innovation Strategy) การประเมินผลงานอาจมี  
การใช้ตัววัดเชิงปรมิาณที่เก่ียวข้องกับผลงานในธุรกิจใหม่ หรือผลงานด้านนวัตกรรม เพื่อประเมินผลงาน
ที่เจาะจงมากข้ึน ทั้งน้ีเพื่อประเมินความสำเร็จในการปฏิบัติงานของผู้จัดการและพนักงานตามกลยุทธ์ 
ใหม่ทั้งเป็นรายบุคคลหรือกลุ่ม 
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5. โครงสร้างเงินเดือน สิ ่งจูงใจและผลประโยชน์ตอบแทน  (Pay Structure, Incentives 
and Benefits) ระบบการจ่ายเงินเดือน มีบทบาทสำคัญในการนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ  อย่างแรก คือ  
ถ้าบริษัทจ่ายเงินในระดับเดียวกันกับคู่แข่ง ก็จะสามารถทำให้ดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีความสามารถได้ 
แต่ก็อาจส่งผลลบในเรื่องต้นทุนแรงงานของบริษัท สอง ก็คือ ด้วยการผูกเรื่องของการจ่ายเงินกับ  
การประเมินผลงานทำให้บริษัทอาจกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติงานได้ ในการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์  
ระหว่างค่าตอบแทนและกลยุทธ์โดยแบ่งตามการเติบโตขององค์การ พบว่า บริษัทที่มีเทคโนโลยีสูง 
ช่วงเติบโตนิยมใช้ระบบค่าตอบแทนในแนวของการจ่ายค่าจูงใจ โดยมีอัตราส่วนของเงินเดือนและ
ผลประโยชน์น้อย สำหรับบริษัทขนาดใหญ่ นิยมใช้ระบบค่าตอบแทนที่เน้นการให้ผลประโยชน์อ่ืน 
มากกว่าการจ่ายค่าจูงใจ 

6. แรงงานสัมพันธ์และพนักงานสัมพันธ์ (Labor and Employee Relations) แรงงานสัมพนัธ์ 
สามารถส่งผลกระทบต่อความได้เปรียบในการทำงานขององค์การ ในช่วงปลาย ทศวรรษที่ 1970  
(พ.ศ. 2513) บริษัทไครสเลอร์พบกับปัญหาล้มละลาย นายลี ลาดอดคา ประธานบริษัทคนใหม่ ขอให้ 
สหภาพแรงงานยอมลดเงินเดือนเพื่อพลิกสถานภาพบริษทั สหภาพตกลงและได้ประโยชน์กันทั้งสองฝ่าย 
ไม่ก่ีปีหลังจากน้ันด้วยความสัมพันธ์อันดีและแรงสนับสนุนจากสหภาพ ทำให้บริษทัฯ สามารถดงึตัวเอง 
ออกจากภาวะล้มละลายและสามารถทำกำไรได้ 

บริษัทสามารถเลือกปฏิบัติต่อพนักงานเหมือนทรัพย์สินที่ต้องการการลงทุน หรือจะมองเป็น  
ค่าใช้จ่ายที่ตอ้งลดก็ได ้บริษัทตอ้งเลือกว่าพนักงานจำนวนเท่าไหร่ที่ควรเข้ารว่มกระบวนการตดัสินใจได้          
สิทธิ์ใดที่พนักงานพึงมีและความรบัผิดชอบของบริษทัตอ่พนักงาน แนวทางที่บริษทัเลือกในการจัดการ 
ประเด็นเหล่าน้ี สามารถส่งให้เกิดผลสำเร็จในระยะส้ันหรือยาว หรือล้มเหลวจนต้องปิดกิจการได้ 96 

กรรณิการ์ สุวรรณศรี กล่าวถึง หน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังน้ี 
1. การออกแบบงาน คือ การนำภารกิจขององค์กรมาแยกออกไปตามลักษณะเฉพาะของงาน     

เพื่อกำหนดขอบเขตอำนาจหน้าที่ ความรับผิดชอบไม่ใหซ้้ำซ้อนกันและง่ายต่อการจัดหาคนมาทำงาน    
ตามตำแหน่งเหล่าน้ัน 

2. การวิเคราะห์งาน คือ การศึกษาค้นคว้าหารายละเอียดของตำแหน่งงานที่ออกแบบไว้น้ัน    
จะต้องเป็นบุคคลที ่มีความรู้  ประสบการณ์ ตลอดจนคุณสมบัติเช่นไร จึงจะสามารถปฏบิัติงาน 
ตำแหน่งน้ันได้อย่างเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 

3. การวางแผนกำลังคน เป็นการคำนวณหาปริมาณของพนักงานที่พอเหมาะที่จะมาปฏิบัติ  
ภารกิจที่มีอยู่ในแต่ละตำแหน่งงาน ทั้งปัจจุบันและในอนาคต 

 
96 อนันต์ชัย คงจันทร์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: หจก. ภาพพิมพ์, 2557) ,  

48-52. 
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4. การสรรหาและคัดเลือก เป็นกระบวนการที่จะหาคนที่มีคุณสมบัตติรงตามลักษณะเฉพาะ         
ของตำแหน่งงานที่องค์กรต้องการให้เข้ามาทำงานในตำแหน่งที่ว่างดังกล่าวได้ครบถ้วนและตรงตาม
เวลาที่ต้องการ 

5. การบรรจุแต่งตั้ง ปฐมนิเทศและทดลองงาน เป็นกระบวนการรับพนักงานใหม่ขององค์กร            
ที่จะต้องทำสัญญาว่าจ้างให้เข้ามาทำงานในตำแหน่งที่ว่าง พร้อมกับให้คำแนะนำช้ีแจงเก่ียวกับกฎ 
ระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ  ขององค์กร และทดลองทำงานช่ัวระยะเวลาหน่ึง เพื่อให้แน่ใจว่ามีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับงานที่จะทำหรือไม่ ก่อนบรรจุเข้าเป็นพนักงานประจำขององค์กรต่อไป 

6. การสร้างแรงจูงใจ คือ การกระตุ้นให้พนักงานมีความพยายามที่จะทำงาน อย่างเต็มที่  
เต ็มใจ เต ็มความสามารถ โดยใช้ความรู ้ด้านจิตวิทยาการทำงานมาใช้กับพนักงาน ให ้เหมาะสม 
ตามลักษณะของแต่ละบุคคล 

7. มนุษยสัมพันธ์และการติดต่อส่ือสารในองค์กร เป็นการนำเอาความรู้ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลและการติดต่อส่ือสารของบุคคลมาอบรมพนักงาน เพื่อให้มีความชำนาญในการติดต่อ 
กับบุคคลและสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

8. การสร้างทีมงาน คือ ความพยายามของผู้บริหารที่จะทำใหพ้นักงานทุกคนไดม้ีความเข้าใจ
รักใคร่ เป็นน้ำหน่ึงใจเดียวกันและช่วยกันทำงาน ด้วยความเต็มใจ มีความสุขกับการทำงานร่วมกัน 

9. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน เป็นกระบวนการทีจ่ะตรวจสอบความสามารถในการทำงาน        
ของพนักงาน เพื่อการปรับปรุงแก้ไขการทำงานให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

10. การฝึกอบรมและพัฒนา เป ็นกระบวนการที ่จะเพิ ่มพูนประสิทธิภาพการท ำงานของ
พนักงานให้ดีย่ิงข้ึน ด้วยการให้พนักงานเข้าฝึกอบรมในโอกาสต่าง ๆ  ตามความเหมาะสมและต่อเน่ือง 

11. การพิจารณาความดีความชอบ การโยกย้ายและการให้พ้นจากงาน เป็นกระบวนการที่
องค์กรดำเนินการเพื่อตอบแทนให้กับพนักงานที่ทำงานให้กับองค์กร ด้วยการพิจารณาเพิ่มค่าจ้าง  
เงินเดือน เล่ือนตำแหน่งหน้าที่ให้สูงข้ึน ส่วนการโยกย้ายเป็นไปตามความเหมาะสม ความจำเป็นของ
หน่วยงาน และการให้พ้นจากงานเป็นไปตามระเบียบการพ้นจากงานขององค์กร  

12. การจ่ายค่าตอบแทน เป็นกระบวนการคิดอัตราค่าจ้างตอบแทนและผลประโยชน์ตอบ
แทนให้กับพนักงานอย่างเป็นธรรมและเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกให้ยินดีจะเข้ามา
ร่วมงาน และกระตุ้นให้พนักงานภายในเต็มใจที่จะทำงาน 

13. การบำรุงรักษาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย เป็นการดูแลรักษาสุขภาพอนามัย            
ของพนักงานให้มีความแข็งแกร่งทั้งร่างกายและจิตใจ เพื่อให้ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตลอดจน
ป้องกันอุบัติภัยที่อาจจะเกิดข้ึนจากการทำงานซ่ึงเป็นสาเหตุของการสูญเสียทั้งชีวิตและทรัพย์สิน 

14. การควบคุมด้านวินัยและการลงโทษ เป็นการฝึกฝนให้พนักงานมีความสามารถในการ
ควบคุมตนเองให้อยู่ในกฎระเบียบข้อบังคับ เพื่อความมีประสิทธิภาพขององค์กร หากผู้ใดฝ่ าฝืนก็
ดำเนินการลงโทษตามความเหมาะสม 
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15. กฎหมายเก่ียวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ์ เป็นการให้ความรู้แก่นายจ้างและลูกจ้าง             
ที่จะปฏิบัติตามข้อกำหนดของกฎหมายที่เก่ียวข้องกับการว่าจ้างแรงงาน ซ่ึงประกอบด้วยกฎหมาย
คุ้มครองแรงงาน กฎหมายกองทุนเงินทดแทน กฎหมายกองทุนประกันสังคมและกฎหมายแรงงาน
สัมพันธ์ และเมื่อเกิดปัญหาขัดแย้งจะได้ดำเนินการได้อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์
ต่อส่วนรวม97 

กัญญามน อินหว่าง และขวัญหทัย ย้ิมละมัย กล่าวถึงหน้าที่ของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์  
ไว้ดังน้ี 

1. หน้าที่เก่ียวกับองค์การ 
1.1 กำหนดนโยบาย 
1.2 ให้คำแนะนำ 
1.3 ให้บริการ 
1.4 ควบคุม 

2. หน้าที่เก่ียวกับสมาชิกองค์การ 
2.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
2.2 การจ้างงาน 
2.3 การจัดการด้านตำแหน่งงาน 
2.4 การฝึกอบรมและการพัฒนา 
2.5 การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
2.6 การธำรงรักษา 
2.7 ระเบียบวินัย 
2.8 แรงงานสัมพันธ์98 

 
  

 
97 กรรณิการ์ สุวรรณศรี, รายวิชา 9011106 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โปรแกรมวิชา  

รัฐประศาสนศาสตร (กรุงเทพฯ: หจก. ภาพพิมพ์, 2557), 13-14. 
98 กัญญามน อินหว่างและขวัญหทัย ย้ิมละมัย, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา        

(พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยพิษณุโลก, 2556), 8. 
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ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) เป็นการบริหารองค์การให้มี           

ความได้เปรียบในการแข่งขันตั ้งแต่การสรรหาคนเข้ามาในองค์การ การพัฒนาและธำรงรักษาคน 
ในองค์การจนกระทั่งออกจากองค์การไปและสามารถใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุขในสังคม นักวิชาการ  
ได้คิดตัวแบบต่าง ๆ โดย สกล บุญสิน ได้รวบรวมตัวแบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Management Model) สรุปได้ว่า แนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั ้นสามารถ 
แบ่งออกได้ 2 กลุ่ม คือ ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐอเมริกา (America Model) และตัวแบบของ 
นักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

1. กลุ ่มนักคิดในสหรัฐอเมริกา ได ้เสนอตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้สองสำนัก 
ความคิด คือ 

1.1 ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (The Harvard Model of HRM)          
หรือเร ียกว่ากลุ ่มแนวคิดแบบมนุษย์นิยมเชิงพัฒนาการ (Developmental Humanism) นักคิด 
กลุ่มมนุษย์นิยมใหค้วามสำคัญของการเปน็มนุษย์และมองมนุษย์ว่ามีคณุค่า มีความดีงาม มีความสามารถ 
มีความต้องการ และมีแรงจูงใจภายในที่จะพัฒนาศักยภาพของตน หากบุคคลได้รับอิสรภาพและ
เสรีภาพ มนุษย์จะพยายามพัฒนาตนเองไปสู่ความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ ซ่ึงเป็นแนวคิดกระแสหลัก  
ที่ทรงอิทธิพลและแพร่หลายทีสุ่ดมีรากฐานทางความคิดมาจากสำนักคิดมนุษยสัมพันธ์และผู้ที่ให้ช่ือวา่ 
กรอบแนวคิดฮาร์วาร์ด (Harvard Framework) คือ Boxall โดยตัวแบบน้ีตั้งอยู่บนสมมติฐานที่ว่า  
ปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที ่เกิดขึ้นในอดีตนั้นจะสามารถแก้ไขได้ หากผู ้บริหารองค์การ 
มีวิสัยทัศน์ นโยบาย กลยุทธ์ และวิธีดำเนินการด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนวิธีการที่จะ
ทำให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงมีจุดเน้นทางความคิดอยู่ที่เรื่องของการส่ือสารในองค์การ การสร้าง  
ทีมงานและการใช้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ ซ่ึงตัวแบบน้ีจะให้
ความสำคัญกับการสร้างสัมพันธภาพของคนในองค์การ เมื่อบุคลากรในองค์การมี สัมพันธภาพที่ดี  
ต่อกันแล้ว ผลประกอบการขององค์การจะดีข้ึนด้วย ดังน้ันองค์การจึงจำเป็นต้องมีการตอบสนอง  
ความต้องการของบุคลากร สร้างขวัญ กำลังใจให้เกิดขึ้นใ นการทำงานและเมื ่อบ ุคลากรได้รับ 
การตอบสนองที่ดี ก็จะเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรสามารถทำได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความใส่ใจ
ในการทำงานและมีความสุขในการทำงาน ซึ ่งเป ็นผลให้เกิดผลผลิตและการให้บร ิการที ่ดีข้ึน  
โดยตัวแบบน้ีอยู่บนสมมติฐานที่มองว่า ปัญหาที่เก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากร มนุษย์ที่ เ กิดข้ึน 
ในอดีตน้ันจะสามารถแก้ไขได้ หากผู้บริหารองค์การมีวิสัยทัศน์ นโยบาย กลยุทธ์ และวิธีดำเนินการ
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าต้องการใหพ้นักงานในองค์การของตนเป็นอย่างไรตลอดจนวิธีการ  
ที่สามารถจะทำให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย ซ่ึงหากผู้บริหารไม่มีความชัดเจนในเรื่องดังกล่าวแล้ว  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ยังคงถือได้ว่าไม่มีความแตกต่างไปจากการปฏิบัติหน้าที ่ในแบบเดิม 
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ซึ ่งต ัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์กลุ ่มฮาร์วาร์ดนี้ นับว่ามีอิทธิพลต่อทฤษฎีและ วิธีปฏิบัติ 
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมาก โดยเฉพาะการเน้นให้เห็นว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์  
ให้ความสำคัญกับการบรหิารโดยทั่วไป มากกว่าหน้าที่ด้านบคุคล ซ่ึง Walton เป็นบุคคลหน่ึงในกลุ่ม 
ฮาร์วาร์ด ได้ขยายแนวคิดโดยเน้นความสำคัญของการผูกมัดและความร่วมใจกันไว้ ดังน้ี “แบบจำลอง
ใหม่ของการจัดการทรพัยากรมนุษย์ ประกอบด้วยนโยบายที่ส่งเสริมความร่วมใจกัน เป้าหมายร่วมกัน  
อิทธิพลร่วมกัน การยอมรับนับถือกัน การได้รางวัลด้วยกัน ความรับผิดชอบร่วมกัน ทฤษฎี กล่าวว่า  
นโยบายความร่วมใจกันจะทำให้เกิดข้อผูกมัด ซ่ึงสุดท้ายจะก่อให้เกิดผลงานด้านเศรษฐกิจที่ดีกว่า  
และเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ย่ิงใหญ่กว่า” ซ่ึงตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วารด์ 
แสดงได้ดังภาพ 
 

 

แผนภูมิที่ 8 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard Model of HRM) 
ที ่มา : สกล บุญสิน, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ศ ูนย์บริหารงานวิจัย สำนักงานมหาวิทยาลัย 
เชียงใหม่, 2560), 34. 

 

จากแผนภูมิที่ 8 จะเห็นได้ว่าตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ดน้ัน 
จะให้ความสำคัญกับปัจจัยต่าง ๆ ดังต่อไปน้ี 

1. ปัจจัยสถานการณ์ (Situational Factors) ซ่ึงประกอบไปด้วยปจัจัยทัง้จากภายใน
และภายนอกองค์การ ได้แก่ ลักษณะของแรงงาน กลยุทธ์ของธุรกิจ ปรัชญาการบริหาร ตลาดแรงงาน 
สหภาพแรงงาน เทคโนโลยีและกฎหมาย ฯลฯ โดยปัจจัยต่าง ๆ เหล่าน้ีจะเป็นตัวผลักดันนโยบาย
ทางเลือกในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน 
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2. ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์การ (Stakeholders) ได้แก่ ผู้ถือหุ้น ผู้บริหาร ลูกจ้าง  
รัฐบาล และสหภาพแรงงาน โดยผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและเก่ียวข้องกับองค์การเหล่าน้ี ควรมีอำนาจหรือ
มีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายในการจัดการ ทรัพยากรมนุษย์ ซึ ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการบริหารองค์การที่สอดคล้องหรือเป็นไปตามความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเหล่าน้ี 

3. นโยบายทางเลือกด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Policy  
Choices) ประกอบไปด้วยลักษณะดังต่อไปน้ี 

3.1 อิทธิพลของพนักงาน (Employee Influence) ประกอบไปด้วย การให้พนักงาน
มีสิทธิ์ในการตัดสินใจ หรือการมอบหมายความรับผิดชอบ 

3.2 ความคล่องตัวของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Flow) 
ในเรื่องของการรับเข้าทำงาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณา
ความดีความชอบ 

3.3 การมีระบบการให้รางวัลหรือสิ ่งตอบแทนที ่จ ูงใจ ( Reward System)  
ประกอบไปด้วยการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่เป็นการกระตุ้น จูงใจและดึงดูดในการรักษา
พนักงานไว้ 

3.4 ระบบการทำงาน (Work System) ได้แก่ การออกแบบงาน หรือการเสนอ 
ความต้องการในงานที่ถนัดและที่ทำให้สามารถทำงานไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพโดยนโยบายทางเลือก
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์น้ีตอ้งครอบคลุมการพัฒนาและกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับพนักงาน ที่จะ
สามารถเป็นการเสริมแรงและกระตุ้นการทำงานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

3.5 ผลลัพธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได ้แก่ การทุ ่มเทความพยายาม 
ความผูกพันในงาน ความสามารถ ต้นทุนและประสิทธิผล โดยส่ิงเหล่าน้ีคือผลที่เกิดจากการที่องค์การ
มีประสิทธิภาพด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงพนักงานจะมีความสัมพันธ์และมีความผูกพันกับ  
องค์การ ทำงานอย่างเต็มความสามารถ ประสิทธิภาพในการทำงานสูงขึ้น ค ่าใช้จ่ายหรือต้นทุน  
ในการบริหารจัดการลดลงส่งผลให้พนักงานอยู่กับองคก์ารยาวนาน องค์การมีความมั่นคงและแข่งขันได ้
ในระยะยาว 

3.6 ผลลัพธ์ระยะยาว ได้แก่ ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ตลอดจนประสิทธิผล
ขององค์การ โดยเป็นผลมาจากประสิทธิภาพด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงจะทำให้พนักงาน
ทำงานอย่างกระตือรือร้นและเข้าไปเป็นสมาชิกหน่ึงในสังคม ส่งผลทั้งในระดับองค์การ คือ พนักงาน 
มีความสุขกับการทำงาน ประสิทธิผลขององค์การสูงขึ ้นและในระดับสังคมที ่ประชาชนมีระดับ  
ความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน 
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นอกจากน้ียังพบว่าตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด ยังมีปัจจัยทีจ่ะ
ส่งให้องค์การสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบไปด้วยปัจจัย ดังน้ี  

1) ความผูกพัน (Commitment) เป ็นสิ ่งท ี่พนักงานได้มีการทุ่มเทให้กับองค์การ  
เมื่อพนักงานมีความสุขในการทำงานร่วมกันในองค์การ 

2) สมรรถนะ (Competence) เป ็นเร ื ่องของความเหมาะสมในการ ใช้ความรู้  
ความสามารถได้ตรงกับงานที่รับผิดชอบ 

3) ประสิทธิผลของค่าใช้จ่าย (Cost Effectiveness) โดยให้ความสำคญักับค่าใช้จา่ย
ในการลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ที่จะก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การ  

อย่างไรก็ตาม ต ัวแบบนี ้ให้ความสำคัญกับเร ื ่องของการสร้างสัมพันธภาพของ  
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เพราะการที่จะทำใหอ้งค์การมีผลประกอบการหรือมีประสิทธิภาพทีด่ีข้ึน
นั ้นองค์การจะต้องสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานในองค์การให้เหมาะสมและเมื่อ 
พนักงานได้รับการตอบสนองที่ดี ก็จะเกิดแรงจูงใจใ ฝ่สัมฤทธิ์ ทำให้องค์การเกิดภาวะอยู่ดีมีสุข 
ทางสังคมข้ึนภายในองค์การอันจะนำไปสู่คุณภาพและปริมาณงานที่ดีข้ึนและตัวแบบน้ียังมีจุด เน้น  
ทางความคิดอยู่ที่เรื่องของการส่ือสารในองค์การ การสร้างทีม และการใช้ความสามารถของแต่ละ  
บุคคลให้เกิดอรรถประโยชน์ 

1.2 ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (The Michigan Model of HRM)  
หรือเร ียกอีกอย่างหนึ ่งว่าการจัดการนิยม (Managerialism) ตัวแบบนี ้เน้นการจัดการเชิงกลยทุธ์  
ที่มองการจัดการทรัพยากรมนุษย์จากมุมมองของฝ่ายบริหาร ธรรมชาติของฝ่ายบริหาร  คือ การให้ 
ความสำคัญอันดับแรกที่ผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์การจะได้รับ โดยที่เรื่องของทรัพยากรมนุษย์  
และการบริหารจัดการถือเป็นเครื ่องมือหนึ ่งในการที่จะทำให้องค ์การบรรลุผลสำเร็จ ด ังนั้นจงึมี  
ผู้เรียกตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสำนักความคิดน้ีว่า เป็นพวกอรรถประโยชน์ - กลไกนิยม 
(Utilitarian Instrumentalism) คือ มองผลประโยชน์ หรือผลประกอบการขององค์การเป็นหลัก  
โดยมีการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกสำคัญ ในการขับเคลื่อนองค์การให้ไปสู ่ความสำเร็จ  
ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

ตัวแบบนี้สามารถเร ียกได ้อีกอย่างหนึ่งว่าเป ็น “ตัวแบบเทียบเคียง (Matching 
Model)” ซ่ึงประกอบไปด้วย 4 กระบวนการ ดังแผนภูมิที่ 9 คือ 

1. กระบวนการสรรหาและคัดเลือก เป็นการจัดหาและเลือกสรรทรัพยากรมนุษย์  
ให้ตรงกับงาน 

2. กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป ็นการจัดการผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ 
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3. กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน เป็นการให้รางวัลตอบแทนแก่ความสำเรจ็  
ที่เกิดข้ึนกับองค์การทั้งในระยะส้ันและระยะยาว 

4. กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นการพัฒนาคนให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ            
และพฤติกรรมที่องค์การต้องการ 

 

แผนภูมิที่ 9 ตัวแบบเทียบเคียง 
ที ่มา : สกล บุญสิน, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ศ ูนย์บริหารงานวิจัย สำนักงานมหาวิทยาลัย 
เชียงใหม่, 2560), 37. 
 

ฟอมเบิร์นและคณะ (Fombrun and Others) ได้เสนอเก่ียวกับบทบาทและหน้าที่ของ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ว่าจะต้องเช่ือมโยงอย่างสอดประสานกับสายงานบริหารขององค์การ กล่าวคือ 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องเตรียมฐานข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ให้แก่องค์การ เพื ่อให ้เกิด  
ความมั ่นใจว่า ผู ้บร ิหารระดับสูงขององค์การให้ความสำคัญในเรื ่องต่าง  ๆ  เกี ่ยวกับการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ ไม่ยิ ่งหย่อนไปกว่าเรื ่องอื ่น  ๆ  และจะต้องมีการประเมินคุณค่าและประโยชน์ 
ที่องค์การได้จากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ทั้งในระดับกลยุทธ์ระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ  

2. กลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร ตัวแบบที่ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มนักคิด            
ในสหราชอาณาจักร คือ ตัวแบบการจัดการทรพัยากรมนุษย์แบบวารว์ิค (WarVick Model of HRM)            
โดยตัวแบบนี ้เกิดขึ ้นจากการปรับเปลี ่ยนตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ ่มนักคิด  
ในสหรัฐอเมริกา โดย Hendry and Pettigrew (1990) ที ่ให ้ความสำคัญกับลักษณะการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องเป็นไปในแนวทางเดียวกับการจัดการของ
องค์การ โดยกลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ แผนภูมิ 
ที่ 10 อาจกล่าวได้ว่า ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค เป็นความพยายามที่จะบรูณาการ 
ขอบเขตการทำงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมขององค์การ ได้แก่  
สภาพเศรษฐกิจ อิทธิพลของสังคม การเมือง และกลยุทธ์ธุรกิจ 
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แผนภูมิที่ 10 ตัวแบบเทียบเคียง 
ที ่มา : สกล บุญสิน, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ศ ูนย์บริหารงานวิจัย สำนักงานมหาวิทยาลัย 
เชียงใหม่, 2560), 38. 

 
อย่างไรก็ตาม ตัวแบบน้ียังเสนอจุดเน้นในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 2 ตัวแบบ  

คือ ตัวแบบภายใต้แนวทางแบบไม้นวม (กลุ่มอ่อน) กับตัวแบบภายใต้แนวทางแบบไม้แข็ง (กลุ่มแข็ง)   
ดังต่อไปน้ี 

2.1 ตัวแบบภายใต้แนวทางแบบไม้นวม (Soft) ได้แก่ ตัวแบบของสำนักฮาร์วารด์ (Harvard 
Model of HRM) ได้แก่ กลุ่มทฤษฎีผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหลายฝ่าย (Multiple Stakeholder Theory)  
ตัวแบบน้ีมีรากฐานมาจากทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations Theory) ซ่ึงให้ความสำคัญกับคน
มากกว่าการบริหารจัดการ โดยเช่ือว่าบุคลากรทุกคนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าอยู่ในตนเอง ดังน้ัน   
แนวทางของกลุ่มความคิดน้ี จึงมองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า จะเป็นวิธีการหน่ึงในการทีจ่ะดึงเอา
ทุนความรู้ ความสามารถที่อยู่ในตัวบุคคลน้ัน ๆ ออกมาใช้กับองค์การ ตัวแบบน้ี จึงเน้นในเรื่องของ  
การสร้างความไว้เน้ือเช่ือใจกันการหาแนวทางที่จะสร้างความรู้สึกถึงการมีพันธกิจผูกพัน (Commitment) 
เก่ียวข้อง (Involvement) และการมีส่วนร่วม (Participation) ให้เกิดข้ึนในกลุ่มพนักงาน ซ่ึงตัวแบบน้ี  
มีคุณลักษณะสำคัญ ได้แก่ 

2.1.1 ถือว่าแผนยุทธศาสตร์หรอืแผนกลยุทธ์ คือ ปัจจัยเชิงสถานการณ์ (Situational 
Factor) ประการหน่ึงที่มีอิทธิพลต่อแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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2.1.2 ระบุถึงปัจจัยเชิงสถานการณอ่ื์น ๆ  ที่มีผลต่อทางเลือกในการกำหนดและดำเนิน
นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Policies) ได้แก่ ปรัชญาการบรหิารจัดการที่องค์การยึดถือ กฎหมาย 
กฎระเบียบและค่านิยมของสังคม 

2.1.3 ให้ความสำคัญกับกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เช่น รัฐบาล ฝ่ายบริหารขององค์การ 
สหภาพแรงงานผู้รับบริการ ลูกค้า เป็นต้น ซ่ึงล้วนแต่มีอิทธิพลกับทางเลือกในการกำหนดนโยบาย
ด้านทรัพยากรมนุษย์ เพราะหากกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่สำคญัไม่ได้มส่ีวนร่วมในการกำหนดนโยบาย
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ก็หมายความว่าองค์การไม่มีโอกาสตอบสนองความต้องการของกลุ่มผู้มีส่วนได้  
ส่วนเสีย และในที่สุดจะมีผลกระทบเชิงลบต่อการบรรลุเป้าประสงค์ขององค์การ  

สำหรับองค์การที่เน้นแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบไมน้วม (Soft) จะถือว่า 
บุคลากร คือ สินทรัพย์ที่มีคุณค่า (Valuable Asset) ขององค์การ ซ่ึงเป็นสินทรัพย์ที่สามารถพัฒนาได้
และสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การและบุคลากรเองต่างยึดมั่นถือมั่นในหน้าที่และพันธกิจของ  
ตนเอง จะนำไปสู่ความสำเร็จขององค์การตามที่ได้วางเป้าหมายไว้ ซ่ึงองค์การที่ยึดแนวทางน้ีจะมี  
คุณลักษณะที่สำคัญ 4 ประการ ดังน้ี 

1. มุ่งการบูรณาการ (Integration) นโยบายทรัพยากรมนุษย์ (HR Policies) เข้ากับ
กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ขององค์การ 

2. เพื่อให้บุคลากรมีความยึดมั่น (Commitment) ต่อหน้าที่ตามพันธกิจอย่างเต็มใจ 
3. เพื ่อให ้เกิดความยืดหยุ่น (Flexibility) ในการทำงาน โดยพยายามไม่ยึดกรอบ 

โครงสร้างแบบระบบราชการ (Rigid Bureaucratic Structure) 
4. เพื่อเพิ่มคุณภาพ (Quality) ของผลการปฏิบัติงาน 

2.2 ตัวแบบภายใต้แนวทางแบบไม้แข็ง (Hard) ตัวแบบน้ีให้ความสำคัญไปที่เรื่องของ  
การบริหารมากกว่าเรื่องของคน ดังน้ันแนวทางของกลุ่มความคิดน้ี จึงมองการจัดการทรพัยากรมนุษย์
ว่าเป็นภาระงานด้านหน่ึงที่องค์การจะสามารถเพิ่มพูนผลตอบแทนทางเศรษฐกิจให้ได้มากที่สุดจาก
การใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด แนวทางที่สำคัญอย่างหนึ ่ง ท ี ่จะทำให้การบริหาร  
องค์การให้เกิดประสิทธิภาพก็คือต้องมีการบูรณาการ ( Integrate) เรื่องของการจัดการทรัพยา กร
มนุษย์เข้ากับกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์การ โดยผ่านนโยบายในการดำเนินงานที ่สำคัญ  ได้แก่  
การคัดเลือกบุคลากรให้สอดคล้องกับความจำเป็นขององค์การ การปฏิบ ัต ิงานให้เป ็นไปตาม  
วัตถุประสงค์ขององค์การ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การตรวจสอบการปฏิบัติงานและการให้  
ข้อมูลย้อนกลับแก่องค์การและพนักงานการให้รางวัลสำหรับการปฏิบัตงิานทีเ่หมาะสมและการพัฒนา
ทักษะและความรู้ของพนักงาน 

องค์การที่ใช้แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบไม้แข็ง (Hard) ได้แก่ องค์การที่เน้น           
การควบคุมการใช้ทรัพยากร และเน้นการบรรลุผลของยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ ในกรณีน้ีองค์การ  
จะถือว่าบุคลากรคือทรัพยากรประเภทหน่ึงซ่ึงต้องมีการบรหิารจัดการเช่นเดียวกับทรัพยากรประเภท 
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อ่ืน ๆ ภายใต้แนวทางแบบไม้แข็งน้ี หน้าที่ทีส่ำคญัย่ิงของผู้บรหิารก็คือ การทำให้โครงสร้างขององค์การ 
(Organizational Structure) กับระบบทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource System) ขององค์การ 
มีความสอดคล้องกัน (Alignment) เพื่อให้สามารถขับเคล่ือนการดำเนินงานให้บรรลุเป้าประสงค์ของ
กลยุทธ์ได้ ตัวอย่างที่เด่นชัดของแนวทางน้ี คือ นักวิชาการสำนักมิชิแก และนิวยอร์ก ได้แก่ กลุ่มทฤษฎี
จับคู่กลยุทธ์ (Strategy Matching Theories) สำนักความคิดน้ีเน้นที่คำว่า “ทรัพยากร (Resource)”  
โดยถือว่า บุคลากร คือ ทรัพยากรที่ต้องสรรหามาด้วยต้นทุนที่ต่ำ ต้องใช้งานเท่าที่จำเป็นและต้อง  
บริหารจัดการเหมือนกับทรัพยากรอ่ืน ๆ ขององค์การ โดยต้องใช้ประโยชน์ให้เต็มที่ 

ประเด็นสำคัญที่นักคิดสำนักน้ีให้ความสนใจ คือ ความเหมาะสมทางยุทธศาสตร์ (Strategist)  
ได้แก่ 

1. การจัดการให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ ด้านคุณภาพและประสิทธิภาพ  
2. การกำหนดนโยบายดา้นบุคคลและการกำหนดโครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์       

ขององค์การ 
3. ประสิทธิผลขององค์การข้ึนอยู่กับความสอดคล้อง (Fit) ระหว่างแผนกลยุทธ์ขององค์การ             

กับแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
4. เน้นการพัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์

องค์การ 
ภายใต้ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการที่สำคัญได้แก่ การสรรหา การจัดการ

ผลการปฏิบัติงาน การใหร้างวัลและส่ิงจูงใจ และการพัฒนา กระบวนการทัง้ส่ีน้ีจะต้องมีความเก่ียวเน่ือง 
(Coherent) และความสม่ำเสมอ (Consistent) ตลอดจนเช ื ่ อมโยงก ับแผนยุทธศาสตร์หรือ 
แผนกลยุทธ์ขององค์การ อย่างไรก็ตาม มีข้อโต้แย้งกันว่าการเน้นแนวทางแบบไม้แข็งมากเกินไป  
เป็นการละเลยความเป็นไปได้ที่จะมีการขัดขืนไม่ให้ความร่วมมือของพนักงานและสหภาพแรงงาน  
ซ่ึงเป็นปัจจัยที่มีความสำคัญต่อความสำเร็จของยุทธศาสตร์ขององค์การ  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นกลุ ่ม “ไม้นวม” ที ่ใช้ปร ัชญาแบบ “มนุษยนิยม 
เชิงพัฒนา”หรือกลุ่ม “ไม้แข็ง” ที่มีปรัชญาแบบ “การจัดการนิยม” แม้ในทางความคดิจะเป็นแนวคดิ
ที ่ต ่างกลุ่มต่างสำนัก แต่ในที ่สุดแล้วในทางปฏิบัติทั้งสองแนวคิดนี้จะต้องถูกบริหารจัดการหรือ  
บูรณาการเข้าดว้ยกัน เช่น การกำหนดนโยบายด้านการจดัการทรพัยากรมนุษย์ จะต้องมีการบรูณาการ 
ให ้กับกลยุทธ์ขององค์การและดำเนินการอย่างเป็นระบบมากขึ้น โดยเฉพาะในระบบย่อยต่าง  ๆ   
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะต้องเชื ่อมโยงไปสู่การจ่าย 
ค่าตอบแทนรวมถึงหากพนักงานคนใดมีผลการปฏิบัติงานที่ไม่เป็นไปตามที่ต้องการ ก็จะนำไปสู่  
การฝึกอบรมและพัฒนา โดยเน้นการบูรณาการระหว่างกิจกรรมย่อยของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
และควรมีแผนกลยุทธ์ที่เช่ือมโยงกับกลยุทธ์ขององค์การ นอกจากน้ีความรับผิดชอบในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้ข้ึนอยู่กับผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียว แต่ความรับผิดชอบ  
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ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ถูกกำหนดให้เป็นเรื่องที่ผู้บริหารในสายงานต่าง ๆ จะต้องรับผิดชอบ 
อีกทั้งในเรื่องของแรงงานสัมพันธ์ที่เป็นการเผชิญหน้ากันกับผู้บริหาร เพื่อเรียกร้องสิทธิประโยชน์  
และความเป็นธรรมต่าง ๆ จะถูกเปล่ียนไปเป็นพนักงานสัมพันธ์ ที่เน้นการร่วมกันขับเคล่ือนองค์การ  
โดยให้ความสำคัญกับทรัพยากรมนุษย์ให ้ความสำคัญกับสภาพความเป็นอยู ่ที ่ด ีของพนักงาน           
ซึ ่งเป ็นการร่วมกันขับเคลื่อนองค์การไปสู ่ความสำเร็จ ทำให้แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
ในองค์การเปลี่ยนจากแบบ “กลุ ่มนิยม (Collectivism)” ไปเป็น “ปัจเจกนิยม (Individualism)”  
แนวคิดเรื่องการสร้างพันธกิจผูกพัน การทำให้พนักงานรูสึ้กเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ การคดิสร้างสรรค์
และเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ทำให้ผู้บริหารจะต้องปรับเปล่ียนไปสู่บทบาทผู้นำในรูปแบบใหม่  ๆ เช่น  
เป็นผู้ส่งเสริม สนับสนุน เพิ่มบทบาทอำนาจและสร้างขีดความสามารถให้กับบุคลากร 99 

ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยสองกลุ ่มนักคิด ได ้แก่ กลุ ่มนักคิด  
ในสหรัฐอเมริกา ซ่ึงได้เสนอตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด ซ่ึงเป็นตัวแบบที่ใช้  
ทฤษฎีมนุษยนิยมเชิงพัฒนาการ เป ็นต ัวแบบที่ให ้ความสำคัญกับการสร้างสัมพันธภาพของคน  
ในองค์การส่วนตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน ตัวแบบน้ีเน้นการจัดการเชิงกลยุทธ์  
ที ่มองการจัดการทรัพยากรมนุษย์จากมุมมองของฝ่ายจัดการ โดยให้ความสำคัญอันดับแรกที่  
ผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์การจะได้รับ โดยที่เรื่องของทรัพยากรมนุษย์และการบริหารจัดการถือ
เป็นเครื่องมือหน่ึงในการที่จะทำให้องค์การบรรลุผลสำเร็จ ส่วนนักคิดอีกกลุ่มหน่ึง คือ กลุ่มนักคิด  
ในสหราชอาณาจักรประกอบด้วยตัวแบบภายใต้แนวทางแบบไม้นวม (Soft) ได้แก่ ตัวแบบของสำนัก 
ฮาร์วาร์ด (Harvard Model of HRM) ได ้แก่ กลุ ่มทฤษฎีผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหลายฝ่าย (Multiple 
Stakeholder Theory) ต ัวแบบนี ้ม ีรากฐานที ่มาจากทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations  
Theory) ให้ความสำคัญกับคนมากกว่าการบริหารจดัการ โดยเช่ือว่าบุคลากรทุกคนเป็นทรัพยากรทีม่ี
คุณค่าอยู่ในตนเอง ส่วนตัวแบบภายใต้แนวทางแบบไม้แข็ง (Hard) ตัวแบบน้ีให้ความสำคญัไปที่เรื่อง       
ของการบริหารจัดการมากกว่าเรื่องของคน ดังน้ัน แนวทางของกลุ่มความคิดน้ี จึงมองการจัดการ  
ทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นภาระงานด้านหน่ึง ที่องค์การจะสามารถเพิ่มพูนผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ  
ให้ได้มากที่สุดจากการใช้ทรพัยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด แนวทางที่สำคัญอย่างหน่ึงที่จะทำให้
การบริหารองค์การให้เกิดประสิทธิภาพ ก็คือ ต้องมีการบูรณาการ ( Integrate) เรื่องของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เข้ากับกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์การ100 

 
99 สกล บุญสิน, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ศูนย์บริหารงานวิจัย สำนักงานมหาวิทยาลัย  

เชียงใหม่, 2560), 33-41. 
100 กัญญามน อินหว่างและขวัญหทัย ย้ิมละมัย, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศกึษา,          

(พิษณุโลก: มหาวิทยาลัยพิษณุโลก, 2556), 8. 
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ตัวบทกฎหมาย หลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
 

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
โดยที่รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา 65 กำหนดให้รัฐพึงจัดให้มียุทธศาสตร์ชาต ิ       

เป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน ตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อใช้เป็นกรอบในการจัดทำแผน
ต่าง ๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการกันเพื่อให้เกิดเป็นพลังผลักดันร่วมกันไปสู่เป้าหมายดงักล่าว โดยให้
เป็นไปตามที่กำหนดในกฎหมายว่าด้วยการจัดทำยุทธศาสตรช์าตแิละต่อมาได้มกีารตราพระราชบัญญัติ
การจัดทำยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2560 โดยกำหนดให้มีการแต่งตั้ง คณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาติ  
เพื่อรับผิดชอบในการจัดทำรา่งยุทธศาสตรช์าติ กำหนดวิธีการ การมีส่วนร่วมของประชาชนในการจดัทำ
ร่างยุทธศาสตร์ชาต ิในการติดตาม การตรวจสอบและการประเมินผล รวมทั้ง กำหนดมาตรการส่งเสรมิ
และสนับสนุนให้ประชาชนทุกภาคส่วนดำเนินการใหส้อดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาตเิพื่อให้เป็นไปตามที่
กำหนดในพระราชบัญญัติการจัดทำยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2560 คณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาติ 
ได้แต่งตั้งคณะกรรมการจัดทำยุทธศาสตร์ชาติดา้นต่าง ๆ  รวม 6 คณะ เพื่อรับผิดชอบในการดำเนินการ
จัดทำร่างยุทธศาสตร์ชาติใหเ้ป็นไปตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่กำหนด ตลอดจนได้จัดให้มี 
การรับฟังความคิดเห็นของประชาชนและหน่วยงานของรัฐทีเ่ก่ียวข้องอย่างกว้างขวาง เพื่อประกอบการ
จัดทำร่างยุทธศาสตร์ชาติตามที่กฎหมายกำหนด 

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) เป็นยุทธศาสตร์ชาติฉบับแรกของประเทศไทย
ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ซ่ึงจะต้องนำไปสู่การปฏิบตัิเพื่อให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทศัน์ 
“ประเทศไทยมีความมัน่คง มั่งคั่ง ย่ังยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของ 
เศรษฐกิจพอเพียง” เพื่อความสุขของคนไทยทุกคน โดยกำหนดยุทธศาสตร์หลัก 6 ด้าน 

รายละเอียดประเด็นยุทธศาสตร์ทั้ง 6 ด้าน มีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 
1. ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง 

1.1 เสริมสร้างความมั ่นคงของสถาบันหลักและการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

1.2 ปฏิรูปกลไกการบริหารประเทศและพัฒนาความมั่นคงทางการเมือง ขจัดคอร์รัปชัน  
 สร้างความเช่ือมั่นในกระบวนการยุติธรรม 

1.3 การรักษาความมั่นคงภายในและความสงบเร ียบร้อยภายใน ตลอดจนการบริหาร 
จัดการความมั่นคงชายแดนและชายฝ่ังทะเล 

1.4 การพัฒนาระบบ กลไก มาตรการและความร่วมมือระหว่างประเทศทุกระดับและ  
รักษาดุลยภาพความสัมพันธ์กับประเทศมหาอำนาจ เพื ่อป ้องกันและแก้ไขปัญหาความมั ่นคง  
รูปแบบใหม่ 
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1.5 การพัฒนาเสริมสร้างศักยภาพการผนึกกำลังป้องกันประเทศ การรักษาความสงบ  
เรียบร้อยภายในประเทศ สร้างความร่วมมือกับประเทศเพื่อนบ้านและมิตรประเทศ  

1.6 การพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติและระบบบริหารจัดการภัยพิบัติ รักษา  
ความมั่นคงของฐานทรัพยากรธรรมชาติ ส่ิงแวดล้อม 

1.7 การปรับกระบวนการทำงานของกลไกที่เก่ียวข้องจากแนวดิ่งสู่แนวราบมากข้ึน 
2. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน  

2.1 การพัฒนาสมรรถนะทางเศรษฐกิจ ส่งเสริมการค้า การลงทุน พัฒนาสู่ชาติการค้า  
2.2 การพัฒนาภาคการผลิตและบริการ เสริมสร้างฐานการผลิตเข้มแข็งยั่งยืนและส่งเสรมิ

เกษตรกรรายย่อยสู่เกษตรกรย่ังยืน เป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม 
2.3 การพัฒนาผู้ประกอบการและเศรษฐกิจชุมชน พัฒนาทักษะผู้ประกอบการ ยกระดับ  

ผลิตภาพแรงงานและพัฒนา SMEs สู่สากล 
2.4 การพัฒนาพื้นที่เศรษฐกิจพิเศษและเมือง พัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษชายแดนและ

พัฒนาระบบเมืองศูนย์กลางความเจริญ 
2.5 การลงทุนพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน ด้านการขนส่ง ความมั่นคงและพลังงาน ระบบ  

เทคโนโลยีสารสนเทศและการวิจัยและพัฒนา 
2.6 การเชื ่อมโยงกับภูมิภาคและเศรษฐกิจโลก สร้างความเป็นหุ้นส่วนการพัฒนากับ  

นานาประเทศส่งเสริมให้ไทยเป็นฐานของการประกอบธุรกิจ 
3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 

3.1 พัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต 
3.2 การยกระดับการศึกษาและการเรียนรู้ให้มีคุณภาพเท่าเทียมและทั่วถึง  
3.3 ปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมที่พึงประสงค์ 
3.4 การสร้างเสริมให้คนมีสุขภาวะที่ดี 
3.5 การสร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครัวไทย 

4. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม  
4.1 สร้างความมั่นคงและการลดความเหล่ือมล้ำทางเศรษฐกิจและสังคม  
4.2 พัฒนาระบบบริการและระบบบริหารจัดการสุขภาพ 
4.3 มีสภาพแวดล้อมและนวัตกรรมที่เอ้ือต่อการดำรงชีวิตในสังคมสูงวัย 
4.4 สร้างความเข้มแข็งของสถาบันทางสังคม ทุนทางวัฒนธรรมและความเข้มแข็งของชุมชน 
4.5 พัฒนาการส่ือสารมวลชนให้เป็นกลไกในการสนับสนุนการพัฒนา  
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5. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม  
5.1 จัดระบบอนุรักษ์ ฟื้นฟูและป้องกันการทำลายทรัพยากรธรรมชาติ 
5.2 วางระบบบริหารจัดการน้ำให้มีประสิทธิภาพทั ้ง 25 ลุ ่มน้ำ เน้นการปรับระบบ  

การบริหารจัดการอุทกภัยอย่างบูรณาการ 
5.3 การพัฒนาและใช้พลังงานที่เป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม 
5.4 การพัฒนาเมืองอุตสาหกรรมเชิงนิเวศและเมืองที่เป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม 
5.5 การร่วมลดปัญหาโลกร้อนและปรับตัวให้พร้อมกับการเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศ  
5.6 การใช้เครื่องมือทางเศรษฐศาสตร์และนโยบายการคลังเพื่อส่ิงแวดล้อม  

6. ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
6.1 การปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครัฐ ให้มีขนาดที่เหมาะสม  
6.2 การวางระบบบริหารราชการแบบบูรณาการ 
6.3 การพัฒนาระบบบริหารจัดการกำลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
6.4 การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
6.5 การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบต่าง ๆ ให้ทันสมัย เป็นธรรมและเป็นสากล 
6.6 พัฒนาระบบการให้บริการประชาชนของหน่วยงานของรัฐ 
6.7 ปรับปรุงการบริหารจัดการรายได้และรายจ่ายของภาครัฐ 

โดยการประเมินผลการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ชาติ ได ้แก่ 1) ความอยู่ดี มีสุขของคนไทย 
และสังคมไทย 2) ขีดความสามารถในการแข่งขัน การพัฒนาเศรษฐกิจและการกระจายรายได้  
3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ 4) ความเท่าเท ียมและความเสมอภาคของสังคม  
5) ความหลากหลายทางชีวภาพ คุณภาพส่ิงแวดล้อมและความย่ังยืนของทรัพยากรธรรมชาติ และ  
6) ประสิทธิภาพการบริหารจัดการและการเข้าถึงการให้บริการของภาครัฐ101 ทั้งน้ี ยุทธศาสตร์ชาติ 
20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) ที่จะผลักดันการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ผ่านระบบการศึกษา  
อย่างเด ่นชัดมีอยู่ 2 ยุทธศาสตร์ นั ่นคือ ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ และยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  

จากยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี ข้างต ้นมีส่วนที ่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรครู              
และบุคลากรทางการศึกษาที่ชัดเจน 2 ด้าน คือ ด้านที่ 3 และด้านที่ 6 โดยมีรายละเอียดดังน้ี  
  

 
101 สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหง่ชาต,ิ อนาคตไทย อนาคตเรา 

(กรุงเทพฯ: สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560), 2-36. 
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ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ที่ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงในศตวรรษที่ 21 โดยมุ่งเน้น 

ผู้เรียนให้มีทักษะการเรียนรู้และมีใจใฝ่เรียนรู้ตลอดเวลา มีการออกแบบระบบการเรียนรู้ใหม่  การเปล่ียน
บทบาทครู การเพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการศึกษาและการพัฒนาระบบการเรียนรู้ ตลอด ชีวิต 
การสร้างความตื่นตัวให้คนไทยตระหนักถึงบทบาท ความรับผิดชอบและการวางตำแหน่งของประเทศไทย
ในภูมิภาคเอเชียอาคเนย์และประชาคมโลก การวางพื้นฐานระบบรองรับการเร ียนรู้โดยใชด้ิจิทัล  
แพลตฟอร์มและการสร้างระบบการศึกษาเพื่อเป็นเลิศทางวิชาการระดับนานาชาติ 

1. การปรับเปลี ่ยนระบบการเร ียนรู ้ให ้เอื ้อต ่อการพัฒนาทักษะสำหรับศตวรรษที่  21  
โดยออกแบบกระบวนการเรียนรู้ในทุกระดับช้ันอย่างเป็นระบบ ตั้งแต่ระดับปฐมวัยจนถึงอุดมศึกษา  
ที่มุ่งเน้นการใช้ฐานความรู้และระบบคิดในลักษณะสหวิทยาการ อาทิ ความรู้ทางวิทยาศาสตร์และ  
การตั้งคำถามความเข้าใจและความสามารถในการใช้เทคโนโลยี ความรู้ทางวิศวกรรมศาสตร์และ  
การคิดเพื่อหาทางแก้ปัญหา ความรู้และทักษะทางศิลปะและความรู้ด้านคณิตศาสตร์และระบบคิด  
ของเหตุผล และการหาความสัมพันธ์ การพัฒนาระบบการเรียนรู้เชิงบูรณาการที่เน้นการลงมือปฏิบตัิ 
มีการสะท้อนความคิด ทบทวนไตร่ตรอง การสร้างผู้เรียนให้สามารถกำกับการเรียนรู ้ของตนได้  
การหล่อหลอมทักษะการเรียนรูแ้ละความคิดสร้างสรรค์ทีผู้่เรียนสามารถนำองค์ความรูไ้ปใช้ในการสร้าง
รายได้หลายช่องทาง รวมทั้งการเรียนรู้ด้านวิชาชีพและทักษะชีวิต 

2. การเปลี ่ยนโฉมบทบาท “ครู” ให ้เป ็นครูยุคใหม่ โดยปรับบทบาทจาก “ครูสอน”  
เป็น “โค้ช” หรือ “ผู้อำนวยการการเรียนรู้” ทำหน้าที่กระตุ้น สร้างแรงบันดาลใจ แนะนำวิธีเรียนรู้  
และวิธีจัดระเบียบการสร้างความรู้ ออกแบบกิจกรรมและสร้างนวัตกรรมการเรียนรู้ให้ผู้ เรียนและ  
มีบทบาทเป็นนักวิจัยพัฒนากระบวนการเรียนรู้เพื่อผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน รวมทั้งปรับระบบการผลิต
และพัฒนาครูตั้งแต่การดึงดดู คัดสรร ผู้มีความสามารถสูงให้เข้ามาเป็นครคูุณภาพ มีระบบการพัฒนา 
ศักยภาพและสมรรถนะครูอย่างต่อเน่ืองครอบคลุมทั้งเงินเดือน เส้นทางสายอาชีพ การสนับสนุน  
ส่ือการสอนและสร้างเครือข่ายพัฒนาครูให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกัน รวมถึงการพัฒนาครู  
ที่มีความเช่ียวชาญด้านการสอนมาเป็นผู้สร้างครูรุ่นใหม่อย่างเป็นระบบและวัดผลงานจากการพัฒนา
ผู้เรียนโดยตรง 

3. การเพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการศึกษาในทุกระดับ ทุกประเภท โดยการจัดให้มี
มาตรฐานข้ันต่ำของโรงเรียนในทุกระดับ จัดโครงสร้างการจัดการศึกษาเพื่อสร้างความรับผิดชอบต่อ
ผลลัพธ์และให้เอ้ือต่อการเข้าถึงการศึกษาอย่างเสมอภาค ทั่วถึงและใช้ทรพัยากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
การยกระดับสถาบันการศึกษาในสาขาที่มีความเช่ียวชาญสู่ความเป็นเลิศ ปฏิรูปการคลัง ด้านการศกึษา 
เพื่อเพิ่มคุณภาพ และประสิทธิภาพการจัดการศึกษาโดยการจัดสรรงบประมาณตรงสู่ผู้เรียน ส่งเสริม
การมีส่วนร่วมจากภาคเอกชนในการจัดการศกึษา พัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษาโดยแยกออก
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จากระบบการประเมินและการรับรองคุณภาพที่เน้นผลลัพธ์ที่ตัวผู้เรียน รวมทั้งมีการปฏิรูประบบการสอบ 
ที่นำไปสู่การวัดผลในเชิงทักษะที่จำเป็นสำหรับศตวรรษที่ 21 มากกว่าการวัดระดับความรู้ ตลอดจน 
มีการวิจัยและใช้เทคโนโลยีในการสร้างและการจัดการความรู้ในการจัดการเรียนการสอน การจัดการศึกษา  
เพื่อพัฒนาทักษะอาชีพที่สอดคล้องกับบริบทพื้นที่  

4. การสร้างสภาพแวดล้อมที ่เอื้อต่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  
มุ่งเน้นการสร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครัวไทย การส่งเสริมบทบาทในการมีส่วนร่วมของภาครัฐ 
ภาคเอกชน ครอบครัวและชุมชนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การปลูกฝังและพัฒนาทักษะ  
นอกห้องเรียนและการพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการพัฒนาระบบ  
ฐานข้อมูลเพื ่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที ่ม ีความเชื่อมโยงและบูรณาการข้อมูลด้านการพฒันา  
ทรัพยากรมนุษย์ระหว่างกระทรวง หน่วยงานที่เก่ียวข้องโดยการเช่ือมโยงข้อมูลรายบุคคลที่เก่ียวกับ
การศึกษา การพัฒนาตนเอง สุขภาพ และการพัฒนาอาชีพในตลอดช่วงชีวิต เพื ่อเสร ิมและสรา้ง 
ศักยภาพของการดำเนินงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามพันธกิจของแต่ละกระทรวงให้มี  
ความเข้มแข็งและตอบโจทย์ประเทศ เป็นฐานข้อมูลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยที่มี  
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถประเมินจุดอ่อน จุดแข็งและศักยภาพบุคคลของประเทศ 
นำไปสู่การตัดสินใจระดับนโยบายและปฏิบัติ เพื ่อพัฒนาคนไทยอย่างมีทิศทางและสอดคล้องกับ  
การพัฒนาประเทศในอนาคต รวมถึงข้อมูลที ่สนับสนุนการผลิตกำลังแรงงานที ่มีทักษะตรงต่อ  
ความต้องการของตลาดแรงงานในอนาคตและใช้ประกอบการตัดสินใจในการศึกษาต่อ ธนาคาร  
คลังสมองเพื่อรวบรวมผู้สูงอายุที่มีความรู ้ประสบการณแ์ละทกัษะ เพื่อถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์
และทักษะ ให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศชาติ  

ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
ภาครัฐเป็นกลไกหน่ึงที่สำคัญในการขับเคล่ือนการพัฒนาประเทศตามแนวทาง นโยบายและ

ทิศทางการพัฒนาตามที่กำหนดตามกรอบการบริหารราชการแผ่นดินและการที่ประเทศไทยจะบรรลุ 
เป้าหมายอนาคตในระยะยาวที่กำหนดไว้น้ัน ระบบบริหารจัดการภาครัฐจะต้องสามารถขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาอย่างมีบูรณาการ มีความต่อเน่ือง เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล อย่างไร  
ก็ตามที่ผ่านมาการบริหารจัดการภาครฐัขาดประสิทธิภาพ มีปัญหาเชิงการบรหิารจัดการและโครงสร้าง 
ปัญหาคอรร์ัปชันและระบบอุปถัมภ์ ดังน้ัน จึงจำเป็นต้องกำหนดให้มยุีทธศาสตรช์าติดา้นการปรับสมดลุ
และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐเพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ อย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับ  
ทิศทางการพัฒนาประเทศในทุกมิต ิโดยมีเป้าหมายการพัฒนาทีเ่น้นการตอบสนอง ความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส ผ่านการมีหน่วยงานภาครัฐที่มีโครงสร้างและภารกิจที่เหมาะสม
และวัฒนธรรมการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ของส่วนรวม เปิดโอกาสให้ทุก ๆ ภาคส่วน 
เข้ามามีส่วนร่วมในการดำเนินการบริการสาธารณะ ตรวจสอบการดำเนินการของหน่วยงานภาครัฐและ
ภาคส่วนอ่ืน ๆ ตลอดจนดำเนินการป้องกันและปราบปรามการทุจริตในสังคมได้อย่างเหมาะสม  
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ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ จึงมีประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่เน้นการปรับเปล่ียนภาครัฐ ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม”  
โดยภาครัฐต้องมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจและแยกแยะบทบาทหน่วยงานของรัฐที่ทำหน้าที่ 
ในการกำกับหรือในการให้บริการในระบบเศรษฐกิจที ่ม ีการแข่งขัน มีขีดสมรรถนะสูง  ยึดหลัก 
ธรรมาภิบาล ปรับวัฒนธรรมการทำงานให้มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม มีความทันสมัย  
และพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะอย่างย่ิงการนำ  
นวัตกรรม เทคโนโลยีข้อมูลขนาดใหญ่ และระบบการทำงานทีเ่ป็นดิจิทลัเข้ามาประยุกตใ์ช้อย่างคุม้คา่
และปฏิบัติเทียบได้กับมาตรฐานสากล รวมทั้งมีลักษณะเปิดกว้าง เชื ่อมโยงถึงกันและเปิดโอกาส  
ให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว  
และโปร่งใส โดยทุกภาคส่วนในสังคมต้องร่วมกันปลูกฝังค่านิยมความซ่ือสัตย์สุจริต ความมัธยัสถ์  
และสร้างจิตสำนึกในการปฏิเสธไม่ยอมรับการทุจริตประพฤติมิชอบอย่างสิ ้นเชิง นอกจากน้ัน  
กฎหมายต้องมีความชัดเจน มีเพียงเท่าที่จำเป็น มีความทันสมัย มีความเป็นสากลมีประสิทธิภาพ  
และนำไปสู่การลดความเหล่ือมล้ำและเอ้ือต่อการพัฒนา โดยกระบวนการยุติธรรมมีการบริหารที่มี
ประสิทธิภาพ เป ็นธรรมและไม่เลือกปฏิบัติ การอำนวยความยุติธรรมตามหลักนิติธรรม รวมทั้ง  
มีการพัฒนาระบบบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐที่สามารถจูงใจและดึงดูดให้คนดี คนเก่งเข้ามาร่วม  
พลังการทำงานที่มีความมุ่งมั่นและมีแรงบันดาลใจในการที่จะร่วมกันพลิกโฉมประเทศไปสู่เป้าหมาย  
ที่พึงประสงค์ 

เป้าหมาย 
1. ภาครัฐมีวัฒนธรรมการทำงานที ่ม ุ ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม ตอบสนอง  

ความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส 
2. ภาครัฐมีขนาดที่เล็กลง พร้อมปรับตัวให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง 
3. ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
4. กระบวนการยุติธรรม เป็นไปเพื่อประโยชน์ต่อส่วนรวมของประเทศ  
ตัวช้ีวัด 
1. ระดับความพึงพอใจของประชาชนต่อการให้บริการสาธารณะของภาครัฐ 
2. ประสิทธิภาพของการบริการภาครัฐ 
3. ระดับความโปร่งใส การทุจริต ประพฤติมิชอบ 
4. ความเสมอภาคในกระบวนการยุติธรรม 
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  
1. ภาครัฐที่ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ตอบสนองความต้องการและให้บริการอย่างสะดวก

รวดเร็ว โปร่งใส หน่วยงานของรัฐต้องร่วมมือและช่วยเหลือกันในการปฏิบัติหน้าที่ มีระบบการบรหิาร
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จัดการที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ มีความโปร่งใส ให้การบริหารราชการแผ่นดินทั้งราชการส่วนกลาง  
ส่วนภูมิภาคส่วนท้องถ่ินและงานของรัฐอย่างอ่ืนให้เป็นไปตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
สร้างประโยชน์สุขแก่ประชาชน 

1.1 การให้บริการสาธารณะของภาครัฐได้มาตรฐานสากลและเป็นระดับแนวหนา้ของ
ภูมิภาค ปรับรูปแบบและวิธีการดำเนินการของภาครัฐมีลักษณะที่เบ็ดเสร็จ ครบวงจรและหลากหลาย
รูปแบบตามความต้องการของผู้รับบริการ มีความร่วมมือกับภาคีอื ่น  ๆ  พร้อมทั้งปรับปรุงกลไก 
การปฏิบ ัต ิงานของภาครัฐให้มีลักษณะบูรณาการ สามารถส่งเสร ิมภารกิจของภาคส่วนต่าง  ๆ   
โดยเฉพาะการปรับปรุงบทบาทและกลไกภาครัฐให ้เป ็นผู ้สนับสนุนและอำนวยความสะดวก  
ในการประกอบการ การกำหนดกฎระเบียบที่ไม่เป็นอุปสรรคตอ่การดำเนินธุรกิจภาคเอกชนทุกขนาด  
สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะยาว 

1.2 ภาครัฐมีความเช่ือมโยงในการให้บรกิารสาธารณะตา่ง ๆ  ผ่านการนำเทคโนโลยีดิจิทลั         
มาประยุกต์ใช้ มีระบบการบริหารจัดการข้อมูลที่มีความเช่ือมโยงระหว่างหน่วยงานและแหล่งข้อมูล         
ต่าง ๆ นำไปสู่การวิเคราะห์การจัดการข้อมูลขนาดใหญ่ เพื่อการพัฒนานโยบายและการให้บริการ  
ภาครัฐมีการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการให้บริการสาธารณะตัง้แต่ตน้จนจบกระบวนการ 
เพื่อให้สามารถติดตอ่ราชการได้โดยง่าย สะดวก รวดเร็ว โปร่งใส เสียค่าใช้จ่ายน้อยและตรวจสอบได้  

2. ภาครัฐบริหารงานแบบบูรณาการโดยมียุทธศาสตร์ชาติเป็นเป ้าหมายและเชื ่อมโยง  
การพัฒนาในทุกระดับ ทุกประเด็น ทุกภารกิจและทกุพื้นที่ การบริหารจัดการภาครฐัมีความสอดคล้อง
เช่ือมโยงและเป็นกลไกสำคญัในการนำยุทธศาสตร์ชาตสู่ิการปฏิบัติในทกุระดบั มีการจัดสรรงบประมาณ
ที่มีลักษณะยึดโยงกับยุทธศาสตร์ในทุกระดับ มีเป้าหมายร่วมกันทั้งในเชิงประเด็น เชิงภารกิจและ  
เชิงพื้นที่ โดยอาศัยข้อมูลขนาดใหญ่ รวมทั้งมีระบบการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานทั้งใน  
ระดับยุทธศาสตร์ ภารกิจและพื้นที่เพื่อนำไปสู่การกำหนดประเด็นการพัฒนาการจัดทำนโยบายและ
การติดตามประเมินผลที่เป็นระบบอย่างต่อเน่ือง  

2.1 ให ้ยุทธศาสตร์ชาติเป ็นกลไกขับเคลื ่อนการพัฒนาประเทศ ใช้แผนแม่บทตาม  
ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ในการขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร์ชาติไปสู่การปฏิบัตผ่ิานแผนปฏิบัติการในระดับต่าง ๆ  โดยเช่ือมโยงการทำงานของภาครัฐ
ในทุกระดับให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกันตามหว่งโซ่ การพัฒนาระหว่างราชการบริหารส่วนกลาง 
ส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถ่ิน รวมทั้งการประสานความร่วมมือที่หลากหลาย การพัฒนากลไกหรือ
เครื่องมือในการสนับสนุนให้เกิดการบูรณาการในลักษณะหุน้ส่วนการพัฒนา ระหว่างภาครฐั ภาคเอกชน 
ภาคประชาสังคม ภาควิชาการ ภาคประชาชน และภาคส่วนอ่ืนในสังคม โดยดำเนินการอย่างต่อเน่ือง  
และมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
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2.2 ระบบการเงินการคลังประเทศสนับสนุนการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติ หน่วยงาน  
ที่เก่ียวข้องกับระบบการเงินการคลังของประเทศมีการปฏิบัตหิน้าทีต่ามกรอบภารกิจในการสนับสนุน              
และไม่เป็นอุปสรรคในการบรรลุเป้าหมายยุทธศาสตร์ชาติ ระบบงบประมาณแผ่นดินต้องสอดรับกับ
ลักษณะการขับเคลื ่อนยุทธศาสตร์ชาติทั ้งในลักษณะแผนเชิงยุทธศาสตร์ แผนตามภารกิจและ  
แผนระดับพื้นที่มีการรักษาวินัยการเงินการคลังภายใต้กรอบความย่ังยืนทางการคลัง การพัฒนาระบบ 
การคลังล่วงหน้าระยะปานกลางและระยะยาว การปรับปรุงวิธีการงบประมาณให้มีความคล่องตัว
สะดวก เหมาะสมกับสถานการณ์และความเร่งด่วน การใช้จ่ายงบประมาณโปร่งใส เป็นไปตามเป้าหมาย 
ในระยะเวลาทีก่ำหนดและมแีผนเพิ่มรายได้ของประเทศควบคู่กับแผนงบประมาณใหเ้กิดสมดุลระหว่าง
รายได้กับรายจา่ย พร้อมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดเก็บรายได้ของรัฐและการปรับปรุงระบบภาษี  

2.3 ระบบติดตามประเมินผลที ่สะท้อนการบรรลุเป้าหมายยทุธศาสตร์ชาติในทุกระดับ   
มีการติดตามประเมินผลทั้งก่อนเริ่มโครงการ ระหว่างดำเนินการและหลังดำเนินงานเป็นการติดตาม
ประเมินผลทั้งระบบ ตั้งแต่ปัจจัยนำเข้า กระบวนการดำเนินการ ผลผลิต ผลลัพธ์และผลกระทบต่อ
การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชาติ ตั้งแต่ระดับชาติ ระดับประเด็น การพัฒนาระดับหน่วยงาน  
และระดับพื้นที่ พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล  
และจัดให้มีการรายงานการตดิตามประเมินผลในการบรรลุเป้าหมายต่อสาธารณะเป็นประจำ รวมทั้ง 
การตรวจสอบโดยองค์กรอิสระต้องเป็นไปเพื่อส่งเสริมการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติ  

3. ภาครัฐมีขนาดเล็กลง เหมาะสมกับภารกิจ ส่งเสริมให้ประชาชนและทกุภาคส่วนมีส่วนร่วม         
ในการพัฒนาประเทศ พร้อมทั้งม ีการกำหนดความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารราชการส่วนกลาง  
ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถ่ินให้มีความชัดเจนไม่ซ้ำซ้อนกัน รวมทั้งมีการถ่ายโอนภารกิจที่สำคัญและ  
การกระจายอำนาจในระดับที่เหมาะสมเพื่อให้ชุมชนและท้องถ่ินเข้มแข็ง  

3.1 ภาครัฐมีขนาดที ่เหมาะสม ตรวจสอบความซ้ำซ้อนและปรับภารกิจและพันธกิจ            
ของหน่วยงานภาครัฐให้สอดคล้องกับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติในเชิงบูรณาการ โดยยุบเลิก 
ภารกิจที่ไม่จำเป็น ถ่ายโอนภารกิจให้ภาคส่วนอ่ืนรับไปดำเนินการ รวมถึงการจัดระบบองค์กรภาครัฐ
ที่แยกแยะบทบาทหน่วยงานของรัฐที่ทำหน้าที่กำกับและหน่วยงานผู้ให้บริการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การดำเนินงานและมีการแข่งขันที่เป็นธรรม โดยภารกิจที่ภาครัฐยังจำเป็นจะต้องดำเนินการจะต้อง
กำหนดให้มีโครงสร้างหน่วยงานที่สอดคล้องกับบทบาทภารกิจทีร่ับผิดชอบ มีความคุ้มคา่และสามารถ
ขับเคล่ือนการบริหารราชการแผ่นดินได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3.2 ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศ เป ิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนเขา้มามี  
ส่วนร่วมในการดำเนินการบริการสาธารณะและกิจกรรมสาธารณะอย่างเหมาะสม กำหนดความสัมพันธ์
และการพัฒนาบทบาทในฐานะของหุ้นส่วนการพัฒนาในการดำเนินภารกิจที่สำคัญระหว่างการบรหิาร
ราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถ่ินให้มีความชัดเจน ไม่ซ้ำซ้อนกัน รวมถึงการสนับสนุน
ให้ชุมชนหรือเอกชนร่วมดำเนินการในบริการสาธารณะและกิจกรรมสาธารณะต่าง  ๆ 
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3.3 ส่งเสริมการกระจายอำนาจและสนับสนุนบทบาทชุมชนท้องถ่ินให้องค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถิ่นเป็นหน่วยงานที่มีสมรรถนะสูง ต ั ้งอยู่บนหลักธรรมาภิบาล ในการที ่จะจัดทำบริการ  
สาธารณะและกิจกรรมสาธารณะ มีบทบาทเชิงยุทธศาสตร์ระดับพื้นที่ โดยเปิดโอกาสให้มีรูปแบบ  
การจัดบรกิารสาธารณะที่หลากหลาย มีระบบภาษีและรายได้ของท้องถ่ินอย่างเหมาะสม สามารถพัฒนา
รายได้และทุนเพื่อดำเนินกิจกรรมในการตอบสนองต่อการแก้ไขปัญหาและพัฒนาพื้นที่ร่วมกับชุมชน
ท้องถ่ิน โดยคำนึงถึงผลประโยชน์ของประเทศ ประชาชน และความต้องการของคนทุกกลุ่ม ทุกวัย  
และทุกเพศ สภาวะในท้องถ่ิน 

4. ภาครัฐมีความทันสมัย ทันการเปล่ียนแปลง และมีขีดสมรรถนะสูง สามารถปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ มีความคุ้มค่า เทียบได้กับมาตรฐานสากล สามารถรองรับกับสภาพแวดล้อม  
ในการปฏิบัติงานที่มีความหลากหลายซับซ้อนมากข้ึนและทันการเปล่ียนแปลงในอนาคต  

4.1 องค์กรภาครัฐมีความยืดหยุ่นเหมาะสมกับบริบทการพัฒนาประเทศปรับโครงสร้าง             
และระบบบริหารงานราชการใหม่ในรูปแบบทีม่ีความหลากหลาย มีการดำเนินงานที่มีความยืดหยุ่น 
สามารถปรับตัวเข้าสู่การเป็นสำนักงานสมัยใหม่ นำไปสู่การเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง สามารถ  
ปฏิบ ัติงานเทียบได้กับมาตรฐานสากล มีความคล่องตัว ไม่ยึดติดกับการจัดโครงสร้างองค์กรแบบ  
ราชการ สามารถยุบเลิก ปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กร กฎ ระเบียบ ได้ตามสถานการณ์  

4.2 พัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการให้ทันสมัย โดยมีการกำหนดนโยบาย             
และการบริหารจัดการที ่ตั ้งอยู่บนข้อมูลและหลักฐานเชิงประจักษ์ มุ ่งผลสัมฤทธิ์ ม ีความโปร่งใส 
ยืดหยุ่นและคล่องตัวสูง นำนวัตกรรม เทคโนโลยี ข้อมูลขนาดใหญ่ ระบบการทำงานที่เป็นดิจทิัลมาใช้
ในการบริหารและการตัดสินใจ รวมทั้งนำองค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาประยุกต์ใ ช้ เพื่อสร้าง
คุณค่าและแนวทางปฏิบัตทิี่เป็นเลิศในการตอบสนองกับสถานการณ์ตา่ง  ๆ  ได้อย่างทันเวลา พร้อมทั้ง
มีการจัดการความรู้และถ่ายทอดความรู้อย่างเปน็ระบบเพื่อพัฒนาภาครัฐให้เปน็องค์กรแห่งการเรียนรู ้

5. บุคลากรภาครฐัเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง 
มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพในการปฏิบัตหิน้าทีแ่ละขับเคล่ือนภารกิจยุทธศาสตร์ชาติ โดยภาครฐัมีกำลังคน               
ท ี ่เหมาะสมทั ้งปริมาณและคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนอง  
ความต้องการในการปฏิบตัิงาน มีความก้าวหน้าในอาชีพ สามารถจูงใจใหค้นดคีนเก่งทำงานในภาครฐั 
มีระบบการพฒันาขีดความสามารถบคุลากรภาครฐัให้มสีมรรถนะใหม่  ๆ  สามารถรองรับการเปล่ียนแปลง
บริบทการพัฒนามีการเสริมสรา้งคณุธรรมและจริยธรรม การปรับเปล่ียนแนวคิดใหก้ารปฏิบัติราชการ
เป็นมืออาชีพ มีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับ
ภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม  
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5.1 ภาครัฐมีการบริหารกำลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม เพิ่มความยืดหยุ่น
คล่องตัวให้กับหน่วยงานภาครัฐในการบริหารทรัพยากรบคุคลในทุกข้ันตอนควบคู่ไปกับการเสริมสรา้ง
ประสิทธิภาพและคุณภาพภายใต้หลักระบบคณุธรรม ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน 
รูปแบบการจ้างงาน การสรรหา การคดัเลือก การแตง่ตัง้ เพื่อเอ้ือให้เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปล่ียน
และโยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหว่างภาคส่วนตา่ง ๆ  ของประเทศไดอ้ย่างคล่องตวั 
รวมทั้งทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้องกับ  
ภาระงาน 

5.2 บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการทำงานเพื่อประชาชน มีคุณธรรมและมีการพัฒนา    
ตามเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการ  
ที ่เหมาะสมกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้มีสมรรถนะใหม่  ๆ  ปรับเปลี ่ยนวัฒนธรรม 
การทำงานและสร้างค่านิยมในการปฏิบตัิงานเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม สามารถบูรณาการ 
การทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม ให้ความสำคญักับการพัฒนาภาวะผู้นำในทุกระดบั  
ให้มีขีดสมรรถนะสูงมีความรับผิดชอบ และมีความเป็นมืออาชีพ เป็นทั้งผู้นำความรู้และความคิด  
ผลักดันภารกิจนำการเปล่ียนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงาน
และต่อสังคมโดยมีการสร้างผู้นำทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเน่ืองและเป็น
ระบบเพื่อรองรับการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติระยะยาว 

6. ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและการประพฤติมิชอบ ทุกภาคส่วนร่วมต่อต้าน  
การทุจริต ภาครัฐมีการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลและหลักของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  
ในทุกระดับ โดยเฉพาะการสร้างวัฒนธรรมแยกแยะผลประโยชน์ส่วนบุคคลและผลประโยชน์ส่วนรวม
ของบุคลากรภาครัฐให้เกิดขึ้น รวมทั ้งสร้างจิตสำนึกและค่านิยมให้ทุกภาคส่วนตื่นตัวและละอาย  
ต่อการทุจร ิตประพฤติมิชอบทุกรูปแบบ พร้อมทั ้งส่งเสริม สนับสนุน ให ้ภาคีองค์กรภาคเอกชน  
ภาคประชาสังคม ชุมชน ประชาชน และภาคีต่าง ๆ มีส่วนร่วมในการสอดส่อง เฝ้าระวัง ให้ข้อมูล  
แจ้งเบาะแสการทุจริตและตรวจสอบการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐและภาคส่วนอ่ืน ๆ โดย
ได้รับความคุ้มครองจากรัฐตามที่กฎหมายบัญญัติ  

6.1 ประชาชนและภาคีตา่ง ๆ  ในสังคมร่วมมือกันในการป้องกันการทจุริตและการประพฤติ      
มิชอบ รัฐต้องส่งเสริม สนับสนุและให้ความรู้แก่ประชาชนถึงอันตรายที่เกิดจากการทุจริตและประพฤติ 
มิชอบทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน จัดให้มีมาตรการและกลไกที่มีประสิทธิภาพเพื่อป้องกันและขจัด  
การทุจริตและการประพฤติมิชอบดังกล่าวอย่างเข้มงวด รวมทั้งส่งเสริมและเสริมสร้างการมีส่วนร่วม
ของประชาชน โดยเฉพาะการเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร การรณรงค์ให้ความรู ้ ต ่อต ้านหรือชี้เบาะแส  
การทุจริต โดยได้รับความคุ้มครองจากรัฐตามที่กฎหมายบญัญัติ พร้อมทั้งมีระบบการรับเรื่องร้องเรยีน 
การทุจริตและประพฤติมิชอบที่มีประสิทธิภาพ 
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6.2 บุคลากรภาครัฐยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม และความซ่ือสัตย์สุจริต กำหนดให้           
เจ้าพนักงานของรัฐต้องยึดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง          
และหลีกเล่ียงการขัดกันระหว่างผลประโยชน์ส่วนบุคคลและประโยชน์ส่วนรวม รวมทัง้ยื่นบญัชีทรัพย์สิน
และหน้ีสินของตนเอง คู่สมรส และบุตรที่ยังไม่บรรลุนิติภาวะ โดยเฉพาะผู้ดำรงตำแหน่งทางการเมือง 
ต ุลาการศาลรัฐธรรมนูญ ผู ้ดำรงตำแหน่งในองค์กรอิสระ ผู ้ว ่าการตรวจเงินแผ่นดิน และผู้ดำรง
ตำแหน่งระดับสูงตามที ่กฎหมายกำหนด จะต้องเปิดเผยบัญชีแสดงรายการทรัพย์สินและหนี้สิน 
ให้ประชาชนทราบ 

6.3 การปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบมีประสิทธิภาพมีความเด็ดขาด เป็นธรรม           
และตรวจสอบได้ จัดการกับผู้กระทำความผิดทจุรติและประพฤติมิชอบในทุกระดับอย่างตรงไปตรงมา            
เป็นธรรม และตรวจสอบได้ พร้อมทั้งการดำเนินการตามกระบวนการยุติธรรม ปราศจากการแทรกแซง           
ของนักการเมืองและผู้มีอิทธิพล ตลอดจนวางมาตรการคุ้มครองพยานและผู้ที่เก่ียวข้อง นอกจากน้ี              
ต้องกำหนดให้มีการลงโทษผู้กระทำผิดกรณีทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างจริงจังและรวดเร็ว  

6.4 การบริหารจดัการการป้องกันและปราบปรามการทุจรติอย่างเป็นระบบแบบบูรณาการ 
จัดให้มีกลไกการประสานงานการป้องกันและปราบปรามการทุจริต ทั้งในระดับนโยบาย ยุทธศาสตร์  
และการขับเคล่ือนนโยบายและยุทธศาสตร์ ตลอดจนเพิ่มประสิทธิภาพ การป้องกันและปราบปราม  
การทุจริต และประพฤติมิชอบ โดยการพัฒนาระบบงานและโครงสร้างองคก์รที่เอ้ือต่อการดำเนินงาน
แบบบูรณาการและมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

7. กฎหมายมีความสอดคล้องเหมาะสมกับบริบทต่าง ๆ และมีเท่าที่จำเป็น กฎหมาย กฎ  
ระเบียบ ข้อบังคับมีเท่าที่จำเป็น ทันสมัย มีความเป็นสากล มีประสิทธิภาพ โดยมุ ่งใช้กฎหมาย  
เป ็นเครื ่องมือในการสนับสนุนการพัฒนา การเพิ ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ  
การแก้ไขปัญหาและอุปสรรคทีน่ำไปสู่ความเหล่ือมล้ำดา้นต่าง ๆ  เอ้ือต่อการขับเคล่ือนยุทธศาสตรช์าติ  

7.1 ภาครัฐจัดให้มีกฎหมายที่สอดคล้องและเหมาะสมกับบริบทต่าง ๆ ที่เปล่ียนแปลง  
ปรับเปลี ่ยนบทบาทของภาครัฐเป ็นผู ้อำนวยความสะดวก กำหนดกติกาในการแข่งขันให้เกิด  
ความเป็นธรรมแก่การดำเนินธุรกิจทั้งในธุรกิจทั่วไปและธุรกิจเฉพาะ ปรับปรุงกฎหมายที่เก่ียวข้อง  
ให้สามารถตอบสนองกับการเปล่ียนแปลงของรูปแบบการผลิต การค้า การบริการและสามารถอำนวย
ความสะดวกในการดำเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการคุ้มครองผู ้บริโภค โดยเฉพาะ  
การปรับปรุงแก้ไขและยกเลิกกฎหมายต่าง ๆ ให้มีความชัดเจน ทันสมัย เป็นธรรม เอ้ืออำนวยต่อ  
การบริหารราชการแผ่นด ิน การพัฒนาประเทศ การให้บร ิการประชาชน การประกอบธุรกิจ  
การแข่งขันระหว่างประเทศ สอดคล้องกับข้อบังคับสากลหรือข้อตกลงระหว่างประเทศ รวมทั้ง  
การสร้างการรับรู้และความเข้าใจในข้อกฎหมาย บังคับใช้กฎหมายอย่างมีประสิทธิภาพเท่าเทียม 
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7.2 มีกฎหมายเท่าที่จำเป็น ออกแบบกฎหมายที่รอบคอบรัดกุมเพื่อแก้ปัญหาอย่างตรงจุด            
ให้มีความสอดคล้องกับข้อบังค ับสากลหรือข้อตกลงระหว่างประเทศที ่เป็นประโยชน์ต่อประชาชน 
โดยรวมด้วยการสร้างความเป็นธรรมในการจัดสรรผลประโยชน์และบริหารจัดการผลกระทบที่เกิด  
จากกฎหมายที่เก่ียวกับสิทธิในทรัพย์สินและการประกอบอาชีพ ใช้กฎหมายเป็นเครื่องมือในการขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร์ชาติ และกำหนดวงรอบในการทบทวนปรับปรุงแก้ไขกฎหมายให้ทันสมัยอยู่ตลอด เวลา  
นอกจากน้ันในการตรากฎหมายต้องดำเนินการให้มีการรับฟังความคิดเห็นของผู้เก่ียวข้อง วิเคราะห์  
ผลกระทบที่อาจเกิดขึ ้นจากกฎหมายอย่างรอบด้านและเป็นระบบ รวมทั้งเปิดเผยผลการรบัฟัง 
ความคิดเห็นและการวิเคราะห์ต่อประชาชน และนำมาประกอบการพิจารณาในกระบวนการตรากฎหมาย
ทุกข้ันตอน รวมทั้งจัดให้มีการสร้างความรับรู้และความเข้าใจในข้อกฎหมายและประเมินผลสัมฤทธิ์
ของกฎหมายทุกรอบระยะเวลาที่กำหนด เพื่อพัฒนากฎหมายทุกฉบับให้สอดคล้องและเหมาะสมกับ  
บริบทต่าง ๆ ที่เปล่ียนแปลงไป 

7.3 การบังคับใช้กฎหมายอย่างมีประสิทธิภาพ เท่าเทียม มีการเสริมสร้างประสิทธิภาพ         
การใช้กฎหมาย บังค ับใช้กฎหมายอย่างเคร่งครัด ลดความเหลื ่อมล้ำทางสังคม ไม่เลือกปฏิบัติ  
นำเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการใช้กฎหมาย ป้องกันการกระทำผิดและ  
จับกุมผู้กระทำผิดได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว 

8. กระบวนการยุต ิธรรมเคารพสิทธิมนุษยชนและปฏิบ ัต ิต่อประชาชนโดยเสมอภาค  
มีความเป็นกลาง น่าเช่ือถือ โปร่งใส ตรวจสอบได้ กระบวนการยุติธรรมมีการบรหิารทีม่ีประสิทธิภาพ 
เจ้าหน้าที ่ในกระบวนการยุติธรรมมีความกล้าหาญทางจริยธรรม เป ็นมืออาชีพ มีความเป็นธรรม  
และไม่เลือกปฏิบัติ ประชาชนเข้าถึงกระบวนการยุติธรรมได้โดยสะดวก มุ่งให้เกิดการสร้างมาตรฐาน  
และเพิ ่มประสิทธิภาพในกระบวนการยุติธรรมเทียบเท่าระดับสากล ตามหลักนิติธรรม โปร่งใส  
ลดความเหล่ือมล้ำและสร้างโอกาสในการเข้าถึงความยุติธรรม สร้างความสมดุลระหว่างสิทธิและ  
เสรีภาพของประชาชนกับประโยชน์สาธารณะ การอำนวยความยุติธรรมมีประสิทธิภาพ และเป็นไป  
อย่างเสมอภาค หน่วยงานในกระบวนการยุต ิธรรมมีความร่วมมือที ่ดี บ ูรณาการและเชื ่อมโยง  
การทำงานระหว่างกัน  

8.1 บุคลากรและหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเคารพ และยึดมั่นในหลักประชาธิปไตย 
เคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ทีพ่ึงได้รบัการปฏิบตัิอย่างเท่าเทียม ปรับวัฒนธรรมองค์กร และทัศนคติ 
เจ้าหน้าที่ของรัฐในกระบวนการยุติธรรมให้เคารพและยึดมั่นในหลักประชาธิปไตย เคารพศักดิ์ศรี  
ความเป็นมนุษย์ที่พึงได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน รวมทั้งเสริมสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมของ  
หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม ให้มีความโปร่งใส เป็นกลาง ปราศจากการแทรกแซง หรือการครอบงำ 
ใด ๆ การบริหารงานบุคคลในกระบวนการยุติธรรมต้องโปร่งใส เป็นอิสระและมีการพัฒนาตัวบุคคล
อย่างต่อเน่ือง 
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8.2 ทุกหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม มีบทบาทเชิงร ุกร่วมกันในทุกขั ้นตอนของ 
การค้นหาความจริง การรวบรวมและพิสูจน์พยานหลักฐานเป็นไปตามมาตรฐานสากล โดยต้องใช้  
ประโยชน์จากนิติวิทยาศาสตร์และศาสตร์อ่ืน ๆ และจัดให้มีบริการทางด้านนิติวิทยาศาสตร์เพื่อให้  
ประชาชนได้รับบริการในการพิสูจน์ข้อเท็จจริงอย่างมีทางเลือก อำนวยความยุติธรรมอย่างมีประสิทธิภาพ 
ไม่เลือกปฏิบัติ มีความโปร่งใส และประชาชนเข้าถึงกระบวนการยุติธรรมได้โดยสะดวก รวดเร็ว  
ยกระดับความโปรง่ใสในการใช้อำนาจกับประชาชนและการแตง่ตั้งโยกย้าย รวมทั้งยกระดับมาตรฐาน
การตรวจสอบการประพฤติมิชอบของเจ้าหน้าที่ ในกระบวนการยุติธรรมให้มีความน่าเช่ือถือและมี  
ประสิทธิภาพ 

8.3 หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมทั ้งทางแพ่ง อาญา ปกครอง มีเป ้าหมายและ  
ยุทธศาสตร์ร ่วมกัน เพื ่อประสิทธิภาพในการบังคับใช้กฎหมายและอำนวยความยุติธรรมพัฒนา  
เป้าหมายและยุทธศาสตร์ระยะกลางและระยะยาวระหว่างหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมที่ตั้งอยู่
บนพื้นฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์มีรปูแบบกระบวนการยุติธรรมทีม่ีการประสานงานระหว่างหน่วยงาน
กันบนพื้นฐานแห่งการไว้วางใจซ่ึงกันและกัน รวมทั้งการสร้างเครื่องมือการประเมินคุณภาพและหน่วยงาน
ที่เก่ียวข้องต้องมุ่งก่อให้เกิดผลลัพธ์ต่อสังคมร่วมกัน พร้อมที่จะพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ในกระบวนการยุติธรรมเพื่อเป็นช่องทางให้ประชาชนเข้าถึงกระบวนการยุติธรรมตลอดกระบวนการ
พิจารณาคดีได้อย่างสะดวก รวดเร็วและไม่เสียค่าใช้จ่ายสูงเกินสมควร 

8.4 ส่งเสริมระบบยุตธิรรมทางเลือก ระบบยุติธรรมชุมชนและการมีส่วนร่วมของประชาชน   
ในกระบวนการยุติธรรม ส่งเสริมกระบวนการยุติธรรมทางเลือกในรูปแบบต่าง ๆ  การไกล่เกล่ียข้อพิพาท        
ก่อนเข้าสู่กระบวนการยุติธรรม การช่วยเหลือประชาชนให้เข้าถึงความเป็นธรรม การพัฒนารูปแบบ  
ของการมีส่วนร่วมในกระบวนการยุติธรรมให้มีความหลากหลาย การสร้างความรู้ความเข้าใจด้านกฎหมาย              
และกระบวนการยุติธรรมใหกั้บประชาชน การพัฒนากลไกคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพประชาชนผู้ไดร้บั 
ผลกระทบจากกระบวนการยุติธรรมและความขัดแย้งระหว่างภาครัฐ เอกชนและชุมชน รวมทั้ง  
ส่งเสริมพัฒนาระบบการสืบเสาะและการสอดส่องให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

8.5 พัฒนามาตรการอ่ืนแทนโทษทางอาญา เพื่อลดทอนความเป็นโทษทางอาญาทีไ่ม่จำเปน็ 
สร้างความสมดุลระหว่างการบังคับโทษตามคำพิพากษากับการให้โอกาสผู้ต้องโทษกลับคืนสู่สังคม  
เปิดโอกาสใหภ้าคส่วนอ่ืนเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารการบงัคบัโทษ และการพัฒนาระบบคุมประพฤติ 
ในชุมชน รวมทั้งการใช้กฎหมายอาญาโดยยึดมั่นหลักการตีความโดยเคร่งครัด ไม่ขยายขอบเขตฐาน
ความผิดให้ครอบคลุมการกระทำที่แท้จริงแล้วไม่เข้าองค์ประกอบ 102 

 
102 “ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580),” ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 135, ตอนที่ 82 ก  

(13 ตุลาคม 2561): 1-74. 
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แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาต ิ(พ.ศ. 2566 – 2580) 
ราชกิจจานุเบกษา กำหนดให้มีแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2566 – 2580)  

(ฉบับแก้ไขเพิ ่มเติม) ให ้มีความสอดคล้องกับบริบทและสถานการณ์ในการพัฒนาที ่สอดคล้องกับ 
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี มี 23 ประเด ็น ได ้แก่ 1) ความมั ่นคง 2) การต่างประเทศ 3) การเกษตร  
4) อุตสาหกรรมและบริการแหง่อนาคต 5) การท่องเที่ยว 6) พื้นที่และเมืองน่าอยู่อัจฉริยะ 7) โครงสร้าง
พื้นฐาน ระบบโลจิสติกส์และดิจิทัล 8) ผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมยุคใหม่  
9) เขตเศรษฐกิจพิเศษ 10) การปรับเปล่ียนค่านิยมและวัฒนธรรม 11) ศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต  
12) การพัฒนาการเรียนรู้ 13) การเสริมสร้างให้คนไทยมสุีขภาวะที่ด ี14) ศักยภาพการกีฬา 15) พลัง  
ทางสังคม 16) เศรษฐกิจฐานราก 17) ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม  18) การเติบโต 
อย่างยั่งยืน 19) การบริหารจัดการน้ำทั้งระบบ 20) การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ  
21) การต่อต ้านการทุจร ิตและประพฤติมิชอบ 22) กฎหมายและกระบวนการยุต ิธรรม และ  
23) การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม 

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติฯ เป็นกลไกสำคัญในการถ่ายทอดแนวทางการขับเคล่ือน
ประเทศในมิติต่าง ๆ ของยุทธศาสตร์ชาติไปสู่การปฏิบัติในแผนระดับที่ 3 ร่วมกับแผนระดับที่ 2  
อีก 2 แผน ได้แก่ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติและนโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วย 
ความมั่นคงแห่งชาติที่มเีป้าหมายการพัฒนาสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายแผน
แม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ทั้ง 140 เป้าหมาย เพื่อนำไปสู่การกำหนดการปฏิบัติที่มีความชัดเจน 
ในแผนระดับที่ 3 ประกอบด้วยแผนปฏิบัติราชการหรือแผนปฏิบัติการของหน่วยงานของรัฐ ที่ต้องมี  
การระบุการดำเนินงาน/โครงการที่สามารถนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายของยุทธศาสตร์ชาตไิดอ้ย่างเปน็ 
รูปธรรม 

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2566 - 2580) (ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม) ที่เก่ียวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในประเด็นที ่6 ด้านการปรบั
สมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ คือ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตรช์าติฯ ประเดน็ที่ 20  
การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ โดยกำหนดแผนย่อยไว้ 5 แผนย่อย ดังน้ี 

1. การพัฒนาบริการประชาชน เน้นการให้บริการภาครฐัที่สามารถอำนวยความสะดวกใหกั้บ
ประชาชนได้อย่างรวดเร็ว โปร่งใส ให้เป็นภาครัฐของประชาชน เพื่อประชาชน ซ่ึงจะทำให้เกิดการนำ 
เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการให้บริการประชาชน 

2. การบริหารจัดการการเงินการคลัง เน้นการบูรณาการเชื ่อมโยงภาครัฐ เพื ่อให ้เกิด  
ประโยชน์สูงสุดของการใช้งบประมาณ การจัดการรายได้รายจ่ายอย่างมีประสิทธิภาพ คุ้มค่าและ
ประหยัด ที่จะก่อให้เกิดการพัฒนาประเทศที่เป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีจุดมุ่งหมาย 
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3. การปรับสมดุลภาครัฐ เน้นการให้ภาคส่วนอ่ืน ๆ อาทิ ภาคประชาชน ภาคเอกชน หรือ
ประชารัฐโมเดล สามารถเข้ามาแบ่งเบาภาระในการแก้ไขและตอบสนองความต้องการของตัวเอง  
ในพื้นที่ ส่งผลให้ภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมและทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อก่อให้เกิด
บริการสาธารณะเพื่อประชาชน 

4. การพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ เน้นการพัฒนาระบบฐานข้อมูลภาครัฐและการน ำ 
เทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้เพื่อประโยชน์ในการบริหารการตัดสินใจและการบริการที่ เป็นเลิศ 
รวมทั้งการเปิดโอกาสให้เอกชน ประชาชน เข้าถึงข้อมูลข่าวสารภาครัฐ เพื่อเพิ่มโอกาสในการแข่งขัน  
และประโยชน์ในการใช้ชีวิตให้วิธีการทำงานของหน่วยงานราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

5. การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เน้นการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้เป็นคนดี             
มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึกและเป็นคนเก่ง มีความรู้ความสามารถในการทำงานรับใช้ประเทศชาติ         
และประชาชน 

แผนย่อยของแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2566 - 2580) (ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม)  
ในการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ มีเป้าหมายให้บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการทำงานเพื่อ 
ประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุ ่งมั ่นและเป็นมืออาชีพ  
บุคลากรภาครัฐถือเป็นปัจจัยสำคัญที่สุดในการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติและการพัฒนาประเทศ  
ให้ประสบผลสำเร็จ เน่ืองจากเป็นกลุ่มบุคคลที่ต้องดำเนินการตามอำนาจหน้าที่ที่กฎหมายกำหนด 
และให้อำนาจไว้เพื่อการปฏิบัติภารกิจของรัฐในด้านตา่ง ๆ  อันจะก่อให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชน
และการพัฒนาประเทศตามเป้าหมายที ่ได้ตั้งไว้ ด ังนั้น ในการสร้างและพัฒนาให้บุคลากรภาครัฐ  
มีความพร้อมทั้งความรู้ ความสามารถ กรอบความคิดและทัศนคตใินการขับเคล่ือนภารกิจยุทธศาสตร์
ชาต ิให้ประสบผลสำเร็จ ภาครัฐจำเป็นต้องทบทวน พัฒนาและปรับปรุงระบบ กลไกและวิธกีาร 
บริหารงานบุคคลในปัจจุบัน ตลอดจนออกแบบและปรับปรุงการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
ในทุกมิต ิเพื่อสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐให ้เป ็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม  
มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มีภาวะผู้นำ มุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ มีทักษะการปฏิบัติงานที่ทันสมัย
และทันต่อการเปล่ียนแปลงของโลก เป็นมืออาชีพ มีจรรยาบรรณ กล้ายืนหยัดในส่ิงที่ถูกต้องตาม
หลักการแห่งวิชาชีพ โดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมและมีความพร้อมในการปฏิบัติงานโดยมุ่ง  
ผลสัมฤทธิ์ของงานและเพื่อส่วนรวมเพื่อประโยชน์ในการให้บริการสาธารณะที่มีประ สิทธิภาพแก่  
ประชาชนอย่างเต็มกำลังความสามารถของบุคลากรภาครัฐทุกคน โดยมีแนวทางการพัฒนา ดังน้ี 

1. ปรับปรุงกลไกในการกำหนดเป้าหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐให้มีมาตรฐานและ  
เกิดผลในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้กำลังคนภาครัฐมีความเหมาะสมกับภารกิจของ  
ภาครัฐและสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศตามยุทธศาสตร์ชาติโดยเฉพาะการพัฒนาระบบ
การบริหารกำลังคนให้มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม เพิ่มความยืดหยุ่นคล่องตัวให้กับหน่วยงาน
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ภาครัฐในการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกขั้นตอนควบคู ่ไปกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพและ  
คุณภาพภายใต้หลักระบบคุณธรรม ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน รูปแบบการจ้าง
งาน การสรรหา การคัดเลือก การแต่งตั้ง เพื่อเอ้ือให้เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปล่ียนและโยกย้าย
บุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหว่างภาคส่วนต่าง ๆ ของประเทศได้อย่างคล่องตัว 

2. เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐให้เป็นไปตามระบบคุณธรรม  
อย่างแท้จริง โดยการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรมและ  
จิตสำนึกสาธารณะมีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนองความต้องการ  
ในการปฏิบัติงานมีความก้าวหน้าในอาชีพ สามารถจูงใจให้คนดีคนเก่งท ำงานในภาครัฐ โดยมี 
การประเมินผลและเล่ือนระดับตำแหน่งของบุคลากรภาครัฐตามผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรม  
ในการปฏิบัติงาน โดยมีกลไกการป้องกันการแทรกแซงและการใช้ดุลยพินิจโดยมิชอบ การสรา้ง  
ความก้าวหน้าให้กับบุคลากรภาครัฐตามความรู้ความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงาน และ  
การสร้างกลไกให้บุคลากรภาครัฐสามารถโยกย้ายและหมุนเวียนได้อย่างคล่องตัวเพื่อประโยชน์ของ
ภาครัฐ รวมถึงการพัฒนาระบบการจ้างงานบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีรูปแบบที่หลากหลาย  
เหมาะสมกับภารกิจในรูปต่าง ๆ อาทิ การจ้างงานที่มีลักษณะช่ัวคราวให้เป็นเครื่องมือในการบริหารงาน 
ในภาครัฐได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม  
มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน โดยปรับปรุงวิธีการกำหนดและพิจารณาค่าตอบแทน 
และสิทธิประโยชน์ของบุคลากรภาครัฐให้มีมาตรฐาน เหมาะสมกับลักษณะงานและภาร กิจรวมถึง
สามารถเทียบเคียงกับตลาดการจ้างงานได้อย่างสมเหตุสมผล โดยไม่ให้เกิดความเหลื ่อมล้ ำของ 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ระหว่างบุคลากรของรัฐ 

3. พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้ความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห์
และการปรับตัวให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐให้มี
สมรรถนะใหม่ ๆ ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษและภาษาที่สาม ทักษะด้านดิจิทัล มีทัศนคติและกรอบ  
ความคิดในการทำงานเพื่อให้บริการประชาชนและอำนวยความสะดวกภาคเอกชนและภาคประชาสังคม 
เพื่อประโยชน์ของการพัฒนาประเทศ สามารถรองรบัการเปล่ียนแปลงบริบทการพัฒนา มีการเสรมิสรา้ง 
คุณธรรมและจริยธรรมการปรบัเปล่ียนแนวคิดให้การปฏิบัตริาชการเป็นมืออาชีพ มีจิตบริการ ทำงาน 
ในเชิงรุกและมองไปข้างหน้าสามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม  
และมีสำนึกในการปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบและความสุจริต ปฏิบ ัติงานตามหลักการและ  
หลักวิชาชีพด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาค กล้ายืนหยัดในการกระทำที่ถูกต้อง คำนึงถึงประโยชน์
ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ของส่วนตน ตลอดจนส่งเสริมให้มีการคุ้มครองและปกป้องบุคลากร
ภาครัฐที ่กล้ายืนหยัดในการกระทำที ่ถูกต ้องและมีพฤติกรรมการปฏิบ ัต ิงานตามจริยธรรมและ 
จรรยาบรรณวิชาชีพ 
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4. สร้างผู้นำทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดบัอย่างตอ่เน่ืองและเป็นระบบเพื่อให้
ผู้นำและผู้บริหารภาครัฐมีความคิดเชิงกลยุทธ์ มีความเข้าใจสภาพเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม  
ทั้งระดับท้องถ่ิน ระดับประเทศ ระดับภูมิภาคและระดับโลก มีความสามารถในการนำหน่วยงานและม ี
คุณธรรมจริยธรรมในการบริหารงานเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม เป็นทั้งผู้นำทางความรู้และความคิด  
ผลักดันภารกิจ นำการเปล่ียนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงาน
และต่อสังคม เพื ่อรองรับการขับเคลื ่อนยุทธศาสตร์ชาติระยะยาว โดยต้องได้รับการปรับเปลี่ยน  
กระบวนการทางความคิดให้ตนเองมีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ เพิ่มทักษะให้มีสมรรถนะ  
ที ่จำเป ็นและเปลี ่ยนแปลงพฤติกรรมอันจะช่วยท ำให้สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู้นำ 
การเปล่ียนแปลง เพื่อสร้างคุณค่าและประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน103 
 
กระบวนการยุทธศาสตร์ชาติ 

สฤษดิ์พร สุนทรกิจ ได้กล่าวไว้ในบทความทางวิชาการ เรื่อง กระบวนการยุทธศาสตร์ชาติ   
โดยมีข้อเสนอแนะด้านการบริหารจัดการภาครัฐและการบูรณาการยุทธศาสตร์ชาติ เสนอแนวทาง 
พัฒนากระบวนการยุทธศาสตร์ชาติ ด้านองค์ความรู้ แนวทางและวิธีการในการกำหนดยุทธศาสตร์ชาติ 
ดังน้ี 

1. ภาครัฐควรกำหนดให้ศูนย์ศึกษายุทธศาสตร์ชาติ หรือสถาบันการศึกษาระดับชาติทีไ่ด้รบั  
มอบหมายมีหน้าที่บรหิารจัดการองค์ความรู้ทัง้ปวงเก่ียวกับยุทธศาสตร์ชาต ิรวมทั้งฝึกอบรมบุคลากร
ที่เก่ียวข้องกับการบริหารจัดการยุทธศาสตรช์าตทิั้งกระบวนการ ภาครัฐควรให้ความรู้เก่ียวกับแนวคดิ
ด้านยุทธศาสตร์เบื้องต้นกับเด็กและเยาวชนทั่วไป สนับสนุนการศึกษาวิชายุทธศา สตร์ความมั่นคง 
แห่งชาติและความสัมพันธ์ระหว่างประเทศควบคู่ไปกับการศกึษาตามหลักสูตรปกตขิองสถาบันการศกึษา
ทั่วไป สร้างผู้นำทางยุทธศาสตร์ (Strategic Leaders) และนักยุทธศาสตร์มืออาชีพ (Professional  
Strategists) ในระดับชาติ สร้างนักบริหารจัดการยุทธศาสตร์ (Strategic Managers) ในระดับบรหิาร 
ในลักษณะคล้ายกับผู้บร ิหารโครงการ (Project Manager) ที ่สามารถบริหารจัดการยุทธศาสตร์ 
เชิงบ ูรณาการได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั ้งสร้างนักยุทธศาสตร์ระดับปฏิบัติรุ่นใหม่ในทุกสาขา  
วิทยาการอย่างต่อเน่ืองเพื่อทยอยนำเข้าสู่ระบบบริหารจัดการยุทธศาสตร์ชาติต่อไป  

2. คณะกรรมการจัดทำยุทธศาสตร์ชาต ิควรกำหนดตัวแบบมาตรฐานในการจัดทำ  
ยุทธศาสตร์ชาติเชิงบูรณาการ เพื่อใช้การจัดทำยุทธศาสตร์ชาติและการฝึกอบรมบุคลากรที่เก่ียวข้อง 
รวมทั ้งใช้ในการชี ้แจงทำ ความเข้าใจกับผู้ที ่สนใจ สื ่อสารมวลชนและประชาชนทั่วไป เพื ่อสร้าง  
ความเช่ือมั่นและความน่าเช่ือถือให้กับยุทธศาสตร์ชาติ 

 
103 “แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาต ิ (พ.ศ. 2566 – 2580) (ฉบับแก้ไขเพิ ่มเต ิม) ,”  

ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 140, ตอนที่ 51 ง (7 มีนาคม 2566): 20(1)-20(17). 
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ข้อเสนอแนะด้านการพัฒนาและบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐ 
1. ภาครัฐควรเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเก่ียวกับยุทธศาสตร์ชาติให้กับบุคลากร

ภาครัฐเสริมสร้างทักษะในการทำงานเป็นทีม รวมทั้งเสริมสร้างความพร้อมด้านบคุลากรในการจัดทำ
ยุทธศาสตร์ชาติ หรือยุทธศาสตร์รองรับของหน่วยงาน 

2. ภาครัฐควรปลูกฝังจิตสำนึกและอุดมการณ์ในการทำงานเพื่อส่วนรวมและองค์กรให้กับ
บุคลากรภาครัฐ 

3. ภาครัฐควรจัดทำแผนงานพัฒนาบุคลากรผู ้บร ิหารระดับสูง (Human Resource  
Development Program) และระบบบริหารจัดการบุคลากรผู้บริหารระดบัสูง (Human Resource  
Management System) รวมทั้งปรับระบบเงินเดอืน ค่าตอบแทนและแรงจูงใจดา้นอ่ืน ๆ  ของหน่วยงาน
ภาครัฐให้สอดคล้องกับการดำเนินการตามยุทธศาสตรช์าติ นอกจากน้ันควรเริ่มศึกษาวิเคราะห์ระบบ
การพัฒนาผู้บริหารระดบัชาติโดยคดัเลือกและนำเด็กและเยาวชนที่มีศักยภาพสูงเข้ามาสู่กระบวนการ 
พัฒนาที่เป็นระบบตั้งแต่เน่ิน ๆ 

4. ภาครัฐควรปลูกฝังจิตสำนึกในการให้บริการให้กับบุคลากรภาครัฐ กระตุ ้นให ้เกิด 
ความกระตือรือร้นความเอาใจใส่ มุ่งมั่นและจริงจังในการปฏิบัติงาน รวมทั้งปรับปรุงพัฒนาอุปนิสัย
และบุคลิกภาพให้กับบุคลากรผู้ปฏิบัติของหน่วยงานภาครัฐ 

ข้อเสนอแนะระดับนโยบายในการพัฒนากระบวนการยุทธศาสตร์ชาติดังกล่าวจะนำไปสู่ 
การขจัดปัญหาในกระบวนการยุทธศาสตร์ชาติและการได้มาซึ่งกระบวนการยุทธศาสตร์ชาติที ่มี  
ประสิทธิภาพและเหมาะสมกับบริบท ด ังนั ้น ยุทธศาสตร์ชาต ิซึ ่งเป ็นผลผลิตของกระบวนการ  
จะครอบคลุมประเด ็นปัญหาสำคัญของชาติท ั้งหมด มีความชัดเจนและเจาะจง มีความสมบูรณ์  
ในตัวเอง มีความสมเหตุสมผล และเป็นยุทธศาสตร์ที ่ถูกต้องเหมาะสม (The Right Strategy)  
ซ่ึงจะทำใหก้ารนำยุทธศาสตรช์าตไิปปฏิบัติเป็นไปอย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ (Good Execution) 
สามารถตรวจสอบความก้าวหน้าหรอืประเมินผลได้อย่างเที่ยงตรง มีโอกาสสูงที่จะประสบความสำเรจ็  
บรรลุเป้าหมายภายในกรอบเวลาที่กำหนด104 
  

 
104 สฤษดิ ์พร สุนทรกิจ , “กระบวนการยุทธศาสตร์ชาติ ,” วารสาร รัฏฐาภิวัฒน์ 60, 1 

(มกราคม - เมษายน 2561): 9-23. 
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ยุทธศาสตร์ชาติและการนำไปสู่การปฏิบัติ 
วรเดช จันทรศร กล่าวในบทความ เร ื ่อง ยุทธศาสตร์ชาต ิ และการนำไปสู ่การปฏิบัติ  

เพื่อแสดงถึงความสัมพันธ์ของยุทธศาสตร์ชาติกับนโยบายของรัฐบาลในการบริหารราชการแผ่นดิน  
กระบวนการขับเคลื ่อนนำไปสู ่การปฏิบ ัต ิและเงื ่อนไขสำคัญสู่ความสำเร็จ โดยแสดงแนวคิดถึง 
กรอบแนวทางการพัฒนาของยุทธศาสตร์ชาติ 6 ด ้านภายใต้สถานะและทิศทางการปรับตัวของ 
ประเทศไทยและสภาพแวดล้อมที่ประเทศไทยจะต้องเผชิญ คณะกรรมการจดัทำยุทธศาสตร์ชาติ 
ได้กำหนดกรอบแนวทางการพัฒนาของยุทธศาสตรช์าติ ไว้ในด้านตา่ง ๆ  รวม 6 ด้าน คือ ด้านความมัน่คง 
ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษ ย์  
ด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม ด้านการสร้างความเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เปน็มิตร
กับส่ิงแวดล้อม และด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ในที่น้ีจะขอกล่าว 
เฉพาะในดา้นการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบรหิารจัดการภาครัฐมจีุดเน้นและสาระโดยสังเขป ดงัน้ี 

1. การแก้ปัญหาคอรร์ัปชันและระบบอุปถัมภ์ ตลอดจนการบริหารจัดการภาครัฐที ่ขาด 
ประสิทธิภาพ 

2. การปรับภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ 
3. ปรับวัฒนธรรมในการทำงานใหมุ้่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม ยึดหลักธรรมาภิบาล 
4. เน้นการนำนวัตกรรม เทคโนโลยีข้อมูลขนาดใหญ่และระบบการทำงานที่เป็นดิจิทัลเข้ามา 

ประยุกต์ใช้ อย่างคุ้มค่าและปฏิบัติงานเทียบได้กับมาตรฐานสากล รวมทั้งมีลักษณะเปิดกว้างเช่ือมโยง
ถึงกันและเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมเพื ่อตอบสนองความต้องการของประชาชน 
ได้อย่างสะดวก รวดเร็วและ โปร่งใส โดยทุกภาคส่วนในสังคมต้องร่วมกันปลูกฝังค่านิยมความซ่ือสัตย์
สุจริต ความมัธยัสถ์และสร้างจิตสำนึกในการปฏิเสธไม่ยอมรับการทุจริตประพฤติมิชอบอย่างส้ินเชิง  

5. การออกกฎหมายต้องมีเท่าที่จำเป็น มีความชัดเจน ทันสมัย เป็นสากล มีประสิทธิภาพ  
และนำไปสู่การลดความเหล่ือมล้ำและเอ้ือต่อการพัฒนา โดยกระบวนการยุติธรรมมีการบริหารที่มี
ประสิทธิภาพ เป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ มีการอำนวยการยุติธรรมตามหลักนิตธิรรม 

6. มีการพัฒนาระบบบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐที่สามารถจูงใจและดึงดูดให้คนดีคนเก่ง
เข้ามาร่วมเป็นพลังในการพัฒนาประเทศ 

7. ทั้งน้ีมีประเด็นยุทธศาสตร์ที่สำคัญได้แก่ การพัฒนาภาครัฐให้ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง
ตอบสนองความต้องการ ให้บริการด้วยความรวดเร็ว โปร่งใส มีมาตรฐานสากล เป็นระดับแนวหน้า  
ของประเทศ บริการสาธารณะต่าง ๆ ผ่านการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ มียุทธศาสตร์ชาติ  
เป ็นเป ้าหมายและเชื่อมโยงการพัฒนาในทุกระดับทุกประเด็น ทุกภารกิจและทุกพื ้นที ่ ม ีระบบ  
งบประมาณแผ่นดินที่สอดรบักับการขับเคล่ือนยุทธศาสตรช์าต ิมีแผนเพิ่มรายได้ของประเทศคู่กับแผน
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งบประมาณให้เกิดความสมดุลระหว่างรายได้กับรายจ่าย พร้อมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดเก็บ
รายได้ของรัฐและการปรับปรุงระบบภาษี105 

ศศิวิมล คําเมืองและกัมปนาท วงษ์วัฒนพงษ์ กล่าวถึง ทิศทางการปรับตัวขององค์กรและ  
ทรัพยากรมนุษย์สู่วิถีการทำงานในรูปแบบวิถีปกติใหม่ (Direction of Organization and Human  
Resource Adaptation to a New Normal Way of Working) ที่ได้ศึกษาทศิทางการจดัการภาครฐั 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐและการปรับตวัที่จะเตรียมความพร้อมในการขับเคล่ือนไปสู่โมเดล
ไทยแลนด์ 4.0 การเป ็นเศรษฐกิจฐานความรู้ไปสู่องค์กรแห่งนวัตกรรมในอนาคต  ปัจจัยสำคัญ 
ที่ผลักดันให้ภาครัฐต้องทบทวนบทบาทและการทำงาน คือ พลวัตของการเปล่ียนแปลงระดับประเทศ
และระดับโลก ภาครัฐจําเป็นที่จะต้องปรับตัวให้มีความเป็นอัจฉริยะทั้งในระดับองค์กรและระดับ  
บุคคลโดยเฉพาะอย่างยิ่งการตระหนักและให้ความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ  
ตอบสนองการพัฒนาประเทศรวมทั้งพัฒนากําลังคนภาครัฐก็ได้รับการพัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัล (Digital Literacy) ซ่ึงเห็นได้จากแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  
แห่งชาติ ฉบับที่ 12 แผนปฏิรูปประเทศและแผนอ่ืน ๆ นอกจากน้ี รัฐบาลยังได้จัดตั้งหน่วยงานกลาง  
ระดับประเทศในการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีให้กับบุคลากรภาครัฐเพื่อเปล่ียนแปลงขององค์การ
โดยเฉพาะ คือ สถาบันพัฒนาบุคลากรด้านดิจิทัลภาครัฐ (TDGA) และพัฒนาไปสู ่รัฐบาลดิจิทัล 
อย่างเต็มรูปแบบ ลดความซ้ำซ้อนข้ันตอนการทำงาน บูรณาการข้อมูลสารสนเทศระหว่างหน่วยงาน 
เพื่อให้เกิดการใช้ประโยชน์ร่วมกัน โดยมีทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกในการขับเคล่ือนองค์กรสร้าง
นวัตกรรมในการทำงานพัฒนาองค์การให้มีขีดความสามารถในการแข่งขันและสร้างผลลัพธ์  
เชิงนวัตกรรมตอบสนองต่อการพัฒนาประเทศปัจจุบันและอนาคต  สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ชาติ  
(พ.ศ. 2561-2580) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ.  2561 - 2580) และแผนการปฏริูป
ประเทศ (พ.ศ. 2561-2565) กําหนดให้ต้องมีการปรับปรงุและพัฒนาการบริหารงานบุคลากรภาครฐั
เพื ่อจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทำงานในหน่วยงานของรัฐ รวมทั้งให้มี  
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ ไม่ซ้ำซ้อน ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มุ่งเน้นให้  
กําลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่ทันสมัย ปฏิบัติงานอย่างมี  
คุณภาพและยึดมั่นในคุณธรรม พร้อมนําการพัฒนาประเทศ (Highly Competent Public Officials) 
รวมทั้งแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครฐั (พ.ศ. 2563 – 2565) ได้กำหนดสาระสำคัญทีเ่ก่ียวข้องกับ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ ประเด็นการพัฒนาที ่2 พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทำงาน
ในยุคดิจิทัลและศตวรรษที ่ 21 และการสร้างนวัตกรรมที ่ตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกจิตาม  

 
105 วรเดช จันทรศร, ยุทธศาสตร์ชาติ และการนำไปสู่การปฏิบัติ , เข้าถึงเมื่อ 3 ตุลาคม  

2566, เข้าถึงได้จาก http://legacy.orst.go.th/wp-content/uploads/2019/08 
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แผนการปฏิรูปประเทศแผนยุทธศาสตร์ชาต ิตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคตเพื่อใหบุ้คลากร
ภาครัฐมีทักษะที่จําเป็นในการขับเคล่ือนการปฏิรูปภาครัฐสร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์  
ต่อภาครัฐและประชาชนและการผสานการทำงานและการใช้ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ 

ภาครัฐได้กำหนดทิศทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐรองรับอนาคต แสดงให้เห็นถึง
การให้ความสำคัญของรัฐบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง รวมไปถึง  
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ได้กำหนดเป้าหมายโดยยึดหลัก “คนเป็นศูนย์กลาง  
การพัฒนา” รวมไปถึงมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 26 กันยายน 2560 เห็นชอบให้ข้าราชการและ  
บุคลากรภาครัฐเร่งพัฒนาตนเองและสนับสนุนการพัฒนาผู้อ่ืนอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้มีทักษะด้านดิจทิลั
ในระดับที ่สามารถนําเทคโนโลยีดิจิทัลที ่ทันสมัยมาใช้ในการปฏิบ ัต ิงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
และสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมการทำงานหรือการให้บริการภาครัฐที่ทันสมัยและมีการเช่ือมโยง  
การทำงานและข้อมูลข้ามหน่วยงานและการสร้างรัฐบาลแบบเปิดดว้ยเทคโนโลยีดจิิทัลอย่างเป็นรปูธรรม 
เพื ่อการปรับเปลี ่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล  (Digital Government Transformation) และการพัฒนา 
ประเทศไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่งและย่ังยืนซ่ึงแนวคิดการปรับเปล่ียนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล  

การปรับตัวและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครฐั การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลที่ก้าวกระโดด         
และการผสมผสานการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่หลากหลายสาขา ในขณะที่คนพัฒนาและจบการศึกษา
มาเพียงสาขาเดียว ซ่ึงอาจจะไม่ตรงกับทกัษะทีจ่ําเป็นในปัจจุบนั แต่สามารถพัฒนาไดด้ีกว่าทรัพยากร
ที ่เป ็นปัจจัยทางการผลิตปัจจัยอื ่น การนําเทคโนโลยีดิจ ิทัลมาปรับใช้กับองค์กรอย่างเหมาะสม  
มีความสำคัญไม่แพ้การมีบุคลากรที่มีศักยภาพ สำนักงานรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (องค์การมหาชน) 
กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนและสถาบัน  
คุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) สร้างเครือข่ายความร่วมมือกันเพื่อพัฒนาคุณภาพบุคลากรภาครัฐ  
ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงเข้าสู่ยุคสมัยของรัฐบาลดิจิทัล โดยได้มีการจัดตั้งสถาบันพัฒนาบุคลากร  
ด้านดิจิท ัลภาครัฐหรือ Thailand Digital Government Academy (TDGA) เพื ่อเป ็นศูนย์กลาง 
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรภาครัฐด้านดิจิทัล โดยบุคลากรภาครัฐทุกระดับจะต้องผ่านการอบรม 
จากสถาบันน้ี ด้วยหลักสูตรที่เหมาะสมกับความสามารถทางด้านดิจิทัลในแต่ละระดับหรือ Digital  
Literacy ของแต่ละบุคคล ถือเป ็นโอกาสของประเทศไทยที ่มีหน่วยงานกลางที ่มุ ่งเน้นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคโนโลยีเฉพาะทาง  

การขับเคล่ือนสู่ประเทศไทย 4.0 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้จัดทำกรอบ
แนวทางการปฏิรูประบบ เพื่อรองรับไทยแลนด ์4.0 โดยมีสาระสำคัญที่มุ่งเน้นองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ  

1. ภาครัฐที่เปิดกว้างและเช่ือมโยงกัน (Open and Connected Government) 
2. ภาครัฐที่ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางการบริการและเข้าถึงความต้องการในระดับปัจเจก  

(Citizen –Centric and Service – Oriented Government) 
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3. ภาครัฐอัจฉริยะ มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart Performance Government)  
การตอบโจทย์สาระสำคัญดังกล่าว “ทุนมนุษย์” คือ หัวใจของการพัฒนาและคุณภาพของทุนมนุษย์  
เป็นปัจจัยสำคัญที่จะบง่ช้ีขีดความสามารถในการแข่งขันระยะยาวของประเทศต้องได้รับการปรบัเปล่ียน
กระบวนการทางความคิด (Mindset) ให้ตนเองมีความเป็นสาธารณะ (Public Entrepreneurship)  
เพิ่มทักษะ สมรรถนะเปล่ียนแปลงพฤตกิรรม ซ่ึงจะส่งผลต่อการแสดงบทบาทของผู้นําการเปล่ียนแปลง 
(Change Leader) เพื่อสร้างคุณค่า (Public Value)106 
 
ยุทธศาสตร์สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนหรือเรียกโดยย่อว่า สำนักงาน ก.พ. เป็นองค์กร
กลางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน ทำหน้าที่ส่งเสริมการพัฒนาข้าราชการ  
และบุคลากรภาครัฐให้มคีุณภาพชีวิตและการทำงานที่ดแีละพัฒนาระบบการบริหารกำลังคนในราชการ
ให้เป็นกลไกการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติอย่างมีประสิทธิภาพ ผดุงไว้ซ่ึงระบบคุณธรรมในราชการ  
พลเรือน ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบรหิารจัดการภาครฐั  
สำนักงาน ก.พ. จึงกำหนดยุทธศาสตร์ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี  
(พ.ศ. 2560 - 2579) ซ่ึงมีรายละเอียด ดังน้ี 

วิสัยทัศน์ 
ปฏิรูปการบรหิารจดัการทรัพยากรบุคคล พัฒนาคุณภาพ คุณธรรม ของข้าราชการและบคุลากร

ภาครัฐ เพื่อสร้างให้เกิดความเช่ือมั่น ความไว้วางใจและแรงสนับสนุนในการปฏิบัติงานราชการเพื่อ  
ประเทศชาติและประชาชนจากทุกฝ่าย (To Restore Trust in Thai Public Servants) 

พันธกิจ 
1. ปรับขนาด ต้นทุนและค่าใช้จ่ายด้านบุคคลของภาครัฐอยู่ในระดบัทีเ่หมาะสม เป็นประโยชน์ 

คุ้มค่า เพื่อให้ผู้บริหารภาครัฐสามารถจัดสรรทรัพยากรเพื่อการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพ (Optimizing 
Size and Costs of HR in Thai Public Service) 

2. ปรับปรุงกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้ยืดหยุ่น คล่องตัว ทันสมัย เพื่อให้หน่วยงาน
ภาครัฐสามารถสนองตอบต่อความต้องการในการบริการภาครัฐ ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงและ  
เป็นที่ยอมรับและเช่ือมั่นในระดับสากล (Innovating Agile HRM in Thai Public Service)  

 
106 ศศิวิมล ค ําเมืองและกัมปนาท วงษ์วัฒนพงษ์ , “ทิศทางการปรับตัวขององค์กรและ 

ทรัพยากรมนุษย์สู ่ว ิ ถีการทํางานในรูปแบบว ิถ ีปกติใหม่ ,” Journal of Modern Learning  
Development 7, 8 (กันยายน 2565): 354 367. 
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3. พัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครฐัให้ปฏิบัติหน้าทีร่าชการอย่างมีคุณธรรม มีความเป็น 
มืออาชีพ ควบคู ่กับการสร้างสมดุลของคุณภาพงานและคุณภาพชีวิตที่เหมาะสมกับความจำเป็น  
ความต้องการและความคาดหวังของผู้ปฏิบัติงานทุกฝ่ายทุกระดับ ( Improving Quality of Work &  
Life of Thai Public Servants) 

ยุทธศาสตร์สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 
กำหนดแผนงานตามยุทธศาสตร์ไว้ 4 ระยะ ดังน้ี 

ระยะที่ 1: QUICK WINS (พ.ศ. 2560 – 2564) 
1.1 ระบบบริหารกำลังคนคุณภาพและศกัยภาพสูง (Talent Inventory Management) 
1.2 ระบบการสรรหาและเลือกสรรบุคคลเข้าสู่ระบบราชการด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์  

(e – Exam) 
1.3 ระบบพัฒนาสมรรถนะข้าราชการ 4.0 ระยะที่ 1  (Competency Management 

System for Civil Service 4.0 Phase I) 
1.4 กลไกส่งเสริมมาตรฐานทางจริยธรรมให้หน่วยงานของรัฐ 
1.5 การปรับปรุงกฎหมายและกระบวนการดำเนินการทางวินัย 

ระยะที่ 2: ขยายผล (พ.ศ. 2565 – 2569)  
2.1 ระบบการจ้างงานที่หลากหลายและยืดหยุ่น: Multi/Flexible Recruitment and 

Career Management System (Phase I) 
2.2 ระบบพัฒนาสมรรถนะข้าราชการ 4.0 (ระยะที่ 2): Competency Management 

System for Civil Service 4.0 (Phase II) 
2.3 ระบบการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ : 

Department HRM Improvement System 
2.4 ระบบการถ่ายเท/สับเปลี่ยนหมุนเวียนข้ามส่วนราชการและภูมิภาค : Flexible 

Workforce Management 
2.5 ระบบให้คำปรึกษาข้าราชการ: Civil Service Counseling System 
2.6 โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS 6.0) 

ระยะที่ 3: เสริมสร้างความเข้มแข็งระบบ/กลไก (พ.ศ. 2570 – 2574) 
3.1 ระบบการจ้างงานที่หลากหลายและยืดหยุ่น: Multi/Flexible Recruitment and 

Career Management System (Phase II) 
3.2 ศูนย์กลางองค์ความรู ้ระดับนานาชาติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

International Hub on Civil Service Management 
3.3 ระบบกรรมการสอบสวนกลาง 
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ระยะที่ 4: พัฒนาต่อเน่ือง (พ.ศ. 2575 – 2579) 
ระบบบริหารทรัพยากรภาครัฐที่บูรณาการกับระบบการจ้างงานของประเทศ : Integrated 

National Employment System107 
การดำเนินงานในช่วงปัจจุบันเป็นช่วงระยะที่ 2 (พ.ศ. 2565 – 2569): ขยายผล ซ่ึงมีภารกิจ/

โครงการสำคัญและเป้าหมาย ดังตารางที่ 1  
 
ตารางที่ 1 ภารกิจ/โครงการสำคัญและเป้าหมาย ระยะที่ 2 (พ.ศ. 2565 – 2569) 

ภารกิจ/โครงการสำคัญ เป้าหมาย 

การจ้างงานที่หลากหลายและยืดหยุ่น        
และการส่งเสริมการสับเปล่ียนหมุนเวียน
กำลังคนในภาครัฐ 

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่เอ้ือต่อ
การดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการและจังหวัด 

การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและการให้คำปรึกษา
ข้าราชการ 

การพัฒนากฎหมายเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

การพัฒนาระบบและดำเนินการสรรหาบุคคลเข้ารับ
ราชการ 

การพัฒนาสมรรถนะข้าราชการ 4.0 การเพิ่มศักยภาพกำลังคนภาครัฐ 
การบริหารจัดการดูแลนักเรียนไทยในต่างประเทศ         
อย่างมีประสิทธิภาพ 

การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพบุคลากรภาครัฐ 
โปรแกรมระบบสารสนเทศ       
ทรัพยากรบุคคล (DPIS 6.0) 

การพัฒนาระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล  
(DPIS 6.0) ที่มีความคล่องตัว 

 

ที ่มา : สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, ยุทธศาสตร์ชาติ สำนักงานคณะกรรมการ 
ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560–2579), เข้าถึงเมื่อ 3 ตุลาคม 2566, เข้าถึงได้ 
จาก https://www.ocsc.go.th/about-ocsc#gsc.tab=0 
 
  

 
107 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, ยุทธศาสตร์ชาติ สำนักงานคณะกรรมการ 

ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579), เข้าถึงเมื่อ 3 ตุลาคม 2566, เข้าถึง  
ได้จาก https://www.ocsc.go.th/about-ocsc#gsc.tab=0 

https://www.ocsc.go.th/about-ocsc#gsc.tab=0
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ทิศทางการพัฒนาระบบราชการ (พ.ศ. 2566 – 2570) 
สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (สำนักงาน ก.พ.ร.) ซึ ่งเป็นหน่วยงานหลัก 

ในการพัฒนาระบบราชการ ทำหน้าที่สนับสนุนการทำงานของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  
ในการเสนอแนะและให้คำปรึกษาแก่คณะรัฐมนตรีเก่ียวกับการพัฒนาระบบราชการและงานของรัฐ
อย่างอ่ืน ซ่ึงรวมถึงโครงสร้างระบบราชการ ระบบงบประมาณ ระบบบุคลากร มาตรฐานทางคณุธรรม
และจริยธรรม ค่าตอบแทนและวิธีปฏิบัติราชการอ่ืน ให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติ
ระเบ ียบบริหารราชการแผ่นดินได ้กำหนดทิศทางการพัฒนาระบบราชการ (พ.ศ. 2566 – 2570)  
ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี ด้านการปรับสมดลุและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ โดยมี
ทิศทางการพัฒนาระบบราชการของประเทศทีม่ีขีดสมรรถนะด้านประสิทธิภาพภาครัฐสูง เพื่อรองรับ  
ความท้าทายใหม่ในโลกยุค VUCA โดยมีหลักคิดนำทาง (Guiding Principle) ของการพัฒนาระบบ
ราชการ ดังน้ี 

มีบทบาทภารกิจเหมาะสม 
1. ภาครัฐลดบทบาทผู้ใหบ้ริการและเปิดใหภ้าคส่วนอ่ืนให้บรกิารแทนเอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ 
2. ภาครัฐทบทวนบทบาทและกระจายอำนาจทางการบริหาร  
ใช้ดิจิทัลในการทำงาน 
3. งานบริการภาครัฐเป็นดิจิทัลแบบเบ็ดเสร็จ (End to End Service) 
4. ภาครัฐใช้ดิจิทัลในการทำงานและใช้ข้อมูลในการตัดสินใจ 
เปิดกว้างทำงานกับภาคส่วนอ่ืน 
5. ภาครัฐระบบเปิด ประชาชนเข้าถึงข้อมูลใช้ประโยชน์และมีส่วนร่วม 
6. ภาครัฐมีระบบงานโปร่งใส ไร้การทุจริตคอร์รัปชัน 
ระบบงานทันสมัยยืดหยุ่น 
7. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดึงดูดและรักษาผู้มีศักยภาพ 
8. กฎหมาย กฎ ระเบียบ ทันสมัย ยืดหยุ่น108 ดังแผนภูมิที่ 11 

  

 
108 สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, ทิศทางการพัฒนาระบบราชการ  

พ.ศ. 2566-2570, เข้าถึงเมื่อ 3 ตุลาคม 2566, เข้าถึงได้จาก https://www.opdc.go.th/content/OQ 
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แผนภูมิที่ 11 หลักคิดนำทาง (Guiding Principle) ของการพัฒนาระบบราชการ 
ที่มา: สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, ทิศทางการพัฒนาระบบราชการ พ.ศ. 2566-2570, 
เข้าถึงเมื่อ 3 ตุลาคม 2566, เข้าถึงได้จาก https://www.opdc.go.th/content/OQ 
 

แผนพัฒนาการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

แผนการศึกษาแห่งชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 
กระทรวงศึกษาธิการได้จัดทำแผนการศึกษาแห่งชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579)   

เป ็นหลักในการบริหารงานด้านการศึกษา ที ่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาต ิ 20 ปี เพื ่อสร้าง  
ความต่อเน่ืองของนโยบายในระยะยาว ไม่เปล่ียนแปลงไปตามสถานการณท์างการเมืองและเพื่อใหพ้น้
กับดักประเทศ คุณภาพการศึกษามีแนวโน้มไปในทิศทางที่อยู่ในเกณฑ์ค่อนข้างต่ำ ดังน้ัน หน่วยงาน  
ทั ้งภาครัฐและภาคเอกชนทุกภาคส่วนที ่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาจะต้องเคร่งครัด ผลักดัน  
ปรับสภาพและพัฒนาเพื ่อขับเคลื่อนการศึกษาของประเทศให้ก้าวไปสู่แถวหน้าของประเทศและ  
ในกลุ่มประเทศอาเซียน จึงจะเป็นการช่วยยกระดับคุณภาพของประชาชนได้เช่นเดียวกับประ เทศ  
ที่พัฒนาแล้ว โดยกำหนดยุทธศาสตร์เพื่อเป็นกรอบแนวทางในระยะยาวไว้ 6 ยุทธศาสตร์ ดังน้ี 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การจัดการศึกษาเพื่อความมั่นคงของสังคมและประเทศชาติ 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การผลิตและพัฒนากำลังคน การวิจัยและนวัตกรรม เพื่อสร้างขีดความสามารถ

ในการแข่งขันของประเทศ 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาศักยภาพคนทุกช่วงวัยและการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างโอกาส ความเสมอภาคและความเท่าเทียมทางการศึกษา 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 การจัดการศึกษาเพื่อสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการศึกษา 
โดยมีเป ้าหมายที ่เกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อยกระดับในการจัดการศึกษา  

ในข้อที่ 4 ระบบการบริหารจัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ เพื่อการพัฒนาผู้เรียนอย่างทั่วถึงและมี  
คุณภาพและการลงทุนทางการศึกษาที่คุ้มคา่และบรรลุเป้าหมาย (Efficiency) หน่วยงานสถานศึกษา
และสถาบันการศึกษาทุกแห่งสามารถบรหิารและจัดการศึกษาอย่างมปีระสิทธิภาพ ด้วยคุณภาพและ
มาตรฐานระดับสากล จัดให้มีระบบการจัดสรรหาและใช้ทรัพยากรทางการศกึษาที่ก่อประโยชน์สูงสุด
ในการพัฒนาผู้เรียนแต่ละคนให้บรรลุศักยภาพและขีดความสามารถของตนและส่งเสริมสนับสนุน  
ให ้ท ุกภาคส่วนของสังคมที ่มีศักยภาพและความพร้อมเข้ามามีส่วนร่วมในการระดมทุนและร่วม
รับภาระค่าใช้จ่ายเพื่อการศึกษา โดยเฉพาะสถานประกอบการ สถาบันและองค์กรต่าง  ๆ ในสังคม109  
และมียุทธศาสตร์ที่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2 ยุทธศาสตร์ ค ือ ยุทธศาสตร์ที่ 3  
การพัฒนาศักยภาพคนทุกช่วงวัยและการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้และยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนา
ประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการศึกษา ซ่ึงผู้วิจัยขอนำเสนอในส่วนที่เก่ียวข้อง ดังน้ี 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 คือ การพัฒนาศักยภาพคนทุกช่วงวัยและการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้   
มีเป้าหมายและตัวช้ีวัดที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังน้ี 

1. ระบบการผลิตครู อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา ได้มาตรฐานระดับสากล มีตัวช้ีวัด  
ที่สำคัญ เช่น มีฐานข้อมูลความต้องการใช้ครู แผนการผลิตครูอาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา  
ในระยะ 10 ปี (พ.ศ. 2560 – 2569) จำแนกตามสาขาวิชา ขนาดสถานศึกษาและจังหวัด สัดส่วน  
ของการบรรจุครูที่มาจากการผลิตครูในระบบปิดเพิ่มข้ึนมีหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ เ อ้ือให้ผู้สำ เร็จ
การศึกษาจากสาขาวิชาอ่ืนและพัฒนาเพิ่มเติมเพื่อเข้าสู่วิชาชีพครู เป็นต้น 

2. ครู อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา ได ้ร ับการพัฒนาสมรรถนะตามมาตรฐาน  
มีตัวช้ีวัดที่สำคัญ เช่น ครูอาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาทุกระดับและประเภทการศึกษาได้รับ  
การพัฒนาตามมาตรฐานวิชาชีพและสามารถปฏิบัต ิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพรวมทั ้งได้รับ  
การพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการและยุทธศาสตร์ของหน่วยงานเพิ ่มขึ ้นและระดับ  
ความพึงพอใจของครูอาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาที ่มีต่อการพัฒนาและการใช้ประโยชน์  
จากการพัฒนาเพิ่มข้ึน เป็นต้น  

 
109 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, แผนการศึกษาชาติ (พ.ศ. 2560-2579) (กรุงเทพฯ:  

พริกหวานกราฟฟิค จำกัด, 2560), 81. 
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1. แนวทางการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการผลิตครู อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา คือ  
1.1 จัดให้มีกลไกกำหนดนโยบายและแผนการผลิตและพัฒนาครูอาจารย์และบุคลากร

ทางการศึกษา เพื ่อประสาน กำกับ ต ิดตาม ประเมินผลการผลิตและพัฒนาครู  ให ้ข้อเสนอแนะ 
การจัดสรรงบประมาณและระดมทรัพยากร สนับสนุนการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมการผลิต พัฒนา  
ครูอาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อเสริมสร้างการพัฒนาประเทศตามยุทธศาสตร์ชาติ  20 ปี 
และนโยบายประเทศไทย 4.0 

1.2 ออกแบบระบบและรปูแบบการผลิตครูอาจารย์และบุคลากรทางการศกึษาให้สอดคล้อง
กับนโยบายและแผนการผลิตและพัฒนาครูตามความต้องการใช้ครู ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
ในแต่ละระยะ โดยพัฒนาระบบการสรรหาคนดคีนเก่ง มีความศรัทธาในวิชาชีพเข้ามาเป็นครูโดยการมี 
ส่วนร่วมของเครือข่ายสถาบันการผลิตครูและครูผู้สอน 

1.3 ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาสถาบันการศึกษาที่เป็นหน่วยผลิตครูพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษาที ่เป็นหน่วยปฏิบัติการสอนให้มีค ุณภาพและมาตรฐานสูง  
ในสาขาวิชาที่สถาบันการศึกษาเช่ียวชาญ 

2. แนวทางในการพัฒนาคุณภาพครู อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา คือ  
2.1 ออกแบบระบบและรูปแบบการพัฒนาครูอาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา  

เพื่อเสริมสร้างการพัฒนาประเทศตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีและยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 โดยครู 
ทุกระดับและประเภทการศึกษาได ้ร ับการพัฒนาตามมาตรฐานวิชาชีพเพื ่อประกันคุณภาพและ  
มาตรฐานสมรรถนะวิชาชีพครูและระบบประกันคุณภาพทางการศึกษา  

2.2 เร่งรัดพัฒนาครูอาจารย์และบุคลากรทางการศกึษา รวมทั้งครูฝึกในสถานประกอบการ
โดยเริ่มต้นจากครูประจำการที่สอนไม่ตรงวุฒิครูที่สอนคละช้ันและครูในสาขาวิชาที่ขาดแคลน  

2.3 พัฒนาระบบการพัฒนาวิชาชีพของครูในสถานศึกษาด้วยการส่งเสริมให้มีชุมชน 
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพหรือ Professional Learning Community (PLC) เพื ่อให ้คร ูเกิดสังคม 
การเร ียนรู ้ในการพัฒนาและช่วยเหลือผู ้เร ียนในสถานศึกษาและระหว่างสถานศึกษา รวมทั้ง  
แลกเปล่ียนประสบการณ์และสร้างสังคมครทูี่เข้มแข็งในการพัฒนาตนเองและนักเรียนให้เต็มศกัยภาพ  

2.4 พัฒนามาตรฐานสมรรถนะวิชาชีพครอูาชีวศกึษา มาตรฐานครฝึูกในสถานประกอบการ 
และมาตรฐานสถานประกอบการที่ทำหน้าที่ฝึกปฏิบัติ  

2.5 เสริมสร้าง ปลูกจิตสำนึกครูอาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา ให้ดำรงชีวิตตาม  
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง          

2.6 พัฒนาระบบการประเมินตามระดับคุณภาพของมาตรฐานวิชาชีพเพื ่อการต่ออายุ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ   
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2.7 พัฒนาครูสู่การเป็นครูแกนนำ (Master Teacher) และครูมืออาชีพ (Professional 
Teacher) ที่สะท้อนทักษะ ความรู้ความสามารถและสมรรถนะของวิชาชีพครู110  

ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการศึกษา 
ประเด ็นการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของครู อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา   

มีความเป็นธรรม สร้างขวัญกำลังใจและส่งเสร ิมให ้ปฏิบัติงานได้อย่างเต ็มตามศักยภาพ  โดยมี 
แนวทางการพัฒนา ดังน้ี 

1. พัฒนาระบบการใช้ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ปฏิบัติงานตรงกับความรู้ความสามารถ        
วุฒิการศึกษา/การฝึกอบรมและลดภาระงานของครูที ่ไม่เกี่ยวกับการเรียนการสอน (งานธุรการ  
งานบริหารทั่วไป) 

2. พัฒนาระบบการสรรหาและแต่งตัง้ผู้บรหิารการศึกษาและผู้บรหิารสถานศกึษาระดับตา่ง ๆ  
โดยยึดหลักเกณฑ์ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์การจัดการเรียนการสอน การบริหารการศึกษา  
และการประสบความสำเร็จในวิชาชีพ 

3. พัฒนาระบบประเมินสมรรถนะครูตามมาตรฐานวิชาชีพ รวมทั้งพัฒนาระบบการประเมิน 
ตำแหน่งและวิทยฐานะสำหรับตำแหน่งที่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เพื่อดำรงไว้ซ่ึงความรู้ความสามารถ 
ความชำนาญการ หรือความเช่ียวชาญในตำแหน่งและวิทยฐานะที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้ง  

4. กำหนดแผนงาน ข้ันตอนและมาตรการทางการบริหารเพื่อกระจายอัตรากำลังครูใหเ้หมาะสม
กับจำนวนนักเรียนที่ลดลงอย่างต่อเน่ือง 

5. พัฒนาระบบเงินเดือนและค่าตอบแทน สำหรับครูที่มีสมรรถนะสูงและครูที่ปฏิบัติงาน  
ในพื้นที่ห่างไกล ทุรกันดาร เส่ียงภัยและพื้นที่พิเศษ 

6. พัฒนากระบวนการบริหารจัดการอัตรากำลังครูและระบบการจ้างครูเพื ่อให้ครูและ  
บุคลากรทางการศึกษามีจำนวนที ่เหมาะสม สอดคล้องกับภารกิจการจัดการเรียนการสอนและ  
แนวโน้มของประชากรวัยเรียนที่ลดลงอย่างต่อเน่ือง 

7. ปรับปรุงฐานข้อมูลความต้องการใช้ครูให ้เหมาะสมกับสถานการณ์และสัดส่วนของ  
ประชากรวัยเรียน111 
  

 
110 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, แผนการศึกษาชาติ (พ.ศ.2560-2579) (กรุงเทพฯ:  

พริกหวานกราฟฟิค จำกัด, 2560), 116-117. 
111 เรื่องเดียวกัน, 137-138. 
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แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐาน (พ.ศ. 2566 - 2570) 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐานได้จัดทำแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

(พ.ศ. 2566 - 2570) ซึ ่งเป ็นแผนระยะปานกลางที ่ระบุทิศทางการพัฒนาการศึกษาขั้นพื ้นฐาน 
ที ่หน่วยงานในสังกัดทั ้งหน่วยงานในส่วนกลาง สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาและสถานศึกษา  
ทั่วประเทศ ควรให้ความสำคญัและมุง่ดำเนินการในระยะ 5 ปี โดยใช้เป็นกรอบแนวทางในการดำเนินงาน 
รวมถึงการจัดทำแผนที่เก่ียวข้องและหน่วยงานภายนอกใช้เป็นกรอบและแนวทางในการขับ เคล่ือน  
การพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐานให้เป็นไปในทิศทางที่สอดคล้องกัน เพื่อส่งเสริมการศึกษาข้ันพื้นฐาน
ในภาพรวม โดยกลยุทธ์ที่ 4 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

1. สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา  
มีการนำระบบข้อมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบริหารจัดการและการให้บริการ  
อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา  
มีระบบการบริหารจัดการที่ได้มาตรฐาน 

3. สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา  
มีระบบการจัดสรรทรัพยากร โดยเฉพาะอัตรากำลังและงบประมาณ ที่มีประสิทธิภาพเหมาะสมกับ
บริบท 

4. สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา  
มีการส่งเสริมการมีส่วนร่วมที่มีประสิทธิภาพเหมาะสมกับบริบท  

5. สถานศึกษาในพื้นที่นวัตกรรมการศึกษา สถานศึกษาในพื้นที่ลักษณะพิเศษและโรงเรียน  
คุณภาพได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพที่เหมาะสมกับบริบท  

โดยมีแนวทางพัฒนากลยุทธ์ที่ 4 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา เป้าประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ ดังน้ี 

1. พัฒนาระบบสารสนเทศในหน่วยงานทุกระดับให้มีระบบข้อมูลจัดการและรายงาน  
(ปพ. Online/ระบบรายงานผลต่อพระราชบญัญัตอิำนวยความสะดวก พระราชบัญญัตคิุม้ครองข้อมลู 
ส่วนบุคคล/ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการของสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่ การศึกษา  
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (นักเรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา สถานศึกษา  
(อาคาร ครุภัณฑ์)/ด้านบุคลากร) และการให้บริการอ่ืน ๆ) 

2. พัฒนาระบบพื้นฐานทางเทคโนโลยีให้ครอบคลุมทั้งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั ้นพื ้นฐาน (การให้ความช่วยเหลือด้านเทคโนโลยีพื ้นฐาน พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะพื ้นฐาน 
ด้านเทคโนโลยีการใช้โครงข่ายอินเทอร์เน็ต การใช้อุปกรณ์ด้าน ICT และการพัฒนา Software)  
อย่างคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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3. สร้าง พัฒนาและส่งเสริมการใช้ระบบบริหารด้านการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานที่ดีสำหรับ
สถานศึกษาให้เป็นระบบเดียวเพื่อลดภาระงานครู ลดความซ้ำซ้อนของระบบงานและการจัดเก็บข้อมลู 

4. จัดหาอุปกรณ์ เทคโนโลยีท ี ่เหมาะสมในทุกระดับและเพียงพอต่อความต้องการของ  
การดำเนินงานสนับสนุนงบประมาณด้านเทคโนโลยีแก่สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษาให้ครบถ้วนโดยวิธีการสนับสนุนจากส่วนราชการและภาคี
เครือข่าย เพื่อรองรับการทำงานและการจัดการเรียนการสอน 

5. ปรับปรุงระเบ ียบ กฎหมาย แนวปฏิบ ัต ิให ้สอดคล้องกับการดำเนินงานที ่เกี ่ยวกับ  
การบริหารจัดการด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

6. จัดสรรงบประมาณที่สอดคล้องกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลทางการศึกษาที่เกิดข้ึน  
โดยจัดสรรงบประมาณในรูปแบบวงเงินรวม (Block Grant) 

7. ปรับเงินอุดหนุนค่าใช้จ่ายรายหัวผู้เรียนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
8. ปรับจำนวนเงินข้ันต้นและจัดสรรให้แก่สถานศึกษาเพื่อการจัดการศึกษาให้เหมาะสมกับ  

สภาพปัจจุบัน 
9. ปรับโครงสร้างองค์กรให้ยืดหยุ่นทันสมัยรองรับการเปล่ียนแปลง 
10. ปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ วิธีการให้มีการกระจายอำนาจการบริหารงานบุคคล  
11. จัดกรอบอัตรากำลังที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในสถานการณ์ปัจจุบัน ทั้งข้าราชการ

พลเรือนสามัญ/ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสายสนับสนุน เช่น พนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจำลูกจ้างรายป ี(ครูอัตราจ้าง นักการภารโรง ธุรการโรงเรียน พี่เล้ียงเด็กพิการ) และอ่ืน ๆ 

12. เสริมสร้างขวัญกำลังใจในความก้าวหน้าทางวิชาชีพและการยกย่องเชิดชูเกียรติบุคลากร  
13. พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ด้านเทคโนโลยี  

ที่สอดคล้องกับ Digital Literacy และสมรรถนะครูในทุกด้าน 
14. พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณธรรม จริยธรรมและ   

การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 
15. ส่งเสร ิมความร่วมมือระหว่างสถานศึกษาทั ้งในและนอกสังกัด เพื ่อบูรณาการการใช้

ทรัพยากรของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยใช้พื้นที่เป็นฐาน  
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด สามารถจัดการเรียนรู้ได้อย่างมีคุณภาพ โดยนำเทคโนโลยีเข้ามาสนับสนุน  

16. ส่งเสริมทุกภาคส่วนให้มีส่วนร่วมในการจัดการศกึษา สนับสนุนทรัพยากร (มาตรการทาง
ภาษีบุคลากรส่ิงอำนวยความสะดวก) 

17. ส่งเสร ิมการมีส่วนร่วมในการกำกับ ต ิดตาม ตรวจสอบ การบริหารจัดการศึกษาจาก 
ภาคส่วนอ่ืน 
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18. บ ูรณาการเชื ่อมโยงข้อมูลระหว่างหน่วยงานในการจัดการศึกษา (Open Data/Data 
Catalog) ทั้งในและนอกสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

19. ส่งเสริมสนับสนุนสถานศึกษาในพื้นที่ลักษณะพิเศษ ให้ได้รับการพัฒนาการจัดการศึกษา         
ที่เหมาะสมตามบริบทของพื้นที่ 

20. บ ูรณาการการบริหารจัดการทุกภาคส่วนในพื้นที่นวัตกรรมการศึกษาอย่างต่อเนื่อง  
ในการจัดการศึกษา 

21. ขยายผลนวัตกรรมทีใ่ช้ในการบรหิารจัดการศึกษาจากพื้นที่นวตักรรมการศกึษาสู่พื้นที่อ่ืน ๆ  
22. พัฒนาสถานศึกษาในสังกัดให้มีคุณภาพ ย่ังยืน สอดคล้องกับบริบทของพื้นที่ โดยเฉพาะ

โรงเรียนคุณภาพประถมศึกษาและมัธยมศึกษา โรงเรียนที่สามารถดำรงอยู่ได้อย่างมีคุณภาพ (Stand 
Alone) สถานศึกษาตามโครงการในพระราชดำริ112 
 

ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

มัธยมศึกษาเป็นการจัดการศึกษาในระดับการศกึษาข้ันพื้นฐาน โดยจัดการศึกษาใหกั้บนักเรียน       
ท ี ่จบในระดับประถมศึกษามาแล้ว สำหรับผู ้เร ียนในระดับชั้นมัธยมศึกษามักจะมีอายปุระมาณ  
11 - 18 ปี สำหรับการจัดการศึกษาในระดบัมัธยมศึกษามีจุดประสงคเ์พื่อเสริมสร้างความรู้และทักษะ
กระบวนการเฉพาะด้าน เพื่อนำไปใช้ในการศึกษาระดับสูงต่อไป สำหรับประเทศโดยส่วนใหญ่แล้ว
การศึกษาในระดับชั้นมัธยมศึกษาถือได้ว่าเป็นการศึกษาภาคบังคับสำหรับประเทศไทย นักเรียน  
จะต้องจบการศึกษาในระดบัช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น จึงจะถือว่าจบการศึกษาภาคบงัคบั อย่างไรก็ตาม
หลังจากจบระดับชั ้นมัธยมศึกษาตอนต้นแล้ว นักเร ียนสามารถเลือกที่จะหยุดเรียนแล้วออกไป  
ประกอบอาชีพหรือเรียนต่อก็ได้ ในกรณีที่เรียนต่อจะมี 2 ระบบให้เลือกเรียน ระหว่างสายสามัญ  
ซ่ึงเป็นการเรียนต่อในระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนปลาย โดยมีการจัดการเรียนการสอนที่เป็นพื้นฐาน
สำหรับการเรียนต่อในระดับอุดมศึกษา และสายอาชีพซ่ึงจะสอนเก่ียวกับอาชีพทางด้านต่าง  ๆ เช่น  
งานช่างและเกษตรกรรม เป็นต้น โดยทั้งหมดน้ีรัฐบาลไทยจะเป็นผู้ดำเนินการทางดา้นค่าใช้จ่ายทั่วไป 
จนจบระดับช้ันมัธยมศึกษา 
  

 
112 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน, แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื ้นฐาน  

(พ.ศ.2566 - 2570), เข้าถึงเมื่อ 3 พฤศจิกายน 2566, เข้าถึงได้จาก https://www.obec.go.th/ 
archives/813787 
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การศึกษาระดับมัธยมศึกษาเป็นหลักสูตร 6 ปี แบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้นเป ็นการจัดการศึกษาให้แก่ผู ้เร ียนอายุระหว่าง 12 ถึง 14 ปี ท ี ่สำเร ็จการศึกษาระดับ 
ประถมศึกษาแล้ว ระดับมัธยมศึกษาตอนต้นจัดการเรียนการสอน 3 ปี และระดับมัธยมศึกษา 
ตอนปลาย เป ็นการจัดการศึกษาให้แก่ผู้เรียนอายุระหว่าง 15 ถึง 17 ปี ท ี ่สำเร็จการศึกษาระดับ 
มัธยมศึกษาตอนต้นแล้วโดยจัดการเรียนการสอน 3 ปี หน่วยงานที่ดูแลการศึกษาในระดบัมัธยมศึกษา  
คือ สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานและสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา  

สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาบริหารงานภายใต้กำกับของศึกษาธิการตามกลุ่มจังหวัด  
ทั้ง 18 กลุ่มจังหวัด 6 ภาค ตามประกาศกระทรวงศกึษาธิการ เรื่อง จัดตั้งสำนักงานศึกษาธิการจงัหวดั  
ลงวันที่ 22 มีนาคม 2562 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง สถานที่จัดตั้งสำนักงานศึกษาธิการ
ภาค สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ลงวันที่ 7 มีนาคม 2562 ดังน้ี 
 
ตารางที่ 2 สำนักงานศึกษาธิการและเขตพื้นที่รับผิดชอบ 

สำนักงานศึกษาธิการภาค สำนักงานศึกษาธิการภาค รับผิดชอบดำเนินการจังหวัด 

ภาคกลาง สำนักงานศึกษาธิการภาค 1 ชัยนาท, พระนครศรีอยุธยา, ลพบุรี, สระบุรี, สิงห์บุรี, 
อ่างทอง 

สำนักงานศึกษาธิการภาค 2 นนทบุรี, ปทุมธานี, นครปฐม, สมุทรปราการ, 
กรุงเทพมหานคร 

สำนักงานศึกษาธิการภาค 3 กาญจนบุรี, ราชบุรี, สุพรรณบุรี 
สำนักงานศึกษาธิการภาค 4 ประจวบคีรีขันธ์, เพชรบุรี, สมุทรสงคราม, สมุทรสาคร 

ภาคใต้ สำนักงานศึกษาธิการภาค 5 ชุมพร, นครศรีธรรมราช, พัทลุง, สุราษฎร์ธานี, สงขลา 

สำนักงานศึกษาธิการภาค 6 กระบี่, ตรัง, พังงา, ภูเก็ต, ระนอง, สตูล 

ภาคใต้ชายแดน สำนักงานศึกษาธิการภาค 7 นราธิวาส, ปัตตานี, ยะลา 

ภาคตะวันออก สำนักงานศึกษาธิการภาค 8 ฉะเชิงเทรา, ชลบุรี, ระยอง 

สำนักงานศึกษาธิการภาค 9 จันทบุรี, ตราด, นครนายก, ปราจีนบุรี, สระแก้ว 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สำนักงานศึกษาธิการภาค 10 บึงกาฬ, เลย, หนองคาย, หนองบัวลำภู, อุดรธานี 

สำนักงานศึกษาธิการภาค 11 นครพนม, มุกดาหาร, สกลนคร 

สำนักงานศึกษาธิการภาค 12  กาฬสินธุ์, ขอนแก่น, มหาสารคาม,ร้อยเอ็ด 
สำนักงานศึกษาธิการภาค 13 ชัยภูมิ, นครราชสีมา, บุรีรัมย์, สุรินทร์ 

สำนักงานศึกษาธิการภาค 14 ยโสธร, ศรีสะเกษ, อำนาจเจริญ, อุบลราชธานี 

ภาคเหนือ สำนักงานศึกษาธิการภาค 15 เชียงใหม่, แม่ฮ่องสอน, ลำปาง, ลำพูน 

สำนักงานศึกษาธิการภาค 16 เชียงราย, น่าน, พะเยา, แพร่ 

สำนักงานศึกษาธิการภาค 17 ตาก, พิษณุโลก, เพชรบูรณ์ สุโขทัย, อุตรดิตถ์ 

สำนักงานศึกษาธิการภาค 18 กำแพงเพชร, นครสวรรค์, พิจิตร, อุทัยธานี 
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สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาจัดตั้งข้ึนตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การกำหนด  
และแก้ไขเปลี ่ยนแปลงเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา ประกาศ ณ วันที ่ 28 มกราคม 2564  
โดยกำหนดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา และที่ตั้งของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
(สพม.) จำนวน 62 เขต ดังน้ี  
 
ตารางที่ 3 จำนวนโรงเรียนแยกตามเขตพื้นที่การศึกษา 

ท่ี สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จำนวนโรงเรียน 

1 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 67 

2 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 52 

3 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาญจนบุรี 29 
4 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากาฬสินธุ์ 55 

5 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากำแพงเพชร 32 

6 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาขอนแก่น 84 

7 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาจันทบุรี ตราด 39 

8 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาฉะเชิงเทรา 29 

9 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง 51 

10 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาชัยภูมิ 37 

11 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเชียงราย 41 

12 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเชียงใหม่ 34 
13 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาตรัง กระบี่ 44 

14 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาตาก 21 

15 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานครปฐม 29 

16 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม 51 

17 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานครราชสีมา 50 

18 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานครศรีธรรมราช 71 

19 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานครสวรรค์ 37 

20 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 18 

21 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานราธิวาส 17 
22 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาน่าน 30 

23 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ 25 

24 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบุรีรัมย์ 66 

25 เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาปทุมธานี 22 

26 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาประจวบคีรีขันธ์ 18 
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ตารางที่ 3 จำนวนโรงเรียนแยกตามเขตพื้นที่การศึกษา (ต่อ) 
ท่ี สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จำนวนโรงเรียน 

27 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาปราจีนบุรี นครนายก 30 

28 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาปัตตานี 17 

29 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 29 

30 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพะเยา 18 

31 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพังงา ภูเก็ต ระนอง 27 

32 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพัทลุง 27 

33 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพิจิตร 30 

34 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก อุตรดิตถ์ 57 
35 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเพชรบุรี 22 

36 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเพชรบูรณ์ 39 

37 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาแพร่ 16 

38 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 35 

39 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามุกดาหาร 30 

40 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาแม่ฮ่องสอน 8 

41 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษายะลา 12 

42 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด 60 

43 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาราชบุรี 26 
44 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาลพบุรี 25 

45 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาลำปาง ลำพูน 45 

46 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเลย หนองบัวลำภู 52 

47 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาศรีสะเกษ ยโสธร 83 

48 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสกลนคร 45 

49. สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล 53 

50 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรปราการ 25 

51 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสมุทรสาคร สมุทรสงคราม 20 

52 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสระแก้ว 14 
53 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสระบุรี 21 

54 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสิงห์บุรี อ่างทอง 26 

55 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุโขทัย 27 

56 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุพรรณบุรี 32 

57 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 66 

58 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ 85 
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ตารางที่ 3 จำนวนโรงเรียนแยกตามเขตพื้นที่การศึกษา (ต่อ) 
ท่ี สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จำนวนโรงเรียน 

59 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาหนองคาย 31 

60 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาอุดรธานี 63 

61 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาอุทัยธานี ชัยนาท 34 

62 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาอุบลราชธานี อำนาจเจริญ 81 

รวม 2,360 
 

ที ่มา : สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน, ระบบสารสนเทศเพื ่อการบริหารการศึกษา 
กลุ่มสารสนเทศ สำนักนโยบายและแผนการศึกษาข้ันพื้นฐาน, เข้าถึงเมื่อ 6 กรกฎาคม 2565, เข้าถึง 
ได้จาก http://data.bopp-obec.info/emis/  

 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
นอกจากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามยุทธศาสตร์ชาติ   

20 ปีและเอกสารต่าง ๆ  ท ี ่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาแล้ว ผู ้ว ิจัย 
ได้ทำการศึกษาแนวคิดองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษาทั้งระดับอุดมศึกษา  
และระดับต่ำกว่าอุดมศึกษา จากงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศดังน้ี 
 
งานวิจัยในประเทศ  

ไพชยนต์ ศรีม่วง ได้ทำการศึกษา เรื่อง การพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 ผลวิจัยพบว่า สภาพการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 คือ  
1) การวางแผนและสรรหาทรัพยากรบุคคล มีการดำเนินการสำรวจข้อมูลพร้อมวิเคราะห์การจัดทำ  
แผนกำลังคนให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กรและจำนวนบุคลากรที่มีอยู่ 2) ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพทรัพยากรบุคคลมีการส่งเสร ิมการพัฒนาของครูและบุคลากรทางการศึ กษา  
ในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพเป็นมืออาชีพ 3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมี  
การส่งเสริมการพัฒนา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ เจตคติ คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาและ 4) ด้านการธำรงรักษาทรัพยากรบุคคล มีการจัดกิจกรรม 
ที่เสริมสร้างบรรยากาศการทำงานที่ส่งเสริมความผูกพันระหว่างครูและบุคลากรทางการศึกษาสร้าง
วัฒนธรรมการอยู่ร่วมกัน ปัญหาการบริหารทรพัยากรบคุคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 คือ 1) การวางแผนและสรรหาทรัพยากรบุคคล มีการแต่งตั้ง ย้าย โอน  
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ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ดำเนินการใช้เวลานานและมีข้ันตอนมาก 2) การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพทรัพยากรบุคคล สถานศึกษาไม่นำผลการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
การปฏิบัติราชการของครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษามาใช้ในการพัฒนาและการแก้ไข 
การปฏิบัติงาน 3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถานศึกษาส่วนใหญ่ขาดการติดตาม ประเมินผล 
การพัฒนาและรายงานผลตามระยะเวลาทีก่ำหนดและตอ่เน่ือง และ 4) การธำรงรักษาทรัพยากรบคุคล 
สถานศึกษาจัดสวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูลให้ครูขาดการกระทำทีต่่อเน่ืองและไม่ตรงความตอ้งการ  
ส่วนปัจจัยที ่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่  
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 พบว่า ป ัจจัยภายในที ่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของสถานศึกษาใน 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านโครงสร้าง 2) ด้านระบบบริการ 3) ด้านบุคลากร  
4) ด้านการเงิน 5) ด้านวัสดุอุปกรณ์ และ 6) ด้านการบริหารจัดการ ส่วนปัจจัยภายนอกที่ศึกษา 
ได้ปัจจัยเก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษาใน 4 ด้าน คือ 1) ด้านสังคมและ 
วัฒนธรรม 2) ด้านเทคโนโลยี 3) ด้านเศรษฐกิจและ 4) การเมืองและกฎหมาย ส่วนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 ประกอบด้วย 
1) ปรับปรุงการวางแผนอัตรากำลังเพื่อให้ได้ทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับความต้องการจำ เป็น  
2) พัฒนากระบวนการสรรหาให้ได้ทรัพยากรบุคคลที่มีขีดสมรรถนะสูง 3) ปรับปรุงการนิเทศ กำกับ  
ติดตาม ประเมินผลและรายงานผลการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลให้เป็นระบบและต่อเนื่อง  
4) พัฒนากระบวนการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 5) พัฒนาผู้บรหิาร
สถานศึกษาให้มีภาวะผู้นำและมีวิสัยทัศน์ในการบริหารจัดการศึกษา 6) ส่งเสริมทรัพยากรบุคคล 
ให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และนำเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาตนเอง 7) ประสานทุกภาคส่วนให้มี 
ส่วนร่วมในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา 8) ปรับปรุงการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพ  
ให้มีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการของครูและบุคลากรทางการศึกษาและความพร้อม  
ของสถานศึกษา และ 9) ส่งเสริมการเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเป็นระบบและ  
ต่อเน่ือง ส่วนผลการประเมินกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน  
เขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 พบว่า วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป ้าประสงค์ ประเด็นกลยทุธ์ 
มาตรการและตัวช้ีวัดมีความสอดคล้อง ความเหมาะสมความเป็นไปไดแ้ละการยอมรบัได้อยู่ระดับมาก 
และมากที่สุด113 

 
113 ไพชยนต์ ศร ีม ่วง. “การพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศกึษา เขต 41.” วารสารการวิจยั การสะลองคำ มหาวิทยาลยั 
ราชภัฏเชียงราย 7, 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2556): 177-190. 
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สิรินพร วิทิตสุภาลัย ได้ศึกษาวิจัย เรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนเอกชน ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันโรงเรียนเอกชนบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยใช้  
รูปแบบเชิงผลสำเร็จแบบยืดหยุ่นมากกว่ารูปแบบเชิงเหตุผลแบบเข้มงวด (ค่าเฉล่ีย = 3.78 และ 3.39  
ตามลำดับ) ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ผู้ให้ข้อมูลต้องการให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นรูปแบบ  
เชิงผลสำเร็จแบบยืดหยุ่นมากกว่ารูปแบบเชิงเหตุผลแบบเข้มงวดเช่นเดียวกัน (ค่าเฉล่ีย = 4.72 และ  
9.64 ตามลำดับ) 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนเอกชนที่มีการปฏิบัติที่ดใีนปัจจุบันพบวา่  
มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยใช้รูปแบบเชิงผลสำเร็จแบบยืดหยุ่นมากกว่ารูปแบบเชิงเหตุผล  
แบบเข้มงวด (ค่าเฉล่ีย = 4.02 และ 3.82 ตามลำดับ) สำหรับสภาพที่พึงประสงค์น้ัน โรงเรียนเอกชน 
ที่มีการปฏิบัติที่ดีพึงประสงค์ให้มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นรูปแบบเชิงผลสำเร็จแบบยืดหยุ่น  
มากกว่ารูปแบบเชิงเหตุผลแบบเข้มงวดเช่นเดียวกัน (ค่าเฉล่ีย = 4.77 และ 4.73 ตามลำดบั) 3) รูปแบบ 
ที่พัฒนาข้ึนสำหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนเอกชน คือ “รูปแบบการบริหารทรพัยากร
มนุษย์เชิงบูรณาการแบบเข้มงวดและแบบยืดหยุ่น” (IHS Model) ที่เน้นบูรณาการระหว่างการบรหิาร
เชิงเหตุผลแบบเข้มงวดและการบริหารเชิงผลสำเร็จแบบยืดหยุ่นเพื่อมุ่งใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนเอกชนบรรลุเป้าประสงค์ (Goal) ทั้งในระดับส่วนบุคคลและระดับโรงเรียน114 

รุ่งนภา ช่างไม้ ได้ทำการศกึษา เรื่อง การพัฒนารูปแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ ตามหลัก         
ธรรมาภิบาลของสถานศึกษา สังกัดเมืองพัทยา ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัญหาการบรหิารทรัพยากรมนุษย์        
ตามหลักธรรมาภิบาล คือ สถานศึกษายังไม่ได้รับมอบอำนาจอย่างแท้จริงทำให้เกิดปัญหาความล่าช้า          
ในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยังไม่มีการวางแผนด้านอัตรากำลังอย่างชัดเจน การมีส่วนร่วม  
ด้านการให้ข้อมูลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังมีน้อย ไม่มีการประเมินผลอย่างเป็นระบบ เมื่อมี  
การจัดไปทัศนศกึษาดงูาน ไม่มีการตดิตามและแจ้งผลการประเมิน เพื่อเป็นการสร้างขวัญและกำลังใจ
และยังไม่มีการสร้างความผูกพันระหว่างผู้ที่เกษียณอายุไปแล้วกับผู้ที่ยังปฏิบัติหน้าที่ 2) รูปแบบ  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล มี 5 ด้าน ประกอบด้วย 2.1) การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ ได้แก่ การวางแผนอัตรากำลัง การวิเคราะห์งานและการกำหนดตำแหน่ง จะต้องดำเนินงาน 
อย่างเป็นระบบโดยคำนึงถึงความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การและคาดคะเนความต้องการ
กำลังคนในอนาคตโดยใช้ระบบสารสนเทศ 2.2) การจัดหาและการบรรจุแตง่ตัง้ทรพัยากรมนุษย์ ไดแ้ก่  
การสรรหา การคัดเลือกและการบรรจุแต่งตั้ง ควรมีการกระจายอำนาจใหแ้ก่สถานศึกษาอย่างชัดเจน 
2.3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การวางแผนพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ การฝึกอบรม การศึกษาตอ่ 

 
114 สิร ินพร วิท ิตสุภาลัย, “การพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน 

เอกชน” (ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชาบริหารการศกึษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและ 
ความเป็นผู้นำทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , 2556), 187-198. 
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โดยถือว่า “คน” ในองค์การเป็นสินทรัพย์ ซ่ึงเป็นการลงทุนเพื่อเพิ่มมูลค่าให้แก่องค์การ การพัฒนา
จะต้องใช้กระบวนการ เป็นข้ันตอนอย่างต่อเน่ือง 2.4) การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ บำเหน็จ  
ความชอบการเลื่อนตำแหน่ง การเลื่อนขั ้นเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การโอนและ  
การย้าย ซ่ึงมีผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน ให้สถานศึกษายึดหลักความเสมอภาคและ  
ความยุติธรรม 2.5) การธำรงรกัษาทรพัยากรมนุษย์ ได้แก่ กิจกรรมสัมพันธ์ สวัสดิการและความปลอดภัย 
วินัยและการรักษาวินัย การพ้นจากตำแหน่ง เป ็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำเร ็จและภาพลกัษณ์  
ความย่ังยืนขององค์การ การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 5 ด้าน จะต้องดำเนินการภายใต้ทิศทาง 
การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 3) ความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนษุย์  
ตามหลักธรรมาภิบาลของสถานศึกษา สังกัดเมืองพัทยา มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก115 

พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์          
ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบรุี ผลการวิจัยพบว่า 1) แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องการจดัการทรัพยากรมนุษย์         
ด้านการวางแผน การสรรหา การพัฒนาและการธํารงรักษา มีกลยุทธ์ คือ กระบวนการของการกำหนด
ทิศทางและวัตถุประสงค์ขององค์กร กำหนดแผนทั้งในระยะส้ัน กลางและยาว ซ่ึงข้ึนอยู่กับความเหมาะสม         
ของแต่ละงาน การนําแผนไปปฏิบัติให้เกิดผลด้วยการจัดทำเป็นเอกสารที่ระบุวิสัยทัศน์ภารกิจและ  
กลยุทธ์ด้านต่าง ๆ ในการดําเนินงานขององค์การหน่ึง ๆ เป็นเครื่องมือในการประสานงานและกำกับ
ติดตามการดําเนินงานในส่วนต่าง  ๆ  ขององค์การให้เป็นไปในทิศทางและจังหวะที ่สอดคล้องกัน 
ซ่ึงจัดทำข้ึนจากการวิเคราะห์สภาพการณ์ภายนอกและภายในองค์การเพื่อคาดคะเน แนวโน้มของ 
สถานการณ์และกำหนดทิศทางการดําเนินงานขององค์การให้สอดคล้องเหมาะสมกับแนวโน้มของ   
สถานการณ์จุดมุ่งหมาย ภารกิจและวัตถุประสงค์ทางกลยุทธ์ขององค์การ นโยบายต่าง  ๆ ที่สำคัญ  
แผนงานหลักและแผนงานอ่ืน ๆ ที่จะนํามาปฏิบัติมาบูรณาการเพื่อให้สามารถเช่ือมโยงสอดรับ กับ
หลักการบริหารขององค์การ เพื่อให้องค์การบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ตามจุดมุ่ งหมายของ
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 2) สภาพกลยุทธ์การทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวดัเพชรบุรี  
ที่เป็นอยู่น้ัน คณะสงฆ์ได้นํากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
ให ้ม ีความสอดคล้องตามพระราชบัญญัติคณะสงฆ์ตลอดจนถึงกฎระเบียบที ่เกี่ยวข้องกับกลยทุธ์  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรีเพื่อส่งเสริมการสร้างทรัพยากรบุคคล คือ  
พระสังฆาธิการ ผู้เป็นศาสนทายาทสืบทอดอายุพระพุทธศาสนาในอนาคต นอกจากน้ันปัญหาอุปสรรค
การจัดการที่ไม่เหมาะกับกลยุทธ์การจัดการ ทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี มีสาเหตุ

 
115 รุ่งนภา ช่างไม้, “การพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักธรรมาภิบาล  

ของสถานศึกษา สังกัดเมืองพัทยา” (ปรัชญาดุษฎีบ ัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา , 2557), 198-202. 
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สำคัญมาจากวิสัยทัศน์ที่ไม่ชัดเจน พันธกิจไม่เหมาะสม กระบวนการจัดการภายในคณะสงฆ์ไมชั่ดเจน 
เช่น การวางแผน (Planning) การสรรหา (Recruiting) การพัฒนา (Development) และการธํารงรกัษา 
(Maintaining) เป็นต้น 3) กลยุทธ์การจัดการทรพัยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จงัหวัดเพชรบรุี คือ การใช้ 
กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีคุณค่าเพื่อเป็นการรักษาบุคลากรที่มีค่าให้คณะสงฆ์รู้จัก
คุณค่าของกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์นําเอาไปประพฤติปฏิบัติในชีวิตประจำวันเป็นกลยุทธ์  
การวางแผนงานต่าง  ๆ  ท ี ่เกี ่ยวกับงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั ้งหมด ถือว่าเป ็นงานที่สำคัญที ่สุด  
เพราะเป็นแม่แบบที่มีคุณภาพและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่คณะสงฆ์เพื่อเตรียมบคุคลใหเ้หมาะสม
กับงานและเวลา รวมทั้งพัฒนากําลังคนให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายยังสามารถประเมิน  
กลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบนัและความตอ้งการในอนาคต พร้อมวิธีการเพื่อให้เกิดความสมดุลกัน 
ระหว่างทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันกับทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตการพยากรณ์ความต้องการเพื่อให้  
สอดคล้องกับตำแหน่งที่ว่างในอนาคตซึ ่งจำเป็นต้องให้มีความสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทาง  
เทคโนโลยีด ้วย จึงนําเสนอกลยุทธ์ ด ังน้ี 3.1) กลยุทธ์ด ้านการวางแผน มีวินัย ตรงต่อเวลาและ 
ความรับผิดชอบต่อตนเองและสังคมมี ภาวะความเป็นผู้นําและผู้ตาม สามารถทำงานเป็นทีมและ  
สามารถแก้ไขข้อขัดแย้งและลำดับความสำคัญ มีจุดมุ่งหมายเพื่อเสริมสร้างให้ทรัพยากรมีความ รู้
ความสามารถ ทัศนคติและประสบการณ์เพิ่มข้ึนจนสามารถ ปฏิบัติงานในตำแหน่งปัจจุบันได้อย่างมี  
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขณะเดียวกันพร้อมที่จะรับผิดชอบงาน ตำแหน่งสูงข้ึนเพื่อให้องค์การ
สัมฤทธิ์ผล 3.2) กลยุทธ์ด้านการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการทำงาน
หรือรับตำแหน่งในหน้าที่ตา่ง ๆ  มีการสรรหาจากคุณสมบตัิทีเ่หมาะสมกับงาน การกําหนดการสรรหา 
ทรัพยากรมนุษย์โดยให้ยึดหลักพระธรรมวินัยและกฎหมายบ้านเมืองเพื่อจะได้นําไป สู่ข้ันตอนที่มี  
คุณภาพ 3.3) กลยุทธ์ด้านการพัฒนา มีความเช่ือมั่นว่าจะต้องเปล่ียนจากการพัฒนาความรู้ทักษะ  
และพฤติกรรมไปสู่การพัฒนาทัศนคติแรงจูงใจและอุปนิสัยเพื ่อให้คนหาความรู ้เอง พัฒนาทักษะ  
ด้วยตัวเอง รวมถึงปรับเปล่ียนพฤติกรรมไปตามทัศนคติที่เปล่ียนไป 3.4) กลยุทธ์ด้านการธํารงรักษา  
ความสัมพันธ์ที่ดีของคณะสงฆ์จะทำให้เกิดความรัก ความผูกพัน  ความนับถือ การร่วมมือร่วมใจ  
ความจงรักภักดีและความสำเร็จในงานของคณะสงฆ์การปรับเปล่ียนตำแหน่ง ที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและประสบการณ์116 
  

 
116 พระครูสุนทรวัชรกิจ (บ ุญธรรม ธมฺมิโก ), “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนษุย์ของ 

คณะสงฆ์จังหวัดเพชรบุรี” (พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการจัดการเชิงพุทธ บัณฑิตวิทยาลัย   
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2557), 231-243. 
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มีชัย พลทองมาก ได้ทำการศึกษา เรื่อง รูปแบบการบริหารงานบุคคตามหลักธรรมาภิบาล            
ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า ผลการศึกษาสภาพและแนวทางการบริหารงานบุคคล  
ตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษาขั ้นพื ้นฐาน มีรายละเอียดดังนี ้ 1.  ผลการศึกษาสภาพ 
การบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า หลักธรรมาภิบาลที่มี  
ความสำคัญต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ได้แก่ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
หลักการมีส่วนร่วม หลักความโปร่งใสและหลักความรับผิดชอบตามลำดับ ขอบข่ายงาน  
การบริหารงานบุคคล สถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีการกำหนดขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคลเป็น  
5 งาน ประกอบด้วย งานวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง งานสรรหาและการบรรจุ 
แต่งตั้ง งานเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน งานวินัยและการรักษาวินัย และงานการออกจาก 
ราชการและการบริหารงานบุคคลทั้ง 5 งานมีความจำเป็นต้องใช้หลักธรรมาภิบาลเพื่อการบริหาร  
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก กระบวนการบริหารงานบุคคลแบ่งเป็น 4 ข้ัน คือ ข้ันที่ 1  การวางแผน 
(Planning: P) ข้ันที่ 2 การปฏิบัติตามแผน (Doing: D) ข้ันที่ 3 การตรวจสอบ (Checking: C) และ 
ข้ันที่ 4 การปรับปรุงแก้ไข (Acting: A) ซ่ึงในแต่ละข้ันต่างก็แยกจากกันตามขอบข่ายและภาระงาน 
การบริหารงานบุคคลและจะมีหลักธรรมาภิบาลที่มีความจำเป็นและสำคัญเพื่อการบริหารในแต่ละ  
ข้ันตอนของกระบวนการบริหารและ 4 ปัจจัยแห่งความสำเรจ็ แบ่งเป็น 4 ด้าน คือ ด้านผู้บริหาร ด้านครู   
ด้านสภาพแวดล้อมและด้านหน่วยงานที่เก่ียวข้อง 2. ผลการศึกษาแนวทางการบริหารงานบคุคลตาม   
หลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่าผู้ทรงคุณวุฒิไดเ้สนอแนวทางในการบริหารงานบุคคล        
ตามองค์ประกอบของการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังน้ี  
องค์ประกอบที ่ 1 หลักธรรมาภิบาลประกอบด้วยหลักสำคัญ 7 หลัก ได ้แก่ 1) หลักนิต ิธรรม  
2) หลักคุณธรรม 3) หลักความโปร่งใส 4) หลักความรับผิดชอบ 5) หลักการมีส่วนร่วม 6) หลักประสิทธิภาพ 
และ 7) หลักประสิทธิผลองค์ประกอบที่ 2 ขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคล แบ่งเป็น 5 งาน ได้แก่  
1) งานวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 2) งานสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 3) งานเสริมสรา้ง 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 4) งานวินัยและการรักษาวินัย และ 5) งานการออกจากราชการ  
องค์ประกอบที่ 3 กระบวนการบริหารงานบุคคล แบ่งเป็น 4 ข้ัน คือ ข้ันที่ 1 การวางแผน (Planning: P)  
ข้ันที่ 2 การปฏิบัติตามแผน (Doing: D) ข้ันที่ 3 การตรวจสอบ (Checking: C) การปรับปรุงแก้ไข  
(Acting: A) และข้ันที่ 4 ปัจจัยแห่งความสำเรจ็ ประกอบด้วย 1) ผู้บริหารมภีาวะผู้นำ ครูมีความเสียสละ 
บุคลากรที่เก่ียวข้องรับฟังความคิดเห็นและมีความเป็นกัลยาณมิตรต่อเพื่อนร่วมงาน 2) โรงเรียน  
มีบรรยากาศการทำงานที ่เป็นประชาธิปไตย และ 3) สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาเปิดโอกาสให้  
โรงเร ียนมีส่วนร่วมและรับร ู ้ในกระบวนการบริหารงานบุคคลในส่วนที ่เกี ่ยวข้องกับโรงเร ียน  
ซ่ึงเขตดำเนินการ 3. ผลการสร้างรูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษา     
ข้ันพื้นฐาน รูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบดว้ย  
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องค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1) หลักธรรมาภิบาล องค์ประกอบที่ 2) ขอบข่ายงาน 
การบริหารงานบุคคล องค์ประกอบที ่3) กระบวนการบรหิารงานบคุคล และปัจจัยทีเ่อ้ือต่อความสำเรจ็ 
ปัจจัยแห่งความสำเร็จ ประกอบด้วย 1) ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง 2) บุคลากร 
ในถานศึกษามีความเป็นกัลยาณมิตรต่อกันและ 3) โรงเรียนมีบรรยากาศการทำงานที่เป็นประชาธิปไตย
และจากการตรวจสอบรูปแบบด้วยการสนทนากลุ ่มผู ้ทรงคุณวุฒิ ( Focus Group Discussion)  
ผู ้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นว่าร ูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษา 
ข้ันพื้นฐานมีความเหมาะสม 3. ผลการประเมินความเป็นไปได้ในการนำรูปแบบการบรหิารงานบคุคล 
ตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานไปใช้ ผลการประเมินรูปแบบการบริหารงานบุคคล  
ตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษาขั ้นพื้นฐาน พบว่า ผู ้บร ิหารสถานศึกษาและครูผู้รับผิดชอบ  
งานบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษาขั้นพื ้นฐานมีความคิดเห็นว่า ร ูปแบบการบริหารงานบุคคล 
ตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีความเป็นไปได้ในการนำไปใช้ในระดับมากที่สุด 117 

คมสัน อยู่เป็นสุข ได้ศึกษา เรื่อง รูปแบบการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของสถานศกึษา
อาชีวศึกษาเอกชน สรุปผลการวิจัย 1) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษา 
อาชีวศึกษาเอกชนมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ  
ได้แก่ ด้านการพัฒนาและการฝึกอบรม ด้านการพัฒนาองค์การ ด้านการสรรหาและการคัดเลือก  
ด้านการศึกษาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด ้านการพัฒนารายอาชีพ ด ้านการธํารงรักษา  
ด้านการบริหารด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 2) ประสิทธิภาพของรูปแบบการพัฒนา  
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษาอาชีวศึกษาเอกชน มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้  
อยู่ในระดับมาก118 

ทวีร ัตน์ สุกเพชร ทำการศึกษา เร ื ่อง อนาคตภาพในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์               
ของโรงพยาบาลตำรวจที่มีประสิทธิผล ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพการดำเนินงาน ปัญหา อุปสรรค  
ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลตำรวจ ได้แก่ 1.1) การติดตามและประเมิน  
การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร 1.2) การสรรหาจากผู้ที่มีความเหมาะสมที่สุดกับทุกตำแหน่งงาน  
1.3) การพัฒนาสายงานอาชีพทีท่ำให้เกิดประสิทธภิาพหรือคุณคา่ของทนุมนุษย์และ 1.4) การทีบุ่คลากร
สามารถเลือกที ่จะโอนย้ายไปหน่วยงานอื่นได้เพื่อทำประโยชน์สูงสุดให้กับโรงพยาบาลต ำรวจได้  
2) อนาคตภาพในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลตำรวจที่ต้องมีแผนงานเพื่อ 

 
117 มีชัย พลทองมาก, “รูปแบบการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลในสถานศึกษา  

ข้ันพื้นฐาน,” วารสารศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 17, 3 (กรกฎาคม - กันยายน 2558): 32-40. 
118 คมสัน อยู ่เป ็นสุข, “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษา

อาชีวศึกษาเอกชน,” วารสารวิจัยและพัฒนาหลกัสตูร 7, 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2560): 202-241. 
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ขับเคล่ือนให้บรรลุเป้าหมาย สร้างความก้าวหน้าและความมั่นคง มีโครงสร้างที่เปน็การกระจายอำนาจ  
มีการปรับปรุงเปลี ่ยนแปลงทุกระบบอย่างต่อเนื่องเพื ่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยต้องยดึมั่น  
ในอุดมการณ์มากกว่าคำว่ากำไรเพื่อเปล่ียนแปลงวิธีการทำใหเ้กิดความเจริญก้าวหน้ามีศักยภาพระดบั
สูงสุดที่จะทำใหเ้กิดผลลัพธ์ของงานที่มีประสิทธิภาพดีข้ึน 3) ข้อเสนอเชิงนโยบายในการบริหารจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกของโรงพยาบาลตำรวจประกอบด้วย 3.1) ด้านการวางแผน 3.2) ด้านการสรรหา 
3.3) ด้านการพฒันา 3.4) ด้านการธำรงรกัษา 3.5) Strategy หรือกลยุทธ ์3.6) Structure หรือโครงสรา้ง 
องค์การ 3.7) Systems หรือระบบ 3.8) Staff หรือบุคลากร 3.9) Style หรือรูปแบบการบริหารที่เป็น 
เลิศมีมาตรฐานสูงสุด 3.10) Skills หรือทักษะตามมาตรฐานคุณภาพและ 3.11) Superordinate 
Goal หรือเป้าหมายสูงสุด119 

ดลนพร วราโพธ์ิ ได้ทำการศึกษา เรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยา ลัยสงฆ์  
เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ  
มหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนมีการจัดการตามนโยบายที่ทางมหาวิทยาลัย
กำหนด จึงทำให้ทราบ 1.1) จุดแข็ง ค ือ เป ็นมหาวิทยาลัยที ่มีวิถีและวัฒนธรรมเชิงพุทธ รับนิสิต 
ต่างประเทศเข้ามาศึกษาเล่าเรียนทุกระดับการศึกษา ถึงขนาดมีการจัดหลักสูตรอาเซียนศกึษา 
หลักสูตรภาษาอังกฤษเพื่อประชาคมอาเซียนยังมีหลักสูตรที่เป็นอัตลักษณ์ทางด้านคุณธรรมจรยิธรรม 
มีวิชาพระพุทธศาสนาประยุกต์ในการจัดการเรียนการสอนอีกด้วย 1.2) จุดอ่อน คือ การที่ไม่เตรียม  
บุคลากรไว้ล่วงหน้าทางด้านภาษาตอ้งจ้างผู้เช่ียวชาญดา้นภาษา ในอนาคตจะต้องมีบคุลากรที่ชำนาญ 
ด้านภาษา บุคลากรมีความพร้อมเข้าสู่อาเซียนยังน้อย ไม่มีแผนงานของมหาวิทยา ลัยในการ เข้าสู่  
อาเซียน ยังไม่มีหลักสูตรที่รองรับ อาจารย์ประจำหลักสูตรไม่เพียงพอตามหลักสูตรทีเ่ปิดสอน สัดส่วน  
และวิทยฐานะของอาจารย์ประจำยังไม่เพียงพอ 1.3) โอกาส คือ มีทุนจากต่างประเทศที่ติดต่อให้ส่ง
บุคลากรไปเรียนทางด้านภาษาและมีการประสานงานที่ดีต่อกัน การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร  
ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศในกลุ่มอาเซียนมากข้ึน 1.4) อุปสรรค คือ มีการแข่งขันและพัฒนา
บุคลากรเพื่อแย่งชิงบุคลากรจากมหาวิทยาลัยอ่ืนขาดการประสานงานที่ดีกับหน่วยงานในมหาวิทยาลัย
และหน่วยงานอ่ืน ๆ การเข้าเรียนของบุคลากรทางการศึกษา พระสงฆ์มีน้อยลงเรื่อย ๆ ขาดนโยบาย
ในระดับสูงที่จะพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 2) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์  
เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 2.1) ด้านการสรรหาทรพัยากรมนุษย์ 
คือการสัมภาษณ์พนักงานเน้นไปที่การตั้งคำถามจากขีดความสามารถที่ต้องการของตำแหน่งงาน

 
119 ทวีรัตน์ สุกเพชร, “อนาคตภาพในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาล

ตำรวจที่มีประสิทธิผล,” วารสารศิลปากรศึกษาศาสตร์วิจัย 9, 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2560):  
1081-120. 
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มากกว่าเพื่อหาคนให้มีความเหมาะสมกับองค์กรและเหมาะสมกับลักษณะงาน 2.2) ด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ ค ือมหาวิทยาลัยจะต้องวางแผนในการพัฒนาคน ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ  
ส่งเสร ิมพัฒนาบุคลากรที ่ม ีอยู ่ให้ม ีศักยภาพ สร้างคนของมหาวิทยาลัยออกไปรับใช้อาเซียน  
2.3) ด้านการรักษาความเหมาะสมกับงานและทรพัยากรทีม่ีอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด การควบคมุ
ด ้านคุณภาพงานในแต่ละด้านของโครงการ ควบคุมด้านเวลาในการดำเนินโครงการให้สามารถ  
ดำเนินการตามแผนที่วางไว้ในการใช้และก่อให้เกิดประโยชน์ การควบคุมดูแลให้สำเร็จลุล่วงไปได้  
ด้วยดีและมีประสิทธิภาพได้ตามแผนงานที่วางไว้ 2.4) ด ้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์  คือ  
การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์เป็นไปตามระบบ จะมีหน่วยงานมีการพัฒนา มีการปรับเปล่ียนเป็น 
วาระการทำงาน เลือกสรรบุคคลที ่มีความรู ้ความสามารถ มีการปรับเปลี ่ยนเป็นวาระการทำงาน  
เลือกสรรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถของมหาวิทยาลัยสงฆ์ 3) รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน คือ 3.1) ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
หลักความสามารถ หลักความมั่นคง หลักความเสมอและหลักความเป็นกลาง 3.2) ด้านการวางแผน  
ทรัพยากรมนุษย์กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ผู้มีหน้าที่วางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์
ต ้องทำการเก็บข้อมูล ศ ึกษาวิเคราะห์ วางแนวทางปฏิบ ัติตรวจสอบ ปรับปรุง  การคาดการณ์ 
ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการคาดการณ์ไปในอนาคตถึงความต้องการด้านบุคลากรของ  
องค์การว่ามีแนวโน้มหรือทิศทางที่จะออกมาในลักษณะใด  วิธีปฏิบัติในการวางแผนทรัพยากร 
องค์การและบุคลากรในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 3.3) ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ หลักแห่ง  
ผลประโยชน์ หลักแห่งการจูงใจ หลักแห่งการต้องการ ค ่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี  หลักแห่ง 
การสร้างขวัญกำลังใจ 3.4) ด้านการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ ระบบของมหาวิทยาลัย การใช้ 
ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์เป็นไปตามระบบ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การเพิ่มทักษะและศักยภาพ 
ด้านภาษา การจัดโครงสร้างในการบริหารจัดการ120 

ธนวัฒน์ ทองโชติฉัตร ได้ศึกษา รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์สังกัด
สำนักงานพิสูจน์หลักฐานตำรวจ ผลการวิจัยพบว่า 1) การประเมินความต้องการจำเป็นในการบรหิาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของผู ้ตรวจพิสูจน์ เมื ่อพิจารณาระดับสภาพที ่ควรจะเป็นของผู ้ตรวจพิสูจน์  
โดยภาพรวมพบว่า อยู ่ในระดับมากที ่สุด (x̅ = 4.67 SD = 0.77) ส่วนระดับสภาพที ่เป ็นจริง 
โดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.40 SD = 1.06) ซ่ึงเมื่อพิจารณาค่าดัชนี ลำดับความสำคญั
ของความต้องการจำเป็น (PNI Modified) พบว่าโดยภาพรวมของความต้องการจำเป็นในการบริหาร 

 
120 ดลนพร วราโพธ์ิ, “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื่อรองรับการเข้าสู่

ประชาคมอาเซียน,” วารสาร มจร สังคมศาสตร์ปริทรรศน์ 8, 2 (เมษายน - มิถุนายน 2562):  
223-239. 
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ทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์มีคา่เท่ากับ .272 2) รูปแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจ
พิสูจน์ ประกอบด้วย 5 ส่วน คือ ส่วนที ่ 1 ที ่มาของรูปแบบ ได ้แก่  1) ชื ่อร ูปแบบ 2) แนวคิดและ 
หลักการของรูปแบบ 3) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ ส่วนที่ 2 องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของผู้ตรวจพิสูจน์ ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) บุคลากร 2) งบประมาณ 3) วัสดุอุปกรณ์ 
4) การบริหารจัดการ 5) การเมืองและกฎหมาย 6) เศรษฐกิจ 7) สังคม และ 8) เทคโนโลยี ส่วนที่ 3  
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้ตรวจพิสูจน์ มี 5 ข้ันตอน ได้แก่ 1) การออกแบบองค์การ 
2) การจัดหาบคุคลเข้าทำงาน 3) การจัดการประสิทธิภาพการทำงานและการประเมิน 4) การฝึกอบรม
พนักงานและพัฒนาองค์กร 5) ระบบการใหร้างวัลและสิทธิประโยชน์และการร้องเรียน ส่วนที่ 4 แนวทาง 
การนำรูปแบบไปใช้ ประกอบด้วย 1) เงื่อนไขในการนำรูปแบบไปใช้ และ 2) ข้อแนะนำการนำรูปแบบ 
ไปใช้ ส่วนที่ 5 ความสำเร็จของรูปแบบพิจารณาได้จากตัวบ่งช้ี 1) ตัวบ่งช้ีคุณลักษณะบุคลากร และ  
2) ตัวบ่งช้ีคุณลักษณะองค์การ121  

ประสิทธิ์ พุทธศาสน์ศรทัธา ได้ทำการศกึษา เรื่อง รูปแบบการบริหารทรพัยากรมนุษย์ตามหลัก  
พุทธธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น ตามแนวชายแดนไทย - กัมพูชา ผลการวิจัยพบว่า  
1) ผลการศึกษาวิเคราะห์สภาพทั ่วไปการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
ชายแดนไทย - กัมพูชา พบว่า มีประเดน็สำคญั 2 ประเด็น คือ องค์กรที่ทำหน้าที่บรหิารทรัพยากรมนุษย์
ให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีหลายหน่วยงานและการทำงานที่ทบัซ้อน การจัดโครงสร้างภายใน 
องค์กรและกรอบอัตรากำลัง การกำหนดตำแหน่ง การสรรหา  การบรรจุและการแต่งตั ้งล่าช้า  
ด้านการวางคนให้เหมาะกับงาน ผลการวิจัยพบว่า มีประเด็นสำคัญ 2 ประเด็น คือ การรับสมัคร  
ในตำแหน่งที่ต้องการและได้บุคคลที่ไม่ตรงกับความต้องการด้านการธำรงรักษาทรัพยากรมนษุย์  
ผลการวิจัยพบว่า มีประเด็นสำคัญ 2 ประเด็น คือ หลักสูตรส่วนใหญ่อยู่ส่วนกลางและหลักสูตรอบรม
ไม่สอดคล้องกับความต้องการที่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอยากได้ เช่น ภาษาในท้องถ่ิน วัฒนธรรม
ท้องถ่ิน ด้านการธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ การวิจัยพบว่า มีประเดน็สำคัญ 2 ประเด็น คือ ข้าราชการ 
หรือพนักงานส่วนท้องถ่ินมีความรู้สึกเป็นข้าราชการช้ันสองและให้ความเท่าเทียมกันกับข้าราชการ  
พลเรือน 2) ผลการศึกษาการบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีและหลักพุทธธรรมที่เหมาะสมกับการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ คือ ด้านการวางแผน การสรรหาการบรรจุและการคดัเลือก หลักธรรมที่เหมาะสมคอื          
หลักอคติ 4 ด ้านการวางคนให้เหมาะกับงาน หลักธรรมที่เหมาะสม  คือ จริต 6 ด ้านการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบไปด้วยการพัฒนาและการฝึกอบรมใช้ไตรสิกขา 3 ด ้านการธำรงรักษา 

 
121 ธนวัฒน์ ทองโชติฉัตร, “รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู ้ตรวจพิสูจน์สงักัด 

สำนักงานพิสูจน์หลักฐานตำรวจ ,” วารสาร Humanities, Social Sciences and Arts 12, 3  
(พฤษภาคม - มิถุนายน 2562): 926-945. 
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ทรัพยากรมนุษย์ใหอ้ยู่ในองค์กรนาน ๆ  ใช้หลักธรรมสังคหวัตถุ 4 3) รูปแบบการบริหารทรพัยากรมนุษย์ 
ตามหลักพุทธธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นตามแนวชายแดนไทย - กัมพูชา สรุปได้ ดังน้ี  
รูปแบบของดา้นการวางแผนการสรรหา การบรรจุและการคัดเลือกใช้หลักอคติ 4 รูปแบบดา้นการวางคน 
ให้เหมาะกับงาน ด้วยหลักจริต 6 รูปแบบด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยไตรสิกขา 3 รูปแบบ  
ของด้านการธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ด้วยสังคหวัตถุธรรม 4122 

พระครูสังฆรกัษ์เอนก สุชาโต (สงกา) ได้ทำการศึกษา เรื่อง รูปแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษย์        
ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ผลการศึกษาองค์ประกอบ 
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา จากแนวคิด  
ทฤษฎี เอกสารตำรางานวิจัยที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และสัมภาษณ์ผู้ เ ช่ียวชาญและ
ผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า มีองค์ประกอบ 11 องค์ประกอบ 89 ตัวแปร ส่วนผลการสร้างรูปแบบการบรหิาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศึกษา พบว่า มี 4 องค์ประกอบหลัก 
ได้แก่ 1) ด้านนโยบาย 2) ด้านการดำเนินงาน 3) ด้านสวัสดิการและ 4) ด้านการปฏิบัติงานและรูปแบบ 
ที่สร้างข้ึนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีค่าน้ำหนักขององค์ประกอบหลัก มีค่าระหว่าง  
0.86 - 1.01 องค์ประกอบย่อยมีค่าระหว่าง 0.74 - 0.97 และตัวแปรมีค่าระหว่าง 0.60 - 0.84 และ 
ผลการประเมินและรับรองจากผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคณุวุฒิจำนวน 17 รูป/คน พบว่า ผลการประเมิน 
ในด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ ในภาพรวมมีค่าเฉล่ีย  
เท่ากับ 4.41 อยู่ในระดับมาก123 

 อัจฉราภรณ์ บัวลังกา ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียน  
ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า  1) องค์ประกอบ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วย 1.1) การพัฒนาปัจเจกบุคคล 1.2) การดำเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
1.3) วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 1.4) การวิเคราะห์องค์การ 1.5) การประเมินผล  
1.6) การวิเคราะห์งาน 1.7) การออกแบบ 1.8) การนำไปปฏิบัติ 1.9) การประเมินความต้องการ 2) รูปแบบ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา  

 
122 ประสิทธิ์ พุทธศาสน์ศรัทธา, “รูปแบบการบริหารทรพัยากรมนุษย์ตามหลักพุทธธรรมของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ตามแนวชายแดนไทย-กัมพูชา,” วารสาร มจร สังคมศาสตร์ปริทรรศน์  
8, 2 (เมษายน – มิถุนายน 2562): 240-253. 

123 พระครูสังฆรักษ์เอนก สุชาโต (สงกา), “รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บรหิาร 
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ,” วารสาร มหาจุฬาวิชาการ 7, 3 (กันยายน - ธันวาคม  
2563): 280-293. 
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ข้ันพื้นฐาน มี 4 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 การประเมินความตอ้งการมีกิจกรรมที่ต้องดำเนินการ 2 ส่วน  
คือ การวิเคราะหอ์งคก์าร การวิเคราะหง์าน ข้ันที่ 2 การออกแบบ มีกิจกรรมทีต่อ้งดำเนินการ 3 กิจกรรม 
คือ กำหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาปัจเจกบุคคลและการดำเนินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ข้ันที่ 3 การนำไปปฏิบัติ และข้ันที่ 4 การประเมินผล124 

สิริภัชกรณ์ ดวงคำ ทำการศึกษา เรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ  
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานตำรวจแห่งชาต ิพบว่า รูปแบบการบริหารทรพัยากรบคุคลของสถานศกึษา         
สำกัดสำนักงานตำรวจแห่งชาติ ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ คือ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3) การบริหารค่าตอบแทน 4) การให้สวัสดิการ 5) การประเมินผล  
การปฏิบัติงาน 6) การสรรหา 7) การคัดเลือก ระดับความจำเป็นของตัวแปรที่กำหนดสมรรถนะ  
การบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่มีความจำเป็นในระดับมาก ผลการประเมินด้านความถูกต้อง  
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก สามารถนำไปสู่ 
การปฏิบัติได้125 

สุนิสา ช่อแก้ว ได้ทำการศกึษา เรื่อง การปรับเปล่ียนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาครฐัไทย  
ผลการวิจัย พบว่า ภาครัฐไทยกำลังเผชิญกับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่สำคัญ ส่งผลให้ความคาดหวัง         
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่างมีความคาดหวังที่เพิ่มสูงข้ึน เช่น องค์การต้องมีการวิ เคราะห์และระบุ  
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่สำคัญ บทบาทฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความเข้าใจในกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มากขึ ้น โดยที ่ป ัจจัยด ้านความคาดหวังของผู ้ม ีส่วนได้ส่วนเสีย ผลลัพธ์จาก  
ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผลลัพธ์จากความสามารถขององค์การ กลยุทธ์และโครงสร้าง  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตลอดจนประสบการณ์การทำงานทั้งในภาครัฐและประสบการณ์  
การทำงานที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ล้วนส่งผลต่อความคาดหวังในการปรับเปล่ี ยน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งส้ิน ดังน้ัน ภาครัฐจึงต้องปรบัเปล่ียนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ที่สำคัญ เช่น การบริหารอัตรากำลังคนภาครัฐโดยใช้อุปสงค์เป็นตัวขับเคล่ือน รวมถึงปรับเปล่ียน  
โครงสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่มุ่งเน้นกระจายอำนาจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับ

 
124 อัจฉราภรณ์ บ ัวลังกา, “ร ูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน” (ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2563), 304-310. 

125 สิร ิภัชกรณ์ ดวงคำ, “การพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานตำรวจแห่งชาติ,” วารสารบัณฑิตศาส์น มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 18, 2  
(กรกฎาคม – ธันวาคม 2563): 61-71. 
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หน่วยงาน เพื่อตอบสนองต่อผลลัพธ์ที่ถูกคาดหวังในอนาคตทั้งในด้านการให้บริการที่ดีย่ิ งข้ึนและ
ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อประชาชน126 

สุภาพร แสงสมาน ได้ทำการศึกษา เรื่อง อนาคตภาพการบริหารทรพัยากรบุคคลของโรงเรียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า อนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร คือ 1) การวางแผนทรพัยากรบคุคล เน้นวางแผนจำนวนบคุลากรเปน็ข้ันตอนแรก 
ก่อนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เพื่อเป็นการพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรบุคคล อีกทั้ง  
การวางแผนด้านคุณภาพและทักษะของบุคลากรให้เหมาะสมกับโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  
ในอนาคต โดยมุ่งเน้นผลลัพธ์ ค ือ ค ุณภาพของนักเรียน 2) การสรรหาคัดเลือก บรรจุและแต่งตั้ง  
ควรมีการสรรหาบุคลากรจากภายใน ที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครให้ได้มีโอกาส
เติบโตในสายอาชีพ พร้อมทั้งการสรรหาบุคลากรเข้ามาใหม่จากผู้ที่มีความเหมาะสมที่สุดทั้งการศึกษา
ประสบการณ์และสมรรถนะควรพัฒนาด้านการนำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในกระบวนการคัดเลือก  
3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล มุ ่งเน้นการส่งเสริมความรู้และประสบการณ์ของบุคลากรให้เกิด 
ความเช่ียวชาญ ด้วยการฝึกอบรมหรือให้การศึกษาต่อและเปล่ียนรูปแบบการพัฒนาบุคลากรให้มี  
ความหลากหลายใหม้ีทักษะเทคโนโลยีตามมาตรฐานวิชาชีพอย่างเป็นระบบ 4) การกำหนดค่าตอบแทน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์มุ่งเน้นในเรื่องของการให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี เป็นการจูงใจ  
ให้บุคลากรปฏิบัติงานให้หน่วยงานอย่างเต็มศักยภาพ มีการพิจารณาเล่ือนตำแหน่งและ เล่ือนข้ัน  
เงินเดือนตามระบบคุณธรรม มีนโยบายชัดเจนที่ใหบุ้คลากรสามารถเลือกที่จะโอนย้ายไปหน่วยงานอ่ืน 
ได้ตามที่สนใจที่ถนัด และ 5) การบริหารผลการปฏิบัติงานมุ่งเน้นการประเมินผลเพื่อนำมาปรับปรุง  
การทำงาน ต ิดตาม ตรวจสอบให้ดำเนินการตามเป้าหมายและมาตรฐานที ่กำหนดผ่านระบบ  
การประกันคุณภาพที่เข้มแข็ง127  

พระครูสังฆรักษ์บุญก้อง (กตปุญฺโญ) วงษ์จันทร์ ศ ึกษา  เร ื ่อง องค์ประกอบการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารหน่วยอภิธรรมโชติกะวิทยาลัย สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ  
ราชวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า 1. ผลการศึกษาองค์ประกอบการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บรหิาร
หน่วยอภิธรรมโชติกะวิทยาลัย ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก 16 องค์ประกอบย่อย 2. ผลการพัฒนา
องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารหน่วยอภิธรรมโชติกะวิทยาลัย ได้องค์ประกอบ
ที่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่า 2/df = 1.952, GFI= 0.951, AGFI = 0.949 และ 

 
126 สุนิสา ช่อแก้ว, “การปรับเปล่ียนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐไทย ,” วารสาร 

รัฐศาสตร์นิเทศ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 7, 1 (มกราคม - มิถุนายน 2564): 55-95. 
127 สุภาพร แสงสมาน, “อนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเร ียนสังกัด 

กรุงเทพมหานคร,” วารสารมหาจุฬาวิชาการ 9, 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2565): 246-259. 
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RMSEA = 0.000 ได้ 4 องค์ประกอบหลัก คือ 1) ด้านการธำรงรักษาบุคลากร มี 3 องค์ประกอบย่อย 
คือ 1.1) มาตรการดึงดูด พัฒนา รักษาพนักงานที่มีทกัษะหรือสมรรถนะสูง 1.2) การสร้างความพึงพอใจ 
ในการทำงาน 1.3) นโยบาย แผนงานและมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2) ด้านการบรหิาร 
ทรัพยากรมนุษย์ มี 5 องค์ประกอบย่อย คือ 2.1) การฝึกอบรมและพัฒนา 2.2) การประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 2.3) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 2.4) การคัดเลือกบุคลากร 2.5) การสรรหาบุคลากร  
3) ด้านการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ 3.1) ความต้องการทางด้านร่างกาย 
3.2) ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง 3.3) ความต้องการในการประสบผลสำเร็จในชีวิต  
3.4) ความต้องการทางสังคม และ 4)ด้านวัฒนธรรมองค์กร มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ 4.1) ระดับ 
ความมั ่นคงขององค์กร 4.2) ความรู ้สึกเป็นส่วนหนึ่งหรือความเป็นเจ้าของ 4.3) เร ื ่องราวพธิีการ  
และพิธีกรรมขององค์กร 4.4) ค่านิยม128 

ฐกร พฤฒิปูรณี ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะครูในช่วงยุทธศาสตรช์าติ (พ.ศ. 2561 - 2580)  
ผลการวิจัยสรุปได ้ว่า การพัฒนาสมรรถนะครูในช่วงยุทธศาสตร์ชาต ิ (พ.ศ. 2561  - 2580)  
เป ็นพหุแนวทาง 21 แนวทาง ด ังน้ี  1) การส่งเสร ิมนโยบายรัฐที ่เกี ่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะครู  
2) การส่งเสริมงานวิจัยและพัฒนานวัตกรรมการพัฒนาสมรรถนะครู 3) การปราบปรามการทจุริตและ
การขจัดระบบอุปถัมภ์ท ี่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาสมรรถนะครู 4) การจัดตั ้งศูนย์สารสนเทศ  
สมรรถนะครูแห่งชาติ 5) การจัดตั้งคณะกรรมการและคณะทำงานพัฒนาสมรรถนะครแูบบมีส่วนร่วม
ระดับชาติและระดับภูมิภาค 6) การพัฒนาและยกระดับการบริหารงานบุคคลโดยใช้ฐานสมรรถนะ  
7) การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของภาคเอกชน/ภาคประชาสังคมที่มีศักยภาพ ร่วมพัฒนาสมรรถนะ  
ครู โดยใช้รูปแบบผลกระทบความร่วมมือทางสังคม 8) การยกระดับหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะครู 
9) การพัฒนาระบบงบประมาณและสวัสดิการให้เอื ้อต่อการพัฒนาสมรรถนะครู 10) การพัฒนา  
สมรรถนะครูรายบุคคลด้วยตนเอง 11) การสร้างแรงบันดาลใจและติดอาวุธทางปัญญา เพื่อพัฒนา
สมรรถนะครูรายบุคคล 12) การส่งเสริมและพัฒนาครูที ่ม ีความพร้อมสูงสู่การเป็นครูอตัลักษณ์  
13) การพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาสู่การเป็นผู้นำการพัฒนาสมรรถนะครู 14) การกำหนดยุทธศาสตร์ 
การพัฒนาสมรรถนะครูในระดับภูมิภาคอย่างมีประสิทธิภาพ 15) การส่งเสริมกระบวนการพัฒนา  
สมรรถนะครูแบบผสมผสาน 16) การส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะครู ด้วยการเรียนรู้ที่ชาญฉลาด  
ในชีวิต 17) การส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะครูด้วยการค้นพบและศรัทธาในตน 18) การส่งเสริม  

 
128 พระครูสังฆรักษ์บุญก้อง (กตปุญฺโญ) วงษ์จันทร์, “องค์ประกอบการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของผู้บริหารหน่วยอภิธรรมโชติกะวิทยาลัย สังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ,”  
วารสารบัณฑิตศาส์น มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  20, 1 (มกราคม - มิถุนายน 2565):  
192-204. 
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การพัฒนาสมรรถนะครูด้วยเครือข่ายการเรียนรู้จริงและเสมือนจริง 19) การส่งเสริมระบบนิเทศ  
ติดตามการพัฒนาสมรรถนะครูแบบครูดูแลครูหรือบุคคลภายนอกดูแลครู  20) การเชื ่อมโยง 
ผลการประเมินสมรรถนะครูสู่การพัฒนาสมรรถนะครูอย่างเป็นรูปธรรม และ 21) การสร้างมูลค่าเพิ่ม 
ให้แก่ผลการวัดประเมินสมรรถนะครู129  
 
งานวิจัยต่างประเทศ 

อะเดลและอับบราฮัม (Adiele and Abraham) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ผลสัมฤทธิ์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โดยใช้ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ในคณะครูโรงเรียนมัธยมใน  
รัฐริเวอร์ส: การศึกษาน้ีสำรวจความสำเร็จของทฤษฎีลำดับข้ันความต้องการของอับราฮัม มาสโลว์ 
ในคณะครูโรงเรียนมัธยมริเวอร์ส ผลการวิจัยพบว่าครูโรงเรียนมัธยมศึกษาบ่งช้ีถึงระดับความต้องการ
ข้ันต่ำและสูงของทฤษฎีความต้องการของอับราฮัม มาสโลว์ ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงความต้องการข้ันต่ำ  
ในด้านความหิวโหย ที่พักอาศัย ความปลอดภัย ความเปน็ส่วนหน่ึงของสังคม มิตรภาพ และความรกัใคร่  
เช่นเด ียวกับผลสัมฤทธิ ์ที ่ไม่ดี ในด้านของการเคารพตนเอง การได้รับการยอมรับ การตระหนักรู้  
ในตนเองและการพัฒนาศักยภาพของตน ผลกระทบของสิ่งนี ้ต่อแรงจูงใจของครูคือคุณภาพของ  
การสอนและการเรียนรู้ที ่ลดลงและการปฏิบัติที่ผิดจรรยาบรรณในการ  “หารายได้” ในครู และ 
ขอแนะนำให้รักษาค่าตอบแทนของครูให้เทา่เทยีมกับวิชาชีพอ่ืน เหนือส่ิงอ่ืนใด รัฐบาลตอ้งรวบรวมพลัง
ที่จะยกระดับส่ิงอำนวยความสะดวกและสภาพการทำงานที่มีอยู่ในระบบโรงเรียนมัธยมศึกษา ส่ิงน้ี  
จะทำให้เกิดความมุ่งมั่นและประสิทธิภาพการทำงานของครูมากข้ึน130  

ลาปิอาและคณะ (Lapiņaa and other) ได้ทำการศึกษา เรื่อง รูปแบบการบริหารทรพัยากร
มนุษย์ : ด้านกระบวนการจัดการความรู้และความรับผิดชอบตอ่สังคม วัตถุประสงคข์องการศกึษาวจิยั
ครั ้งนี ้เพื่อวิเคราะห์และประเมินกระบวนการจัดการความรู ้และความรับผิดชอบต่อสังคม และ
พัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์รูปแบบตา่ง ๆ  ผลการวิจัยพบว่า สถานการณ์การเปล่ียนแปลงของ
โรงงานอุตสาหกรรมในปัจจุบันมีส่วนทำให้เกิดการเปลี่ยนในโครงสร้างและการทำงานในองค์กร  
ซ่ึงองค์กรต่าง ๆ มุ่งเน้นไปที่พฤติกรรมการเอาใจหรือการประจบประแจงที่มีผลกระทบตอ่โครงสร้าง  

 
129 ฐกร พฤฒิปูรณี, “การพัฒนาสมรรถนะครูในช่วงยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ.2561-2580),”  

วารสารวิจยวิชาการ 5, 6 (พฤศจิกายน - ธันวาคม 2565): 87-98. 
130 E.  Adiele and Nath M. Abraham, “Achievement of Abraham Maslow’s Needs 

Hierarchy Theory among Teachers: Implications for Human Resource Management  
in The Secondary School System in Rivers State.” Journal of Curriculum and  
Teaching 2, 1 (May 2013): 141-144. 
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ในองค์กร ผลการศึกษาวิจัยต่าง ๆ แสดงให้เห็นว่า องค์กรขนาดใหญ่มีการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง  
ไปอย่างมาก โดยลดชั ้นของการจัดระบบตามลำดับขั ้น การกระจายอำนาจและการตัดสินใจ  
การแลกเปลี ่ยนเร ียนรู ้ ปร ับปรุงค ุณภาพและเทคโนโลยีสารสนเทศ  นอกจากนี ้ยังอนุมานได้ว่า 
การเปล่ียนแปลงขององค์กร คือ พื้นฐานความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์กร (Competitive  
Advantage) ในโลกธุรกิจสมัยใหม่ ด้วยกระแสข้อมูลที่เพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว และความรู ้ความสามารถ
ในการเรียนรู้มีมากข้ึน ความรู้จึงจัดเป็นทรัพยากรที่สำคัญของความได้เปรียบทางการแข่งขันของ
องค์กร (Competitive Advantage) ดังน้ัน แนวคิดในการจัดการความรู้ (KM) จึงได้รับความนิยม  
อย่างกว้างขวางในการศึกษาวิจัยในปัจจุบัน นอกจากน้ีการเพิ่มข้ึนของระบบเศรษฐกิจฐานความรู้  
(Knowledge Economy) ได ้เห ็นการแพร่กระจายข้อมูลและเทคโนโลยีการสื ่อสารควบคู ่ไปกับ  
ความซับซ้อนขององค์กรที่มากข้ึน การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและองค์กรโลกเสมือนจริงที่เพิ่มข้ึน  
ในทางกลับกันก็ต้องมีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ตอบสนองต่อ 
ความต้องการของเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge Economy) เมื่อนำวัฒนธรรมใหม่มาปฏิบัติ  
ผู้จัดการอาจจะต้องเผชิญกับความท้าทายมากมายในกระบวนการจัดการ ประการแรกเปล่ียนระบบ  
การจัดการแบบเก่า องค์กรต่าง ๆ  ควรคำนึงถึงวิธีการจัดการองคก์รโดยยึดการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นหลัก หน้าที่ของทรัพยากรมนุษย์กลายเป็นส่ิงสำคัญในองค์กรที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม ดังน้ัน 
บริษัทควรขยายแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยการสร้างรูปแบบการปฏิบัติช่วยให้องค์กร  
ค้นพบลักษณะเฉพาะหลายประการ โดยใช้ระบบภาพ ซึ ่งแสดงให้เห็นว่า ต ้องดำเนินการอยา่งไร  
โดยใครและในทิศทางใดเพื ่อให ้บรรลุผลตามที ่ต ้องการ การสร้างร ูปแบบมีความสำคัญมาก  
ในการบริหารทรพัยากรมนุษย์ องค์กรต่าง ๆ  สามารถนำรูปแบบมาพัฒนาใหม่เพื่อให้ได้วิธีการทำงาน 
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน องค์กรที่สร้างระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์      
ที ่เหมาะสมจะได้เปรียบในการแข่งขัน องค์กรดังกล่าวมีความสามารถในการรับผิดชอบต่อสังคม     
และพัฒนากิจกรรมต่าง  ๆ  อย่างคุ ้มค่าที ่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพื ่อให้  
ได้เปรียบในการแข่งขันและรักษาความไดเ้ปรียบในการแข่งขัน องค์กรต่าง ๆ ต้องใช้กลยุทธ์แบบใหม่
ในการบริหารธุรกิจ และรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท ี ่สร ้างวัฒนธรรมใหม่ในองค์กร  
อันประกอบด้วยการจัดการความรู้และความรับผิดชอบต่อสังคม การจัดการความรู้และวัฒนธรรม  
ความรับผิดชอบต่อสังคมช่วยเปล่ียนแปลงการรับรู้ ความคิดขององค์กรและให้องค์กรได้ดำเนินการ  
ในระดับที่ดีข้ึน131 

 

131 Inga Lapiņaa, Gunta Maurāne, and Olga Stariņeca, “Human resource  
management models: aspects of knowledge management and corporate social  
responsibility,” Procedia - Social and Behavioral Sciences 110 (2014): 577-586. 
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ฮาชมี (Hashmi) ได้ทำการศึกษา เรื่อง กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพ
ของครูภายในโรงเรียน: การศึกษาเชิงสัมพันธ์ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษากลยุทธ์การบริหารและพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ (HRMD) และผลกระทบต่อประสิทธิภาพของครูในโรงเรียนคณะกรรมการการศึกษา 
คาทอลิก (CBE) ของปากีสถาน ซึ ่งครูสำเร็จการศึกษาในหลักสูตรผู ้นำทางการศึกษาจากสถาบัน 
การศึกษาครูเอกชนในการาจี ผลการศึกษาเผยให้เห็นในประการแรกว่าไม่มีความสัมพันธ์ระหว่าง  
องค์กรของโรงเรียนกับความรู้และทักษะด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทีไ่ดร้ับมาใหม่ ผู้นำโรงเรียน  
ไม่ได้ตระหนักถึงหน้าที่และกลยุทธ์ต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อการเพิ่มประสิทธิภาพของครู ประการที่สอง  
การวิจัยแสดงให้เหน็ว่าผู้นำดา้นการศึกษาบางคนกําลังพยายามตอบสนองความตอ้งการด้านการศึกษา
ของยุคสมัยและเผชิญกับความท้าทายในขณะที่ใช้กลยุทธ์การเรียนรู้ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพของครูเพื่อพัฒนาโรงเรียนของพวกเขา132 

โอเมเบะ (Omebe) ได้ทำการศึกษา เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศกึษา : ปัญหา   
และความทา้ทาย (Human Resource Management in Education: Issues and Challenges) พบวา่        
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษามีความสำคัญมากและอาจทำให้เกิดอันตรายได้ เน่ืองจาก  
บุคลากรทางการศึกษาเป็นเครื่องมือหลักในการบรรลุเป้าหมายทางการศกึษาและส่งผลให้การพัฒนา
ประเทศ ทรัพยากรมนุษย์เป ็นกุญแจสำคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอย่างรวดเร็วและ  
การให้บริการที่มีประสิทธิภาพ น่ันเป็นเหตุผลที่การศึกษาน้ี เน้นว่าหากไม่มีบคุลากรที่เพียงพอมีทกัษะ 
และมีแรงจูงใจที่ดี ซ่ึงดำเนินงานภายในโปรแกรมการจัดการทรัพยากรบุคคลที่ดีการพัฒนาจะเป็นไป 
ไม่ได้ ทุกระบบการศกึษา ทุกระดับการศึกษาข้ึนอยู่กับทรัพยากรบคุคลในการดำเนินการตามโปรแกรม  
หน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการศึกษา รวมทั้งการบำรุงรกัษาพนักงานความสัมพันธ์ 
กับพนักงาน การพัฒนาพนักงานการจัดหาพนักงานและรางวัลการปฏิบ ัต ิงาน ความท้าทายของ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ สภาพการทำงานที่ไม่ดี ปัญหาการจัดหาบุคลากร การระดมทุน  
การโยกย้ายครูไม่หยุดหย่อน เพื ่อจัดการกับความท้าทายที ่ระบุ  ได ้ม ีการจัดทำคำแนะนำ คือ  
การศึกษาควรทำให้ดึงดูดใจโดยการสร้างบรรยากาศที ่เอื ้อต่อครู ภาคการศึกษาจำเป็นต้องได้รับ  
ความสนใจจากภาครัฐมากข้ึน ผ่านการปรับปรุงหน้าที่เน่ืองจากการศึกษายังคงเป็นพื้นฐานสำหรับ
ความก้าวหน้าของภาคส่วนอ่ืน ๆ ทั้งหมดของสังคม ควรมีการจัดทำโครงสร้างเงินเดือนแบบรวม  
สำหรับครูทุกประเภทในภาคการศึกษา ซึ ่งจะเป ็นการสร้างความเท่าเทียมกันว่ามาตรฐานการศึกษา 

 
132 Kiran Hashmi, “Human Resource Management Strategies and Teacher’s  

Efficiency within Schools: A Co-relational Study,” The IAFOR Journal of Education  
2, 1 (Winter 2014): 65-87. 
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ในประเทศไนจีเร ียจะมีความทันสมัยและสอดคล้องกับการเปลี ่ยนแปลงทางสังคมอย่างรวดเร็ว 
ในปัจจุบัน133 

อะลามี่และโซฮาย (Alami and Sohaei) ได ้ศึกษาวิจัย เร ื ่อง ประสิทธิผลของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรทางการศึกษา : การศึกษาวิจัยน้ีเพื่อตรวจสอบและ
วิเคราะห์บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพบุคลากรทางการศึกษา  
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื ่อวิเคราะห์ตัวบ่งชี ้หลักของการจัดการองค์กรที ่ประกอบดว้ย  
5 องค์ประกอบย่อย ได ้แก่ การหาพนักงาน การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน  การออกแบบและ 
ดำเนินโครงการฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานและการฝึกอบรมวิทยากร  
ในหน่วยงาน ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยงาน  
4 ประการ ได้แก่ การสร้างความสนใจในการมาสมัครงาน การพัฒนา การสร้างมุมมองและรักษา  
ทรัพยากรมนุษย์ ดังน้ัน การตรวจสอบผลกระทบของปัจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็น  
ส่ิงจำเป็นในองค์กร ดังน้ัน การศึกษาน้ีจึงมุ่งเน้นไปที่การศึกษาผลของปัจจัยการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่มีต่อการปรับปรุงประสิทธิผลของพนักงาน134 

จูดาและคณะ (Jouda and others) ได ้ศ ึกษาวิจัย เรื่อง ผลกระทบของแนวปฏิบ ัติ  
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน : วัตถุประสงค์ของการศึกษาน้ี คือ  
การสำรวจผลกระทบของแนวทางปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการป ฏิบัติงาน  
ของพนักงานที ่มหาวิทยาลัยอิสลามแห่งกาซาในปาเลสไตน์และเพื่อเสนอแนะคำแนะนำสำหรับ  
การปรับปรุง ผลการวิจัยในปัจจุบ ันแสดงให้เห ็นว่าแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
(การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา ค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจ การประเมนิผล  
การปฏิบ ัติงาน) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลลัพธ์ก่อนหน้า น้ี 
สนับสนุนการค้นพบของการศึกษาในปัจจุบัน นอกจากน้ี การศึกษาเชิงประจักษ์ส่วนใหญ่ยังดำเนินการ
ในด้านแนวทางปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยเฉพาะ
ประเทศที่พัฒนาแล้วซ่ึงสรุปได้ว่าแนวทางปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญ   
ในการทำนายผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ในทำนองเดียวกัน มหาวิทยาลัยต่างพยายามดึงดูด  
บุคลากรที่มีความสามารถ พนักงานที่ได้รับการฝึกฝนมาอย่างดีและมีความกระตอืรือร้น รวมทั้งมุ่งมั่น

 
133 Chinyere A. Omebe, “Human resource management in education: Issues and 

challenges,” British Journal of education 2, 7 (December 2014): 26-31. 
134 Reza Alami and Reza Sohaei, “The Effectiveness of Human Resource 

Management on Improving the Performance of Education Staff,” International 
Journal of Business and Social Science 6, 5 (May 2015): 251-254. 
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ในการทำงานของพวกเขาผ่านการทำวิจัยและการฝึกอบรมเพื ่อพัฒนามนุษยชาติ การศึกษา  
เชิงประจักษ์ก่อนหน้านี ้รายงานว่าการดำเนินการที ่มีประสิทธิภาพและแนวปฏิบัติที ่ดีที ่สุดของ  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ช่วยให้พนักงานมหาวิทยาลัยและปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงาน 
ในเชิงบวก มหาวิทยาลัยจึงเล็งเห็นความสำคญัในการกระตุน้การปฏิบัตงิานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยหลายแห่งใหค้วามสนใจแนวปฏิบัติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากข้ึนจากผู้บริหาร
ระดับสูง  ดังน้ัน จึงเป็นเรื่องสำคัญที่มหาวิทยาลัยควรปรับปรุงแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ โดยการสรรหาบุคลากรสายวิชาการและไม่ใช่สายวิชาการที่มคีวามสามารถเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การทำงานของพนักงานมหาวิทยาลัย นอกจากนี ้ ความเชื ่อของแต่ละคนเกี ่ยวกับแนวปฏิบัติ  
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อาจแตกต่างกันไปในแต่ละพนักงาน ด ้วยเหตุนี้จึงสมควรที ่จะ  
ทำการศึกษาเพื่อตรวจสอบผลกระทบของ “แนวทางปฏิบัตทิี่ดทีี่สุด” ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการอ้างอิงถึงบริบทของปาเลสไตน์135 

อัลลุยและซาห์นี (Allui and Sahni) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์           
ในสถาบันระดับอุดมศึกษา: หลักฐานเชิงประจักษ์จากซาอุดีอาระเบีย: การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์
เพื่อสำรวจการบูรณาการกลยุทธ์ของสถาบันกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยตรวจสอบแนวทาง  
ปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในมหาวิทยาลัยในซาอุดีอาระเบีย ผลการศึกษา
พบว่า สถาบันอุดมศึกษาที่ศึกษาอยู่มีระดับความตระหนักอย่างมากเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร  
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ อย่างไรก็ตาม การศึกษาระดับอุดมศึกษาของซาอุดีอาระเบียกำลังเผชิญกับปัญหา
สำคัญเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ โดยเฉพาะการพัฒนาทุนมนุษย์ของครูที่ต้องให้ความสำคัญกับ
แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์มากข้ึน กระบวนการสรรหาและคดัเลือกพนักงาน
ส่วนใหญ่ไม่เพียงพอและจำเป็นตอ้งไดร้ับการเอาใจใส่อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียังแสดงให้เหน็ว่า
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทนไม่ได้การันตีว่าพนักงานหลักจะมีความกระตือรือร้นสูง  
โดยเฉพาะหากเป็นแรงงานต่างชาติ136 
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อาบู เตร ์และจาง (Abu Teir and Zhang) ได ้ศ ึกษา เร ื ่อง แนวทางการบริหารทรัพยากร 
บุคคลระดับอุดมศึกษาในปัจจุบัน สถาบันในปาเลสไตน์: งานวิจัยช้ินน้ีให้ความสำคัญกับทรัพยากร
มนุษย์ในระดับอุดมศึกษาเป็นองค์ประกอบพื้นฐานในการยกระดับคุณภาพการศกึษาระดับอุดมศกึษา
ซ่ึงถือเป็นปัจจัยสำคัญในการพัฒนาสังคม วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี เศรษฐกิจ การเมืองของประเทศ  
โดยพื ้นฐานแล้ว การศึกษานี ้ได้เสนอรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ระดับอุดมศึกษาและ  
ตรวจสอบการบรรลุผลในปัจจุบันของรูปแบบน้ีในสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาของปาเลสไตน์  
ในแง่ของการปฏิบัติประยุกต์และระดับความสำคัญของการปฏิบัติแต่ละอย่าง ผลการวเิคราะห์  
อาจช่วยให้เห็นภาพรวมการบริหารงานบุคคลและเป็นแนวทางในการพัฒนาการศกึษาระดับอุดมศึกษา 
โดยเฉพาะการศึกษาระดับอุดมศึกษาของปาเลสไตน์ต่อไป ผลที่ได้แสดงให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลง  
ในจำนวนสถาบันที่ใช้แนวทางปฏิบัติของทรัพยากรมนุษย์ นอกจากนี ้ การปฏิบัติบางอยา่งได้รับ  
ความสนใจมากกว่าการปฏิบัติอ่ืน ๆ ซ่ึงเผยให้เห็นสถานการณ์ปัจจุบันของกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์  
ที่หน่วยงานปาเลสไตน์นำมาใช้ โดยมีรายการดังน้ี 1) การสรรหา การคัดเลือกและการเลิกจ้าง 61.5%  
2) การฝึกอบรมและพัฒนาวิชาชีพ 39.5% 3) การวัดและทบทวนการประเมินและการปฏิบัติงาน 
41.6 4) ระบบทรัพยากรมนุษย์และเทคโนโลยี  38.2% 5) การบริหารความเสี ่ยง ความปลอดภัย 
และสุขภาพ 51.6% 6) การบริหารค่าตอบแทน 58.4% 7) ความสัมพันธ์กับพนักงาน 58.6%  
8) การเกษียณอายุ 40.3% ผลลัพธ์นี้แสดงให้เห็นสถานะปัจจุบันของการจัดการทรัพยากรมนษุย์  
ในสถาบันอุดมศึกษาในปาเลสไตน์ อย่างไรก็ตาม ภาพรวมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
ในระดับอุดมศึกษาของปาเลสไตน์ไม่ได้สะท้อนความหวังในเชิงบวกสำหรับประสิทธิภาพทรัพยากร
มนุษย์ ควรทบทวนยุทธศาสตร์และแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ เพื่อยกระดับ  
คุณภาพบริการการศึกษา นำไปสู่การเติบโตในภาพรวมของประเทศ137 

โคบาโนกลู (Cobanoglu) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง แนวทางปฏิบัติในการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
ในระบบการศึกษาของตุรกี (กรณี Denizli): ในการศึกษาน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบแนวปฏิบัติ  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการแห่งชาติตุรกีจากมุมมองของครู  อีกทั้ง 
ยังเป็นทรัพยากรบุคคลของระบบในการวิจัยน้ีใช้การออกแบบกรณีศึกษาแบบองค์รวมและใช้แบบ
สัมภาษณ์ปลายเปิดซึ่งประกอบด้วยคำถาม 9 ข้อ ได ้แก่ 1) หน้าที่ความรับผิดชอบของอาชพีครู  
2) ความสามารถทางวิชาชีพ 3 ) ค ุณสมบัต ิและปริมาณของครู 4 ) การคัดเลือกและแต่งตั ้งครู  
5) การศึกษาและพัฒนาวิชาชีพ 6 ) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 7 ) เงินเด ือนครู 8) การลงโทษ  

 
137 Raed A. S. Abu Teir and Ren-Qian Zhang, “The current Practices of Human 
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9) รางวัล เพื่อพิจารณาหน้าที่ของการบริหารทรพัยากรมนุษย์เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผลการวิจัยพบว่า ครูรู้หน้าที่ที่กำหนดไว้ในนิยามของงาน แต่ไม่ได้คำนึงถึงประสิทธิภาพทางวิชาชีพ  
ที ่สำคัญบางประการ เช่น การวางแผน การวัดผลและการประเมินผลอีกทั้งกระทรวงไม่ได้จัดทำ  
แผนระยะยาวเพื่อกำหนดทรัพยากรบุคคลที่จำเป็น นอกจากน้ี การทำงานและความเป็นตัวตนของ  
ระบบอยู่ระหว่างการพิจารณาคัดเลือกและแต่งตั้ง ย่ิงไปกว่าน้ัน เป้าหมายที่ต้องการไม่สามารถบรรลุ  
ได ้ในแง่ของการพัฒนาวิชาชีพ ครูม ีความวิตกกังวลในการประเมินผลการปฏิบ ัต ิ งานตาม  
ความรับผิดชอบและเน้นความยุติธรรมและความเป็นส่วนตัวในแง่ของการจ่ายค่าตอบแทน การให้  
รางวัลและระเบียบวินัย138 

โกเวนเดอร์และคณะ (Govender and others) ได ้ทำการศึกษา เร ื ่อง การจดัการความรู้ 
ในฐานะเครื่องมือเชิงกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา : การศึกษาครั้งน้ี 
มีวัตถุประสงค์เพื ่อสำรวจการจัดการความรู้ในฐานะเป็นเครื ่องมือเชิงกลยุทธ์สำหรับการจดัการ  
ทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ ่งมิติด้านต่าง  ๆ  เช่น วัฒนธรรมองค์กร 
ประสิทธิภาพขององค์กร เทคโนโลยี การสนับสนุนการจัดการและภารกิจและวิสัยทัศน์ของสถาบัน  
จะได้รับการประเมินเพื่อความเข้าใจในเรื่องการจัดการความรู้ภายในสถาบันอุดมศึกษา ผลการวิจัย  
ได้แสดงข้อโต้แย้งที่น่าเช่ือถือให้มีการสนับสนุนการรวมการจัดการทรพัยากรมนุษย์และความคดิรเิริ่ม 
ในการจัดการความรูใ้นสถาบันอุดมศกึษา การศึกษายืนยันว่ากลยุทธ์การจัดการความรู้ทีม่ีประสิทธิภาพ
เพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงสอดคล้องกับวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์กร มีความจำเป็น  
สำหรับ สถาบันอุดมศึกษาในแอฟริกาใต้ การศึกษาน้ีส่งเสริมแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ที่เหมาะสมในแต่ละองค์กร (Universalistic Approach) ที่จะทำให้เกิดความสัมพันธ์กันในระหว่าง 
การจัดการความรู้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์และสถาบันอุดมศึกษา ผลการวิจัยมีความสำคัญ
เน่ืองจาก เป็นการดำเนินงานวิจัยในสถาบันอุดมศึกษาตา่ง ๆ  ในสามประเทศ ที่แสดงการเปรียบเทยีบ 
ที ่เป ็นประโยชน์ระหว่างกัน งานวิจัยนี ้จ ัดเป็นข้อมูลสำหรับผู ้ปฏิบัติงานบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยทั่วไป เน่ืองจากเป็นการวัดการนำการจัดการความรูไ้ปใช้ในการปฏิบัติงานบรหิารทรัพยากรมนุษย์
ในสถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงอาจนำไปสู่การพัฒนาเครื่องมือปฏิบัติงานที่ผู้เช่ียวชาญการบริหารทรพัยากร
มนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาสามารถนำไปใช้งานได้ รวมไปถึงการจัดการกับความท้าทายในบริบท  
เฉพาะด้วยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษามีความจำเป็นเร่งด่วนที่จะต้องพิจารณาจัดทำ  
กลยุทธ์การจัดการความรู้อย่างจริงจังการจัดทำกลยุทธ์ดังกล่าวจะช่วยให้สถาบันอุดมศึกษาสามารถ  

 
138  Fatma Cobanoglu, Gulsum Sertel, and Sevda Seven Sarkaya, “ Human 

Resource Management Practices in Turkish Education System (Denizli Case),” European 
Journal of Educational Research 7, 4 (September 2018): 833-847. 
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สร้างและ/หรือกำหนดนโยบายและแนวปฏิบัตดิ้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้มีจุดมุ่งเน้นการบรูณาการ 
การจัดการความรู้ได้139 

อิหม่าม เทมมิดี (Imam Turmidzi) ได้ทำการศึกษา เรื่อง แนวคิดของการควบคุมคุณภาพ 
และบทบาทของผู้มีอำนาจในการจัดการทรัพยากรในโลกของธุรกิจและการศึกษา : จุดประสงค์ของ 
บทความน้ีคือเพื่อค้นหาแนวคิดของการควบคมุคุณภาพและบทบาทของทรพัยากรบคุคลในธุรกิจและ
การศึกษาจากการศกึษา สรุปได้ดงัน้ี การควบคุมเป็นกระบวนการทีผู้่จัดการใช้เพื่อให้แน่ใจว่ากิจกรรม 
จริงเป็นไปตามแผน การควบคุมมีประโยชน์ในการประเมินประสิทธิผลของการวางแผน การจัดระเบียบ 
และการดำเนินกิจกรรม กระบวนการควบคุมประกอบด้วย 1) การกำหนดมาตรฐานและวิธีการวัดผล 
การปฏิบัติงาน 2) การวัดผลการปฏิบัติงาน 3) การพิจารณาว่าผลงานเป็นไปตามมาตรฐานหรือไม่  
4) การดำเนินการแก้ไขการออกแบบระบบควบคุมที่มีประสิทธิภาพอาจเป็นเรื่องยาก หากผู้จัดการ  
พยายามควบคุมองค์ประกอบต่าง ๆ  เคร่งครัดมากเกินไป ขวัญกำลังใจของพนักงานอาจสูญเสีย เวลา  
เงินและพลังงานจะสูญเปล่าปัญหาน้ีจะลดลงได้หากผู้จัดการมุ่งเน้นที่การควบคุมพื้นที่ประสิทธิภาพ
การทำงานหลักและจุดควบคุมเชิงกลยุทธ์140 

จาเว็ดและคณะ (Javed and others) ได ้ศ ึกษาวิจัย เร ื ่อง แนวปฏิบ ัต ิด ้านการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์และผลกระทบต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับอุดมศึกษา : 
การศึกษาวิจัยน้ีเป็นการศึกษาวิจัยเพื่อประเมินผลกระทบของแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนาและการประเมินผลการปฏิบัตงิานเก่ียวกับ 
ความพอใจในการทำงานของพนักงานจากผลการวิจัย พบว่า ความพึงพอใจในการทำงานของ  
ครูผู ้สอนในสถาบันของรัฐส่วนใหญ่ไม่มีความสัมพันธ์กับกระบวนการสรรหาและคัดเลือกอยา่งมี
นัยสำคัญทางสถิติ ในขณะที ่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที ่ไม่ใช่อาจารย์ของ  
มหาวิทยาลัยเอกชนไม่มีความสัมพันธ์อย่างมากกับกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา  จากการศึกษา  
ยังพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคญัในแนวทางปฏิบัตดิ้านการบริหารทรพัยากรมนุษย์ระหวา่ง 

 
139 Loganathan N. Govender, Rubeshan Perumal , and Sadhasivan Perumal,  

“Knowledge management as a strategic tool for human resource management at  
higher education institutions ,” South African Journal of Information Management 
20, 1 (July 2018): 1-10. 

140 Imam Turmidzi, Imam Mahfud, Saefudin Zuhri, Muhammad Ali Imron, and 
Mochammad Fahlevi, “The Concept of Quality Control and The Role of HRM in The 
World of Business and Education,” International Journal of Business and 
Management Invention (IJBMI) 8, 8 (August 2019): 61-65. 
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มหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยเอกชน ผลการศึกษาพบความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญ
ระหว่างแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายวิชาการและบุคลากรนอกสายวิชาการทั้งภาครัฐและเอกชน สรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์
อย่างใกล้ชิดกับตัวแปรตาม กล่าวอีกนัยหน่ึง แนวทางปฏิบัติเฉพาะของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
(การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนาและการประเมินผลการปฏิบตัิงาน) มีผลกระทบ
อย่างมีนัยสำคัญต่อความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน141 

อาฟจิติดู (Avgitidou) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง บทบาทของทรพัยากรมนุษย์ในช่วงวิกฤต: บทบาท 
ของการทำงานทางไกลและระบบข้อมูลอื่น  ๆ  การศึกษานี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาบทบาทของ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ในช่วงวิกฤต พบว่า เร ื ่องที่สำคัญก็คือการทำงานทางไกลกับ 
การติดต่อสื่อสารที ่เสมือนทำในช่วงเวลาทำงานจริง ความสำคัญของเทคโนโลยีกับการใช้ระบบ  
สารสนเทศอิเล็กทรอนิกส์ที่ถูกพัฒนาเพื่อให้การสนับสนุนการดำเนินงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
(HRIS) ได ้ร ับการสนับสนุนให้เป็นส่วนหนึ ่งในหน้าที ่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการนำ  
เครื่องมือเทคโนโลยีข้ันสูง (HR) ไปใช้เป็นเครื่องมือในการดำเนินงาน ซ่ึงปัจจุบันการระบาดใหญ่ของ  
Covid-19 ได้เป็นบททดสอบให้กับทั่วโลกในการขับเคล่ือนโลกแห่งการทำงานในวิธีการที่แตกต่าง  
ออกไปและในทางกลับกันนี้ม ีการเชื่อมโยงการเปลี่ยนผ่านการจัดการองค์กรให้มีการใช้กิจกรรม  
ทางเทคโนโลยีมากขึ้น ตลอดจนการทบทวนวรรณกรรมที ่เกี ่ยวกับผลกระทบของการแพร่ระบาด 
ในสถานที่ทำงานก็ได้เคยถูกวิเคราะหผ่์านการพัฒนา HRIS และระบบการทำงานทางไกลเพื่อนำเสนอ 
ในส่วนของพื้นที่การทำงานที่ต่างออกไปในอนาคต142 

  

 
141 Sabah Javed, Ruqaiya Javed, Naseem Ahmed , and Darakhshan Anjum, 

“Human Resource Management Practices and Its Impact on Job Satisfaction among 
Employees in Higher Education Sector,” International Journal of Marketing and 
Human Resource Management (IJMHRM) 10, 2 (May - August 2019): 1-12. 

142 Sofia Avgitidou, “The Role of Human Resources During a Crisis: The Role of 
Teleworking and Other Information Systems” (University of Macedonia in fulfillment of 
the requirements of the Master’s degree in HRM, 2021) , 63-72. 
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สรุป... 
 

จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน 
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ สามารถสรุปได้ว่า ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรยีน  
มัธยมศึกษาน้ันมีปัจจัยต่าง ๆ  เข้ามาเก่ียวข้องหลายประการ ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบ 
ความสำเร็จน้ันต้องอาศัยหลักการ แนวคิด ทฤษฎี เป็นกรอบสำหรับการดำเนินการให้ครอบคลุม  
ในทุกมิติ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านการปรับสมดุลและ  
พัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยที่ภาครัฐจะต้องดำเนินการงานที่เก่ียวข้องกับการบริหาร  
ทรัพยากรมนุษย์ ด ังนี ้ 1) ภาครัฐมีการบริหารกำลังคนที ่มีความคล่องต ัว ยึดระบบคุณธรรม  
เพิ่มความยืดหยุ่นคล่องตัวให้กับหน่วยงานภาครัฐในการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกข้ันตอนควบคู่  
ไปกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพภายใตห้ลักระบบคณุธรรม ปรับปรงุเปล่ียนแปลงกลไก 
การวางแผนกำลังคน ร ูปแบบการจ้างงาน การสรรหา การคัดเลือก การแต่งต ั้ง เพื ่อเอื ้อให ้เกิด  
การหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปล่ียน และโยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดบัระหว่างภาคส่วน 
ต่าง ๆ ของประเทศได้อย่างคล่องตัว รวมทั้งทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม         
มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน และ 2) บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการทำงานเพื่อ
ประชาชนมีคุณธรรมและมีการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ พัฒนาขีดความสามารถ  
บุคลากรภาครัฐ และวางมาตรการที่เหมาะสม กับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้มีสมรรถนะ  
ใหม่ ๆ  ปร ับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทำงานและสร้างค่านิยมในการปฏิบ ัติงานเพื่อประชาชนและ  
ประโยชน์ส่วนรวม สามารถบรูณาการการทำงานรว่มกับภาคส่วนอ่ืนไดอ้ย่างเปน็รูปธรรม ให้ความสำคญั
กับการพัฒนาภาวะผู้นำในทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูง มีความรับผิดชอบ และมีความเป็นมืออาชีพ 
เป็นทั้งผู้นำความรู้และความคิดผลักดันภารกิจนำการเปล่ียนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์
เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานและต่อสังคมโดยมีการสร้างผู้นำทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐ  
ทุกระดับอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบเพื่อรองรับการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติระยะยาว  
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บทท่ี 3 

การดำเนินการวิจัย 
 

การวิจัยเรื ่อง “องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม 
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี” มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ  
โรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และ 2) ผลการยืนยันองค์ประกอบการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี การวิจัยนี ้เป ็นการวิจัย  
เชิงพรรณนา (Descriptive Research) กลุ ่มต ัวอย่างที ่ใช้ในการศึกษา คือ โรงเร ียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จำนวน 331 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ  
1 คน คือ ผู ้อำนวยการโรงเร ียน รวมทั ้งสิ ้น 331 คน เป ็นหน่วยวิเคราะห์ ( Unit of Analysis)  
การดำเนินการวิจัยครั้งน้ีประกอบด้วยข้ันตอนต่าง ๆ ดังต่อไปน้ี คือ ข้ันตอนการดำเนินการวิจัยและ  
ระเบียบวิธีวิจัย ซ่ึงประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือ  
ที่ใช้ในการวิจัย การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติ  
ที่ใช้ในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 

ข้ันตอนการดำเนินงานวิจัย 
 

เพื ่อให้การดำเนินการวิจัยเป็นไปตามระเบียบวิธีวิจัยและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ  
การวิจัยที่กำหนดไว้ ผู้วิจัยจึงกำหนดข้ันตอนการดำเนินการวิจัยไว้ 3 ข้ันตอน ดังน้ี 

 
ข้ันตอนที่ 1 จัดเตรียมโครงการวิจัย 

ผู ้ว ิจ ัยได ้ทำการศึกษารวบรวมข้อมูลต ่าง  ๆ  เกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ 
ยุทธศาสตร์ 20 ปี ซ่ึงรวบรวมจากเอกสาร ผลงานวิจัย หนังสือ บทความวิชาการ วารสารและเว็บไซต์
ต่าง ๆ โดยทำการวิเคราะห์เอกสาร ทฤษฎีที่เก่ียวข้องทั้งในและต่างประเทศ นอกจากน้ียังได้จาก  
การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ ซ่ึงเป็นนักวิชาการในสถาบันการศึกษาและนักบริหาร  
การศึกษา จากน้ันนำผลที่ได้จากการศึกษามาจัดทำโครงร่างวิจัย แก้ไขข้อบกพร่องตามข้อเสนอแนะ
ของอาจารย์ที่ปรึกษา กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ผู้ทรงคุณวุฒิและเสนออนุมัติโครงร่างงานวิจัย  
ต่อคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ข้ันตอนที่ 2 การดำเนินการวิจัย 
การดำเนินการวิจัย เป็นข้ันตอนการศึกษาวิเคราะห์กำหนดกรอบแนวคิดเพื่อสร้างและพัฒนา

เครื่องมือ นำไปทดลองใช้ ปรับปรุงคุณภาพ นำเครื่องมือที่พัฒนาแล้วไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  
นำข้อมูล 

ที ่ได ้มาตรวจสอบความถูกต้อง วิเคราะห์ข้อมูลและแปลผลข้อมูล ซึ ่งมีรายละเอียดของ
ข้ันตอนในการดำเนินการวิจัยดังต่อไปน้ี 

1. การศึกษาค้นคว้าและวิเคราะห์ตัวแปรเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ผู้วิจัยได้ดำเนินการดังน้ี  

1.1 ศ ึกษา วิเคราะห์และสรุปวรรณกรรมที ่เกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ  
โรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ทั้งในและต่างประเทศ  

1.2 นำข้อสรุปมาวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) เพื ่อใช้เป็นกรอบในการสร้าง 
แบบสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Interview)  

1.3 นำแบบสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Interview) ที่ได้รับคำแนะนำ
จากอาจารย์ที่ปรึกษาไปสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5  คน ใช้วิธีการสัมภาษณ์ 
แบบปฏิสัมพันธ์ ( Interactive Interview) โดยผู ้ว ิจ ัยใช้วิธีคัดเลือกผู้เชี ่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ  
แบบเจาะจง (Purposive Method) มีเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิที่มีคุณสมบตัิ 
ข้อใดข้อหน่ึง ดังน้ี 

1.3.1 สำเร็จการศึกษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาเอกทางการบริหารการศึกษา   
1.3.2 เป็นผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา หรือเป็นผู้มีส่วนเก่ียวข้อง กับการกำหนด  

นโยบายและยุทธศาสตร์ทางการศกึษา หรือเป็นอาจารย์ที่สอนในระดับอุดมศกึษาทีม่ีส่วนเก่ียวข้องกับ
การศึกษา  

1.3.3 มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์การทำงานสูงและมีผลงานที่เก่ียวข้อง  
ทางการบริหารการศึกษา โดยอาจเป็นผลงานทางวิชาการ ผลงานการบริหารหรือผลงานการปฏิบัตงิาน          
เป็นที่ประจักษ์           

1.3.4 มีประสบการณ์ด้านการบริหารการศึกษาไม่น้อยกว่า  5 ปีข้ึนไป 
1.4 นำผลสรุปต ัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม  

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี จากการวิเคราะห์เอกสาร และการสัมภาษณ์ผู ้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวฒิุ  
มาสังเคราะห์เนื้อหา (Content Synthesis) เพื ่อนำไปสร้างเป็นข้อกระทงคำถามในแบบสอบถาม 
ความคิดเห็น 

2. การวิเคราะห์องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตาม  
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ผู้วิจัยได้การดำเนินการดังน้ี  
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2.1 สร้างเครื่องมือโดยนำตัวแปรองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน  
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีที่ได้มาจากข้อที่ 1 คือ แบบสอบถามความคิดเห็นและนำมา
ตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอืการวิจัย โดยผู้เช่ียวชาญจำนวน 5 คน เพื่อตรวจสอบเก่ียวกับความเทีย่งตรง 
เชิงเน้ือหา (Content Validity) ด้วยดัชนีความสอดคล้องที่เรียกว่า IOC (Index of Item Objective  
Congruence) ซ่ึงพิจารณาค่า IOC ที่มีค่ามากกว่า 0.50 ข้ึนไป หลังจากน้ันปรับแก้เครื่ องมือตาม  
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

2.2 นำเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใช้ (Try Out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน 
การเก็บข้อมูลจริง จำนวน 30 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อำนวยการโรงเรียนละ 1 คน รวมผู้ให้ข้อมูล
ทั้งส้ิน จำนวน 30 คน นำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

ด้วยการคำนวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ด้วยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  
(Cronbach’s Alpha Coefficient)  

2.3 นำแบบสอบถามความคิดเห็นฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลจากกลุ ่มตัวอย่าง ซึ ่งเป็น 
ผู้อำนวยการโรงเรียนมธัยมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จำนวน 331 คน 

2.4 นำข้อมูลที่ได้จากการเก็บข้อมูลมาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory  
Factor Analysis: EFA) เพื่อให้ได้องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

3. การยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม  
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

ยืนยันผลการวิจัย เรื่อง องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา
ตามยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี จากความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน ซ่ึงผู้วิจัย  
ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
เพื ่อยืนยันผลการวิจัย โดยพิจารณาความถูกต ้อง (Accurate) ความเหมาะสม (Appropriate)  
ความเป็นไปได้ (Possible) และความเป็นประโยชน์ (Useful) ซึ ่งมีเกณฑ์การคัดเลือกผู ้เชี่ยวชาญ 
และผู้ทรงคุณวุฒิ ดังน้ี 1) สำเร็จการศึกษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาเอกทางการบริหารการศึกษาหรือ 
2) เป็นผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา หรือเป็นผู้มีส่วนเก่ียวข้องกับการกำหนดนโยบายและยุทธศาสตร์
ทางการศึกษา หรือเป็นอาจารย์ที่สอนในระดับอุดมศึกษาที่มีเก่ียวข้องกับการบริหารการศึกษาหรือ  
3) มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์การทำงานสูงและมีผลงานทีเ่ก่ียวข้องทางการบริหารการศกึษา   
โดยอาจเป็นผลงานทางวิชาการ ผลงานการบริหารหรือผลงานการปฏิบัติการซ่ึงเป็นที่ประจักษ์ และ  
4) มีประสบการณ์ด้านการบริหารการศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปีข้ึนไป 
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ข้ันตอนการดำเนินการวิจัย 

 

แผนภูมิที่ 12 ข้ันตอนการดำเนินการวิจัย 
 

ข้ันการดำเนินการ กระบวนการ ผลที่ได้รับ 

ขั้นที่ 1 
การศึกษาค้นคว้า 
ตัวแปรการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

1. ศึกษา เอกสาร บทความ แนวคิดทฤษฎี 
และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเก่ียวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ในโรงเรียน  
ท้ังในและต่างประเทศ 

2. สัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
และผู้ทรงคุณวุฒิเก่ียวกับตัวแปรการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี จำนวน 5 คน 

ตัวแปรองค์ประกอบการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงเรียนมัธยมศึกษาตาม
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

ขั้นที่ 2 
การวิเคราะห์องค์ประกอบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

1. สร้างเคร่ืองมือแบบสอบถามความคิดเห็น
องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ  
20 ปี 

2. ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
- ด้านความตรงเชิงเน้ือหา ด้วยเทคนิค IOC 
- ด้านความเช่ือมั่นด้วยการ Try out  

หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
3. เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  

จำนวน 331 โรงเรียน 
4. วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ  

(Exploratory Factor Analysis: EFA) 

โครงร่างองค์ประกอบ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

ขั้นที่ 3 
การยืนยันองค์ประกอบ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ี

ยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยผู้เชี่ยวชาญ

และผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 ท่าน 

องค์ประกอบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์

ชาติ 20 ปี 
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ข้ันตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย 
ผู ้ว ิจ ัยรวบรวมผลการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัย อภิปรายผลและ  

ข้อเสนอแนะ จากนั ้นจัดทำร่างรายงานผลการวิจัย นำเสนอคณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานพินธ์  
ตรวจสอบความถูกต ้อง ปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องตามที ่คณะกรรมการผู ้ควบคุมวิทยานิพนธ์  
เสนอแนะ จัดทำรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์เสนอคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร  
เพื ่อขออนุมัติเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร  
การศึกษาต่อไป 

 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
เพื่อให้การวิจัยเป็นไปตามวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยกำหนดรายละเอียดต่าง ๆ เก่ียวกับระเบียบ  

วิธีการวิจัย ซ่ึงประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ผู้ให้ข้อมูล ตัวแปรที่ศึกษา 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล  
และสถิติที่ใช้ในการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี  
 
แผนแบบการวิจัย  

การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) มีแผนแบบการวิจัยเป็น 
กลุ่มตัวอย่างเดียวมีการวัดครั้งเดียวในลักษณะศึกษาสภาวการณ์ไม่มีการทดลอง (The-one-shot,  
Non-Experimental Case Study Design) งานวิจัยสามารถสรุปเป็นแผนแบบการวิจัยได้ ดังแผนภูมิ 
ที่ 13 

 

เมื่อ R หมายถึง ตัวอย่างที่ได้มาจากการสุ่ม 
X หมายถึง ตัวแปรที่ศึกษา 
O หมายถึง ข้อมูลที่ได้จากการวัดค่าตัวแปร 

 

แผนภูมิที่ 13 แผนแบบการวิจัย 

O 

 

R X 
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ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา    

ข้ันพื้นฐาน จำนวน 2,360 โรงเรียน จำแนกเป็น ภาคกลาง จำนวน 495 โรงเรียน ภาคใต้ จำนวน  
288 โรงเร ียน ภาคใต้ชายแดน จำนวน 46 โรงเร ียน ภาคตะวันออก จำนวน 163 โรงเร ียน  
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 933 โรงเรียนและภาคเหนือ จำนวน 435 โรงเรียน143  
 
กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา  
ขั ้นพื ้นฐาน จำนวน 331  โรง ซึ ่งได ้มาโดยกำหนดขนาดกลุ ่มตัวอย่างจากตารางประมาณขนาด  
ของกลุ่มตัวอย่างของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan) 144 แล้วเลือกตัวอย่างโดยใช้วิธีการ  
สุ่มแบบแบ่งประเภท (Stratified Random Sampling) 145 จำแนกตามภูมิภาค คือ ภาคกลาง จำนวน  
70 โรงเรียน ภาคใต้ จำนวน 40 โรงเรียน ภาคใต้ชายแดน จำนวน 6 โรงเรียน ภาคตะวันออก จำนวน  
23 โรงเรียน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 131 โรงเรียนและภาคเหนือ จำนวน 61 โรงเรียน 
 
ผู้ให้ข้อมูล 

ผู้วิจัยกำหนดผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 1 คน คือ ผู้อำนวยการโรงเรียน รวมทั้งส้ิน 331  คน  
และใช้เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ดังแสดงไว้ในตารางที่ 5 ดังน้ี 
  

 
143 สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน, ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารการศกึษา 

กลุ ่มสารสนเทศ สำนักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื ้นฐาน , เข้าถึงเมื่อ 6 กรกฎาคม 2565,  
เข้าถึงได้จาก http://data.bopp-obec.info/emis/ 

144  Robert V. Krejcie and Daryle W. Morgan, “Determining Sample Size for  
Research Activities,” Journal for Education and Psychological Management ,  3  
(November 1970): 608. 

145 มาเร ียม นิลพันธ์, วิธ ีวิจ ัยทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์ , พิมพ์ครั ้งที ่ 3  
(นครปฐม : มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2551), 120-122. 
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ตารางที่ 4 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล 

ศึกษาธิการภาค 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา 

จำนวน
(โรงเรียน) 

จำนวน
(โรงเรียน) 

ผู้ให้ข้อมูล 

ผอ. โรงเรียน รวม 

ภาคกลาง สพม.อุทัยธานี ชัยนาท 34 5 5 5 

สพม.พระนครศรีอยุธยา 29 4 4 4 

สพม.ลพบุรี 25 3 3 3 

สพม.สระบุรี 21 3 3 3 

สพม.สิงห์บุรี อ่างทอง 26 4 4 4 
สพม.นนทบุรี 18 2 2 2 

สพม.ปทุมธานี 22 3 3 3 

สพม.นครปฐม 29 4 4 4 

สพม.สมุทรปราการ 25 4 4 4 

สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 1  67 9 9 9 

สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 2 52 7 7 7 

สพม.กาญจนบุรี 29 4 4 4 

สพม.ราชบุรี 26 4 4 4 

สพม.สุพรรณบุรี 32 6 6 6 
สพม.ประจวบคีรีขันธ์ 18 2 2 2 

สพม.เพชรบุรี 22 3 3 3 

สพม.สมุทรสาคร สมุทรสงคราม 20 3 3 3 

รวม 495 70 70 70 

ภาคใต้ สพม.สุราษฎร์ธานี ชุมพร 66 9 9 9 

สพม.นครศรีธรรมราช 71 10 10 10 

สพม.พัทลุง 27 4 4 4 

สพม.สงขลา สตูล 53 7 7 7 

สพม.ตรัง กระบี่ 44 6 6 6 
สพม.พังงา ภูเก็ต ระนอง 27 4 4 4 

รวม 288 40 40 40 

ภาคใต้ชายแดน สพม.นราธิวาส 17 2 2 2 

สพม.ปัตตานี 17 2 2 2 

สพม.ยะลา 12 2 2 2 

รวม 46 6 6 6 
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ตารางที่ 4 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล (ต่อ) 

ศึกษาธิการภาค 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา 

จำนวน
(โรงเรียน) 

จำนวน
(โรงเรียน) 

ผู้ให้ข้อมูล 

ผอ. โรงเรียน รวม 

ภาคตะวันออก สพม.ฉะเชิงเทรา 29 4 4 4 

สพม.ชลบุรี ระยอง 51 7 7 7 

สพม.จันทบุรี ตราด 39 6 6 6 

สพม.ปราจีนบุรี นครนายก 30 4 4 4 

สพม.สระแก้ว 14 2 2 2 
รวม 163 23 23 23 

ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ 

สพม.บึงกาฬ 25 4 4 4 

สพม.เลย หนองบัวลำภู 52 7 7 7 

สพม.หนองคาย 31 4 4 4 

สพม.อุดรธานี 63 9 9 9 

สพม.นครพนม 51 7 7 7 

สพม.มุกดาหาร 30 4 4 4 

สพม.สกลนคร 45 6 6 6 

สพม.กาฬสินธุ์ 55 8 8 8 
สพม.ขอนแก่น 84 12 12 12 

สพม.มหาสารคาม 35 5 5 5 

สพม.ร้อยเอ็ด 60 8 8 8 

สพม.ชัยภูมิ 37 5 5 5 

สพม.นครราชสีมา 50 7 7 7 

สพม.บุรีรัมย์ 66 9 9 9 

ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ 

สพม.สุรินทร์ 85 13 13 13 

สพม.ศรีสะเกษ ยโสธร 83 12 12 12 

สพม.อุบลราชธานี อำนาจเจริญ 81 11 11 11 
รวม 933 131 131 131 
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ตารางที่ 4 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูล (ต่อ) 

ศึกษาธิการภาค 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา 

จำนวน
(โรงเรียน) 

จำนวน
(โรงเรียน) 

ผู้ให้ข้อมูล 

ผอ. โรงเรียน รวม 

ภาคเหนือ สพม.เชียงใหม่ 34 5 5 5 

สพม.แม่ฮ่องสอน 8 1 1 1 

สพม.ลำปาง ลำพูน 45 6 6 6 

สพม.เชียงราย 41 6 6 6 

สพม.น่าน 30 4 4 4 
สพม.พะเยา  18 3 3 3 

สพม.แพร่ 16 2 2 2 

สพม.ตาก 21 3 3 3 

สพม.พิษณุโลก อุตรดิตถ์ 57 8 8 8 

สพม.เพชรบูรณ์ 39 5 5 5 

สพม.สุโขทัย 27 4 4 4 

สพม.กำแพงเพชร 32 5 5 5 

สพม.นครสวรรค์ 37 5 5 5 

สพม.พิจิตร 30 4 4 4 
รวม 435 61 61 61 

รวมทั้งสิ้น 2,360 331 331 331 
 

ที่มา: สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐานสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, ระบบ
สารสนเทศเพื่อการบริหารการศึกษากลุ่มสารสนเทศ สำนักนโยบายและแผนการศึกษาข้ันพื้นฐาน , 
เข้าถึงเมื่อ 6 กรกฎาคม 2565, เข้าถึงได้จาก http://data.bopp-obec.info/emis/  
 
ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรที ่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั ้งน้ี  ประกอบด้วย ตัวแปรพื ้นฐานและตัวแปรที ่ศึกษา                
ซ่ึงมีรายละเอียด ดังน้ี 

1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรที่เก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ          
ระดับการศึกษาและประสบการณ์การทำงาน 

2. ตัวแปรที่ศึกษา คือ ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ  
โรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีที่ได้จากการสังเคราะห์เน้ือหาจากเอกสารที่เก่ียวข้อง  
และจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ในการวิจัยครั ้ งนี ้  ผู ้ ว ิ จ ัยใช้ เคร ื ่องมือในการวิจัยประกอบด้วย 3  ประ เภท ได ้แก่   

แบบการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Interview) แบบสอบถามความคิดเห็น 
(Opinionnaires) แบบยืนยันองค์ประกอบ (Confirmatory Form) ซึ ่งข้อมูลแต่ละประเภทได้ใช้ 
การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย ดังน้ี 

1. แบบการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Interview) ผู้วิจัยได้สร้างคำถาม 
ที่เป็นการเปิดกว้างและส่ือความหมายถึงตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แล้วนำไปสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5  คน 

2. แบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaires) แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
ตอนที ่ 1 สถานภาพของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได ้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาและ  

ประสบการณ์ การทำงาน ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
ตอนที่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับตัวแปรองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน

มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าแบบ  
ลิเคิร์ท (Likert’s Five Points Rating Scale) มีรายละเอียด ดังน้ี 
 

ระดับ 5 หมายถึง เห ็นด ้วย ว่าเป ็นตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในระดับมากที่สุด  มีค่า
น้ำหนักเท่ากับ 5 คะแนน 

ระดับ 4 หมายถึง เห ็นด ้วย ว่าเป ็นตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในระดับมาก  ค่าน้ำหนัก
เท่ากับ 4 คะแนน 

ระดับ 3 หมายถึง เห ็นด ้วย ว่าเป ็นตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี ในระดับปานกลาง ค่าน้ำหนัก
เท่ากับ 3 คะแนน 

ระดับ 2 หมายถึง เห ็นด ้วย ว่าเป ็นตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในระดับน้อย  ค่าน้ำหนัก
เท่ากับ 2 คะแนน 

ระดับ 1 หมายถึง เห ็นด ้วย ว่าเป ็นตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษา ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในระดับน้อยที ่สุด  ค่า
น้ำหนักเท่ากับ 1 คะแนน146 

 
146 Rensis Likert, The Human Organization: Its Management and Values  

(New York: McGraw-Hill, 1967), 179. 
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3. แบบยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม  
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี จากความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน ซ่ึงผู้วิจัยใช้  
วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Check List)  
เพื ่อยืนยันผลการวิจัย โดยพิจารณาความถูกต ้อง (Accurate) ความเหมาะสม (Appropriate)  
ความเป็นไปได้ (Possible) และความเป็นประโยชน์ (Useful)  
 
การสร้างและพัฒนาเครื่องมือวิจัย 

การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย แต่ละข้ันตอนการดำเนินการมีรายละเอียด ดังน้ี 
ข้ันที่ 1 การค้นคว้าตัวแปรที่เก่ียวกับองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน

มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบการสัมภาษณ์แบบไม่มี  
โครงสร้าง (Unstructured Interview) ผู้วิจัยดำเนินการ ดังน้ี 

1.1 สร ้างข้อคำถามที ่เป็นการเปิดกว้างและสื่อความหมายถึงตัวแปรการบรหิาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา  
(Content Analysis) จากหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อให้ได้กรอบของข้อคำถาม 

1.2 นำแบบสัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสร้างข้ึน เสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณา  
1.3 นำแบบสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Interview) ที ่ได้รับ 

ความเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาแล้ว ไปสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ  
จำนวน 5 คน ซ่ึงได้มาจากการคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ใช้วิธีการสัมภาษณ์และ
ปฏิสัมพันธ์ (Interactive Interview) โดยคัดเลือกจากคุณสมบัติที่กำหนด 

ข้ันที่ 2 การวิเคราะห์องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษา  
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaires)  
ผู้วิจัยดำเนินการสร้างแบบสอบถามเก่ียวกับองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ดังน้ี 

2.1 ศึกษาวิเคราะห์หลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับองค์ประกอบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  

2.2 สร ้างแบบสอบถามข้อเท็จจริงที ่ใช้ในการวิจัยให้ครอบคลุมองค์ประกอบ  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยผู ้วิจัยสร้าง  
ข้อคำถามจากตัวแปรที่ได้จากการสรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและข้อมูลที่ได้  
จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 

2.3 นำแบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างข้ึน เสนอให้อาจารย์        
ที่ปรึกษาพิจารณาและปรับแก้ตามคำแนะนำ 
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2.4 นำแบบสอบถามที ่ผู ้ว ิจ ัยสร้างขึ ้น ให ้ผู ้เชี ่ยวชาญจำนวน 5 ท ่าน พิจารณา 
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) แล้วนำไปหาค่าความสอดคล้องและความตรงกับ 
ส่ิงที่ต้องการวัดที่เรียกว่า ค่า IOC (index of items objective congruence) เป็นรายข้อ พิจารณา  
เลือกข้อคำถามที่มีคา่ IOC มากกว่า 0.50 ข้ึนไป ปรับปรงุแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ 
และคำแนะนำของอาจารย์ที่ปรึกษา ซ่ึงเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีมีค่าดัชนีความสอดคล้องตาม  
วัตถุประสงค์อยู่ระหว่าง 0.80 - 1.00 และมีจำนวน 134 ข้อ 

2.5 นำแบบสอบถามข้อเท็จจริงที่สมบูรณ์ไปทดลองใช้ (Try Out) แล้วนำผลที่ได้            
มาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีของ          
ครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.993 

2.6 นำแบบสอบถามไปสอบถามความคิดเห ็นของกลุ ่มตัวอย่างและเมื ่อได้รับ  
แบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลดว้ยการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
โดยการวิเคราะห์แบบองค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis) ด้วยวิธีสกัดปัจจัย  
(Principal Component Analysis: PCA) เพื่อให้ได้องค์ประกอบที่สำคัญของการบริหารทรัพยากร  
มนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

ข้ันที่ 3 การยืนยันองค์ประกอบที ่สำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน 
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ผู้วิจัยดำเนินการ ดังน้ี 

3.1 นำตัวแปรที ่ได ้จากการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน 
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาต ิ 20 ปี มาตั ้งชื ่อองค์ประกอบโดยอาศัย แนวคิด ทฤษฎีจาก  
การทบทวนวรรณกรรม 

3.2 ยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตาม  
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี จากความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน ซ่ึงผู้วิจัยใช้
วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Check List) เพื่อยืนยัน 
ผลการวิจัย โดยพิจารณาความถูกต้อง (Accurate) ความเหมาะสม (Appropriate) ความเป็นไปได้  
(Possible) และความเป็นประโยชน์ (Useful) ซ่ึงมีเกณฑ์การคัดเลือกผู้เช่ียวชาญและ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ดังน้ี 1) สำเร็จการศึกษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาเอกทางการบริหารการศึกษาหรือ 2) เป็นผู้บริหาร 
โรงเรียนมัธยมศึกษา หรือเป็นผู้มีส่วนเก่ียวข้องกับการกำหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ทางการศึกษา  
หรือเป็นอาจารย์ที่สอนในระดับอุดมศึกษาที่มส่ีวนเก่ียวข้องกับการบริหารการศึกษาหรอื 3) มีความรู้  
ความสามารถ ประสบการณ์การทำงานสูง และมีผลงานที่เก่ียวข้องทางการบริหารการศกึษา โดยอาจ 
เป ็นผลงานทางวิชาการ ผลงานการบริหารหรือผลงานการปฏิบัต ิการซึ ่งเป็นที ่ประจักษ์  และ  
4) มีประสบการณ์ด้านการบริหารการศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปีข้ึนไป 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ผู้วิจัยทำหนังสือถึงภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อออกหนังสือ  

ขอความร่วมมือจากผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ์ 
2. ผู้วิจัยทำหนังสือถึงภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อออกหนังสือ  

ขอความร่วมมือจากผู้อำนวยการสถานศึกษา เพื่อทดลองเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. ผู ้ว ิจ ัยทำหนังสือคำร้องถึงคณะศึกษาศาสตร์ ผ่านทางภาควิชาการบริหารการศึกษา  

มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื ่อออกหนังสือขอความร่วมมือจากผู ้อำนวยการสถานศึกษา จำนวน  
331 โรงเร ียน แบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnnaire) จำนวน 331 ฉบับ เพื ่อดำเนินการ 
เก็บข้อมูล 

4. ในการเก็บข้อมูลแบบสอบถามความคิดเห ็น (Opinionnaire) ผู ้ว ิจ ัยจัดส่งและรบัคืน 
แบบสอบถามด้วยตนเองสำหรับโรงเรียนที่สามารถดำเนินการได้ แต่สำหรับโรงเรียนที่ติดขัดด้วย  
ข้อจำกัดด้านเวลาและระยะทาง ผู้วิจัยใช้วิธีการส่ง การรับคืนทางไปรษณีย์และใช้วิธีการทางออนไลน์ 

5. ผู้วิจัยทำหนังสือถึงภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อออกหนังสือ    
ขอความร่วมมอืจากผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ ในการตอบแบบสอบถามความคดิเห็น (Opinionnaire)  
เพื่อยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศกึษาตามยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี  
จำนวน 5 คน เพื่อดำเนินการเก็บข้อมูล 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

เพื่อให้การวิจัยครั้งน้ีเป็นไปอย่างถูกต้องตามระเบียบวิธีวิจัย ผู้วิจัยได้ดำเนินการวิเคราะห์
เน้ือหา (Content Analysis) จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องโดยนำข้อมูลมาสรุปเป็น  
ตัวแปรที่ศึกษา และวิเคราะห์ข้อมูลจากสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบด้วย เพศ  
อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณก์ารทำงาน จากน้ันวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับตัวแปรองคป์ระกอบ 
และทำการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบยืนยันองคประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ที่ได้จากความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

เพื่อให้การวิจัยครั้งน้ีเป็นไปอย่างถูกต้องตามระเบียบวิธีวิจัย ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิจัยดังน้ี 
1. การวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง        

โดยนำข้อมูลมาสรุปเป็นตัวแปรที่ศึกษา 
2. การวิเคราะห์ข้อมูลจากสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ           

ระดับการศึกษาและประสบการณก์ารทำงาน โดยใชความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
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3. การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับตัวแปรองค์ประกอบการบริหารทรพัยากรมนุษย์ของโรงเรียน  
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มัชฌิมเลขคณิต  
(Arithmetic Mean) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยนำมัชฌิมเลขคณิต 
มาเทียบกับเกณฑ์ของเบสส์ (Best) ดังน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.50 - 5.00 หมายถึง เห็นด้วยกับตัวแปรองค์ประกอบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ  
20 ปี ในระดับมากที่สุด 

ค่าเฉล่ีย 3.50 - 4.49 หมายถึง เห็นด้วยกับตัวแปรองค์ประกอบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ  
20 ปี ในระดับมาก 

ค่าเฉล่ีย 2.50 - 3.49 หมายถึง เห็นด้วยกับตัวแปรองค์ประกอบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ  
20 ปี ในระดับปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 1.50 - 2.49 หมายถึง เห็นด้วยกับตัวแปรองค์ประกอบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ  
20 ปี ในระดับน้อย 

ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.49 หมายถึง เห็นด้วยกับตัวแปรองค์ประกอบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ  
20 ปี ในระดับน้อยที่สุด147 

4. การวิเคราะห์องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม  
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบ ( Factor Analysis) ใช้สถิต ิการวิเคราะห์ 
องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA ) ด้วยวิธีสกัดปัจจัย (Principal  
Component Analysis: PCA) ซ่ึงถือเกณฑ์การคัดเลือกตัวแปรที่เข้าอยู่ในองค์ประกอบตัวใดตัวหน่ึง 
โดยพิจารณาจากค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) ที ่มากกว่า 1 และถือเอาน้ำหนัก 
องค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวแปรแต่ละตัวขององค์ประกอบน้ันมีค่าตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป  
ที่บรรยายด้วยตัวแปรตั้งแต่ 3 ตัวแปรข้ึนไปตามวิธีของไคเซอร์ (Kaiser)148 

 
147 John W. Best, Research in Education (New Delhi: Prentice Hall, 1981), 112. 
148 Kaiser, quoted in Barbara G. Tabachnik and Linda S. Fidell, Using Multivariate  

Statistics (New York: Harper& Row, 1983), 411. 
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5. การวิเคราะห์เพื่อยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา              
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี จากความความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ โดยใช้สถิติ  คือ 
ความถ่ี (Frequencies) และร้อยละ (Percentage)  
 

สรุป... 
 

การวิจัย เร ื ่อง องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตาม 
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) มีวัตถุประสงค์ เพื่อทราบ           
1) องค์ประกอบการบริหารทรพัยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี และ          
2) ผลการยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์
ชาติ 20 ปี โดยผู้วิจัยมีข้ันตอนในการดำเนินการวิจัยจำนวน 3 ข้ันตอน คือ 1. จัดเตรียมโครงร่างวิจัย  
2. การดำเนินการวิจัย ดังน้ี 1) การศึกษาค้นคว้าและวิเคราะหต์ัวแปรเก่ียวกับองค์ประกอบการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ท ี ่ได้จากการศึกษาเอกสาร  
งานวิจัยที่เก่ียวข้องและจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน โดยใช้แบบ
สัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Interview) 2) การวิเคราะห์องค์ประกอบการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี โดยนำแบบสอบถามความคิดเหน็
มาตรวจสอบคุณภาพเครื ่องมือการวิจัยโดยผู ้เชี ่ยวชาญจำนวน 5 คน เพื ่อตรวจสอบเกี ่ยวกับ  
ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ค่าดัชนีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์อยู่ระหว่าง  
0.80 - 1.00 และนำเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใช้ (Try Out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การเก็บข้อมูลจริง จำนวน 30 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อำนวยการโรงเรียน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งส้ิน  
จำนวน 30 คน นำข้อมูลที ่ได ้มาวิเคราะห์หาค่าความเชื ่อมั ่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

ด้วยการคำนวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ด้วยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.993 และนำแบบสอบถาม
ความคิดเห็นฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลจากกลุ ่มต ัวอย่างที ่ใช้ในการเก็บข้อมูล  ได ้แก่ โรงเร ียน 
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จำนวน 331 โรงเรียน ซ่ึงได้กำหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางประมาณขนาดของกลุ่มตัวอย่างของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and  
Morgan)  แล้วเลือกตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งประเภท (Stratified Random Sampling) 

สำหรับเครื ่องมือที ่ใช้ ในขั ้นตอนนี้คือ แบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaires) สถิต ิที ่ใช้ คือ  
ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) มัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) สถิต ิท ี ่ใช้เพื่อจำแนกกลุ ่มต ัวแปรโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์  
องค์ประกอบ (Factor Analysis) ใช้สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor 
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Analysis: EFA) ด้วยวิธีสกัดองค์ประกอบ (Principal Component Analysis: PCA) การยืนยัน 
องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
จากความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน ซ่ึงผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) โดยใช ้แบบตรวจสอบรายการ ( Check List) เพ ื ่ อย ืนย ันผลการวิจัย  
โดยพิจารณาความถูกต้อง (Accurate) ความเหมาะสม (Appropriate) ความเป็นไปได้ (Possible)  
และความเป็นประโยชน์ (Useful) สถิต ิที่ใช้คือ ความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage)  
3. รายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์เสนอคณะศึกษาศาสตร์ เพื่อขออนุมัติเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา  
ตามหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษาต่อไป  
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บทท่ี 4 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัย เร ื ่อง องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม 
ยุทธศาสตร์ชาติ  20 ปี มีวัตถุประสงค์เพื ่อทราบ 1) องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 2) ผลการยืนยันองค์ประกอบการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยใช้โรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ผู้วิจัยได้นำข้อมูล 
มาวิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์โดยใช้ตารางประกอบคำบรรยาย จำแนกออกเป็น 2 ตอน  
ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา          
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร จำนวน 27 เล่ม 
1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากงานวิจัย จำนวน 30 เรื่อง 
1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน  

5 คน 
1.4 สรุปผลการวิเคราะห์เอกสาร งานวิจัยและการสัมภาษณ์ 
1.5 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
1.6 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารทรพัยากรมนุษย์ของโรงเรียน

มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
1.7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA)  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
ตอนที่ 2 ผลการยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา                

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
การยืนยันผลการวิจัย เรื่อง องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี จากผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน ซ่ึงผู้วิจัยใช้วิธีการเลือก          
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยใช้แบบตรวจสอบรายการ (Check List) เพื่อยืนยันผลการวจิยั          
โดยพิจารณาจากความถูกต้อง (Accurate) ความเหมาะสม (Appropriate) ความเป็นไปได้ (Possible)        
และความเป็นประโยชน์ (Useful) ซึ ่งมีเกณฑ์การคัดเลือกผู ้เชี ่ยวชาญและผู ้ทรงค ุณวุฒิ ด ังน้ี  
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1) สำเร็จการศึกษาไม่ตำ่กว่าระดับปรญิญาเอกทางการบริหารการศกึษาหรือ 2) เป็นผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา หรือเป็นผู้มีส่วนเก่ียวข้องกับการกำหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ทางการศึกษา หรือ 
เป ็นอาจารย์ท ี่สอนในระดับอุดมศึกษาที ่เกี ่ยวข้องกับการศึกษาหรือ 3) มีความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์การทำงานสูงและมีผลงานที่เก่ียวข้องทางการบรหิารการศึกษา โดยอาจเป็นผลงานทาง 
วิชาการ ผลงานการบริหารหรือผลงานการปฏิบัติการซึ่งเป ็นที ่ประจักษ์และ  4) มีประสบการณ์ 
ด้านการบริหารการศึกษาไม่น้อยกว่า 5 ปีข้ึนไป 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตาม

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
จากการศึกษาเอกสาร วรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์               

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี ทั้งจากนักวิชาการในประเทศไทยและต่างประเทศ         
รวมถึงการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคณุวุฒิ ผู้วิจัยขอนำเสนอผลการศึกษาออกเป็น 7 ส่วน ดังน้ี          
1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร 1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากงานวิจัย 1.3 ผลการวิเคราะห์
ข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 1.4 สรุปผลการวิเคราะห์เอกสาร งานวิจัยและการสัมภาษณ์  
1.5 ผลการวิเคราะหข้์อมูลสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 1.6 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็น
เกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และ  
1.7 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) การบรหิารทรพัยากร 
มนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

 
1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร 

การศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารของนักวิชาการในประเทศไทยและต่างประเทศ 
ซ่ึงมีรายช่ือของนักวิชาการ ดังรายละเอียดด้านล่าง สามารถสรุปเป็นตัวแปรที่เก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ดังตารางที่ 5 

01. Milkovich and Boudreau (1999) 
02. DeCenzo and Robbins (2000) 
03. Rebore (2001) 
04. French (2003) 
05. Byars and Rue (2004) 
06. Invancevich (2007) 
07. Bernadine (2009) 
08. Werner and Other (2012) 
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09. Mondy (2012) 
10. Dessler (2017) 
11. Matocchio (2019) 
12. Noe and Other (2020) 
13. สมาน รังสิโยกฤษณ์ (2541) 
14. ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545) 
15. พยอม วงศ์สารศรี (2545) 
16. อนิวัช แก้วจำนงค์ (2552) 
17. จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555) 
18. กัญญามน อินหว่างและขวัญหทัย ย้ิมละมัย (2556) 
19. กรรณิการ์ สุวรรณศรี (2557) 
20. โสภณ ภูเก้าล้วนและฐิติวรรณ สินธุ์นอก (2557) 
21. อนันต์ชัย คงจันทร์ (2557) 
22. เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) 
23. นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ (2560) 
24. ณัฎฐ์พัชร์ ลาภบำรุงวงศ์ (2561) 
25. สำนักงานเลขานุการของคณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาติ และสำนักงานคณะกรรมการ 

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2561) 
26. นิกร ชุกะวัฒน์และจารุวรรณ พลอยดวงรัตน์ (2564) 
27. พีรดาว สุจริตพันธ์และเพ็ญศรี ฉิรินัง (2565) 
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เพ่ื

อส
ร้า

งค
วา

มม่ั
นใ

จแ
ก่ล

ูกจ้
าง

 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

30
 

ส่ง
เส

ริม
กา

รร
วม

พล
ังท

รัพ
ยา

กร
มน

ุษย
์  

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

31
 

มีก
าร

วิจั
ยก

าร
บริ

หา
รท

รัพ
ยา

กร
มน

ุษย
์เพ่ื

อป
ระ

โย
ชน

์ใน
กา

รป
รับ

ปรุ
ง

กา
รป

ฏิบ
ัติง

าน
แล

ะเ
กิด

คว
าม

รู้ใ
หม่

   
ที่ส

ร้า
งค

วา
มก

้าว
หน

้าท
าง

วิช
าก

าร
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

32
 

มีก
าร

สร้
าง

ฐา
นข

้อมู
ลเ

กี่ย
วก

ับ
บุค

ลา
กร

 ท
ี่เป

็นร
ะบ

บ 
สา

มา
รถ

 
เข

้าถ
ึงไ

ด้ 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

33
 

มีก
าร

ออ
กแ

บบ
แล

ะก
ำห

นด
ระ

บบ
กา

รส
ื่อส

าร
กับ

พน
ักง

าน
ที่เ

หม
าะ

สม
 

 
 

 
 
✓
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34
 

ส่ง
เส

ริม
แล

ะเ
ปิด

โอ
กา

สใ
ห้มี

กา
รจ้

าง
งา

นอ
ย่า

งเท
่าเท

ียม
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

35
 

มีก
าร

วิเ
คร

าะ
ห์ส

ถา
นก

าร
ณ์ห

รือ
สภ

าพ
แว

ดล
้อม

ใน
กา

รว
าง

แผ
น

ทรั
พย

าก
รม

นุษ
ย์ 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

36
 

มีก
าร

พย
าก

รณ์
คว

าม
ต้อ

งก
าร

  
   

ด้า
นท

รัพ
ยา

กร
มน

ุษย
์ที่เ

พีย
งพ

อ 
   

 
กับ

ภา
รก

ิจอ
งค

์กร
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

37
 

มีก
าร

ฝึก
งา

นใ
ห้ก

ับบ
ุคล

าก
รใ

หม่
  

เก
ิดก

าร
เรีย

นรู้
ปฏ

ิบัต
ิงา

นไ
ด้ 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 
✓

 
 
✓

 
 

38
 

ส่ง
เส

ริม
กา

รส
ร้า

งแ
รง

จูง
ใจ

ให
้เก

ิดก
ับ

บุค
ลา

กร
 เพ่ื

อก
าร

ปฏ
ิบัต

ิงา
น 

   
   

   
ที่มี

ปร
ะส

ิทธ
ิภา

พ 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
✓

 
✓

 
 

 
✓

 
 

39
 

มีก
าร

จ่า
ยค

่าต
อบ

แท
น 

ค่า
จ้า

งห
รือ

เงิน
เด

ือน
 ท

ี่เห
มา

ะส
มก

ับต
ำแ

หน
่ง

แล
ะภ

าร
ะง

าน
 

 
 

 
 

 
✓

 
 
✓

 
 
✓

 
✓

 
✓

 
 

 
✓

 
✓

 
✓

 
✓

 
✓

 
✓

 
✓

 
✓

 
✓

 
 

 
✓

 
 

40
 

มีก
าร

ดูแ
ลด

้าน
คว

าม
ปล

อด
ภัย

   
   

  
สุข

ภา
วะ

แล
ะค

วา
มเ

ป็น
อย

ู่ให
้กับ

บุค
ลา

กร
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
✓

 
 
✓

 
 

 
 
✓

 
✓

 
 

 
✓

 
 

 
✓

 
 

 
✓

 
✓
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41
 

มีก
าร

จัด
รูป

แบ
บอ

งค
์กร

 จั
ดร

ะเ
บีย

บ
งา

น 
บน

พ้ืน
ฐา

นก
าร

มีส
่วน

ร่ว
ม 

ภา
ยใ

ต้บ
ริบ

ทแ
ละ

เป
้าห

มา
ยอ

งค
์กร

 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 

42
 

มีก
าร

ให
้รา

งว
ัลแ

ละ
สิท

ธิป
ระ

โย
ชน

์ 
เพ่ื

อส
ร้า

งแ
รง

จูง
ใจ

ใน
กา

รท
ำง

าน
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 

43
 

มีก
าร

จ่า
ยค

่าต
อบ

แท
นต

าม
คว

าม
สา

มา
รถ

ใน
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

   
   

  
เพ่ื

อส
ร้า

งแ
รง

จูง
ใจ

 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

44
 

มีก
าร

สร้
าง

คว
าม

สัม
พัน

ธ์แ
ละ

กา
รท

ำ
ข้อ

ตก
ลง

 ใน
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

 
กับ

บุค
ลา

กร
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

45
 

มีก
าร

สื่อ
สา

รภ
าย

ใน
อง

ค์ก
ร 

ด้ว
ยรู

ปแ
บบ

ที่เ
หม

าะ
สม

   
   

   
  

สร้
าง

คว
าม

สัม
พัน

ธ์ร
ะห

ว่า
งบ

ุคค
ล 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

46
 

หน
่วย

งา
นท

รัพ
ยา

กร
มน

ุษย
์มี 

กา
รก

ำห
นด

นโ
ยบ

าย
ด้า

นบ
ุคล

าก
ร 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
✓

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

47
 

มีก
าร

ออ
กก

ฎร
ะเ

บีย
บข

้อบ
ังค

ับ
เก

ี่ยว
กับ

บุค
ลา

กร
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓
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48
 

มีก
าร

จัด
กา

รด
้าน

ตำ
แห

น่ง
กา

รจ
ำแ

นก
ตำ

แห
น่ง

 ท
ี่ตร

งก
ับภ

าร
กิจ

อง
ค์ก

ร 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
✓

 
✓

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

49
 

มีก
าร

กำ
หน

ดเ
งิน

เด
ือน

ที่เ
หม

าะ
สม

กับ
ตำ

แห
น่ง

แล
ะภ

าร
ะง

าน
ที่รั

บผ
ิดช

อบ
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

50
 

มีก
าร

กำ
หน

ดร
ะเ

บีย
บว

ินัย
  

แล
ะก

าร
ดำ

เน
ินก

าร
ตา

มว
ินัย

 
กับ

บุค
ลา

กร
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
✓

 
 
✓

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

51
 

หน
่วย

งา
นท

รัพ
ยา

กร
มน

ุษย
์มีค

วา
ม

ชำ
นา

ญใ
นส

าข
าว

ิชา
ชีพ

 ส
าม

าร
ถ 

ให
้คำ

แน
ะน

ำไ
ด้ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

52
 

มีก
าร

สน
ับส

นุน
งา

นด
้าน

อื่น
 ๆ

   
   

กา
รใ

ห้บ
ริก

าร
ที่ด

ีแล
ะต

่อเ
นื่อ

ง 
   

  
แก

่บุค
ลา

กร
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

53
 

มีก
าร

คว
บค

ุมก
ำล

ังค
น 

เช
่น 

 
กา

รต
รว

จส
อบ

แล
ะป

รับ
ปรุ

งแ
ผน

งา
น

เก
ี่ยว

กับ
กำ

ลัง
คน

ให
้เห

มา
ะส

ม 
   

   
แล

ะส
อด

คล
้อง

กับ
คว

าม
ต้อ

งก
าร

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

54
 

มีก
าร

จ้า
งง

าน
ที่เ

ป็น
ธร

รม
  

   
   

  
แล

ะเ
ท่า

เท
ียม

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 
✓
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55
 

ส่ง
เส

ริม
กิจ

กร
รม

กา
รบ

ริก
าร

สัง
คม

แล
ะส

าธ
าร

ณะ
ปร

ะโ
ยช

น์ 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

56
 

มีก
าร

ปร
ะเ

มิน
ค่า

งา
นท

ี่เป
็นร

ะบ
บ 

เพ่ื
อน

ำไ
ปส

ู่กา
รส

ร้า
งโค

รง
สร้

าง
งา

น
ขอ

งอ
งค

์กร
ที่มี

ปร
ะส

ิทธ
ิภา

พ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 

57
 

มีก
าร

ทด
ลอ

งง
าน

แล
ะป

ระ
เมิ

นผ
ล 

กา
รท

ดล
อง

งา
นเ

พ่ือ
ปรั

บป
รุง

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 

58
 

สน
ับส

นุน
 ส

่งเส
ริม

ให
้มีก

าร
นำ

กฎ
ระ

เบ
ียบ

ออ
กม

าใ
ช้แ

ละ
รัก

ษา
กฎ

ระ
เบ

ียบ
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

59
 

มีก
าร

พิจ
าร

ณา
คว

าม
ดี 

คว
าม

ชอ
บ 

ใน
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

ที่เ
หม

าะ
สม

   
   

   
   

 
แล

ะย
ุติธ

รร
ม 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 

60
 

ส่ง
เส

ริม
กา

รส
ร้า

งม
นุษ

ยส
ัมพั

นธ
์ที่ด

ี
ภา

ยใ
นแ

ละ
ภา

ยน
อก

อง
ค์ก

ร 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 

61
 

ส่ง
เส

ริม
กา

รพิ
จา

รณ
าโย

กย
้าย

  
   

   
กา

รเล
ื่อน

ตำ
แห

น่ง
 ก

าร
ลด

ตำ
แห

น่ง
  

ที่เ
หม

าะ
สม

 ร
อบ

คอ
บแ

ละ
ยุต

ิธร
รม

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
✓

 
 
✓

 
 
✓
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62
 

มีก
าร

ให
้บริ

กา
รข

้อมู
ลด

้าน
ทรั

พย
าก

ร
มน

ุษย
์ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
✓

 
 

 

63
 

มีก
าร

จัด
กา

รผ
ลง

าน
 ท

ี่ทำ
ให

้เก
ิด

คว
าม

ม่ัน
ใจ

ว่า
งา

นท
ี่ปฏ

ิบัต
ิสอ

ดค
ล้อ

ง 
กับ

เป
้าห

มา
ยอ

งค
์กร

   
   

   
   

   
   

นำ
ไป

สู่ก
าร

ปรั
บป

รุง
พัฒ

นา
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 

64
 

ส่ง
เส

ริม
 ให

้กา
รส

นับ
สน

ุน
คว

าม
ก้า

วห
น้า

ใน
เส

้นท
าง

อา
ชีพ

   
   

  
แก

่บุค
ลา

กร
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

65
 

มีก
าร

คัด
เล

ือก
บุค

คล
ที่เ

หม
าะ

สม
   

   
 

ใน
เบ

ื้อง
ต้น

 ก
าร

สอ
บส

ัมภ
าษ

ณ์ 
   

   
กา

รส
อบ

ข้อ
เข

ียน
 เพ่ื

อค
ัดเ

ลือ
ก

บุค
ลา

กร
เข

้าม
าท

ำง
าน

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
✓

 
 

 
 

66
 

ส่ง
เส

ริม
กา

รพั
ฒน

าท
ักษ

ะด
้าน

คว
าม

สัม
พัน

ธ์ร
ะห

ว่า
งบ

ุคค
ล 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 

67
 

ส่ง
เส

ริม
กา

รพั
ฒน

าท
ักษ

ะก
าร

แก
้ปัญ

หา
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 

68
 

สน
ับส

นุน
 ส

่งเส
ริม

ให
้มีก

าร
ฝึก

อบ
รม

ทา
งด

้าน
จริ

ยธ
รร

ม 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓
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1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากงานวิจัย 
จากการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลจากงานวิจัยในประเทศไทยและต่างประเทศ ซ่ึงมีรายช่ือ

ของนักวิจัยดังรายละเอียดด้านล่าง สามารถสรุปเป็นตวัแปรทีเ่ก่ียวกับการบริหารทรพัยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ดังตาราง 6 

01. Adiele and Abraham (2013) 

02. Lapiņaa and Other (2014) 
03. Hashmi (2014) 
04. Omebe (2014) 
05. Alami and Sohaei (2015) 
06. Jouda and Other (2016) 
07. Allui and Sahni (2016) 
08. Abu Teir and Zhang (2016) 
09. Cobanoglu (2018) 
10. Govender and Other (2018) 
11. Imam Turmidzi (2019) 
12. Javed and othe (2019) 
13. Avgitidou (2021) 
14. ไพชยนต์ ศรีม่วง (2556) 
15. สิรินพร วิทิตสุภาลัย (2556) 
16. รุ่งนภา ช่างไม้ (2557) 
17. พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก) (2557) 
18. มีชัย พลทองมาก (2558) 
19. คมสัน อยู่เป็นสุข (2560) 
20. ทวีรัตน์ สุกเพชร (2560) 
21. ดลนพร วราโพธ์ิ (2562) 
22. ธนวัฒน์ ทองโชติฉัตร (2562) 
23. ประสิทธิ์ พุทธศาสน์ศรัทธา (2562) 
24. พระครูสังฆรักษ์เอนก สุชาโต (2563) 
25. อัจฉราภรณ์ บัวลังกา (2563) 
26. ร้อยตำรวจเอก สิริภัชกรณ์ ดวงคำ (2563) 
27. สุนิสา ช่อแก้ว (2564) 
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28. สุภาพร แสงสมาน (2565) 
29. พระครูสังฆรักษ์บุญก้อง (กตปุญฺโญ) (2565) 
30. ฐกร พฤฒิปูรณี (2565) 
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23

 
24

 
25
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30

 

26
 

มีค
วา

มเ
พีย

งพ
อข

อง
เท

คโ
นโ

ลย
ี

หรื
อส

าร
สน

เท
ศ 

แล
ะ 

กา
รพั

ฒน
าเท

คโ
นโ

ลย
ีใน

 
กา

รจั
ดก

าร
ทรั

พย
าก

รม
นุษ

ย์ 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

27
 

ผู้บ
ังค

ับบ
ัญช

าใ
ช้เ

ทค
นิค

 
กา

รจั
ดก

าร
แบ

บใ
หม่

 ท
ี่ทัน

ต่อ
กา

รเป
ลี่ย

นแ
ปล

งเส
มอ

 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

28
 

มีก
าร

สร้
าง

หรื
อก

ำห
นด

นโ
ยบ

าย
แล

ะแ
นว

ปฏ
ิบัต

ิ 
ด้า

นท
รัพ

ยา
กร

มน
ุษย

์ 

 
 

 
 

 
✓

 
 
✓

 
 
✓

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

29
 

มีก
าร

พัฒ
นา

แน
วป

ฏิบ
ัติด

้าน
กา

รจั
ดก

าร
ทรั

พย
าก

รม
นุษ

ย์ 
(H

RM
P)

 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

30
 

มีก
าร

กำ
หน

ดค
ุณส

มบ
ัติแ

ละ
ปริ

มา
ณข

อง
ครู

แล
ะบ

ุคล
าก

ร
ทา

งก
าร

ศึก
ษา

 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
✓
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ตา
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ลก

าร
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์ข้อ
มูล

จา
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ยว
กับ
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20
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24

 
25

 
26
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28

 
29

 
30

 

31
 

ส่ง
เส

ริม
ให

้ผู้มี
คว

าม
สา

มา
รถ

 
พน

ักง
าน

ที่ไ
ด้รั

บก
าร

ฝึก
ฝน

  
มา

อย
่าง

ดี 
เข

้าม
าท

ำง
าน

   
   

  
ใน

อง
ค์ก

ร 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

32
 

มีก
าร

ฝึก
อบ

รม
ทรั

พย
าก

ร
มน

ุษย
์ ท

ี่สอ
ดค

ล้อ
งก

ับภ
าร

ะ
งา

นท
ี่ปฏ

ิบัต
ิแล

ะค
วา

มส
นใ

จ 

 
 

 
 

 
✓

 
 
✓

 
 

 
✓

 
✓

 
 

 
 
✓

 
 

 
✓

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 

33
 

มีแ
ผน

งา
นเ

พ่ือ
ขับ

เค
ลื่อ

นง
าน

บริ
หา

รท
รัพ

ยา
กร

มน
ุษย

์ให
้

บร
รล

ุเป
้าห

มา
ยต

าม
ภา

รก
ิจ

งา
นภ

าย
ใน

อง
ค์ก

ร  

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

34
 

ส่ง
เส

ริม
สว

ัสด
ิกา

รแ
ละ

 
คว

าม
ปล

อด
ภัย

ใน
กา

รท
ำง

าน
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 

35
 

มีก
ระ

บว
นก

าร
เพ่ื

อด
ูแล

บุค
ลา

กร
เม่ื

อพ้
นจ

าก
ตำ

แห
น่ง

  

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

36
 

มีก
าร

กำ
หน

ดห
น้า

ที่แ
ละ

 
คว

าม
รับ

ผิด
ชอ

บข
อง

อา
ชีพ

ครู
แล

ะบ
ุคล

าก
รท

าง
กา

รศ
ึกษ

า 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓
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29

 
30

 

37
 

มีก
าร

บร
รจุ

แต
่งต

ั้งต
าม

กร
ะบ

วน
กา

รท
ี่กำ

หน
ด 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 

38
 

ส่ง
เส

ริม
กา

รศ
ึกษ

าต
่อใ

ห้ก
ับ

พน
ักง

าน
ใน

อง
ค์ก

ร 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 
✓

 
✓

 
 

 
 
✓

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

39
 

ส่ง
เส

ริม
พัฒ

นา
ให

้มีค
วา

มเ
ป็น

มือ
อา

ชีพ
ใน

กา
รท

ำง
าน

 เช
่น 

กา
รเป

็นค
รูมื

ออ
าช

ีพ 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 

40
 

ส่ง
เส

ริม
 ส

นับ
สน

ุนก
าร

มีว
ินัย

แล
ะก

าร
รัก

ษา
วิน

ัย 
ให

้เก
ิด

ขึ้น
กับ

พน
ักง

าน
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
✓

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

41
 

ส่ง
เส

ริม
กา

รบ
ริห

าร
 

ผล
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 

42
 

สน
ับส

นุน
กา

รจั
ดก

าร
ภา

รก
ิจ

แล
ะว

ิสัย
ทัศ

น์ข
อง

อง
ค์ก

ร  
   

   
ที่เ

กี่ย
วข

้อง
กับ

กา
รบ

ริห
าร

ทรั
พย

าก
รม

นุษ
ย์ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

43
 

ส่ง
เส

ริม
ให

้มีก
าร

จัด
กา

รค
วา

มรู้
ไป

ปฏ
ิบัต

ิงา
นเ

พ่ือ
จัด

กา
ร

ทรั
พย

าก
รม

นุษ
ย์ 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓
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ตา
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44
 

เส
ริม

สร้
าง

ปร
ะส

ิทธ
ิภา

พก
าร

ทำ
งา

นด
้าน

ทรั
พย

าก
รม

นุษ
ย์ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 
✓

 
 

 
 
✓

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 

45
 

ใช
้กล

ยุท
ธ์ก

าร
จัด

กา
รค

วา
มรู้

เป
็นส

่วน
หน

ึ่งใ
นก

าร
พัฒ

นา
ทรั

พย
าก

รม
นุษ

ย์ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

46
 

มีข
ั้นต

อน
กา

รค
วบ

คุม
 

แล
ะส

ั่งก
าร

ที่เ
หม

าะ
สม

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

47
 

มีช
่อง

ทา
งก

าร
สื่อ

สา
รจ

าก
  

ฝา่
ยบ

ริห
าร

ไป
ยัง

บุค
ลา

กร
   

   
   

ที่ห
ลา

กห
ลา

ย 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

48
 

ส่ง
เส

ริม
กา

รท
ำง

าน
ด้า

น
ทรั

พย
าก

รม
นุษ

ย์ท
ี่สอ

ดค
ล้อ

ง
กับ

วัฒ
นธ

รร
มอ

งค
์กร

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

49
 

กา
รส

่งเส
ริม

 ก
าร

สร้
าง

คว
าม

รู้
แล

ะก
าร

แบ
่งป

ันค
วา

มรู้
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

50
 

มีก
ระ

บว
นก

าร
ที่ด

ีแล
ะก

ลย
ุทธ

์
อง

ค์ก
รท

ี่ม่ัน
คง

ใน
กา

รบ
ริห

าร
ทรั

พย
าก

รม
นุษ

ย์ 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓
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ตา
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งท
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ลก

าร
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รา
ะห

์ข้อ
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จา
กง

าน
วิจ
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ี่เก่ี

ยว
กับ

อง
ค์ป

ระ
กอ

บก
าร

บร
ิหา
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กร

มนุ
ษย์
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ียน

มัธ
ยม

ศึก
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ตา
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่อ)
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28

 
29

 
30

 

51
 

มีก
าร

วา
งแ

ผน
ทรั

พย
าก

ร
มน

ุษย
์ใน

อง
ค์ก

ร 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
✓

 
 
✓

 
✓

 
 

 
✓

 
✓

 
 
✓

 
 

 
✓

 
 
✓

 
 

 

52
 

มีก
าร

คว
บค

ุมก
าร

ดำ
เน

ินง
าน

 
เช

่น 
กา

รน
ิเท

ศต
ิดต

าม
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

53
 

ส่ง
เส

ริม
ขว

ัญก
ำล

ังใ
จข

อง
พน

ักง
าน

ที่ป
ฏิบ

ัติง
าน

ได
้ดี 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

54
 

มีก
าร

วา
งแ

ผน
อัต

รา
กำ

ลัง
   

   
 

ที่ส
อด

คล
้อง

กับ
ภา

ระ
งา

น 
   

  
ใน

อง
ค์ก

ร 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 
✓

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

55
 

มีก
าร

กำ
หน

ดบ
ทบ

าท
ที่เ

ด่น
ชัด

ขอ
งพ

นัก
งา

นต
าม

คว
าม

สน
ใจ

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

56
 

ส่ง
เส

ริม
กา

รท
ำง

าน
ทา

งไ
กล

 
กับ

กา
รต

ิดต
่อส

ื่อส
าร

ที่เ
สมื

อน
ทำ

ใน
ช่ว

งเว
ลา

ทำ
งา

นจ
ริง

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

57
 

ส่ง
เส

ริม
กา

รธ
ำร

งรั
กษ

า
ทรั

พย
าก

รม
นุษ

ย์ 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 
✓

 
✓

 
 
✓

 
✓

 
✓

 
 
✓

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

58
 

มีก
าร

บริ
หา

รท
รัพ

ยา
กร

มน
ุษย

์
แบ

บย
ืดห

ยุ่น
 ไม่

ใช
้แบ

บ
เข

้มง
วด

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓
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ยว
กับ
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29

 
30

 

59
 

มีอ
งค

์ปร
ะก

อบ
กา

รบ
ริห

าร
ทรั

พย
าก

รม
นุษ

ย์เ
ชิง

บูร
ณา

กา
ร

แบ
บเ

ข้ม
งว

ดแ
ละ

แบ
บย

ืดห
ยุ่น

 
(IH

S 
M

od
el

) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

60
 

มีก
าร

วิเ
คร

าะ
ห์ง

าน
ที่ต

้อง
ดำ

เน
ินก

าร
ใน

อง
ค์ก

ร 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

61
 

มีก
าร

กำ
หน

ดต
ำแ

หน
่ง 

   
   

 
ที่เ

หม
าะ

สม
กับ

ภา
รก

ิจ 
   

   
  

ขอ
งอ

งค
์กา

ร 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

62
 

สน
ับส

นุน
บำ

เห
น็จ

คว
าม

ชอ
บ

ใน
กา

รท
ำง

าน
  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

63
 

ส่ง
เส

ริม
 ส

นับ
สน

ุนใ
ห้ไ

ด้รั
บ 

กา
รเล

ื่อน
ตำ

แห
น่ง

  
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

64
 

ส่ง
เส

ริม
กา

รเล
ื่อน

ขั้น
เงิน

เด
ือน

ที่เ
หม

าะ
สม

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

65
 

มีก
าร

โอ
นแ

ละ
กา

รย
้าย

 
ตำ

แห
น่ง

ที่เ
ป็น

ธร
รม

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
✓

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

66
 

ส่ง
เส

ริม
 ส

นับ
สน

ุนง
าน

กิจ
กร

รม
สัม

พัน
ธ์ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
✓
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ศึก
ษา

ตา
มยุ

ทธ
ศา

สต
ร์ช

าต
ิ 2

0 
ปี 

(ต
่อ)

 

ข้อ
 

   
   

   
 ง

าน
วิจ

ัยท่ี
เก

ี่ยว
ข้อ

ง 
ตัว

แป
ร 

01
 

02
 

03
 

04
 

05
 

06
 

07
 

08
 

09
 

10
 

11
 

12
 

13
 

14
 

15
 

16
 

17
 

18
 

19
 

20
 

21
 

22
 

23
 

24
 

25
 

26
 

27
 

28
 

29
 

30
 

67
 

มีก
ระ

บว
นก

าร
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1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคณุวุฒิ จำนวน 5 ท่าน ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์ 

ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี  
ดังตารางที่ 7  

 
ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 

ข้อ 

                      
  ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
ตัวแปร  

ดร
.ธีร

 ์ภ
วัง

คน
ันท์
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.ส

มใ
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วิเ
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ิยม
 ไผ

่โส
ภา

 

ดร
.ว

รร
ณ

ดี 
นา

คสุ
ขป

าน
 

1 มีการกำหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์                 
ที่สอดคล้องตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

✓  ✓  ✓  

2 ผู้บริหารมีการศึกษาทิศทางองค์กร เพื่อเตรียมวางแผน
กำลังคนด้วยระบบคุณธรรม 

✓    ✓ 

3 ส่งเสริมให้เกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผน
กำลังคน 

✓  ✓   

4 มีการทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสม
สอดคล้องกับภาระงาน 

✓     

5 ส่งเสริมการพัฒนาให้บุคลากรมีความรับผิดชอบและมีความ
เป็นมืออาชีพ 

✓ ✓    

6 มีโครงสร้างการทำงานที่ชัดเจน เพื่อให้การบริหารทรัพยากร
มนุษย์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

✓     

7 มีการบริหารงานดา้นบคุลากรตามโครงสร้างได้อย่างคล่องตัว 
เพื่อรองรับการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติ 

✓     

8 มีกฎหมายที่สอดคล้องเหมาะสมกับบริบทต่าง ๆ และมีเท่าที่
จำเป็น 

✓  ✓   

9 มีการประเมินผลการปฏิบัติอย่างโปร่งใสและยุติธรรม ✓     
10 ผู้บริหารมีการควบคุม กำกับ ติดตามและนิเทศการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 

✓  ✓   
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ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ (ต่อ) 

ข้อ 

                       
 ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
ตัวแปร  

ดร
.ธีร
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วัง

คน
ันท์
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รร
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าน
 

11 ส่งเสริมพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา       
เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะใหม่ ๆ  

✓ ✓    

12 ส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตบริการ ทำงานเชิงรุกและมอง 
ไปข้างหน้า 

✓     

13 ส่งเสริมการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม ✓     
14 มีการทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 

มีมาตรฐาน 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

15 มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนอง
ความต้องการในการปฏิบัติงาน 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

16 มีการบริหารค่าตอบแทนที่แหมาะสม มีมาตรฐาน 
และเป็นธรรม 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

17 ส่งเสริมความเป็นผู้นำทางความรู้และความคิดผลักดัน 
ภารกิจนำการเปล่ียนแปลง 

✓     

18 ส่งเสริมให้บุคลากรที่พ้นจากการปฏิบัติงานสามารถ  
ดำรงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

✓    ✓ 

19 ส่งเสริมให้ความรู้กับบุคลากรที่กำลังจะเกษียณอายุราชการ ✓     

20 มีการติดต่อประสานงาน สวัสดิการ ค่าตอบแทน              
ของบุคลากรที่จะเกษียณอายุราชการ 

✓     

21 ส่งเสริมให้บุคลากรที่เกษียณอายุราชการ ร่วมเป็นเครือข่าย
ในการพัฒนาการศึกษาร่วมกัน เช่น ทำหน้าที่เป็น
ผู้ทรงคุณวุฒิ ฯลฯ 

✓    ✓ 

22 ส่งเสริมให้บุคลากรทำการวิจัยและนำผลการวิจัยมาใช้ 
ในการทำงาน 

✓ ✓ 

   

23 สนับสนุนการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการบริหารจัดการ ✓ ✓  ✓  
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ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ (ต่อ) 

ข้อ 

                  
      ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
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24 ส่งเสริม สนับสนุนการคิดค้นนวัตกรรมเพื่อการบริหารงาน ✓     

25 มีการใช้กลยุทธ์เชิงรุกและปรัชญาด้านการบริหาร              
มาช่วยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ✓    

26 มีกำลังคนที่เหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพ 
ในการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

 ✓ ✓  ✓ 

27 มีกระบวนการปฏิรูประบบการคดัเลือกให้มทีิศทางตามกรอบ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

 ✓    

28 มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน  ✓   ✓ 

29 มีการปฐมนิเทศบุคลากรก่อนการปฏิบัติงาน  ✓   ✓ 

30 มีกระบวนการบรรจุ แต่งตั้งที่เหมาะสมและถูกต้อง    ✓  
31 ส่งเสริมและสนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนา ให้ตรงกับ

ความถนัดและความสนใจตามภาระงานที่รับผิดชอบ 
 ✓    

32 ผู้บริหารเปิดโอกาส/ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถวางแผน
ความก้าวหน้าทางสายอาชีพคร ูเช่น การศึกษาต่อ การเล่ือน
วิทยฐานะ  

 ✓  ✓  

33 มีกลยุทธ์ในการปรับโฉมบทบาทครู ให้เป็นครูยุคใหม่  ✓    

34 ปรับการทำงานให้รวดเร็ว โปร่งใส ไม่มีปัญหาคอร์รัปชัน   
และระบบอุปถัมภ์ 

 ✓  ✓  

35 เพิ่มความยืดหยุ่น คล่องตัวในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ✓    

36 ส่งเสริมให้บุคลากรทำงานเป็นทีมและประเมินผลงานเป็นทมี  ✓ ✓   
37 มีการสร้างแรงจูงใจให้คนดีคนเก่งทำงานในโรงเรียน  ✓   ✓ 

38 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรรักษาวินัยและจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 

 ✓ ✓ ✓ ✓ 

39 ให้สวัสดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนที่นอกเหนือจากเงินเดือน  ✓ ✓  ✓ 
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ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ (ต่อ) 
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40 ส่งเสริมการดูแลสภาพความปลอดภัยในสถานที่ปฏิบัติงาน  ✓    

41 มีการหมุนเวียน ถ่ายเท แลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากร
อย่างคล่องตัวและเป็นธรรม 

 ✓  ✓  

42 มีการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานในโรงเรียน  ✓    
43 มีการบูรณาการฐานข้อมูล เพื่อวางแผนด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 
 ✓    

44 ส่งเสริมค่านิยมในการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์เพื่อประชาชน  ✓  ✓  
45 ส่งเสริมการสร้างองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace)  ✓    
46 มีการให้ความช่วยเหลือ/ให้คำปรึกษา กับบุคลากรใหม่   ✓ ✓ ✓ 

47 ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรได้พัฒนาขีดความสามารถ         
ของตนเองอย่างต่อเน่ือง 

  ✓  ✓ 

48 ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้า   
ในอาชีพของตนเองเพื่อให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ  

  ✓  ✓ 

49 ส่งเสริมให้บุคลากรยึดค่านิยมในการทำงานเพื่อส่วนรวม          
มีคุณธรรมและจริยธรรม 

  ✓  ✓ 

50 มีการสร้างผู้นำทางยุทธศาสตร์เพื่อการนำนโยบายสู่ 
การปฏิบัติ 

   ✓  

51 มีการสรรหาบุคลากรเชิงรุก สร้างแรงจูงใจเพื่อดึงดูดคนดี
และเก่งเข้ามาทำงาน 

    ✓ ✓ 

52 มีการจัดรูปแบบวิธีการที่หลากหลายในการพัฒนา        
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีสมรรถนะสูง 

   ✓ ✓ 

53 สร้างความผูกพันในการทำงานของบุคลากร    ✓ ✓ 

54 สร้างให้ข้าราชการมีความผูกพันกับระบบราชการ    ✓ ✓ 

55 สร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร    ✓  
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ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ (ต่อ) 
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56 สร้างระบบบริหารจัดการให้มีความคล่องตัว    ✓  
57 มีการบริหารจัดการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อให้มี

ศักยภาพ มีความเป็นมืออาชีพ 
    ✓ 

58 มีการจัดวางคนให้ตรงกับงาน ให้ความเป็นอิสระและมี 
ส่วนร่วม เพื่อการทำงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

   ✓  

59 มีการรักษากำลังคน โดยเฉพาะกำลังคนในสาขาที่ขาดแคลน
หรือหายาก  

    ✓ 

60 มีกระบวนการสรรหา คัดเลือกและแต่งตั้งตามที่ ก.ค.ศ. 
กำหนด 

    ✓ 

 
จากตารางที่ 7 พบว่า จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 ท่าน  

สามารถสังเคราะห์ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตาม
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ได้จำนวน 60 ตัวแปร 
 

1.4 สรุปผลการวิเคราะห์เอกสาร งานวิจัยและการสัมภาษณ์ 
จากที่ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลเอกสารของนักวิชาการในประเทศไทยและ  

นักวิชาการในต่างประเทศ สามารถสังเคราะห์ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ได้จำนวน 73 ตัวแปร การวิเคราะห์ข้อมูลงานวิจัยใน
ประเทศไทยและงานวิจัยต่างประเทศ สามารถสังเคราะห์ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ได้จำนวน 92 ตัวแปร และจากการสัมภาษณ์  
ผู ้เชี ่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน สามารถสังเคราะห์ตัวแปรที ่เกี ่ยวข้องกับการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ได้จำนวน 60 ตัวแปร ดังน้ัน  
จากการวิเคราะห์เอกสาร งานวิจัยและการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์
ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี 
ได้จำนวนรวมทั้งส้ิน 134 ตัวแปร ดังตารางที่ 8 
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ตารางที่ 8 การวิเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

ที่ ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งที่มา 

เอ
กส

าร
 

งา
นวิ

จัย
 

กา
รส

ัมภ
าษ

ณ
์ 

1 โรงเรียนมีการกำหนดนโยบายการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 

  ✓ 

2 โรงเรียนกำหนดแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้อง
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

 ✓  

3 มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ให้ทราบถึงวัฒนธรรมขององค์กร    ✓ 

4 มีการจัดรูปแบบองค์กร จัดระเบียบงาน บนพื้นฐานการมีส่วนร่วม     
ภายใต้บริบทและเป้าหมายของโรงเรียน 

✓   

5 มีการสร้างแรงจูงใจให้คนดีคนเก่งทำงานในโรงเรียน   ✓ 

6 ส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า    ✓ 

7 กำหนดโครงสร้างการทำงานที่ชัดเจน เพื่อให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

 ✓ ✓ 

8 มีกระบวนการในการกำหนดทิศทาง วัตถุประสงค์ของโรงเรียน 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ✓ ✓ 

9 โรงเรียนสนับสนุนการจัดการภารกิจและวิสัยทัศน์ที่เก่ียวข้องกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ✓  

10 มีการนำรูปแบบการจัดการทรพัยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มาใช้ในการบริการ
จัดการโรงเรียน 

 ✓  

11 ส่งเสริมการสร้างผู้นำที่มีความรู้และความคิดผลักดันภารกิจ                  
นำการเปล่ียนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ 

  ✓ 

12 ผู้นำมีศักยภาพระดับสูงในการนำนโยบายภาครัฐสู่การปฏิบัติงาน                     
ในโรงเรียน 

  ✓ 

13 ส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้นำในทุกระดับ ให้มีขีดสมรรถนะสูง   ✓ 

14 ส่งเสริมให้เกิดการบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่าง               
เป็นรูปธรรม 

  ✓ 
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ตารางที่ 8 การวิเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (ต่อ) 

ที่ ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งที่มา 
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กส

าร
 

งา
นวิ

จัย
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15 มุ่งเน้นกระจายอำนาจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียน  ✓  
16 มีการวิเคราะห์บริบทโรงเรียนเพื่อวางแผนการดำเนินงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับภารกิจ 
 ✓  

17 มีการจัดทำแผนปฏิบัติการเพื่อดำเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ✓ ✓  
18 มีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม  ✓  
19 มีทักษะตามมาตรฐานคุณภาพ เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ✓   

20 การกำหนดเป้าหมายสูงสุดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์   ✓  
21 มีการนำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ✓  
22 มีการพัฒนาประสิทธิภาพของโรงเรียน เพื่อเพิ่มระดับความร่วมมือ          

การทำงานเป็นทีมและเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน 

✓ ✓ ✓ 

23 มีการใช้กลยุทธ์เชิงรุก ศิลปะและปรัชญาด้านการบริหารมาช่วย 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ✓ ✓ 

24 การเสริมสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพภายใต้หลักระบบคุณธรรม   ✓ 

25 การสร้างค่านิยมในการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์เพื่อประชาชน   ✓ 

26 มีการระบุผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส่งผลต่อการดำเนินงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ 

 ✓  

27 มีรูปแบบการบริหารทรพัยากรมนุษย์ทีส่ร้างวัฒนธรรมใหม่ในองค์กร เช่น 
การจัดการความรู้และวัฒนธรรมความรับผิดชอบต่อสังคม 

 ✓ ✓ 

28 ผู้บังคับบัญชาใช้เทคนิคการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบใหม่                       
ที่ทันต่อการเปล่ียนแปลงเสมอ 

 ✓ ✓ 

29 ส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการบริการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

 ✓  

30 มีการสร้างฐานข้อมูลเก่ียวกับบุคลากรในโรงเรียนที่เป็นระบบ         
สามารถเข้าถึงได้ 

✓   
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31 ภาครัฐให้ความสนใจภาคการศึกษามากข้ึน ในการส่งเสริมงาน                   
ด้านทรัพยากรมนุษย์ 

 ✓  

32 มีการดำเนินงานตามโปรแกรมการฝึกอบรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ✓  
33 มีการบูรณาการฐานข้อมูลเพื่อวางแผนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ✓  ✓ 

34 มีการออกแบบและจัดการหลักสูตรการฝึกอบรมและการประชุม            
เชิงปฏิบัติการที่มีคุณภาพสูง 

 ✓ ✓ 

35 ส่งเสริมการทำงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร   ✓  
36 มีการสร้างความสัมพันธ์และการทำข้อตกลงในการปฏิบตัิงานกับบคุลากร

ในโรงเรียน 

✓   

37 ส่งเสริม สนับสนุนความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม   ✓ 

38 มีการวิจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อนำสารสนเทศมาใช้ใน 
การปรับปรุงการปฏิบัติงานและเกิดความรู้ใหม่ที่สร้างความก้าวหน้า  
ทางวิชาการ 

✓  ✓ 

39 มีการออกแบบ จัดกิจกรรมที่ต้องดำเนินการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ✓ ✓  
40 มีการนำระบบดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์   ✓ 

41 เทคโนโลยีสารสนเทศและการพัฒนาเทคโนโลยีในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์มีความเพียงพอ 

 ✓  

42 มีการออกแบบและกำหนดระบบการส่ือสารที่เหมาะสมกับบุคลากร  
ในโรงเรียน 

✓ ✓  

43 เพิ่มความยืดหยุ่น คล่องตัวในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การส่ังการ 
การพัฒนา ฯลฯ 

 ✓ ✓ 

44 ส่งเสริมให้บุคลากรทำการวิจัยและนำผลการวิจัยมาใช้ในการทำงาน   ✓ 

45 ผู้บริหารมีการศึกษาทิศทางองค์กรเพื่อเตรียมวางแผนกำลังคน   ✓ 

46 มีการประเมินด้านการวางแผนงาน โดยดูข้อมูล บริบทสถานการณ์ 
ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  

✓   
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47 มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์และเป้าหมาย
ของโรงเรียน 

✓ ✓  

48 โรงเรียนมีการวางแผนอัตรากำลัง โดยมีข้าราชการครูและบุคลากร        
เหมาะสมกับภาระงาน               

 ✓  

49 ใช้อุปสงค์เป็นตัวขับเคล่ือนในการบริหารอัตรากำลังคนของโรงเรียน   ✓  

50 มีการพยากรณ์ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เพียงพอกับภารกิจ
ของโรงเรียน 

✓   

51 มีการวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ 

✓   

52 มีบูรณาการฐานข้อมูลเพื่อวางแผนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ✓   

53 มีการวิเคราะห์งานและออกแบบงานสำหรับบุคลากรที่เป็นไปตาม
กฎระเบียบ เวลาและสภาพการทำงาน 

✓ ✓  

54 มีการควบคุมกำลังคน เช่น การตรวจสอบและปรับปรุงแผนงานเก่ียวกับ
กำลังคนให้เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการ 

✓   

55 มีการจัดการด้านตำแหน่ง การจำแนกตำแหน่งที่ตรงกับภารกิจของ
โรงเรียน 

✓   

56 มีการจัดทีมงาน ที่มีทักษะการปฏิบัติงานในตำแหน่งน้ัน ๆ ในจำนวน                 
ที่เหมาะสม 

✓   

57 มีการวิเคราะห์และประเมินระดับทักษะของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน ✓   
58 มีการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับภาระงานที่ปฏิบัติ  

และความสนใจ 

✓ ✓  

59 มีกระบวนการสรรหา/การจัดหาบุคคลเข้าทำงานอย่างเหมาะสม    ✓ 

60 มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงทุกระบบในการจัดการทรัพยากรมนุษย์          
อย่างต่อเน่ือง 

  ✓ 
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61 มีการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมในเบื้องต้น เช่น การสอบสัมภาษณ์        
การสอบข้อเขียน เพื่อคัดเลือกบุคลากรเข้ามาทำงาน 

✓   

62 มีการคัดเลือกตามกระบวนการตามที่ ก.ค.ศ. กำหนด ด้วยความโปร่งใส         
และยุติธรรม 

  ✓ 

63 ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้มีการจ้างงานอย่างเท่าเทียม ✓   

64 มีการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรก่อนเข้าทำงานตามกระบวนการตามที่                 
ก.ค.ศ. กำหนด  

  ✓ 

65 มีการจัดทำทะเบียนประวัติบุคลากรที่เข้ามาทำงานใหม่ ✓   

66 ใช้กลยุทธ์ในการสรรหา คัดเลือกบุคลากรเข้ามาทำงาน ✓   
67 มีการทบทวนปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกรูปแบบการจ้างงาน   ✓ 

68 ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการสรรหา การคัดเลือก    ✓ 

69 กำหนดโครงสร้างที่เป็นการกระจายอำนาจ ด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 

 ✓  

70 มีการทดลองงานและประเมินผลการทดลองงานเพื่อปรับปรุงพัฒนา  ✓   
71 มีการฝึกงานให้กับบุคลากรใหม่ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ปฏิบัติงานได้ ✓   
72 ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการแต่งตั้งบุคลากร   ✓ 

73 มีกลยุทธ์ในการปรับโฉมบทบาทครูให้เป็น “ครูยุคใหม่”   ✓ 

74 การประยุกต์ใช้นวัตกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์   ✓ 

75 หน่วยงานที่เก่ียวข้องกับการดูแลทรัพยากรมนุษย์ให้มีความชำนาญ            
ในสาขาวิชาชีพสามารถให้คำแนะนำได้ 

 ✓  

76 มีการประเมินความต้องการกิจกรรมที่ต้องดำเนินการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

 ✓  

77 มีการสนับสนุนงานด้านอ่ืน ๆ ตลอดจนการให้บริการที่ดี                   
และต่อเน่ืองแก่บุคลากร 

 ✓  



 195 

 

ตารางที่ 8 การวิเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (ต่อ) 

ที่ ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งที่มา 

เอ
กส

าร
 

งา
นวิ

จัย
 

กา
รส

ัมภ
าษ

ณ
์ 

78 มีการให้บริการข้อมูลและบูรณาการฐานข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ ✓   
79 มีกระบวนการปฏิรูประบบการคดัเลือกให้มทีิศทางตามกรอบยุทธศาสตร์

ชาติ 20 ปี 
  ✓ 

80 ส่งเสริมพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เหมาะสม                
กับบริบทโรงเรียน สังคมและสภาวะการเปล่ียนแปลง สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

  ✓ 

81 ใช้กลยุทธ์การจัดการความรู้เป็นส่วนหน่ึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ✓  
82 สนับสนุน ส่งเสริมให้มีการอบรมเพื่อพัฒนาขีดความสามารถให้กับ

บุคลากร ในโรงเรียน 
  ✓ 

83 ส่งเสริมการรวมพลังทรัพยากรมนุษย์    ✓ 

84 ส่งเสริมการพัฒนาให้บุคลากรมีความรับผิดชอบและมีความเป็นมืออาชีพ   ✓ 

85 สนับสนุน ส่งเสริมให้มีการฝึกอบรมทางด้านจริยธรรมให้กับบุคลากร  
ในโรงเรียน 

✓   

86 สร้างขวัญกำลังใจให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองให้เกิดสมรรถนะใหม่ ๆ  

  ✓ 

87 มีการฝึกอบรมและพัฒนา ทักษะความรู้และประสิทธิภาพในการทำงาน   
ให้กับบุคลากรในโรงเรียน 

✓ ✓  

88 มีการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ ✓   

89 ส่งเสริมพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการที่
เหมาะสม 

  ✓ 

90 มีการจัดการผลงาน ที่ทำให้เกิดความมั่นใจว่างานที่ปฏิบัติสอดคล้องกับ
เป้าหมายองค์กร นำไปสู่การปรับปรุงพัฒนาตามกรอบแนวทาง
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

✓   

91 ส่งเสริมการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพภายใต้โครงสร้างองค์กร ✓ ✓  
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92 มีการประเมินค่างานที่เป็นระบบ เพื่อนำไปสู่การสร้างโครงสร้างงาน 
ของโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ 

✓   

93 ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานเพื่อประชาชนด้วยความรับผิดชอบ         
และเป็นมืออาชีพ 

  ✓ 

94 ส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถสูง มุ่งมั่นและเป็นมืออาชีพ   ✓ 

95 มีการนำสารสนเทศที่ได้จากการปฏิบัตงิาน/การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
เป็นข้อมูลเบื้องต้นไปสู่การตัดสินใจเก่ียวกับบุคลากร 

✓   

96 ให้การสนับสนุน ส่งเสริมบุคลากรในการวางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพ
ของตนเองเพื่อให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ  

  ✓ 

97 มีการทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรมมีมาตรฐาน   ✓ 

98 มีการกำหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน ให้เหมาะสมสอดคล้องกับภาระ
งาน 

 ✓  

99 มีวิธีการวัดผลการปฏิบัติงานที่ต่อเน่ืองและเป็นระบบเพื่อรองรับ 
การขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติในระยะยาว 

✓   

100 การฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับภาระงานที่ปฏิบัติ 
และความสนใจ 

✓ ✓  

101 มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนองความต้องการ
ในการปฏิบัติงาน 

  ✓ 

102 มีการจ่ายค่าตอบแทน ค่าจ้างหรือเงินเดือน ที่เหมาะสมกับตำแหน่งและ
ภาระงาน 

  ✓ 

103 มีการทบทวนและปรบัเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสมสอดคล้องกับ
ภาระงาน 

✓  ✓ 

104 มีการสร้างความมั่นใจในระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เป็นธรรม  ✓   
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ตารางที่ 8 การวิเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (ต่อ) 

ที่ ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งที่มา 
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105 มีการจัดทำระบบการจ่ายค่าตอบแทน ที่ถูกต้อง รวดเร็ว ตรวจสอบได้   ✓  
106 มีกฎหมายที่สอดคล้องเหมาะสมกับบริบท เท่าที่จำเป็นเหมาะสม    ✓ 

107 มีการกำหนดระเบียบวินัยและการดำเนินการตามวินัยกับบุคลากร    ✓ 

108 มีการออกแบบระบบการจัดการเก่ียวกับการลงโทษและการร้องทุกข์ 
ที่เกิดข้ึนกับบุคลากร 

✓   

109 ส่งเสริมการทำงานด้วยการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรมีคุณธรรม  
และจริยธรรม 

  ✓ 

110 มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ    ✓ 

111 มีการพิจารณาความดี ความชอบในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและ
ยุติธรรม  

✓   

112 สนับสนุนบำเหน็จความชอบในการทำงานของบุคลากร  ✓  

113 ส่งเสริม สนับสนุนให้เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปล่ียนและโยกย้าย
บุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับ 

  ✓ 

114 ส่งเสริมการเล่ือนเงินเดือนที่เหมาะสมและยุติธรรมกับบุคลากรทุกคน  ✓  
115 ส่งเสริมความก้าวหน้าและความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  ✓  ✓ 

116 มีการให้รางวัลและสิทธิประโยชน์ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการทำงาน ✓   

117 มีการอำนวยความสะดวกในการทำงาน เช่น จัดหาส่ิงอำนวยความสะดวก 
การสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน ฯลฯ 

✓ ✓  

118 ส่งเสริมการดูแลสุขภาพทางจิตใจให้กับบุคลากรในโรงเรียน ✓   

119 มีการดูแลด้านความปลอดภัย สุขภาวะและความเป็นอยู่ให้กับบุคลากร  ✓   
120 ส่งเสริมให้บุคลากรที่เกษียณอายุราชการ ร่วมเป็นเครือข่ายในการพัฒนา

การศึกษาร่วมกัน เช่น ทำหน้าที่เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ ฯลฯ 
  ✓ 

121 ส่งเสริมการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม   ✓ 

122 ส่งเสริมการร่วมกิจกรรมการบริการสังคมและสาธารณประโยชน์อ่ืน ๆ  ✓   
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ตารางที่ 8 การวิเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (ต่อ) 

ที่ ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งที่มา 
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123 มีการหมุนเวียน ถ่ายเท แลกเปล่ียน และโยกย้ายบุคลากรอย่างคล่องตัว
และเป็นธรรม 

✓  ✓ 

124 มีกระบวนการดำเนินการเมื่อสถานภาพส้ินสุด การพ้นจากงานอย่างเป็น
ระบบ 

 ✓  

125 มีการบริหารกำลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม  
เพิ่มความยืดหยุ่นคล่องตัว 

  ✓ 

126 ส่งเสริมการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีภายในและภายนอกโรงเรียน ✓   
127 มีกำลังคนที่เหมาะสมทัง้ปริมาณและคุณภาพ ในการปฏิบัติงานในโรงเรียน   ✓ 

128 มีการบำรุงรักษา/การธำรงรักษาบุคลากรที่มีค่าให้กับโรงเรียน ✓ ✓  
129 มีการปรับปรงุเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคนด้วยระบบคุณธรรม   ✓ 

130 ส่งเสริมให้เกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน   ✓ 

131 สร้างความผูกพันในการทำงานของบุคลากร เช่น การทำงานเป็นทีม   ✓  
132 สร้างการปรับเปล่ียนแนวคิดให้การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ   ✓ 

133 ส่งเสริมให้ความรู้กับบุคลากรที่กำลังจะเกษียณอายุราชการ              ✓ 

134 มีการอำนวยความสะดวกในฐานะเปน็ตัวกลางระหว่างองค์กรและสหภาพ   ✓ 

 
ผู้วิจ ัยได้ทำการวิเคราะห์จากแนวคิดและทฤษฎี เอกสารจากผลงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง  

รวมทั ้งสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรยีน 
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  จากนั ้นได้นำข้อมูลมาบูรณาการเข้าด้วยกันจัดสร้างเป็น 
ข้อคำถามได้ 134 ข้อ เพื ่อนำไปให้ผู ้เชี ่ยวชาญ จำนวน 5 คน ตรวจสอบคุณภาพของตัวแปร 
ด้านความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) พบว่า ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี จำนวน 134 ตัวแปร มีค่า IOC (Index of Item -  
Objective Congruence) อยู ่ระหว่าง 0.8 - 1.00 ผู ้ว ิจ ัยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจ ัยทั ้งฉบับ 
ด้านความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการนำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับสถานศึกษาระดบั
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มัธยมศึกษา ที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างเดยีวกับการวิจัยในครั้งน้ี จำนวน 30 แห่ง ซ่ึงมีผู้ให้ข้อมูลสถานศึกษาละ  
1 คน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งหมด จำนวน 30 คน แล้วนำมาวิเคราะห์หาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม  

ความคิดเห็นด้วยการคำนวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ด้วยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา  
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่าค่าความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถามมีค่า 
เท่ากับ 0.993 จึงกล่าวได้ว่า แบบสอบถามดังกล่าวน้ี มีความเหมาะสมสำหรับการนำไปใช้เก็บข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 

1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยนำแบบสอบถามไป เก็บข้อมูลกับ  

กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 331 แห่ง โดยมีผู้ให้ข้อมูลสถานศึกษาละ 1 คน ได้แก่ ผู้อำนวยการโรงเรียน  
จำนวน 331 คน ได้รับแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์กลับคืนมา จำนวน 317 แห่ง 317 ฉบับ คิดเป็น 
ร้อยละ 95.77 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เมื่อจำแนกตาม เพศ  
อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน ซ่ึงมีผลการวิเคราะห์ข้อมูล
สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
รายละเอียดดัง ตารางที่ 9 
 
ตารางที่ 9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
รวม 

จำนวน ร้อยละ 
1 เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
160 
157 

 
50.47 
49.53 

 รวม 317 100.00 

2 อายุ 
น้อยกว่า 30 ปี 
30 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
มากกว่า 50 ปี ข้ึนไป 

 
4  

114 
112 
87 

 
1.27  
35.96 
35.33 
27.44 

 รวม 317 100.00 
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ตารางที่ 9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
รวม 

จำนวน ร้อยละ 
3 ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 
อ่ืน ๆ 

 
18  
278  
21 
- 

 
5.68 
87.70 
6.62 

- 
 รวม 317 100.00 

4 ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน 
น้อยกว่า 10 ปี 
10 – 20 ปี 
21 – 30 ปี 
มากว่า 30 ปีข้ึนไป 

 
188 
79 
30 
20 

 
59.31 
24.92 
9.46 
6.31 

 รวม 317 100.00 
 

จากตารางที่ 9 พบว่ามีผู้ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งน้ีทั้งส้ิน 317 คน ส่วนใหญ่ 
เป็นเพศชาย จำนวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 50.47 รองลงมา คือ เป็นเพศหญิง จำนวน 157 คน  
คิดเป็นร้อยละ 49.53 ด้านอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุ 30 - 40 ปี จำนวน 114 คน  
คิดเป็นร้อยละ 35.96 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 41 - 50 ปี จำนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 35.33  
และอายุน้อยกว่า 30 ปี มีจำนวนน้อยที่สุด จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.27 ด้านระดับการศึกษา  
ของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดบัปรญิญาโท จำนวน 278 คน คิดเป็นร้อยละ  
87.70 รองลงมา คือ ระดับปริญญาเอก จำนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 6.62 และระดับปริญญาตรี 
น้อยที่สุด จำนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.68 ด้านประสบการณก์ารทำงานในตำแหน่งหน้าที่ปจัจบุนั
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งหน้าทีป่ัจจุบนัน้อยกว่า 10 ปี  
มีมากที่สุด จำนวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 59.31 รองลงมามีประสบการณ์การทำงานในตำแหน่ง  
หน้าที่ปัจจุบัน 10 - 20 ปี จำนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 24.92และมีประสบการณ์การทำงาน 
ในตำแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน มากกว่า 30 ปีข้ึนไป น้อยที่สุด จำนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.31 
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1.6 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา   

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี พิจารณาจากมัชฌิมเลขคณิต (�̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
รายละเอียดดังตารางที่ 10 

 
ตารางที่ 10 มัชฌิมเลขคณิต ( ) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
(n=317) 

ข้อ ตัวแปร x̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1 โรงเรียนมีการกำหนดนโยบายการดำเนินงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 
4.52 0.571 มากที่สุด 

2 โรงเรียนกำหนดแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์           
ที่สอดคล้องตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

4.56 0.574 มากที่สุด 

3 มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ให้ทราบถึงวัฒนธรรมของ
องค์กร 

4.69 0.497 มากที่สุด 

4 มีการจัดรูปแบบองค์กร จัดระเบียบงาน บนพื้นฐาน          
การมีส่วนร่วม ภายใต้บริบทและเป้าหมายของโรงเรียน 

4.67 0.522 มากที่สุด 

5 มีการสร้างแรงจูงใจให้คนดีคนเก่งทำงานในโรงเรียน 4.64 0.512 มากที่สุด 

6 ส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและมองไป
ข้างหน้า 

4.68 0.501 มากที่สุด 

7 กำหนดโครงสร้างการทำงานที่ชัดเจน เพื่อให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

4.67 0.504 มากที่สุด 

8 มีกระบวนการในการกำหนดทิศทาง วัตถุประสงค์ของ
โรงเรียน ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

4.62 0.517 มากที่สุด 

9 โรงเรียนสนับสนุนการจัดการภารกิจและวิสัยทัศน์ที่เก่ียวข้อง        
กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

4.60 0.562 มากที่สุด 

10 มีการนำรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มาใช้         
ในการบริการจัดการโรงเรียน 

4.54 0.570 มากที่สุด 

11 ส่งเสริมการสร้างผู้นำที่มีความรู้และความคิดผลักดันภารกิจ                  
นำการเปล่ียนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ 

4.54 0.536 มากที่สุด 
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ตารางที่ 10 มัชฌิมเลขคณิต (x̅) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  (ต่อ) 

(n=317) 

ข้อ ตัวแปร x̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
12 ผู้นำมีศักยภาพระดับสูงในการนำนโยบายภาครัฐ 

สู่การปฏิบัติงานในโรงเรียน 
4.43 0.600 มาก 

13 ส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้นำในทุกระดับ ให้มีขีดสมรรถนะสูง 4.56 0.533 มากที่สุด 

14 ส่งเสริมให้เกิดการบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืน
ได้อย่างเป็นรูปธรรม 

4.50 0.555 มากที่สุด 

15 มุ่งเน้นกระจายอำนาจการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียน 4.56 0.557 มากที่สุด 

16 มีการวิเคราะห์บริบทโรงเรียนเพื่อวางแผนการดำเนินงาน 
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับภารกิจ 

4.52 0.582 มากที่สุด 

17 มีการจัดทำแผนปฏิบัติการเพื่อดำเนินงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ 

4.58 0.537 มากที่สุด 

18 มีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม 4.52 0.554 มากที่สุด 

19 มีทักษะตามมาตรฐานคุณภาพ เพื่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 

4.50 0.583 มากที่สุด 

20 การกำหนดเป้าหมายสูงสุดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  4.54 0.553 มากที่สุด 

21 มีการนำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 

4.43 0.610 มาก 

22 มีการพัฒนาประสิทธิภาพของโรงเรียน เพื่อเพิ่มระดับ 
ความร่วมมือ การทำงานเป็นทีมและเพิ่มขีดความสามารถ 
ในการปฏิบัติงาน 

4.50 0.566 มากที่สุด 

23 มีการใช้กลยุทธ์เชิงรุก ศิลปะและปรัชญาด้านการบริหารมา
ช่วยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

4.45 0.607 มาก 

24 การเสริมสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพภายใต้หลักระบบ
คุณธรรม 

4.52 0.554 มากที่สุด 

25 การสร้างค่านิยมในการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์เพื่อประชาชน 4.56 0.568 มากที่สุด 
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ตารางที่ 10 มัชฌิมเลขคณิต (x̅) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  (ต่อ) 

(n=317) 

ข้อ ตัวแปร x̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
26 มีการระบุผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส่งผลต่อการดำเนินงานด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ 
4.57 0.545 มากที่สุด 

27 มีรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สร้างวัฒนธรรมใหม่  
ในองค์กร เช่น การจัดการความรู้และวัฒนธรรมความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

4.55 0.559 มากที่สุด 

28 ผู้บังคับบัญชาใช้เทคนิคการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบใหม่           
ที่ทันต่อการเปล่ียนแปลงเสมอ 

4.51 0.577 มากที่สุด 

29 ส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

4.60 0.522 มากที่สุด 

30 มีการสร้างฐานข้อมูลเก่ียวกับบุคลากรในโรงเรียนที่เปน็ระบบ 
สามารถเข้าถึงได้ 

4.52 0.566 มากที่สุด 

31 ภาครัฐให้ความสนใจภาคการศึกษามากข้ึน ในการส่งเสริม
งานด้านทรัพยากรมนุษย์ 

4.30 0.642 มาก 

32 มีการดำเนินงานตามโปรแกรมการฝึกอบรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

4.57 0.539 มากที่สุด 

33 มีการบูรณาการฐานข้อมูลเพื่อวางแผนด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

4.46 0.597 มาก 

34 มีการออกแบบและจัดการหลักสูตรการฝึกอบรมและการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการที่มีคุณภาพสูง 

4.49 0.583 มาก 

35  ส่งเสริมการทำงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับ
วัฒนธรรมองค์กร 

4.53 0.576 มากที่สุด 

36 มีการสร้างความสัมพันธ์และการทำข้อตกลง                          
ในการปฏิบัติงานกับบุคลากรในโรงเรียน 

4.61 0.533 มากที่สุด 

37 ส่งเสริม สนับสนุนความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 4.58 0.532 มากที่สุด 
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ตารางที่ 10 มัชฌิมเลขคณิต (x̅) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  (ต่อ) 

(n=317) 

ข้อ ตัวแปร x̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
38 มีการวิจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อนำสารสนเทศมา

ใช้ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานและเกิดความรู้ใหม่ที่สร้าง
ความก้าวหน้าทางวิชาการ 

4.53 0.598 มากที่สุด 

39 มีการออกแบบ จัดกิจกรรมที่ต้องดำเนินการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

4.48 0.582 มาก 

40 มีการนำระบบดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 

4.44 0.627 มาก 

41 เทคโนโลยีสารสนเทศและการพัฒนาเทคโนโลยี 
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความเพียงพอ 

4.39 0.604 มาก 

42 มีการออกแบบและกำหนดระบบการส่ือสารที่เหมาะสมกับ
บุคลากรในโรงเรียน 

4.46 0.570 มาก 

43 เพิ่มความยืดหยุ่น คล่องตัวในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เช่น การส่ังการ การพัฒนา ฯลฯ 

4.37 0.636 มาก 

44 ส่งเสริมให้บุคลากรทำการวิจัยและนำผลการวิจัยมาใช้ 
ในการทำงาน 

4.56 0.601 มากที่สุด 

45 ผู้บริหารมีการศึกษาทิศทางองค์กรเพื่อเตรียมวางแผน
กำลังคน 

4.62 0.547 มากที่สุด 

46 มีการประเมินด้านการวางแผนงาน โดยดูข้อมูล บริบท
สถานการณ์ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  

4.48 0.614 มาก 

47 มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ 
และเป้าหมายของโรงเรียน 

4.56 0.585 มากที่สุด 

48 โรงเรียนมีการวางแผนอัตรากำลัง โดยมีข้าราชการครูและ
บุคลากรเหมาะสมกับภาระงาน               

4.57 0.556 มากที่สุด 

49 ใช้อุปสงค์เป็นตัวขับเคล่ือนในการบริหารอัตรากำลังคนของ
โรงเรียน  

4.51 0.588 มากที่สุด 

50 มีการพยากรณ์ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เพียงพอ
กับภารกิจของโรงเรียน 

4.48 0.619 มาก 
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ตารางที่ 10 มัชฌิมเลขคณิต (x̅) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  (ต่อ) 

(n=317) 

ข้อ ตัวแปร x̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
51 มีการวิเคราะห์สถานการณห์รอืสภาพแวดล้อมในการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ 
4.45 0.602 มาก 

52 มีการบูรณาการฐานข้อมูลเพื่อวางแผนด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

4.50 0.614 มากที่สุด 

53 มีการวิเคราะห์งานและออกแบบงานสำหรับบคุลากรที่เป็นไป
ตามกฎระเบียบ เวลาและสภาพการทำงาน 

4.49 0.555 มาก 

54 มีการควบคุมกำลังคน เช่น การตรวจสอบและปรับปรุง
แผนงานเก่ียวกับกำลังคนให้เหมาะสมและสอดคล้องกับ
ความต้องการ 

4.53 0.554 มากที่สุด 

55 มีการจัดการด้านตำแหน่ง การจำแนกตำแหน่งที่ตรงกับ
ภารกิจของโรงเรียน 

4.54 0.542 มากที่สุด 

56 มีการจัดทีมงาน ที่มีทักษะการปฏิบัติงานในตำแหน่งน้ัน ๆ  
ในจำนวนที่เหมาะสม 

4.47 0.629 มาก 

57 มีการวิเคราะห์และประเมินระดับทักษะของบุคคล 
ที่จะปฏิบัติงาน 

4.52 0.554 มากที่สุด 

58 มีการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับภาระงาน        
ที่ปฏิบัติและความสนใจ 

4.54 0.586 มากที่สุด 

59 มีกระบวนการสรรหา/การจัดหาบุคคลเข้าทำงาน          
อย่างเหมาะสม 

4.50 0.625 มากที่สุด 

60 มีการปรับปรงุเปล่ียนแปลงทกุระบบในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์อย่างต่อเน่ือง 

4.57 0.567 มากที่สุด 

61 มีการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมในเบื้องต้น เช่น การสอบ
สัมภาษณ์ การสอบข้อเขียน เพื่อคัดเลือกบุคลากรเข้ามา
ทำงาน 

4.43 0.600 มาก 
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ตารางที่ 10 มัชฌิมเลขคณิต (x̅) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  (ต่อ) 

(n=317) 

ข้อ ตัวแปร x̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
62 มีการคัดเลือกตามกระบวนการตามที่ ก.ค.ศ. กำหนด         

ด้วยความโปร่งใสและยุติธรรม 
4.48 0.649 มาก 

63 ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้มีการจ้างงานอย่างเท่าเทียม 4.50 0.630 มากที่สุด 

64 มีการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรก่อนเข้าทำงานตามกระบวนการ
ตามที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

4.53 0.644 มากที่สุด 

65 มีการจัดทำทะเบียนประวัติบุคลากรที่เข้ามาทำงานใหม่ 4.53 0.649 มากที่สุด 

66 ใช้กลยุทธ์ในการสรรหา คัดเลือกบุคลากรเข้ามาทำงาน 4.48 0.710 มาก 

67 มีการทบทวนปรบัปรุงเปล่ียนแปลงกลไกรูปแบบการจ้างงาน 4.44 0.742 มาก 

68 ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการสรรหา การคัดเลือก 4.44 0.725 มาก 

69 กำหนดโครงสร้างที่เป็นการกระจายอำนาจ ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

4.56 0.573 มากที่สุด 

70 มีการทดลองงานและประเมินผลการทดลองงานเพื่อปรับปรงุ
พัฒนา 

4.57 0.573 มากที่สุด 

71 มีการฝึกงานให้กับบุคลากรใหม่ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้
ปฏิบัติงานได้ 

4.39 0.728 มาก 

72 ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการแต่งตั้งบุคลากร 4.36 0.731 มาก 

73 มีกลยุทธ์ในการปรับโฉมบทบาทครูให้เป็น “ครูยุคใหม่” 4.55 0.559 มากที่สุด 

74 การประยุกต์ใช้นวัตกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 4.59 0.553 มากที่สุด 

75 หน่วยงานที่เก่ียวข้องกับการดูแลทรัพยากรมนุษย์ให้มีความ
ชำนาญในสาขาวิชาชีพสามารถให้คำแนะนำได้ 

4.56 0.557 มากที่สุด 

76 มีการประเมินความต้องการกิจกรรมที่ต้องดำเนินการ          
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

4.56 0.580 มากที่สุด 

77 มีการสนับสนุนงานด้านอ่ืน ๆ ตลอดจนการให้บริการที่ดี        
และต่อเน่ืองแก่บุคลากร 

4.48 0.614 มาก 
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ตารางที่ 10 มัชฌิมเลขคณิต (x̅) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  (ต่อ) 

(n=317) 

ข้อ ตัวแปร x̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
78 มีการให้บริการข้อมูลและบูรณาการฐานข้อมูล              

ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
4.52 0.577 มากที่สุด 

79 มีกระบวนการปฏิรูประบบการคดัเลือกให้มทีิศทางตามกรอบ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

4.58 0.571 มากที่สุด 

80 ส่งเสริมพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา        
ให้เหมาะสมกับบริบทโรงเรียน สังคมและสภาวะ           
การเปล่ียนแปลง สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

4.60 0.558 มากที่สุด 

81 ใช้กลยุทธ์การจัดการความรู้เป็นส่วนหน่ึงในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

4.66 0.525 มากที่สุด 

82 สนับสนุน ส่งเสริมให้มีการอบรมเพื่อพัฒนาขีดความสามารถ
ให้กับบุคลากรในโรงเรียน 

4.69 0.508 มากที่สุด 

83 ส่งเสริมการรวมพลังทรัพยากรมนุษย์  4.62 0.548 มากที่สุด 

84 ส่งเสริมการพัฒนาให้บุคลากรมีความรับผิดชอบและมี 
ความเป็นมืออาชีพ 

4.63 0.540 มากที่สุด 

85 สนับสนุน ส่งเสริมให้มีการฝึกอบรมทางด้านจริยธรรมให้กับ
บุคลากรในโรงเรียน 

4.62 0.586 มากที่สุด 

86 สร้างขวัญกำลังใจให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ 
ในการพัฒนาตนเองให้เกิดสมรรถนะใหม่ ๆ  

4.57 0.594 มากที่สุด 

87 มีการฝึกอบรมและพัฒนา ทักษะความรู้และประสิทธิภาพ 
ในการทำงานให้กับบุคลากรในโรงเรียน 

4.59 0.547 มากที่สุด 

88 มีการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ 4.54 0.613 มากที่สุด 

89 ส่งเสริมพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวาง
มาตรการที่เหมาะสม 

4.57 0.578 มากที่สุด 
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ตารางที่ 10 มัชฌิมเลขคณิต (x̅) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  (ต่อ) 

(n=317) 

ข้อ ตัวแปร x̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
90 มีการจัดการผลงาน ที่ทำให้เกิดความมั่นใจว่างานที่ปฏิบัติ

สอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร นำไปสู่การปรับปรุงพัฒนา
ตามกรอบแนวทางยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

4.58 0.583 มากที่สุด 

91 ส่งเสริมการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพภายใต้โครงสร้าง
องค์กร 

4.56 0.557 มากที่สุด 

92 มีการประเมินค่างานที่เป็นระบบ เพื่อนำไปสู่การสร้าง
โครงสร้างงานของโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ 

4.53 0.582 มากที่สุด 

93 ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานเพื่อประชาชนด้วยความ
รับผิดชอบและเป็นมืออาชีพ 

4.68 0.530 มากที่สุด 

94 ส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถสูง มุ่งมั่นและ
เป็นมืออาชีพ 

4.64 0.554 มากที่สุด 

95 มีการนำสารสนเทศที่ได้จากการปฏิบัติงาน/การประเมินผล
การปฏิบัติงาน เป็นข้อมูลเบื้องต้นไปสู่การตัดสินใจเก่ียวกับ
บุคลากร 

4.60 0.557 มากที่สุด 

96 ให้การสนับสนุน ส่งเสริมบุคลากรในการวางแผน
ความก้าวหน้าในวิชาชีพของตนเองเพื่อให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ  

4.65 0.497 มากที่สุด 

97 มีการทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม             
มีมาตรฐาน 

4.64 0.548 มากที่สุด 

98 มีการกำหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน ให้เหมาะสม
สอดคล้องกับภาระงาน 

4.64 0.566 มากที่สุด 

99 มีวิธีการวัดผลการปฏิบัติงานที่ต่อเน่ืองและเป็นระบบเพื่อ
รองรับการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติในระยะยาว 

4.60 0.574 มากที่สุด 

100 การฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับภาระงานที่
ปฏิบัติและความสนใจ 

4.69 0.495 มากที่สุด 
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ตารางที่ 10 มัชฌิมเลขคณิต (x̅) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  (ต่อ) 

(n=317) 

ข้อ ตัวแปร x̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
101 มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนอง

ความต้องการในการปฏิบัติงาน 
4.63 0.544 มากที่สุด 

102 มีการจ่ายค่าตอบแทน ค่าจ้างหรือเงินเดือนที่เหมาะสมกับ
ตำแหน่งและภาระงาน 

4.53 0.629 มากที่สุด 

103 มีการทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสม
สอดคล้องกับภาระงาน 

4.50 0.630 มากที่สุด 

104 มีการสร้างความมั่นใจในระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการ         
ที่เป็นธรรม 

4.53 0.624 มากที่สุด 

105 มีการจัดทำระบบการจ่ายค่าตอบแทน ที่ถูกต้อง รวดเร็ว         
ตรวจสอบได้ 

4.59 0.565 มากที่สุด 

106 มีกฎหมายที่สอดคล้องเหมาะสมกับบริบท เท่าที่จำเป็น
เหมาะสม  

4.55 0.592 มากที่สุด 

107 มีการกำหนดระเบียบวินัยและการดำเนินการตามวินัย         
กับบุคลากร 

4.51 0.599 มากที่สุด 

108 มีการออกแบบระบบการจัดการเก่ียวกับการลงโทษ 
และการร้องทุกข์ที่เกิดข้ึนกับบุคลากร 

4.51 0.639 มากที่สุด 

109 ส่งเสริมการทำงานด้วยการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร        
มีคุณธรรมและจริยธรรม 

4.56 0.596 มากที่สุด 

110 มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรให้มีสมรรถนะ
ใหม่ ๆ  

4.65 0.528 มากที่สุด 

111 มีการพิจารณาความดี ความชอบในการปฏิบัติงาน 
ที่เหมาะสมและยุติธรรม  

4.64 0.512 มากที่สุด 

112 สนับสนุนบำเหน็จความชอบในการทำงานของบุคลากร 4.64 0.560 มากที่สุด 

113 ส่งเสริม สนับสนุนให้เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปล่ียน 
และโยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับ 

4.62 0.597 มากที่สุด 
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ตารางที่ 10 มัชฌิมเลขคณิต (x̅) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  (ต่อ) 

(n=317) 

ข้อ ตัวแปร x̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
114 ส่งเสริมการเล่ือนเงินเดือนที่เหมาะสมและยุติธรรม           

กับบุคลากรทุกคน 
4.56 0.637 มากที่สุด 

115 ส่งเสริมความก้าวหน้าและความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  4.62 0.565 มากที่สุด 

116 มีการให้รางวัลและสิทธิประโยชน์ เพื่อสร้างแรงจูงใจ          
ในการทำงาน 

4.59 0.618 มากที่สุด 

117 มีการอำนวยความสะดวกในการทำงาน เช่น จัดหาส่ิงอำนวย
ความสะดวก การสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
ฯลฯ 

4.60 0.573 มากที่สุด 

118 ส่งเสริมการดูแลสุขภาพทางจิตใจให้กับบุคลากรในโรงเรียน 4.63 0.579 มากที่สุด 

119 มีการดูแลด้านความปลอดภัย สุขภาวะและความเป็นอยู่
ให้กับบุคลากร 

4.59 0.575 มากที่สุด 

120 ส่งเสริมให้บุคลากรที่เกษียณอายุราชการ ร่วมเป็นเครือข่าย
ในการพัฒนาการศึกษาร่วมกัน เช่น ทำหน้าที่เป็น
ผู้ทรงคุณวุฒิ ฯลฯ 

4.58 0.566 มากที่สุด 

121 ส่งเสริมการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม 4.48 0.609 มาก 

122 ส่งเสริมการร่วมกิจกรรมการบริการสังคม 
และสาธารณประโยชน์อ่ืน ๆ  

4.56 0.601 มากที่สุด 

123 มีการหมุนเวียน ถ่ายเท แลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากร
อย่างคล่องตัวและเป็นธรรม 

4.60 0.557 มากที่สุด 

124 มีกระบวนการดำเนินการเมื่อสถานภาพส้ินสุด การพ้นจาก
งานอย่างเป็นระบบ 

4.60 0.574 มากที่สุด 

125 มีการบริหารกำลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม 
เพิ่มความยืดหยุ่นคล่องตัว 

4.65 0.528 มากที่สุด 

126 ส่งเสริมการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีภายในและภายนอก
โรงเรียน 

4.57 0.578 มากที่สุด 
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ตารางที่ 10 มัชฌิมเลขคณิต (x̅) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นเกี ่ยวกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  (ต่อ) 

(n=317) 

ข้อ ตัวแปร x̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
127 มีกำลังคนที่เหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพ 

ในการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
4.55 0.569 มากที่สุด 

128 มีการบำรุงรักษา/การธำรงรักษาบุคลากรที่มีค่าให้กับ
โรงเรียน 

4.67 0.516 มากที่สุด 

129 มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน 
ด้วยระบบคุณธรรม 

4.57 0.568 มากที่สุด 

130 ส่งเสริมให้เกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผน
กำลังคน 

4.58 0.566 มากที่สุด 

131 สร้างความผูกพันในการทำงานของบุคลากร เช่น การทำงาน
เป็นทีม  

4.50 0.635 มากที่สุด 

132 สร้างการปรับเปล่ียนแนวคิดให้การปฏิบัติราชการเป็นมือ
อาชีพ 

4.53 0.576 มากที่สุด 

133 ส่งเสริมให้ความรู้กับบุคลากรที่กำลังจะเกษียณอายุราชการ            4.55 0.586 มากที่สุด 

134 มีการอำนวยความสะดวกในฐานะเปน็ตัวกลางระหว่างองคก์ร           
และสหภาพ 

4.58 0.614 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 10 พบว่า ตัวแปรต่าง ๆ  มีค่ามัชฌิมเลขคณิต (x̅) (อยู่ระหว่าง 4.30 - 4.69  

และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู ่ระหว่าง 0.495 – 0.742 ต ัวแปรที ่ม ีค ่ามัชฌิมเลขคณิต  

x̅ สูงสุด คือ ข้อ 100 การฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับภาระงานที่ปฏิบตัิและความสนใจ  

(x̅ = 4.69, SD =0.495) ส่วนตัวแปรทีม่ีค่ามัชฌิมเลขคณติ (x̅) ต่ำสุด คือ ข้อ 31 ภาครัฐให้ความสนใจ

ภาคการศึกษามากข้ึน ในการส่งเสริมงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ (x̅= 4.30, S.D. = 0.642) เมื่อพิจารณา 
ระดับความคิดเห็นด้วยว่าเป็นตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม  
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในระดับมาก มีจำนวน 25 ข้อ และอยู่ในระดับมากที่สุดมีจำนวน 109 ข้อ 
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1.7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ  (Exploratory Factor Analysis: EFA)  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม เพื่อให้ได้มาซ่ึงองค์ประกอบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ   
(Exploratory Factor Analysis: EFA) โดยการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่นำมาวิเคราะห์
ด้วยสถิติทดสอบ Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling Adequacy and Bartlett’s Test  
การสกัดองค์ประกอบด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Factor Extraction Method : Principal 
Component Analysis: PCA) และการหมุนแกนแบบแวริแมกซ์ (Varimax Rotation) 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจมีข้อตกลงเบื้องต้น คือ ตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน 
ซ่ึงสามารถพิจารณาจากค่า KMO ที่มีค่าเข้าใกล้ 1.00 และ Bartlett’s Test เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตัวแปรต่าง ๆ ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
H1 : ตัวแปรต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กัน 

 
ตารางที่ 11 ผลการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูล 

KMO and Bartlett’s Test 
Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling Adequacy .939 
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 50957.112 

df 8911 
Sig. .000 

 
จากตารางที ่11 แสดงผลการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูล จากค่า KMO ของข้อมูล 

ตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยมีค่า KMO    
เท่ากับ .939 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.80 และมีค่าเข้าใกล้ 1.00 หมายถึง ข้อมูลมีความเหมาะสมเพียงพอ   
ในการนำไปวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ต่อไปได้ และเมื ่อทดสอบสมมติฐานดว้ย 
Bartlett’s Test of Sphericity พบว่า มีค ่า Chi-Square เท ่ากับ 50957.112 และค่า Sig. เท่ากับ  
.000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 หมายความว่า ตัวแปรที่เก่ียวกับบรหิารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี มีความสัมพันธ์กันและเป็นข้อมูลที่เหมาะสม 
ในการนำไปวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ต่อไป 
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การวิเคราะห์องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตาม
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยการสกัดปัจจัยด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Factor Extraction 
Method : Principal Component Analysis: PCA) และการหมุนแกนแบบแวริแมกซ์ (Varimax  
Rotation) มีข้อตกลงเบื้องต้น ค ือ แต่ละองค์ประกอบ (Component) มีค ่าไอเกน (Eigenvalue)  
ที่มากกว่า 1.00 ตามแนวคิดของ Kaiser พบว่า ได้จำนวนองค์ประกอบตามเงื่อนไขข้างต้น จำนวน  
20 องค์ประกอบ ซ่ึงมีรายละเอียดดังตารางที่ 12 

 

ตารางที่ 12 ค่าความแปรปรวนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

องค์ประกอบ 
(Component) 

Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Rotation Sums of Squared 
Loadings 
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1* 60.229 44.947 44.947 18.209 13.589 13.589 

2* 5.935 4.429 49.376 15.166 11.318 24.907 
3* 5.086 3.796 53.172 12.902 9.628 34.535 
4* 3.668 2.737 55.909 9.450 7.052 41.587 

5* 3.348 2.498 58.407 6.525 4.869 46.457 
6* 2.794 2.085 60.492 4.660 3.477 49.934 
7 2.367 1.766 62.258 4.583 3.420 53.354 

8 2.299 1.716 63.974 3.533 2.637 55.991 
9 2.040 1.523 65.497 3.401 2.538 58.530 
10 1.822 1.360 66.856 3.396 2.534 61.064 

11 1.628 1.215 68.072 2.964 2.212 63.276 
12 1.486 1.109 69.181 2.796 2.087 65.362 
13 1.410 1.052 70.233 2.466 1.840 67.203 
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ตารางที่ 12 ค่าความแปรปรวนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (ต่อ) 

องค์ประกอบ 
(Component) 

Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Rotation Sums of Squared 
Loadings 
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14 1.371 1.023 71.256 2.384 1.779 68.982 
15 1.326 0.990 72.245 2.295 1.713 70.695 

16 1.258 0.939 73.184 1.699 1.268 71.963 
17 1.163 0.868 74.052 1.695 1.265 73.228 
18 1.116 0.833 74.885 1.685 1.257 74.486 

19 1.103 0.823 75.708 1.364 1.018 75.503 
20 1.013 0.756 76.463 1.287 0.960 76.463 

*องค์ประกอบที่มีจำนวนตัวแปรบรรยายตั้งแต ่3 ตัวข้ึนไปและมีค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) 
ของแต่ละตัวแปรเท่ากับ 0.50 ข้ึนไป 
 

จากตารางที่ 12 พบว่า ในการวิเคราะห์องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ  
โรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี โดยการสกัดปัจจัยด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก 
(Factor Extraction Method : Principal Component Analysis: PCA) และการหมุนแกนแบบ  
แวริแมกซ์ (Varimax Rotation) มีองค์ประกอบที่มคี่าไอเกน (Eigenvalue) ที่มากกว่า 1.00 ตามแนวคดิ
ของ Kaiser จำนวน 20 องค์ประกอบ ซ่ึงสามารถอธิบายความแปรปรวนรวมไดท้ั้งหมดเท่ากับร้อยละ  
76.463 และเมื่อพิจารณาความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) ที่มากกว่า 1.00 ในการเลือก 
องค์ประกอบจากจำนวนตัวแปรทั้งหมดในแตล่ะองค์ประกอบที่ตอ้งมตีัวแปรบรรยายองค์ประกอบน้ัน ๆ   
ตั้งแต่ 3 ตัวข้ึนไป ตามแนวคิดของ Kaiser และมีค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) ของแต่ละตัวแปร 
ตั ้งแต่ 0.50 ขึ ้นไปนั ้น พบว่า มีจำนวน 6 องค์ประกอบเท่านั ้นที ่เป ็นไปตามเกณฑ์การพจิารณา  
รายละเอียดดังตารางที่ 13 
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ตารางที่ 13 ค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) ของตัวแปรแต่ละองค์ประกอบหลังจากการหมุน 

ตัวแปร 

ค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ 1 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ 2 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ 3 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ 4 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ 5 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ 6 

A096 0.737      
A097 0.731      
A098 0.697      

A086 0.693      
A090 0.682      
A099 0.647      

A103 0.645      
A105 0.626      
A084 0.625      

A110 0.623      
A106 0.615      
A104 0.613      

A094 0.609      
A102 0.606      
A101 0.602      

A095 0.587      
A093 0.573      
A083 0.554      

A113 0.551      
A100 0.551      
A109 0.539      

A081 0.536      
A089 0.534      
A112 0.530      
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ตารางที ่13 ค่าน้ำหนักปจัจัย (Factor Loading) ของตัวแปรแต่ละองค์ประกอบหลังจากการหมุน (ต่อ) 

ตัวแปร 

ค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ 1 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ 2 
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ค์ป

ระ
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ี่ 3 
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ค์ป
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ี่ 4 
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ค์ป
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ี่ 5 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ 6 

A107 0.526      
A091 0.521      
A088 0.519      

A082 0.508      
A040  0.733     
A031  0.702     

A038  0.676     
A041  0.668     
A075  0.658     

A039  0.650     
A060  0.636     
A033  0.610     

A078  0.583     
A032  0.575     
A042  0.572     

A077  0.560     
A034  0.559     
A074  0.558     

A076  0.544     
A058  0.539     
A059  0.534     

A061  0.533     
A079  0.530     
A052  0.514     
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ตารางที ่13 ค่าน้ำหนักปจัจัย (Factor Loading) ของตัวแปรแต่ละองค์ประกอบหลังจากการหมุน (ต่อ) 

ตัวแปร 

ค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ 1 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ 2 
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ค์ป
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ี่ 3 
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ค์ป
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กอ

บท
ี่ 4 
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ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ 5 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ 6 

A129   0.773    
A127   0.771    
A130   0.754    

A124   0.743    
A128   0.721    
A126   0.716    

A123   0.708    
A122   0.700    
A125   0.694    

A131   0.678    
A121   0.637    
A134   0.617    

A120   0.616    
A132   0.616    
A133   0.512    

A066    0.875   
A068    0.867   
A067    0.862   

A071    0.852   
A072    0.807   
A006    0.703   

A007    0.685   
A005    0.683   
A069    0.608   
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ตารางที ่13 ค่าน้ำหนักปจัจัย (Factor Loading) ของตัวแปรแต่ละองค์ประกอบหลังจากการหมุน (ต่อ) 

ตัวแปร 

ค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ 1
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อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ 6

 

A062    0.562   

A025     0.698  
A021     0.674  
A026     0.648  

A035     0.553  
A024     0.525  
A027     0.513  

A012      0.630 
A011      0.547 
A013      0.545 

A014      0.523 
รวมทั้งสิ้น 28 ตัวแปร 20 ตัวแปร 15 ตัวแปร 10 ตัวแปร 6 ตัวแปร 4 ตัวแปร 

 
จากตารางที่ 13 พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตาม 

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี มี 6 องค์ประกอบ จำนวน 83 ตัวแปร ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ 1 จำนวน  
28 ตัวแปร องค์ประกอบที่ 2 จำนวน 20 ตัวแปร องค์ประกอบที่ 3 จำนวน 15 ตัวแปร องค์ประกอบ
ที่ 4 จำนวน 10 ตัวแปร องค์ประกอบที่ 5 จำนวน 6 ตัวแปรและองค์ประกอบที่ 6 จำนวน 4 ตัวแปร 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) จาก 
ความคิดเห็นของกลุ ่มตัวอย่างเพื ่อสกัดตัวแปรให้เหลือตัวแปรที ่สำคัญของปัจจัยด้วยวิธีการสกัด  
องค์ประกอบแบบการวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Principal Component Analysis: PCA) แล้วได้ 
องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี  จำนวน  
6 องค์ประกอบ โดยมีรายละเอียดของตัวแปร ดังตารางที่ 14 
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ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ 1 

ตัวแปร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
น้ำหนัก
ปัจจัย 

A096 ให้การสนับสนุน ส่งเสริมบุคลากรในการวางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพ         
ของตนเองเพื่อให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ  

0.737 

A097 มีการทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีมาตรฐาน 0.731 
A098 มีการกำหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานให้เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน 0.697 

A086 สร้างขวัญกำลังใจให้กับบุคลากรทีป่ฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง
ให้เกิดสมรรถนะใหม่ ๆ  

0.693 

A090 มีการจัดการผลงาน ที่ทำให้เกิดความมั่นใจว่างานที่ปฏิบัติสอดคล้องกับ
เป้าหมายองค์กร นำไปสู่การปรับปรุงพัฒนาตามกรอบแนวทางยุทธศาสตร์
ชาติ 20 ปี 

0.682 

A099 มีวิธีการวัดผลการปฏิบัติงานที่ต่อเน่ืองและเป็นระบบเพื่อรองรับ 
การขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติในระยะยาว 

0.647 

A103 มีการทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสมสอดคล้องกับ 
ภาระงาน  

0.645 

A105 มีการจัดทำระบบการจ่ายค่าตอบแทน ที่ถูกต้อง รวดเร็ว ตรวจสอบได้  0.626 

A084 ส่งเสริมการพัฒนาให้บุคลากรมีความรับผิดชอบและมีความเป็นมืออาชีพ  0.625 
A110 ระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ  0.623 
A106 มกีฎหมายที่สอดคล้องเหมาะสมกับบริบท เท่าที่จำเป็นเหมาะสม  0.615 

A104 มีการสร้างความมั่นใจในระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เป็นธรรม  0.613 
A094 ส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถสูง มุ่งมั่นและเป็นมืออาชีพ 0.609 
A102 มีการจ่ายค่าตอบแทน ค่าจ้างหรือเงินเดือน ที่เหมาะสมกับตำแหน่ง         

และภาระงาน 
0.606 

A101 มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนองความต้องการ          
ในการปฏิบัติงาน  

0.602 

A095 มีการนำสารสนเทศที่ได้จากการปฏิบัติงาน/การประเมินผลการปฏิบัติงาน        
เป็นข้อมูลเบื้องต้นไปสู่การตัดสินใจเก่ียวกับงานด้านบุคลากร  

0.587 

A093 ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานเพื่อประชาชน ด้วยความรับผิดชอบ  
และเป็นมืออาชีพ 

0.573 
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ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ 1 (ต่อ) 

ตัวแปร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
น้ำหนัก
ปัจจัย 

A083 ส่งเสริมการรวมพลังทรัพยากรมนุษย์  0.554 
A113 ส่งเสริม สนับสนุนให้เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปล่ียนและโยกย้าย

บุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับ  
0.551 

A100 มีการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับภาระงานที่ปฏิบัติ 
และความสนใจ 

0.551 

A109 ส่งเสริมการทำงานด้วยการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรมีคุณธรรม 
และจริยธรรม 

0.539 

A081 ใช้กลยุทธ์การจัดการความรู้เป็นส่วนหน่ึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 0.536 
A089 ส่งเสริมพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการที่เหมาะสม        0.534 

A112 สนับสนุนบำเหน็จความชอบในการทำงานของบุคลากร  0.530 
A107 มีการกำหนดระเบียบวินัยและการดำเนินการตามวินัยกับบุคลากร  0.526 
A091 ส่งเสริมการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพภายใต้โครงสร้างองค์กร 0.521 

A088 มีการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ 0.519 
A082 สนับสนุน ส่งเสริมให้มีการอบรมเพื่อพัฒนาขีดความสามารถให้กับบุคลากร         

ในโรงเรียน 

0.508 

ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) 18.209 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) 13.589 
ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) 13.589 

 

จากตารางที ่14 พบว่า องค์ประกอบที่ 1 ซ่ึงบรรยายดว้ยตัวแปรสำคัญ จำนวน 28 ตัวแปร   
มีค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) ในองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.508 - 0.737 โดยตัวแปร A096   
ให้การสนับสนุน ส่งเสริมบุคลากรในการวางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพของตนเองเพื่อให้มีสมรรถนะ 
ใหม่ ๆ  มีค่าน้ำหนักปัจจัยสูงที่สุด เท่ากับ 0.737 ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) เท่ากับ  
18.209 ค ่าร ้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) เท ่ากับ 13.589 และ 
ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) เท่ากับ 13.589 เมื่อเทียบคา่ 
ความแปรปรวนกับตัวอื่น  ๆ  แล้ว พบว่า องค์ประกอบน้ี มีความสำคัญเป็นอันดับ 1 ผู ้ว ิจัยตั ้งช่ือ 
องค์ประกอบน้ีว่า “การส่งเสริมความก้าวหน้าพัฒนาสมรรถนะใหม่” 
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ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ 2 

ตัวแปร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
น้ำหนัก
ปัจจัย 

A040 มีการนำระบบดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 0.733 
A031 ภาครัฐให้ความสนใจภาคการศึกษามากข้ึน ในการส่งเสริมงานด้านทรัพยากร

มนุษย์ 
0.702 

A038 มีการวิจัยการบริหารทรพัยากรมนุษย์ เพื่อนำสารสนเทศมาใช้ในการปรับปรุง
การปฏิบัติงานและเกิดความรู้ใหม่ที่สร้างความก้าวหน้าทางวิชาการ  

0.676 

A041 เทคโนโลยีสารสนเทศและการพัฒนาเทคโนโลยีในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
มีความเพียงพอ  

0.668 

A075 หน่วยงานที่เก่ียวข้องกับการดูแลทรัพยากรมนุษย์มีความชำนาญ 
ในสาขาวิชาชีพสามารถให้คำแนะนำได้ 

0.658 

A039 มีการออกแบบ จัดกิจกรรมที่ต้องดำเนินการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  0.650 
A060 มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงทุกระบบในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

อย่างต่อเน่ือง 
0.636 

A033 มกีารบูรณาการฐานข้อมูลเพื่อวางแผนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 0.610 
A078 มีการให้บริการข้อมูลและบูรณาการฐานข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ 0.583 

A032 มีการดำเนินงานตามโปรแกรมการฝึกอบรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  0.575 
A042 มีการออกแบบและกำหนดระบบการส่ือสารที่เหมาะสมกับบุคลากร  

ในโรงเรียน 
0.572 

A077 มีการสนับสนุนงานด้านอ่ืน ๆ ตลอดจนการให้บริการที่ดีและต่อเน่ือง 
แก่บุคลากร 

0.560 

A034 มีการออกแบบและจัดการหลักสูตรการฝึกอบรมและการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร
ที่มีคุณภาพสูง  

0.559 

A074 การประยุกต์ใช้นวัตกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 0.558 

A076 มีการประเมินความต้องการกิจกรรมที่ต้องดำเนินการในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

0.544 

A058 มีการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับภาระงานที่ปฏิบัติ 
และความสนใจ 

0.539 

A059 มีกระบวนการสรรหา/การจัดหาบุคคลเข้าทำงานอย่างเหมาะสม  0.534 
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ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ 2 (ต่อ) 

ตัวแปร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
น้ำหนัก
ปัจจัย 

A061 มีการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมในเบื้องต้น เช่น การสอบสัมภาษณ์ การสอบ
ข้อเขียน เพื่อคัดเลือกบุคลากรเข้ามาทำงาน 

0.533 

A079 มีกระบวนการปฏิรูประบบการคัดเลือกให้มีทิศทางตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 
20 ปี 

0.530 

A052 มกีารบูรณาการฐานข้อมูลเพื่อวางแผนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 0.514 
ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) 15.166 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) 11.318 

ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) 24.907 
 

จากตารางที ่15 พบว่า องค์ประกอบที่ 2 ซ่ึงบรรยายดว้ยตัวแปรสำคัญ จำนวน 20 ตัวแปร   
มีค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) ในองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.514 - 0.733 โดยตัวแปร A040   
มีการนำระบบดิจิทัลมาประยุต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีค่าน้ำหนักปัจจัยสูงที่สุด เท่ากับ   
0.733 ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) เท่ากับ 15.166 ค่าร้อยละของความแปรปรวน 
ของตัวแปร (Percent of Variance) เท ่ากับ 11.318 และค่าร ้อยละสะสมของความแปรปรวน  
(Cumulative Percent of Variance) เท่ากับ 24.907 เมื่อเทียบค่าความแปรปรวนกับตัวอ่ืน ๆ  แล้ว  
พบว่า องค์ประกอบนี ้มีความสำคัญเป็นอันดับ 2 ผู ้ว ิจ ัยต ั ้งชื ่อองค์ประกอบนี้ว ่า “การบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล” 
 

ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ 3 

ตัวแปร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
น้ำหนัก
ปัจจัย 

A129 มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคนด้วยระบบคุณธรรม 0.773 
A127 มีกำลังคนที่เหมาะสมทัง้ปริมาณและคุณภาพ ในการปฏิบัติงานในโรงเรียน 0.771 
A130 ส่งเสริมให้เกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน  0.754 

A124 มีกระบวนการดำเนินการเมื่อสถานภาพส้ินสุด การพ้นจากงานอย่างเป็น
ระบบ 

0.743 

A128 มีการบำรุงรักษา/การธำรงรักษาบุคลากรที่มีค่าให้กับโรงเรียน 0.721 

A126 ส่งเสริมการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีภายในและภายนอกโรงเรียน 0.716 
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ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ 3 (ต่อ) 

ตัวแปร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
น้ำหนัก
ปัจจัย 

A123 มีการหมุนเวียน ถ่ายเท แลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากรอย่างคล่องตัว          
และเป็นธรรม 

0.708 

A122 ส่งเสริมการร่วมกิจกรรมการบริการสังคมและสาธารณประโยชน์อ่ืน ๆ  0.700 
A125 มีการบริหารกำลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม เพิ่มความ

ยืดหยุ่นคล่องตัว 

0.694 

A131 สร้างความผูกพันในการทำงานของบุคลากร เช่น การทำงานเป็นทีม  0.678 
A121 ส่งเสริมการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม  0.637 

A134 มีการอำนวยความสะดวกในฐานะเป็นตัวกลางระหว่างองค์กรและสหภาพ  0.617 
A120 ส่งเสริมให้บุคลากรที่เกษียณอายุราชการ ร่วมเป็นเครือข่ายในการพัฒนา

การศึกษาร่วมกัน เช่น ทำหน้าที่เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ ฯลฯ 

0.616 

A132 สร้างการปรับเปล่ียนแนวคิดให้การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ  0.616 
A133 ส่งเสริมให้ความรู้กับบุคลากรที่กำลังจะเกษียณอายุราชการ  0.512 

ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) 12.902 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) 9.628 
ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) 34.535 

 

จากตารางที ่16 พบว่า องค์ประกอบที่ 3 ซ่ึงบรรยายดว้ยตัวแปรสำคัญ จำนวน 15 ตัวแปร              
มีค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) ในองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.512 - 0.773 โดยตัวแปร A129  
มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคนด้วยระบบคุณธรรม มีค่าน้ำหนักปัจจัยสูงที่สุด  
เท ่ากับ 0.773 ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) เท ่ากับ 12.902 ค่าร ้อยละของ 
ความแปรปรวนของตัวแปร  (Percent of Variance) เท ่ากับ 9.628 และค่าร ้อยละสะสมของ 
ความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) เท่ากับ 34.535 เมื่อเทียบค่าความแปรปรวน 
กับตัวอ่ืน ๆ แล้ว พบว่า องค์ประกอบน้ีมีความสำคัญเป็นอันดับ 3 ผู้วิจัยตั้งช่ือองค์ประกอบ น้ีว่า  
“การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ระบบคุณธรรม ” 
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ตารางที่ 17 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ 4 

ตัวแปร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
น้ำหนัก
ปัจจัย 

A066 ใช้กลยุทธ์ในการสรรหา คัดเลือกบุคลากรเข้ามาทำงาน 0.875 
A068 ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการสรรหา การคัดเลือก  0.867 

A067 มีการทบทวนปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกรูปแบบการจ้างงาน  0.862 
A071 มีการฝึกงานให้กับบุคลากรใหม่ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ปฏิบัติงานได้ 0.852 
A072 ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการแต่งตั้งบุคลากร 0.807 

A006 ส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า 0.703 
A007 กำหนดโครงสร้างการทำงานที่ชัดเจน เพื่อให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์       

เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
0.685 

A005 มีการสร้างแรงจูงใจให้คนดีคนเก่งทำงานในโรงเรียน  0.683 
A069 กำหนดโครงสร้างที่เป็นการกระจายอำนาจ ด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์  
0.608 

A062 มีการคัดเลือกตามกระบวนการตามที่ ก.ค.ศ.กำหนด ด้วยความโปร่งใส         
และยุติธรรม 

0.562 

ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) 9.450 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) 7.052 

ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) 41.587 
 

จากตารางที ่17 พบว่า องค์ประกอบที่ 4 ซ่ึงบรรยายดว้ยตัวแปรสำคัญ จำนวน 10 ตัวแปร            
มีค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) ในองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.562 - 0.875 โดยตัวแปร A066  
ใช้กลยุทธ์ในการสรรหา คัดเลือกบุคลากรเข้ามาทำงาน มีค่าน้ำหนักปัจจัยสูงที่สุด เท่ากับ  0.875  
ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) เท่ากับ 9.450 ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร 
(Percent of Variance) เท่ากับ 7.052 และค่ารอ้ยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent  
of Variance) เท่ากับ 41.587 เมื่อเทียบค่าความแปรปรวนกับตัวอ่ืน ๆ แล้ว พบว่า องค์ประกอบน้ี 
มีความสำคัญเป็นอันดับ 4 ผู้วิจัยตั้งช่ือองค์ประกอบน้ีว่า “การสรรหาเชิงรุกคัดเลือกคนดีและเก่ง  
เข้าทำงาน” 
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ตารางที่ 18 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ 5 

ตัวแปร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
น้ำหนัก
ปัจจัย 

A025 การสร้างค่านิยมในการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์เพื่อประชาชน 0.698 
A021 มีการนำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 0.674 

A026 มีการระบุผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส่งผลต่อการดำเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 0.648 
A035 ส่งเสริมการทำงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร  0.553 
A024 การเสริมสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพภายใต้หลักระบบคุณธรรม  0.525 

A027 มีรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สร้างวัฒนธรรมใหม่ในองค์กร เช่น        
การจัดการความรู้และวัฒนธรรมความรับผิดชอบต่อสังคม 

0.513 

ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) 6.525 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) 4.869 
ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) 46.457 

 
จากตารางที ่18 พบว่า องค์ประกอบที่ 5 ซ่ึงบรรยายด้วยตัวแปรสำคัญ จำนวน 6 ตัวแปร             

มีค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) ในองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.513 - 0.698 โดยตัวแปร A025  
การสร้างค่านิยมในการทำงานที่มุง่ผลสัมฤทธิ์เพื่อประชาชน มีค่าน้ำหนักปัจจัยสูงที่สุด เท่ากับ 0.698  
ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) เท่ากับ 6.525 ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร  
(Percent of Variance) เท ่ากับ 4.869 และค่าร ้อยละสะสมของความแปรปรวน  (Cumulative  
Percent of Variance) เท่ากับ 46.457 เมื่อเทียบค่าความแปรปรวนกับตัวอ่ืน ๆ  พบว่า องค์ประกอบน้ี 
มีความสำคัญเป็นอันดับ 5 ผู ้ว ิจ ัยตั้งชื่อองค์ประกอบนี้ว่า “การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่มุ่ง 
ผลสัมฤทธิ์เพื่อประชาชน” 
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ตารางที่ 19 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ 6 

ตัวแปร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
น้ำหนัก
ปัจจัย 

A012 ผู้นำมีศักยภาพระดับสูงในการนำนโยบายภาครัฐสู่การปฏิบัติงานใน
โรงเรียน 

0.630 

A011 ส่งเสริมการสร้างผู้นำที่มีความรู้และความคิดผลักดันภารกิจ 
นำการเปล่ียนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ 

0.547 

A013 ส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้นำในทุกระดับ ให้มีขีดสมรรถนะสูง 0.545 
A014 ส่งเสริมให้เกิดการบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่าง 

เป็นรูปธรรม 
0.523 

ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) 4.660 
ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of Variance) 3.477 

ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative Percent of Variance) 49.934 
 

จากตารางที ่19 พบว่า องค์ประกอบที่ 6 ซ่ึงบรรยายด้วยตวัแปรสำคญั จำนวน 4 ตัวแปร              
มีค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) ในองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.523 – 0.630 โดยตัวแปร A012  
ผู้นำมีศักยภาพระดบัสูงในการนำนโยบายภาครัฐสู่การปฏิบัติงานในโรงเรียน มีค่าน้ำหนักปัจจัยสูงที่สุด 
เท่ากับ 0.630 ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalue) เท่ากับ 4.660 ค่าร้อยละของความแปรปรวน
ของตัวแปร (Percent of Variance) เท่ากับ 3.477 และค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative 
Percent of Variance) เท ่ากับ 49.934 เมื ่อเท ียบค่าความแปรปรวนกับตัวอื ่น  ๆ  แล้ว พบว่า  
องค์ประกอบนี้มีความสำคัญ เป ็นอันดับ 6 ผู ้ว ิจ ัยตั้งชื่อองค์ประกอบนี ้ว ่า “การพัฒนาผู้นำที ่มี 
สมรรถนะสูง ” 

จากการวิเคราะห์ต ัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม 
ยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี จำนวน 134 ตัวแปร ด้วยสถิตกิารวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงสำรวจ (Exploratory 
Factor Analysis: EFA) พบว่า องค์ประกอบที ่เป ็นไปตามข้อตกลงเบื ้องต้นแต่ละองค์ประกอบ  
(Component) มีค่าไอเกน (Eigenvalue) ที่มากกว่า 1.00 ตามแนวคิดของ Kaiser ค่าน้ำหนักปัจจัย 
แต่ละตัว (Factor Loading) มากกว่า 0.50 และในแต่ละองค์ประกอบมีตัวแปรอธิบายมากกว่า 3 ตัว 
ข้ึนไป ซ่ึงสรุปได้ว่า ตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 
20 ปี จำนวน 134 ตัวแปร สามารถวิเคราะห์องคป์ระกอบได้ 6 องค์ประกอบ 83 ตัวแปร รายละเอียด
ดังตารางที่ 20 
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ตารางที่ 20 องค์ประกอบและจำนวนตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

องค์ประกอบที่ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
จำนวน 
ตัวแปร 

1 การส่งเสริมความก้าวหน้าพัฒนาสมรรถนะใหม่ 28 
2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 20 
3 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ระบบคุณธรรม  15 

4 การสรรหาเชิงรุกคัดเลือกคนดีและเก่งเข้าทำงาน 10 
5 การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์เพื่อประชาชน           6 
6 การพัฒนาผู้นำที่มีสมรรถนะสูง  4 

รวม 83 
 

จากตารางที่ 20 พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ         
20 ปี มีจำนวน 6 องค์ประกอบ 83 ตัวแปร ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 การส่งเสริมความก้าวหน้าพัฒนา 
สมรรถนะใหม่ มี 28 ตัวแปร องค์ประกอบที่ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  
มี 20 ตัวแปร องค์ประกอบที่ 3 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ระบบคุณธรรม มี 15 ตัวแปร  
องค์ประกอบที่ 4 การสรรหาเชิงรุกคัดเลือกคนดีและเก่งเข้าทำงาน มี 10 ตัวแปร องค์ประกอบที่ 5  
การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที ่ม ุ่งผลสัมฤทธิ ์เพื ่อประชาชน มี  6 ต ัวแปรและองค์ประกอบที่ 6  
การพัฒนาผู้นำที่มีสมรรถนะสูง มี 4 ตัวแปร 

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษา 
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี สามารถนำมาสร้างองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ดังน้ี 
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แผนภูมิท ี ่ 14 โครงร่างองค ์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

 
จากแผนภูมิที่ 13 สรุปผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน

มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor 
Analysis) การสกัดองค์ประกอบด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Factor Extraction Method :  
Principle Component Analysis: PCA) และการหมุนแกนแบบแวริแมกซ์ (Varimax Rotation)  
ได้องค์ประกอบสำคัญ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 การส่งเสริมความก้าวห น้าพัฒนา  
สมรรถนะใหม่ องค์ประกอบที่ 2  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล องค์ประกอบที่ 3  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ระบบคุณธรรม องค์ประกอบที่ 4 การสรรหาเชิงรุกคัดเลือกคนดี 
และเก่งเข้าทำงาน องค์ประกอบที่ 5 การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์เพื่อประชาชนและ
องค์ประกอบที่ 6 การพัฒนาผู้นำที่มีสมรรถนะสูง  

 
  

1.  การส่งเสริมความก้าวหน้า
พัฒนาสมรรถนะใหม่ 

2. การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

3. การวางแผนทรัพยากร

มนุษย์ภายใต้ระบบคุณธรรม 

4. การสรรหาเชิงรุกคัดเลือก 

คนดีและเก่งเข้าทำงาน 

5. การสร้างวัฒนธรรม      
การทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์        

เพื่อประชาชน  

6. การพัฒนาผู้นำ 
ที่มีสมรรถนะสูง องค์ประกอบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
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ตอนที่ 2 การยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตาม
ยุทธศาสตร์ ชาติ 20 ปี  
จากการวิเคราะห์ สังเคราะห์ ประมวลข้อค้นพบแล้ว ผู ้ว ิจ ัยได้นำมายืนยันองค์ประกอบ 

การบริหารทรพัยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี จำนวน 6 องค์ประกอบ 
โดยสอบถามความคิดเห็นจากผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน ด้วยวิธีประเมินเพื่อยืนยัน
องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ซ่ึงเป็น  
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) โดยพิจารณาความถูกต ้อง (Accurate) ความเหมาะสม 
(Appropriate) ความเป็นไปได้ (Possible) และความเป็นประโยชน์ (Useful) ผลปรากฏดังตาราง                
ที่ 21 
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จากตารางที ่ 21 พบว่าผู ้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาต ิ 20 ปี สอดคล้องกัน  
ในทุกองค์ประกอบ พบว่า องค์ประกอบทั้ง 6 องค์ประกอบ มีความถูกต้อง จำนวน 5 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 100 มีความเหมาะสม จำนวน  5 คน คิดเป็นร้อยละ 100 มีความเป็นไปได้ จำนวน 5 คน  
คิดเป็นร้อยละ 100 และเป็นประโยชน์จำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 100 

ผลการยืนยันองค์ประกอบจำนวน 6 องค์ประกอบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรยีน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยผู ้เชี ่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ ภาพรวมองค์ประกอบ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาต ิ 20 ปี พบว่าถูกต้อง  
(Accurate) เหมาะสม (Appropriate) เป ็นไป ได ้  (Possible) และ เป ็นประโยชน ์  (Useful)  
ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐานต่อไป 
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัย เร ื ่อง องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม  
ยุทธศาสตร์ชาติ  20 ปี มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และ 2) ผลการยืนยันองค์ประกอบการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี การวิจัยนี ้เป ็นการวิจัย  
เชิงพรรณนา (Descriptive Research) ประชากรที ่ใช้ในการวิจัย ได ้แก่ โรงเร ียนมัธยมศึกษา  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จำนวน 2,360 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิยั 
จำนวน 331 โรงเรียน ซ่ึงได้มาโดยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางประมาณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
ของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 1 คน คือ ผู้อำนวยการโรงเรียน  
รวมทั้งส้ิน 331 คน เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) โดยรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม  
ได้ทั้งหมด 317 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 95.77 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบไม่มี 
โครงสร้าง (Unstructured Interview) แบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaires) และแบบยืนยัน 
องค์ประกอบ (Confirmatory Form) การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยดำเนินการ 1) สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ
และผู้ทรงคุณวุฒิ โดยผู้วิจัยเดินทางไปสัมภาษณ์ด้วยตนเอง 2) แบบสอบถามเก่ียวกับองค์ประกอบ  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศกึษาตามยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี ผู้วิจัยจัดส่งและรับคืน 
แบบสอบถามด้วยตนเองสำหรับโรงเร ียนที่สามารถดำเนินการได้ สำหรับโรงเรียนที่ มีข้อจำกัด 
ด้านความพร้อม ในเรื่องเวลาและการเดินทาง ผู้วิจัยใช้วิธีการส่ง การรับคืนทางไปรษณย์ีและใช้วิธีการ 
ทางออนไลน์ สถิต ิที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได ้แก่  ความถี่ (Frequency) ร ้อยละ (Percentage)  
มัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะห์ 
องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis) ใช้การวิเคราะห์ด้วยวิธีสกัดองค์ประกอบ 
(Principal Component Analysis) 3) แบบยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี โดยผู้วิจัยดำเนินการจัดส่งและรับคืนแบบยืนยันใหกั้บ
ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเอง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) 
และร้อยละ (Percentage)  
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สรุปผลการวิจัย 
 

การวิจัย เร ื ่อง องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตาม  
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย ดังน้ี 

1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี   
มี 6 องค์ประกอบ 83 ต ัวแปร ค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) อยู ่ระหว่าง 0.508 ถึง 0.875  
ค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) มากกว่า 1 สามารถอธิบายความแปรปรวนไดท้ั้งหมด
เท่ากับร ้อยละ 49.934 น้ำหนักขององค์ประกอบที ่ได ้จากการเร ียงลำดับมากไปหาน้อย  คือ  
1) การส่งเสริมความก้าวหน้าพัฒนาสมรรถนะใหม่ 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยี  
ดิจิทัล 3) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ระบบคุณธรรม 4) การสรรหาเชิงรุกคัดเลือกคนดีและ 
เก่งเข้าทำงาน 5) การสร้างวัฒนธรรมการทำงานทีมุ่่งผลสัมฤทธิ์เพื่อประชาชน และ 6) การพัฒนาผู้นำ 
ที ่ม ีสมรรถนะสูง จะเห ็นได้ว่าองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี มีลักษณะเป็นพหุองค์ประกอบซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยดังน้ี 

องค์ประกอบที่ 1 การส่งเสริมความก้าวหน้าพัฒนาสมรรถนะใหม่ มีค่านำ้หนกัปัจจัย 
(Factor Loading) ในองค์ประกอบอยู ่ระหว่าง 0.508 ถึง 0.737 มีค ่าความแปรปรวนของตัวแปร  
(Eigenvalues) เท่ากับ 18.209 และค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percent of Variance) เท่ากับ  
13.589 เป ็นองค์ประกอบที ่ม ีความสำคัญเป็นอันดับที่ 1 อธิบายด้วยตัวแปรสำคัญ 28 ตัวแปร ดังน้ี        
1) ให้การสนับสนุน ส่งเสริมบุคลากรในการวางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพของตนเองเพื่อให้มีสมรรถนะ
ใหม่ ๆ 2) มีการทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีมาตรฐาน 3) มีการกำหนด  
ตัวชี ้ว ัดผลการปฏิบัติงานให้เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน 4) สร้างขวัญกำลังใจให้กบับุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองให้เกิดสมรรถนะใหม่ ๆ 5) มีการจัดการผลงานที่ทำให้ 
เกิดความมั่นใจว่างานที่ปฏิบัติสอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร นำไปสู่การปรับปรุงพัฒนาตามกรอบ
แนวทางยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 6) มีวิธีการวัดผลการปฏิบัติงานที่ต่อเน่ืองและเป็นระบบเพื่อรองรับ
การขับเคลื ่อนยุทธศาสตร์ชาติในระยะยาว 7) มีการทบทวนและปรับเปลี ่ยนระบบค่าตอบแทน 
ที ่เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน 8) มีการจัดทำระบบการจ่ายค่าตอบแทน ที ่ถูกต้อง รวดเร็ว  
ตรวจสอบได้ 9) ส่งเสริมการพัฒนาให้บุคลากรมีความรับผิดชอบและมีความเป็นมืออาชีพ 10) ระบบ
การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ 11) มีกฎหมายที่สอดคล้องเหมาะสมกับ
บริบทเท่าที่จำเป็นเหมาะสม 12) มีการสร้างความมั่นใจในระบบค่าตอบแทนและสวัสดิการทีเ่ป็นธรรม  
13) ส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถสูง มุ่งมั่นและเป็นมืออาชีพ 14) มีการจ่ายค่าตอบแทน 
ค่าจ้างหรือเงินเดือน ที่เหมาะสมกับตำแหน่งและภาระงาน 15) มีระบบบริหารจัดการและพัฒนา  
บุคลากรให้สามารถสนองความต้องการในการปฏิบัติงาน 16) มีการนำสารสนเทศที่ได้จากการปฏิบัติงาน/ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นข้อมูลเบือ้งตน้ไปสู่การตัดสินใจเก่ียวกับงานดา้นบุคลากร 17) ส่งเสริม
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ให้บุคลากรปฏิบัติงานเพื่อประชาชนด้วยความรบัผิดชอบและเป็นมืออาชีพ 18) ส่งเสริมการรวมพลัง 
ทรัพยากรมนุษย์ 19) ส่งเสริม สนับสนุนให้เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเท แลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากร
คุณภาพในหลากหลายระดับ 20) มีการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับภาระงานที่ปฏิบัติ
และความสนใจ 21) ส่งเสริมการทำงานด้วยการสร้างแรงจูงใจให้กับบคุลากรมีคณุธรรมและจรยิธรรม 
22) ใช้กลยุทธ์การจัดการความรู้เป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  23) ส่งเสร ิมพฒันา 
ขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการที่เหมาะสม 24) สนับสนุนบำเหน็จความชอบ 
ในการทำงานของบุคลากร 25) มีการกำหนดระเบียบวินัยและการดำเนินการตามวินัยกับบุคลากร   
26) ส่งเสริมการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพภายใต้โครงสร้างองค์กร 27) มีการพัฒนาตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 28) สนับสนุนส่งเสริมให้มีการอบรมเพื ่อพัฒนาขีดความสามารถให้กับ
บุคลากรในโรงเรียน 

องค์ประกอบที่ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล มีค่าน้ำหนักปัจจัย 
(Factor Loading) ในองค์ประกอบอยู ่ระหว่าง 0.514 ถึง 0.733 มีค ่าความแปรปรวนของตัวแปร  
(Eigenvalues) เท่ากับ 15.166 และค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percent of Variance) เท่ากับ  
11.318 เป็นองค์ประกอบที่มีความสำคัญเป็นอันดับที่ 2 อธิบายด้วยตัวแปรสำคัญ 20 ตัวแปร ดังน้ี  
1) มีการนำระบบดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  2) ภาครัฐให ้ความสนใจ 
ภาคการศึกษามากข้ึนในการส่งเสริมงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 3) มีการวิจัยการบริหารทรัพยากร  
มนุษย์เพื่อนำสารสนเทศมาใช้ในการปรับปรุงการปฏิบัตงิานและเกิดความรูใ้หมท่ี่สร้างความก้าวหน้า
ทางวิชาการ 4) เทคโนโลยีสารสนเทศและการพัฒนาเทคโนโลยีในการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
มีความเพียงพอ 5) หน่วยงานที่เก่ียวข้องกับการดูแลทรัพยากรมนุษย์มีความชำนาญในสาขาวิชาชีพ  
สามารถให้คำแนะนำได้ 6) มีการออกแบบกิจกรรมที่ต้องดำเนินการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
7) มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงระบบในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเน่ือง 8) มกีารบูรณาการ 
ฐานข้อมูลเพื ่อวางแผนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 9) มีการให้บร ิการข้อมูลและบูรณาการ 
ฐานข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ 10) มีการดำเนินงานตามโปรแกรมการฝึกอบรม การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 11) มีการออกแบบและกำหนดระบบการสื ่อสารที ่เหมาะสมกับบุคลากร  ในโรงเร ียน  
12) มีการสนับสนุนงานดา้นอ่ืน ๆ  ตลอดจนการใหบ้ริการที่ดแีละตอ่เน่ืองแก่บคุลากร 13) มีการออกแบบ 
และจัดการหลักสูตรการฝึกอบรมและการประชุมเชิงปฏิบัติการที่มีคุณภาพสูง 14) การประยุกต์ใช้ 
นวัตกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 15) มีการประเมินความต้องการกิจกรรมที่ต้องดำเนินการ  
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 16) มีการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับภาระงานที่ปฏิบัติ  
และความสนใจ 17) มีกระบวนการสรรหา/การจัดหาบคุคลเข้าทำงานอย่างเหมาะสม 18) มีการคัดเลือก 
บุคคลที่เหมาะสมในเบื้องต้น เช่น การสอบสัมภาษณ์ การสอบข้อเขียน เพื่อคัดเลือกบุคลากรเข้ามา  
ทำงาน 19) มีกระบวนการปฏิรูประบบการคัดเลือกใหม้ีทิศทางตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
20) มีการบูรณาการฐานข้อมูลเพื่อวางแผนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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องค์ประกอบที่ 3 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ระบบคุณธรรม มีค่าน้ำหนักปัจจัย  
(Factor Loading) ในองค์ประกอบอยู ่ระหว่าง 0.512 ถึง 0.773 มีค ่าความแปรปรวนของตัวแปร  
(Eigenvalues) เท่ากับ 12.902 และค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percent of Variance) เท่ากับ  
9.628 เป็นองค์ประกอบที่มีความสำคัญเป็นอันดับที่ 3 อธิบายด้วยตัวแปรสำคัญ 15 ตัวแปร ดังน้ี  
1) มีการปรับปรงุเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคนดว้ยระบบคุณธรรม 2) มีกำลังคนที่เหมาะสม 
ทั้งปริมาณและคุณภาพในการปฏิบัตงิานในโรงเรียน 3) ส่งเสริมให้เกิดการปรับปรงุเปล่ียนแปลงกลไก
การวางแผนกำลังคน 4) มีกระบวนการดำเนินการเมื่อสถานภาพส้ินสุด การพ้นจากงานอย่างเปน็ระบบ 
5) มีการบำรุงรักษา/การธำรงรักษาบุคลากรทีม่ีค่าให้กับโรงเรียน 6) ส่งเสริมการสร้างมนุษยสัมพันธ์ 
ที ่ด ีภายในและภายนอกโรงเร ียน 7) มีการหมุนเวียน ถ่ายเท แลกเปลี ่ยนและโยกย้ายบุคลากร 
อย่างคล่องตัวและเป็นธรรม 8) ส่งเสริมการร่วมกิจกรรมการบริการสังคมและสาธารณประโยชน์อ่ืน ๆ   
9) มีการบริหารกำลังคนที ่ม ีความคล่องต ัว ยึดระบบคุณธรรม เพิ ่มความยืดหยุ ่นคล่องตัว   
10) สร้างความผูกพันในการทำงานของบุคลากร เช่น การทำงานเป็นทีม 11) ส่งเสริมการทำงาน 
ร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม 12) มีการอำนวยความสะดวกในฐานะเป็นตัวกลางระหว่าง  
องค์กรและสหภาพ 13) ส่งเสริมให้บุคลากรที่เกษียณอายุราชการ ร่วมเป็นเครือข่ายในการพัฒนา
การศึกษาร่วมกัน เช่น ทำหน้าที่เป็นผู้ทรงคณุวุฒิ ฯลฯ 14) สร้างการปรับเปล่ียนแนวคิดให้การปฏิบตัิ
ราชการเป็นมืออาชีพ 15) ส่งเสริมให้ความรู้กับบุคลากรที่กำลังจะเกษียณอายุราชการ 

องค์ประกอบที่ 4 การสรรหาเชิงรุกคัดเลือกคนดีและเก่งเข้าทำงาน มีค่าน้ำหนักปัจจัย 
(Factor Loading) ในองค์ประกอบอยู ่ระหว่าง 0.562 ถึง 0.875 มีค ่าความแปรปรวนของตัวแปร  
(Eigenvalues) เท่ากับ 9.450 และค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percent of Variance) เท่ากับ  
7.052 เป็นองค์ประกอบที่มีความสำคัญเป็นอันดับที่ 4 อธิบายด้วยตัวแปรสำคัญ 10 ตัวแปร ดังน้ี  
1) ใช้กลยุทธ์ในการสรรหา คัดเลือกบุคลากรเข้ามาทำงาน 2) ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการสรรหา  
การคัดเลือก 3) มีการทบทวนปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกรูปแบบการจ้างงาน 4) มีการฝึกงานให้กับ  
บุคลากรใหม่เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ปฏิบัติงานได้ 5) ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการแต่งตั้งบุคลากร   
6) ส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า 7) กำหนดโครงสรา้งการทำงาน 
ที่ชัดเจนเพื่อให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 8) มีการสร้างแรงจูงใจให้คนดี 
คนเก่งทำงานในโรงเรียน 9) กำหนดโครงสร้างที่เป็นการกระจายอำนาจดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษย์ 
10) มีการคัดเลือกตามกระบวนการตามที่ ก.ค.ศ. กำหนดด้วยความโปร่งใสและยุติธรรม  

องค์ประกอบที ่ 5 การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที ่ม ุ่งผลสัมฤทธิ ์เพื่อประชาชน  มีค่า 
น้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) ในองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.513 ถึง 0.698 มีค่าความแปรปรวน 
ของตัวแปร (Eigenvalue) เท ่ากับ 6.525 ค่าร้อยละของความแปรปรวนของตัวแปร (Percent of 
Variance) เท่ากับ 4.869 เป็นองค์ประกอบที่มีความสำคัญเป็นอันดับ 5 อธิบายด้วยตัวแปรสำคัญ  
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6 ตัวแปร ด ังนี้ 1) การสร้างค่านิยมในการทำงานที่มุ ่งผลสัมฤทธิ์เพื ่อประชาชน 2) มีการนำหลัก 
ธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  3) มีการระบุผู ้ม ีส่วนได ้ส่วนเสียที ่ส่งผลต่อ 
การดำเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์  4) ส่งเสร ิมการทำงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับ 
วัฒนธรรมองค์กร 5) การเสริมสร้างประสิทธิภาพและคณุภาพภายใตห้ลักระบบคุณธรรม 6) มีรูปแบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สร้างวัฒนธรรมใหม่ในองค์กร เช่น การจัดการความรู้และวัฒนธรรม
ความรับผิดชอบต่อสังคม 

องค์ประกอบที่ 6 การพัฒนาผู้นำที่มีสมรรถนะสูง มีค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading)  
ในองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.523 ถึง 0.630 มีค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) เท่ากับ  
4.660 และค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percent of Variance) เท่ากับ 3. 477 เป็นองค์ประกอบ  
ที่มีความสำคัญเป็นอันดับที่ 6 อธิบายด้วยตัวแปรสำคัญ 4 ตัวแปร ดังน้ี 1) ผู้นำมีศักยภาพระดับสูง 
ในการนำนโยบายภาครัฐสู่การปฏิบัติงานในโรงเรียน 2) ส่งเสริมการสร้างผู้นำที่มีความรู้และความคดิ
ผลักดันภารกิจนำการเปล่ียนแปลงพัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ 3) ส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้นำ  
ในทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูง 4) ส่งเสร ิมให้เกิดการบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืน 
ได้อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ผลการยืนยันองค์ประกอบ จำนวน 6 องค์ประกอบ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ  
โรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาต ิ 20 ปี โดยผู ้เชี ่ยวชาญและผู ้ทรงคุณวุฒิ ภาพรวม 
องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  พบว่า 
ถูกต ้อง (Accurate) เหมาะสม (Appropriate) เป ็นไปได้ (Possible) และเป็นประโยชน์ (Useful)  
ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน 
  

การอภิปรายผล 
 

ผลการวิจัยมีประเด็นสำคัญที่ค้นพบองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน  
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี สามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์เพื ่อความชัดเจน    
และนำผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ ดังน้ี 

1. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษา  
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

ข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัยพบว่า องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี มี 6 องค์ประกอบ คือ 1) การส่งเสริมความก้าวหน้าพัฒนา  
สมรรถนะใหม่ 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 3) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
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ภายใต้ระบบคุณธรรม 4) การสรรหาเชิงรุกคัดเลือกคนดีและเก่งเข้าทำงาน 5) การสร้างวัฒนธรรม
การทำงานที่มุ ่งผลสัมฤทธิ ์เพื่อประชาชน และ 6) การพัฒนาผู้นำที ่มีสมรรถนะสูง  สอดคล้องกับ
สมมติฐานของการวิจยัที่กำหนดไว้ว่า องค์ประกอบการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมธัยมศึกษา 
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เป ็นพหุองค์ประกอบ นอกจากนี ้ผลการวิจัยยังพบว่า กลุ ่มต ัวอย่าง 
มีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันว่าตัวแปรที่ เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบการบรหิาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ  
มากที่สุด จำนวน 3 ตัวแปร โดยตัวแปรที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ตัวแปรที่ 100 การฝึกอบรมทรัพยากร  
มนุษย์ที่สอดคล้องกับภาระงานทีป่ฏิบัตแิละความสนใจ รองลงมา คือ ตัวแปรที่ 93 ส่งเสริมให้บุคลากร 
ปฏิบัติงานเพื่อประชาชนด้วยความรับผิดชอบและเป็นมืออาชีพ ตัวแปรที่ 128 มีการบำรุงรักษา/ 
การธำรงรักษาบุคลากรที่มีค่าให้กับโรงเรียนและลำดับสุดทา้ยคือ ตัวแปรที่ 31 ภาครัฐให้ความสนใจ 
ภาคการศึกษามากข้ึนในการส่งเสริมงานด้านทรัพยากรมนุษย์ จากผลการวิจัยข้างต้นองค์ประกอบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เก่ียวข้องกับปัจจัย 
ในการปฏิบัติงานด้านทรพัยากรมนุษย์ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา
ข้ันพื้นฐาน ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทีเ่ป็น 
คนดีและเก่งยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีความสามารถสูง มุ่งมั่นและเป็นมืออา ชีพในการป ฏิบัติ
หน้าที่ ขับเคล่ือนภารกิจของโรงเรียนที่สนองประเด็นยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนา
ระบบบริหารจัดการภาครัฐ เพื่อมุ่งหวังให้ประเทศเกิดการพัฒนาศกัยภาพคน ยกระดับการศึกษาและ
การเรียนรู้ปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยมที่พึงประสงค์เพื่อสร้างความอยู่ดีมีสุข  
ของคนไทยตามยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน สอดคล้องกับแนวคิดของ  
สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กล่าวไว้ใน ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยที่ภาครัฐจะต้องดำเนินการงาน 
ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังน้ี 1) ภาครัฐมีการบริหารกำลังคนที่มีความคล่องตัว      
ยึดระบบคุณธรรม เพิ่มความยืดหยุ่นคล่องตัวให้กับหน่วยงานภาครัฐในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ในทุกข้ันตอนควบคู่ไปกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพภายใตห้ลักระบบคณุธรรม ปรับปรุง
เปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน รูปแบบการจ้างงาน การสรรหา การคัดเลือก การแต่งตั้ง  
เพื่อเอ้ือให้เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับ
ระหว่างภาคส่วนต่าง ๆ  ของประเทศไดอ้ย่างคล่องตวั รวมทัง้ทบทวนและปรบัเปล่ียนระบบค่าตอบแทน
ที่เป็นธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงานและ 2) บุคลากรภาครฐัยึดค่านิยมในการทำงาน
เพื่อประชาชน มีคุณธรรมและมีการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ พัฒนาขีดความสามารถ
บุคลากรภาครัฐและวางมาตรการทีเ่หมาะสมกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพใหม้ีสมรรถนะใหม่  ๆ   
ปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการทำงานและสรา้งค่านิยมในการปฏิบตัิงานเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม  
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สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม ให้ความสำคัญกับการพัฒนา  
ภาวะผู้นำในทุกระดับ ให้มีขีดสมรรถนะสูง มีความรับผิดชอบและมีความเป็นมืออาชีพ เป็นทั้งผู้นำ
ความรู้และความคิดผลักดันภารกิจนำการเปล่ียนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ เป็นแบบอย่างที่ดี  
ต่อผู้ร่วมงานและตอ่สังคมโดยมีการสร้างผู้นำทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทกุระดับอย่างตอ่เน่ือง
และเป็นระบบเพื่อรองรับการขับเคล่ือนยุทธศาสตรช์าตริะยะยาว และสอดคล้องกับราชกิจจานุเบกษา  
กำหนดให้มีแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาต ิ (พ.ศ. 2566 – 2580) (ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม) เพื่อให้มี 
ความสอดคล้องกับบริบทและสถานการณ์ในการพัฒนาที ่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ  20 ปี  
แผนย่อยในการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  มีเป ้าหมายให้บ ุคลากรภาครัฐยึดค่านิยม 
ในการทำงานเพื่อประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่นและ  
เป็นมืออาชีพ โดยมีแนวทางการพัฒนา ดังน้ี 1) ปรับปรุงกลไกในการกำหนดเป้าหมายและนโยบาย
กำลังคนในภาครัฐให้มีมาตรฐานและเกิดผลในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ก ำลังคน 
ภาครัฐมีความเหมาะสมกับภารกิจของภาครัฐ  และสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศ 
ตามยุทธศาสตร์ชาติโดยเฉพาะการพัฒนาระบบการบริหารกำลังคนให้มีความคล่องตัว ยึดระบบ 
คุณธรรม เพิ่มความยืดหยุ่นคล่องตัวใหกั้บหน่วยงานภาครัฐ ในการบริหารทรพัยากรบุคคลในทุกข้ันตอน
ควบคู่ไปกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพภายใต้หลักระบบคณุธรรม ปรับปรุงเปล่ียนแปลง 
กลไกการวางแผนกำลังคน รูปแบบการจ้างงาน การสรรหา การคัดเลือก การแต่งตั้ง เพื่อเอ้ือให้เกิด
การหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหว่างภาคส่วน  
ต่าง ๆ ของประเทศได้อย่างคล่องตัว 2) เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐ  
ให้เป็นไปตามระบบคุณธรรมอย่างแท้จริง โดยการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ  
มีคุณธรรมจริยธรรมและจิตสำนึกสาธารณะ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถ  
สนองความต้องการในการปฏิบัติงานมีความก้าวหน้าในอาชีพ สามารถจูงใจให้คนดีคนเก่งท ำงาน 
ในภาครัฐ โดยมีการประเมินผลและเล่ือนระดับตำแหน่งของบุคลากรภาครัฐตามผลสัมฤทธิ์ของงาน
และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน โดยมีกลไกการป้องกันการแทรกแซงและการใช้ดุลยพินิจโดยมิชอบ  
การสร้างความก้าวหน้าใหกั้บบุคลากรภาครัฐตามความรูค้วามสามารถและศกัยภาพในการปฏิบัตงิาน  
การสร้างกลไกให้บุคลากรภาครัฐสามารถโยกย้ายและหมุนเวียนได้อย่างคล่องตัวเพื่อประโยชน์ของ
ภาครัฐ รวมถึงการพัฒนาระบบการจ้างงานบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีรูปแบบที่หลากหลาย  
เหมาะสมกับภารกิจในรปูตา่ง ๆ  อาทิ การจ้างงานทีม่ีลักษณะช่ัวคราวใหเ้ป็นเครื่องมอืในการบริหารงาน 
ในภาครัฐได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม  
มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน โดยปรับปรุงวิธีการกำหนดและพิจารณาค่าตอบแทน 
และสิทธิประโยชน์ของบุคลากรภาครัฐให้มีมาตรฐาน เหมาะสมกับลักษณะงานและภาร กิจรวมถึง
สามารถเทียบเคียงกับตลาดการจ้างงานได้อย่างสมเหตุสมผล โดยไม่ให้เกิดความเหลื ่อมล้ ำของ 
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ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ระหว่างบุคลากรของรัฐ 3) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภท  
ให ้ม ีความรู้ความสามารถสูง มีท ักษะการคิดวิเคราะห์และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี ่ยนแปลง  
มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐให้มีสมรรถนะใหม่  ๆ  ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ  
และภาษาที่สาม ทักษะด้านดิจทิัล มีทัศนคติและกรอบความคิดในการทำงาน เพื่อให้บริการประชาชน
และอำนวยความสะดวกภาคเอกชนและภาคประชาสังคมเพื ่อประโยชน์ของการพัฒนาประเทศ  
สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงบริบทการพัฒนา มีการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปล่ียน 
แนวคิดให้การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ มีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า สามารถ 
บูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอื ่นได ้อย่างเป ็นรูปธรรมและมีส ำนึกในการปฏิบ ัติงาน 
ด้วยความรับผิดชอบและความสุจริต ปฏิบัติงานตามหลักการและหลักวิชาชีพด้วยความเป็นธรรม  
และเสมอภาค กล้ายืนหยัดในการกระทำที่ถูกต้อง คำนึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ 
ของส่วนตน ตลอดจนส่งเสริมให้มีการคุ้มครองและปกป้องบุคลากรภาครฐัที่กล้ายืนหยัดในการกระทำ
ที่ถูกต้องและมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 4) สร้างผู้นำทาง 
ยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดบัอย่างตอ่เน่ืองและเป็นระบบเพื่อให้ผู้นำ และผู้บริหารภาครัฐ
มีความคิดเชิงกลยุทธ์ มีความเข้าใจสภาพเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรมทั้งระดบัทอ้งถ่ิน ระดบัประเทศ  
ระดับภูมิภาคและระดบัโลกมีความสามารถในการนำหน่วยงาน มีคุณธรรมจรยิธรรมในการบริหารงาน
เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม เป็นทั้งผู้นำทางความรู้และความคิด ผลักดันภารกิจ นำการเปล่ียนแปลง  
พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ เป็นแบบอย่างที่ดตี่อผู้ร่วมงานและต่อสังคม เพื่อรองรับการขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร์ชาต ิระยะยาว โดยต้องได ้ร ับการปรับเปลี ่ยนกระบวนการทางความคิดให ้ตนเอง   
มีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ เพิ่มทักษะให้มีสมรรถนะที่จำเป็นและเปล่ียนแปลงพฤติกรรม  
อันจะช่วยทำให้สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลง เพื่อสร้างคุณค่าและประโยชน์สุข
ให้แก่ประชาชน นอกจากน้ียังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภาพร แสงสมาน ได้ทำการศึกษา เรื่อง  
อนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเร ียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า  
อนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร คือ 1) การวางแผน 
ทรัพยากรบุคคล เน้นวางแผนจำนวนบุคลากรเป็นข้ันตอนแรกก่อนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  
เพื่อเป็นการพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรบุคคล อีกทั้งการวางแผนด้านคุณภาพและทักษะของ
บุคลากรให้เหมาะสมกับโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครในอนาคต โดยมุ่งเน้นผลลัพธ์ คือ คุณภาพ  
ของนักเรียน 2) การสรรหาคัดเลือก บรรจุและแต่งตั้ง ควรมีการสรรหาบุคลากรจากภายในทีป่ฏิบัตงิาน
อยู่ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครให้ได้มีโอกาสเติบโตในสายอาชีพ พร้อมทั้งการสรรหาบุคลากร
เข้ามาใหม่จากผู้ที่มีความเหมาะสมที่สุดทั้งการศึกษา ประสบการณ์และสมรรถนะ ควรพัฒนาด้าน 
การนำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในกระบวนการคัดเลือก 3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล มุ ่งเน้น 
การส่งเสร ิมความรู ้และประสบการณ์ของบุคลากรให้เกิดความเชี ่ยวชาญด้วยการฝึกอบรมหรือ  
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ให้การศึกษาต่อและเปล่ียนรูปแบบการพัฒนาบุคลากรให้มีความหลากหลายให้มีทักษะ เทคโนโลยี    
ตามมาตรฐานวิชาชีพอย่างเป็นระบบ 4) การกำหนดค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์มุ่งเน้น   
ในเรื่องของการให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี เป็นการจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานให้หน่วยงาน  
อย่างเต็มศักยภาพ มีการพิจารณาเล่ือนตำแหน่งและเล่ือนข้ันเงินเดือนตามระบบคุณธรรม มีนโยบาย
ชัดเจนที่ให้บุคลากรสามารถเลือกที่จะโอนย้ายไปหน่วยงานอ่ืนได้ตามทีส่นใจที่ถนัด และ 5) การบริหาร 
ผลการปฏิบัติงาน มุ่งเน้นการประเมินผลเพื่อนำมาปรับปรงุการทำงาน ติดตาม ตรวจสอบใหด้ำเนินการ  
ตามเป้าหมายและมาตรฐานที่กำหนดผ่านระบบการประกันคุณภาพที่เข้มแข็งและยังสอดคล้องกับ  
พระครูสังฆรักษ์บุญก้อง (กตปุญโญ) วงษ์จันทร์ ได้ศึกษา องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
ของผู้บริหารหน่วยอภิธรรมโชติกะวิทยาลัยสังกัดมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   
ผลการศึกษาองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารหน่วยอภิธรรมโชติกะวิทยา ลั ย 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได ้แก่ องค์ประกอบหลัก ค ือ 1) ด ้านการธำรงรักษาบุคลากร  
มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ 1.1) มาตรการดึงดูด พัฒนา รักษาพนักงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 
1.2) การสร้างความพึงพอใจในการทำงาน 1.3) นโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหาร  
ทรัพยากรมนุษย์ 2) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี 5 องค์ประกอบย่อย คือ 2.1)  การฝึกอบรม
และพัฒนา 2.2) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 2.3) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 2.4)  การคัดเลือก
บุคลากร 2.5) การสรรหาบุคลากร 3) ด้านการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ  
3.1) ความต้องการทางด้านร่างกาย 3.2) ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง 3.3) ความต้องการ  
ในการประสบผลสำเร ็จในชีวิต  3.4) ความต้องการทางสังคม และ 4)  ด ้านวัฒนธรรมองค์กร  
มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ 4.1) ระดับความมั ่นคงขององค์กร 4.2) ความรู ้สึกเป็นส่วนหนึ่งหรือ 
ความเป็นเจ้าของ 4.3) เรื่องราว พิธีการและพิธีกรรมขององค์กร 4.4) ค่านิยม 

เมื ่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ ผู ้ว ิจ ัยนำเสนอการอภิปรายผลเรียงลำดับแต่ละ  
องค์ประกอบ ดังน้ี 

1.1 องค์ประกอบที่ 1 การส่งเสริมความก้าวหน้าพัฒนาสมรรถนะใหม่ เป็นองค์ประกอบ  
ที่มีความสำคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
เป็นอันดับที่ 1 แสดงให้เห็นว่า การสนับสนุน ส่งเสริมบุคลากรในการวางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพ
ของตนเองเพื่อให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาขีดความสามารถ การทบทวนและ
ปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีมาตรฐาน ให้เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน สร้างขวัญ 
กำลังใจให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ส่งเสริมการพัฒนาให้บุคลากรมีความรับผิดชอบและมีความเป็น  
มืออาชีพ เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายภาคส่วน 
ดังน้ันจะเห็นได้ว่า การส่งเสริมใหบุ้คลากรในโรงเรียนพัฒนาสมรรถนะสูง ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธภิาพ
เพื่อรองรับกับสภาพแวดล้อมทีม่ีความหลากหลายซับซ้อนมากข้ึนและทนัต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
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ในขณะเดียวกันต้องมีการส่งเสริมวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพควบคู่กันไป ซ่ึงเป็นปัจจัยสำคัญ
ในการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ของโรงเรียนมธัยมศึกษาให้เปน็ไปตามเป้าหมายของยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี  
สอดคล้องกับแนวคิดของ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  กล่าวไว้ใน  
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐให้มีการพัฒนา
ตามเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรและวางมาตรการที่เหมาะสม
กับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ  เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปล่ียนและ
โยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหว่างภาคส่วนต่าง ๆ ของประเทศได้อย่างคล่องตัว  
รวมทั้งทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้องกับ
ภาระงาน และสอดคล้องกับราชกิจจานุเบกษา ที ่ระบุให้ม ีแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ  
(พ.ศ. 2566 – 2580) (ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม) ประเด็นที่ 20 การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครฐั 
ได้กำหนดแผนย่อยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนากำลังคนภาครัฐ โดยมีแนวทางการพัฒนาระบบบริหาร  
จัดการบุคลากรให้สามารถสนองความต้องการในการปฏิบัติงานมีความก้าวหน้าในอาชีพ มีการประเมินผล
และเล่ือนระดับตำแหน่งของบุคลากรภาครัฐตามผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  
โดยมีกลไกการป้องกันการแทรกแซงและการใช้ดุลยพินิจโดยมิชอบ การสร้างความก้าวหน้าให้กับ
บุคลากรภาครัฐตามความรู้ความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงาน พัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
ทุกประเภทให้มีความรู ้ความสามารถสูง มีท ักษะการคิดวิเคราะห์และการปรับต ัวให้ท ันต่อ  
การเปล่ียนแปลง มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐให้มีสมรรถนะใหม่  ๆ ทักษะ 
การใช้ภาษาอังกฤษและภาษาที ่สาม มีการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม  รวมทั้งการทบทวน 
และปรับเปลี ่ยนระบบค่าตอบแทนที ่เป ็นธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน  
โดยปรับปรุงวิธีการกำหนดและพิจารณาค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของบุคลากรภาครัฐให้มี  
มาตรฐาน เหมาะสมกับลักษณะงานและภารกิจ รวมถึงสามารถเทียบเคียงกับตลาดการจ้างงาน 
ได้อย่างสมเหตุสมผล โดยไม่ให้เกิดความเหล่ือมล้ำของค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง  ๆ  ระหว่าง
บุคลากรของรัฐ และสอดคล้องกับสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ที่ได้กำหนดยุทธศาสตร์
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) โดยมีพันธกิจ  
พัฒนาข้าราชการและบุคลากรภาครัฐให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการอย่างมีคุณธรม มีความเป็นมืออาชีพ 
ควบคู่กับการสร้างสมดุลของคุณภาพงานและคุณภาพชีวิตที่เหมาะสมกับความจำเป็น ความต้องการ
และความคาดหวังของผู้ปฏิบัติงานทุกฝ่ายทุกระดับ (Improving Quality of Work & Life of Thai  
Public Servants) นอกจากนี ้ยังสอดคล้องกับ สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ในการจดัทำ  
แผนการศึกษาแห่งชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาศักยภาพคน 
ทุกช่วงวัยและการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ โดยมีเป้าหมายในการพัฒนาครู อาจารย์และบุคลากร
ทางการศึกษาให้มีสมรรถนะตามมาตรฐาน มีต ัวชี้วัดที ่สำคัญ เช่น ครูอาจารย์และบุคลากรทาง 
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การศึกษาทุกระดับทกุประเภทไดร้ับการพัฒนาตามมาตรฐานวิชาชีพและสามารถปฏิบัตงิานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ รวมทั้งได้รับการพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการและยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน
เพิ่มข้ึน โดยมีแนวทางการพัฒนาคณุภาพครู อาจารย์และบคุลากรทางการศึกษา คือ 1) ออกแบบระบบ
และรูปแบบการพัฒนาครู อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อเสริมสร้างการพัฒนาประ เทศ  
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีและยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 โดยครูทุกระดับและประเภทการศึกษา
ได้รับการพัฒนาตามมาตรฐานวิชาชีพเพื่อประกันคุณภาพ มาตรฐานสมรรถนะวิชาชีพครูและระบบ
ประกันคุณภาพทางการศึกษา 2) เร่งรัดพัฒนาครูอาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา รวมทั้งครูฝึก  
ในสถานประกอบการโดยเร ิ ่มต ้นจากครูประจำการที ่สอนไม่ตรงวุฒิครูท ี ่สอนคละชั ้นและครู  
ในสาขาวิชาที่ขาดแคลน 3) พัฒนาระบบการพัฒนาวิชาชีพของครูในสถานศึกษาด้วยการส่งเสริม   
ให้มีชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพหรือ Professional Learning Community (PLC) เพื่อให้ครู 
เกิดสังคมการเรียนรู้ในการพัฒนาและช่วยเหลือผู้เรียนในสถานศึกษาและระหว่างสถานศึกษา รวมทั้ง
แลกเปล่ียนประสบการณ์และสร้างสังคมครทูี่เข้มแข็งในการพัฒนาตนเองและนักเรียนให้เต็มศกัยภาพ  
ส่วนยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการศึกษา ประเด็นการพัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคลของครู อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา มีความเป็นธรรม สร้างขวัญกำลังใจ  
และส่งเสริมให้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มตามศักยภาพ โดยมีแนวทางการพัฒนา ดังน้ี 1) พัฒนาระบบ
ประเมินสมรรถนะครูตามมาตรฐานวิชาชีพ รวมทั้งพัฒนาระบบการประเมินตำแหน่งและวิทยฐานะ
สำหรับตำแหน่งที่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เพื่อดำรงไว้ซ่ึงความรู้ความสามารถ ความชำนาญการ  
หรือความเช่ียวชาญในตำแหน่งและวิทยฐานะที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้ง  2) พัฒนาระบบเงินเดือน
และค่าตอบแทน สำหรับครูที่มีสมรรถนะสูงและครูที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ห่างไกล ทุรกันดาร เส่ียงภัย  
และพื้นที่พิเศษ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ รุ่งนภา ช่างไม้ ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักธรรมาภิบาลของสถานศึกษา สังกัดเมืองพัทยา ผลการวิจัยพบว่า  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ  
โดยถือว่า “คน” ในองค์การเป็นสินทรัพย์ ซ่ึงเป็นการลงทุนเพื่อเพิ่มมูลค่าให้แก่องค์กร การพัฒนา
จะต้องใช้กระบวนการเป็นข้ันตอนอย่างตอ่เน่ือง การใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ บำเหน็จความชอบ 
การเล่ือนตำแหน่งการเล่ือนข้ันเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การโอนและการย้าย ซ่ึงมีผล 
ต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานให้สถานศึกษายึดหลักความเสมอภาคและความยุติธรรม  
การธำรงร ักษาทรัพยากรมนุษย์ ได ้แก่ กิจกรรมสัมพันธ์ สวัสดิการและความปลอดภัย วินัยและ 
การรักษาวินัย การพันจากตำแหน่ง เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำเร็จและภาพลักษณ์ความย่ัง ยืน 
ขององค์กร และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภาพร แสงสมาน ศึกษาเรื่อง อนาคตภาพการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า อนาคตภาพการบรหิาร 
ทรัพยากรบุคคลของโรงเร ียนสังกัดกรุงเทพมหานคร คือ  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล มุ ่งเน้น  
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การส่งเสริมความรู้และประสบการณ์ของบุคลากรให้เกิดความเชี่ยวชาญ ด้วยการฝึกอบรมหรือ  
ให ้การศึกษาต่อ การกำหนดค่าตอบแทน สวัสด ิการและสิทธิประโยชน์มุ ่งเน้นในเร ื่องของการให้  
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี เป็นการจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานให้หน่วยงานอย่าง เต็มศักยภาพ  
มีการพิจารณาเล่ือนตำแหน่งและเล่ือนข้ันเงินเดือนตามระบบคณุธรรม มีนโยบายชัดเจนที่ใหบุ้คลากร
สามารถเลือกที่จะโอนย้ายไปหน่วยงานอ่ืนได้ตามที่สนใจที่ถนัดและการบริหารผลการปฏิบัติ งาน  
มุ่งเน้น การประเมินผลเพื่อนำมาปรับปรุงการทำงาน ติดตาม ตรวจสอบให้ดำเนินการตามเป้าหมาย
และมาตรฐานที่กำหนดผ่านระบบการประกันคุณภาพที่เข้มแข็ง และสอดคล้องกับ ฐกร พฤฒิปูรณี  
ศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะครูในช่วงยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) ผลการวิจัยพบว่า  
การพัฒนาสมรรถนะครูในช่วงยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) เป็นพหุแนวทาง 21 แนวทาง  
ดังน้ี 1) การส่งเสริมนโยบายรัฐที่เก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะครู 2) การส่งเสริมงานวิจัยและพัฒนา
นวัตกรรม การพัฒนาสมรรถนะครู 3) การปราบปรามการทุจริตและการขจัดระบบอุปถัมภ์ที่เป็น  
อุปสรรคต่อการพัฒนาสมรรถนะครู 4) การจัดตั้งศูนย์สารสนเทศสมรรถนะครูแห่งชาติ 5) การจัดตั้ง
คณะกรรมการและคณะทำงานพัฒนาสมรรถนะครูแบบมีส่วนร่วมระดับชาติและระดับภูมิภาค   
6) การพัฒนาและยกระดับการบรหิารงานบุคคลโดยใช้ฐานสมรรถนะ 7) การเสริมสร้างการมีส่วนรว่ม
ของภาคเอกชน/ภาคประชาสังคมที ่ม ีศักยภาพร่วมพัฒนาสมรรถนะครู โดยใช้รูปแบบผลกระทบ  
ความร่วมมือทางสังคม 8) การยกระดับหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะครู 9) การพัฒนาระบบ  
งบประมาณและสวัสดิการให้เอ้ือต่อการพัฒนาสมรรถนะครู 10) การพัฒนาสมรรถนะครูรายบุคคล
ด้วยตนเอง 11) การสร้างแรงบันดาลใจและติดอาวุธทางปัญญาเพื่อพัฒนาสมรรถนะครูรายบุคคล  
12) การส่งเสริมและพัฒนาครูที ่มีความพร้อมสูงสู่การเป็นครูอัตลักษณ์  13) การพัฒนาผู้บริหาร
สถานศึกษาสู่การเป็นผู้นำการพัฒนาสมรรถนะคร ู14) การกำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะครู
ในระดับภูมิภาคอย่างมีประสิทธิภาพ 15) การส่งเสริมกระบวนการพัฒนาสมรรถนะครูแบบผสมผสาน 
16) การส่งเสร ิมการพัฒนาสมรรถนะครู ด ้วยการเร ียนรู้ท ี ่ชาญฉลาดในชีวิต 17) การส่งเสริม  
การพัฒนาสมรรถนะครูด้วยการค้นพบและศรัทธาในตนเอง 18) การส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะครู
ด้วยเครือข่ายการเรียนรู้จริงและเสมือนจริง 19) การส่งเสริมระบบนิเทศตดิตามการพัฒนาสมรรถนะคร ู
แบบครูดูแลครูหรือบคุคลภายนอกดูแลครู 20) การเช่ือมโยงผลการประเมินสมรรถนะครูสู่การพัฒนา
สมรรถนะครูอย่างเป็นรูปธรรม และ 21) การสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่ผลการวัดประเมินสมรรถนะครู  
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ โอเมเบะ (Omebe) ได้ทำการศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ทางการศึกษา: ปัญหาและความท้าทาย (Human Resource Management in Education: Issues 
and Challenges) พบว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลทุกระดับการศึกษาข้ึนอยู่กับการดำ เนินการ  
ตามโปรแกรมพัฒนา รวมทั้งการบำรุงรักษาพนักงาน การพัฒนาพนักงาน การจัดหาพนักงานและ  
รางวัลการปฏิบัต ิงาน ด ังนั ้นการศึกษาควรทำให้ดึงดูดใจโดยการสร้างบรรยากาศที ่เอื ้อต่อครู   
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ภาคการศึกษาจำเป็นต้องได้รับความสนใจจากภาครัฐมากขึ ้น ผ่านการปรับปรุงหน้าที่เนื่องจาก
การศึกษายังคงเป็นพื ้นฐานสำหรับความก้าวหน้าของภาคส่วนอื ่น  ๆ  ท ั ้งหมดของสังคม ควรมี 
การจัดทำโครงสร้างเงินเดือนแบบรวมสำหรับครูทุกประเภทในภาคการศึกษา ซ่ึงจะเป็นการสร้าง  
ความเท่าเทียมกันว่ามาตรฐานการศึกษาจะมีความทันสมัยและสอดคล้องกับการเปลี ่ยนแปลง  
ทางสังคมอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน 

1.2 องค์ประกอบที่ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ดว้ยเทคโนโลยีดิจิทัล เป็นองค์ประกอบ
ที่มีความสำคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
เป็นอันดับที่ 2 แสดงถึงความสำคัญในการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการ โดยการนำระบบ  
ดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  มีเทคโนโลยีสารสนเทศที่เพียงพอ บูรณาการ 
ฐานข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ในทุกภาคส่วน ส่งเสร ิมการวิจัยและนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ใน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในขณะเดียวกันต้องส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนมีความรู้และทักษะ  
พื้นฐานทางเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับราชกิจจานุเบกษา ที่ระบุให้มีแผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2566 – 2580) (ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม) ประเด็นที่ 20 การบริการประชาชนและ 
ประสิทธิภาพภาครัฐ กำหนดแผนย่อยที ่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนากำลังคนภาครัฐ โดยมี แนวทาง 
การพัฒนาปรับปรุงกลไกในการกำหนดเป้าหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐให้มีมาตรฐานและ  
เกิดผลในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้กำลังคนภาครัฐมีความเหมาะสมกับภาร กิจ ของ 
หน่วยงานโดยที่บุคลากรภาครัฐจะต้องมีทักษะด้านดิจิทัล มีความรู้และทักษะพื้นฐานทางเทคโนโลยี 
(IT Literacy) และสอดคล้องกับสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ในการกำหนดทิศทาง 
การพัฒนาระบบราชการ (พ.ศ. 2566 – 2570) โดยมีทิศทางการพัฒนาระบบราชการของประเทศ  
ที่มีขีดสมรรถนะด้านประสิทธิภาพภาครัฐสูง ด้วยหลักคิดนำทาง (Guiding Principle) ของการพัฒนา
ระบบราชการ ใช้ดิจิทัลในการทำงาน โดย 1) งานบริการภาครัฐเป็นดิจิทัลแบบเบ็ดเสร็จ (End to 
End Service) 2) ภาครัฐใช้ดิจิทัลในการทำงานและใช้ข้อมูลในการตัดสินใจ นอกจากน้ียังสอดคล้อง
กับสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในการจัดทำแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
(พ.ศ. 2566 - 2570) ในกลยุทธ์ที ่4 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการศกึษา มีเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
ให้สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษามีการนำ  
ระบบข้อมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจ ิทัลมาใช้ในการบริหารจัดการและการให้บริการอย่าง  
มีประสิทธิภาพ มีแนวทางพัฒนาโดยเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
คือ การพัฒนาระบบพื้นฐานทางเทคโนโลยีใหค้รอบคลุมทัง้สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน        
การให้ความช่วยเหลือด้านเทคโนโลยีพื้นฐานพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะพื้นฐานด้านเทคโนโลยีการใช้  
โครงข่ายอินเทอร์เน็ต การใช้อุปกรณ์ดา้น ICT และการพัฒนา Software อย่างคุ้มคา่และมีประสิทธภิาพ
สูงสุด การจัดหาอุปกรณ์เทคโนโลยีที ่เหมาะสมในทุกระดับและเพียงพอต่อความต้องการของ  
การดำเนินงานสนับสนุนงบประมาณดา้นเทคโนโลยีแก่สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน/ 
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สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา/สถานศึกษาให้ครบถ้วนโดยวิธีการสนับสนุนจากส่วนราชการและ  
ภาคีเครือข่ายเพื่อรองรับการทำงานและการจดัการเรียนการสอน พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ดา้นเทคโนโลยีที่สอดคล้องกับ  Digital Literacy และสมรรถนะครู
ในทุกด ้าน ส่งเสร ิมความร่วมมือระหว่างสถานศึกษาทั ้งในและนอกสังกัด เพื ่อบ ูรณาการการใช้  
ทรัพยากรของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานโดยใช้พื้นที่ เป็นฐาน  
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด สามารถจัดการเรียนรู้ได้อย่างมีคุณภาพ โดยนำเทคโนโลยีเข้ามาสนับสนุน 
นอกจากน้ียังสอดคล้องกับ วรเดช จันทรศร กล่าวในบทความเรื่อง ยุทธศาสตร์ชาติและการนำไปสู่
การปฏิบัติ เพื่อแสดงถึงความสัมพันธ์ของยุทธศาสตร์ชาตกัิบนโยบายของรัฐบาลในการบริหารราชการ 
แผ่นดิน กระบวนการขับเคล่ือนนำไปสู่การปฏิบัติในด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหาร  
จัดการภาครัฐ โดยเน้นการนำนวัตกรรม เทคโนโลยีข้อมูลขนาดใหญ่และระบบการทำงานที่เป็นดิจทิลั
เข้ามาประยุกต์ใช้ อย่างคุ้มค่าและปฏิบัติงานเทียบได้กับมาตรฐานสากล รวมทั้งมีลักษณะเปิดกว้าง  
เชื ่อมโยงถึงกันและเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วม  เพื ่อตอบสนองความต้องการของ 
ประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็วและโปร่งใส โดยทุกภาคส่วนในสังคมต้องร่วมกันปลูกฝังค่ านิยม
ความซ่ือสัตย์สุจริต ความมัธยัสถ์และสร้างจิตสำนึกในการปฏิเสธไม่ยอมรับการทุจริตประพฤติมิชอบ
อย่างสิ ้นเชิงและสอดคล้องกับ ศศิวิมล ค ําเมือง และกัมปนาท วงษ์วัฒนพงษ์ กล่าวถึง ท ิศทาง 
การปรับตัวขององค์กรและทรัพยากรมนุษย์สู่วิถีการทำงานในรูปแบบวิถีปกติใหม่ (Direction of 
Organization and Human Resource Adaptation to a New Normal Way of Working) ภาครัฐ 
จําเป็นที่จะต้องปรับตัวให้มีความเป็นอัจฉริยะทั้งในระดับองค์กรและระดับบุคคล  โดยการพัฒนา
ทักษะการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) ร ัฐบาลจึงมีการจัดตั ้งสถาบันพัฒนาบุคลากร 
ด้านดิจิท ัลภาครัฐหรือ Thailand Digital Government Academy (TDGA) เพื ่อเป ็นศูนย์กลาง 
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรภาครัฐด้านดิจิทัล โดยบุคลากรภาครัฐทุกระดับจะต้องผ่านการอบรม
จากสถาบันน้ี ด้วยหลักสูตรที่เหมาะสมกับความสามารถทางด้านดิจิทัลในแต่ละระดับหรือ Digital 
Literacy ของแต่ละบุคคล ถือเป ็นโอกาสของประเทศไทยที ่มีหน่วยงานกลางที ่มุ ่งเน้นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคโนโลยีเฉพาะทางและยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อาฟจิติดู (Avgitidou)  
ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง บทบาทของทรัพยากรมนุษย์ในช่วงวิกฤต: บทบาทของการทำงานทางไกลและ 
ระบบข้อมูลอื่น ๆ  การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาบทบาทของการจัดการทรัพยากรมนษุย์  
(HRM) ในช่วงวิกฤต พบว่า เรื่องที่สำคัญก็คือการทำงานทางไกลกับการติดต่อส่ือสารที่ เสมือนทำ  
ในช่วงเวลาทำงานจริง ความสำคัญของเทคโนโลยีกับการใช้ระบบสารสนเทศอิเล็กทรอนิกส์ที ่ถูก 
พัฒนาเพื่อให้การสนับสนุนการดำเนินงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRIS) ได้รับการสนับสนุน 
ให้เป็นส่วนหน่ึงในหน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการนำเครื่องมือเทคโนโลยีข้ันสูง (HR)  
ไปใช้เป็นเครื่องมือในการดำเนินงาน   
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1.3 องค์ประกอบที ่3 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภายใตร้ะบบคุณธรรม เป็นองค์ประกอบ
ที่มีความสำคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
เป็นอันดับที่ 3 จะเห็นได้ว่าการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีความสำคญัไม่ย่ิงหย่อนไปกว่า  
ปัจจัยอ่ืน ๆ โดยจะต้องมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคนด้วยระบบคุณธรรม   
มีกำลังคนที่เหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพในการปฏิบัติงานในโรงเรียน การบริหารกำลังคนที่มี
ความคล่องตัว เพิ ่มความยืดหยุ ่น มีการบำรุงรักษา/การธำรงรักษาบุคลากรที ่ม ีค่าให้กับโรงเรียน  
เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเท แลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากรอย่างเป็นธรรม ส่งเสริมการร่วมกิจกรรม
การบริการสังคมและสาธารณประโยชน์อ่ืน ๆ สอดคล้องกับแนวคิดของ สำนักงานคณะกรรมการ  
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กล่าวไว้ใน ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านการปรับสมดุลและ
พัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยที่ภาครัฐจะต้องดำเนินการงานเก่ียวที่ข้องกับการวางแผน 
เพื ่อบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด ังนี ้ 1) ภาครัฐ  มีการบริหารกำลังคนที ่ม ีความคล่องตัว ยึดระบบ 
คุณธรรม เพิ ่มความยืดหยุ ่นคล่องต ัวให ้กับหน่วยงานภาครัฐในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ในทุกขั ้นตอนควบคู ่ไปกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพภายใต้หลักระบบคณุธรรม  
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน รูปแบบการจ้างงาน เพื่อเอ้ือให้เกิดการหมุนเวียน 
ถ่ายเทแลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหว่างภาคส่วนต่าง  ๆ ของ 
ประเทศได้อย่างคล่องต ัว รวมทั ้งทบทวนและปรับเปล ี ่ ยนระบบค ่าตอบแทนที ่ เป ็นธรรม          
มีมาตรฐาน และสอดคล้องกับราชกิจจานุเบกษา ที ่ระบุให้ม ีแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ  
(พ.ศ. 2566 – 2580) (ฉบับแก้ไขเพิ่มเตมิ) ประเด็นที่ 20 การบรกิารประชาชนและประสิทธิภาพภาครฐั 
ได้กำหนดแผนย่อยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนากำลังคนภาครัฐ ซ่ึงมีแนวทางการพัฒนา ปรับปรุงกลไก 
ในการกำหนดเป้าหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐใหม้ีมาตรฐานและเกิดผลในทางปฏิบัติได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ เพื ่อให้กำลังคนภาครัฐมีความเหมาะสมกับภารกิจของภาครัฐและสอดคล้องกับ 
ทิศทางการพัฒนาประเทศตามยุทธศาสตร์ชาติโดยเฉพาะการพัฒนาระบบการบริหารกำลังคนให้มี
ความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม เพิ่มความยืดหยุ่นคล่องตัวให้กับหน่วยงานภาครัฐในการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคลในทุกข้ันตอนควบคู่ไปกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพภายใตห้ลักระบบ
คุณธรรม ปรับปรุงเปลี ่ยนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคนเพื ่อเอื ้อให้เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเท  
แลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหว่างภาคส่วนต่าง ๆ ของประเทศ 
ได้อย่างคล่องตวั เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบรหิารงานบคุคลในภาครัฐให้เปน็ไปตามระบบคุณธรรม
อย่างแท้จริง และสอดคล้องกับสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ในการกำหนดยุทธศาสตร์
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) พันธกิจ  
1) ปรับขนาด ต้นทุนและค่าใช้จ่ายด้านบุคคลของภาครัฐอยู่ในระดับเหมาะสม เป็นประโยชน์ คุ้มค่า 
เพื่อให้ผู้บริหารภาครัฐสามารถจัดสรรทรัพยากรเพื่อการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพ (Optimizing 
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Size and Costs of HR in Thai Public Service) 2) ปรับปรุงกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้ยืดหยุ่น 
คล่องตัว ทันสมัย เพื่อให้หน่วยงานภาครัฐสามารถสนองตอบต่อความต้องการในการบริการภาครัฐ  
ก้าวทันต่อการเปล่ียนแปลงและเป็นที่ยอมรับและเช่ือมั่นในระดับสากล ( Innovating Agile HRM in 
Thai Public Service) นอกจากน้ียังสอดคล้องกับสำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษาในการจัดทำ  
แผนการศึกษาแห่งชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) ในยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาศักยภาพ 
คนทุกช่วงวัยและการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ โดยมีเป้าหมายในการสร้างระบบการผลิตครู อาจารย์
และบุคลากรทางการศึกษาได้มาตรฐานระดบัสากล มีตัวช้ีวัดที่สำคัญ เช่น มีฐานข้อมูลความต้องการ
ใช้ครูแผนการผลิตครูอาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาในระยะ 10 ปี (พ.ศ. 2560 – 2569) จำแนก 
ตามสาขาวิชา ขนาดสถานศึกษาและจังหวัด สัดส่วนของการบรรจุครูที่มาจากการผลิตครูในระบบปดิ 
เพิ ่มขึ ้น มีหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที ่เอื ้อให้ผู ้สำเร็จการศึกษาจากสาขาวิชาอื่นและพัฒนาเพิ ่มเติม  
เพื ่อเข้าสู ่วิชาชีพครู เป ็นต ้น โดยมีแนวทางการพัฒนา คือ 1) จัดให้มีกลไกกำหนดนโยบายและ 
แผนการผลิตครูอาจารย์และบุคลากรทางการศกึษา เพื่อประสาน กำกับ ติดตาม ประเมินผลการผลิต 
ให้ข้อเสนอแนะ การจัดสรรงบประมาณและระดมทรพัยากร สนับสนุนการวิจัยและพัฒนานวัตกรรม
การผลิตเพื่อเสริมสร้างการพัฒนาประเทศตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีและนโยบายประเทศไทย 4.0  
2) ออกแบบระบบและรูปแบบการผลิตครูอาจารย์และบุคลากรทางการศกึษาใหส้อดคล้องกับนโยบาย
และแผนการผลิตครูตามความต้องการใช้ครู ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพในแต่ละระยะ  3) ส่งเสริม 
สนับสนุนและพัฒนาสถาบันการศึกษาที่เป็นหน่วยผลิตครูพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาและ
สถานศึกษาที่เป็นหน่วยปฏิบัติการสอนให้มีคุณภาพและมาตรฐานสูงในสาขาวิชาที่สถาบันการศึกษา
เช่ียวชาญและในยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการศึกษา ประเด็น 
การพัฒนาระบบบรหิารงานบุคคลของครู อาจารย์และบคุลากรทางการศึกษา โดยมีแนวทางการพัฒนา 
คือ 1) พัฒนาระบบการใช้ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ปฏิบัติงานตรงกับความรู้ความสามารถ  
วุฒิการศึกษา/การฝึกอบรมและลดภาระงานของครูที ่ไม่เกี่ยวกับการเรียนการสอน (งานธุรการ  
งานบริหารทั่วไป) 2) กำหนดแผนงาน ข้ันตอน และมาตรการทางการบริหารเพื่อกระจายอัตรากำลังครู
ให้เหมาะสมกับจำนวนนักเรียนที่ลดลงอย่างต่อเน่ือง 3) พัฒนากระบวนการบริหารจัดการอัตรากำลังคร ู
และระบบการจ้างครูเพื่อให้ครแูละบุคลากรทางการศึกษา มีจำนวนที่เหมาะสม สอดคล้องกับภารกิจ
การจัดการเร ียนการสอนและแนวโน้มของประชากรวัยเรียนที ่ลดลงอย่างต่อเนื ่อง  4) ปรับปรุง 
ฐานข้อมูลความต้องการใช้ครูให้เหมาะสมกับสถานการณ์และสัดส่วนของประชากรวัยเรียน 

1.4 องค์ประกอบที่ 4 การสรรหาเชิงรุกคัดเลือกคนดีและเก่งเข้าทำงาน เป็นองค์ประกอบ
ที่มีความสำคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี   
เป็นอันดับที่ 4 แสดงให้เห็นถึงหน้าที่ในการสรรหาบุคลากรภาครัฐโดยการสร้างแรงจูงใจให้มีคนเก่ง  
และดีเข้ามาทำงาน ใช้กลยุทธ์ในการสรรหา คัดเลือกบุคลากร โดยปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการสรรหา 
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การคัดเลือก รูปแบบการจ้างงาน การแต่งตั้งบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรมีจติบริการ ทำงานในเชิงรกุ 
และมองไปข้างหน้า กำหนดโครงสร้างการทำงานที่ชัดเจนเพื่อให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นไป  
ในทิศทางเดียวกัน รวมทั้งการกระจายอำนาจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับแนวคิด
ของสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหง่ชาติ กล่าวไว้ใน ยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี 
ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยที่ภาครัฐจะต้องดำเนินการงาน 
ที่เก่ียวข้องกับการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ คือ เพิ่มความยืดหยุ่นคล่องตัวให้ กับหน่วยงานภาครัฐ  
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกข้ันตอนควบคู่ไปกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพ  
ภายใต้หลักระบบคุณธรรม ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไก การสรรหา การคัดเลือก การแต่งตั้ง เพื่อเอ้ือ 
ให้เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหว่าง  
ภาคส่วนต่าง ๆ  ของประเทศได้อย่างคล่องตัวและสอดคล้องกับราชกิจจานุเบกษาที่ระบใุห้มีแผนแมบ่ท
ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาต ิ(พ.ศ. 2566 – 2580) (ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม) ประเด็นที่ 20 การบริการประชาชน 
และประสิทธิภาพภาครัฐ แผนย่อยที ่เกี ่ยวข้องในด้านการสรรหา คือ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกลไก 
รูปแบบการจ้างงาน การสรรหา การคัดเลือก การแต่งตั้ง เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบริหารงาน 
บุคคลในภาครัฐให้เป็นไปตามระบบคุณธรรมอย่างแท้จร ิง โดยการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มี  
ความรู้ความสามารถมีคุณธรรมจริยธรรมและจิตสำนึกสาธารณะ รวมถึงการพัฒนาระบบการจ้างงาน
บุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีรูปแบบที่หลากหลายเหมาะสมกับภารกิจในรูป แบบต่าง ๆ  อาทิ  
การจ้างงานที่มีลักษณะช่ัวคราวให้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานในภาครัฐได้อย่างมีป ระสิทธิภาพ 
รวมทั้งการทบทวนและปรบัเปล่ียนระบบคา่ตอบแทนทีเ่ป็นธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้องกับ
ภาระงาน โดยปรับปรุงวิธีการกำหนดและพิจารณาค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของบุคลากรภาครฐั
ให้มีมาตรฐาน เหมาะสมกับลักษณะงานและภารกิจรวมถึงสามารถเทียบเคียงกับตลาดการจ้างงาน  
ได้อย่างสมเหตุสมผล โดยไม่ให้เกิดความเหล่ือมล้ำของค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง  ๆ  ระหว่าง
บุคลากรของรัฐ นอกจากนี ้ยังสอดคล้องกับสำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษาในการจัดทำแผน 
การศึกษาแห่งชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) ในยุทธศาสตร์ดา้นการพัฒนาศกัยภาพคนทกุช่วงวยั
และการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู ้โดยมีเป้าหมายในการสร้างระบบการผลิตครู อาจารย์และบคุลากร
ทางการศึกษาได้มาตรฐานระดับสากล จัดให้มีกลไกกำหนดนโยบายและแผนการผลิตครู อาจารย์  
และบุคลากรทางการศกึษา โดยออกแบบระบบและรูปแบบการผลิตตามความต้องการใช้คร ูทั้งในเชิง 
ปริมาณและคุณภาพในแตล่ะระยะ พัฒนาระบบการสรรหาคนดีคนเก่ง มีความศรทัธาในวิชาชีพเข้ามา
เป็นครูโดยการมีส่วนร่วมของเครือข่ายสถาบันการผลิตครูและครูผู้สอนและส่งเสริม สนับสนุน พัฒนา 
สถาบันการศึกษาที่เป็นหน่วยผลิตครูพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษาที่เป็น  
หน่วยปฏิบ ัต ิการสอนให้มีคุณภาพและมาตรฐานสู่ ในสาขาวิชาที ่สถาบันการศึกษาเชี ่ยวชาญ  
ในยุทธศาสตรท์ี่ด้านการพัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการศกึษา โดยมีแนวทางในการพัฒนา
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ระบบการสรรหาและแต่งตั้งผู้บริหารการศึกษา และผู้บริหารสถานศกึษาระดับต่าง ๆ  โดยยึดหลักเกณฑ์
ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์การจัดการเรียนการสอน การบริหารการศึกษาและการประสบ  
ความสำเร ็จในวิชาชีพ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ดลนพร วราโพธิ์  ศ ึกษาเร ื ่อง การจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื ่อรองรับการเข้าสู ่ประชาคมอาเซียน  พบว่าร ูปแบบ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยสงฆ์เพื ่อรองรับการเข้าสู่  ประชาคมอาเซียน คือ  
ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ โดยพิจารณาถึงหลักความสามารถ หลักความมั่นคง หลักความเสมอภาค   
และหลักความเป็นกลาง  

1.5 องค์ประกอบที่ 5 การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที ่ม ุ่งผลสัมฤทธิ ์เพื ่อประชาชน               
เป ็นองค์ประกอบที ่มีความสำคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม 
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เป็นอันดับที่ 5 แสดงให้เห็นถึง การสร้างค่านิยมในการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์
เพื่อประชาชนมีการนำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารทรพัยากรมนุษย์ ส่งเสริมการทำงานด้าน 
ทรัพยากรมนุษย์ที ่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรมีร ูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท ี่สร้าง  
วัฒนธรรมใหม่ในองค์กร เช่น การจัดการความรู้และวัฒนธรรมความรับผิดชอบต่อสังคม สอดคล้อง
กับแนวคิดของ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  กล่าวไว้ใน 
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยที่ภาครัฐ  
จะต้องดำเนินการงานเก่ียวข้องกับการบริหารทรพัยากรมนุษย์ บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการทำงาน
เพื่อประชาชน มีคุณธรรม ปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการทำงานและสร้างค่านิยมในการปฏิบัติงานเพื่อ  
ประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรปูธรรม 
และยังสอดคล้องกับราชกิจจานุเบกษาที่ระบุให้มีแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2566 – 2580)  
(ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม) ประเด็นการบริการประชาชน และประสิทธิภาพภาครัฐแผนย่อยในการเสริมสร้าง
คุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปล่ียนแนวคิดใหก้ารปฏิบัตริาชการเป็นมืออาชีพ มีจิตบรกิาร ทำงาน 
ในเชิงรุกและมองไปข้างหน้าสามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม
และมีสำนึกในการปฏิบัติงานด้วยความรับผิดรับชอบและความสุจริต ปฏิบัติงานตามหลักการและ
หลักวิชาชีพด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาค กล้ายืนหยัดในการกระทำที่ถูกต้อง คำนึงถึงประโยชน์
ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ของส่วนตน ตลอดจนส่งเสริมให้มีการคุ้มครองและปกป้องบุคลากร
ภาครัฐที ่กล้ายืนหยัดในการกระทำที ่ถูกต ้องและมีพฤติกรรมการปฏิบ ัต ิงานตามจริยธรรมและ  
จรรยาบรรณวิชาชีพและสอดคล้องกับสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดก้ำหนดทิศทาง 
การพัฒนาระบบราชการ (พ.ศ. 2566 – 2570) โดยมีทิศทางการพัฒนาระบบราชการของประเทศทีม่ี
ขีดสมรรถนะด้านประสิทธิภาพภาครฐัสูง มีหลักคิดนำทาง (Guiding Principle) ของการพัฒนาระบบ
ราชการ มีบทบาทภารกิจเหมาะสม โดย 1) ภาครัฐลดบทบาทผู้ให้บริการและเปิดให้ภาค ส่วนอ่ืน  
ให้บริการแทนเอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ 2) ภาครัฐทบทวนบทบาทและกระจายอำนาจทางการบริหาร 
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และการเปิดกว้างทำงานกับภาคส่วนอ่ืน โดย 1) ภาครัฐระบบเปิด ประชาชนเข้าถึงข้อมูลใช้ประโยชน์  
และมีส่วนร่วม 2) ภาครัฐมีระบบงานโปร่งใส ไร ้การทุจริตคอร์รัปชัน  นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุนิสา ช่อแก้ว ศึกษาเรื่อง การปรับเปล่ียนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐไทย  
ผลการวิจัยพบว่า เมื่อภาครัฐไทยกำลังเผชิญกับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ สำคัญ ส่งผลให้ความคาดหวัง
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่างมีความคาดหวังที่เพิ่มสูงข้ึน บทบาทฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ตอ้งมีความเข้าใจ
ในกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากข้ึน โดยที่ปัจจัยดา้นความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ผลลัพธ์จากความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผลลัพธ์จากความสามารถขององค์การ กลยุทธ์และ 
โครงสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนประสบการณก์ารทำงานทัง้ในภาครัฐและประสบการณ์
การทำงานที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ล้วนส่งผลต่อความคาดหวังในการปรับเปล่ียน  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งส้ิน ดังน้ัน ภาครัฐจึงต้องปรบัเปล่ียนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ที ่สำคัญ เช่น การบริหารอัตรากำลังคนภาครัฐโดยใช้อุปสงค์เป็นตัวขับเคลื่อนรวมถึงปรับเปลี่ยน 
โครงสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่มุ่งเน้นกระจายอำนาจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับ
หน่วยงาน เพื่อตอบสนองต่อผลลัพธ์ที่ถูกคาดหวังในอนาคตทั้งในด้านการให้บริการที่ดีย่ิ งข้ึนและ
ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อประชาชนและสอดคล้องกับแนวคิดของ 
สฤษดิ ์พร สุนทรกิจ ได ้กล่าวไว้ในบทความทางวิชาการเรื ่อง กระบวนการยุทธศาสตร์ชาติ โดยมี 
ข้อเสนอแนะด้านการบริหารจัดการภาครัฐและการบูรณาการยุทธศาสตร์ชาติ  เสนอแนวทางพัฒนา
กระบวนการยุทธศาสตร์ชาติ ด้านการพัฒนาและบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐ โดยที่ภาครัฐควร 
เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเก่ียวกับยุทธศาสตร์ชาติให้กับบคุลากรภาครฐัเสริมสร้างทักษะ
ในการทำงานเป็นทีม ปลูกฝังจิตสำนึกและอุดมการณ์ในการทำงานเพื่อส่วนรวมและองค์กรให้ กับ
บุคลากรภาครัฐ ปลูกฝังจิตสำนึกในการให้บริการให้กับบุคลากรภาครัฐ กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้น 
ความเอาใจใส่ มุ่งมั่นและจริงจังในการปฏิบัติงาน รวมทั้งปรับปรงุพัฒนาอุปนิสัยและบคุลิกภาพ ใหกั้บ 

บุคลากรผู้ปฏิบัติของหน่วยงานภาครัฐ และสอดคล้องกับงานวิจัยของลาปิอาและคณะ (Lapiņaa  
and others) ได้ทำการศกึษา เรื่องรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์: ด้านกระบวนการจัดการความรู้
และความรับผิดชอบต่อสังคม ผลการวิจัยพบว่า สถานการณ์การเปล่ียนแปลงในปัจจุบันมีส่วนทำให้
เกิดการเปล่ียนโครงสร้างและการทำงานในองค์กร ซ่ึงองค์กรต่าง ๆ มุ่งเน้นไปที่พฤติกรรมการเอาใจ  
หรือการประจบประแจงซ่ึงมีผลกระทบต่อโครงสร้างในองค์กร ดังน้ันองค์กรต่าง ๆ ต้องใช้กลยุทธ์ 
แบบใหม่ในการบริหาร มีร ูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่สร้างวัฒนธรรมใหม่ในองค์กร  
อันประกอบด้วยการจัดการความรู้และความรับผิดชอบต่อสังคม การจัดการความรู้และวัฒนธรรม  
ความรับผิดชอบต่อสังคมช่วยเปลี่ยนแปลงการรับรู ้ ความคิดขององค์กรให้องค์กรได้ดำเนินการ  
ในระดับที่ดีข้ึน  
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1.6 องค์ประกอบที่ 6 การพัฒนาผู้นำที่มีสมรรถนะสูง เป็นองค์ประกอบที่มีความสำคัญ
ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เป็นอันดับที่ 6  
แสดงให้เห ็นถึงความสำคัญของการสร้างผู ้นำมีศ ักยภาพระดับสูงในการนำนโยบายภาครัฐสู่ 
การปฏิบัติงานในโรงเรียน โดยผู้นำมีความรู้และความคิดผลักดันภารกิจนำการเปล่ียนแปลงพัฒนา
นโยบายและยุทธศาสตร์ในทุกระดับ ควบคู่ไปกับการส่งเสริมให้เกิดการบูรณาการการทำงานร่วมกับ
ภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรมสอดคล้องกับแนวคดิของ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติกล่าวไว้ใน ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหาร 
จัดการภาครัฐ โดยที่ภาครัฐจะต้องดำเนินการงานที ่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ  
1) บ ุคลากรภาครัฐให ้ความสำคัญกับการพัฒนาภาวะผู ้นำในทุกระดับให ้มีขีดสมรรถนะสูง  
มีความรับผิดชอบและมีความเป็นมืออาชีพ เป ็นทั ้งผู ้นำความรู ้และความคิดผลักด ันภารกิจ  
นำการเปล่ียนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานและต่อสังคม  
โดยมีการสร้างผู ้นำทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบเพื่อ 
รองรับการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติระยะยาว นอกจากน้ียังสอดคล้องกับราชกิจจานุเบกษาที่ระบุให ้
มีแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2566 – 2580) (ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม) ประเด็นการบริการ
ประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ โดยกำหนดแผนย่อยในการสร้างผู้นำทางยุทธศาสตรใ์นหน่วยงาน
ภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบเพื่อให้ผู้นำและผู้บริหารภาครัฐมีความคิด เชิงกลยุทธ์  
มีความเข้าใจสภาพเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมทั้งระดับท้องถ่ิน ระดับประเทศ ระดับภูมิภาค   
และระดับโลก มีความสามารถในการนำหน่วยงานและมีคุณธรรมจริยธรรมในการบริหารงานเพื่อ
ประโยชน์ของส่วนรวม เป ็นทั ้งผู้นำทางความรู ้และความคิด ผลักด ันภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง  
พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์เป็นแบบอย่างที่ดีตอ่ผู้ร่วมงานและต่อสังคม เพื่อรองรับการขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร์ชาตริะยะยาว โดยต้องได้รับการปรับเปล่ียนกระบวนการทางความคดิให้ตนเองมีความเปน็ 
ผู้ประกอบการสาธารณะ เพิ่มทักษะให้มสีมรรถนะที่จำเป็นและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันจะช่วยทำให้ 
สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู ้นำการเปลี่ยนแปลง เพื ่อสร้างคุณค่าและประโยชน์สุขให้แก่
ประชาชนและยังสอดคล้องกับสำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษาในการจัดทำแผนการศึกษาแห่งชาติ
ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 2579) ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาศกัยภาพคนทกุช่วงวัยและการสรา้งสังคม
แห่งการเรียนรู้ โดยพัฒนาครูสู่การเป็นครูแกนนำ (Master Teacher) และครูมืออาชีพ (Professional  
Teacher) ที่สะท้อนทักษะ ความรู้ความสามารถและสมรรถนะของวิชาชีพครู นอกจากน้ียังสอดคล้อง
กับแนวคิดของ สฤษดิ์พร สุนทรกิจ ได้กล่าวไว้ในบทความทางวิชาการเรื่อง กระบวนการยุทธศาสตรช์าต ิ
โดยมีข้อเสนอแนะด้านการบริหารจัดการภาครัฐและการบูรณาการยุทธศาสตร์ชาติในแนวทางพัฒนา
กระบวนการยุทธศาสตร์ชาติ ด้านองค์ความรู้ แนวทางและวิธีการในการกำหนดยุทธศาสตร์ชาติ คือ 
ภาครัฐควรกำหนดให้ศูนย์ศึกษายุทธศาสตร์ชาติหรือสถาบันการศึกษาระดับชาติที่ได้รับมอบหมาย  
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มีหน้าที่บริหารจัดการองค์ความรู้ทั้งปวงเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ชาติ ให ้ความรู ้เกี่ยวกับแนวคิดด้าน 
ยุทธศาสตร์เบื้องต้นกับเด็กและเยาวชนทั่วไป สนับสนุนการศึกษาวิชายุทธศาสตรค์วามมั่นคงแห่งชาติ
และความสัมพันธ์ระหว่างประเทศควบคู่ไปกับศึกษาตามหลักสูตรปกติของสถาบันการศึกษาทั่วไป  
สร้างผู้นำทางยุทธศาสตร ์(Strategic Leaders) และนักยุทธศาสตรม์ืออาชีพ (Professional Strategists) 
ในระดับชาติ สร้างนักบริหารจัดการยุทธศาสตร์ (Strategic Managers) ในระดับบริหารในลักษณะ  
คล้ายกับผู้บริหารโครงการ (Project Manager) ที่สามารถบริหารจัดการยุทธศาสตร์เชิงบูรณาการ  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสร้างนักยุทธศาสตร์ระดับปฏิบัติรุ่นใหม่ในทุกสาขาวิทยาการอย่างต่อเน่ือง
เพื่อทยอยนำเข้าสู่ระบบบริหารจัดการยุทธศาสตร์ชาติต่อไปและข้อเสนอแนะด้านการพัฒนาและ
บริหารจัดการบุคลากรภาครัฐ ค ือ ภาครัฐควรจัดทำแผนงานพัฒนาบุคลากรผู ้บริหารระดับสูง  
(Human Resource Development Program) และระบบบริหารจัดการบุคลากรผู้บริหารระดบัสูง  
(Human Resource Management System) นอกจากน้ันควรเริ่มศึกษาวิเคราะห์ระบบการพัฒนา
ผู้บริหารระดับชาติโดยคัดเลือกและนำเด็กและเยาวชนที่มีศักยภาพสูงเข้ามาสู่กระบวนการพัฒนา  
ที่เป็นระบบตั้งแต่เน่ิน ๆ 

2. ผลการยืนยันองค์ประกอบ จำนวน 6 องค์ประกอบ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี โดยผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ ภาพรวมองคป์ระกอบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาต ิ 20 ปี พบว่าถูกต้อง  
(Accurate) เหมาะสม (Appropriate) เป็นไปได้ (Possible) และเป็นประโยชน์ (Useful) ต่อการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 
 

จากผลการวิจัย เรื่อง องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตาม
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะสำหรับผู้บริหารสถานศกึษา บุคลากรและผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้อง 
กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนระดับมัธยมศกึษา สามารถนำข้อค้นพบที่ได้น้ีไปประยุกตใ์ช้   
ในเชิงนโยบายและการนำไปปฏิบัติกับหน่วยงานของตนในบริบทดังต่อไปน้ี 
 
ข้อเสนอแนะทั่วไป 

1. จากผลการวิจัย องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษา 
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี พบว่า มีทั้งหมด 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การส่งเสริมความก้าวหน้าพัฒนา
สมรรถนะใหม่ 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 3) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ภายใต้ระบบคุณธรรม 4) การสรรหาเชิงรุกคัดเลือกคนดีและเก่งเข้าทำงาน 5) การสร้างวัฒนธรรม
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การทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์เพื่อประชาชน และ 6) การพัฒนาผู้นำที่มีสมรรถนะสูง จากผลการศึกษา
เห็นได้ว่า องค์ประกอบที่ 1 การส่งเสริมความก้าวหน้าพัฒนาสมรรถนะใหม่ เป็นองค์ประกอบที่มี 
ความสำคัญในลำดับมากที ่สุด ด ังนั ้น ผู ้บริหารต้องส่งเสริมการพัฒนาตามเส้นทางความกา้วหน้า 
ในวิชาชีพ พัฒนาขีดความสามารถให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปล่ียนและ
โยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดบัระหว่างภาคส่วนต่าง ๆ  รวมทั้งทบทวนและปรับเปล่ียน 
ระบบค่าตอบแทนที ่เป็นธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน ที ่สอดคล้องกับ  
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  

2. จากการศึกษา พบว่า องค์ประกอบย่อย ที่มีความสำคัญเป็นลำดับแรก คือ การใช้กลยุทธ์
ในการสรรหา การคดัเลือกบุคลากรเข้าทำงาน ดังน้ัน ผู้บริหารตอ้งปรับปรงุเปล่ียนแปลงกลไกการสรรหา          
การคัดเลือก รูปแบบการจ้างงาน การแต่งตั้งบุคลากร การสรรหาบุคลากร โดยการสร้างแรงจูงใจใหม้ี  
คนเก่งและดีเข้ามาทำงานในโรงเรียน พร้อมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและ  
มองไปข้างหน้า 

3. จากการศึกษา พบว่า วางแผนกำลังคนด้วยระบบคุณธรรม มีความสำคัญสูง ร ัฐควรมี 
กำลังคนที ่เหมาะสมทั ้งปริมาณและคุณภาพในการปฏิบัติงานในโรงเรียน  การบริหารกำลังคนที่มี 
ความคล่องตัวเพิ ่มความยืดหยุ่น มีการบำรุงรักษา/การธำรงรักษาบุคลากรที่มีค่าให้กับโรงเรยีน  
เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเท แลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากรอย่างเป็นธรรม ส่งเสริมการร่วมกิจกรรม  
การบริการสังคมและสาธารณประโยชน์อ่ืน ๆ  

4. จากผลการศึกษา องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศกึษา 
ตามยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี พบว่า องค์ประกอบทั้ง 6 องค์ประกอบ มีความเก่ียวข้องและสอดคล้องกับ
กระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎี 3 R โดยเริ่มตั้งแต่การวางแผนรับคนเข้า
จนถึงคนออก ดังน้ัน ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องทำความเข้าใจและมีการวางแผนงานการบริหาร  
ทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาให้ดำเนินไปตามแผนและครบตามกระบวนการ  

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรทำการศึกษาองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษา  
ในสังกัดอ่ืน รวมถึงโรงเรียนประถมศึกษา เพื่อให้ได้องค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ได้อย่างครอบคลุมและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

2. ควรมีการศึกษาองค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในแต่ละองค์ประกอบ ให้ได้ข้อค้นพบใหม่ ๆ เพื่อเป็นประโยชน์ในด้าน 
การบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

3. ควรวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Path Analysis) ขององค์ประกอบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
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ภาคผนวก ก  
หนังสือขอสัมภาษณ์งานวิจัย  

รายช่ือผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิสัมภาษณ์งานวิจัย  
แบบสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้สัมภาษณ์ 
 

ที่ ช่ือ-สกุล ตำแหน่ง 
1 ดร.ธีร์ ภวังคนันท์ รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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3 ดร.วันเพ็ญ บุรีสูงเนิน ศึกษาธิการภาค สำนักงานศึกษาธิการภาค 8  
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

4 ดร.นิยม ไผ่โสภา ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 

5 ดร.วรรณดี นาคสุขปาน อดีตผู้อำนวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 1 
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แบบสัมภาษณ์ 

งานวิจัย เรื่อง องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

…………………………………………………………………….. 
  
คำช้ีแจง 
 

1. แบบสัมภาษณ์นี้มีวัตถุประสงค์เพื ่อใช้เป็นเครื่องมือในการสัมภาษณ์ผู ้เชี ่ยวชาญและ
ผู้ทรงคุณวุฒิในการรวบรวมข้อมูลหรือข้อกระทงคำถาม เรื่อง องค์ประกอบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย  เพื ่อทราบ  
1) องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
2) ผลการยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์  
ชาติ 20 ปี ข้อมูลหรือข้อกระทงคำถามที่ได้จากการสัมภาษณ์มีค่าต่อการดำเนินการวิจัยในครั้ง น้ี  
และจะเป็นประโยชน์ต่อผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาต่อไป  

2. แบบสัมภาษณ์ประกอบด้วย 2 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพของผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
ตอนที่ 2 ข้อคำถามในการสัมภาษณ์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศกึษา

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่าจักได้รับความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์เป็นอย่างดี จึงขอขอบพระคุณ
เป็นอย่างสูง มา ณ โอกาสน้ี 
 
 

นางสาวพิชามญฐ์ แซ่จั่น 
นักศึกษาปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนที่ 1 : ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ให้สัมภาษณ์  
ช่ือ.................................................................... นามสกุล............................................. ............. 
ตำแหน่ง.................................................. สังกัดหน่วยงาน..................................................... ... 
วุฒิการศึกษา............................................... สาขา............................................................. ....... 
วัน/เดือน/ปี/เวลา วันที่..........เดือน..................................พ.ศ....................เวลา.................... .. 
ลงช่ือผู้ให้สัมภาษณ์......................................................................................................... .......... 

 
ตอนที่ 2 : คำถามในการสัมภาษณ์  

ท่านคิดว่าองค์ประกอบการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์
ชาติ 20 ปี ควรเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. ...
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. ...
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. ... 
 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาคผนวก ข  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเครื่องมือวิจัย  
รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย  

ตารางสรุปค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเครื่องมือวิจัย 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจเครื่องมือวิจัย 
 

ที่ ช่ือ-สกุล ตำแหน่ง 
1 ผศ.ดร.จุฑาภรณ์ มาสันเทียะ 

 
 อาจารย์ประจำภาควิชาการประเมินและการวิจัย 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามคำแหง 

2 ดร.รัชชัยย์ ศรสุวรรณ 
 

ข้าราชการบำนาญ  
นายกสมาคมพิทักษ์สิทธิ์ผู้บริหาร  
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3 ดร.อัจฉราภรณ์ บัวลังกา ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านตลุงใต้ 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กาญจนบุรี เขต 2 

4 ภราดา ดร.อาวุธ ศิลาเกษ ผู้อำนวยการโรงเรียนอัสสัมชัญ  
5 นางอุบลรัตน์ กรุดมณี ผู้อำนวยการโรงเรียนอู่ทอง 

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา สุพรรณบุรี 
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ตารางสรุปค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย 

ข้อที่ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 
แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม 
1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
4 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
5 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

6 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
7 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
8 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

9 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
10 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
11 0 +1 +1 +1 +1 0.80 √  

12 0 +1 +1 +1 +1 0.80 √  
13 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
14 +1 +1 +1 +1 0 0.80 √  

15 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
16 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
17 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

18 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
19 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
20 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

21 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
22 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
23 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
24 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

25 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
26 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
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ตารางสรุปค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย (ต่อ) 

ข้อที่ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 
แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม 
27 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
28 0 +1 +1 +1 +1 0.80 √  

29 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
30 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
31 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

32 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
33 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
34 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

35 0 +1 +1 +1 +1 0.80 √  
36 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
37 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

38 +1 +1 +1 +1 0 0.80 √  
39 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
40 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

41 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
42 +1 +1 0 +1 +1 0.80 √  
43 0 +1 +1 +1 +1 0.80 √  

44 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
45 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
46 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

47 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
48 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
49 0 +1 +1 +1 +1 0.80 √  
50 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

51 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
52 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
53 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
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ตารางสรุปค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย (ต่อ) 

ข้อที่ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 
แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม 
54 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
55 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

56 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
57 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
58 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

59 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
60 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
61 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

62 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
63 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
64 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

65 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
66 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
67 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

68 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
69 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
70 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

71 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
72 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
73 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

74 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
75 0 +1 +1 +1 +1 0.80 √  
76 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
77 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

78 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
79 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
80 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
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ตารางสรุปค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย (ต่อ) 

ข้อที่ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 
แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม 
81 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
82 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

83 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
84 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
85 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

86 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
87 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
88 0 +1 +1 +1 +1 0.80 √  

89 0 +1 +1 +1 +1 0.80 √  
90 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
91 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

92 +1 +1 0 +1 +1 0.80 √  
93 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
94 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

95 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
96 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
97 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

98 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
99 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
100 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

101 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
102 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
103 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
104 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

105 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
106 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
107 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
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ตารางสรุปค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย (ต่อ) 

ข้อที่ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 
แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 เหมาะสม ไม่เหมาะสม 
108 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
109 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

110 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
111 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
112 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

113 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
114 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
115 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

116 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
117 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
118 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

119 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
120 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
121 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

122 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
123 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
124 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

125 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
126 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
127 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

128 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
129 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
130 0 +1 +1 +1 +1 0.80 √  
131 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

132 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
133 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  
134 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 √  

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ค  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองเครื่องมือวิจัย  
รายช่ือสถานศึกษาที่ทดลองใช้เครื่องมือ  

ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการวิจัย 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองเครื่องมือวิจัย 
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รายช่ือสถานศึกษาทดลองเครื่องมือ 
 

ลำดับที่ ช่ือโรงเรียน สังกัด 
 ภาคกลาง (6 โรงเรียน) 

1. โรงเรียนบ้านหมี่วิทยา สพม.ลพบุรี  

2. โรงเรียนกระทุ่มแบน (วิเศษสมุทคุณ) สพม.สมุทรสาคร สมุทรสงคราม  
3. โรงเรียนเทพศิรินทร์ร่มเกล้า สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 2  
4. โรงเรียนอู่ทอง สพม.สุพรรณบุรี 

5. โรงเรียนทองผาภูมิวิทยา สพม.กาญจนบุรี  
6. โรงเรียนสายธรรมจันทร์ สพม.ราชบุรี  

ภาคใต้ (4 โรงเรียน) 

7. โรงเรียนปะทิววิทยา สพม.สุราษฎร์ธานี ชุมพร 
8. โรงเรียนมัธยมสิริวัณวรี 2 สงขลา สพม.สงขลา สตูล 
9. โรงเรียนอำมาตย์พานิชนุกูล สพม.ตรัง กระบี่ 

10 โรงเรียนสตรีภูเก็ต สพม.พังงา ภูเก็ต ระนอง 
ภาคใต้ชายแดน (1 โรงเรียน) 

11. โรงเรียนธัญธารวิทยา สพม.นราธิวาส 

ภาคตะวันออก (2 โรงเรียน) 
12. โรงเรียนมกุฎเมืองราชวิทยาลัย สพม.ชลบุรี ระยอง 
13. โรงเรียนศรียานุสรณ์ สพม.จันทบุรี ตราด 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (11 โรงเรียน) 
14. โรงเรียนสาวะถีพิทยาสรรพ์ สพม.ขอนแก่น 
15. โรงเรียนสำโรงทาบวิทยาคม สพม.สุรินทร์ 

16. โรงเรียนวาปีปทุม สพม.มหาสารคาม 
17. โรงเรียนปิยะมหาราชาลัย สพม.นครพนม 
18. โรงเรียนขามทะเลสอวิทยา สพม.นครราชสีมา 

19. โรงเรียนมุกดาหาร สพม.มุกดาหาร 
20. โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย บุรีรัมย์ สพม.บุรีรัมย์ 
21. โรงเรียนเข่ืองในพิทยาคาร สพม.อุบลราชธานี อำนาจเจริญ 

22. โรงเรียนกมลาไสย สพม.กาฬสินธุ์ 
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รายช่ือสถานศึกษาทดลองเครื่องมือ (ต่อ) 
 

ลำดับที่ ช่ือโรงเรียน สังกัด 
23. โรงเรียนดูกอ่ึงประชาสามัคคี สพม.ร้อยเอ็ด 
24. โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ อุดรธานี สพม.อุดรธานี 

ภาคเหนือ (6 โรงเรียน) 
25. โรงเรียนร้องกวางอนุสรณ์ สพม.แพร่ 
26. โรงเรียนคลองลานวิทยา สพม.กำแพงเพชร 

27. โรงเรียนพุขามครุฑมณีอุทิศ สพม.เพชรบูรณ์ 
28. โรงเรียนวัดถ้ำปลาวิทยาคม สพม.เชียงราย 
29. โรงเรียนตากพิทยาคม สพม.ตาก 

30. โรงเรียนพยุหะพิทยาคม สพม.นครสวรรค์ 
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ผลการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามการวิจัย 
ตารางสรุปคา่ดชันีสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย เรื่อง องค์ประกอบการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี จำนวน 134 ข้อ ผู้เช่ียวชาญและ
ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะ ที่ได้นำมาสร้างเครื่องมือวิจัยจำนวน 134 ข้อ แล้วนำไปตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือทั้งฉบับด้านความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการนำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try 
Out) กับสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเดียวกับการวิจัยในครั้งน้ี จำนวน 30  แห่ง 
ซ่ึงมีผู้ให้ข้อมูลสถานศึกษาละ 1 คน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งหมด จำนวน 30 คน แล้วนำมาวิเคราะห์หาค่า

ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามความคิดเห็นด้วยการคำนวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) 
ด้วยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) รายละเอียด ดังน้ี 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Q1 618.53 2525.292 0.705   0.993 

Q2 618.77 2523.082 0.679   0.993 

Q3 618.50 2528.534 0.780   0.993 
Q4 618.60 2533.490 0.596   0.993 

Q5 618.53 2530.809 0.695   0.993 

Q6 618.50 2527.155 0.812   0.993 

Q7 618.53 2530.809 0.695   0.993 

Q8 618.67 2534.299 0.557   0.993 

Q9 618.57 2521.013 0.767   0.993 

Q10 618.77 2518.254 0.693   0.993 

Q11 618.80 2526.786 0.695   0.993 

Q12 618.77 2522.254 0.630   0.993 
Q13 618.73 2513.237 0.775   0.993 

Q14 618.67 2525.126 0.741   0.993 

Q15 618.60 2531.628 0.555   0.993 

Q16 618.60 2515.766 0.762   0.993 

Q17 618.50 2531.914 0.702   0.993 

Q18 618.67 2522.506 0.701   0.993 

Q19 618.60 2523.490 0.805   0.993 

Q20 618.73 2526.409 0.702   0.993 

Q21 618.90 2520.645 0.573   0.993 
Q22 618.63 2529.068 0.673   0.993 

Q23 618.70 2529.390 0.519   0.993 

Q24 618.67 2521.333 0.722   0.993 

Q25 618.53 2523.085 0.748   0.993 

Q26 618.60 2519.007 0.787   0.993 

Q27 618.57 2517.289 0.836   0.993 

Q28 618.63 2518.585 0.781   0.993 

Q29 618.67 2509.954 0.837   0.993 

Q30 618.83 2512.833 0.723   0.993 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Q31 618.97 2517.620 0.630   0.993 

Q32 618.63 2525.137 0.663   0.993 

Q33 618.67 2528.506 0.673   0.993 
Q34 618.80 2520.924 0.719   0.993 

Q35 618.63 2515.551 0.836   0.993 

Q36 618.50 2539.224 0.532   0.993 

Q37 618.53 2531.292 0.685   0.993 

Q38 618.57 2524.323 0.810   0.993 

Q39 618.63 2519.689 0.761   0.993 

Q40 618.63 2524.309 0.770   0.993 

Q41 618.77 2533.495 0.497   0.993 

Q42 618.70 2523.252 0.681   0.993 
Q43 618.63 2520.999 0.838   0.993 

Q44 618.50 2525.569 0.849   0.993 

Q45 618.57 2523.151 0.835   0.993 

Q46 618.73 2518.064 0.769   0.993 

Q47 618.57 2521.151 0.764   0.993 

Q48 618.57 2523.357 0.831   0.993 

Q49 618.73 2520.064 0.734   0.993 

Q50 618.63 2521.964 0.818   0.993 

Q51 618.70 2515.390 0.744   0.993 
Q52 618.53 2528.671 0.640   0.993 

Q53 618.60 2527.283 0.725   0.993 

Q54 618.53 2533.913 0.626   0.993 

Q55 618.53 2524.947 0.826   0.993 

Q56 618.60 2523.697 0.800   0.993 

Q57 618.67 2520.575 0.833   0.993 

Q58 618.57 2522.599 0.737   0.993 

Q59 618.50 2529.431 0.647   0.993 

Q60 618.47 2540.947 0.521   0.993 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Q61 618.67 2515.609 0.824   0.993 

Q62 618.53 2524.051 0.846   0.993 

Q63 618.53 2534.809 0.606   0.993 
Q64 618.53 2519.430 0.818   0.993 

Q65 618.50 2529.086 0.767   0.993 

Q66 618.53 2526.533 0.681   0.993 

Q67 618.60 2519.559 0.777   0.993 

Q68 618.57 2525.220 0.791   0.993 

Q69 618.53 2523.154 0.866   0.993 

Q70 618.47 2532.326 0.732   0.993 

Q71 618.53 2533.016 0.646   0.993 

Q72 618.60 2529.766 0.673   0.993 
Q73 618.63 2527.620 0.702   0.993 

Q74 618.73 2514.616 0.830   0.993 

Q75 618.57 2524.323 0.810   0.993 

Q76 618.60 2524.662 0.780   0.993 

Q77 618.63 2530.033 0.574   0.993 

Q78 618.53 2533.016 0.646   0.993 

Q79 618.73 2518.478 0.762   0.993 

Q80 618.60 2532.317 0.620   0.993 

Q81 618.53 2522.326 0.762   0.993 
Q82 618.57 2527.082 0.653   0.993 

Q83 618.60 2521.628 0.844   0.993 

Q84 618.53 2523.844 0.850   0.993 

Q85 618.57 2515.151 0.877   0.993 

Q86 618.70 2508.976 0.726   0.993 

Q87 618.60 2526.593 0.740   0.993 

Q88 618.60 2522.662 0.822   0.993 

Q89 618.60 2531.972 0.627   0.993 

Q90 618.47 2540.189 0.539   0.993 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Q91 618.50 2522.810 0.914   0.993 

Q92 618.63 2530.723 0.639   0.993 

Q93 618.47 2527.637 0.848   0.993 
Q94 618.63 2531.757 0.543   0.993 

Q95 618.53 2529.154 0.732   0.993 

Q96 618.60 2519.145 0.784   0.993 

Q97 618.60 2520.731 0.862   0.993 

Q98 618.57 2525.771 0.779   0.993 

Q99 618.63 2524.585 0.764   0.993 

Q100 618.50 2524.466 0.875   0.993 

Q101 618.53 2526.120 0.800   0.993 

Q102 618.67 2510.023 0.769   0.993 
Q103 618.80 2507.269 0.748   0.993 

Q104 618.67 2526.782 0.565   0.993 

Q105 618.70 2523.803 0.609   0.993 

Q106 618.60 2524.455 0.784   0.993 

Q107 618.60 2533.766 0.516   0.993 

Q108 618.60 2524.041 0.694   0.993 

Q109 618.67 2512.368 0.798   0.993 

Q110 618.63 2521.620 0.726   0.993 

Q111 618.53 2533.361 0.639   0.993 
Q112 618.60 2523.214 0.709   0.993 

Q113 618.57 2524.737 0.801   0.993 

Q114 618.57 2521.978 0.748   0.993 

Q115 618.57 2538.599 0.504   0.993 

Q116 618.60 2527.903 0.712   0.993 

Q117 618.60 2525.283 0.767   0.993 

Q118 618.63 2517.068 0.808   0.993 

Q119 618.57 2524.737 0.801   0.993 

Q120 618.63 2521.068 0.736   0.993 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Q121 618.77 2510.599 0.701   0.993 

Q122 618.70 2527.734 0.681   0.993 

Q123 618.63 2532.930 0.594   0.993 
Q124 618.57 2526.599 0.761   0.993 

Q125 618.53 2527.499 0.769   0.993 

Q126 618.57 2528.806 0.714   0.993 

Q127 618.57 2527.840 0.734   0.993 

Q128 618.67 2523.264 0.687   0.993 

Q129 618.53 2523.706 0.854   0.993 

Q130 618.57 2518.668 0.811   0.993 

Q131 618.80 2505.890 0.767   0.993 

Q132 618.77 2525.289 0.536   0.993 
Q133 618.67 2527.747 0.550   0.993 

Q134 618.70 2536.631 0.404   0.993 

 
 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง  
หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

รายช่ือสถานศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  
แบบสอบถามการวิจัย เรื่อง องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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รายช่ือสถานศึกษากลุ่มตัวอย่าง 
ลำดับที่ ช่ือโรงเรียน สังกัด 

ภาคกลาง (70 โรงเรียน) 
1 โรงเรียนคุรุประชาสรรค์ สพม.อุทัยธานี ชัยนาท 
2 โรงเรียนหนองเต่าวิทยา สพม.อุทัยธานี ชัยนาท 

3 โรงเรียนบ้านทุ่งนาวิทยา สพม.อุทัยธานี ชัยนาท 
4 โรงเรียนเนินขามรัฐประชานุเคราะห์ สพม.อุทัยธานี ชัยนาท 
5 โรงเรียนคถรุประชาสรรค์ สพม.อุทัยธานี ชัยนาท 

6 โรงเรียนปากกรานพิทยา สพม.พระนครศรีอยุธยา 
7 โรงเรียนหนองน้ำส้มวิทยาคม สพม.พระนครศรีอยุธยา 
8 โรงเรียนอุดมศีลวิทยา สพม.พระนครศรีอยุธยา 

9 โรงเรียนจอมสุรางค์อุปถัมภ์ สพม.พระนครศรีอยุธยา 
10 โรงเรียนพิบูลวิทยาลัย สพม.ลพบุรี 
11 โรงเรียนบ้านข่อยวิทยา สพม.ลพบุรี 

12 โรงเรียนชัยบาดาลวิทยา สพม.ลพบุรี 
13 โรงเรียนมวกเหล็กวิทยา สพม.สระบุรี 
14 โรงเรียนสุธีวิทยา สพม.สระบุรี 

15 โรงเรียนวังม่วงวิทยาคม สพม.สระบุรี 
16 โรงเรียนแสวงหาวิทยาคม สพม.สิงห์บุรี อ่างทอง 
17 โรงเรียนไผ่วงวิทยา สพม.สิงห์บุรี อ่างทอง 

18 โรงเรียนท่าช้างวิทยาคาร สพม.สิงห์บุรี อ่างทอง 
19 โรงเรียนอินทร์บุรี สพม.สิงห์บุรี อ่างทอง 
20 โรงเรียนปากเกร็ด สพม.นนทบุรี 

21 โรงเรียนนนทบุรีพิทยาคม สพม.นนทบุรี 
22 โรงเรียนเทพศิรินทร์คลองสิบสาม ปทุมธานี สพม.ปทุมธานี 
23 โรงเรียนปทุมธานีนันทมุนีบำรุง สพม.ปทุมธานี 
24 โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สวนกุหลาบวิทยาลัย ปทุมธานี สพม.ปทุมธานี 

25 โรงเรียนเพิ่มวิทยา สพม.นครปฐม 
26 โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สพม.นครปฐม 
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รายช่ือสถานศึกษากลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 
ลำดับที่ ช่ือโรงเรียน สังกัด 

27 โรงเรียนสิรินธรราชวิทยาลัย สพม.นครปฐม 
28 โรงเรียนบัวปากท่าวิทยา สพม.นครปฐม 
29 โรงเรียนหาดอมราอักษรลักษณ์วิทยา สพม.สมุทรปราการ 

30 โรงเรียนมัธยมวัดใหม่สมุทรกิจวิทยาคม สพม.สมุทรปราการ 
31 โรงเรียนวัดทรงธรรม สพม.สมุทรปราการ 
32 โรงเรียนหลวงพ่อปานคลองด่านอนุสรณ์ สพม.สมุทรปราการ 

33 โรงเรียนวัดราชโอรส สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 1 
34 โรงเรียนสายปัญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ์ สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 1 
35 โรงเรียนมหรรณพาราม สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 1 

36 โรงเรียนทวีธาภิเศก บางขุนเทียน สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 1 
37 โรงเรียนมัธยมวัดสิงห์ สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 1 
38 โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 1 

39 โรงเรียนทีปังกรวิทยาพัฒน์ (ทวีวัฒนา)  
ในพระราชูปถัมภ์ฯ 

สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 1 

40 โรงเรียนศึกษานารี สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 1 

41 โรงเรียนสตรีวิทยา สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 1 
42 โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห์ สิงหเสนี) 4 สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 2 
43 โรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย 2 สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 2 

44 โรงเรียนมัธยมวัดธาตุทอง สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 2 
45 โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ เตรียมอุดมศึกษาน้อมเกล้า สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 2 
46 โรงเรียนสายน้ำผ้ึงในพระอุปถัมภ์ฯ สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 2 

47 โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา สุวินทวงศ์ สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 2 
48 โรงเรียนมัธยมวัดหนองจอก สพม.กรุงเทพมหานคร เขต 2 
49 โรงเรียนหนองขาวโกวิทพิทยาคม สพม.กาญจนบุรี 

50 โรงเรียนหนองตากยาตั้งวิริยะราษฎร์บำรุง สพม.กาญจนบุรี 
51 โรงเรียนบ่อพลอยรัชดาภิเษก สพม.กาญจนบุรี 
52 โรงเรียนท่าเรือพิทยาคม สพม.กาญจนบุรี 

53 โรงเรียนปากท่อพิทยาคม สพม.ราชบุรี 
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รายช่ือสถานศึกษากลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 
ลำดับที่ ช่ือโรงเรียน สังกัด 

54 โรงเรียนช่องพรานวิทยา สพม.ราชบุรี 
55 โรงเรียนบางแพปฐมพิทยา สพม.ราชบุรี 
56 โรงเรียนมัธยมวัดดอนตูม สพม.ราชบุรี 

57 โรงเรียนตล่ิงชันวิทยา สพม.สุพรรณบุรี 
58 โรงเรียนสงวนหญิง สพม.สุพรรณบุรี 
59 โรงเรียนศรีประจันต์ เมธีประมุข สพม.สุพรรณบุรี 

60 โรงเรียนบางล่ีวิทยา สพม.สุพรรณบุรี 
61 โรงเรียนธรรมโชติศึกษาลัย สพม.สุพรรณบุรี 
62 โรงเรียนด่านช้างวิทยา สพม.สุพรรณบุรี 

63 โรงเรียนปากน้ำปราณวิทยา สพม.ประจวบคีรีขันธ์ 
64 โรงเรียนหว้ากอวิทยาลัย สพม.ประจวบคีรีขันธ์ 
65 โรงเรียนบางตะบูนวิทยา สพม.เพชรบุรี 

66 โรงเรียนวิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลัย เพชรบุรี สพม.เพชรบุรี 
67 โรงเรียนเขาย้อยวิทยา สพม.เพชรบุรี 
68 โรงเรียนกุศลวิทยา สพม.สมุทรสาคร สมุทรสงคราม 

69 โรงเรียนสมุทรสาครวิทยาลัย สพม.สมุทรสาคร สมุทรสงคราม 
70 โรงเรียนพันท้ายนรสิงห์วิทยา สพม.สมุทรสาคร สมุทรสงคราม 

ภาคใต้ (40 โรงเรียน) 

71 โรงเรียนสุราษฎร์พิทยา สพม.สุราษฎร์ธานี ชุมพร 
72 โรงเรียนท่าอุแทพิทยา สพม.สุราษฎร์ธานี ชุมพร 
73 โรงเรียนเกาะสมุยไชยาวิทยา สพม.สุราษฎร์ธานี ชุมพร 

74 โรงเรียนเสวียดวิทยา รัชมังคลาภิเษก สพม.สุราษฎร์ธานี ชุมพร 
75 โรงเรียนบางเดือนสถิตย์พิทยาคม สพม.สุราษฎร์ธานี ชุมพร 
76 โรงเรียนบ้านนาสาร สพม.สุราษฎร์ธานี ชุมพร 
77 โรงเรียนบางสวรรค์วิทยาคม สพม.สุราษฎร์ธานี ชุมพร 

78 โรงเรียนท่าแซะรัชดาภิเษก สพม.สุราษฎร์ธานี ชุมพร 
79 โรงเรียนปะทิววิทยา สพม.สุราษฎร์ธานี ชุมพร 
80 โรงเรียนตระพังพิทยาคม สพม.นครศรีธรรมราช 
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รายช่ือสถานศึกษากลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 
ลำดับที่ ช่ือโรงเรียน สังกัด 

81 โรงเรียนละอายพิทยานุสรณ์ สพม.นครศรีธรรมราช 
82 โรงเรียนเสม็ดจวนวิทยาคม สพม.นครศรีธรรมราช 
83 โรงเรียนเชียรใหญ่สามัคคีวิทยา สพม.นครศรีธรรมราช 

84 โรงเรียนทุ่งใหญ่เฉลิมราชอนุสรณ์รัชมังคลาภิเษก สพม.นครศรีธรรมราช 
85 โรงเรียนทุ่งสงวิทยา สพม.นครศรีธรรมราช 
86 โรงเรียนทุ่งสง สพม.นครศรีธรรมราช 

87 โรงเรียนท่านครญาณวโรภาสอุทิศ สพม.นครศรีธรรมราช 
88 โรงเรียนนาบอน สพม.นครศรีธรรมราช 
89 โรงเรียนเมืองคง สพม.นครศรีธรรมราช 

90 โรงเรียนสตรีพัทลุง สพม.พัทลุง 
91 โรงเรียนป่าบอนพิทยาคม สพม.พัทลุง 
92 โรงเรียนเขาชัยสน สพม.พัทลุง 

93 โรงเรียนบางแก้วพิทยาคม สพม.พัทลุง 
94 โรงเรียนเทพพิทยาภาณุมาศ สพม.สงขลา สตูล 
95 โรงเรียนท่าศิลาบำรุงราษฎร์ สพม.สงขลา สตูล 

96 โรงเรียนนวมินทราชูทิศ ทักษิณ สพม.สงขลา สตูล 
97 โรงเรียนเทพา สพม.สงขลา สตูล 
98 โรงเรียนควนโดนวิทยา สพม.สงขลา สตูล 

99 โรงเรียนพะตงประธานคีรีวัฒน์ สพม.สงขลา สตูล 
100 โรงเรียนรัตนพลวิทยา สพม.สงขลา สตูล 
101 โรงเรียนคลองยางประชานุสรณ์ สพม.ตรัง กระบี่ 

102 โรงเรียนเขาดินประชานุกูล สพม.ตรัง กระบี่ 
103 โรงเรียนวิเชียรมาตุ 3 สพม.ตรัง กระบี่ 
104 โรงเรียนหาดสำราญวิทยาคม สพม.ตรัง กระบี่ 
105 โรงเรียนห้วยยอด สพม.ตรัง กระบี่ 

106 โรงเรียนวังวิเศษ สพม.ตรัง กระบี่ 
107 โรงเรียนตะก่ัวป่า “เสนานุกูล” สพม.พังงา ภูเก็ต ระนอง 
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108 โรงเรียนสตรีภูเก็ต สพม.พังงา ภูเก็ต ระนอง 
109 โรงเรียนละอุ่นวิทยาคาร สพม.พังงา ภูเก็ต ระนอง 
110 โรงเรียนทับปุดวิทยา สพม.พังงา ภูเก็ต ระนอง 

ภาคใต้ชายแดน (6 โรงเรียน) 
111 โรงเรียนนราธิวาส สพม.นราธิวาส 
112 โรงเรียนมัธยมสุไหงปาดี สพม.นราธิวาส 

113 โรงเรียนเบญจมราชูทิศ จังหวัดปัตตานี สพม.ปัตตานี 
114 โรงเรียนวังกะพ้อพิทยาคม สพม.ปัตตานี 
115 โรงเรียนกาบังพิทยาคม สพม.ยะลา 

116 โรงเรียนสตรียะลา สพม.ยะลา 
ภาคตะวันออก (23 โรงเรียน) 
117 โรงเรียนเบญจมราชรังสฤษฎ์ิ สพม.ฉะเชิงเทรา 

118 โรงเรียนบางปะกง บวรวิทยายน สพม.ฉะเชิงเทรา 
119 โรงเรียนวิทยาราษฎร์รังสรรค์ สพม.ฉะเชิงเทรา 
120 โรงเรียนบางคล้าพิทยาคม สพม.ฉะเชิงเทรา 

121 โรงเรียนนิคมวิทยา สพม.ชลบุรี ระยอง 
122 โรงเรียนแกลง “วิทยสถาวร” สพม.ชลบุรี ระยอง 
123 โรงเรียนศรีราชา สพม.ชลบุรี ระยอง 

124 โรงเรียนคลองก่ิวย่ิงวิทยา สพม.ชลบุรี ระยอง 
125 โรงเรียนบ้านบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” สพม.ชลบุรี ระยอง 
126 โรงเรียนสิงห์สมุทร สพม.ชลบุรี ระยอง 

127 โรงเรียนพนัสพิทยาคาร สพม.ชลบุรี ระยอง 
128 โรงเรียนบ่อทองวงษ์จันทร์วิทยา สพม.จันทบุรี ตราด 
129 โรงเรียนบางกะจะ สพม.จันทบุรี ตราด 
130 โรงเรียนบ่อไร่วิทยาคม สพม.จันทบุรี ตราด 

131 โรงเรียนประณีตวิทยาคม สพม.จันทบุรี ตราด 
132 โรงเรียนคลองพลูวิทยา สพม.จันทบุรี ตราด 
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133 โรงเรียนเนินทรายวิทยาคม สพม.จันทบุรี ตราด 
134 โรงเรียนแก่งหางแมวพิทยาคาร สพม.ปราจีนบุรี นครนายก 
135 โรงเรียนมณีเสวตรอุปถัมภ์ สพม.ปราจีนบุรี นครนายก 

136 โรงเรียนปราจิณราษฎรอำรุง สพม.ปราจีนบุรี นครนายก 
137 โรงเรียนเขาเพิ่มนารีผลวิทยา สพม.ปราจีนบุรี นครนายก 
138 โรงเรียนอรัญประเทศ สพม.สระแก้ว 

139 โรงเรียนวังหลังวิทยาคม สพม.สระแก้ว 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (131 โรงเรียน)  
140 โรงเรียนโพนทองประชาสรรค์ สพม.บึงกาฬ 

141 โรงเรียนบึงกาฬ สพม.บึงกาฬ 
142 โรงเรียนเจ็ดสีวิทยาคาร สพม.บึงกาฬ 
143 โรงเรียนท่าดอกคำวิทยาคม สพม.บึงกาฬ 

144 โรงเรียนโนนเมืองวิทยาคาร สพม.เลย หนองบัวลำภู 
145 โรงเรียนผาน้อยวิทยาคม สพม.เลย หนองบัวลำภู 
146 โรงเรียนนาแกวิทยา สพม.เลย หนองบัวลำภู 

147 โรงเรียนนาด้วงวิทยา สพม.เลย หนองบัวลำภู 
148 โรงเรียนศรีสองรักษ์วิทยา สพม.เลย หนองบัวลำภู 
149 โรงเรียนวังโพนงามวิทยา สพม.เลย หนองบัวลำภู 

150 โรงเรียนนาอ้อวิทยา สพม.เลย หนองบัวลำภู 
151 โรงเรียนหินโงมพิทยาคม สพม.หนองคาย 
152 โรงเรียนท่าบ่อ สพม.หนองคาย 

153 โรงเรียนพานพร้าว สพม.หนองคาย 
154 โรงเรียนปากสวยพิทยาคม สพม.หนองคาย 
155 โรงเรียนประจักษ์ศิลปาคาร สพม.อุดรธานี 
156 โรงเรียนสามพร้าววิทยา สพม.อุดรธานี 

157 โรงเรียนหนองวัวซอพิทยาคม สพม.อุดรธานี 
158 โรงเรียนจอมศรีพิทยาคาร สพม.อุดรธานี 
159 โรงเรียนกุมภวาปี สพม.อุดรธานี 
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160 โรงเรียนนานกชุมวิทยาคม สพม.อุดรธานี 
161 โรงเรียนไชยวานวิทยา สพม.อุดรธานี 
162 โรงเรียนดงเย็นพิทยาคาร สพม.อุดรธานี 

163 โรงเรียนจำปาโมงวิทยาคาร สพม.อุดรธานี 
164 โรงเรียนศรีโคตรบูรณ์ สพม.นครพนม 
165 โรงเรียนวังกระแสวิทยาคม สพม.นครพนม 

166 โรงเรียนโพนแพงพิทยาคม สพม.นครพนม 
167 โรงเรียนหนองบ่อวิทยานุกูล สพม.นครพนม 
168 โรงเรียนพะทายพิทยาคม สพม.นครพนม 

169 โรงเรียนท่าจำปาวิทยา สพม.นครพนม 
170 โรงเรียนสนธิราษฎร์วิทยา สพม.นครพนม 
171 โรงเรียนนาโสกวิทยาคาร สพม.มุกดาหาร 

172 โรงเรียนดงเย็นวิทยาคม สพม.มุกดาหาร 
173 โรงเรียนมุกดาวิทยานุกูล สพม.มุกดาหาร 
174 โรงเรียนหว้านใหญ่วิทยา สพม.มุกดาหาร 

175 โรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา สพม.สกลนคร 
176 โรงเรียนด่านม่วงคำพิทยาคม สพม.สกลนคร 
177 โรงเรียนลำปลาหางวิทยา สพม.สกลนคร 

178 โรงเรียนบงเหนือวิทยาคม สพม.สกลนคร 
179 โรงเรียนส่องดาววิทยาคม สพม.สกลนคร 
180 โรงเรียนท่าสงครามวิทยา สพม.สกลนคร 

181 โรงเรียนสามขาสว่างวิทย์ สพม.กาฬสินธุ์ 
182 โรงเรียนหัวหินวัฒนาลัย สพม.กาฬสินธุ์ 
183 โรงเรียนร่องคำ สพม.กาฬสินธุ์ 
184 โรงเรียนนาไคร้พิทยาสรรพ์ สพม.กาฬสินธุ์ 

185 โรงเรียนโนนศิลาพิทยาคม สพม.กาฬสินธุ์ 
186 โรงเรียนห้วยผ้ึงพิทยา สพม.กาฬสินธุ์ 
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187 โรงเรียนสหัสขันธ์ศึกษา สพม.กาฬสินธุ์ 
188 โรงเรียนเมืองกาฬสินธุ์ สพม.กาฬสินธุ์ 
189 โรงเรียนแก่นนครวิทยาลัย สพม.ขอนแก่น 

190 โรงเรียนสาวะถีพิทยาสรรพ์ สพม.ขอนแก่น 
191 โรงเรียนขอนแก่นพัฒนศึกษา สพม.ขอนแก่น 
192 โรงเรียนแก่นนครวิทยาลัย 2 สพม.ขอนแก่น 

193 โรงเรียนบ้านไผ่ สพม.ขอนแก่น 
194 โรงเรียนบ้านลานวิทยาคม สพม.ขอนแก่น 
195 โรงเรียนกู่ทองพิทยาลัย สพม.ขอนแก่น 

196 โรงเรียนเหล่าใหญ่นาข่าวิทยาคม สพม.ขอนแก่น 
197 โรงเรียนหนองขามพิทยาคม สพม.ขอนแก่น 
198 โรงเรียนแวงใหญ่วิทยาคม สพม.ขอนแก่น 

199 โรงเรียนสันติพัฒนกิจวิทยา สพม.ขอนแก่น 
200 โรงเรียนลำน้ำพอง สพม.ขอนแก่น 
201 โรงเรียนกู่ทองพิทยาคม สพม.มหาสารคาม 

202 โรงเรียนโกสุมวิทยาสรรค์ สพม.มหาสารคาม 
203 โรงเรียนนาโพธ์ิพิทยาสรรพ์ สพม.มหาสารคาม 
204 โรงเรียนพยัคฆภูมิวิทยาคาร สพม.มหาสารคาม 

205 โรงเรียนโนนแดงวิทยาคม สพม.มหาสารคาม 
206 โรงเรียนพนมไพรวิทยาคาร สพม.ร้อยเอ็ด 
207 โรงเรียนสุวรรณภูมิพิทยไพศาล สพม.ร้อยเอ็ด 

208 โรงเรียนทุ่งหลวงพลับพลาไชย สพม.ร้อยเอ็ด 
209 โรงเรียนเมืองสรวงวิทยา สพม.ร้อยเอ็ด 
210 โรงเรียนหนองหมื่นถ่านวิทยา สพม.ร้อยเอ็ด 
211 โรงเรียนโคกล่ามพิทยาคม สพม.ร้อยเอ็ด 

212 โรงเรียนเมยวดีพิทยาคม สพม.ร้อยเอ็ด 
213 โรงเรียนผาน้ำทิพย์วิทยา สพม.ร้อยเอ็ด 
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214 โรงเรียนสตรีชัยภูมิ สพม.ชัยภูมิ 
215 โรงเรียนบ้านเขว้าวิทยายน สพม.ชัยภูมิ 
216 โรงเรียนภูเขียว สพม.ชัยภูมิ 

217 โรงเรียนบ้านแท่นวิทยา สพม.ชัยภูมิ 
218 โรงเรียนหนองบัวบานวิทยา สพม.ชัยภูมิ 
219 โรงเรียนเกล็ดล้ินวิทยา สพม.นครราชสีมา 

220 โรงเรียนสีดาวิทยา สพม.นครราชสีมา 
221 โรงเรียนหนองบัวละครวิทยา สพม.นครราชสีมา 
222 โรงเรียนเทพาลัย สพม.นครราชสีมา 

223 โรงเรียนห้วยแถลงพิทยาคม สพม.นครราชสีมา 
224 โรงเรียนขามสะแกแสง สพม.นครราชสีมา 
225 โรงเรียนโนนสมบูรณ์วิทยา สพม.นครราชสีมา 

226 โรงเรียนลำดวนพิทยาคม สพม.บุรีรัมย์ 
227 โรงเรียนบัวหลวงวิทยาคม สพม.บุรีรัมย์ 
228 โรงเรียนสูงเนินพิทยาคม สพม.บุรีรัมย์ 

229 โรงเรียนไพศาลพิทยาคม สพม.บุรีรัมย์ 
230 โรงเรียนนางรอง สพม.บุรีรัมย์ 
231 โรงเรียนหนองก่ีพิทยาคม สพม.บุรีรัมย์ 

232 โรงเรียนปะคำพิทยาคม สพม.บุรีรัมย์ 
233 โรงเรียนพนมรุ้ง สพม.บุรีรัมย์ 
234 โรงเรียนนาโพธ์ิพิทยาคม สพม.บุรีรัมย์ 

235 โรงเรียนสุรวิทยาคาร สพม.สุรินทร์ 
236 โรงเรียนวีรวัฒน์โยธิน สพม.สุรินทร์ 
237 โรงเรียนท่าสว่างวิทยา สพม.สุรินทร์ 
238 โรงเรียนจอมพระประชาสรรค์ สพม.สุรินทร์ 

239 โรงเรียนห้วยจริงวิทยา สพม.สุรินทร์ 
240 โรงเรียนศรีสุขวิทยา สพม.สุรินทร์ 
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241 โรงเรียนแร่วิทยา สพม.สุรินทร์ 
242 โรงเรียนเมืองบัววิทยา สพม.สุรินทร์ 
243 โรงเรียนลานทรายพิทยาคม สพม.สุรินทร์ 

244 โรงเรียนทุ่งกุลาพิทยาคม สพม.สุรินทร์ 
245 โรงเรียนเบิดพิทยาสรรค์ สพม.สุรินทร์ 
246 โรงเรียนโนนเทพ สพม.สุรินทร์ 

247 โรงเรียนตาเบาวิทยา สพม.สุรินทร์ 
248 โรงเรียนสตรีสิริเกศ สพม.ศรีสะเกษ ยโสธร 
249 โรงเรียนน้ำคำวิทยา สพม.ศรีสะเกษ ยโสธร 

250 โรงเรียนล้ินฟ้าพิทยาคม สพม.ศรีสะเกษ ยโสธร 
251 โรงเรียนโนนเพ็กวิทยาคม สพม.ศรีสะเกษ ยโสธร 
252 โรงเรียนไผ่งามพิทยาคม สพม.ศรีสะเกษ ยโสธร 

253 โรงเรียนโนนกระสังวิทยาคม สพม.ศรีสะเกษ ยโสธร 
254 โรงเรียนพอกพิทยาคม รัชมังคลาภิเษก สพม.ศรีสะเกษ ยโสธร 
255 โรงเรียนตระกูลประเทืองวิทยาคม สพม.ศรีสะเกษ ยโสธร 

256 โรงเรียนเลิงนกทา สพม.ศรีสะเกษ ยโสธร 
257 โรงเรียนห้องแซงวิทยาคม สพม.ศรีสะเกษ ยโสธร 
258 โรงเรียนโพนงามพิทยาคาร สพม.ศรีสะเกษ ยโสธร 

259 โรงเรียนน้ำคำวิทยาคม สพม.ศรีสะเกษ ยโสธร 
260 โรงเรียนพนาศึกษา สพม.อุบลราชธานี อำนาจเจริญ 
261 โรงเรียนคึมใหญ่วิทยา สพม.อุบลราชธานี อำนาจเจริญ 

262 โรงเรียนม่วงสามสิบอัมพวันวิทยา สพม.อุบลราชธานี อำนาจเจริญ 
263 โรงเรียนนาโพธ์ิวิทยา สพม.อุบลราชธานี อำนาจเจริญ 
264 โรงเรียนอุบลราชธานีศรีวนาลัย สพม.อุบลราชธานี อำนาจเจริญ 
265 โรงเรียนวารินชำราบ สพม.อุบลราชธานี อำนาจเจริญ 

266 โรงเรียนพะลานวิทยาคม  สพม.อุบลราชธานี อำนาจเจริญ 
267 โรงเรียนชีทวนวิทยาสามัคคี สพม.อุบลราชธานี อำนาจเจริญ 
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รายช่ือสถานศึกษากลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 
ลำดับที่ ช่ือโรงเรียน สังกัด 

268 โรงเรียนสหธาตุศึกษา สพม.อุบลราชธานี อำนาจเจริญ 
269 โรงเรียนสะพือวิทยาคาร สพม.อุบลราชธานี อำนาจเจริญ 
270 โรงเรียนกุดข้าวปุ้นวิทยา สพม.อุบลราชธานี อำนาจเจริญ 

ภาคเหนือ (61 โรงเรียน) 
271 โรงเรียนวัฒโนทัยพายัพ สพม.เชียงใหม่ 
272 โรงเรียนแม่ออนวิทยาลัย สพม.เชียงใหม่ 

273 โรงเรียนสันป่าตองวิทยาคม สพม.เชียงใหม่ 
274 โรงเรียนแม่ริมวิทยาคม สพม.เชียงใหม่ 
275 โรงเรียนไชยปราการ สพม.เชียงใหม่ 

276 โรงเรียนปายวิทยาคาร สพม.แม่ฮ่องสอน 
277 โรงเรียนแม่เจดีย์วิทยาคม สพม.เชียงราย 
278 โรงเรียนดอนชัยวิทยาคม สพม.เชียงราย 

279 โรงเรียนแม่สรวยวิทยาคม สพม.เชียงราย 
280 โรงเรียนสันติคีรีวิทยาคม สพม.เชียงราย 
281 โรงเรียนนครวิทยาคม สพม.เชียงราย 

282 โรงเรียนแม่สายประสิทธิศาสตร์ สพม.เชียงราย 
283 โรงเรียนสตรีศรีน่าน สพม.น่าน 
284 โรงเรียนน่านนคร สพม.น่าน 

285 โรงเรียนท่าวังผาพิทยาคม สพม.น่าน 
286 โรงเรียนบ่อเกลือ สพม.น่าน 
287 โรงเรียนแม่ใจวิทยาคม สพม.พะเยา 

288 โรงเรียนขุนควรวิทยาคม สพม.พะเยา 
289 โรงเรียนเชียงคำวิทยาคม สพม.พะเยา 
290 โรงเรียนเวียงเทพวิทยา สพม.แพร่ 
291 โรงเรียนวังช้ินวิทยา สพม.แพร่ 

292 โรงเรียนตากพิทยาคม สพม.ตาก 
293 โรงเรียนแม่ปะวิทยาคม สพม.ตาก 
294 โรงเรียนอุ้มผางวิทยาคม สพม.ตาก 
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รายช่ือสถานศึกษากลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 
ลำดับที่ ช่ือโรงเรียน สังกัด 

295 โรงเรียนบ้านโคกวิทยาคม สพม.พิษณุโลก อุตรดิตถ์ 
296 โรงเรียนบ้านกร่างวิทยาคม สพม.พิษณุโลก อุตรดิตถ์ 
297 โรงเรียนชุมแสงสงครามอุดรคณารักษ์อุปถัมภ์ สพม.พิษณุโลก อุตรดิตถ์ 

298 โรงเรียนบางกระทุ่มพิทยาคม สพม.พิษณุโลก อุตรดิตถ์ 
299 โรงเรียนทรัพย์ไพรวัลย์วิทยาคม สพม.พิษณุโลก อุตรดิตถ์ 
300 โรงเรียนเนินสะอาดวิทยาคม สพม.พิษณุโลก อุตรดิตถ์ 

301 โรงเรียนวังโพรงพิทยาคม สพม.พิษณุโลก อุตรดิตถ์ 
302 โรงเรียนนครบางยางพิทยาคม สพม.พิษณุโลก อุตรดิตถ์ 
303 โรงเรียนวิทยานุกูลนารี สพม.เพชรบูรณ์ 

304 โรงเรียนเนินพิทยาคม สพม.เพชรบูรณ์ 
305 โรงเรียนชนแดนวิทยาคม สพม.เพชรบูรณ์ 
306 โรงเรียนผาเมืองวิทยาคม สพม.เพชรบูรณ์ 

307 โรงเรียนเมืองศรีเทพ สพม.เพชรบูรณ์ 
308 โรงเรียนสุโขทัยวิทยาคม สพม.สุโขทัย 
309 โรงเรียนชัยมงคลพิทยา สพม.สุโขทัย 

310 โรงเรียนศรีนคร สพม.สุโขทัย 
311 โรงเรียนตล่ิงชันวิทยานุสรณ์ สพม.สุโขทัย 
312 โรงเรียนสลกบาตรวิทยา สพม.กำแพงเพชร 

313 โรงเรียนวชิรปราการวิทยาคม สพม.กำแพงเพชร 
314 โรงเรียนทุ่งโพธ์ิทะเลพิทยา สพม.กำแพงเพชร 
315 โรงเรียนสักงามวิทยา สพม.กำแพงเพชร 

316 โรงเรียนนาบ่อคำวิทยาคม สพม.กำแพงเพชร 
317 โรงเรียนบ้านแก่งชัชวลิตวิทยา สพม.นครสวรรค์ 
318 โรงเรียนทับกฤชพัฒนา สพม.นครสวรรค์ 
319 โรงเรียนหนองกรดพิทยาคม สพม.นครสวรรค์ 

320 โรงเรียนวังบ่อวิทยา สพม.นครสวรรค์ 
321 โรงเรียนท่าตะโกพิทยาคม สพม.นครสวรรค์ 
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รายช่ือสถานศึกษากลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 
ลำดับที่ ช่ือโรงเรียน สังกัด 

322 โรงเรียนสากเหล็กวิทยา สพม.พิจิตร 
323 โรงเรียนพิจิตรพิทยาคม สพม.พิจิตร 
324 โรงเรียนวังโมกข์พิทยาคม สพม.พิจิตร 

325 โรงเรียนเขาทรายทับคล้อพิทยา สพม.พิจิตร 
326 โรงเรียนป่าซาง สพม.ลำปาง ลำพูน 
327 โรงเรียนเวียงเจดีย์วิทยา สพม.ลำปาง ลำพูน 

328 โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการเขลางค์นคร สพม.ลำปาง ลำพูน 
329 โรงเรียนเวียงตาลพิทยาคม สพม.ลำปาง ลำพูน 
330 โรงเรียนแม่พริกวิทยา สพม.ลำปาง ลำพูน 

331 โรงเรียนเมืองปานพัฒนวิทย์ สพม.ลำปาง ลำพูน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง องค์ประกอบการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

 
คำช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบับน้ีจัดทำข้ึนเพื่อการศกึษาวิจัยในหลักสูตรปรัชญาดษุฎีบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยผู้ให้ข้อมูลสถานศึกษาละ 1 คน  
คือ ผู้อำนวยการโรงเรียน 

2. คำว่า “ทรัพยากรมนุษย์” ในข้อคำถาม หมายถึง บ ุคลากรในโรงเร ียนและคำว่า  
“การบริหารทรัพยากรมนุษย์” หมายถึง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 

3. แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นแบบสอบถามเพื่อศึกษาถึง องค์ประกอบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยแบบสอบถามมี 2 ตอน คือ  

ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตาม

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
4. เมื่อท่านตอบแบบสอบถามแล้ว ขอความกรุณาส่งคืนที่ 

นางสาวพิชามญฐ์ แซ่จั่น  โรงเรียนสตรีวัดอัปสรสวรรค์ 
250 ถนนรัชมงคลประสาธน์ แขวงปากคลองภาษีเจริญ 
เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร 10160 (ทั้งน้ีได้แนบซองส่งคืนมาด้วยแล้ว) 
หรือตอบแบบสอบถาม โดยการสแกนคิวอาร์โค้ดด้านล่างและไม่ต้องส่งเอกสารกลับ 

การตอบแบบสอบถามของท่านจะเป็นประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี การนำเสนอข้อมูลจากแบบสอบถามจะวิเคราะห์ข้อมูลโดยการ
นำเสนอในภาพรวม ไม่พาดพิงถึงผู้ตอบแบบสอบถามบคุคลใดบุคคลหน่ึง หรือโรงเรียนแห่งใดแห่งหน่ึง  

หวังเป็นอย่างย่ิงว่า จะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามและขอขอบพระคุณ        
มา ณ โอกาสน้ี 

 
นางสาวพิชามญฐ์ แซ่จั่น 

นักศึกษาระดับปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 
โทร 094-451-6464 

e-mail: phichamol2529@gmail.com 

คิวอาร์โค้ดแบบสอบถาม 

 

 

mailto:phichamol2529@gmail.com
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง องค์ประกอบการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 

1. เพศ  ชาย  หญิง 
2. อายุ (นับจำนวนปีเต็ม เศษวัน/เดือนไม่นับ) 

 น้อยกว่า 30 ปี  30 – 40 ปี 
 41 – 50 ปี  มากกว่า 50 ปี ข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี  ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................ 

4. ประสบการณ์การทำงานในตำแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน 
 น้อยกว่า 10 ปี  10 – 20 ปี 
 21 – 30 ปี  มากกว่า 30 ปี ข้ึนไป 

 
ตอนที่ 2 ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์

ชาติ 20 ปี  
คำช้ีแจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อที่ท่านเห็นด้วยว่าเป็นตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แล้วทำเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับระดับ
ความคิดเห็นของท่านโดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังน้ี 

ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยว่าเป็นตัวแปรการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมธัยมศกึษา         
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในระดับมากที่สุด 

ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วยว่าเป็นตัวแปรการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมธัยมศกึษา         
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในระดับมาก 

ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยว่าเป็นตัวแปรการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมธัยมศกึษา       
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในระดับปานกลาง 

ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยว่าเป็นตัวแปรการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมธัยมศกึษา          
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในระดับน้อย 

ระดับ 1 หมายถึง เห็นด้วยว่าเป็นตัวแปรการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมธัยมศกึษา         
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อที่ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1 โรงเรียนมีการกำหนดนโยบายการดำเนินงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 
     

2 โรงเรียนกำหนดแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์           
ที่สอดคล้องตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

     

3 มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ให้ทราบถึงวัฒนธรรมขององค์กร      
4 มีการจัดรูปแบบองค์กร จัดระเบียบงาน บนพื้นฐานการมีส่วนร่วม 

ภายใต้บริบทและเป้าหมายของโรงเรียน 
     

5 มีการสร้างแรงจูงใจให้คนดีคนเก่งทำงานในโรงเรียน      

6 ส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า       
7 กำหนดโครงสร้างการทำงานที่ชัดเจน เพื่อให้การบริหารทรัพยากร

มนุษย์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
     

8 มีกระบวนการในการกำหนดทิศทาง วัตถุประสงค์ของโรงเรียน        
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

     

9 โรงเรียนสนับสนุนการจัดการภารกิจและวิสัยทัศน์ที่เก่ียวข้อง        
กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

     

10 มีการนำรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มาใช้         
ในการบริการจัดการโรงเรียน 

     

11 ส่งเสริมการสร้างผู้นำที่มีความรู้และความคิดผลักดันภารกิจ                  
นำการเปล่ียนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ 

     

12 ผู้นำมีศักยภาพระดับสูงในการนำนโยบายภาครัฐสู่การปฏิบัติงาน        
ในโรงเรียน 

     

13 ส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้นำในทุกระดับ ให้มีขีดสมรรถนะสูง      
14 ส่งเสริมให้เกิดการบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืน 

ได้อย่างเป็นรูปธรรม 
     

15 มุ่งเน้นกระจายอำนาจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียน      
16 มีการวิเคราะห์บริบทโรงเรียนเพื่อวางแผนการดำเนินงาน 

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับภารกิจ 
     

17 มีการจัดทำแผนปฏิบัติการเพื่อดำเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์      
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ข้อที่ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
18 มีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม      

19 มีทักษะตามมาตรฐานคุณภาพ เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์      
20 การกำหนดเป้าหมายสูงสุดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์       
21 มีการนำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์      

22 มีการพัฒนาประสิทธิภาพของโรงเรียน เพื่อเพิ่มระดับความร่วมมือ 
การทำงานเป็นทีมและเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน 

     

23 มีการใช้กลยุทธ์เชิงรุก ศิลปะและปรัชญาด้านการบริหารมาช่วย       
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

     

24 การเสริมสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพภายใต้หลักระบบคุณธรรม      

25 การสร้างค่านิยมในการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์เพื่อประชาชน      
26 มีการระบุผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส่งผลต่อการดำเนินงาน                         

ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
     

27 มีองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สร้างวัฒนธรรมใหม่      
ในองค์กร เช่น การจัดการความรู้และวัฒนธรรมความรับผิดชอบ       
ต่อสังคม 

     

28 ผู้บังคับบัญชาใช้เทคนิคการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบใหม่           
ที่ทันต่อการเปล่ียนแปลงเสมอ 

     

29 ส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการบริการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

     

30 มีการสร้างฐานข้อมูลเก่ียวกับบุคลากรในโรงเรียนที่เป็นระบบ 
สามารถเข้าถึงได้ 

     

31 ภาครัฐให้ความสนใจภาคการศึกษามากข้ึน ในการส่งเสริมงาน 
ด้านทรัพยากรมนุษย์ 

     

32 มีการดำเนินงานตามโปรแกรมการฝึกอบรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

     

33 มีบูรณาการฐานข้อมูลเพื่อวางแผนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์      

34 มีการออกแบบและจัดการหลักสูตรการฝึกอบรมและการประชุม 
เชิงปฏิบัติการที่มีคุณภาพสูง 
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ข้อที่ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
35 ส่งเสริมการทำงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับวัฒนธรรม

องค์กร 
     

36 มีการสร้างความสัมพันธ์และการทำข้อตกลงในการปฏิบัติงาน                 
กับบุคลากรในโรงเรียน 

     

37 ส่งเสริม สนับสนุนความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม      
38 มีการวิจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อนำสารสนเทศมาใช้ 

ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานและเกิดความรู้ใหม่ที่สร้าง
ความก้าวหน้าทางวิชาการ 

     

39 มีการออกแบบ จัดกิจกรรมที่ต้องดำเนินการในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

     

40 มีการนำระบบดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์      
41 เทคโนโลยีสารสนเทศและการพัฒนาเทคโนโลยีในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์มีความเพียงพอ 
     

42 มีการออกแบบและกำหนดระบบการส่ือสารที่เหมาะสมกับบุคลากร
ในโรงเรียน 

     

43 เพิ่มความยืดหยุ่น คล่องตัวในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น        
การส่ังการ การพัฒนา ฯลฯ 

     

44 ส่งเสริมให้บุคลากรทำการวิจัยและนำผลการวิจัยมาใช้ในการทำงาน      

45 ผู้บริหารมีการศึกษาทิศทางองค์กรเพื่อเตรียมวางแผนกำลังคน      
46 มีการประเมินด้านการวางแผนงาน โดยดูข้อมูล บริบทสถานการณ์   

ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
     

47 มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์          
และเป้าหมายของโรงเรียน 

     

48 โรงเรียนมีการวางแผนอัตรากำลัง โดยมีข้าราชการครูและบุคลากร
เหมาะสมกับภาระงาน               

     

49 ใช้อุปสงค์เป็นตัวขับเคล่ือนในการบริหารอัตรากำลังคนของโรงเรียน       

50 มีการพยากรณ์ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เพียงพอ         
กับภารกิจของโรงเรียน 
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ข้อที่ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
51 มีการวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมในการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ 
     

52 มีบูรณาการฐานข้อมูลเพื่อวางแผนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์      

53 มีการวิเคราะห์งานและออกแบบงานสำหรับบุคลากรที่เป็นไปตาม
กฎระเบียบ เวลาและสภาพการทำงาน 

     

54 มีการควบคุมกำลังคน เช่น การตรวจสอบและปรับปรุงแผนงาน
เก่ียวกับกำลังคนให้เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการ 

     

55 มีการจัดการด้านตำแหน่ง การจำแนกตำแหน่งที่ตรงกับภารกิจของ
โรงเรียน 

     

56 มีการจัดทีมงาน ที่มีทักษะการปฏิบัตงิานในตำแหน่งน้ัน ๆ  ในจำนวน
ที่เหมาะสม 

     

57 มีการวิเคราะห์และประเมินระดับทักษะของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน      
58 มีการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับภาระงานที่ปฏิบัติ 

และความสนใจ 
     

59 มีกระบวนการสรรหา/การจัดหาบุคคลเข้าทำงานอย่างเหมาะสม       
60 มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงทุกระบบในการจัดการทรัพยากรมนุษย์

อย่างต่อเน่ือง 
     

61 มีการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมในเบื้องต้น เช่น การสอบสัมภาษณ์ 
การสอบข้อเขียน เพื่อคัดเลือกบุคลากรเข้ามาทำงาน 

     

62 มีการคัดเลือกตามกระบวนการตามที่ ก.ค.ศ. กำหนด ด้วยความ
โปร่งใสและยุติธรรม 

     

63 ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้มีการจ้างงานอย่างเท่าเทียม      
64 มีการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรก่อนเข้าทำงานตามกระบวนการตาม       

ที่ ก.ค.ศ. กำหนด 
     

65 มีการจัดทำทะเบียนประวัติบุคลากรที่เข้ามาทำงานใหม่      
66 ใช้กลยุทธ์ในการสรรหา คัดเลือกบุคลากรเข้ามาทำงาน      

67 มีการทบทวนปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกรูปแบบการจ้างงาน      
68 ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการสรรหา การคัดเลือก       
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ข้อที่ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
69 กำหนดโครงสร้างที่เป็นการกระจายอำนาจ ด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 
     

70 มีการทดลองงานและประเมินผลการทดลองงานเพื่อปรับปรุงพัฒนา       

71 มีการฝึกงานให้กับบุคลากรใหม่ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ปฏิบัติงานได้      
72 ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการแต่งตั้งบุคลากร      
73 มีกลยุทธ์ในการปรับโฉมบทบาทครูให้เป็น “ครูยุคใหม่”      

74 การประยุกต์ใช้นวัตกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์      
75 หน่วยงานที่เก่ียวข้องกับการดูแลทรัพยากรมนุษย์ให้มีความชำนาญ            

ในสาขาวิชาชีพสามารถให้คำแนะนำได้ 
     

76 มีการประเมินความต้องการกิจกรรมที่ต้องดำเนินการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

     

77 มีการสนับสนุนงานด้านอ่ืน ๆ  ตลอดจนการให้บริการที่ดแีละต่อเน่ือง
แก่บุคลากร 

     

78 มีการให้บริการข้อมูลและบูรณาการฐานข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์      

79 มีกระบวนการปฏิรูประบบการคัดเลือกให้มีทิศทางตามกรอบ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

     

80 ส่งเสริมพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เหมาะสม
กับบริบทโรงเรียน สังคมและสภาวะการเปล่ียนแปลง สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

     

81 ใช้กลยุทธ์การจัดการความรู้เป็นส่วนหน่ึงในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

     

82 สนับสนุน ส่งเสริมให้มีการอบรมเพื่อพัฒนาขีดความสามารถให้กับ
บุคลากร ในโรงเรียน 

     

83 ส่งเสริมการรวมพลังทรัพยากรมนุษย์       

84 ส่งเสริมการพัฒนาให้บุคลากรมีความรับผิดชอบและมีความเป็น       
มืออาชีพ 

     

85 สนับสนุน ส่งเสริมให้มีการฝึกอบรมทางดา้นจรยิธรรมให้กับบุคลากร
ในโรงเรียน 
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ข้อที่ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
86 สร้างขวัญกำลังใจให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการ

พัฒนาตนเองให้เกิดสมรรถนะใหม่ ๆ  
     

87 มีการฝึกอบรมและพัฒนา ทักษะความรู้และประสิทธิภาพ 
ในการทำงานให้กับบุคลากรในโรงเรียน 

     

88 มีการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ      
89 ส่งเสริมพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการ  

ที่เหมาะสม 
     

90 มีการจัดการผลงาน ที่ทำใหเ้กิดความมั่นใจว่างานที่ปฏิบัติสอดคล้อง
กับเป้าหมายองค์กร นำไปสู่การปรับปรุงพัฒนาตามกรอบแนวทาง
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

     

91 ส่งเสริมการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพภายใต้โครงสร้างองค์กร      
92 มีการประเมินค่างานที่เปน็ระบบ เพื่อนำไปสู่การสร้างโครงสร้างงาน

ของโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ 
     

93 ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานเพื่อประชาชนด้วยความรับผิดชอบ
และเป็นมืออาชีพ 

     

94 ส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถสูง มุ่งมั่น                     
และเป็นมืออาชีพ 

     

95 มีการนำสารสนเทศที่ได้จากการปฏิบัติงาน/การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เป็นข้อมูลเบื้องต้นไปสู่การตัดสินใจเก่ียวกับบุคลากร 

     

96 ให้การสนับสนุน ส่งเสริมบุคลากรในการวางแผนความก้าวหน้า        
ในวิชาชีพของตนเองเพื่อให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ  

     

97 มีการทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม             
มีมาตรฐาน 

     

98 มีการกำหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน ให้เหมาะสมสอดคล้องกับ
ภาระงาน 

     

99 มีวิธีการวัดผลการปฏิบัติงานที่ต่อเน่ืองและเป็นระบบเพื่อรองรับ       
การขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติในระยะยาว 
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ข้อที่ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
100 การฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับภาระงานที่ปฏิบัติ   

และความสนใจ 
     

101 มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนองความ
ต้องการในการปฏิบัติงาน 

     

102 มีการจ่ายค่าตอบแทน ค่าจ้างหรือเงินเดือน ที่เหมาะสมกับตำแหน่ง
และภาระงาน 

     

103 มีการทบทวนและปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสม
สอดคล้องกับภาระงาน 

     

104 มีการสร้างความมั่นใจในระบบค่าตอบแทนและสวัสดกิารทีเ่ป็นธรรม      
105 มีการจัดทำระบบการจ่ายค่าตอบแทน ที่ถูกต้อง รวดเร็ว         

ตรวจสอบได้ 
     

106 มีกฎหมายที่สอดคล้องเหมาะสมกับบริบท เท่าที่จำเป็นเหมาะสม       
107 มีการกำหนดระเบียบวินัยและการดำเนินการตามวินัยกับบุคลากร       

108 มีการออกแบบระบบการจัดการเก่ียวกับการลงโทษและการร้องทุกข์
ที่เกิดข้ึนกับบุคลากร 

     

109 ส่งเสริมการทำงานด้วยการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรมีคุณธรรม 
และจริยธรรม 

     

110 มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ       

111 มีการพิจารณาความดี ความชอบในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม         
และยุติธรรม  

     

112 สนับสนุนบำเหน็จความชอบในการทำงานของบุคลากร      

113 ส่งเสริม สนับสนุนให้เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปล่ียน          
และโยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับ 

     

114 ส่งเสริมการเล่ือนเงินเดือนที่เหมาะสมและยุติธรรมกับบุคลากรทกุคน      

115 ส่งเสริมความก้าวหน้าและความมั่นคงในการปฏิบัติงาน       
116 มีการให้รางวัลและสิทธิประโยชน์ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการทำงาน      
117 มีการอำนวยความสะดวกในการทำงาน เช่น จัดหาส่ิงอำนวย 

ความสะดวก การสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน ฯลฯ 
     



  

 

310 

ข้อที่ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
118 ส่งเสริมการดูแลสุขภาพทางจิตใจให้กับบุคลากรในโรงเรียน      

119 มีการดูแลด้านความปลอดภัย สุขภาวะและความเป็นอยู่ให้กับ
บุคลากร 

     

120 ส่งเสริมให้บุคลากรที่เกษียณอายุราชการ ร่วมเป็นเครือข่าย         
ในการพัฒนาการศึกษาร่วมกัน เช่น ทำหน้าที่เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ ฯลฯ  

     

121 ส่งเสริมการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม      

122 ส่งเสริมการร่วมกิจกรรมการบริการสังคมและสาธารณ          
ประโยชน์อ่ืน ๆ  

     

123 มีการหมุนเวียน ถ่ายเท แลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากรอย่าง
คล่องตัวและเป็นธรรม 

     

124 มีกระบวนการดำเนินการเมื่อสถานภาพส้ินสุด การพ้นจากงาน 
อย่างเป็นระบบ 

     

125 มีการบริหารกำลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม  
เพิ่มความยืดหยุ่นคล่องตัว 

     

126 ส่งเสริมการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีภายในและภายนอกโรงเรียน      
127 มีกำลังคนที่เหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพ ในการปฏิบัติงาน        

ในโรงเรียน 
     

128 มีการบำรุงรักษา/การธำรงรักษาบุคลากรที่มีค่าให้กับโรงเรียน      

129 มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคนด้วยระบบ
คุณธรรม 

     

130 ส่งเสริมให้เกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน      

131 สร้างความผูกพันในการทำงานของบุคลากร เช่น การทำงานเป็นทีม       
132 สร้างการปรับเปล่ียนแนวคิดให้การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ      
133 ส่งเสริมให้ความรู้กับบุคลากรที่กำลังจะเกษียณอายุราชการ                 

134 มีการอำนวยความสะดวกในฐานะเป็นตัวกลางระหว่างองค์กร           
และสหภาพ 

     

 
 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ  
หนังสือขอความอนุเคราะห์ยืนยันผลการวิจัย  

รายช่ือผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบ  
แบบยืนยันองค์ประกอบเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของข้อค้นพบงานวิจัย 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ยืนยันผลการวิจัย 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
ยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรพัยากรมนษุย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

 
ที่ ช่ือ-สกุล ตำแหน่ง 

1 ดร.สุภาภรณ์ ตั้งดำเนินสวัสดิ์ อาจารย์ประจำบัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 

2 นายอนันต์ศักดิ์ ภูพลผัน ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 2 

3 ดร.วิญญู สันติภาพวิวัฒนา ศึกษาธิการจังหวัดกรุงเทพมหานคร 
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

4 ดร.ณรินทร์ ชำนาญดู อดีตผู้อำนวยการโรงเรียนกาญจนานุเคราะห์ 
นายกสมาคมผู้บริหารโรงเรียนมัธยมแห่งประเทศไทย  
(ส.บ.ม.ท.) 

5 ดร.บุณยพงศ์ โพธิวัฒน์ธนัต ผู้อำนวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 1 
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แบบยืนยันองค์ประกอบเพื่อตรวจสอบเหมาะสมของข้อค้นพบงานวิจัย 

เรื่อง “องค์ประกอบการบริหารทรพัยากรมนษุย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี” 
…………………………………………………. 

 
ข้อมูลผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ  นาย  นาง  นางสาว……………………………...............………… 
ตำแหน่งปัจจุบัน………………………………………………………………………....................……………………………. 
การศึกษาสูงสุด…………………..........…………………………..สาขา…………….........…………………………………. 
สถาบัน……………………………….....…………………………......………….ประสบการณ์ในตำแหน่ง…………….ปี 
สถานที่ทำงาน………………………….......................………………………………………………………………………… 
 
คำช้ีแจง 

1. แบบยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม  
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ฉบับนี ้สำหรับผู้เชี่ยวชาญและผู ้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบความเหมาะสม 
ของข้อค้นพบงานวิจัย 

2. แบบยืนยันองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเร ียนมัธยมศึกษาตาม
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ฉบับน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของข้อค้นพบงานวิจัยเรื่อง 
“องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี”   
ด้านความถูกต ้อง (Accurate) ความเหมาะสม (Appropriate) ความเป็นไปได้ (Possible) และ 
ความเป็นประโยชน์ (Useful) ของร่างองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
 
 

(นางสาวพิชามญฐ์ แซ่จั่น) 
นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา  

ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร  
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คำช้ีแจง : โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 
 

องค์ประกอบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา           

ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
 
 

ความคิดเห็น 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม 
ความเป็น 

ไปได้ 
ความเป็น
ประโยชน์ 

ถูก
ต้อ

ง 

ไม่
ถูก

ต้อ
ง 

เห
มา

ะส
ม 

ไม่
เห

มา
ะส

ม 

เป
็นไ

ปไ
ด้ 

เป
็นไ

ปไ
ม่ไ

ด้ 

เป
็นป

ระ
โย

ชน
์ 

ไม่
เป

็นป
ระ

โย
ชน

์ 

การส่งเสริมความก้าวหน้าพัฒนา 
สมรรถนะใหม่ 

        

การบริหารทรัพยากรมนุษย์       
ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

        

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์       
ภายใต้ระบบคุณธรรม 

        

การสรรหาเชิงรุกคัดเลือกคนดี        
และเก่งเข้าทำงาน 

        

การสร้างวัฒนธรรมการทำงาน         
ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์เพื่อประชาชน 

        

การพัฒนาผู้นำที่มีสมรรถนะสูง         
 

 
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
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ร่างองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
 

 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี มี 6 องค์ประกอบ 
คือ 1) การส่งเสริมความก้าวหน้าพัฒนาสมรรถนะใหม่ 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยี
ดิจิทัล 3) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ระบบคุณธรรม 4) การสรรหาเชิงรุกคัดเลือกคนดีและ
เก่งเข้าทำงาน 5) การสร้างวัฒนธรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์เพื่อประชาชนและ 6) การพัฒนาผู้นำ  
ที่มีสมรรถนะสูง ดังน้ี 

องค์ประกอบที่ 1 การส่งเสริมความก้าวหน้าพัฒนาสมรรถนะใหม่ อธิบายด้วยตัวแปรสำคัญ 
28 ตัวแปร ดังน้ี 1) ให้การสนับสนุน ส่งเสริมบุคลากรในการวางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพของ
ตนเองเพื ่อให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ  2) มีการทบทวนและปรับเปลี ่ยนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม  
มีมาตรฐาน 3) มีการกำหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานให้เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน 4) สร้าง 
ขวัญกำลังใจให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองให้เกิดสมรรถนะใหม่  ๆ   
5) มีการจัดการผลงานที่ทำให้เกิดความมั่นใจว่างานที่ปฏิบัติสอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร นำไปสู่  
การปรับปรุงพัฒนาตามกรอบแนวทางยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี 6) มีวิธีการวัดผลการปฏิบัตงิานที่ตอ่เน่ือง 
และเป็นระบบเพื่อรองรับการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติในระยะยาว 7) มีการทบทวนและปรับเปล่ียน
ระบบค่าตอบแทนที ่เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน  8) มีการจัดทำระบบการจ่ายค่าตอบแทน  
ที่ถูกต้อง รวดเร็ว ตรวจสอบได้ 9) ส่งเสริมการพัฒนาให้บุคลากรมีความรับผิดชอบและมีความเป็น  
มืออาชีพ 10) ระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรให้มีสมรรถนะใหม่  ๆ  11) มีกฎหมายที่ 

 

6. การพัฒนาผู้นำ           
ที่มีสมรรถนะสูง 

1. การส่งเสริมความก้าวหน้า
พัฒนาสมรรถนะใหม่ 

2. การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

3. การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ภายใต้ระบบคุณธรรม 

4. การสรรหาเชิงรุกคัดเลือก      
คนดีและเก่งเข้าทำงาน 

5. การสร้างวัฒนธรรม       
การทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์

เพื่อประชาชน  

องค์ประกอบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์        

ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
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สอดคล้องเหมาะสมกับบริบทเท่าที่จำเป็นเหมาะสม 12) มีการสร้างความมั่นใจในระบบคา่ตอบแทน
และสวัสดิการที่เป็นธรรม 13) ส่งเสร ิมให้บุคลากรในโรงเร ียนมีความสามารถสูง มุ ่งมั ่นและเป็น 
มืออาชีพ 14) มีการจ่ายค่าตอบแทน ค่าจ้างหรือเงินเดือน ที ่เหมาะสมกับตำแหน่งและภาระงาน  
15) มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนองความต้องการในการปฏบิัติงาน   
16) มีการนำสารสนเทศที่ได้จากการปฏิบัติงาน/การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นข้อมูลเบื้องต้นไปสู่
การตัดสินใจเกี ่ยวกับงานด้านบุคลากร 17) ส่งเสร ิมให ้บ ุคลากรปฏิบัติงานเพื ่อประชาชนด้วย 
ความรับผิดชอบและเป็นมืออาชีพ 18) ส่งเสริมการรวมพลังทรัพยากรมนุษย์ 19) ส่งเสริม สนับสนุน 
ให ้เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเท  แลกเปลี ่ยนและโยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับ  
20) มีการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับภาระงานที่ปฏิบัติและความสนใจ 21) ส่งเสริม 
การทำงานด้วยการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรมีคุณธรรมและจริยธรรม 22) ใช้กลยุทธ์การจัดการ  
ความรู้เป็นส่วนหนึ ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  23) ส่งเสร ิมพัฒนาขีดความสามารถบุคลากร 
ภาครัฐและวางมาตรการที่เหมาะสม 24) สนับสนุนบำเหน็จความชอบในการทำงานของบุคลากร  
25) มีการกำหนดระเบียบวินัยและการดำเนินการตามวินัยกับบุคลากร 26) ส่งเสริมการสร้างทีมงาน 
ที ่ม ีประสิทธิภาพภายใต้โครงสร้างองค์กร 27) มีการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ  
28) สนับสนุนส่งเสริมให้มีการอบรมเพื่อพัฒนาขีดความสามารถให้กับบุคลากรในโรงเรียน 

องค์ประกอบที่ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ดว้ยเทคโนโลยีดิจิทัล อธิบายด้วยตัวแปรสำคญั 
20 ต ัวแปร ด ังน้ี 1) มีการนำระบบดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  2) ภาครัฐ 
ให้ความสนใจภาคการศึกษามากข้ึนในการส่งเสริมงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 3) มีการวิจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อนำสารสนเทศมาใช้ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานและเกิดความรู้ใหม่ที่สร้าง
ความก้าวหน้าทางวิชาการ 4) เทคโนโลยีสารสนเทศและการพัฒนาเทคโนโลยีในการจัดการทรพัยากร
มนุษย์มีความเพียงพอ 5) หน่วยงานที่เก่ียวข้องกับการดูแลทรัพยากรมนุษย์มีความชำนาญในสาขา  
วิชาชีพสามารถให้คำแนะนำได้ 6) มีการออกแบบกิจกรรมที่ต้องดำเนินการในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 7) มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงระบบ ในการจัดการทรพัยากรมนุษย์อย่างต่อเน่ือง 8) มกีารบูร
ณาการฐานข้อมูลเพื่อวางแผนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 9) มีการให้บริการข้อมูลและบูรณาการ 
ฐานข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ 10) มีการดำเนินงานตามโปรแกรมการฝึกอบรม การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 11) มีการออกแบบและกำหนดระบบการสื ่อสารที ่เหมาะสมกับบุคลากรในโรงเรียน   
12) มีการสนับสนุนงานด้านอ่ืน ๆ ตลอดจนการให้บริการที่ดีและต่อเน่ืองแก่บุคลากร 13) มีการออกแบบ
และจัดการหลักสูตรการฝึกอบรมและการประชุมเชิงปฏิบัติการที่มีคุณภาพสูง 14) การประยุกต์ใช้
นวัตกรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 15) มีการประเมินความต้องการกิจกรรมทีต่้องดำเนินการใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 16) มีการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับภาระงานที่ปฏิบัตแิละ
ความสนใจ 17) มีกระบวนการสรรหา/การจัดหาบุคคลเข้าทำงานอย่างเหมาะสม 18) มีการคัดเลือก



  

 

318 

บุคคลที่เหมาะสมในเบื้องต้น เช่น การสอบสัมภาษณ์ การสอบข้อเขียน เพื่อคัดเลือกบุคลากรเข้ามา
ทำงาน 19) มีกระบวนการปฏิรูประบบการคัดเลือกใหม้ีทิศทางตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
20) มีการบูรณาการฐานข้อมูลเพื่อวางแผนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

องค์ประกอบที่ 3 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ระบบคุณธรรม อธิบายด้วยตัวแปร  
สำคัญ 15 ตัวแปร ดังน้ี 1) มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคนด้วยระบบคุณธรรม 
2) มีกำลังคนที่เหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพในการปฏิบัติงานในโรงเรียน 3) ส่งเสริมให้เกิดการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน 4) มีกระบวนการดำเนินการเมื่อสถานภาพส้ินสุด 
การพ้นจากงานอย่างเป็นระบบ 5) มีการบำรุงรักษา/การธำรงรักษาบุคลากรที่มีค่าให้กับโรง เรียน   
6) ส่งเสร ิมการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที ่ดีภายในและภายนอกโรงเรียน  7) มีการหมุนเวียน ถ่ายเท 
แลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากรอย่างคล่องตัวและเป็นธรรม 8) ส่งเสริมการร่วมกิจกรรมการบริการ
สังคมและสาธารณประโยชน์อื่น  ๆ  9) มีการบริหารกำลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม  
เพิ่มความยืดหยุ่นคล่องตัว 10) สร้างความผูกพันในการทำงานของบุคลากร เช่น การทำงานเป็นทีม     
11) ส่งเสริมการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม 12) มีการอำนวยความสะดวกในฐานะ           
เป ็นต ัวกลางระหว่างองค์กรและสหภาพ 13) ส่งเสร ิมให้บุคลากรที ่เกษียณอายุราชการ ร ่วมเป็น 
เครือข่ายในการพัฒนาการศึกษาร่วมกัน เช่น ทำหน้าที่เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ ฯลฯ 14) สร้างการปรับเปล่ียน 
แนวคิดให้การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ 15) ส่งเสริมให้ความรู้กับบุคลากรที่กำลังจะเกษียณอายุ
ราชการ 

องค์ประกอบที่ 4 การสรรหาเชิงรุกคัดเลือกคนดีและเก่งเข้าทำงาน อธิบายด้วยตัวแปรสำคญั  
10 ตัวแปร ดังน้ี 1) ใช้กลยุทธ์ในการสรรหา คัดเลือกบุคลากรเข้ามาทำงาน 2) ปรับปรุงเปล่ียนแปลง 
กลไกการสรรหาการคัดเลือก 3) มีการทบทวนปรับปรุงเปลี ่ยนแปลงกลไกรูปแบบการจ้างงาน  
4) มีการฝึกงานให้กับบุคลากรใหม่เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ปฏิบัติงานได้  5) ปรับปรุงเปล่ียนแปลงกลไก 
การแต่งตั้งบุคลากร 6) ส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตบรกิาร ทำงานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า 7) กำหนด
โครงสร้างการทำงานที ่ชัดเจนเพื ่อให ้การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป ็นไปในทิศทางเด ียวกัน   
8) มีการสร้างแรงจูงใจใหค้นดคีนเก่งทำงานในโรงเรียน 9) กำหนดโครงสร้างที่เป็นการกระจายอำนาจ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 10) มีการคัดเลือกตามกระบวนการตามที ่ ก .ค.ศ. กำหนดด้วย 
ความโปร่งใสและยุติธรรม 

องค์ประกอบที่ 5 การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที ่มุ ่งผลสัมฤทธิ ์เพื ่อประชาชน อธิบาย 
ด้วยตัวแปรสำคัญ 6 ตัวแปร ดังน้ี 1) การสร้างค่านิยมในการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ เพื่ อประชาชน  
2) มีการนำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3) มีการระบุผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่
ส่งผลต่อการดำเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 4) ส่งเสริมการทำงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้อง
กับวัฒนธรรมองค์กร 5) การเสริมสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพภายใต้หลักระบบคุณธรรม  
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6) มีรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สร้างวัฒนธรรมใหม่ในองค์กร เช่น การจัดการความรู้และ
วัฒนธรรมความรับผิดชอบต่อสังคม 

องค์ประกอบที่ 6 การพัฒนาผู้นำที่มีสมรรถนะสูง อธิบายด้วยตัวแปรสำคัญ 4 ตัวแปร ดังน้ี  
1) ผู้นำมีศักยภาพระดับสูงในการนำนโยบายภาครัฐสู่การปฏิบัติงานในโรงเรียน 2) ส่งเสริมการสร้าง
ผู ้นำที ่มีความรู้ และความคิดผลักดันภารกิจนำการเปลี่ยนแปลงพัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์   
3) ส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้นำ ในทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูง 4) ส่งเสริมให้เกิดการบูรณาการ  
การทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม 
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ปร ะ ว ัต ิผ ู้เข ีย น  

ประวัติผู้เขียน 
 

ช่ือ-สกุล นางสาวพิชามญฐ์  แซ่จั่น 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2542     ระดับประถมศึกษา โรงเรียนวัดประชุมชลธารา   

    (สุขคณานุกูล)  
พ.ศ. 2545     ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น โรงเรียนมัธยมสุไหงปาดี        
พ.ศ. 2548     ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนนราธิวาส      
พ.ศ. 2553     ระดับปริญญาตรี การศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.)  
    สาขาวิชาฟิสิกส์ คณะวิทยาศาสตร์   
    มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ       
พ.ศ. 2559     ระดับปริญญาโท ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.)  
    สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยสวนดุสิต   
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