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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลที่มีวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 2) เพ่ือพัฒนาคู่มือการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยผสมผสานแบบพหุระยะ (Multiphase Mixed Method Research) ศึกษาจาก
กลุ่มตัวอย่าง คือโรงเรียนมาตรฐานสากลที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศและได้รับรางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) แหล่งข้อมูลคือรายงานผลการ
ดำเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
จำนวน 7 เล่ม ผู้ให้ข้อมูล จำนวน 26 คน ประกอบด้วย ผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 3 คน รองผู้อำนวยการ
โรงเรียน จำนวน 8 คน ข้าราชการครู จำนวน 15 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบบันทึกข้อมูล แบบสังเกต และ
แบบสัมภาษณ์ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

ผลการวิจัย พบว่า  
1. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล ประกอบด้วยกระบวนการสำคัญ 

จำนวน 9 กระบวนการ ได้แก่ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การออกแบบโครงสร้างองค์กรและการออกแบบ
งาน 3) การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ โอนย้าย และการรักษาบุคลากร 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การประเมินผลการ
ป ฏิ บั ติ ง าน แล ะ ก ารบ ริ ห าร ผ ล ก ารป ฏิ บั ติ ง าน  6 ) ก ารบ ริ ห ารค่ าต อ บ แท น แล ะสิ ท ธิป ร ะ โยช น์   
7) การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ 8) งานวินัยและนิติการ และ 9) การบริหารความผูกพันของบุคลากร 

2. คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มี 5 บท ดังน้ี บทที่ 1 บทนำ ประกอบด้วย ความเป็นมาและความสำคัญ 
วัตถุประสงค์ของคู่มือ ขอบเขตของคู่มือ คำจำกัดความท่ีใช้ในคู่มือ และประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ บทท่ี 2 โครงสร้าง
การบริหารและบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบ ประกอบด้วย โครงสร้างการบริหารงานบุคลากร  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ
บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ บทที่ 3 ระเบียบและหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ระเบียบ
และหลักเกณฑ์การปฏิบัติ และ เงื่อนไข/ข้อสังเกต/ข้อควรระวัง/สิ่งที่ควรคำนึง บทที่ 4 กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน ประกอบด้วย กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล ข้ันตอนการ บริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน และวิธีการวัดและประเมินผล บทที่ 5 ปัญหา อุปสรรค และแนวทางปรับปรุงพัฒนา ประกอบด้วย ปัญหา
และอุปสรรค แนวทางการแก้ไขและปรับปรุงพัฒนา และข้อเสนอแนะ 
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ABSTRACT 
 

The purposes of this research are 1) To study the processes of human resources 
management of world-class standard school based on the criteria of the Basic Education 
Commission Quality Award, and 2) To develop human resources management manual of world-
class standard school based on the criteria of the Office of Basic Education Commission Quality 
Award. Multiphase Mixed Method Research is used to be a research methodology. The sample of 
study are 7 world-class standard schools, having best practice and have been awarded the Office of 
the Basic Education Commission Quality Award. The sample was select by purposive Sampling. The 
data source is school operation report following the criteria of Office of the Basic Education 
Commission Quality Award. There are 26 informants included 3 school directors, 8 vice directors and 
15 teachers. Information was compiled by using a record data, interviewed form, and observative 
form. Analyze data by content analysis 

The research results showed that; 
1. There are 9 important processes of human resources management of world-class standard 

schools. These includes, 1) Human Resources planning 2) Organizational Structure and Job Design 3) 
Recruitment, Employment, Appointment, Transfer and Retention 4) Human Resources Development 
5) Performance Appraisal and Performance Management 6) Compensation and Benefits Management 
7) Career Progression Management 8) Disciplines and Legal Affairs and 9) Workforces’ Engagement 
Management. 

2. There are five chapters of human resources management manual of world-class standard 
school based on the criteria of the Office of Basic Education Commission Quality Award included; 
Chapter 1 introduction included; Statement of problem, Objectives, Scope, Definition, Benefits. 
Chapter 2 Organization structure and Responsibility included; Organization structure, Responsibility. 
Chapter 3 Legal and Regulation of human resources management included; Regulation and Rule, 
Condition/Observation/Remark/Warning/Consideration. Chapter 4 Human resources management 
process of world-class standard school based on the criteria of the Office of Basic Education 
Commission Quality Award included; Human resources management process of world-class standard 
school, Human resources management procedure based on the criteria of the Office of Basic 
Education Commission Quality Award. Chapter 5 Problem, Obstacle and Development Approach 
included; Problem, Obstacle and Approach of improvement and Suggestion. 
 
KEYWORDS: DEVELOPMENT OF MANUAL/HUMAN RESOURCES MANAGEMENT OF WORLD-CLASS STANDARD 
SCHOOL/THE CRITERIA OF OFFICE OF THE BASIC EDUCATION COMMISSION QUALITY AWARD. 
 
 
 
 
 
 
 
Field of Study: Educational Administration Student’s Signature ……………………………………………… 
Academic Year: 2018 Advisor’s Signature ……………………………………………… 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์เรื่องการพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สำเร็จลุล่วงได้ด้วยความอนุเคราะห์จากหน่วยงานและ
บุคคลหลายฝ่ายที่มีส่วนเอ้ืออำนวยให้เกิดความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ทุกประการ 

ขอขอบพระคุณ ดร.สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา สำหรับการเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาที่เสียสละเวลาอันมี
ค่าย่ิง ในการคำปรึกษา ให้ข้อเสนอแนะ และสร้างแรงบันดาลใจ ในการทำวิทยานิพนธ์น้ีจนประสบผลสำเร็จ 
ขอขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชญาพิมพ์ อุสาโห ประธานสาขาวิชาบริหารการศึกษา ในฐานะประธานการ
สอบวิทยานิพนธ์ ที่คอยให้คำแนะนำและกระตุ้นให้การทำวิทยานิพนธ์น้ีเป็นไปอย่างมีทิศทางตรงตามวัตถุประสงค์ 
และขอขอบพระคุณ ดร.พิเชฐ โพธ์ิภักดี ในฐานะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ภายนอกมหาวิทยาลัย ท่ีให้ความกรุณาให้
ข้อเสนอแนะสำหรับการนำไปปรับปรุงและพัฒนาการทำวิทยานิพนธ์ฉบับน้ีให้มีความสมบูรณ์มากข้ึน 

ขอขอบคุณโรงเรียนมาตรฐานสากล ทั้ง 7 โรงเรียน ทีใ่ห้ความอนุเคราะห์ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ต่อการทำ
วิทยานิพนธ์ฉบับน้ี ขอขอบพระคุณนายบันลือ พลมาลา ผู้อำนวยการโรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์วิทยาคม ดร.พยัพ 
อนันนิล ผู้อำนวยการโรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี นายสกล ทะแกล้วพันธ์ุ ผู้อำนวยการโรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย นาย
ชอบ ธาระมนต์ ผู้อำนวยการโรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย นายสมศักด์ิ นันทวิสิทธ์ิ ผู้อำนวยการ โรงเรียนสตรีสิรเิกศ ว่า
ที่ร้อยตรีสมพร แก้วคง ผู้อำนวยการโรงเรียนเมืองนครศรีธรรมราช และ นายจิณณภัทร พิบูลวิทิตธำรง ผู้อำนวยการ
โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย สำหรับการให้ความอนุเคราะห์ข้อมูลการวิจัย และให้การต้อนรับอย่างอบอุ่นตลอดการ
ลงพ้ืนที่ในการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย 

ขอขอบพระคุณ นางสาวขวัญชีวา วรรณพินทุ นักวิชาการศึกษาชำนาญการพิเศษ สำนักงานการบริหาร
มัธยมศึกษาตอนปลาย สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน นายไตรรงค์ มณีสุธรรม อดีตนักวิเคราะห์
นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ สำนักงานการบริหารมัธยมศึกษาตอนปลาย สำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน นายปรีดา ลำมะนา อดีตผู้อำนวยการเชี่ยวชาญ โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย ดร.จารุวัลฐ์ สุทธิสานนท์ อดีต
ครเูชี่ยวชาญโรงเรียนเลยพิทยาคม นายภักดี รัชตะวิภาสนันท์ อดีตครูเชี่ยวชาญ โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย นายชอบ 
ธาระมนต์ ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย นายสมศักด์ิ นันทวิสิทธ์ิ ผู้อำนวยการเชี่ยวชาญ 
โรงเรียนสตรีสิริเกศ ดร.จุฬาลักษณ์ ทรัพย์สุทธิ ผู้อำนวยการกลุ่มภารกิจวิจัยและพัฒนาระบบราชการ กลุ่มพัฒนา
ระบบบริหาร สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และนางสาวจารุวรรณ ฤทธ์ิบันลือ นักพัฒนาระบบ
ราชการชำนาญการพิเศษ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ที่ให้เกียรติเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลฯ การ
ประเมินความเหมาะสมของโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลฯ รวมทั้ง การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และการให้
ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์เพ่ือการปรับปรุงพัฒนาให้วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีมีความสมบูรณ์มากข้ึน 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ และขอบคุณนิสิตสาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ที่เป็นส่วนหน่ึงในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  และการให้ความช่วยเหลือด้วยดีตลอดมา ขอขอบพระคุณ
นางสาวประภาพร จัดประจง ที่ช่วยอำนวยความสะดวกด้านการจัดทำเอกสารและหนังสือราชการสำหรับติดต่อ
หน่วยงานและผู้ทรงคุณวุฒิ นอกจากน้ี ขอขอบพระคุณผู้มีส่วนเก่ียวข้องที่มิได้ออกนามทุกท่านที่ทำให้วิทยานิพนธ์น้ี
สำเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

 
ธพลศจกรณ์  พิมพิชัยธกุล 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 
1.1 ความสำคัญและปัญหาของการวิจัย  

โรงเรียนมาตรฐานสากล (World-Class Standard School) เป็นนวัตกรรมการจัดการศึกษา  
ท่ีสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ นำมาใช้ในการยกระดับ 
การจัดการศึกษาให้มีคุณภาพมาตรฐานเทียบเท่าสากล ด้วยการพัฒนาหลักสูตร การจัดกิจกรรม 
การเรียนการสอนท่ีมุ่งเน้นการพัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพเป็นพลโลก มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ในระดับเดียวกับมาตรฐานสากล อย่างสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
ของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ท่ีมุง่เน้นการพัฒนาคุณภาพเยาวชนใน
ยุคศตวรรษท่ี 21 ตามปฏิญญา ว่าด้วยการจัดการศึกษาของ UNESCO ท้ัง 4 ด้าน คือ Learning to 
know, Learning to do, Learning to live together and Learning to be (สำนักบริหารงานการ
มัธยมศึกษาตอนปลาย, 2555, p. 11) 

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีนโยบายในการนำเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (OBECQA) มาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาระบบ
บริหารจัดการของโรงเรียนมาตรฐานสากลให้มีคุณภาพ และการยกระดับการจัดการศึกษาให้
เทียบเคียงมาตรฐานสากลอันจะส่งผลต่อผู้เรียนให้มีศักยภาพเป็นพลโลก ได้แก่ เป็นเลิศทางวิชาการ 
ส่ือสารสองภาษา ล้ำหน้าทางความคิด ผลิตงานอย่างสร้างสรรค์ ร่วมกันรับผิดชอบต่อสังคมโลก โดยมี
กรอบแนวคิด ประกอบด้วย 1) การนำองค์กร 2) กลยุทธ์ 3) นักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 4) การวัด
วิเคราะห์และการจัดการความรู้ 5) บุคลากร 6) การปฏิบัติการ และ 7) ผลลัพธ์ ระบบดังกล่าวมีการ
อ้างอิงแนวทางการดำเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award-TQA) 
มาพัฒนาขีดความสามารถด้านการบริหารจัดการองค์กร เพื่อให้มีวิธีปฏิบัติและผลการดำเนินการใน
ระดับมาตรฐานโลก รวมท้ัง มีพื้นฐานทางด้านเทคนิคและกระบวนการตัดสินรางวัลเช่นเดียวกับรางวัล
คุณภาพแห่งชาติของสหรัฐอเมริกา (Malcolm Baldrige National Quality Award : MBNQA) ซึ่ง
เป็นต้นแบบรางวัลคุณภาพแห่งชาติท่ีหลายประเทศนำไปประยุกต์ใช้ท่ัวโลก โดยได้กำหนดกรอบเกณฑ์
ด้านการจัดการศึกษาเพื่ อผลงาน ท่ี เป็น เลิศ (Baldrige Education Criteria for Performance 
Excellence) เพื่อช่วยให้มีการทำความเข้าใจและปรับใช้ในวงการศึกษาเพื่อการปรับปรุงคุณภาพของ
โรงเรียนโดยยึดหลักการดำเนินงานเชิงระบบ เพื่อช่วยให้โรงเรียนสร้างการเปล่ียนแปลงอย่างเป็นระบบ 

เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (OBECQA) ให้
ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในหลากหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นกรอบแนวคิดหลักท่ีปรากฏ
ข้อคำถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร ได้แก่ ขีด
ความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากร บรรยากาศการทำงานของบุคลากร และด้านความผูกพัน
ของบุคลากร ได้แก่ ความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และการพัฒนาบุคลากรและผู้นำ 
นอกจากนั้น ค่านิยมหลักของเกณฑ์ฯ ยังให้ความสำคัญกับบุคลากร โดยมีแนวคิดว่า โรงเรียนท่ีประสบ
ความสำเร็จเกิดขึ้นจากความผูกพันกับโรงเรียน ได้ทำงานท่ีมีความหลากหลายต่อตนเองใน
สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย มีความไว้วางใจและให้ความร่วมมือซึ่งกันและกัน ทิศทางของโรงเรียน
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ชัดเจน ได้มีโอกาสเรียนรู้ อีกท้ัง มีความรับผิดชอบในผลการดำเนินการ ผู้บริหารจึงต้องให้ความสำคัญ
ต่อการมุ่งมั่นสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเกื้อหนุนบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย สร้างระบบแรงจูงใจและยก
ย่องชมเชยหรือให้รางวัลท่ีนอกเหนือไปจากระบบความดีความชอบตามปกติ พัฒนาสนับสนุนบุคลากร
ให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าท่ีมีการแบ่งปันความรู้ขององค์กรให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อช่วยให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ได้ดียิ่งขึ้น มีความรับผิดชอบในการ
ดำเนินงานของตนเองและโรงเรียน (สำนักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย, 2559, p. 150) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญในการบริหารสถานศึกษาท่ีมีอิทธิพลต่อ
คุณภาพการศึกษาและส่งผลต่อศักยภาพทางการเรียนรู้ของผู้เรียนท้ังทางตรงและทางอ้อม รวมท้ัง 
เป็นส่วนสำคัญในการนำสถานศึกษาเพื่อก้าวสู่การเป็นองค์กรท่ีประสบความสำเร็จ ซึ่งยืนยันได้จากผล
การศึกษาของ สุริยะ ทวีบุญญาวัตร และ ประเสริฐ อินทร์รักษ์ (2559, pp. 795-814) ท่ีได้ศึกษา
รูปแบบองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ท่ีทำการศึกษาจากโรงเรียนท่ีมีอัตราการแข่งขันสูงจำนวน 165 โรงเรียน พบว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อม รวมท้ังมีอิทธิพลโดยรวมต่อการบริหารท่ีมุ่งเน้น
นักเรียนเป็นสำคัญและการบริหารท่ีมุ่งเน้นความสำเร็จของโรงเรียน นอกจากนั้น พันวนา พัฒนาอุดม
สินค้า และ สุวรรณ นาคพนม (2557, pp. 43-50) ได้ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบกระบวนการบริหารท่ี
ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า การบริหารงานบุคคลเป็น
องค์ประกอบหนึ่งของรูปแบบกระบวนการบริหารท่ีส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็น
องค์ประกอบของการบริหารสถานศึกษาท่ีมีความสำคัญเป็นอย่างมาก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
สมหมาย  อ่ำดอนกลอย และ สมุทร  ชำนาญ (2551 pp. 53-66) ท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ต่อคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อกระบวนการบริหารสถานศึกษาของสถานศึกษาและมี
อิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา นอกจากการเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญใน
กระบวนการบริหารสถานศึกษาท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาแล้ว การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ยังส่งผลไปยังศักยภาพการเรียนรู้และคุณภาพของผู้เรียน ซึ่งมีความสอดคล้องกับ
แนวคิดของ สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, p. 111) 
กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาเป็นการบริหารงานท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลากรท้ังหมด 
รวมถึง ครู ซึ่งเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีสำคัญท่ีสุดท่ีส่งผลโดยตรงต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ของผู้เรียน 
ครูท่ีดีต้องมีความสามารถในการส่งเสริมให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ท้ังในและนอกห้องเรียนและต่อเนื่อง
ไปถึงอนาคต สอดคล้องกับแนวคิดของ Darling-Hammond (2000, p. 4) ท่ีทำการศึกษาคุณภาพ
ของครูและความสำเร็จของนักเรียน: การศึกษาหลักฐานทางนโยบายของแต่ละรัฐ โดยใช้กรณีศึกษา
จากโรงเรียนจาก 50 รัฐ ในประเทศสหรัฐเอมริกา ทำการศึกษาเกี่ยวกับการสำรวจการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และการประเมินพัฒนาการของการศึกษาระดับชาติ พบว่า คุณสมบัติของครูและ
ปัจจัยป้อนด้านอื่นๆของโรงเรียน มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จของนักเรียน รวมท้ัง คุณภาพของครูก็
มีผลต่อพัฒนาการด้านการเรียนของนักเรียนเช่นกัน 
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แม้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญและมีอิทธิพลต่อการบริหาร
คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อศักยภาพการเรียนรู้และคุณภาพของผู้เรียนท้ังทางตรง
และทางอ้อม แต่การบริหารคุณภาพทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลให้เป็นไปตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกอ็าจยังมีปัญหาและมีความต้องการ
จำเป็นในการพัฒนาเป็นอันดับแรก จากการศึกษางานวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาการบริหาร
โรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พบว่า ปัญหาการบริหารโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยท่ัวไปมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับน้อย แต่ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
หมวด 5 บุคลากร ท่ีมีสภาพปัญหาอยู่ในระดับสูงท่ีสุดจึงเป็นหมวดท่ีต้องได้รับการแก้ไขเป็นอันดับแรก 
(ชนัตตา  ปุยงาม, 2558, p. 189) ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหาร
โรงเรียนมาตรฐานสากลในประเทศไทย โดยทำการศึกษาความต้องการจำเป็นในการบริหารงานของ
โรงเรียนมาตรฐานสากล จากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นโรงเรียนในระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาท่ีจัดอยู่
ในกลุ่มท่ีมีผลสอบระดับชาติสูงหรือผลสอบระดับชาติต่ำทุกภูมิภาค ต่างมีความคิดเห็นสอดคล้องและ
เป็นไปในแนวทางเดียวกันว่าความต้องการจำเป็นในการบริหารงานคือด้านบคุลากร (นิตยา เทพอรุณ
รัตน์, 2557, pp. 232-233) โรงเรียนมาตรฐานสากลจึงควรเริ่มจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้
บุคลากรมีศักยภาพและมีความพร้อมต่อการปฏิบัติหน้าท่ีให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเพื่อ
ส่งมอบคุณค่าท่ีสำคัญให้กับผู้เรียน โดยใช้เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานเป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการคุณภาพอันเป็นตัวช่วยท่ีสำคัญในการขับเคล่ือนและ
ตรวจสอบระบบการทำงานของสถานศึกษาเพื่อการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการทำงานให้เป็น
ระบบ  

การบริหารคุณภาพสถานศึกษาให้ตรงตามเป้าหมายและเจตจำนงของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจำเป็นต้องมีความรู้และความ
เข้าใจในข้อกำหนดของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่าง
สอดคล้องและเช่ือมโยงกันในทุกหมวดและทุกประเด็นของการบริหารงาน เพื่อนำมาออกแบบ
กระบวนการบริหารและใช้สำหรับการบริหารผลลัพธ์การดำเนินงานให้มีคุณภาพสู่ความเป็นเลิศ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีเป็นหัวใจสำคัญและเป็นองค์ประกอบหนึ่ง
ของการบริหารคุณภาพของสถานศึกษา แต่ปัญหาสำคัญในการดำเนินงานของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
คือ ผู้บริหารสถานศึกษามักไม่ให้ความสำคัญกับระบบการบริหารงานท่ีสอดคล้องกับการพัฒนา
คุณภาพคุณภาพการศึกษาอย่างแท้จริง ท้ังด้านกระบวนการบริหารงานและรายละเอียดของขั้นตอน
การปฏิบัติ ผู้บริหารสถานศึกษาขาดการกำหนดแนวทางท่ีชัดเจน (Approach) มีการถ่ายทอดไปสู่การ
ปฏิบัติท่ีไม่สอดคล้องกับทิศทางการจัดการศึกษาของสถานศึกษา (Deployment) ขาดการประเมินผล
การปฏิบัติงานและการศึกษาข้อมูลจริงจากประสบการณ์ของการทำงาน เพื่อการเรียนรู้สำหรับใช้ใน
การปรับปรุงพัฒนา (Learning) ทำให้การบริหารงานขาดความกลมกลืมในทางปฏิบัติ (Integration) 
ส่งผลให้การบริหารจัดการสถานศึกษายังมีระดับคุณภาพท่ีเป็นไปในทิศทางท่ีไม่สอดคล้องกับเป้าหมาย
การจัดการศึกษาของโรงเรียนมาตรฐานสากลและเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน (OBECQA) 
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จากปัญหาดังกล่าว สถานศึกษาสามารถใช้หลักการจัดการความรู้โดยการพัฒนาคู่มือการ
บริหารงานสำหรับใช้เป็นเครื่องมือท่ีช่วยให้มีคุณภาพมากขึ้น ช่วยให้เกิดการรักษามาตรฐานของการ
ปฏิบัติงานและเกิดประสิทธิผลตรงตามเป้าหมายและทิศทางการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
เนื่องจาก คู่มือการบริหารเปรียบเสมือนเส้นทางการทำงานของผู้บริหารท่ีแสดงภาพรวมของการ
ทำงานต้ังแต่จุดเริ่มต้นไปยังจุดส้ินสุดของกระบวนการทำงาน และยังมีรายละเอียดของขั้นตอนของ
การปฏิบัติท่ีสามารถปรับปรุงพัฒนาได้เสมอ ท้ังนี้ หากสถานศึกษามีการพัฒนาคู่มือเพื่อใช้ในการ
บริหารงานหรือใช้สำหรับการปฏิบัติงาน คู่มือจะเป็นส่ิงท่ีช่วยลดความซับซ้อนของขั้นตอนการทำงาน 
และช่วยลดข้อผิดพลาดจากการทำงานท่ีไม่เป็นระบบทำให้การทำงานมีความเป็นมืออาชีพมากขึ้น 
นอกจากนั้น คู่มือยังเป็นตัวช่วยในการออกแบบระบบงานใหม่ทำให้เกิดการปรบัปรุงระบบงานท่ีช่วย
เสริมสร้างความมั่นใจและความสม่ำเสมอในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทำให้งานขององค์กรมี
คุณภาพตามท่ีกำหนด นอกจากนั้น หากมีการโยกย้ายตำแหน่งงานของบุคลากร คู่มือจะเป็นเครื่องมือ
ท่ีช่วยให้บุคลากรสามารถทำงานแทนกันได้อย่างถูกต้องและรวดเร็วอย่างไม่สับสน ช่วยลดการตอบ
คำถามและช่วยลดเวลาในการสอนงาน และสามารถเป็นตัวช่วยในการลดความขัดแย้งท่ีอาจเกิดข้ึนใน
การทำงาน (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552) 

จากปัญหาดังกล่าวทำให้ผู้วิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีเป็น
หนึ่ งในองค์ประกอบท่ีสำคัญในการบริหารจัดการด้ วยระบบคุณภาพตามเกณฑ์สำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และจัดทำเป็นคู่มือสำหรับใช้ในการบริหารงานสำหรับผู้บริหาร
สถานศึกษา เพื่อให้เกิดการบริหารงานและการปฏบัิติงานท่ีมีความถูกต้อง รวดเร็ว สามารถเป็นตัวช่วย
ในการลดข้อผิดพลาด ทำให้การบริหารและการดำเนินงานเป็นระบบมากขึ้น ช่วยเสริมสร้างความ
มั่นใจในการทำงาน ลดความขัดแยง้ท่ีอาจเกิดขึ้นในการทำงาน ช่วยลดการตอบคำถามและเวลาในการ
สอนงาน ทำให้การทำงานเป็นมืออาชีพ นอกจากนั้น ยังสามารถใช้แนวทางสำหรับการปรับใช้ให้
สอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาในระดับต่างๆเพื่อยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ให้ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของสถานศึกษา และส่งผลต่อศักยภาพของ
ผู้เรียนอันเป็นส่วนหนึ่งในการยกระดับคุณภาพการศึกษาสู่มาตรฐานสากลอย่างแท้จริง 

 
1.2 คำถามการวิจัย 

1. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานเป็นอย่างไร 

2. คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรเป็นอย่างไร 

 
1.3 วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็น
เลิศตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

2. เพื่อพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. องค์ประกอบคู่มือ หมายถึง หัวข้อท่ีใช้เป็นส่วนประกอบหลักสำหรับช้ีแจงให้ผู้อ่านทราบถึง

ประเด็นสำคัญและรายละเอยีดของคู่มือ 

2. โครงร่างคู่มือ หมายถึง หมวดหมู่ขององค์ประกอบคู่มือท่ีถูกจัดเรียงขึ้นเป็นบทๆ เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการกำหนดรายละเอียดของคู่มือ 

3. คู่มือ หมายถึง เอกสารหรือหนังสือท่ีใช้เป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสำหรับใช้
เป็นแนวทางในการดำเนินงานอย่างเป็นระบบเพื่อก่อให้เกิดคุณภาพและผลลัพธ์การดำเนินงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง รูปแบบ/แนวทาง/กระบวนการ/วิธีการ/กจิกรรม ท่ีใช้ใน
การบริหาร “บุคลากร” ภายในสถานศึกษาให้มีสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการทำงานอย่างมีประสิทธิผล
และมีความผูกพันต่อองค์กร เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้เรียน ผู้มีส่วนได้ส่วยเสีย และความสำเร็จ
ของโรงเรียน 

5. โรงเรียนมาตรฐานสากล หมายถึง โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ท่ีเข้าร่วมโครงการยกระดับคุณภาพโรงเรียนสู่มาตรฐานสากล
ท่ัวประเทศ 

6. เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (OBECQA) หมายถึง  
วิธีปฏิบติัท่ีเป็นเลิศในการบริหารสถานศึกษา โดยมุ่งเน้นเฉพาะ หมวด 5 บุคลากร ได้แก่  

1) สภาพแวดล้อมของบุคลากร ได้แก่ ด้านขีดความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากร 
ประกอบด้วย (1) การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตรากำลัง (2) การสรรหา 
ว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ (3) ความสำเร็จในงาน (4) การจัดการเปล่ียนแปลงด้านบุคลากร  
และ ด้านบรรยากาศการทำงานของบุคลากร ประกอบด้วย (1) สภาพแวดล้อมของการทำงาน (2) การ
ให้บริหารด้านนโยบายและสิทธิประโยชน์ 

2) ความผูกพันของบุคลากร ได้แก่ ด้านความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ประกอบด้วย (1) การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร (2) การกำหนดปัจจัยขับเคล่ือนความผูกพันของ
บุคลากร (3) การประเมินความผูกพันของบุคลากร (4) ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน และด้าน
การพัฒนาบุคลากรและผู้นำ ประกอบด้วย (1) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา (2) การประเมิน
ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา (3) การจัดการความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

 
1.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้นำแนวคิดสำคัญ 
ท่ีเกี่ยวขอ้งกับการวิจัยมาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 

1.5.1 แนวคิดในการจัดทำคู่มือ 
ผู้วิจัยได้สังเคราะห์และพัฒนาแนวคิดการจัดทำคู่มือของสำนักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ (2552); สรรญ จินตภวัต (2557); ทิศนา แขมมณี อ้างถึงใน ปรีชา  ช้างขวัญยืน et al. 
(2556); กมลวรรณ  ม่วงสุข (2560) มาใช้ในการกำหนดเป็นกรอบแนวคิด ดังนี้ 
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1) องค์ประกอบของการจัดทำคู่มือ ประกอบด้วย ดังนี้ 
1.1) คำช้ีแจงการใช้คู่มือ 
1.2) วัตถุประสงค์ 
1.3) ขอบเขต 
1.4) คำจำกัดความ  
1.5) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
1.6) ระเบียบ/กฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง 
1.7) รายการอ้างอิง 
1.8) ภาคผนวก 
2) ขั้นตอนในการจัดทำคู่มือ 
ผู้วิ จัยได้ คัดเลือกเฉพาะขั้นตอนท่ี เกี่ ยวข้องในการจัดทำคู่มือของสำนักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, pp. 39-40) ประกอบด้วย ดังนี้ 
2.1 การศึกษารายละเอียดของงานจากเอกสาร 
2.2 การสังเกตการปฏิบัติงานจริง 
2.3 การจัดทำขั้นตอนการทำงาน 
2.4 การตรวจสอบความถูกต้อง 

1.5.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ผู้วิจัยสังเคราะห์ขอบข่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความเช่ือมโยงกับประเด็นคำถาม

ของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จาก สำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2550) ; สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่ม
ช้ อ ย  et al. (2 5 6 1 ) ; Rebore (2015); Castetter and Young (2000);Byars and Rue (2006); 
French (2007) ดังนี้ 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
2) การออกแบบโครงสร้างองค์กรและออกแบบงาน  
3) การสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากร 
4) การพัฒนาบุคลากร 
5) การประเมินและการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
6) การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
7) การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
8) งานวินัยและนิติการ 
9) การบริหารความผูกพันของบุคลากร 
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1.5.3 เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ผู้วิจัยใช้เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเฉพาะ 

หมวด 5 บุคลากร มีรายละเอียดดังนี้ 
1) สภาพแวดล้อมของบุคลากร ได้แก่ 

ก. ขีดความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากร 
(1) การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตรากำลัง 
(2) การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม ่
(3) ความสำเร็จในงาน 
(4) การจัดการเปล่ียนแปลงด้านบุคลากร 

ข. และบรรยากาศการทำงานของบุคลากร 
(1) สภาพแวดล้อมของการทำงาน 
(2) การให้บริหารด้านนโยบายและสิทธิประโยชน์ 

2) ความผูกพันของบุคลากร ได้แก่ 
ก. ความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

(1) การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
(2) การกำหนดปัจจัยขับเคล่ือนความผูกพันของบุคลากร 
(3) การประเมินความผูกพันของบุคลากร 
(4) ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

ข. การพัฒนาบุคลากรและผู้นำ 
(1) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 
(2) การประเมนิประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา 
(3) การจัดการความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
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จากแนวคิดดังกล่าว ผู้วิจยัได้นำมากำหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

องค์ประกอบของคู่มือ 
สำนักงานคณะกรรมการการพัฒนาระบบ
ราช ก าร  (2552), ส ร รญ  จิ น ต ภ วัต 
(2557),  ทิศนา แขมมณ ีอ้างถึงใน ปรีชา  
ช้างข วัญ ยืน  (2556) และ กมลวรรณ  
ม่วงสุข (2560). 
1) องค์ประกอบของการจัดทำคู่มือ 
1.1) คำชี้แจงการใช้คู่มือ 
1.2) วัตถุประสงค์ 
1.3) ขอบเขต 
1.4) คำจำกัดความ  
1 .5) การบริหารงาน  ประกอบด้ วย 
แผ น การบ ริ ห ารท รั พ ย าก รมนุ ษ ย์  
กระบ วนก าร /ขั้ น ต อน การบ ริห าร
ทรัพยากรมนุษย์ และการประเมนิผลการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1.6) ระเบียบ/กฎหมายที่เก่ียวข้อง 
1.7) รายการอ้างอิง 
1.8) ภาคผนวก 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
(2550), สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้าง
ถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย, Rebore (2015), 
Castetter and Young (2000), Byars and 
Rue (2006) และ French (2007). 
1) การวางแผนทรัพยากรมนษุย์  
2) การออกแบบโค รงส ร้างองค์กรและ
ออกแบบงาน  
3) การสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง บรรจุ และ
รักษาบุคลากร 
4) การพัฒนาบุคลากร 
5) การประเมิ นและการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 
6) การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
7) การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
8) งานวินัยและนติิการ 
9) การบริหารความผูกพันของบุคลากร 

เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

(หมวด 5 บุคลากร) 
สำนักบ ริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ (2559). 
1) สภาพแวดล้อมของบุคลากร ได้แก่ 
ก. ขีดความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากร 
(1) ก า ร ป ระ เมิ น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ด้ า น ขี ด
ความสามารถและอัตรากำลัง 
(2) การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากร
ใหม่ 
(3) ความสำเร็จในงาน 
(4) การจัดการเปล่ียนแปลงด้านบุคลากร 
ข. และบรรยากาศการทำงานของบุคลากร 
(1) สภาพแวดล้อมของการทำงาน 
(2) การใหบ้ริหารดา้นนโยบายและสิทธปิระโยชน์ 
2) ความผูกพันของบุคลากร ได้แก่ 
ก. ความผูกพนัและผลการปฏบัิติงานของบุคลากร  
(1) การเสริมสร้างวฒันธรรมองค์กร 
(2) การกำหนดปัจจัยขับเคล่ือนความผูกพันของ
บุคลากร 
(3) การประเมินความผูกพันของบุคลากร 
(4) ระบบการจัดการผลการปฏบัิติงาน 
ข. การพัฒนาบุคลากรและผู้นำ 
(1) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 
(2) การประเมินประสิทธิผลของการเรียนรู้และ
การพฒันา 
(3) การจัดการความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

ขั้นตอนการจัดทำคูม่ือ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552) 
1. การศึกษารายละเอียดของงานจากเอกสาร 
2. การสงัเกตการปฏิบัติงานจริง 
3. การจัดทำขั้นตอนการทำงาน 
4. การตรวจสอบความถูกต้อง 

คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
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1.6 ขอบเขตการวิจัย 
1. การวิจัยในขัน้ตอนการศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศเกณฑ์

รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (OBECQA) ผู้วิจัยทำการศึกษาจาก
โรงเรียนมาตรฐานสากลระดับมัธยมศึกษาท่ีมีวิธีการปฏิบัติท่ีเป็นเลิศและได้รับรางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (OBECQA) จำนวน 7 โรงเรียน จาก 7 ภูมิภาค ท้ังนี้  
ทำการแบ่งภูมิภาคตามคำส่ังแต่งต้ังคณะกรรมการพัฒนา ติดตาม ตรวจเย่ียม และประเมิน การบริหาร
จัดการด้วยระบบคุณภาพตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(OBECQA) โดยเลือกอย่างเจาะจงมาภูมิภาคละ 1 โรงเรียน ดังนี้ 

1) ภาคกลางและตะวันออก   จำนวน 1 โรงเรียน 
2) ภาคเหนือตอนบน        จำนวน 1 โรงเรียน 
3) ภาคเหนือตอนล่าง   จำนวน 1 โรงเรียน 
4) ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน  จำนวน 1 โรงเรียน 
5) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง  จำนวน 1 โรงเรียน 
6) ภาคใต้    จำนวน 1 โรงเรียน 
7) กรุงเทพมหานคร        จำนวน 1 โรงเรียน 

2. การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน (OBECQA) ปี 2559-2560 ในด้านโครงร่างองค์กร และ องค์ประกอบของเกณฑ์ในหมวด 5 
บุคลากร ประกอบด้วย 1) สภาพแวดล้อมของบุคลากร ได้แก่ ขีดความสามารถและอัตรากำลังของ
บุคลากร และบรรยากาศการทำงานของบุคลากร 2) ความผูกพันของบุคลากร ได้แก่ ความผูกพันและ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และการพัฒนาบุคลากรและผู้นำ เท่านั้น 

3. การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิ จัยทำการศึกษาเฉพาะกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีมี
ความสัมพันธ์กับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน เท่านั้น 

4. การวิ จัยในครั้ งนี้ ผู้ วิ จัย คัดเลือกขั้นตอนการจัดทำคู่มือตามแนวคิดของ สำนักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, pp. 39-40) มาเพียง 4 ขั้นตอนเพื่อความกระชับและ
เหมาะสมกับลักษณะของการวจัิย ประกอบด้วย 1) การศึกษารายละเอียดของงานจากเอกสาร 2) การ
สังเกตการปฏิบัติงานจริง 3) การจัดทำขั้นตอนการปฏิบติังาน และ 4) การตรวจสอบความถูกต้อง 

 
1.7 ประโยชน์ท่ีได้รับ 

1. สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด สามารถนำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไปเผยแพร่องค์ความรู้
ให้กับสถานศึกษาในสังกัด สำหรับการปรับใช้เป็นเครื่องมือเพื่อพัฒนาคุณภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของสถานศึกษาให้เป็นไปตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 
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2. โรงเรียนมาตรฐานสากลระดับมัธยมศึกษาสามารถนำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ไปพัฒนาเป็นคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษาให้สอดคล้องกับบริบท สภาวการณ์ 
สภาพแวดล้อม และขนาดของสถานศึกษา เพื่อยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล อันจะส่งผลไปยังคุณภาพการบริหาร
จัดการ การจัดการเรียนการสอน และการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน 

3. ผู้บริหารโรงเรียนมาตรฐานสากลระดับมัธยมศึกษาสามารถใช้คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นเครื่องมือใน
บริหารงาน เพื่อลดปัญหาความไม่ต่อเนื่องในการบริหาร เป็นตัวช่วยทำให้การบริหารงานท่ีมีความ
ถูกต้อง รวดเร็ว ลดข้อผิดพลาด และเป็นระบบมากขึ้น ช่วยเสริมสร้างความมั่นใจในการบริหารงาน 
ลดความขัดแย้งท่ีอาจเกิดขึ้น ช่วยลดการตอบคำถามและเวลาในการสอนงาน ทำให้การทำงานเป็นมือ
อาชีพ และเป็นตัวช่วยในการยกระดับคุณภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะส่งผลต่อคุณภาพและ
ศักยภาพทางการเรียนรู้ของผู้เรียนในอนาคต 

4. คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จะเป็นเครื่องมือในบริหารงานโรงเรียนท่ีจะช่วยให้
นักเรียนมีความผูกพันท่ีดีต่อโรงเรียนมีศักยภาพเป็นพลโลกตามเป้าหมายการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน
โรงเรียนมาตรฐานสากล ได้แก่ เป็นเลิศทางวิชาการ ส่ือสารสองภาษา ล้ำหน้าทางความคิด ผลิตงาน
อย่างสร้างสรรค์ ร่วมกันรับผิดชอบต่อสังคมโลก รวมท้ังทำให้ผู้ปกครองหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความ
เช่ือมั่นในการจัดการศึกษาของสถานศึกษาและมีความผูกพันท่ีดีต่อโรงเรียน 
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บทที่ 2 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
ตอนที่ 1 แนวคิดเก่ียวกับการจัดทำคู่มือ 

1.1 ความหมายของคูมื่อ 
ราชบัณฑิตยสถาน (2542, p. 11) ให้ความหมายของคู่มือ ไว้ว่า สมุดหรือหนังสือท่ีให้

ความรู้เกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งท่ีต้องการรู้เพื่อใช้ประกอบตำรา เพื่ออำนวยความสะดวกเกี่ยวกับ
การศึกษาหรือการปฏิบัติงานเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือเพื่อแนะนำการใช้อุปกรณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง 

สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, p. 26) กล่าวว่า คู่มือปฏิบัติงาน 
(Work Manual) เปรียบเสมือนแผนท่ีบอกเส้นทางการทำงานท่ีมีจุดเริ่มต้นและจุดส้ินสุดของกระบวนการ
ระบุถึงขั้นตอนและรายละเอียดของกระบวนการต่างๆ มักจัดทำขึ้นสำหรับงานท่ีมีความซับซ้อน มีหลาย
ขั้นตอน และเกี่ยวข้องกับคนหลายคน สามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงเมื่อมีการเปล่ียนแปลงการปฏบิัติงาน 
ท้ังนี้ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานไว้ใช้อ้างอิงเมื่อเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

เสถียร  คามีศักด์ิ (2553, p. 4) กล่าวว่า คู่มือ หมายถึง เอกสารท่ีใช้ประกอบการ
ปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง ท่ีกำหนดภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบไว้ในมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง (Job 
Description) มีคำอธิบายงานท่ีปฏิบัติ ประวัติความเป็นมา มีแผนกลยุทธการปฏิบัติ กำหนดตัวช้ีวัด 
การประเมินผล ซึ่งในแต่ละบท/เรื่อง/หัวข้อ ต้องมีความคิดหลัก วัตถุประสงค์ และเนื้อหาสาระท่ีมี
ความสมบูรณ์ มีรายละเอียดครอบคลุมเนื้อหาในแต่ละเรื่อง มีกฎ ระเบียบ พระราชบัญญัติ  
หนังสือเวียน มติต่าง ๆ เอกสาร ท่ีเกี่ยวข้อง หลักเกณฑ์และวิชาการ เทคนิคหรือแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน ปญัหาอุปสรรคและแนวทางแก้ไขข้อเสนอแนะ 

ทิศนา แขมมณี อ้างถึงใน ปรีชา  ช้างขวัญยืน et al. (2556, p. 165)  กล่าวว่า คู่มือเป็น
หนังสือท่ีใช้ควบคู่ไปกับการทำส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เป็นหนังสือให้แนวทางการปฏิบัติแกผู้่ใช้ให้สามารถกระทำ
ส่ิงนั้นๆได้บรรลุสำเร็จตามเป้าหมาย 

สรุปได้ว่า คู่มือ (Manual) หมายถึง เอกสารหรือหนังสือท่ีใช้เป็นเครื่องมือในการบริหาร
หรือปฏิบัติงาน ท่ีผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติสามารถใช้เป็นแนวทางในการดำเนินงานได้อยา่งเป็นระบบเพื่อ
ก่อให้เกิดคุณภาพของการดำเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1.2 ประเภทของคู่มือ 
ทิศนา แขมมณี อ้างถึงใน ปรีชา  ช้างขวัญยืน et al. (2556, pp. 165-170) กล่าวว่า 

โดยท่ัวไปหนังสือคู่มือมีอยู่ 3 ประเภท ได้แก่ คู่มือครู คู่มือผู้เรียน และคู่มือท่ัวไป ดังนี้ 
1. คู่มือครู คือ หนังสือท่ีให้แนวทางและคำแนะนำแก่ครูเกี่ยวกับสาระ วิธีการ กิจกรรม 

ส่ือ วัสดุอุปกรณ์ และแหล่งข้อมูลหรือแหล่งอ้างอิงต่างๆ ปกติมักใช้ควบคู่กับตำราเรียนหรือหนังสือ
เรียน โดยมีองค์ประกอบสำคัญได้แก่ คำช้ีแจงคู่มือ เนื้อหาสาระท่ีจะสอน การเตรียมการสอน 
กระบวนการ วิธีการ กิจกรรมการสอน การวัดการประเมินผล ความรู้เสริม ปัญหา คำแนะนำเกี่ยวกับ
การแก้ไขปัญหา แหล่งขอ้มูลและแหล่งอ้างอิงต่างๆ 
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2. คู่มือผู้เรียน แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
2.1 แบบฝึกปฏิบั ติ (Student’s Manual or Workbook) คือหนังสือท่ี ผู้เรียนใช้

ควบคู่ไปกับตำราเรียน โดยมีองค์ประกอบสำคัญได้แก่ คำช้ีแจงการใช้คู่มือ สาระท่ีเรียน ปัญหาหรือ
คำถาม แบบฝึกหัดและกิจกรรมท่ีต้องการให้ผู้เรียนทำ ท่ีว่างสำหรับให้ผู้เรียนเขียนคำตอบ เฉลยคำตอบ
หรือแนวทางในการตรวจคำตอบ คำแนะนำหรือแหล่งข้อมูลท่ีผู้เรียนสามารถไปศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติม 

2.2 แบบฝึกหัด (Exercise or Practice Book) เป็นหนังสือท่ีช่วยให้ ผู้เรียนได้ฝึก
ปฏิบัติในส่ิงท่ีได้เรียนรู้ไปแล้ว อันจะช่วยให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ได้ดีขึ้นชัดเจนขึ้นหรือเกิดความชำนาญ
มากขึ้น ส่วนใหญ่ประกอบด้วย วัตถุประสงค์ท่ีองิตามความรู้เดิมท่ีเรียนมา และแบบฝึกหัดในสาระต่างๆ
ตามความรู้เดิมท่ีอาจมีความยากง่ายหลายระดับและเพียงพอต่อการฝึกฝนใหเ้กิดความชำนาญ 

2.3 คู่มือท่ัวไป เป็นหนังสือท่ีให้ความรู้เกี่ยวกับการทำส่ิงใดส่ิงหนึ่งแก่ ผู้อ่านโดยให้
ผู้อ่านมีความรู้ความเข้าใจและสามารถดำเนินการในเรื่องนั้นๆได้ด้วยตัวเองอย่างถูกต้องเหมาะสม โดย
มีองค์ประกอบสำคัญ คือ คำช้ีแจงการใช้คู่มือ คำช้ีแจงเกี่ยวกับการเตรียมการท่ีจำเป็น เช่น วัสดุ 
อุปกรณ์ ส่ือ ฯลฯ เนื้อหาสาระกระบวนการหรือขั้นตอนในการดำเนินการ ความรู้เสริม หรือแบบฝึกหัด 
หรือแบบฝึกปฏิบัติเพื่อช่วยผู้อ่านในการฝึกฝน ปัญหาและคำแนะนำเกี่ยวกับการป้องกันและแก้ไข
ปัญหา และแหล่งข้อมูลและแหล่งอ้างอิงต่างๆ 

สรุปได้ว่า โดยท่ัวไปคู่มือจะมีหลักๆอยู่ 3 ประเภท ได้แก่ คู่มือครู คู่มือผู้เรียน และคู่มือ
ท่ัวไป 

1.3 วัตถุประสงค์ในการจดัทำคู่มือ 
สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, p. 27) กล่าวถึง วัตถุประสงค์ใน

การจัดทำคู่มือ ดังนี้ 
1. เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานเป็นระบบ มีมาตรฐาน และได้ผลลัพธ์ที่คงท่ี 
2. เพื่อใหผู้้ปฏิบัติงานทราบและเข้าใจว่าควรทำอะไรก่อนและหลัง 
3. เพื่อใหผู้้ปฏิบัติงานทราบว่าควรปฏิบัติงานอย่างไรเมื่อใดกับใคร 
4. เพื่อให้การปฏิบัติงานสอดคล้องกับนโยบาย วิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายขององค์กร 
5. เพื่อให้ผู้บริหารติดตามงานได้ทุกขั้นตอน 
6. เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการฝึกอบรม 
7. เพื่อใช้เป็นเอกสารอ้างอิงในการทำงาน 
8. เพื่อใช้เป็นส่ือในการประสานงาน 
สรุปได้ว่า การจัดทำคู่มือมีวัตถุประสงค์เพื่อให้การบริหารงานหรือปฏิบัติงานเป็นระบบมี

มาตรฐาน และได้ผลลัพธ์ท่ีคงท่ี ผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงานทราบลำดับงาน ระยะเวลา และบุคคลท่ี
เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับนโยบาย วิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายขององค์กร 
ผู้บริหารสามารถติดตามงานได้ทุกขั้นตอน รวมทั้งเป็นเครื่องมือในการฝึกอบรมใช้เป็นเอกสารอ้างอิงใน
การทำงาน และใช้เป็นส่ือในการประสานงาน 



13 
 

  

1.4 ประโยชน์ของคูมื่อ 
สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, p. 31) กล่าวถึง ประโยชน์ของ

คู่มือ ดังนี้ 
1. ได้งานท่ีมีคุณภาพตามท่ีกำหนด 
2. ผู้ปฏิบัติงานไม่เกิดความสับสน 
3. แต่ละหน่วยงานรู้งานซึ่งกันและกัน 
4. บุคลากรหรือเจ้าหน้าท่ีสามารถทำงานแทนกันได้ 
5. สามารถเริ่มปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและรวดเร็วเมื่อมีการโยกยา้ยตำแหน่ง 
6. ลดขั้นตอนการทำงานท่ีซับซ้อน 
7. ลดข้อผิดพลาดจากการทำงานท่ีไม่เป็นระบบ 
8. ช่วยเสริมสร้างความมั่นใจในการทำงาน 
9. ช่วยใหเ้กิดความสม่ำเสมอในการปฏิบัติงาน 
10. ช่วยลดความขัดแย้งท่ีอาจเกิดขึ้นในการทำงาน 
11. ช่วยลดการตอบคำถาม 
12. ช่วยลดเวลาในการสอนงาน 
13. ช่วยให้การทำงานเป็นมืออาชีพ 
14. ช่วยในการออกแบบระบบงานใหม่และปรับปรุงงาน 
สรุปได้ว่า คู่มือทำให้ผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงานทำงานได้อย่างมีคุณภาพและมาตรฐาน

การท่ีกำหนด ไม่เกิดความสับสน สามารถทำงานแทนกันได้ สามารถเริ่มปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและ
รวดเร็วเมื่อมีการโยกย้ายตำแหน่งงาน ลดขั้นตอนและข้อผิดพลาดในการทำงาน ช่วยให้การทำงานเป็น
มืออาชีพ และช่วยในการออกแบบระบบงานใหมแ่ละปรับปรุงงาน 

1.5 องค์ประกอบของคู่มือ 
สำนั กงานคณะกรรมการพัฒ นาระบบราชการ (2552 , pp. 33-35) ก ล่าวถึ ง 

องค์ประกอบของคู่มือ ดังนี้ 
1. วัตถุประสงค์ (objective) เป็นการช้ีแจงให้ผู้อ่านทราบถึงวัตถุประสงค์ของการจัดทำ

เอกสารเรื่องนั้นนั้นขึ้นมา 
2. ขอบเขต (Scope) เป็นการช้ีแจงให้ผู้อ่านทราบถึงขอบเขตของกระบวนการในคู่มือว่า

ครอบคลุมต้ังแต่ขั้นตอนใดถึงขั้นตอนใดหน่วยงานใดกับใครท่ีใดและเมื่อใด 
3. คำจำกัดความ (Definition) เป็นการช้ีแจงให้ผู้อ่านทราบถึงคำศัพท์เฉพาะซึ่งอาจเป็น

ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ คำย่อ ท่ีกล่าวถงึภายใต้ระเบียบปฏิบัตินั้นๆเพื่อให้เป็นท่ีเข้าใจตรงกัน 
4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการช้ีแจงให้ ผู้อ่านทราบว่ามีใครบ้างท่ี

เกี่ยวข้องกับระเบียบปฏิบัตินั้นๆ โดยมักจะเรียงจากผู้มีอำนาจหรือตำแหน่งสูงสุดลงมา 
5. ระเบียบปฏิบัติ/ขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) เป็นการอธิบายขั้นตอนการ

ทำงานอย่างละเอียดว่า ใคร ทำอะไร ท่ีไหน อย่างไร เมื่อใด โดยสามารถจัดทำในรูปแบบต่างๆ ได้แก่ 
การใช้ข้อความอธิบาย การใช้ตารางอธิบาย การใช้แผนภูมิ และการใช้ Flow Chart 
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6. เอกสารอ้างอิง (Reference Document) เป็นการช้ีแจงให้ผู้อ่านทราบถึงเอกสารอื่น
ใดท่ีต้องใช้ประกอบคู่กัน หรืออ้างอิงถึง เพื่อให้การปฏิบัตินั้นนั้นสมบูรณ์ ได้แก่ระเบียบปฏิบัติเรื่องอื่น
พระราชบัญญัติ กฎหมายกฎ ระเบียบ หรือวิธีการทำงานเป็นต้น 

7. แบบฟอร์มท่ีใช้ (Form) เป็นการช้ีแจงให้ผู้อ่านทราบถึงแบบฟอร์มต่างๆท่ีต้องใช้ใน
การบันทกึข้อมูลของผู้ท่ีเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานของกระบวนการนั้นๆ 

8. เอกสารบันทึก (Record) เป็นการช้ีแจงให้ผู้อ่านทราบว่าบันทึกใดบ้างท่ีต้องจัดเก็บ
เพื่อเป็นข้อมูลหรือหลักฐานของการปฏิบัติงานนั้นๆ พร้อมท้ังระบุถึงผู้รับผิดชอบในการจัดเก็บ สถานท่ี 
ระยะเวลาและวิธีการจัดเก็บ 

ทิศนา  แขมมณี อ้างถึงใน ปรีชา  ช้างขวัญยืน et al. (2556, p. 170)  ยังกล่าวว่าคู่มือ
โดยท่ัวไปจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ ดังนี้ 

1. คำช้ีแจงการใช้คู่มือ 
2. คำช้ีแจงเกี่ยวกับการเตรียมการท่ีจำเป็น เช่น วัสดุ อุปกรณ์ ส่ือ ฯลฯ 
3. เนื้อหาสาระกระบวนการหรือขั้นตอนในการดำเนินการ 
4. ความรู้เสริม หรือแบบฝึกหัด หรือแบบฝึกปฏิบัติ 
5. ปัญหาและคำแนะนำเกี่ยวกับการป้องกันและแก้ไขปัญหา 
6. แหล่งข้อมูลและแหล่งอ้างอิงต่างๆ 
กมลวรรณ   ม่วงสุข (2560 , p. 43) ได้ทำการพัฒนาคู่มือการบริหารงานด้าน

ศิลปวัฒ น ธรรม  สาขาอนุ รักษ์ มร ดกไทย  ของโรง เรี ยน มั ธยม ศึกษ า ตาม เกณ ฑ์ ร างวั ล
กระทรวงศึกษาธิการ โดยการสังเคราะห์ข้อมูลด้านองค์ประกอบของคู่มือและนำเสนอองค์ประกอบ
ของคู่มือ ดังนี้ 

1. ช่ือคู่มือ 
2. คำช้ีแจง 
3. ความเป็นมาและความสำคัญ 
4. วัตถุประสงค์ 
5. คำจำกัดความ 
6. การบริหารงานด้านศิลปวัฒนธรรม ประกอบด้วย แผนในการปฏิบัติงาน ขั้นตอนการ

ปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
7. เอกสารอ้างอิง 
8. ภาคผนวก 
สรรญ จินตภวัต (2557, p. 20) กล่าวว่าคู่มือมีองค์ประกอบ ดังนี้ 
1. ปกและประวัติการแกเ้นื้อหา 
2. วัตถุประสงค์ 
3. ขอบเขต 
4. คำจำกัดความ 
5. หน้าท่ีรับผิดชอบ 
6. ระเบียบปฏิบัติ/ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
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7. มาตรฐานคุณภาพงาน 
8. เอกสารอ้างอิง 
9. แบบฟอร์มท่ีใช้ 
10. การควบคุมเอกสาร 
11. ข้อมูลสารสนเทศ/ฐานข้อมูลท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน/ปัญหาอุปสรรค/แนวทางแก้ไข

และพัฒนา 
12. ภาคผนวก 
หากนำข้อมูลจากด้านองค์ประกอบของคู่มือจากหน่วยงานและนักวิชาการ ท่ี

ทำการศึกษามาสังเคราะห์รวมกันจะสามารถแสดงข้อมูลได้ ดังนี้ 
ตารางที่ 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของคู่มือ 

ที่ องค์ประกอบของคู่มือ 

นักวิชาการ 
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1 ชื่อคู่มือ   ✓  1 
2 ปกและประวัติการแก้เน้ือหา    ✓ 1 
3 คำชี้แจงการใช้คู่มือ  ✓ ✓  2 
4 คำชี้แจงเกี่ยวกับการเตรียมการที่จำเป็น  ✓   1 
5 ความเป็นมาและความสำคัญ   ✓  1 
6 วัตถุประสงค์ (objective)  ✓  ✓ ✓ 3 
7 ขอบเขต (Scope) ✓   ✓ 2 
8 คำจำกัดความ (Definition) ✓  ✓ ✓ 3 
9 มาตรฐานคุณภาพงาน    ✓ 1 
10 แผนในการปฏิบัติงาน   ✓  1 
11 ระเบยีบปฏิบัติ/ข้ันตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
12 การประเมินผลการปฏิบัติงาน   ✓  1 
13 ความรับผิดชอบ (Responsibility) ✓   ✓ 2 
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ที่ องค์ประกอบของคู่มือ 

นักวิชาการ 
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14 แบบฟอร์มที่ใช้ (Form) ✓   ✓ 2 
15 การบันทึก/การควบคุมเอกสาร (Record) ✓   ✓ 2 
16 ข้อมูลสารสนเทศ/ฐานข้อมูลที่ใช้ในการปฏิบัติงาน  ✓  ✓ 2 
17 ความรู้เสริม หรือแบบฝึกหัด  ✓   1 
18 ปัญหา/อุปสรรค  ✓   1 
19 ข้อเสนอแนะหรือแนวทางการพัฒนา  ✓   1 
20 เอกสารอ้างอิง (Reference Document) ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
21 ภาคผนวก   ✓ ✓ 2 

จากการสังเคราะห์องค์ประกอบของคู่มือ พบว่า องค์ประกอบของคู่มือท่ีนักวิชาการได้
กำหนดไว้ มีค่าความถี่ท่ีมีความความสอดคล้องกันต้ังแต่ระดับ 2 ขึ้นไป มีดังนี้ 1) คำช้ีแจงการใช้คู่มือ  
2) วัตถุประสงค์ 3) ขอบเขต 4) คำจำกัดความ 5) ระเบียบ/ขั้นตอนในการปฏิบัติ 5) ความรับผิดชอบ 
6) แบบฟอร์มท่ีใช้ 7) การบันทึก/การควบคุมเอกสาร 8) ข้อมูลสารสนเทศ/ฐานข้อมูลในการ
ปฏิบัติงาน 9) เอกสารอ้างอิง และ 10) ภาคผนวก 

อย่างไรก็ตาม ในการจัดทำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้วิจัยเลือกใช้เพียง
องค์ประกอบท่ีมีความสอดคล้องและเหมาะสมกับลักษณะของงานวิจัย ดังนี้ 

1) คำช้ีแจงการใช้คู่มือ 
2) วัตถุประสงค์ 
3) ขอบเขต 
4) คำจำกัดความ  
5) กระบวนการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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6) ระเบียบ/กฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง 
7) รายการอ้างอิง 
8) ภาคผนวก 

1.6 ลักษณะที่ดีของคูมื่อ 
สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, p. 37) กล่าวถึง ลักษณะของคู่มือ

ท่ีดี ดังนี้ 
1. เนื้อหากระชับ ชัดเจน เข้าใจง่าย  
2. เป็นประโยชน์สำหรับการทำงานและฝึกอบรม 
3. มีความเหมาะสมกับองค์การและผู้ใช้งานท้ังด้านรูปแบบ ภาษา การเข้าถึง 
4. มีความเป็นปัจจุบัน 
5. แสดงหน่วยงานท่ีจัดทำ วันท่ีบังคับใช้ 
6. มีตัวอย่างประกอบเพื่อเพิ่มความเข้าใจและป้องกันความเข้าใจผิด 
สรุปได้ว่า คู่มือท่ีดีจะต้องมีเนื้อหากระชับ ชัดเจน เข้าใจง่าย เป็นประโยชน์สำหรับการ

ทำงานและฝึกอบรม มีความเหมาะสมกับองค์การและผู้ใช้งานแต่ละกลุ่มท้ังด้านรูปแบบ ภาษา การ
เข้าถึง มีความเป็นปัจจุบัน แสดงหน่วยงานท่ีจัดทำ วันท่ีบังคับใช้ และมีตัวอย่างประกอบเพื่อเพิ่มความ
เข้าใจและป้องกันความเข้าใจท่ีคลาดเคล่ือน 

1.7 ขั้นตอนการจัดทำคู่มือ 
สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, p. 39) กล่าวถึง ขัน้ตอนในการจัดทำ

คู่มือ ดังนี้ 
1. ศึกษารายละเอียดของงานจากเอกสาร คือ เอกสารเดิมท่ีใช้อยู่ในปัจจุบันว่าจัดทำใน

รูปแบบใดบ้าง เป็นมาตรฐานเดียวกันหรือไม่ โดยศึกษาจากทุกๆหน่วยงานภายในองค์กร ซึ่งอาจจะพบ
รูปแบบท่ีหลากหลาย และศึกษาวิธีการจัดเก็บ การนำออกมาใช้งาน การดูแลรักษาภาพการใช้งานด้วย 

2. สังเกตการปฏิบัติงานจริง โดยเปรียบเทียบกับเอกสารท่ีศึกษาว่าตรงกันหรือไม่ท้ัง
ขั้นตอน ผู้ใช้ ปริมาณการใช้ ซึ่งการปฏิบัติจริงอาจจะมากกว่าหรือน้อยกว่าท่ีเขียนไว้ เพื่อนำมา
พิจารณาจัดทำให้ถูกต้องตามการปฏิบัติจริงแต่การปฏิบัติจริงบางขั้ นตอนอาจไม่มีความจำเป็นก็
สามารถลดทอนกระบวนการได้ 

3. จัดทำขั้นตอนการทำงาน (Flow Chart) ท่ีแสดงถึงท่ีมาท่ีไป ลำดับ ขั้นตอนก่อนหลัง
หรือความสัมพันธ์ระหว่างกันโดยการรา่งแบบร่างขึ้นมาก่อน 

4. จัดทำรายละเอียดในแต่ละขั้นตอน โดยการนำขั้นตอนของการทำงานมาขยายความ
ให้สมบูรณ์ โดยระบุผู้รับผิดชอบ เอกสารอ้างอิง วิธีการควบคุม เทคนิคต่างๆเพื่อให้เป็นเอกสารท่ีมี
ประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุด 

5. มีการทดสอบโดยให้ผู้ปฏิบัติงานและผู้ไม่ปฏิบัติงานอ่าน เพื่อตรวจสอบความชัดเจน 
ความเข้าใจ และความสะดวกต่อการใช้งาน  

6. ตรวจสอบกับนิติกร ว่ามปีระเด็นใดขัดต่อกฎหมาย หรือกฎระเบียบของทางหน่วยงาน
หรือไม่ เพื่อป้องกันการระบุถึงขั้นตอนบางอย่างหรือข้อมูลบางอย่างท่ีไม่ถูกต้องและไม่สามารถปฏิบัติ
ตามได้ 
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7. ขออนุมติั เมื่อตรวจสอบความถูกต้องและสมบูรณ์ครบถ้วนแล้วต้องขออนุมัติจากผู้มี
อำนาจในการนำมาใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติงานให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 

8. บันทึกเข้าระบบการควบคุมและแจกจ่ายเอกสาร หรือท่ีเรียกว่า documents 
Master และ Distribution List เพื่อให้ทราบว่าองค์กรมีเอกสารท้ังหมดกี่ฉบับ มีเรื่องใดบ้างของ
หน่วยงานใด เริ่มบังคับใช้เมื่อใด และใครบ้างท่ีต้องนำไปปฏิบัติ เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทาง
หรือมาตรฐานเดียวกัน 

9. ดำเนินการแจกจ่ายหรือเผยแพร่ โดยวิธีการท่ีแตกต่างกันตามความเหมาะสม 
10. ดำเนินการฝึกอบรมหรือช้ีแจงวิธีการใช้ เพื่อให้ทราบและเข้าใจตรงกันว่าปัจจุบันมี

เอกสารเรื่องใดบ้างท่ีจัดทำขึ้นมาใหม่ หรือทดแทนของเดิมท่ีอาจล้าสมัย รวมท้ังเปิดโอกาสให้ซักถาม
หากมีข้อสงสัย 

11. มีการทดสอบความเข้าใจของผู้ใช้งาน เมื่อแจกจ่ายให้ผู้ใช้งานหรือผู้เกี่ยวข้องแล้ว
อาจดำเนินการทดสอบว่ามีการนำไปปฏิบัติจริงหรือไม่ โดยการทำการทดสอบ เช่น การทดสอบก่อน
และหลังการใช้ 

12. รวบรวมข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงคู่มือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เมื่อเริ่มมีการใช้งาน
อาจจะพบขอ้จำกัดหรือจุดท่ีต้องปรับปรุงแก้ไขให้ผู้จัดทำรีบดำเนินการทบทวนและแก้ไขใหม่ซึ่งการแก้ไข
สามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลาขึ้นอยู่กับปัจจัยในการเปล่ียนแปลงเช่นกระบวนการผู้รับผิดชอบหรือ
สภาพแวดล้อม เป็นต้น 

สรุปได้ว่า การจัดทำคู่มือนั้นผู้จัดทำจะต้องศึกษารายละเอียดของงานจากเอกสาร สังเกต
การปฏิบัติงานจริง จัดทำขั้นตอนการ จัดทำรายละเอียดในแต่ละขั้นตอน ทำการทดสอบโดยให้
ผู้ปฏิบัติงานและผู้ไม่ปฏิบัติงานอ่าน ตรวจสอบกับนิติกร ขออนุมัติจากผู้มีอำนาจในการนำมาใช้เป็น
แนวทางการปฏิบัติงานให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน บันทึกเข้าระบบการควบคุมและแจกจ่ายเอกสาร 
ดำเนินการแจกจ่ายหรือเผยแพร่ ดำเนินการฝึกอบรมหรือช้ีแจงวิธีการใช้ ทดสอบความเข้าใจของ
ผู้ใช้งาน และรวบรวมข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงคู่มือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

1.8 ข้อควรคำนึงในการจดัทำคูมื่อ 
ทิศนา แขมมณี อ้างถึงใน ปรีชา  ช้างขวัญยืน et al. (2556, p. 37)  กล่าว่า คู่มือนั้น

จำเป็นจะต้องมีความชัดเจนมีรายละเอียดท่ีครอบคลุม เพื่อให้ผู้อ่านเกิดความเข้าใจอย่างแจ่มแจ้ง ควร
เขียนให้ครอบคลุมประเด็นต่างๆ ดังนี้ 

1. ควรระบุให้ชัดเจนว่าคู่มือนั้นเป็นคู่มือสำหรับใคร ใครเป็นผู้ใช้ 
2. กำหนดวัตถุประสงค์ใช้ชัดเจนว่าต้องการให้ผู้ใช้ได้อะไรบ้าง 
3. ควรมีส่วนนำท่ีจูงใจผู้ใช้ ว่าคู่มือมือนี้จะช่วยผู้ใช้ได้อย่างไร ผู้ใช้จะได้ประโยชน์

อะไรบ้าง 
4. ควรมีท่ีให้หลักการหรือให้ความรู้ ท่ีจำเป็นแก่ผู้ใช้ในการใช้คู่มือเพื่อให้การใช้คู่มือเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 
5. ควรมีส่วนท่ีให้คำแนะนำแก่ผู้ใช้เกี่ยวกับการเตรียมตัว การเตรียมเครื่องมือ วัสดุ 

อุปกรณ์ และส่ิงจำเป็นในการดำเนินการตามท่ีคู่มือแนะนำ 
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6. ควรมีส่วนท่ีแนะนำให้ผู้ใช้เกี่ยวกับผู้ใช้เกี่ยวกับขั้นตอนหรือกระบวนการในการทำส่ิง
ใดส่ิงหนึ่ง ซึ่งควรมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

6.1 ความถูกต้อง เนื้อหาสาระนั้นควรมีความถูกต้อง สามารถช่วยให้ผู้ใช้คู่มือทำส่ิง
นั้นได้สำเร็จ 

6.2 ความพอพียง ให้ข้อมูล/รายละเอียดท่ีเพียงพอท่ีจะช่วยให้ผู้ใช้คู่มือทำส่ิงนั้นๆได้
สำเร็จ 

6.3 ความเหมาะสมของการเรียงลำดับขั้นตอน ขั้นตอนการทำจะต้องมีการ
เรียงลำดับอย่างเหมาะสม ซึ่งจะช่วยให้ผู้ใช้สามารถทำส่ิงนั้นๆ ได้อย่างถกูต้อง รวดเร็ว และประหยัด 

6.4 ความชัดเจนของภาษาท่ีใช้ ภาษาท่ีใช้ต้องสามารถส่ือให้ผู้ใช้เข้าใจตรงกับผู้เขียน 
ไม่มีความคลุมเครือ หรือทำให้ผู้ใช้เกิดความเข้าใจผิด และภาษาท่ีใช้ต้องช่วยให้เกิดความเข้าใจได้ง่าย 
หากส่ิงใดมีความยากและซับซ้อน ควรเขียนให้เข้าใจได้ง่ายโดยใช้เทคนิคอื่นๆประกอบ เช่น การใช้
ภาพประกอบ การใช้ตาราง การใช้การเปรียบเทียบ อุปมาอุปไมย การยกตัวอย่าง การใช้สีจำแนก เป็น
ต้น 

6.5 ความครอบคลุมกับสาระท่ีให้ ควรให้คำแนะนำ และคำช้ีแจงเหตุผลกับส่ิงท่ีควร
ทำและไม่ควรทำ เช่น เคล็ดลับ หรือเทคนิควิธีต่างๆ ท่ีจะช่วยให้การกระทำส่ิงนั้นๆ สำเร็จได้อย่างดี 
รวมท้ังการแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีมักเกิดขึ้นจากการกระทำส่ิงนั้น ๆ ข้อมูลนี้มักจะมาจากความรู้และ
ประสบการณ์ของผู้เขียน ซึ่งจะมีคุณค่าต่อผู้ใช้มาก 

7. ควรมีคำถามหรือกิจกรรมให้ผู้ใช้คู่มือทำ เพื่อตรวจสอบความเข้าใจหรือปฏิบัติตาม
ขั้นตอนท่ีเสนอแนะและเว้นท่ีว่างสำหรับผู้ใช้คู่มือในการเขียนคำตอบ รวมทั้งมีคำตอบ แนวในการตอบ 
หรือเฉลยไว้ด้วย เพื่อผู้อ่านจะได้สามารถตรวจคำตอบได้ด้วยตน เอง นอกจากนั้น ผู้เขียนท่ีมี
ประสบการณ์มากในเรื่องท่ีเขียนหากสามารถคาดคะเนคำตอบของผู้ใช้คู่มือได้ และสามารถคาดคะเน
ได้ว่าส่วนใหญ่ผู้ใช้คู่มือมักจะผิดพลาดตรงจุดไหน ถ้าผู้เขียนคู่มือสามารถให้คำอธิบายไว้ด้วยว่าคำตอบ
อะไรถูกผิดด้วยเหตุใด ก็จะยิ่งเป็นประโยชน์ต่อผู้ใช้คู่มือ 

8. ควรใช้เทคนิคต่างๆ ในการช่วยให้ผู้ใช้คู่มือสามารถใช้คู่มือได้โดยสะดวก เช่น การจัด
รูปเล่ม ขนาด การใช้ตัวอักษร ขนาดของตัวอักษร การใช้ตัวดำ การใช้สี การใช้ภาพ การใช้การตีกรอบ 
การเน้นข้อความบางตอน เป็นต้น 

9. ควรใช้เหล่งอ้างอิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อผู้อ่าน ซึ่งอาจจะเป็นบรรณานุกรม รายช่ือชมรา 
รายช่ือส่ือ รายช่ือสถาบัน รายช่ือบุคคลสำคัญ เป็นต้น  

สรุปได้ว่า คู่มือนั้นจำเป็นจะต้องมีความชัดเจน มีรายละเอียดท่ีครอบคลุม เพื่อให้ผู้อ่านเกิด
ความเข้าใจอย่างแจ่มแจ้ง ด้วยการระบุผู้ใช้คู่มือ การกำหนดวัตถุประสงค์ และการใช้ส่วนนำ มีหลักการ 
ความรู้ คำแนะนำ ขั้นตอนหรือกระบวนการในการดำเนินงานอย่างถูกต้อง มีรายละเอียดและการ
เรียงลำดับข้ันตอนอย่างเหมาะสม มีการใช้ภาษาท่ีชัดเจน ครอบคลุม มีคำถามหรือกิจกรรมให้ผู้ใช้ได้ลง
มือทำ มีการใช้เทคนิคต่างๆ ในการช่วยให้ผู้ใช้คู่มือสามารถใช้คู่มือได้โดยสะดวก รวมทั้งมีการใช้แหล่ง
อ้างอิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อผู้อ่าน 
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1.9 การจัดทำผังงาน (Flowchart) 
สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, pp. 42-43) ได้ให้รายละเอียด

เกี่ยวกับความหมายของผังงาน การเขียนผังงาน และประโยชน์ของผังงาน ไว้ดังนี้ 
1.9.1 ความหมายของผังงาน ผังงาน (flow chart) คือ การใช้สัญลักษณ์ต่างๆ ในการ

เขียนแผนผังการทำงานเพื่อให้เห็นถึงลักษณะความสัมพันธ์ก่อนหลังของแต่ละขั้นตอนในกระบวนการ
ทำงาน  

1.9.2 การเขียนผังงาน การเขียนผังงานควรเริ่มต้นด้วยการวิเคราะห์งานท่ีต้องการเขียน
ขั้นตอนของการปฏิบั ติงาน โดยสามารถใช้วิธีการศึกษาและวิเคราะห์กระบวนการ (Process 
Analysis) เพื่อให้รู้ปัจจัยนำเข้า (Input) กระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Output) ของการ
ทำงาน ซึ่งสามารถนำผังงาน (Flow chart) มาช่วยในการอธิบายทิศทางและลำดับขั้นตอนของการ
ทำงานเพื่อใช้ในการตัดสินใจได้อย่างชัดเจน โดยใช้สัญลักษณ์ต่างๆในการแทนขั้นตอนการดำเนินงาน
ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2 แสดงสัญลักษณ์ท่ีใช้ในผังงาน 

ท่ีมา : สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, p. 43) 
 

จุดเริ่มต้น/จุดสิน้สุด  แทนจุดเริ่มต้นและลงท้ายของผังงาน 
(Terminator) 

ข้อมูลนำเข้า/ส่งออก แทนจุดที่มกีารรับข้อมูลหรือส่งออกข้อมลู 
(Data Input/Output) 

การปฏิบัติงาน   แทนจุดที่มีการปฏิบัติงานหรือประมวลผลงาน 
(Process) 

การตัดสินใจ   แทนจุดที่ต้องเลือกปฏิบัติอย่างใดอย่างหน่ึง 
(Decision) 

ทิศทาง    แทนทิศทางของข้ันตอนการดำเนินงานซึ่งจะต้อง
(Flow line)  ปฏิบัติต่อเน่ืองกันตามหัวลูกศรชี้ 

เอกสาร/รายงาน   แทนเอกสารที่ เป็นผลลัพ ธ์จากกระบวนการ
(Document) 

จุดเชื่อม    แทนจุดเชื่อมของผังงานในทีม่ีเส้นมาบรรจบ 
(Connector)  เพ่ือก้าวไปสู่การทำงานทีเ่หมือนกัน 
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ในปัจจุบันการเขียนผังงานถือเป็นวิธีหนึ่งท่ีดีรับความนิยมเป็นอย่างมากสำหรับใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบัติงาน การเขียนผังงานท่ีดีควรปฏิบัติ ดังนี้ 

1) ผู้เขียนต้องเข้าใจกระบวนการและการปฏิบัติงานจริง 
2) กำหนดกระบวนการท่ีต้องเขียนผังงานในภาพรวมขององค์กร 
3) เขียนขั้นตอน กิจกรรม การตัดสินใจ ในเชิงบรรยายเพื่อแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง 

ปัจจัย (Input) กระบวนการ (Process) และผลผลิต (Output) 
4) จัดลำดับก่อนหลังของขั้นตอนดังกล่าว โดยนำขั้นตอนหรือกิจกรรมย่อยๆท่ีเขียนมา

เรียงลำดับก่อนหลัง 
5) เขียนผังงานโดยใช้สัญลักษณ์ท่ีเหมาะสม ตามแนวทางการใช้สัญลักษณ์ท่ีกำหนดให้ 

โดยทุกหน่วยงานในองค์กรเดียวกันควรใช้สัญลักษณ์เหมือนกัน 
6) ตรวจสอบและปรับปรุงผังงานท่ีเสร็จแล้ว ว่ามีความถูกต้องตามความเป็นจริงหรือไม่ 

โดยส่งให้ผู้อื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือเช่ียวชาญตรวจสอบ ทบทวน และพิจารณาความเหมาะสมทางการ
ปฏิบัติ ประสิทธิภาพและความซ้ำซ้อนของกระบวนการ รวมท้ังประโยชน์ของกระบวนการทำงานตาม
ผังงานดังกล่าว 

1.9.3 ประโยชน์ของผังงาน 
1) ช่วยให้เข้าใจกระบวนการทำงานง่ายข้ึน 
2) ใช้เป็นเครื่องมือในการฝึกอบรมพนักงาน 
3) ช่วยให้เห็นถึงปญัหาและโอกาสในการปรับปรุงกระบวนการทำงาน 
4) ช่วยให้เห็นทิศทางและความสัมพันธ์ในการทำงานระหว่างบุคคล 
5) สะดวกต่อการนำไปเป็นระเบียบปฏิบัติและจัดทำคู่มือปฏิบัติงาน 

1.10 เทคนิคการจัดทำโครงร่าง (Outline) ของคู่มือ 
สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, pp. 55-57) กล่าวว่า การวางแผน

การเขียนคู่มือปฏิบัติงานท่ีดี ควรมีการจัดทำโครงร่างเพื่อเป็นแนวทางว่าจะเขียนอะไร อย่างไร มี
ประเด็นอะไรสำคัญบ้าง และต้องศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลรายละเอียดเพิ่มเติมในส่วนใดบ้าง โดยเมื่อลง
มือการเขียนและหารายละเอียดมาประกอบแล้วอาจต้องมีการปรับปรุงโครงร่างให้สมบูรณ์สอดคล้อง
กับเนื้อหาและนำมาเป็นสารบัญของคู่มือปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1) ความเป็นมาและความสำคัญ เป็นการเขียนอธิบายช้ีแจงความเป็นมาความสำคัญและ
ความจำเป็นท่ีตัดสินใจเลือกงานหนึ่งมาเขียนเป็นคู่มือการปฏิบัติงานโดยอาจยึดแนวทางการเขียน
อธิบายได้ดังนี้ 

Who   ใครเป็นผู้กำหนดหรือเป็นผู้อนุมัติให้งานนี้มา? 
What อะไรเป็นประเด็นหลักของงานนี้หรือรายละเอียดของงานนี้มีอะไรบ้าง 
Where งานนี้กำหนดให้ปฏิบัติท่ีใดบ้างสังกัดหน่วยงานใด 
Why   ทำไมต้องมีงานนี้ทำไมต้องกำหนดไว้ที่นี่ทำไมต้องกำหนดเวลานี้ 
How   งานนี้ต้องทำอย่างไร มีความสำคัญอย่างไร มีประโยชน์อย่างไร และเกี่ยวข้องกับ

งานอื่นๆอย่างไร 
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2) วัตถุประสงค์ เป็นการเขียนอธิบายให้ผู้อ่านทราบถึงวัตถุประสงค์ในการจัดทำคู่มือการ
ปฏิบัติงานนี้ขึ้นมา โดยในการกำหนดวัตถุประสงค์ต้องกำหนดให้ชัดเจนตามผู้ท่ีจะยึดถือใช้คู่มือ
ปฏิบัติงานฉบับนี้ เนื่องจากการเขียนคู่มือปฏิบัติงานนั้นในรายละเอียดข้อมูลเนื้อหาและเทคนิคในการ
ปฏิบัติต้องมีความชัดเจนว่าจะบ่งบอกใครท่ีจะถือปฏิบัติตามคู่มือฉบับนี้บ้าง 

3) ขอบเขต เป็นการเขียนอธิบายให้ผู้เขียนและผู้อ่านได้คำนึงถึงขอบเขตการปฏิบัติงาน
ฉบับนั้นๆ รวมถึง ความทันสมัยและความครอบคลุม เช่น เกี่ยวข้องกับกฎ ระเบียบข้อบังคับ หรือ
หลักเกณฑ์ใดบ้าง มีใครเป็นผู้รับผิดชอบ หรือมีบุคคล/หน่วยงานใดท่ีเกี่ยวข้องบ้าง มีระยะเวลาต้ังแต่
เมื่อใดถึงเมื่อใดและครอบคลุมงานจากขั้นตอนไหนถึงไหน 

4) นิยามศัพท์เฉพาะหรือคำจำกัดความ เป็นการเขียนอธิบายช้ีแจงให้ผู้อ่านทราบถึง
คำศัพท์ซึ่งอาจเป็นภาษาไทยหรือภาษาต่างประเทศ หรือคำย่อท่ีกล่าวถึงในคู่มือเพื่อให้เกิดความเข้าใจ
ตรงกัน 

5) บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของตำแหน่งงาน เป็นการเขียนอธิบายให้ผู้อ่านทราบ
ว่าตำแหน่งท่ีปฏิบัติงานตามคู่มือฉบับนั้นๆ มีบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างไรบ้าง รวมท้ัง แสดง
ให้เห็นถึงผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานนี้ต้ังแต่ต้นจนถึงงานสำเร็จ (พิจารณาตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหน่งงาน) 

6) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เป็นการเขียนอธิบายช้ีแจงรายละเอียดของงานในคู่มือว่ามี
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติอย่างไร (พิจารณาตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งงาน/คำส่ังแต่งต้ังท่ีมีการ
มอบหมายภาระงานหรือหน้าท่ีให้ปฏิบัติ) 

7) โครงสร้างการบริหารจัดการ เป็นการเขียนอธิบายตำแหน่งงาน รวมท้ังในคู่มือนี้มีการ
บริหารจัดการอย่างไร โดยสามารถเขยีนเป็นแผนภูมิต้นไม้ (Tree Diagram) ได้ 3 ลักษณะดังนี้ 

7.1) โครงสร้างองค์ (Organization Chart) เป็นการระบุช่ือหน่วยงาน 
7.2) โครงสร้างการบริหาร (Administration Chart) เป็นการระบุช่ือตำแหน่งและระดับ 
7.3) โครงสร้างการปฏิบัติงาน (Active Chart) เป็นการระบช่ืุอผู้ปฏิบติั 

8) หลักเกณฑ์การปฏิบัติงาน เป็นการเขียนอธิบายช้ีแจงว่างานนี้มีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
กำหนดไว้เป็นหลักเกณฑ์ว่าอย่างไร โดยสรุปให้เป็นภาษาเขียนท่ีสอดคล้องกับภาษาท่ีใช้ในการ
ปฏิบัติงานทุกคนอ่านแล้วเข้าใจง่าย ไม่ควรลอกมาจากตัวบทกฎหมายเพราะจะทำให้ผู้อ่านเข้าใจยาก 

9) เงื่อนไข/ข้อสังเกต/ข้อควรระวัง/ส่ิงท่ีควรกำหนดในการปฏิบัติงาน เป็นการสรุป
ประเด็นสำคัญจากการศึกษากฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ หรือจากการสังเกต การจดบันทึก ในฐานะผู้
มีประสบการณ์ในการท่ีนำมาเขียนเป็นคู่มือ แล้วนำมาเขียนเสนอ เงื่อนไข/ข้อสังเกต/ข้อควรระวัง/ส่ิง
ท่ีควรคำนึงถึงในการปฏิบัติงานนั้นๆ เพื่อให้ผู้อ่านสามารถเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้เขียนและ
สามารถนำมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

10) แนวคิด งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง การเขียนอธิบายในส่วนนี้เป็นการแสดงถึงการส่ังสม
ความรู้การพัฒนาตนเองและการเป็นผู้มีความรอบรู้อย่างแท้จริง ท่ีสามารถนำแนวคิดงานวิจัยมา
ประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงแก้ไขพัฒนางาน ท่ีทำโดยการเขียนสรุปแนวคิดของผู้ทรงคุณวุฒิ หรือสรุป
ผลการวิจัยว่าเกี่ยวข้องกับงานในคู่มืออย่างไร ซึ่งอาจจะยึดแนวการนำเสนอเกี่ยวกับหลักเกณฑ์วิธีการ
ปฏิบัติงานและข้อควรระวังส่ิงท่ีควรคำนึงในการปฏิบัติงานนั้นๆอย่างไร 
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11) แผนกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน เป็นการนำเสนอให้ผู้อ่านเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และวัตถุประสงค์ของแผน โดยอธิบายว่างานนี้จะสำเร็จตามเป้าหมายได้นั้นต้องมีวิธีการปฏิบัติงาน
อย่างไรมีวิธีการดำเนินการเชิงรุกอย่างไร 

12) ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน เป็นการอธิบายถึงขั้นตอนการทำงานอย่างละเอียดเพื่อช่วย
ให้คนทำงานเห็นภาพขั้นตอน ลำดับการทำงาน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับงาน ซึ่งสามารถ
อธิบายขั้นตอนการปฏิบัติงานโดยใช้เครื่องมือในการจัดทำคู่มือปฏิบัติงาน เช่น การเขียนผังขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

13) วิธีการติดตามและการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการเขียนอธิบายว่างานนี้ใน
คู่มือมีวิธีการติดตามงานอย่างไร และจะมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างไร 

14) จรรยาบรรณคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน การนำเสนอจรรยาบรรณของ
วิชาชีพนั้นๆหรือจรรยาบรรณของข้าราชการมาประกอบการเขียนอธิบาย 

15) ปัญหาอุปสรรคและแนวทางในการแก้ไขและพัฒนางาน เป็นการนำเสนอข้อมูล
ปัญหาและอุปสรรคในการทำงาน ท่ีได้รวบรวมจากแหล่งต่างๆในองค์กร เช่น จากผู้มีประสบการณ์ 
บทความผลงานวิจัย การจดบันทึก การประชุม และการสัมมนา เป็นต้น มาสรุปและเขียนอธิบาย
พร้อมกับนำเสนอแนวทางการแก้ไขและพัฒนา เพื่อเป็นฐานข้อมูลให้ผู้ปฏิบัติงานใช้ประกอบการ
แก้ปัญหาและตัดสินใจได้อย่างถูกต้องรวดเร็วขึ้น 

16) บรรณานุกรม เป็นการจัดทำรายการช่ือส่ิงพิมพ์ หรือเอกสารท่ีใช้ประกอบการ
ค้นคว้า โดยจะต้องทำให้ถูกต้องตามแบบมาตรฐานท่ีกำหนด โดยแยกเป็นบรรณานุกรม ส่ือส่ิงพิมพ์
ภาษาไทย และภาษาอังกฤษ เรียงตามลำดับตัวอักษร และแบบพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 
หรือพจนานุกรมภาษาอังกฤษ 

17) ภาคผนวก (ถ้ามี) เป็นการเสนอส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงานท่ีเขียนขึ้นในคู่มือ แต่
ไม่ใช่เนื้อหาหลักของงานโดยนำมาเพิ่มในตอนท้ายเพื่อช่วยให้ผู้อา่นสามารถเข้าใจได้อย่างชัดเจนยิ่งขึ้น 

18) ประวัติผู้เขียน นำเสนอเพื่อเป็นประโยชน์ต่อผู้อ่านท่ีต้องการติดต่อกับผู้เขียนเพื่อ
สอบถามข้อมูลเพิ่มเติม 

สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, p. 54) กล่าวว่า การเขียนโครงร่าง
คู่มือควรกำหนดเป็นประเด็นสำคัญเป็น 5 บทหลัก ดังนี้ 

บทท่ี 1 บทนำ ประกอบด้วย  
1.1 ความเป็นมาและความสำคัญ  
1.2 วัตถุประสงค์  
1.3 ขอบเขต  
1.4 นิยามศัพท์เฉพาะหรือคำจำกัดความ 

บทท่ี 2 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ประกอบด้วย  
2.1 บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของตำแหน่งงาน 
2.2 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ โครงสร้างการบริหารจัดการ 
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บทท่ี 3 หลักเกณฑ์วิธีปฏิบัติงานและเง่ือนไข ประกอบด้วย  
3.1 หลักเกณฑ์การปฏิบติังาน  
3.2 วิธีการปฏิบัติงาน  
3.3 เงื่อนไข/ข้อสังเกต/ข้อควรระวังส่ิงท่ีควรคำนึงในการปฏิบัติงาน 
3.4 แนวคิด/งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

บทท่ี 4 เทคนิคในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
4.1 แผนกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน  
4.2 ขั้นตอนการปฏิบัติงาน  
4.3 วิธีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 

บทที่ 5 ปัญหาอุปสรรคและแนวทางในการแก้ไขและพัฒนางาน ประกอบด้วย 
5.1 ปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน  
5.2 แนวทางการแก้ไขและพัฒนา  
5.3 ข้อเสนอแนะ 
บรรณานุกรม 

ภาคผนวก (ถ้ามี)  
ประวัติผู้เขียน 
เสถียร  คามีศักด์ิ (2553, p. 54) กล่าวว่า การเขียนโครงร่างคู่มือควรกำหนดเป็น

ประเด็นสำคัญ จำนวน 5 บทหลัก ดังต่อไปนี้ 
บทท่ี 1 บทนำ ประกอบด้วย 

1.1 ความเป็นมา ความจำเป็น (ภูมิหลัง) ความสำคัญ 
1.2 วัตถุประสงค์ 
1.3 ขอบเขต 

บทที่ 2 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 
2.1 บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของตำแหน่งงาน 
2.2 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
2.3 โครงสร้างการบริหารจัดการ 

บทที่ 3 หลักเกณฑ์วิธีการปฏิบัติงานและเง่ือนไข 
3.1 หลักเกณฑ์การบริหารงาน 
3.2 วิธีการปฏิบัติงาน 
3.3 เงื่อนไข/ข้อสังเกต/ข้อควรระวัง/ส่ิงท่ีควรคำนึงถึงในการปฏิบัติ 
3.4 แนวคิด/งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

บทที่ 4 เทคนิคในการปฏิบัติงาน 
4.1 แผนกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน 
4.2 ขัน้ตอนการปฏิบัติงาน 
4.3 วิธีการให้บริการกับผู้รับบริการมีความพึงพอใจ 
4.4 วิธีการติดตามและการประเมินผลปฏิบัติงาน 
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4.5 จรรยาบรรณ/คุณธรรม/จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
บทท่ี 5 ปัญหาอุปสรรค แนวทางแก้ไข และแนวทางการพัฒนางาน 

5.1 ปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 
5.2 แนวทางแก้ไขและพัฒนา 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

บรรณานุกรม 
ภาคผนวก (ถ้ามี) 
จิตอารีย์ กนกนิรันดร์ (2556) อ้างถึงใน สำนักงานเลขานุการ คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ (2556, p. 18)  กล่าวว่า โครงร่างคู่มือ ประกอบด้วย 5 บทหลัก ดังนี้ 
บทที่ 1 บทนำ 

1.1 ความเป็นมา  
1.2 วัตถุประสงค์ 
1.3 ขอบเขต 
1.4 นิยามศัพท์หรือคำจำกัดความ 

บทที่ 2 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 
2.1 โครงสร้างการบริหารจัดการ 
2.2 บทบาทความรับผิดชอบ 
2.3 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

บทที่ 3 หลักเกณฑ์วิธีการปฏิบัติงาน 
3.1 หลักเกณฑ์การปฏิบัติงาน 
3.2 วิธีการปฏิบัติงาน 
3.3 เงื่อนไข/ขอ้สังเกต/ส่ิงท่ีควรคำนึงถึงในการปฏิบัติงาน 

บทที่ 4 เทคนิคในการปฏิบัติงาน 
4.1 ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
4.2 การติดตามและการประเมนิผลปฏิบัติงาน 
4.3 จรรยาบรรณ/จิตสำนึกในการปฏิบัติงาน 

บทที่ 5 ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ 
5.1 ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
5.2 แนวทางแก้ไขและพัฒนางาน 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

บรรณานุกรม 
ภาคผนวก 
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เรือ ง ชัย  จรุ ง ศิ รวัฒ น์  (2556) อ้ างถึ ง ใน  สำนั ก งาน เลขานุ การ คณ ะบริหารธุ รกิ จ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ (2556, p. 19)  กล่าวว่า โครงร่างคู่มือ ประกอบด้วย 5 บทหลัก ดังนี้ 

บทที่ 1 บทนำ 
1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของคู่มือ 
1.2 วัตถุประสงค์ 
1.3 ประโยชน์ท่ีได้รับ 
1.4 ขอบเขตของคู่มือ 
1.5 คำจำกัดความ 
1.6 ข้อตกลงเบ้ืองต้น 

บทที่ 2 โครงสร้างและหน้าที่รับผิดชอบ 
2.1 โครงสร้างบริหาร/หน่วยงาน/อัตรากำลัง 
2.2 บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
2.3 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
2.4 ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 

บทที่ 3 กฎ/ระเบียบ/คำสั่ง/ประกาศ/ข้อบังคับ/มติ/เกณฑ์/มาตรฐาน/วิธีการวิเคราะห์ 
3.1 กฎ ระเบียบ คำส่ัง ประกาศ 
3.2 ข้อบังคับ มติ หนังสือเวียนท่ีเกี่ยวข้อง 
3.3 เกณฑ์มาตรฐาน 
3.4 การรวบรวมข้อมูล 
3.5 วิธีการคำนวณ/วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

บทที่ 4 กรณีศึกษาตัวอย่าง 
4.1 กรณีศึกษา (ควรยกตัวอย่างในกรณีท่ีถูกหรือ “ทำได้” และกรณีท่ีผิดหรือ “ทำ

ไม่ได้”) 
บทที่ 5 ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ 

5.1 ปัญหาอุปสรรคการใช้คู่มือ 
5.2 แนวทางแก้ไขในการปฏิบัติงาน 
5.3 แนวทางพัฒนางานหรือปรับปรุงงาน 
5.4 ข้อเสนอแนะ 

บรรณานุกรม 
ภาคผนวก 
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จะสังเกตได้ว่านักวิชาการท่ีผู้วิจัยทำการศึกษาทุกคนจะแบ่งโครงร่างการจัดทำคู่มือออกเป็น 5 
บทหลัก หากนำขอ้มูลมาสังเคราะห์จะได้ตามตาราง ดังนี้ 
ตารางที่ 2 การสังเคราะห์โครงร่างการจัดทำคู่มือ 

ที่ องค์ประกอบของโครงร่างของคู่มือ 

นักวิชาการ 

ผล
กา

รส
ังเค

รา
ะห

์โค
รง

ร่า
งค

ู่มือ
 

สำ
นัก

งา
นค

ณ
ะก

รร
มก

าร
พัฒ

นา
ระ

บบ
รา

ชก
าร

 (2
55

2)
 

เส
ถีย

ร 
 ค

าม
ีศัก

ดิ์ 
(2

55
3)

 

จิต
อา

รีย
์  ก

นก
ริร

ันด
ร 

(2
55

6)
 

เรือ
งช

ัย 
 จ

รุง
ศิร

วัฒ
น์ 

 (2
55

6)
 

บทที่ 1 ความเป็นมา ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
ความสำคัญ ✓ ✓  ✓ 3 
ความจำเป็น (ภูมิหลัง)  ✓   1 
วัตถุประสงค์ ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
ขอบเขต ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
นิยามศัพทเ์ฉพาะหรือคำจำกัดความ ✓  ✓ ✓ 3 
ประโยชน์ที่ได้รับ    ✓ 1 
ข้อตกลงเบื้องต้น    ✓ 1 

บทที่ 2 บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
โครงสร้างการบริหารงาน ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
หน่วยงาน    ✓ 1 
อัตรากำลัง    ✓ 1 

บทที่ 3 หลักเกณฑ์การปฏิบัติงาน ✓ ✓ ✓  3 
วิธีการปฏิบัติงาน ✓ ✓ ✓  3 
เงื่อนไข ✓ ✓ ✓  3 
ข้อสังเกต ✓ ✓ ✓  3 
ข้อควรระวัง ✓ ✓   2 
สิ่งที่ควรคำนึง ✓ ✓ ✓  3 
แนวคิดทฤษฏี ✓    1 
งานวิจัยที่เก่ียวข้อง ✓    1 
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ที่ องค์ประกอบของโครงร่างของคู่มือ 

นักวิชาการ 

ผล
กา

รส
ังเค

รา
ะห

์โค
รง

ร่า
งค

ู่มือ
 

สำ
นัก

งา
นค

ณ
ะก

รร
มก

าร
พัฒ

นา
ระ

บบ
รา

ชก
าร

 (2
55

2)
 

เส
ถีย

ร 
 ค

าม
ีศัก

ดิ์ 
(2

55
3)

 

จิต
อา

รีย
์  ก

นก
ริร

ันด
ร 

(2
55

6)
 

เรือ
งช

ัย 
 จ

รุง
ศิร

วัฒ
น์ 

 (2
55

6)
 

กฎ ระเบยีบ คำสั่ง ประกาศ    ✓ 1 
ข้อบังคับ มติ หนังสือเวียนที่เก่ียวข้อง    ✓ 1 
เกณฑ์มาตรฐาน    ✓ 1 
การรวบรวมข้อมูล    ✓ 1 
วิธีการคำนวณ/วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล    ✓ 1 

บทที่ 4 แผนกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน ✓ ✓   2 
ข้ันตอนการปฏิบัติงาน ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
การติดตามและประเมนิผลการปฏิบัติงาน ✓ ✓ ✓  3 
วิธีการให้บริการกับผู้รับบริการมีความพึงพอใจ  ✓   1 
จรรยาบรรณ  ✓ ✓  2 
คุณธรรม  ✓   1 
จริยธรรม  ✓   1 
จิตสำนึก   ✓  1 
กรณีศึกษา    ✓ 1 

บทที่ 5 ปัญหา ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
อุปสรรค ✓ ✓  ✓ 3 
แนวทางการแก้ไข ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
แนวทางการปรับปรุงพัฒนา  ✓ ✓ ✓ 3 
ข้อเสนอแนะ ✓ ✓ ✓ ✓ 4 

บรรณานุกรม  ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
ภาคผนวก  ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
ประวัติผู้เขียน  ✓    1 
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จากตารางสังเคราะห์การแบ่งจำนวนบทของโครงร่างคู่มือ พบว่า นักวิชาการส่วนใหญ่มีการ
แบ่งบทของโครงร่างคู่มือ (Manual Outline) ออกเป็น 5 บทหลักๆ และแต่ละบทประกอบด้วย
องค์ประกอบหลักท่ีนักวิชาการได้กำหนดไว้ตรงกันโดยทำการคัดเลือกเฉพาะประเด็นท่ีมีค่าความถี่
ต้ังแต่ ระดับ 2 ขึน้ไป ดังนี้ 

บทที่ 1 เป็นประเด็นเกี่ยวกับ ความเป็นมา ความสำคัญ วัตถุประสงค์ ขอบเขต นิยามศัพท์
เฉพาะหรือคำจำกัดความ 

บทที่ 2 เป็นประเด็นเกี่ยวกับ บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ โครงสร้าง
การบริหาร  

บทที่ 3 เป็นประเด็นเกี่ยวกับ หลักเกณฑ์การปฏิบัติงาน วิธีการปฏิบัติงาน เงื่อนไข ข้อสังเกต 
ข้อควรระวัง ส่ิงท่ีควรคำนึง 

บทที่ 4 เป็นประเด็นเกี่ยวกับ แผนกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน ขั้นตอนการปฏิบัติงาน การ
ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน จรรยาบรรณ 

บทที่ 5 เป็นประเด็นเกี่ยวกับ ปัญหา อุปสรรค แนวทางการแก้ไข แนวทางการปรับปรุง
พัฒนา ข้อเสนอแนะ  

อย่างไรก็ตาม เพื่อให้การวางโครงร่างสอดคล้องกับองค์ประกอบของคู่มือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้วิจัยจึงได้แบ่งจำนวนบทออกเป็น 5 บทหลัก และจัดทำเป็นโครงร่างคู่มือการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ดังนี้ 

ปกนอก 
ปกใน 
คำนำ 
สารบัญ 
บทสรุปสำหรับผู้บริหาร 
คำช้ีแจงการใช้คู่มอื 
บทที่ 1 บทนำ 

1.1 ความเป็นมาและความสำคัญ 
1.2 วัตถุประสงค์ของคู่มือ 
1.3 ขอบเขตของคู่มือ 
1.4 คำจำกัดความท่ีใช้ในคู่มือ 
1.5 ประโยชน์ท่ีได้รับ 

บทที่ 2 โครงสร้างการบริหารและบทบาทหน้าที่รับผิดชอบ 
2.1 โครงสร้างการบริหารงาน 
2.2 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
2.3 บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ  
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บทท่ี 3 ระเบียบและหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
2.4 ระเบียบและหลักเกณฑ์การปฏิบัติ  
2.5 เงื่อนไข/ข้อสังเกต/ข้อควรระวัง/ส่ิงท่ีควรคำนึง 

บทที่ 4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

4.1 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
4.2 ขั้นตอนการบริหารบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์

รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
4.3 การวัดและประเมินผลตามขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน

มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ แห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
บทที่ 5 ปัญหา อุปสรรค และแนวทางปรับปรุงพัฒนา 

5.1 ปัญหาและอุปสรรค  
5.2 แนวทางการแก้ไขและปรับปรุงพัฒนา 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

รายการอ้างอิง 
ภาคผนวก 
ประวัติผู้เขียน 
จากข้อมูลดังกล่าวสามารถอธิบายรายละเอียดได้ ดังนี้ 

1. ความเป็นมาและความสำคัญ เป็นการเขียนเพื่อให้ผู้อ่านเข้าใจถึงสภาพปัญหาและ
ความจำเป็นในการพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน อย่างสอดคล้องกับหลักการหรือ
แนวคิดท่ีใช้ในการพัฒนา 

2. วัตถุประสงค์ของคู่มือ เป็นการเขียนเพื่อให้ผู้อ่านเข้าใจถึงวัตถุประสงค์ของการพัฒนา
คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

3. ขอบเขตของคู่มือ เป็นการเขียนเพื่อแสดงขอบเขตและประเด็นความครอบคลุมของ
คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4. คำจำกัดความที่ ใช้ในคู่ มือ เป็นการเขียนเพื่ออธิบายคำศัพท์ท้ังภาษาไทยและ
ภาษาอังกฤษท่ีใช้ในคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานเพื่อใหผู้้อ่านเกิดความเข้าใจตรงกัน 

5. ประโยชน์ที่ได้รับ เป็นการบอกถึงข้อดีหรือคุณค่าท่ีอาจเกิดขึ้นกับหน่วยงาน หรือ
องค์กรท่ีนำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานไปใช้ 
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6. โครงสร้างการบริหารงาน เป็นการใช้แผนภูมิหรือแผนภาพอธิบายเกี่ยวกับโครงสร้าง
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล หรือตำแหน่งงานท่ีสอดคล้องกับเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยสามารถเขียนได้ 3 ลักษณะดังนี้ 

6.1 การเขียนแบบโครงสร้างองค์ (Organization Chart) เป็นการระบุ ช่ือกลุ่ม
บริหารงาน/ฝ่ายบริหารงาน และกลุ่มงานย่อยท่ีปฏิบัติภารกิจต่างๆของโรงเรียน 

6.2 การเขียนแบบโครงสร้างการบริหาร (Administration Chart) เป็นการระบุช่ือ
ตำแหน่งและระดับของผู้บุคลากรท้ังระดับผู้บริหารและหัวหน้างาน 

6.3 การเขียนแบบโครงสร้างการปฏิบัติงาน (Active Chart) เป็นการระบุช่ือผู้ปฏิบัติลง
ไปในโครงสร้างของโรงเรียนอย่างชัดเจน 

7. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เป็นการกำหนดรายละเอียดของขอบข่ายงานบริหารทรัพยากร
มนุษย์ตามโครงสร้างการบริหารว่าเป็นงานลักษณะอย่างไรผู้ปฏิบัติต้องดำเนินการอย่างไร  

8. บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ เป็นการเขียนเพื่อแสดงให้เห็นถึงบทบาทและหน้าท่ี
รับผิดชอบของของผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติ และผู้ท่ีมีความเกี่ยวข้องกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากล 

9. ระเบียบและหลักเกณฑ์การปฏิบัติ เป็นการช้ีแจงและอธิบายให้เห็นว่างานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีกฎหมาย ระเบยีบ คำส่ัง ประกาศ ข้อบังคับต่างๆท่ีเกี่ยวข้อง และมีหลักเกณฑ์การ
ปฏิบัติเป็นอย่างไร  

10. เง่ือนไข/ข้อสังเกต/ข้อควรระวัง/สิ่งที่ควรคำนึง เป็นการสรุปประเด็นจากการศึกษา
กฎหมาย ระเบียบ คำส่ัง ประกาศ ข้อบังคับ และหลักเกณฑ์ต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นจากประสบการณ์ใน
การทำงาน การสังเกต สอบถาม หรือสัมภาษณ์ เป็นต้น 

11. กระบวนการ/ขั้นตอนการปฏิบัติงาน เป็นการอธิบายถึงกระบวนการ/ขั้นตอนและ
วิธีการในการปฏิบัติงานอย่างละเอียด เพื่อให้เห็นถึงลำดับการทำงานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
กับงาน 

12. การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการเขียนอธิบายเกี่ยวกับตัววัดผลการ
ดำเนินงาน เครื่องมือ และวิธีการวัดและประเมินผลตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากล 

13. ปัญหาและอุปสรรค เป็นการนำข้อมูลท่ีเป็นปัญหาและอุปสรรคท่ีได้จากการรวบรวม
ข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร การสอบถาม การสังเกต การสัมภาษณ์ จากการทำงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานมาเขียนอธิบายและสรุปเป็นประเด็น 

14. แนวทางการแก้ไขและปรับปรุงพัฒนา เป็นการนำข้อมูลท่ีเป็นปัญหาและอุปสรรคใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานมาเสนอแนวทางการแก้ไขและปรับปรุงพัฒนา 

15. ข้อเสนอแนะ เป็นการเขียนอธิบายเกี่ยวกับข้อเสนอแนะจากการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน 
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ตอนที่ 2 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
2.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, p. 2) ให้ความหมายของ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์”  
ไว้ว่า เป็นการใช้คน/กลุ่มบุคคลให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามท่ีองค์กรมุ่งหวังโดยผ่านกระบวนการสรร
หา คัดเลือก และมอบหมายบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเข้าปฏิบัติงานในองค์กร ดำเนินการพัฒนาทรัพยากร
ให้มีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานหรือ
นโยบายขององค์กร มีความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพและมีศักยภาพพร้อมท่ีจะเติบโตไปกับองค์กร 
พร้อมท้ังการดูแลบุคลากรให้ดี มีคุณภาพชีวิตท่ีเหมาะสม มีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร ธำรงรักษาให้
บุคลากรท่ีมีความสามารถอยู่กับองค์กรให้นาน ให้มีแรงจูงใจและหลักประกันท่ีตอบสนองความ
ต้องการของบุคลากรเพื่อให้สามารถทำงานได้อย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพ 

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, pp. 112-
113)  ได้ให้ความหมายของ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา” ไว้ว่า หมายถึง รูปแบบ 
แนวทางและกระบวนการในการบริหาร “คน” ภายในสถานศึกษา ซึ่งได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
และบุคลากรสนับสนุนทางการศึกษา เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพและบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามเป้าหมายทางการศึกษาท่ีต้องการ ซึ่งได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาของผู้เรียน 
(Academic Achievement) ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) และมีความเป็น
พลเมืองโลก (Global Citizenship) โดยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วยการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา (Human Resources Planning) การออกแบบโครงสร้าง
องค์กรและงานทางการศึกษา (Organization and Job Design) การสรรหาและ คัด เลือก 
(Recruitment and Selection) การพัฒนาบุคลากร (Human Resources Development) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) การบริหารค่าตอบแทน (Reward) การบริหาร
เส้นทางสายอาชีพและการทดแทนตำแหน่ง (Career and Succession Management) และงาน
บุคลากรสัมพันธ์และงานวินัย (Human Relations and Discipline) 

Boxall (2003, p. 1) ให้ความหมายของ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” ไว้ว่า เป็น
กิจกรรมท้ังหมดท่ีเกิดขึน้จากการบริหารความสัมพันธ์ของการจ้างงาน 

Byars and Rue (2006, p. 4) ให้ความหมายของ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” ไว้ว่า 
เป็นกิจกรรมท่ีออกแบบไว้เพื่อจัดให้และประสานงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 

French (2007, p. 4) ให้ความหมายของ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” ไว้ว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นคำท่ีใช้กันอย่างแพร่หลายเพื่ออ้างอิงถึงปรัชญา นโยบาย กระบวนการ
ขัน้ตอน และการฝึกปฏิบัติ ท่ีมีความสัมพันธ์กับการจัดการมนุษย์ในองค์กร 

Watson (2010, p. 919) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไว้ว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การใช้ประโยชน์จากการบริหารจัดการ ด้านความพยายาม ความรู้ ขีด
ความสามารถ และพฤติกรรมความมุ่งมั่นของคนในองค์กร ท่ีสร้างขึ้นมาเพื่อใช้ในการทำงาน 

Armstrong and Taylor (2017, p. 4) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นส่ิงท่ี
ใช้อธิบายกลยุทธ์หรือหลักการท่ีบูรณาการหรือเกี่ยวพันกันกับบุคลากร การพัฒนา และความเป็นอยู่ท่ี
ดีของบุคลากรในท่ีทำงานร่วมกันอันเป็นส่วนหนึ่งของการเปล่ียนแปลงการจ้างงาน หรือสัญญา
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ข้อตกลงช่ัวคราว เพื่อทำให้งานประสบความสำเร็จในวิธีการท่ีส่งผลให้องค์กรสามารถดำเนินต่อไปได้
ในอนาคต 

ท้ังนี้ เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้กำหนด
ประเด็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในหมวด 5 บุคลากร ออกเป็น 2 ประเด็น หลักๆ ได้แก่  

ประเด็นที่ 1 สภาพแวดล้อมของบุคลากร ซึ่งในเกณฑ์ฯนั้นได้มีข้อคำถามเกี่ยวกับ
วิธีการท่ีสถานศึกษาสร้างสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการทำงานอย่างมีประสิทธิผล ประกอบด้วยประเด็น
การพิจารณาอยู่ 2 ประเด็นย่อย ได้แก่ 

1.1 ขีดความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากร ประกอบด้วย การประเมินความ
ต้องการด้านขีดความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากร การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ และรักษา
บุคลากรใหม่ ความสำเร็จในงาน การจัดการเปล่ียนแปลงด้านบุคลากร 

1.2 บรรยากาศการทำงานของบุคลากร ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมของการทำงาน 
และนโยบายและสิทธิประโยชน์  

ประเด็นที่ 2 ความผูกพันของบุคลากร ซึ่งในเกณฑ์ฯนั้นได้มีข้อคำถามเกี่ยวกับวิธีการ
สร้างความผูกพันของบุคลากรเพื่อสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีมีผลการดำเนินงานท่ีดี 
ประกอบด้วยประเด็นการพิจารณาอยู่ 2 ประเด็นย่อย ได้แก่  

2.1 ความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์กร  
การกำหนดปัจจัยขับเคล่ือนความผูกพัน การประเมินความผูกพัน และการจัดการผลปฏิบัติงาน 

2.2 การพัฒนาบุคลากรและผู้นำ ประกอบด้วย ระบบการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร  
การประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการเรียนรู้และพัฒนา และการจัดการความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

หากจะสรุปความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความสอดคล้องกับประเด็น
คำถามของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแหง่สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สามารถสรุปได้ว่า  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง รูปแบบ/แนวทาง/กระบวนการ/วิธีการ/กิจกรรม ท่ีใช้ในการ
บริหาร “บุคลากร” ภายในสถานศึกษาให้มีสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการทำงานอย่างมีประสิทธิผลและ
มีความผูกพันต่อองค์กร เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้เรียนและผู้มีส่วนได้ส่วยเสียและความสำเร็จ
ของโรงเรียน 

2.2 ขอบข่ายงานการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2550) ได้กำหนดขอบข่ายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ตามประกาศสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน เรื่อง การกระจายอำนาจการ
บริหารและจัดการการศึกษาของเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปยังสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาและสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน พ.ศ. 2550 ดังนี้ 

1) การวางแผนอัตรากำลัง 
2) การจัดสรรอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
4) การเปล่ียนตำแหน่งใหสู้งขึน้ การย้ายราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
5) การดําเนินการเกี่ยวกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
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6) การลาทุกประเภท 
7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
8) การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
9) การส่ังพักราชการและการส่ังใหอ้อกจากราชการไวก่อน 
10) การรายงานการดำเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
11) การอุทธรณและการร้องทุกข ์
12) การออกจากราชการ 
13) การจัดระบบและการจัดทำทะเบียนประวัติ 
14) การจัดทําบัญชีรายช่ือและใหค้วามเหน็เกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
15) การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
16) การสงเสริมและยกย่องเชิดชูเกยีรติ 
17) การสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
18) การสงเสริมวนิัย คุณธรรมและจริยธรรมสำหรับข้าราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา 
19) การริเริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาต 
20) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, p. 125)  

ได้นำเสนอขอบข่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา ไว้ดังนี้  
1) การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
2) การออกแบบโครงสร้างองค์กรและการออกแบบงาน 
3) การสรรหาและการคัดเลือก 
4) การฝึกอบรมและการพัฒนา 
5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6) การบริหารค่าตอบแทน 
7) กาบริหารเส้นทางสายอาชีพ 
8) งานบุคลากรสัมพันธ์และงานวินัย 
สำนักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย (2559) ได้กำหนดประเด็นคำถามตาม

ขอบข่ายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมวด 5บุคลากร ในเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ดังนี้ 

1) การบริหารขีดความสามารถและอัตรากำลัง 
2) การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากร 
3) การจัดรูปแบบการทำงานและบริหารงานบุคคล 
4) การจัดการการเปล่ียนแปลงด้านบุคลากร 
5) การบริหารสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
6) การสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
7) การบริหารความผูกพันของบุคลากร 
8) การจัดการผลการปฏิบัติงาน 
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9) การพัฒนาบุคลากรและผู้นำ 
10) การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
Rebore (2015, pp. 10-12) ได้นำเสนอขอบข่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Planning) 
2) การสรรหาบุคลากร (Recruitment) 
3) การคัดเลือกบุคลากร (Selection)  
4) การทดแทนตำแหน่งและการเตรียมความพร้อม (Placement and Induction) 
5) การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) 
6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) 
7) การบริหารค่าตอบแทน (Compensation) 
8) การเจราต่อรอง (Collective negotiations) 
Castetter and Young (2000, p. 11) ได้นำเสนอขอบข่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังนี้ 
1) การวางแผน (Planning) 
2) การสรรหา (Recruitment) 
3) การคัดเลือก (Selection) 
4) การเตรียมความพร้อม (Induction) 
5) การประเมนิผลปฏิบติังาน (Appraisal) 
6) ความปลอดภัย (Security) 
7) การบริหารค่าตอบแทน (Compensation) 
8) การพัฒนา (Development) 
9) ความต่อเนื่อง (Continuity) 
10) การเจรจาต่อรอง (Bargaining) 
11) ข้อมลูสารสนเทศ (Information) 
Byars and Rue (2006, p. 6) ได้นำเสนอขอบข่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
1) การวางแผน การสรรหา และการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Planning, Recruitment, and Selection) 
2) การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
3) การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation and Benefits) 
4) การบริหารด้านความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) 
5) การบริหารความสัมพันธ์ของบุคลากร (Employee and Labor Relations) 
6) การวิจัยทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Research) 
French (2007, p. 7) ได้นำเสนอขอบขา่ยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ 
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 
2) การออกแบบงาน (Job and Work Design) 
3) การจัดการบุคลากร (Staffing) 
4) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Training and Development) 
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5) การทบทวนและประเมินผลปฏิบัติงาน (Performance Appraisal and Reviewed) 
6) การบริหารค่าตอบแทนและรางวัล (Compensation and Reward) 
7) การรักษาบุคลากรและข้อเสนอ (Protection and Representation) แบ่งออกเป็น  

การบริหารด้านความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) การเจรจาต่อรอง (Bargaining)  
การอำนวยความสะดวก (Accommodation) 

8) การปรับปรุงองค์กร (Organization improvement) 
9) การตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม (Ethical decision making) 
จากข้อมูลการนำเสนอขอบข่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของนักวิชาการสามารถนำ

ข้อมูลมาสังเคราะห์ ได้ดังนี้ 
ตารางที่ 3 การสังเคราะห์ขอบข่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
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1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 
2 การสรรหา   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  6 
3 การคัดเลือก ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  5 
4 การว่าจ้าง  ✓       1 
5 การบรรจุแต่งต้ัง ✓ ✓      2 
6 การรักษาบุคลากร ✓      ✓ 2 
7 การออกแบบโครงสร้างองค์กร ✓  ✓    ✓ 3 
8 การออกแบบงาน ✓  ✓    ✓ 3 
9 การวิเคราะห์งาน ✓  ✓    ✓ 3 
10 การบรรยายลักษณะของงาน, ✓  ✓    ✓ 3 
11 การกำหนดคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน ✓  ✓    ✓ 3 
12 การจัดการการเปลี่ยนแปลง ✓   ✓ ✓  ✓ 4 
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13 การเตรียมความพร้อมบุคลากร ✓   ✓ ✓  ✓ 4 
14 การบริหารค่าตอบแทนและรางวัล  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 6 
15 การบริหารนโยบายด้านสวัสดิการหรือสิทธิ

ประโยชน์ 
✓     ✓  2 

16 การบริหารด้านสุขภาพและความปลอดภัย ✓    ✓ ✓ ✓ 4 
17 การอำนวยความสะดวก       ✓ 1 
18 การสร้างวัฒนธรรมองค์กร ✓       1 
19 การบริหารความผูกพันของบุคลากร ✓       1 
20 การจัดการผลการปฏิบัติงาน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ 6 
21 การพัฒนาบุคลากร ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 7 
22 การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ

เรียนรู้และพัฒนา ✓       1 

23 การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ ✓ ✓ ✓     3 
24 การบริหารสารสนเทศบุคลากร  ✓   ✓   2 
25 งานวินัยและนิติการ  ✓ ✓     2 
26 งานบุคลากรสัมพันธ์   ✓   ✓  2 
27 งานเจรจาต่อรอง    ✓ ✓  ✓ 3 
28 งานวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์      ✓  1 

จากการสังเคราะห์ขอบข่ายงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ขอบข่ายงานท่ี
นักวิชาการได้กำหนดไว้ตรงกันดังนี้ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหา 3) การคัดเลือก 4) 
การจัดการเปล่ียนแปลงและการเตรียมความพร้อมของบุคลากร 5) การบริหารค่าตอบแทนและรางวัล 
6) การบริหารด้านสุขภาพและความปลอดภัย 7) การจัดการผลการปฏิบัติงาน 8) การพัฒนาบุคลากร 
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อย่างไรก็ตาม  การศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของโรงเรีย น
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำเป็น
อย่างยิ่งท่ีจะต้องทำการศึกษาจากขอบข่ายงานท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อให้ตรงกับขอบเขตการศึกษา ผู้วิจัย จึง
คัดเลือกเลือกและจัดกลุ่มขอบข่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
2) การออกแบบโครงสร้างองค์กรและออกแบบงาน 3) การสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง บรรจุ และรักษา
บุคลากร 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การประเมินและการบริหารผลการปฏิบัติงาน 6) การบริหาร
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 7) การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ 8) งานวินัยและนิติการ 9) การ
บริหารความผูกพันของบุคลากร 

เพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการสังเคราะห์กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล กับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน (หมวด 5 บุคลากร) สามารถแสดงความเช่ือมโยงได้ดังนี้ 
ตารางที่ 4 ความเชื่อมโยงระหว่างกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ขอบขา่ยงานบริหารทรพัยากรมนุษย์ 
ความเชื่อมโยงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 5.1.ก.(1) ขีดความสามารถและอัตรากำลังบุคลากร 

5.1.ก.(4) การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 
2.การออกแบบโครงสร้างองค์กรและการออกแบบงาน 5.1.ก.(3) ความสำเร็จในงาน 
3. การสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง บรรจุและรักษาบุคลากร 5.1.ก.(2) การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุและรักษาบุคลากรใหม่ 
4. การพัฒนาบุคลากร 5.2.ข.(1) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 

5.2.ข.(2) ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา 
5. การประเมินและการบริหารผลการปฏิบัติงาน 5.2.ก.(4) การจัดการผลการปฏิบัติงาน 
6. การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 5.1.ข.(1) สภาพแวดล้อมของการทำงาน 

5.1.ข.(2) นโยบายและสิทธิประโยชน์ 
7. การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ 5.2.ข.(3) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
8. งานวินัยและนิติการ - 
9. งานบริหารความผูกพันของบุคลากร 5.2.ก.(1) วัฒนธรรมองค์กร 

5.2.ก.(2) ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน 
5.2.ก.(3) การประเมินความผูกพัน 

จากตารางแสดงให้ เห็นว่า ขอบข่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลมีจำนวน 9 ขอบข่ายงานสำคัญท่ีเกี่ยวข้องกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยเริ่มจาก 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับเรื่องขีดความสามารถและอัตรากำลัง
บุคลากร และการจัดการการเปล่ียนแปลงด้านบุคลากร 

2) การจัดรูปแบบการทำงานและบริหารบุคคล สอดคล้องกับความสำเร็จในงาน  
3) การสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง บรรจุและรักษาบุคลากร สอดคล้องกับ การสรรหา 

ว่าจ้าง บรรจุและรักษาบุคลากรใหม ่
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4) การพัฒนาบุคลากร สอดคล้องกับ ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา ประสิทธิผลของ
การเรียนรู้และการพัฒนา  

5) การประเมินและการบริหารผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน  

6) การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สอดคล้องกับ สภาพแวดล้อมของการ
ทำงาน นโยบายและสิทธิประโยชน์  

7) การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ สอดคล้องกับ ความก้าวหน้าในวิชาชีพ  
8) งานวินัยและนิติการ มีเพียงส่วนหนึ่งท่ีสอดคล้องกับระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 

แต่เนื่องจากโรงเรียนเป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีต้องปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับของทางราชการจึง
จำเป็นต้องมีขอบข่ายงานนี้ 

9) งานบริหารความผูกพันของบุคลากร สอดคล้องกับ วัฒนธรรมองค์กร ปัจจัย
ขับเคล่ือนความผูกพัน การประเมนิความผูกพัน 

2.3 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา 
2.3.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

1) ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, p. 44) กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

เป็นกระบวนการพยากรณ์ความต้องการบุคลากรขององค์กรไว้ล่วงหน้า ว่ามีความต้องการบุคลากร
ประเภทใด ระดับใด เมื่อใด จำนวนเท่าไหร่ วิธีการได้มาเป็นอย่างไร มาจากแหล่งใด รวมถึงมีนโยบาย
และแนวทางดำเนินการอย่างไร เพื่อท่ีจะเกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสามารถ
รองรับการดำเนินงานและการขยายตัวขององค์กร เป็นหลักประกันว่าองค์กรจะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
อยา่งเพียงพอ เหมาะสมกับการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, p. 
125) กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การคาดการณ์ความต้องการท่ีเกี่ยวข้องกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรซึ่งเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์ เป้าหมาย และนโยบายต่างๆในองค์กร โดย
พิจารณาถงึสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก แนวโน้มทิศทางและปัจจัยท่ีอาจเกิดขึน้ในอนาคต 

Rebore (2015, p. 50) กล่าวว่า กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็น
การสร้างความมั่นใจให้กับโรงเรียนว่ามีจำนวนบุคลากรท่ีเพียงพอ มีทักษะท่ีถูกต้องเหมาะสมกับสถานท่ี 
เวลา และมีขีดความสามารถในการทำงานท่ีจะช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

Armstrong and Taylor (2017, p. 238) กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์เป็นกระบวนการหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีสร้างมาจากกลยุทธ์ขององค์กร เป็นการ
สร้างความมั่นใจในด้านจำนวนของบุคลากร พร้อมด้วยทักษะต่างๆท่ีถูกท่ีถูกเวลาเพื่อส่งมอบ
วัตถุประสงค์ขององค์กรท้ังในระยะส้ันและระยะยาว 

สรุปได้ว่า กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ
พยากรณ์ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเพื่อสร้างความมั่นใจว่าองค์กรจะมีบุคลากรท่ี
พร้อมท้ังด้านคุณภาพและปริมาณเพื่อการดำเนินงานเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ของ
องค์กร 
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2) กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, pp. 49-50) ได้นำเสนอกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ 
1) การกำหนดพันธกิจขององค์กร เป็นกระบวนการทำความเข้าใจในพื้นฐาน

การดำเนินงาน นโยบาย วัตถุประสงค์ และความต้องการขององค์กร การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง 
ความสามารถในการแข่งขัน รวมถึงการศึกษาวิสัยทัศน์ละยุทธศาสตร์ขององค์กร ตลอดจนแนวโน้ม
และความเคล่ือนไหวท่ีส่งผลกระทบต่อการดำเนินงาน 

2) การกำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์การดำเนินงาน เป็นการกำหนด
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับความต้องการ เช่ือมโยง 
หรือสามารถตอบโจทย์กลยุทธ์องค์กรให้มีทิศทางการดำเนินงานท่ีชัดเจนและเป็นระบบ 

3) การพิจารณาสภาวการณ์ของทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน เป็นการพิจารณา
โครงสร้างองค์กร กระบวนการทำงาน สำรวจจำนวนบุคลากรท้ังหมดท่ีมีอยู่จริง โดยจำแนกออกเป็น
ประเภทต่างๆ เช่น ตามลักษณะงาน หน่วยงาน กลุ่มงาน อายุงาน อายุตัว ระดับการศึกษา ตลอดจน
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ หรือสมรรถนะของบุคลากรในขณะนั้นๆ ท้ังนี้สามารถนำข้อมูลจากการ
วิเคราะห์มาใช้ประกอบการพิจารณา 

4) การประมาณการและเปรียบเทียบอุปสงค์และอุปทานทรัพยากรบคุคล เป็น
การพิจารณาถึงจำนวนและประเภทของบุคลากรท่ีองค์กรต้องการ รวมท้ังระดับความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถ หรือสมรรถนะท่ีต้องการในการดำเนินงานขององค์กรท้ังในปัจจุบันและในอนาคต ท้ังนี้
วิธีการประมาณความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์สามารถทำได้หลายวิธี ดังนี้ 

4.1) การพยากรณ์จากสมการพื้นฐาน 
4.2) การเริ่มต้นวิเคราะห์จากข้อมูลปัจจุบัน (Zero Forecasting) 
4.3) การวิเคราะห์จากล่างขึน้บน (Bottom up Approach) 
4.4) การใช้วิธีประมาณการทางสถิติ 
4.5) การประมาณการจากความเห็นของผู้เช่ียวชาญ  
4.6) การประมาณการโดยวิเคราะห์มาตรฐานงาน  
4.7) การประมาณการโดยวิเคราะห์งบประมาณ 
4.8) การประมาณการโดยใช้แบบจำลอง (Simulation Method) 

นอกจากนั้น วิธีการประมาณการอุปทานของทรัพยากรมนุษย์สามารถทำได้ 2 
วิธี ดังนี้ 1) การประมาณอุปทานของทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร คือ การคาดคะเนและวิเคราะห์
บุคลากรท่ีมีอยู่ในระบบ โดยการวิเคราะห์จากโครงสร้างกำลังคนขององค์กรและความเคล่ือนไหวด้าน
อัตรากำลัง และ 2) การประมาณอุปทานของทรัพยากรมนุษย์ภายนอกองค์กร คือ การวิเคราะห์
ตลาดแรงงาน แนวโน้มการเข้าสู่ตลาดแรงงานของบุคลากร การคาดคะเน กำลังคนท่ีมีอยู่ ใน
ตลาดแรงงาน อัตราการจบการศึกษา อัตราการว่างงาน อตัราการเกษียณอายุ เป็นต้น 

5) การกำหนดแผนปฏิบัติการ เป็นการกำหนดแผนการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น แผนการสรรหา คัดเลือก บรรจุ แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนการ
โอนย้าย การเล่ือนตำแหน่ง การฝึกอบรมพัฒนา นอกจากนั้น ในกรณีท่ีมีอุปทานมากกว่าอุปสงค์ 
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องค์กรอาจต้องกำหนดมาตรการเพื่อลดจำนวนบุคลากรส่วนเกิน เช่น การเลิกจ้าง การลดเวลาในการ
ทำงาน หรือต้องการลดค่าใช้จ่ายในระยะยาวองค์กรอาจพิจารณาจ้างเหมาจากภายนอก หรือการจ้าง
งานช่ัวคราว เพื่อมาช่วยการดำเนินงานในภารกิจท่ีไม่ใช่งานหลักขององค์กร 

 
ภาพท่ี 3 กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

ท่ีมา :  เรียบเรียงโดย เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, p. 50) 

Armstrong and Taylor (2017) ได้นำเสนอกระบวนการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ ไว้ดังนี้ 

 
ภาพที่ 4 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

ท่ีมา : Armstrong and Taylor (2017, pp. 239-240) 

กำหนดพันธกิจ
ขององค์กร 

กำหนด
เป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ใน

การทำงาน 

วิเคราะห์
สภาวการณ์ของ
ทรัพยากรบุคคล 

ประมาณการ
และเปรยีบเทยีบ

อุปสงค์และ
อุปทาน

ทรัพยากรบุคคล 

กำหนดแผน
ปฏิบัติงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

แผนธรุกิจ (Business Plan) 

การวางแผนด้วยสถานการณ์ 
(Scenario Planning) 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
(Data Collection) 

การคาดการณ์ระดับกจิกรรม (Forecast of Activity levels) 

การวิเคราะห์ (Analysis)  

การคาดการณ์อุปสงค ์(Demand Forecast) การคาดการณ์อุปทาน (Supply Forecast) 

การคาดการณ์ความต้องการในอนาคต (Forecast of Future Requirement) 

การวางแผนปฏิบัติการ (Action Planning) ; 
⚫ การสรรหา (Recruitment) 
⚫ การรักษา (Retention) 
⚫ การทดแทนตำแหน่ง (Succession) 
⚫ การบรหิารคนเก่ง (Talent) 
⚫ ความยืดหยุ่นในการทำงาน (Flexible Working) 
⚫ การเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Development) 
⚫ การลดจำนวน (Downsizing) 
 

การนำไปใช้ (Implement) 

การกำกับติดตามและการประเมนิผล (monitor and Evaluate) 
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จากภาพดังกล่าว สามารถอธิบายรายละเอียด ได้ดังนี้ 
1) การวางแผนธุรกิจ (Business Planning) แผนธุรกิจเป็นจุดเริ่มต้นของการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์ท่ีแสดงให้เหน็ถงึกิจกรรมและขนาดของกิจกรรมท่ีองค์กรสนใจจะทำ 
2) การคาดการณ์ระดับกิจกรรม (Forecast of Activity levels) เกิดจากการ

วางแผนธุรกิจท่ีมีความเกี่ยวข้องกับความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีอาจได้รับผลกระทบจากปัจจัย
ภายนอก เช่น ด้านประชากร และแนวโน้มเชิงนโยบายและกฎหมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาครัฐบาล 
ข้อมูลจะถูกเก็บรวบรวมและวิเคราะห์เพื่อวัตถุประสงค์สำหรับการคาดการณ์ระดับกิจกรรม  

3) การวางแผนด้วยสถานการณ์  (Scenario Planning) การวางแผนด้วย
สถานการณ์หมายรวมถึงการประเมินการเปล่ียนแปลงและส่ิงแวดล้อมของธุรกิจท่ีดูเหมือนว่าจะส่งผล
กระทบต่อองค์กร ดังนั้น ภาพลักษณ์องค์กรจะเกิดจากส่ิงท่ีองค์กรต้องการขับเคล่ือนไปในอนาคตและ
การคาดการณ์สถานการณ์ท่ีอาจเป็นไปได้และอาจเกิดขึ้นในอนาคต  

4) การเก็บรวบรวมข้อมูล (Data Collection) ข้อมูลท่ีใช้ในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ อาจเก็บรวบรวมข้อมูลได้ ดังนี้ 

4.1) ข้อมูลเชิงคุณภาพจากปัจจัยภายใน (Qualitative internal data) 
เช่น ข้อมูลทางธุรกิจ ได้แก่ การพัฒนาผลิตภัณฑ์และตลาด ระบบงานท่ีวางแผนไว้สำหรับอนาคต และ
การเปล่ียนแปลงด้านบุคลากรขององค์กร 

4.2) ข้อมูลเชิงปริมาณจากปัจจัยภายใน (Quantitative internal data) 
คือ ข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ ด้านการหมุนเวียนของบุคลากร การขาด สถิติจำนวนของบุคลากร ทักษะ 
และการตรวจสอบ เป็นต้น 

4.3) ข้อมูลเชิงคุณภาพจากปัจจัยภายนอก (Qualitative external data) 
คือ การวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกโดยการวิเคราะห์จาก PESTLE ได้แก่ ปจัจัยด้านนโยบาย (Political) 
ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ (Economic) ปัจจัยด้านสังคม (Social) ปัจจัยด้านเทคโนโลยี (Technology) 
ปัจจัยด้านกฎหมาย (Legal) และปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม (Environmental) 

4.4) ข้อมูลเชิงปริมาณจากปัจจัยภายนอก (Quantitative external 
data) ได้แก่ ตลาดแรงงาน สถิติแรงงาน ทักษะท่ีพร้อมใช้งาน 

5) การวิเคราะห์ (Analysis) ขั้นตอนการวิเคราะห์เป็นการนำข้อมูลท้ังหมดมา
จากแผนธุรกิจ การคาดการณ์กิจกรรม สถานการณ์ ข้อมูลปัจจัยภายในและภายนอก เพื่อใช้เป็นข้อมูล
พื้นฐานในการคาดการณ์อุปสงค์และอุปทานด้านทรัพยากรมนุษย์  

6) การคาดการณ์อุปสงค์ (Demand Forecast) เป็นกระบวนการในการ
ประมาณค่าจำนวนบุคลากรท่ีต้องการในอนาคต รวมทั้ง ทักษะและสมรรถนะท่ีจำเป็นสำหรับบุคลากร 
โดยพื้นฐานของการคำนวณอุปสงค์ด้านทรัพยากรมนุษย์คือ งบประมาณประจำปี และแผนระยะยาว ท่ี
อยู่ในรูปของระดับกิจกรรมสำหรับดำเนินการในหน้าท่ีต่างๆและหน่วยงานย่อยภายในองค์กร วิธีการ
คาดการณ์จำนวนบุคลากรตามความต้องการสามารถทำได้หลายวิธี ดังนี้ 

6.1) วิธีการตัดสินใจโดยผู้บริหาร (Managerial Judgment) 
6.2) วิธีการวิเคราะห์แนวโน้มอัตราของบุคลากร (Ratio Trend Analysis) 
6.3) เทคนิคการศึกษางาน (Work Study Techniques) 
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6.4) การคาดการณ์ทักษะและสมรรถนะท่ีต้องการ (Forecasting Skills 
and Competency Requirement) 

7) การคาดการณ์อุปทาน (Supply Forecast) เป็นการคาดการณ์จำนวนของ
บุคลากรท้ังภายในและภายนอกองค์กร โดยครอบคลุมประเด็น ดังนี้ 

7.1) จำนวนของบุคลากรท่ีถูกจ้างในด้านอาชีพ ทักษะ และศักยภาพ 
7.2) ศักยภาพท่ีสูญเสียไปจากทรัพยากรท่ีมีอยู่ด้วยการลดจำนวนของ

บุคลากร (การหมุนเวียนของบุคลากร) 
7.3) ศักยภาพท่ีเปล่ียนแปลงไปยังทรัพยากรท่ีมีอยู่ผ่านการเล่ือนตำแหน่ง

ภายใน 
7.4) การเปล่ียนแปลงไปยังโครงสร้างองค์กร แนวคิดใหม่ในการทำงาน 

(รวมถึงความยืดหยุน่ในการทำงาน) การเพิ่มขึ้นงานนอกเวลา และความแตกต่างของช่ัวโมงการทำงาน 
7.5) ผลกระทบท่ีเกิดจากการเพิ่มขึ้นของผลผลิต 
7.6) ทรัพยากรท่ีเก็บสำรองภายในองค์กร บุคลากรท่ีมีอยู่ และผลผลิตจาก

การบริหารคนเก่งหรือโปรแกรมการฝึกอบรมพัฒนา การวิเคราะห์ความต้องการภายนอกด้านบุคลากร
เป็นการสำรวจตลาดแรงงานในท้องถิ่นเพื่อให้เข้าถึงการประมาณค่าตามความต้องการด้านบุคลากรให้
พร้อมใช้งานในอนาคต 

8) ก ารค าด ก าร ณ์ ค ว าม ต้ อ งก าร ใน อ น าคต  (Forecast of Future 
Requirement) การคาดการณ์ความตองการด้านทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต เป็นส่ิงจำเป็นในการ
วิเคราะห์อุปสงค์และอุปทานท่ีจะให้ในการคาดการณ์และกำหนดปริมาณท่ีขาดหรือเกินของบุคลากร 

9) การวางแผนปฏิบัติการ (Action Planning) แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากร
มนุษย์เป็นส่ิงท่ีสร้างความมัน่ใจด้านความต้องการในอนาคตท่ีเกิดจากกลยทุธ์ด้านทรัพยากรและขอ้มูล
ท่ีเกิดจากการวิเคราะห์ปัจจัยด้านอุปสงค์และอุปทาน อย่างไรก็ตามแผนปฏิบัติการควรเป็นแผนระยะ
ส้ันท่ีมีความยืดหยุ่น กิจกรรมในแผนปฏิบัติการควรเริ่มจากการระบุถึงทรัพยากรภายในท่ีมีอยู่ใน
ปัจจุบัน หรือโปรแกรมการฝึกอบรมพัฒนา หลังจากนั้นเป็นการระบุถึงแผนการสรรหา การรักษา การ
ทดแทนตำแหน่ง การบริหารคนเก่ง การลดจำนวนของการลาออกของบุคลากร และการขาดงาน 
ความยืดหยุ่นในการทำงาน แหล่งทรัพยากรภายนอก การปรับปรุงผลผลิต การทบทวนบทบาทความ
รับผิดชอบ สำหรับโปรแกรมการฝึกอบรมพัฒนาอาจเตรียมไว้สำหรับทักษะท่ีต้องการในอนาคต ใน
บางครั้งการวางแผนสำหรับการลดจำนวนของบุคลากรก็เป็นส่ิงท่ีจำเป็นต้องทำอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ซึ่ง
สามารถแก้ปัญหาโดยการยุติการสรรหาบุคลากร 

10) การนำไปใช้ (Implement) การนำแผนปฏิบัติการไปใช้จะก่อให้เกิดความ
ท้าทาย วิธีการท่ียืดหยุ่นหมายรวมถึงการตอบสนองอย่างรวดเร็วที่มีความจำเป็นในการจัดการกับการ
เปล่ียนแปลงด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีไม่สามารถหยั่งรู้ได้ในอนาคต 

11) การกำกับ ติดตามและการประเมินผล (Monitors and Evaluate) 
เนื่องจากอาจมีเหตุการณ์ท่ีคาดไม่ถึงในการนำแผนปฏิบัติการไปใช้ท่ีอาจส่งผลต่อความไม่ราบรื่นใน
การใช้แผนปฏิบัติการ ดังนั้น จึงจำเป็นต้องมีการกำกับติดตามอย่างใกล้ชิด ประเมินผลกระทบและ
ปรับปรุงให้ดีขึ้น 
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Rebore (2015, p. 50) กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
โดยท่ัวไปเป็นกระบวนการวิเคราะห์ จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส Opportunity) 
และอุปสรรค (Threat) ท่ีอาจจะส่งผลกระทบต่อความเป็นไปได้ในการมีครู ผู้บริหาร และบุคลากร
ทางการศึกษาสำหรับโรงเรียน การประเมินความต้องการทรัพยากรมนุษย์ มีองค์ประกอบสำคัญ ดังนี้ 

1) คลังข้อมูลของบุคลากร (Human Resources Inventory) การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์เริ่มจากการพัฒนาโครงร่างองค์กรท่ีเป็นตัวกำหนดสถานะของทรัพยากรมนุษย์ใน
ปัจจุบัน เอกสารนี้บุคลากรจะเป็นผู้ให้ข้อมูล ทำการตรวจสอบโดยผู้บริหารและส่งให้กับกลุ่ม
บริหารงานบุคคล แต่ละแบบฟอร์มควรประกอบด้วย ช่ือ อายุ วันท่ีจ้างหรือบรรจุ เพศ ขอบข่ายงาน 
สถานท่ีทำงาน การศึกษา การฝึกอบรม ทักษะและความสามารถพิเศษ ด้านการจัดการเรียนการสอน 
และประกาศนียบัตร 

2) การคาดการณ์จำนวนการสมัครของนักเรียน (Enrollment Prediction) 
เป็นการคาดการณ์จำนวนนัก เรียน ท่ีคาดว่าจะเข้าเรียน ในอีก  5-10 ปีข้ างหน้า เนื่ องจาก
สถาบันการศึกษาเป็นองค์กรแห่งการบริการ การคาดการณ์จำนวนการสมัครเรียนของผู้เรียนจึงเป็นส่ิง
ท่ีจำเป็นต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หากโรงเรียนไม่พยายามท่ีคาดการณ์ถึงจำนวนท่ีลดลงหรือ
เพิ่มขึ้นของนักเรียน ก็อาจจะพบกับส่ิงท่ีไม่คาดคิด เช่นการมีนักเรียนครึ่งห้องแต่มีอัตราครูเกิน หรือ
การท่ีมีนักเรียนในห้องมากเกินไปแต่ครูขาดแคลน 

3) การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์  (Human Resources Forecasting) 
ผู้บริหารสามารถใช้ข้อมูลเชิงเปรียบเทียบระหว่างข้อมูลภูมิหลังกับแนวโน้มความต้องการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต การวิเคราะห์ข้อมูลความรับผิดชอบของครู ผู้บริหาร และบุคลากรช่วยให้
ข้อมูลท่ีเป็นจริงและมีความความสัมพันธ์กับข้อมูลเชิงเปรียบเทียบเพื่อใช้สำหรับการคาดการณ์
ทรัพยากรมนุษย์ 

4) การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (Supply of Human Resources) โดยการจ้าง
บุคลากรใหม่ และการชดเชยรายตำแหน่งท่ีขาด  

5) การจับคู่ความต้องการเข้ากับการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (Matching 
Needs with Supply) 

Castetter and Young (2000, pp. 42-73) ได้นำเสนอกระบวนการวางแผน
กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ ดังนี้ 

ขั้นท่ี 1 กำหนดความคาดหวังของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ค่านิยมและ
กลยุทธ์ 

ขั้นท่ี 2 ประเมินปัจจัยแวดล้อมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ขั้นที ่3 พัฒนาแผนกลยุทธ์  
ขัน้ท่ี 4 การนำแผนกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบัติ 
ขัน้ท่ี 5 การติดตาม ประเมินผล และการปรับปรุงแผนกลยุทธ์ 
ขั้นท่ี 6 การประเมินประสิทธิผลของความมุ่งหวังของกลยุทธ์ 
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2.3.2 การออกแบบโครงสรา้งองค์กร (Organization Structure) 
1) ความหมายของโครงสรา้งองค์กร 

เพียงเพ็ญ จิรชัย (2550, p. 49) กล่าวว่า โครงสร้างองค์กร หมายถึงส่ิงท่ีถูก
ออกแบบไว้เพื่อแสดงถึงความสัมพันธ์ของงานท่ีเกิดจากการแบ่งงาน การจัดแผนกงาน การกำหนดช่วง
การบังคับบัญชา และการมอบอำนาจ โดยเป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงการจัดสรรงานและความรับผิดชอบของ
บุคคลและองค์กร หรือ เป็นส่ิงท่ีถูกกำหนดขึ้นเพื่อแสดงความสัมพันธ์ของการรายงานอย่างเป็น
ทางการ จำนวนลำดับช้ันของสายบังคับบัญชา และช่วงการควบคุมของผู้บริหารแต่ละคน โดย
โครงสร้างองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมบุคคล พฤติกรรมกลุ่ม และประสิทธิผลขององค์กร 

ประไพ ธรรมรัช (2553, p. 44) กล่าวว่า โครงสร้างองค์กรคือกรอบแนวทาง
หรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันให้บรรลุ
เป้าหมายตามท่ีองค์กรกำหนดไว้ 

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, 
p. 132) กล่าวว่า การออกแบบโครงสร้างองค์กรเป็นกระบวนการสำรวจและประเมินโครงสร้างและ
ลักษระงานท่ีมีอยู่เพื่อกำหนดให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์และแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 

Daft (2004, p. 86) กล่าวว่า โครงสร้างองค์กรคือส่ิงท่ีแสดงถึงกิจกรรมและ
กระบวนการท้ังหมดขององค์กรท่ีประกอบด้วย ความสัมพันธ์ในการรายงานท่ีเป็นทางการ จำนวน
ลำดับช้ันของสายบังคับบัญชา ช่วงการควบคุมของผู้บริหารแต่ละคน กลุ่มบุคคล กลุ่มหน่วยงาน  
ท่ีอธิบายการจัดสรรงาน ความรับผิดชอบของหน่วยงานและบุคล 

Gibson, Ivancevich, Donnelly, Jame, and Konopaske (2006, p. 394)  
กล่าวว่า โครงสร้างองค์กร หมายถึง รูปแบบงานของงานและกลุ่มคนในองค์กร 

สรุปได้ว่า โครงสร้างองค์กร หมายถึง กรอบแนวทางท่ีถูกออกแบบขึ้นเพื่อ
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างขอบข่ายงาน ลำดับขั้นของสายบังคับบัญชา ขอบเขตการควบคุมของ
ผู้บริหาร การรายงานท่ีเป็นทางการ การรวมหรือกระจายอำนาจ ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมส่วนบุคคล
ของบุคลากร พฤติกรรมกลุ่ม และส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร 

2) รูปแบบโครงสรา้งองคก์ร  
เพียงเพ็ญ จิรชัย (2550, p. 49) ได้ทำการศึกษารูปแบบโครงสร้างองค์กร 

พบว่า โครงสร้างองค์กรมีรูปแบบ ดังนี้ 
1) โครงสร้างแบบแบ่งงานตามหน้าท่ี (Functional Design) เป็นการจัด

โครงสร้างการทำงานโดยการรวมอำนาจอยู่ท่ีระดับสูงสุดขององค์กร มีการแบ่งงานตามลักษณะของ
งาน ทักษะ หรือความเช่ียวชาญของงานท่ีคล้ายคลึงกันเข้าด้วยกัน เหมาะกับการทำงานแบบผลิตท่ี
ต้องการผลิตผลไม่กี่อย่างแต่ต้องการความเช่ียวชาญในการทำงานแต่ละเรื่องสูง  

2) โครงสร้างแบบสาขา (Divisional Design) เป็นการจัดโครงสร้างการทำงาน
ท่ีมีการกระจายอำนาจในแนวต้ังอยู่ในวงจำกัด กิจกรรมการผลิตสินค้าและบริการอยู่ภายใต้อำนาจของ
หน่วยงานอย่างเบ็ดเสร็จ มีการกำหนดมาตรฐานผลผลิต มีระบบจัดการกลุ่มตลาด ระบบควบคุม
ผลงาน ผู้บริหารระดับกลางเป็นส่วนสำคัญขององค์การ 
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3) โครงสร้างแบบผสม (Hybrid Design) เป็นโครงสร้างท่ีมี ท้ังหน่วยงาน
ส่วนกลางท่ีแบ่งแยกหน้าท่ีโดยรวมศูนย์อำนาจไว้ที่ส่วนกลาง และมีหน่วยงานลักษณะสาขาดำเนินงาน
ภายใต้โครงสร้างของส่วนกลาง 

4) โครงสร้างแบบเมตริกซ์ (Matrix Design) เป็นโครงสร้างท่ีออกแบบตาม
การผลิตสินค้าและบริการ ท่ีมีการบูรณาการโครงสร้างแบบแบ่งแยกหน้าท่ีและแบบสาขาเพื่อการใช้
งานพร้อมกันทำให้สามารถใช้ทรัพยากรร่วมกันได้อย่างสะดวก สามารถนำความเช่ียวชาญด้านเทคนิค
ของแต่ละฝ่ายมาใช้ร่วมกันได้อย่างเต็มท่ี 

5) โครงสร้างแบบง่าย (Simple Structure) เป็นโครงสร้างองค์กรท่ีมีการรวม
อำนาจไว้ท่ีผู้นำระดับสูงเพียงคนเดียว เน้นการส่ังการและการนิเทศโดยตรง  

6) โครงสร้างแบบราชการ เป็นโครงสร้างแบบพีรามิดท่ีเน้นการควบคุมโดย
ผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว มีโครงสร้างสายบังคับบัญชาตายตัว มีการกำหนดมาตรฐานการทำงาน 
เหมาะสำหรับองค์กรท่ีมเีสถยีรภาพสูง โดยมีการจัดลักษณะโครงสร้างองค์กรท่ีแตกต่างกัน ดังนี้ 

6.1) โครงสร้างราชการแบบเครื่องจักร (Machine Bureaucracy) เป็น
โครงสร้างท่ีมีกระบวนการสร้างมาตรฐานการทำงานและการวางแผนการทำงาน มีความเป็นทางการ 
บุคลากรมีลักษณะความเช่ียวชาญในการทำงานท้ังแนวตั้งและแนวนอน หน่วยปฏิบัติงานมีขนาดใหญ่ 
มีการกระจายอำนาจท้ังแนวต้ังและแนวนอนในวงจำกัด   

6.2) โครงสร้างราชการแบบวิชาชีพ (Professional Bureaucracy) เป็น
โครงสร้างท่ีมีการวางมาตรฐานด้านทักษะ มีส่วนสำคัญอยู่ท่ีหน่วยปฏิบัติ มีการฝึกอบรม บุคลากรมี
ความเช่ียวชาญในการทำงานท้ังแนวต้ังและแนวนอน มีการกระจายอำนาจตามแนวต้ังและแนวนอน 
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ดีในสภาพแวดล้อมท่ีซับซ้อนแต่คงท่ี 

6.3) โครงสร้างราชการแบบบริหารโดยผู้นำระดับสูง เป็นโครงสร้างท่ี
ผู้บังคับบัญชาสูงสุดสร้างทีมผู้บริหารประกอบด้วย ผู้บริหารสูงสุดและหัวหน้างานต่างๆ โดยทำหน้าท่ี
ตัดสินใจและแก้ปัญหาในระดับนโยบาย ซึ่งลักษณะการบริหารอาจเป็นแบบรวมอำนาจหรือมีส่วนร่วม
ก็ได้ 

6.4) โครงสร้างราชการแบบบริหารโดยผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก เป็นโครงสร้าง
องค์กรท่ีมีการนำกลุ่มบุคคลภายนอกท่ีมีความเช่ียวชาญมาช่วยในการกำหนดนโยบายท่ีเหมาะสมในกรณี
มีการเปล่ียนแปลงหรือมีการแข่งขันสูง โดยผู้บริหารทำหน้าท่ีเป็นเลขานุการของคณะกรรมการเพื่อนำมติ
ของคณะกรรมการไปปฏบัิติและดูแลการปฏิบัติให้เป็นไปด้วยดี 

6.5) โครงสร้างราชการแบบทีมงานข้ามหน่วยงาน เป็นโครงสร้างองค์กรท่ี
มีการสร้างทีมงานซึ่งประกอบด้วยผู้ปฏิบัติระดับล่าง ทำหน้าท่ีเป็นตัวแทนของหน่วยงานเพื่อเข้า
มาร่วมทีมในการทำงาน 

7) โครงสร้างแบบคณะกรรมการเฉพาะกิจ (Adhocracy) เป็นโครงสร้างงาน
แบบทีมงานท่ีมีการใช้ผู้ประสานงาน และการปฏิบัติงานต้องมีการปรับตัวเข้าหากัน ส่วนสำคัญอยู่ท่ี
คณะกรรมการบริหารท่ีมีหน้าท่ีสนับสนุนและแกนนำฝ่ายปฏิบัติ  
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8) โครงสร้างแบบทีมงาน เป็นโครงสร้างองค์กรท่ีเน้นการทำงานเป็นทีมของ
โครงการ มีผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้กำหนดทิศทางและกลยุทธ์ขององค์กร ทีงานทำงานอย่างเต็มท่ี มีการ
ประสานงานแบบไม่เป็นทางการ มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและข้อมูลข่าวสารระหว่างทีม 

9) โครงสร้างแบบเครือข่าย (Network Structure) เป็นโครงสร้างรูปแบบใหม่
ท่ีไม่มีช้ันของการบังคับบัญชา มีความยืดหยุ่นสูง ควบคุมกลกางการตลาดมากกว่ากระบวนการบริหาร  
อยู่บนพื้นฐานของการใช้สมรรถนะหลักขององค์กร ได้รับทรัพยากรจากพันธมิตรภายนอก และมีการ
จ้างเหมาบคุลากรภายนอกองค์กร 

3) กระบวนการออกแบบโครงสร้างองคก์ร 
บรรยงค์ โตจินดา (2542, p. 132) กล่าวว่า หลักการจัดโครงสร้างองค์กรท่ีดีต้อง

ประกอบด้วย การจัดสายบังคับบัญชาอย่างเหมาะสม การจัดการติดต่อส่ือสารอย่างสะดวกและคล่องแคล่ว 
การจัดให้มีเอกภาพในการบังคับบัญชา การมีขอบเขตการควบคุมท่ีเหมาะสม การแบ่งงานและการคำนึงถึง
ลักษณะงานท่ีมีความเฉพาะ การประสานงานท่ีมปีระสิทธิภาพ การมอบอำนาจอย่างเหมาะสม  

เพียงเพ็ญ จิรชัย (2550, p. 60) ได้ทำการศึกษาและสังเคราะห์แนวคิดของ
การจัดโครงสร้างองค์กรจากนักวิชาการ อาทิ Gibson (2000); Hall (2000); อุทัย บุญประเสริฐ 
(2546); ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2546) พบว่า การออกแบบโครงสร้างท่ีบรรลุเป้าหมายและเกิด
ประสิทธิผลนั้น มีความสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมและปัจจัยอื่นๆ โดยเป็นผลจากการตัดสินใจทางการ
บริหารเกี่ยวกับองค์ประกอบสำคัญขององค์กร ได้แก่ การแบ่งงาน การจัดแผนกงาน ขนาดของแผนก 
และการมอบอำนาจหน้าท่ี โดยมีหลักการจัดโครงสร้างองค์กร 

Hoy and Miskel (2005, p. 83) ได้กล่าวถึงรูปแบบการจัดโครงสร้ างระบบ
ราชการของ Max Weber หรือ Weberian model of Bureaucracy ว่าการจัดรูปแบบโครงสร้างองค์กรม ี5 
ประการสำคัญ ดังนี้ 

1) การแบ่งงานตามความชำนาญเฉพาะอย่าง 
2) การทำงานโดยไม่ถือตัวบุคคลเป็นหลัก 
3) การกำหนดขั้นของการบังคับบัญชา 
4) การกำหนดระเบียบข้อบงัคับในการทำงาน 
5) การคัดเลือกบุคคลตามความรู้ความสามารถและมีการพัฒนาวิชาชีพ 

2.3.3 การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
1) ความหมายของการวิเคราะห์งาน 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553b, p. 1) กล่าวว่า การ
วิเคราะห์งาน หมายถึง กระบวนการรวบรวม วิเคราะห์ ลักษณะงานและผลสัมฤทธิ์ท่ีส่วนราชการ
คาดหวังจากการทำงาน เพื่อนำเสนอเนื้อหาสาระของงานอย่างถูกต้องชัดเจน 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, p. 29) กล่าว่า การวิเคราะห์งาน หมายถึง 
กระบวนการพิจารณา ทบทวน จำแนก แยกแยะ ประเมินผล และจัดข้อมูลต่างเกี่ยวกับงานอย่างเป็น
ระบบ ท้ังในด้านปัจจัยนำเข้า ด้านกระบวนการทำงาน และด้านผลลัพธ์ รวมท้ังความสัมพันธ์กับงานอื่นๆ
ท่ีเกี่ยวข้องกันในองค์กร เพื่อจะได้กำหนดคุณลักษณะของงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ และขอบเขต
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สำหรับการทำงาน รวมท้ัง การวิเคราะหถ์ึงคุณสมบัติหรือคุณลักษณะของผู้ปฏิบัติของผู้ปฏิบัติงานว่าควร
เป็นอย่างไรจึงจะทำงานนั้นๆได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความสำเร็จ 

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, 
p. 133) กล่าวว่า การวิเคราะห์งาน หมายถึง กระบวนการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน วิเคราะห์และจัด
กลุ่มงานอย่างเป็นระบบเพื่อให้รู้ว่างานในองค์กรหรือหน่วยงานนั้นประกอบไปด้วยลักษณะงาน หน้าท่ี
หรือกิจกรรมแบบใด ท้ังนี้เพื่อนำข้อมูลดังกล่าวไปใช้ในการจัดทำคำบรรยายลักษณะงานและกำหนด
คุณสมบัติ 

Byars and Rue (2006, p. 64) ก ล่ าว ว่ า  ก าร วิ เคราะห์ ง าน  ห ม ายถึ ง 
กระบวนการในการกำหนดและรายงานข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับธรรมชาติของลักษณะ
เฉพาะงาน เป็นส่ิงท่ีใช้ในการกำหนดภาระงาน รวมถึงทักษะ ความรู้ ความสามารถ และความ
รับผิดชอบท่ีจำเป็นต่อการทำให้งานประสบความสำเร็จ  

French (2007, p. 161) กล่าวว่า การวิเคราะห์งานคือระบบพิสูจน์เนื้องาน 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ วิธีการปฏิบัติ คุณสมบัติท่ีจำเป็น รวมท้ังความรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบติังาน 

สรุปได้ว่า การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) หมายถึง กระบวนการในการ
พิสูจน์ภาพรวมของงานอย่างเป็นระบบ ท้ังด้านสภาพแวดล้อม ปัจจัยนำเข้า กระบวนการ และผลลัพธ์
การดำเนินงาน เพื่อนำข้อมูลไปใช้ในการจัดกลุ่มงาน กำหนดขอบข่ายงาน กำหนดความรับผิดชอบ 
จัดทำคำบรรยายลักษณะงาน และกำหนดคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติเพื่อความสำเร็จในงาน 

2) กระบวนการวิเคราะหง์าน 
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553b, p. 11) กล่าวถึงวิธีการ

เก็บรวบรวมข้อมูลในการวิเคราะห์งาน ได้แก่ การสังเกต การปฏิบัติงานจริง การสัมภาษณ์ การบันทึก
เหตุการณ์สำคัญ การจดบันทึกรายวัน การทบทวนข้อมูลภูมิหลัง การออกแบบสอบถาม ได้แก่ 
Position Analysis Questionnaire (PAQ), Job Description (JD), Work Description 
Questionnaire (WDQ), Management Position Description Questionnaire (MPDQ), Job 
Classification Questionnaire (JCQ) เป็นต้น 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, p. 32) กล่าว่ากระบวนการวิเคราะห์งานมี 
ดังนี้ 

1) การกำหนดวัตถุประสงค์และขอบเขตงาน คือการกำหนดแนวทางและ
ขอบเขตการวิเคราะห์ให้เป็นไปตามเป้าหมายอยา่งมีระบบ 

2) การกำหนดแหล่งข้อมูลและออกแบบวิธีการ คือการกำหนดวิธีการขั้นตอน
และแหล่งข้อมูลท่ีจะใช้ ซึ่งวิธีการรวบรวมข้อมูลทำได้โดย การสังเกต การสัมภาษณ์รายบุคคล การ
สัมภาษณ์กลุ่ม การสอบถาม การสัมมนากับผู้เช่ียวชาญ การจดบันทึกประจำวัน การบันทึกเหตุการณ์
สำคัญ เป็นต้น 

3) การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล คือการรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์  
สังเคราะห์และแปรผลขอ้มูล 
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4) การจัดทำข้อมูลสารสนเทศของงาน คือการจัดข้อมูลสารสนเทศท่ีได้จาก
การวิเคราะห์ให้เหมาะสมกับความต้องการใช้งาน 

5) การตรวจสอบข้อมูล คือการนำข้อมูลไปให้ผู้บังคับบัญชาตรวจสอบเพื่อ
สร้างความมั่นใจและความครบถ้วนของข้อมูล 

6) การทบทวนและปรับปรุง คือการปรับปรุงข้อมูลให้มีความสอดคล้องกับการ
เปล่ียนแปลงด้านสภาพแวดล้อมการทำงานให้มีความทันสมัย 

Byars and Rue (2006, p. 64) กล่าวว่า วิธีการวิเคราะห์งานสามารถทำได้ 
ดังนี้ 

1) การสังเกต (Observe) เป็นวิธีการวิเคราะห์งานท่ีง่ายและตรงไปตรงมา 
สามารถใช้วิธีการนี้วิธีการเดียวหรือใช้ร่วมกับวิธีการอื่นก็ได้ วิธีการท่ีนิยมใช้ก็คือ การสังเกตความ
เคล่ือนไหวของพนักงาน (Motion Study หรือ Methods Design) และการสังเกตเวลาปฏิบัติงานของ
บุคลากร (Time Study หรือ Work Measure) 

2) การสัมภาษณ์ (Interview) เป็นวิธีการท่ีต้องการให้ผู้วิเคราะห์งานพบกับ
ข้อมูลจากผู้ปฏิบัติงานโดยตรง 

3) การใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยท่ัวไปอาจมีท้ังคำถามปลายปิด
และป ลาย เปิ ด  โดย ท่ั ว ไป มั ก จะ ใช้ แบบ สอ บ ถามวิ เคราะห์ ต ำแหน่ ง  (Position Analysis 
Questionnaire: PAQ) และ แบบสอบถามการบริหารจัดการตำแหน่ง (Management Position 
Description Questionnaire: MPDQ) 

4) การวิเคราะห์ตามหน้าท่ี (Functional Job Analysis) เป็นการรวบรวม
รายละเอียดของงานเพื่อนำมาวิเคราะห์และจัดระดับของข้อมูล สำหรับอธิบายปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ข้อมูล บุคคล และส่ิงต่างๆ นอกจากนั้นยังมีการใช้เครื่องมือช่วยวิ เคราะห์ (Occupational 
Information Network: ONET) 

2.3.4 การออกแบบงาน (Job Design) 
1) ความหมายของการออกแบบงาน 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, p. 37) กล่าว่า การออกแบบงานเป็นเครื่องมือ
ท่ีช่วยบ่งช้ีถึงลักษณะทรัพยากรบุคคลท่ีองค์กรต้องการ โดยการพิจาณาถึงระบบงานท้ังระบบท้ังด้าน
สภาพแวดล้อม และพฤติกรรมเพื่อให้ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์กรในด้านการเพิ่มผลิตภาพ
หรือประสิทธิภาพการทำงาน 

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, 
p. 133) กล่าวว่า การออกแบบงานเป็นกระบวนการเพื่อกำหนดลักษณะของงาน บทบาท หน้าท่ี 
ความรับผิดชอบสำหรับหน่วยงานหรือตำแหน่งงาน รวมถึงความเช่ือมโยงกันของงานแต่ละตำแหน่ง
เพื่อให้องค์กรขับเคล่ือนการทำงานไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว้ 

Byars and Rue (2006, p. 64) กล่าวว่า การออกแบบงานเป็นกระบวนการ
กำหนดโครงสร้างของงานและกำหนดลักษณะเฉพาะของกิจกรรมการทำงานระดับบุคคล หรือระดับ
กลุ่ม เพื่อบรรลุความสำเร็จและจุดประสงค์ขององค์กร การออกแบบงานมีคำถามสำคัญท่ีใช้เป็น
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พื้นฐานในการออกแบบ เช่น งานนี้จะสำเร็จได้อย่างไร   ใครจะเป็นผู้ทำงานนี้ให้สำเร็จ และงานนี้จะ
สำเร็จได้ท่ีไหน 

French (2007, p. 161) กล่าวว่า การออกแบบงาน เป็นกระบวนการกำหนด
ลักษณะเฉพาะและความรับผิดชอบของงาน สำหรับการถือปฏิบัติโดยบคุลากรแต่ละคนหรือทีม 

Armstrong and Taylor (2017, p. 162) กล่าวว่า การออกแบบงานคือการ
ออกแบบระบบงานและสภาพแวดล้อมของการทำงานเพื่อเพิ่มประสิทธิผลและผลิตภาพขององค์กร
และสร้างความมั่นใจว่าองค์กรเป็นสถานท่ีทำงานท่ีดี นำมาซึ่งสุขภาวะท่ีดี มีความปลอดภัย และความ
เป็นอยู่ท่ีดีของบุคลากร  

สรุปได้ว่า การออกแบบงาน หมายถึง กระบวนการในการกำหนดโครงสร้าง
งาน ลักษณะเฉพาะของงาน และสภาพแวดล้อมการทำงาน สำหรับใช้เป็นแนวปฏิบัติท้ังระดับบุคคล 
ระดับกลุ่มบริหารงาน และระดับองค์กร เพื่อเพิ่มประสิทธิผลและผลิตภาพของการทำงานให้เป็น
องค์กรท่ีดี บุคลากรมีสุขภาวะ มีความปลอดภัย และมีชีวิตความเป็นอยู่ทีดี่ 

2) กระบวนการออกแบบงาน 
Byars and Rue (2006, p. 73) กล่าวว่า กระบวนการออกแบบงานสามารถ

แบ่งออกได้ 3 ระยะ ดังนี้ 
ระยะท่ี 1 การระบุงานออกเป็นงานๆว่างานท่ีต้องทำมีความแตกต่างกัน

อย่างไร 
ระยะท่ี 2 การระบุวิธีการทำงานของแต่ละงานว่าจะสำเร็จได้อย่างไร 
ระยะท่ี 3 จัดกลุ่มงานตามลักษณะเฉพาะและความแตกต่างเพื่อรวมเป็นงานของ

องค์กร 
โดยท่ีระยะท่ี 1 และ 3 เป็นการระบุรายละเอียดของงาน ในขณะท่ีระยะท่ี 2 

แสดงให้เห็นถึงวิธีการดำเนินงาน โดยท่ัวไปเป้าหมายของการออกแบบงานคือการพัฒนาการงานให้
ตรงกับความต้องการขององค์กร เทคโนโลยี ท่ีจะส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากร และความ
ต้องการรายบุคคลของผู้ปฏิบัติ  

Armstrong and Taylor (2017, p. 162) กล่าวว่า กระบวนการออกแบบงาน
ต้องเริ่มจากการวิเคราะห์งาน วิธีการออกแบบงานสามารถใช้โมเดลลักษณะงานเป็นฐาน (Job 
Characteristic Model) ดังนี้ 

1. กำหนดความหลากหลายของทักษะการทำงานโดยให้โอกาสบุคลากรได้
ทำงานท่ีหลากหลายด้วยการนำงานมารวมกัน 

 2. กำหนดลักษณะเฉพาะของงานโดยการจัดกลุ่มงานเพื่อสร้างเป็นธรรมชาติ
หน่วยการทำงาน 

3. กำหนดความสำคัญของงานเพื่อสร้างเป็นธรรมชาติของหน่วยการทำงาน
และให้ข้อมูลบุคลากรถึงความสำคัญของงานท่ีทำ 

4. กำหนดการปกครองตนเองโดยให้บุคลากรรับผิดชอบและกำหนดระบบงานเอง 
5. ให้ข้อมูลย้อนกลับโดยสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีและเปิดช่องทางการให้ข้อมูล

ย้อนกลับท่ีหลากหลาย 
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2.3.5 การบรรยายลักษณะของงาน (Job Description) 
1) ความหมายของคำบรรยายลักษณะงาน 

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, 
p. 133) กล่าวว่า คำบรรยายลักษณะงานเป็นเอกสารท่ีอธิบายถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบ ขอบเขตใน
การปฏิบัติงานของตำแหน่งท่ีระบุถึง ซึ่งเป็นการสรุปประเด็นหน้าท่ีความรับผิดชอบตามข้อมูลท่ีได้จาก
การวิเคราะห์งาน ออกแบบงานและโครงสร้างองค์กร รายละเอียดของคำบรรยายลักษณะงาน
ประกอบไปด้วย ช่ือตำแหน่ง หน้าท่ีโดยย่อ ระดับช้ันของตำแหน่ง สายการบังคับบัญชา หน้าท่ีความ
รับผิดชอบหลัก สมรรถนะและทักษะท่ีต้องการสำหรับตำแหน่ง คุณสมบัติเฉพาะประจำตำแหน่ง เป็นต้น 

French (2007, p. 161) กล่าวว่า คำบรรยายลักษณะงาน หรือบางทีเรียกว่า 
คำบรรยายตำแหน่งงาน (Position Description) เป็นการเขียนสรุปข้อมูลพื้นฐานของงานท่ีเกี่ยวข้อง
กับการทำงานโดยท่ัวไป 

Byars and Rue (2006, p. 66) กล่าวว่า คำบรรยายลักษณะงานคือการเขียน
สรุปเกีย่วกับลักษณะธรรมชาติและส่ิงท่ีงานต้องการ 

สรุปได้ว่า คำบรรยายลักษณะงาน (Job Description) หมายถึง การเขียน
บรรยายข้อสรุปเกี่ยวกับลักษณะและความรับผิดชอบของงาน 

2) กระบวนการในการเขียนแบบบรรยายลักษณะงาน 
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553a, pp. 7-14) กล่าวว่า 

กระบวนการในการเขียนแบบบรรยายลักษณะงาน สามารถแบ่งได้ 7 ขัน้ตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนท่ี 1 การวางแผนงาน  
ขัน้ตอนท่ี 2 การเก็บขอ้มลูทิศทางการบริหารงานบุคคล  
ขั้นตอนท่ี 3 การเก็บข้อมูลยุทธศาสตร์และภารกิจของหน่วยงาน  
ขั้นตอนท่ี 4 การกำหนดจำนวนตำแหน่งงานท่ีต้องเขียนท้ังหมด 
ขั้นตอนท่ี 5 การเก็บข้อมูลจากการทำงานจริง 
ขั้นตอนท่ี 6 การวิเคราะหข้์อมูลเพื่อจัดทำแบบบรรยายลักษณะงาน 
ขัน้ตอนท่ี 7 การยืนยันแบบบรรยายลักษณะงาน 

2.3.6 การกำหนดคุณสมบัติเฉพาะ (Job Specification) 
1) ความหมายของการกำหนดคุณสมบัติเฉพาะ 

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, 
p. 133) กล่าว่า การกำหนดคุณสมบัติเฉพาะเป็นการกำหนดคุณสมบัติ คุณสมบัติเฉพาะและ
ประสบการณ์ท่ีจำเป็นสำหรับตำแหน่งงาน ข้อมูลดังกล่าวจะใช้ในการสรรหาคัดเลือกผู้สมัครตามความ
ต้องการและความเหมาะสม 

Byars and Rue (2006, p. 66) กล่าวว่า การกำหนดคุณสมบัติเฉพาะเป็น
การบรรยายเกี่ยวกับสมรรถนะ การศึกษา ประสบการณ์ คุณสมบติั ตำแหน่งหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบต่อ
กระบวนการทำงานเพื่อผลการดำเนินงานท่ีสำเร็จ 

French (2007, p. 177) กล่าวว่า การกำหนดคุณสมบั ติเฉพาะเป็นการ
กำหนดคุณสมบัติท่ีจำเป็นต่อตำแหน่งงาน 
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สรุปได้ว่า การกำหนดคุณสมบัติเฉพาะ (Job Specification) เป็นการระบุ
คุณสมบัติประจำตำแหน่งงาน อาจประกอบด้วย คุณวุฒิ ประสบการณ์ สมรรถนะท่ีเหมาะสมกับ
ตำแหน่งงานเพื่อให้สามารถดำเนินงานได้อย่างประสบผลสำเร็จ 

2.3.7 การสรรหา (Recruitment) 
1) ความหมายของการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, p. 64) กล่าวว่า การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง กระบวนการในการค้นหาและจูงใจผู้ท่ีมีศักยภาพมาสมัครงานในตำแหน่งท่ีเปิดรับสมัคร โดย
การประชาสัมพันธ์แจ้งให้ ผู้ ท่ีสนใจทราบเกี่ยวกับคุณสมบั ติ ท่ี ต้องการท้ังด้านความรู้  ทักษะ
ความสามารถ หรือสมรรถนะ รวมถึงความก้าวหน้าอันพึงได้รับจากองค์กร สำหรับตำแหน่งท่ีต้องการ
ในปัจจุบันและอนาคต เพื่อสร้างความมั่นใจในการดำเนินงานขององค์กรให้มีความต่อเนื่องและมี
ประสิทธิภาพ 

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, 
p. 135) กล่าวว่า การสรรหาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการแสวงหาและจูงใจบุคคลหรือกลุ่มบุคคล
ท่ีมีคุณสมบัติ ความรู้ ความสามารถและศักยภาพท่ีเหมาะสมกับตำแหน่งงานและวัฒนธรรมองค์กร
เพื่อเข้าสู่กระบวนการคัดเลือกในตำแหน่งงาน การสรรหาอาจจะกระทำได้ท้ังจากบุคคลภายในหรือ
ภายนอกองค์กร อาจดำเนินการด้วยตนเองหรือดำเนินการผ่านตัวแทนการสรรหา 

Byars and Rue (2006, p. 111) กล่าวว่า การสรรหา หมายถึง การค้นหา
และการดึงดูดความสนใจกลุ่มคนท่ีมคุีณสมบัติในการแข่งขันที่เหมาะสมกับตำแหน่งท่ีว่าง 

Castetter and Young (2000, p. 110) ก ล่ าวว่ า  ก ารสรรห า ห ม ายถึ ง 
กิจกรรมท่ีถูกออกแบบขึ้นเพื่อทราบจำนวนผู้สมัคร ความหลากหลายของผู้สมัคร และคุณภาพของ
บุคคลท่ีต้องการเพื่อนำมาปฏิบัติงานในระบบของโรงเรียน 

Armstrong and Taylor (2017, p. 248) กล่าวว่า การสรรหา หมายถึ ง 
กระบวนการค้นหาและกระตุ้นความสนใจบุคคลท่ีองค์กรต้องการ 

สรุปได้ว่า การสรรหา หมายถึง กระบวนการในการค้นหาและจูงใจบุคคลท่ีมี
ศักยภาพและคุณสมบัติท่ีเหมาะสม ท้ังจากภายในหรือภายนอกองค์กรให้มาสมัครงานในตำแหน่งท่ี
เปดิรับสมัครโดยสามารถดำเนินการด้วยตนเองหรือดำเนินการผ่านตัวแทนการสรรหา 

2) กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, pp. 64-66) ได้นำเสนอกระบวนการสรรหา

ทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ 
1) การวางแผนทรัพยากรบุคคล คือ การวางแผนความต้องการด้าน ประเภท

ของบุคลากร จำนวน ทักษะ ความรู้ความสามารถ หรือสมรรถนะท่ีสำคัญ รวมท้ังระยะเวลาท่ีต้องการ 
เพื่อนำมากำหนดจำนวนตำแหน่ง คุณสมบัติ ลักษณะงาน และหน้าท่ีรับผิดชอบของงาน 

2) การกำหนดความต้องการของหน่วยงาน คือ การระบุความประสงค์และ
สาเหตุในการขอจ้างบุคลากรรวม ท้ังความสอดคล้องของการว่าจ้างบุคลากรในแต่ละตำแหน่งตาม
ความต้องการของหน่วยงานในองค์กรกบัและแผนกลยุทธ์และแผนทรัพยากรบุคคล 
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3) การระบุตำแหน่งงานท่ีจะเปิดรับสมัคร คือ การระบุตำแหน่งงานท่ีต้องการ
ตามแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์และความต้องการของหน่วยงาน 

4) การรวบรวมข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์งาน คือ การรวบรวมข้อมูลจาก
การวิเคราะหง์าน คำบรรยายลักษณะงาน และขอ้กำหนดของคุณสมบติัเฉพาะของงาน 

5) การพิจารณาข้อคิดเห็นของผู้บริหาร คือ การนำข้อมูลให้ผู้บริหารเป็นผู้
พิจารณาและให้ข้อเสนอแนะ 

6) การกำหนดคุณสมบัติของบุคลากรเกี่ยวกับงาน คือ การนำผลจากการ
วิเคราะห์งาน คำบรรยายลักษณะงาน ข้อกำหนดของคุณสมบัติเฉพาะของงาน และผลการพิจารณา
จากผู้บริหารมากำหนดคุณสมบัติของผู้สมัครให้ตรงกับความต้องการมากท่ีสุด 

7) การกำหนดวิธีการสรรหา คือ การกำหนดแหล่งของการสรรหาและวิธีการ
สรรหาท้ังจากแหล่งภายในหรือภายนอกองค์กร รวมทั้งวิธีการสรรหาจากภายในหรือภายนอกองค์กร 

8) การพิจารณาทางเลือกอื่น คือ การพิจารณาทางเลือกอื่น เช่น การให้
บุคลากรทำงานล่วงเวลา (Overtime) การจ้างงานช่ัวคราว (Temporaly Employment) การขอยืม
หรือ เช่ าทรัพยากรมนุษย์ จาก ท่ีอื่ น  (Employee Leasing) การ จ้างจาก ผู้รับ เหมาช่วงงาน 
(Outsourcing) การใช้ผู้รับเหมาอิสระ (Independent Contractor หรือ Freelancer) มาทำงาน
ทดแทนในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 

9) การดำเนินการสรรหา คือ การดำเนินการสรรหาและจูงใจให้บุคคลท่ีมี
คุณสมบัติมาสมัครงานตามแผนท่ีวางไว้ 

10) การประเมินผล คือการตรวจสอบว่าองค์กรได้ผู้สมัครมาครบตามจำนวนท่ี
ต้องการหรือไม่ ท้ังนี้อาจมีการปรับปรงุพัฒนากลยุทธ์ในการดำเนินงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

Seyfarth (2008, pp. 14-18) ได้นำเสนอกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
ดังนี้ 

1) การระบุความต้องการ (Determining Need) คือ การกำหนดจำนวนครู
และบุคลากรท่ีต้องการจ้างก่อนเปิดภาคเรียน โดยการคำนวณจำนวนนักเรียนจากการรับสมัคร และ
อัตราการคงอยู่ของครูและบุคลากรจากปีท่ีผ่านมา 

2) การวางแผนการรับสมัครนักเรียน (Projecting School Enrollment) คือ 
การคาดการณ์จำนวนการรับสมัครนักเรียนในอนาคต และการสรรหา ว่าจ้าง ครูและบุคลากรท่ี
ต้องการเป็นบคุลากรของโรงเรียนในระยะยาวโดยการคำนวณอัตราการเกดิของนกัเรียน 

3) การคำนวณอัตราการคงอยู่ของนักเรียนท่ีเกิดในช่วงปีเดียวกัน (Cohort 
Survival Method) 

4) การจัดทำแผนอัตราการเข้าเรียนของนักเรียนในช้ันปีแรก (Projecting 
First-Grade Enrollment) โดยการคำนวณอัตราการเกิดของนักเรียนในอนาคต การกำหนดจำนวน
เด็กท่ีเกิดในปีเดียวกัน การคำนวณหาปีท่ีต้องเข้าเรียนในช้ันเรียนแรก การหาอัตราการคงอยู่ และการ
หาอัตราส่วนการรับสมัคร ล่วงหน้า 5 ปี 

5) การคำนวณอัตราการคงอยู่ของนักเรียน (Retention Ratios)  
6) การจัดสรรปันส่วนส่วนบุคลากร (Staff Allocations) 



54 
 

  

2.3.8 การคัดเลือก (Selection) 
1) ความหมายของการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ์

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, pp. 64-66) กล่าวว่า การคัดเลือก หมายถึง 
กระบวนการท่ีองค์กรใช้เครื่องมือต่างๆมาดำเนินการพิจารณาและตัดสินว่าจ้างผู้ใดท่ีเหมาะสมเข้ามา
ทำงานกับองค์กร 

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, 
p. 135) กล่าวว่า การคัดเลือก หมายถึง กระบวนการในการพิจารณาตัดสินใจเพื่อ เลือกผู้สมัครท่ี
เหมาะสมกับความต้องการของตำแหน่งและวัฒนธรรมองค์กร การคัดเลือกอาจประกอบด้วยข้ันตอน
และการใช้เครื่องมือท่ีหลากหลายเพื่อให้ได้ข้อมูลจริงสำหรับการตัดสินใจ 

Castetter and Young (2000, p. 122) กล่าวว่า การคัดเลือก หมายถึง การ
เติมเต็มอัตราว่างด้วยบุคคลท่ีผ่านระบบคัดกรองคุณสมบัติและแสดงให้เห็นถึงความสำเร็จในงาน 
สามารถอยู่ในระบบงาน เป็นผู้สร้างงานท่ีมีประสิทธิผล และมีแรงจูลใจในการทำงานท่ีเพียงพอ 

Byars and Rue (2006, p. 135) ก ล่ า ว ว่ า  ก า ร คั ด เ ลื อ ก  ห ม า ย ถึ ง 
กระบวนการเลือกผู้สมัครจากผู้เข้าแข่งขันทัง้หมดท่ีมีอยู่ท่ีสามารถแสดงให้เห็นถึงความสำเร็จของงาน 

Armstrong and Taylor (2017, p. 248) Armstrong and Taylor 
(2017)กล่าวว่า การคัดเลือกเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ท่ีเกี่ยวข้องกับการ
ตัดสินใจเลือกผู้สมัครหรือผู้เข้าแข่งขันเข้าทำงาน 

สรุปได้ว่า การคัดเลือก หมายถึง กระบวนการในการพิจารณาตัดสินใจเพื่อ
เลือกผู้สมัครท่ีเหมาะสมกับความต้องการของตำแหน่งและวัฒนธรรมองค์กร 

2) กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, pp. 64-66) ได้เสนอกระบวนการในการคัดเลือก

ทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
1) การต้อนรับผู้สมัคร 
2) การสัมภาษณ์กล่ันกรองเบ้ืองต้น 
3) การกรอกข้อมูลเพื่อปฏิบัติงาน 
4) การทดสอบเพื่อการจ้างงาน 
5) การสัมภาษณ์เพื่อการจ้างงาน 
6) การตรวจสอบประวัติและจดหมายรับรอง 
7) การตรวจสอบสุขภาพร่างกาย 
8) การตัดสินใจจ้างงานหรือปฏิเสธการจ้าง 
Castetter and Young (2000, p. 122) ได้นำเสนอกระบวนการคัดเลือก

ทรัพยากรมนุษย์ โดยเริ่มจากการตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัครท้ังสายการสอน สายบริหารและสาย
สนับสนุน และการแบ่งการคัดเลือกออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ ก่อนการคัดเลือกระยะ ท่ี 1 คือการ
กำหนดนโยบายการคัดเลือกและขั้นตอนการตัดสินใจ ก่อนการคัดเลือกระยะ ท่ี 2  คือการพิจารณา
ข้อมูลการสมัครเพื่อการตัดสินใจโดยเปรียบเทียบกับกฎเกณฑ์ท่ีสร้างขึ้นในระยะท่ี 1 และก่อนการ
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คัดเลือกระยะ ท่ี 3 คือการปฏิเสธการรับสมัคร หรือยอมรับการสมัครโดยการเรียงลำดับความ
เหมาะสม, จ้างงาน, ทำสัญญา, วางตำแหน่งงาน ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 5 กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
ท่ีมา: Castetter and Young (2000, p. 122) 

 
Byars and Rue (2006, p. 135) ได้นำเสนอกระบวนการคัดเลือกทรัพยากร

มนุษย์ ดังนี้ 
1) การกรอกใบสมัครงาน (Employment Application Form) 
2) การสัมภาษณ์เบ้ืองต้น (Preliminary Interview) 
3) การทดสอบอย่างเป็นทางการ (Formal Testing) เช่น การทดสอบความ

ถนัด ทดสอบการปฏิบัติ ทดสอบความรู้ ทดสอบสมรรถนะ ทดสอบความสนใจ ทดสอบลักษณะ
ส่วนตัว ทดสอบโดยเครื่องจับเท็จ หรือการเขียนเรียงความ  

4) การสัมภาษณ์ซ้ำ หรือ ติดตามการสัมภาษณ์ (Second or Follow up 
interview) 

5) การตรวจสอบกับแหล่งอ้างอิงหรือบุคคลอ้างอิง (Reference Checking) 
6) การทดสอบสุขภาพ (Physical Examination)  
7) ก าร ตั ด สิ น ใจ คั ด เลื อ ก รอ บ สุด ท้ าย  (Making the final Selection 

Decission) 
Armstrong and Taylor (2017, p. 248) ได้นำเสนอกระบวนกาสรรหาและ

คัดเลือกทรัพยากร ดังนี้ 
1) การระบุความต้องการ (Defining Requirements) คือ การกำหนด

คุณสมบัติและลักษณะเฉพาะตแหน่งของบุคลากรท่ีต้องการในแต่ละตำแหน่ง 
2) การจูงใจผู้สมัคร (Attracting Candidates) คือ การจูงใจผู้สมัครด้วย

วิธีการและช่องทางต่างๆให้มีจำนวนท่ีมากพอต่อการคัดเลือก 

ยอมรับการสมัคร 
เรี ย ง ล ำ ดั บ ค วา ม
เหมาะสม, จ้างงาน, 
ท ำ สั ญ ญ า , ว า ง
ตำแหน่งงาน 

วิชาชีพการสอน 
วิชาชีพบริหาร 
วิชาชีพการสนับสนุน 

นโยบายการคัดเลือก
แ ล ะ ขั้ น ต อ น ก า ร
ตัดสินใจ 

ข้อมูลการสมัครเพื่อ
การตัดสินใจ 
กฎเกณฑ์ที่สร้างขึ้น
ในระยะที่ 1 

ข้อมูลผู้สมัคร 
Applicant Pool 

ก่อนการคัดเลือก
ระยะที ่1 

ก่อนการคัดเลือก
ระยะที ่2 

ก่อนการคัดเลือก
ระยะที ่3 

ปฏิเสธการรับสมัคร 
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3) กล่ันกรองใบสมัคร (Sifting Applications) คือการคัดกรองและเรียงลำดับ
บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเพื่อเข้ารับการสัมภาษณ์ 

4) การสัมภาษณ์ (Interviewing) เป็นการดึงข้อมูลจากผู้สมัครเพื่อใช้ในการ
คาดการณ์ความสามารถในการทำงานในอนาคตและเพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจในการคัดเลือก 

5) การทดสอบ (Testing)  
6) การประเมินผล (Assessting Candidates) 
7) การขอแหล่งอ้างอิงหรือบคุคลอ้างอิง (Obtaining Refference) 
8) การตรวจสอบใบสมัคร (Checking Application) 
9) การจ้างงาน (Offering Employment) 
10) การติดตามผล (Followig up) 

2.3.9 การบรรจแุต่งต้ัง (Appointment) 
การบรรจุแต่งต้ังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นไปตามระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 แกไ้ขเพิ่มเติมฉบับท่ี 1 พ.ศ. 2551 แก้ไขเพิ่มเติม
ฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2553 และแก้ไขเพิ่มเติมฉบับท่ี 3 พ.ศ. 2562 หมวด 4 การบรรจุแต่งต้ัง ตามมาตรา 54 
กำหนดให้การบรรจุตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้บรรจุแต่งต้ังตามลำดับของผู้
สอบแข่งขันได้ในบัญชีของผู้สอบแขง่ขัน 

 นอกจากนั้น ตามคำส่ังหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (ค.ส.ช.) ท่ี 
19/2560 เรื่องการปฏิรูปการศึกษาในภูมิภาคของกระทรวงศึกษาธิการ ส่ัง ณ วันท่ี 3 เมษายน 2560 
ท่ีได้ประกาศลงในราชกิจจานุเษกษา ข้อ 13 บัญญัติให้ การบรรจุและแต่งต้ังข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการ ศึกษาในจังหวัดหรือกรุง เทพมหานครตามมาตรา 53 (3) และ (4) แห่ ง
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดย
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ฉบับท่ี  2) พ.ศ. 2551 ให้
ศึกษาธิการจังหวัดโดยความเห็นชอบของ กศจ.เป็นผู้มีอำนาจส่ังบรรจุและแต่งต้ัง ดังนี้ 

1. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีวิทยฐานะเช่ียวชาญพิเศษ ให้
เลขาธิการคณะการศึกษาขั้นพื้นฐาน (กพฐ.) ส่ังบรรจุแต่งต้ัง โดยให้คณะกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) เป็น ผู้อนุมั ติ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการนำเสนอ
นายกรัฐมนตรี และนายกรัฐมนตรีนำความกราบทูลพระมหากษัตริย์โปรดเกล้าฯแต่งต้ัง 

2. ผู้อำนวยการเขตพื้นท่ีการศึกษา และ รองผู้อำนวยการเขตพื้นท่ีการศึกษา ให้
เลขาธิการคณะการศึกษาขั้นพื้นฐาน (กพฐ.) ส่ังบรรจุแต่งต้ัง โดยให้คณะกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) เป็นผู้อนุมัติ 

3. ผู้อำนวยการสถานศึกษา รองผู้อำนวยการสถานศึกษา ศึกษานิเทศก์ หรือ
ตำแหน่งท่ีเรียกอย่างอื่นตามท่ี ก.ค.ศ. กำหนด หรือตำแหน่งของข้าราชการท่ี ก.ค.ศ. นำมาใช้
กำหนดให้เป็นตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้ศึกษาธิการจังหวัด (ศธจ.) ส่ังบรรจุ
แต่งต้ังโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด (กศจ.) 
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4. ครูผู้ช่วย ครู ครูชำนาญการ ครูชำนาญการพิเศษ ครูเช่ียวชาญ และบุคลากร
ทางการศึกษาอื่นในสถานศึกษา ให้ศึกษาธิการจังหวัด (ศธจ.) ส่ังบรรจุแต่งต้ังโดยความเห็นชอบของ
คณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด (กศจ.) 

2.3.10 การรักษาบุคลากร (Retention) 
Armstrong and Taylor (2017, p. 288) กล่าวว่า บุคลากรจะมีความเต็มใจท่ี

จะอยู่กับองค์กรถ้าบุคลากรเหล่านั้นรู้สึกว่ามีคุณค่า การวางแผนการรักษาบุคลากรสามารถทำได้ดังนี้ 
1. การเข้าใจปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่หรือการลาออกของบุคลากร ซึ่งปัจจัย

ต่างๆ ได้แก่  
1.1 ภาพลักษณ์ขององค์กร หรือ แบรนด์ขององค์กร (Company Image/ 

Employer Brand) 
1.2 คุณค่าทางข้อเสนอของบุคลากร (the employee value Proposition) 

คือส่ิงท่ีบุคลากรเสนอในรูปแบบข้อกำหนดหรือเงื่อนไขของการจ้าง หรือส่ิงท่ีเรียกว่าคุณภาพชีวิต)  
1.3 ประสิทธิผลของการสรรหา คัดเลือก และการมอบหมายงาน (การใช้คน

ใหต้รงกับงาน)  
1.4 ภาวะผู้นำ คือ การท่ีบคุลากรมีส่วนร่วมในการทำงาน 
1.5 ปัจจัยทางสังคม เช่น การอยู่อย่างอิสระ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
1.6 โอกาสในการเรยีนรู้และโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 
1.7 ผลปฏิบัติงานท่ีเป็นท่ียอมรับ และรางวัล 

2. กลยุทธ์พื้นฐานของการรักษาบุคลากร 
2.1 การวิเคราะห์ความเส่ียงของอัตราการคงอยู่ของบุคลากร (Risk of 

Leaving Analysis) สามารถใช้บอกจำนวนความเส่ียงของการสูญเสียบุคลากรท่ีสำคัญ โดยการ
วิเคราะห์ความเป็นไปได้ท่ีอาจเกิดขึ้น ความรุนแรงของผลกระทบท่ีอาจส่งผลต่อองค์กร ความยากง่าย
ท่ีจะหาตำแหน่งทดแทน และการทดแทนด้านค่าใช้จ่าย 

2.2 พื้นท่ีสำหรับการแสดงออก (Area for Action) ขึ้นอยู่กับผลลัพธ์ของ
ความเส่ียงและเหตุผลของการวเิคราะห์ความเป็นไปได้ การตอบสนองท่ีอาจเกิดขึน้ มีดังนี้ 

2.2.1 การแสดงออกถึงคุณค่าขององค์กรและถ่ายทอดไปสู่บุคลากรอย่าง
แท้จริงไม่ใช่เพียงคำพูด 

2.2.2 สร้างความมั่นใจว่ากระบวนการคัดเลือกและสนับสนุนบุคลากร
สอดคล้องกับขีดความสามารถและความต้องการของบุคลากรรายบุคคล รวมท้ังงานท่ีบุคลากรต้องทำ 
เนื่องจากการลาออกที่รวดเร็วอาจเกิดจากการคัดเลือกและการตัดสินใจสนับสนุนบุคลากรแบบมักง่าย 

2.3 ออกแบบงานให้ท้าทายต่อทักษะท่ีหลากหลาย ความสำคัญของงาน การ
ปกครองตนเอง การควบคุมการทำงาน และผลสะท้อนกลับ สร้างความมั่นใจให้บุคลากรว่าเป็นส่ิงท่ี
เรียนรู้เพื่อความเติบโต จะเป็นส่ิงท่ีทำให้บุคลากรอยู่กับองค์กรได้นานขึ้นหากทำให้มีความเช่ือได้ว่างาน
ท่ีทำมีส่วนในการเพิ่มทักษะและเพิ่มความก้าวหน้าในอาชีพ 

2.4 ลดความสูญเสียของบุคลากรท่ีไม่สามารถปรับตัวกับงานใหม่โดยใช้การ
ทดลองงานด้วยการพัฒนาท่ีเหมาะสมและสนับสนุนบุคลากรในขณะท่ีทำงาน 
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2.5 จัดการกับสภาพท่ีไร้การแข่งขัน ความไม่เสมอภาค ความไม่ยุติธรรมของ
ระบบการจ่ายค่าตอบแทน 

2.6 กระตุ้นให้เกิดการพัฒนาความสัมพันธ์ทางสังคมภายในองค์กร 
2.7 การพัฒนาความสมดุลระหว่างชีวิตการและการทำงานของบุคลากรโดยการ

พัฒนานโยบายท่ีเกี่ยวข้องกับความยืดหยุ่นในการทำงานท่ีเช่ือมโยงกับความจำเป็นของบุคลากรท่ี
นอกเหนือจากการทำงาน 

2.8 กำจัดสภาวะท่ีไม่พึงประสงค์และเงื่อนไขในการทำงานท่ีบีบบังคับหรือสร้าง
ความเครียดให้กับบุคลากรเท่าท่ีจะทำได้ 

2.9 เลือก สรุป และฝึกผู้บริหารและทีมผู้นำให้มีความภาคภูมิใจกับการสร้าง
สนับสนุนเชิงบวกท่ีจะช่วยให้สามารถพัฒนาการรักษาบุคลากรไว้ได้ โดยวิธีการท่ีผู้บริหารใช้นำทีมงาน 
โดยสร้างการตะหนักในใจของทุกคนว่า บุคลากรลาออกเพราะผู้บริหารมากกว่าการลาออกเพราะองค์กร 

2.10 ปรบัปรุงวิธีการให้คำแนะนำด้านปญัหาท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลากร 
2.11 ต้ังใจฟังส่ือสารกับบุคลากรอย่างใกล้ชิดเพื่ออธิบายส่ิงท่ีเกิดขึ้นและย้ำใน

จุดท่ีควรปรับปรุงพัฒนาตามเงื่อนไขของการจ้างงานโดยใช้ทุกรูปแบบของช่องทางการส่ือสารรวมท้ังส่ือ
สังคมออนไลน์ 

2.12 รับประกันว่ามีการใช้นโยบายสำหรับการควบคุมการกล่ันแกล้งและล่วง
ละเมิดในองค์กร 

นอกจากนั้น มีขั้นตอนท่ีสำคัญในการรักษาบุคลากรท่ีเป็นท่ีนิยม ดังนี้ 
1. การปรับปรุงการจ่ายค่าตอบแทนสามารถเพิ่มอัตราการคงอยู่ของบุคคลากรได้

ร้อยละ 50 
2. การเพิ่มโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาสามารถเพิ่มอัตราการคงอยู่ของบคุคลากร

ได้ร้อยละ 49 
3. การปรับปรุงทักษะการจัดการทรัพยากรมนุษย์สำหรับผู้บริหารสามารถเพิ่ม

อัตราการคงอยู่ของบุคคลากรได้ร้อยละ 45 
4. การปรับปรุงเทคนิคการคัดเลือกบุคลากรสามารถเพิ่ มอัตราการคงอยู่ของ

บุคคลากรได้ร้อยละ 40 
5. การปรับปรุงกระบวนการทดลองงานสามารถเพิ่มอัตราการคงอยู่ของบุคคลากรได้

ร้อยละ 39 
6. การปรับปรุงการมีส่วนร่วมในการทำงานของบุคลากรสามารถเพิ่มอัตราการคง

อยู่ของบุคคลากรได้ร้อยละ 38 
2.3.11 การพัฒนาบุคลากร (Human Resources Development) 

1) ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559 , p. 132) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง กรรมวิธีในการเพิ่มพูนสมรรถนะในการทำงานของบุคลากร ท้ังด้านความคิด ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ความชำนาญและพฤติกรรม รวมถึงการส่งเสริมให้บุคลากรมีอุปนิสัย เจตคติ 
สำนึกรับผิดชอบและมีขวัญกำลังใจท่ีดีต่อการทำงาน อันส่งผลให้การทำงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อา้งถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, 
p. 139) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการพัฒนา ส่งเสริมให้บุคลากรมีศักยภาพ 
ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรม สมรรถนะ และทักษะท่ีเหมาะสมตามความต้องการของงานในแต่ละ
ตำแหน่งหรือความต้องการขององค์กร เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพของตนเอง
เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพการงานของตน โดยท่ัวไป การพัฒนาบุคลากร มี 3 ระยะคือ ระยะ
ก่อนการเข้าสู่ตำแหน่ง (Pre-service) ระยะเริ่มต้นปฏิบัติงาน (Induction) และ ระยะปฏิบัติงาน (In-
service) 

Byars and Rue (2006, p. 164) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการเรียนรู้ รวมถึงการได้รับทักษะ แนวความคิด ระเบียบ ทัศนคติ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการ
ทำงาน 

French (2007, p. 306) ก ล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง  การ
ออกแบบการเรียนรู้โดยตรงขององค์กรท่ีเป็นมากกว่าการเรียนรู้พฤติกรรมของงานท่ีมีลักษณะเฉพาะท่ี
จะสร้างความสำเร็จและนำองค์กรไปสู่เป้าหมาย 

Armstrong and Taylor (2017, p. 315) กล่าวว่า การเรียนรู้และการ
พัฒนาคือกระบวนการรับประกันความรู้ ทักษะ และความผูกพันของบุคลากร ท่ีต้องการให้บุคลากรได้
พัฒนาตนเองอย่างเต็มศักยภาพ หมายถึงการทำให้ได้รับความรู้ด้วยตนเอง และได้รับทักษะจาก
ประสบการณ์ในการทำงาน มีพี่เล้ียงสอนโดยหัวหน้างานหรือผู้อื่น นำเสนอแนวทาง และควบคุม
กิจกรรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยองค์กรมีหน้าท่ีในการจัดหลักสูตรการอบรมและอำนวยความ
สะดวกให้กับบคุลากร 

สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการส่งเสริมการ
เรียนรู้ของบุคลากรให้มีองค์ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ แนวความคิด เพื่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและ
ความรับผิดชอบในการทำงานให้เต็มศักยภาพ เพื่อนำไปสู่เป้าหมายและความสำเร็จขององค์กร 

2) วิธีการพัฒนาบุคลากร 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, pp. 142-150) ได้นำเสนอวิธีการฝึกอบรมพัฒนา

บุคลากร ดังนี้ 
1) การบรรยาย (Lecture หรือ Instructor-Led Training) 
2) การอภิปราย (Conference Discussion) 
3) การสัมมนา (Seminar) 
4) การระดมสมอง (Brainstorming) 
5) การสาธิต (Demonstration) 
6) กรณีศึกษา (Case Study) 
7) การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) 
8) การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี (Field Trip) 
9) เกมเพื่อการฝึกอบรม (Training Game) 
10) การฝึกปฏิบัติงานในสถานท่ีจริง (On the job training) 
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สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, 
p. 138) กล่าวว่า วิธีการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบันสามารถทำได้หลายวิธี ได้แก่  

1) การอบรมสัมมนา (Training and workshop)  
2) การพัฒนาผ่านระบบออนไลน์ (Online Learning)  
3) การอบรมผ่านสถานการณ์จำลอง (Simulation)  
4) การเรียนรู้ผ่านห้องเรียนเสมือนจริง (Virtual Classroom)  
5) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Study)  
6) การเรียนรู้ ผ่ านกรณี ศึกษาและการเขียนบรรยาย (Case Study and 

Written Exam)  
7) โปรแกรมพี่เล้ียง (Mentoring Program)  
8) โปรแกรมโค้ช (Coaching Program)  
9) เงาการทำงาน (Work Shadowing)  
10) การฝึกอบรมขณะปฏิบติั (On the job training)  
11) ก ารส ร้ า ง เค รื อ ข่ า ย เพื่ อ แ ลก เป ล่ี ย น เรี ย น รู้  (Networking or 

Professional Learning Community) 
12) การเรียนรู้ผ่านโครงการหรือกิจกรรมท่ีได้รับมอบหมาย (Project 

Based Learning)  
13) ก ารพั ฒ น า ผ่ าน ก ร ณี ปั ญ ห าจ าก ส ถ าน ท่ี จ ริ ง  (Place Based 

Development) การศึกษาดูงาน (Field Trip) 
Byars and Rue (2006, pp. 167-169) ได้นำเสนอวิธีการในการฝึกอบรม

และพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
1) การพัฒนาผ่านประสบการณ์ในการทำงานจริง (On the job training) 
2) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
3) การเรียนรู้ผ่านการฝึกประสบการณ์ (Apprenticeship Training) 
4) การเรียนรู้ในห้องเรียน (Classroom Training) 
5) การเรียนรู้แบบห้องเรียนเสมือจริง (Virtual Classroom) 
French (2007: 161) นำเสนอวิธีการในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

ดังนี้ 
1) การพัฒนาผ่านประสบการณ์ในการทำงานจริง (On the job training) 
2) การพัฒนาผ่านการส่ังงาน (Jon Instruction Training) 
3) การเรียนรู้ผ่านการฝึกประสบการณ์ (Apprenticeship Training) 
4) การเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-learning) 
5) การเรียนรู้ผ่านโสตทัศนูปกรณ์ (Audio Visual Aids) 
6) การเรียนรู้ผ่านวีดีโอท่ีมีการปฏิสัมพันธ์กัน (Interactive Video) 
7) การเรียนรู้ผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ตและอินทราเน็ต (Internet and 

Intranet) 
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3) กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, p. 37) กล่าวว่า เพื่อให้การพัฒนาบุคลากร

เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรจำเป็นต้องมีระบบในการทำงานและมีช้ันตอนอย่างชัดเจน สามารถ
ดำเนินการได้ ดังนี้ 

1) การวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการฝึกอบรมพัฒนา โดยการ
วิเคราะห์ระดับองค์กร ระดับงาน และระดับบุคคล 

2) การกำหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมพัฒนา 
3) การกำหนดหลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนา 
4) การวางแผนและการเตรียมการฝึกอบรมพัฒนา 
5) การดำเนินการฝึกอบรมตามแผน 
6) การติดตามและประเมินผลการฝึกอบรม 
Castetter and Young (2000, p. 172) เสนอกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

ดังนี้ 
1) การวินิจฉัยความต้องการจำเป็นของการพัฒนาบุคลากร 
2) การออกแบบแผนการพัฒนาบคุลากร 
3) การนำหลักสูตรการฝึกอบรมไปใช้ 
4) ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรและหลักสูตรการฝึกอบรม 
Byars and Rue (2006, p. 165) กล่าวว่า คุณภาพของการฝึกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรมีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญต่อผลิตภาพของบุคลากรใหม่และทัศนคติท่ีดีต่อการทำงาน  
การฝึกอบรมและพัฒนาท่ีประสบความสำเร็จ จำเป็นต้องดำเนินตามข้ันตอน ดังนี้ 

1) การวิเคราะห์งาน 
2) การประเมินความต้องการจำเป็นในการฝึกอบรมพัฒนา 
3) สร้างวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมพัฒนา 
4) จัดทำหลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนา 
5) ประเมินผลลัพธ์การฝึกอบรมพัฒนา 
French (2007, pp. 307-321) นำเสนอกระบวนการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร 

ดังนี้ 
1) การกำหนดความต้องการจำเป็นด้านทักษะสำหรับการฝึกอบรมพัฒนา 
2) กำหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมพัฒนาโดยแปลข้อมูลจากความ

ต้องการจำเป็นด้านทักษะสำหรับการฝึกอบรมพัฒนา 
3) คัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนา 
4) กำหนดหลักสูตรและเลือกวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา 
5) จัดสรรงบประมาณ 
6) คัดเลือกและฝึกฝนวิทยากร 
7) สร้างวิธีการวัดและการประเมินผล 



62 
 

  

Armstrong and Taylor (2017, pp. 336-334) ได้นำเสนอกระบวนการ
ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

1) การวิเคราะหค์วามต้องการจำเป็นของการเรียนรู้และการพัฒนา 
2) พัฒนากิจกรรมการเรียนรู้และการพัฒนา 
3) ประเมินผลการเรียนรู้และการพัฒนา 

4) การประเมนิผลการพัฒนาบุคลากร 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, pp. 156-158) กล่าวว่าการประเมินผลการ

ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร นิยมใช้ด้วยกัน 3 วิธี ดังนี้ 
1) การประเมินผลภายหลังการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นการประเมินเพื่อดู

ความเปล่ียนแปลงทางทัศนคติ พฤติกรรม ว่าเป็นไปตามความคาดหวังหรือไม่ มีการประยุกตใ์ช้ความรู้
ท่ีได้รับจากการฝึกอบรมพัฒนาไปใช้ในการปฏิบัติงานหรือไม่ อย่างไร มีผลลัพธ์การดำเนินงานอย่างไร 

2) การประเมินก่อนและหลังการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นการประเมินเพื่อ
เปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธ์ของบุคลากรก่อนและหลังการฝึกอบรมพัฒนา 

3) การประเมินก่อนและหลังการฝึกอบรมและพัฒนาโดยเทียบกับตัวแปร
ควบคุม เป็นการประเมินเพื่อเปรียบเทียบผลการดำเนินงานของบุคลากรสองกลุ่มท่ีผ่านการฝึกอบรม
พัฒนาและกลุ่มท่ีไม่ได้ผ่านการฝึกอบรม 

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, 
pp. 141-142) กล่าวว่า การประเมนิผลการพัฒนาบคุลากร สามารถแบ่งออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 

ระยะท่ี 1 การประเมินผลลัพธ์ระยะส้ัน (Short-term Outcome) เป็นการ
ประเมินเพื่อดูความเปล่ียนแปลงของพฤติกรรม ทัศนคติ การเรียนรู้ ทักษะ ความรู้สึกของบุคลากร 

ระยะท่ี 2 การประเมินผลลัพธ์ระยะยาว (Long-term Outcome) เป็นการ
ตรวจสอบระดับความพึงพอใจของบุคลากร การเปล่ียนแปลงของวัฒนธรรมองค์กร สมรรถนะของ
องค์กร การปรับปรุงพัฒนาและผลิตภาพของบุคลากร ความพึงพอใจของผู้รับบริการ และผลตอบแทน
จากการลงทุนพัฒนาบุคลากร (Return of Investment) 

Byars and Rue (2006, pp. 169-170) ก ล่าวว่ าก ารป ระ เมิ น ผลการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรสามารถประเมินได้ ดังนี้ 

1) ประเมินปฏิกิริยาหรือการตอบสนอง (Reaction) ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
ว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนามีความพึงพอใจต่อหลักสูตรการฝึกอบรมระดับใด 

2) ประเมินการเรียนรู้ (Learning) เป็นการประเมินเกี่ยวกับข้อเท็จจริง 
แนวคิด ทฤษฎี หลักการ ท่ีได้เรียนรู้จากหลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนา 

3) ประเมินพฤติกรรม (Behavior) เป็นการประเมินการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของผู้เข้ารับการอบรมท่ีเกิดจากหลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนา 

4) การประเมินผล (Result) เป็นการประเมินผลผลิต ผลลัพธ์  และ
ผลกระทบของการจัดการฝึกอบรมพัฒนา เช่น การลดค่าใช้จ่าย การลดอัตราการลาออก 
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French (2007, pp. 321-322) กล่าวว่าการประเมินผลการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรสามารถมีข้ันตอน ดังนี้  

1) การกำหนดเกี่ยวกับความสอดคล้องของหลักสูตรและวัตถุประสงค์ 
2) กำหนดจุดแข็ง จุดอ่อนของกระบวนการฝึกอบรมพัฒนา 
3) คำนวณค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพัฒนา ต้นทุนต่อหน่วย และอัตราส่วน

ผลตอบแทนจากการลงทุน (Return of Investment) 
4) กำหนดผู้ได้รับประโยชน์สูงสุดจากการฝึกอบรมพัฒนาพร้อมแหตุผล 
5) จัดทำสารสนเทศสำหรับการตัดสินใจในครั้งต่อไป 
Castetter and Young (2000, p. 196) การประเมินผลการฝึกอบรมและ

พัฒนาบุคลากร สามารถประเมนิ ได้ดังนี้ 
1) การประเมินผลกระทบของผู้เข้ารับการฝึกอบรม (Participant Impact) เป็น

การประเมินเกี่ยวกับส่ิงท่ีการฝึกอบรมเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมพัฒนา 
2) การประเมินผลกระทบต่อตำแหน่งงาน (Position Impact) เป็นการ

ประเมินการปรับปรุงพัฒนาของผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
3) การประเมินผลกระทบต่อองค์กร (Organization Impact) เป็นการ

ประเมินผลกระทบและเป้าหมายขององค์กรจากการฝึกอบรมพัฒนา 
นอกจากนั้นยังมีปัจจัยท่ีต้องคำนึงถึงในการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

ประกอบด้วย จุดประสงค์ของการประเมิน หลักการประเมิน ประเภทของการประเมิน เกณฑ์การ
ประเมิน เกณฑ์การวัด แหล่งขอ้มูลการประเมิน ผลลัพธ์การประเมิน 

Armstrong and Taylor (2017, p. 343) กล่าวว่าส่ิงท่ีต้องประเมินจากการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

1) ประเมินการวางแผน (Planning) คือขอบเขตของความต้องการจำเป็นท่ี
ถูกประเมินอย่างเหมาะสมและตรงกับวัตถุประสงค์ 

2) ประเมินการดำเนินงาน (Conduct) คือการประเมินการบริหารจัดการกับ
หลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนา ปัจจัย กระบวนการ ประสิทธิผล และการประเมินค่าใช้จ่ายกับ
งบประมาณ 

3) ประเมินการตอบสนอง (Reaction) คือการประเมินความพึงพอใจของผู้
เข้ารับการฝึกอบรมตอ่หลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนา 

4) ประเมินผลลัพธ์ (Outcome) คือการประเมินผลกระทบท่ีเกิดขึ้นกับผล
การปฏิบัติงานระดับบุคคล ระดับกลุ่มงาน และระดับองค์กร 

5) รูปแบบการเรียนรู้ของบุคลากรแนวใหม่ 
สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, 

p. 138) กล่าวว่า รูปแบบการพัฒนาบุคลากรท่ีถูกนำมาใช้มากท่ีสุดคือ การพัฒนาบุคลากรแบบ
ผสมผสาน (Blended Learning) ในแบบ 70:20:10 ประกอบด้วย การเรียนรู้จากประสบการณ์ในการ
ทำงาน 70% การเรียนรู้ผ่านผู้อื่นท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงาน 20% และการเรียนรู้ผ่านโครงสร้าง
หลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนา 10%  
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Scott and Ferguson (2014) ก ล่าวว่ า รูปแบบการเรียนรู้ และพัฒ นา 
70:20:10 คือการระบุอัตราส่วนท่ีบุคลากรได้เรียนรู้ ท้ังนี้ 70% ของการเรียนรู้เกิดจากการได้รับมอบ
หายงานท่ีท้าทายและเกิดจากประสบการณ์ในการทำงาน นอกจากนี้ 20% ของการเรียนรู้พัฒนาจาก
ความสัมพันธ์กับผู้อื่นและเครือข่ายท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงาน และการได้รับข้อมูลป้อนกลับจากการ
ทำงาน รวมท้ัง 10% ของการเรียนรู้เกิดจากการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรมพัฒนาท่ีเป็นทางการ เช่น
หลักสูตรการฝึกอบรม และการสัมมนา 

สรุปได้ว่า รูปแบบการเรียนรู้ในปัจจุบันท่ีนิยมใช้กันมากท่ีสุดคือรูปแบบการ
เรียนรู้และพัฒนาบุคลากรแบบผสมผสาน (Blended Learning) หรือ 70:20:10 Learning and 
Developing Framework ท่ีมีการกำหนดอัตราส่วนในการให้บุคลากรได้เรียนรู้ผ่านการทำงานท่ีท้า
ทายและเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงจากการทำงาน ร้อยละ 70 การเรียนรู้จากผู้อื่น ท้ังเพื่อนร่วมงาน 
หัวหน้างาน ผู้บังคับบัญชา พี่เล่ียง และเรียนรู้จากข้อมูลสะท้อนกลับ ร้อยละ 20 และการพัฒนา
บุคลากรโดยหลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนาท่ีเป็นทางการ ร้อยละ 10 

2.3.12 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
1) ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559 , p. 182) กล่าวว่า การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการท่ีเป็นระบบท่ีผู้บังคับบัญชา ตลอดจนบุคลากรมีส่วนร่วมในการ
กำหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร ส่ือสารใหเ้ป็นที่เข้าใจ
ตรงกัน เพื่อให้ปฏิบัติงานได้ตามคาดหวัง ดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานจริงตามเกณฑ์ท่ีกำหนด 
โดยเปรียบกับเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร และช้ีแจงทำความเข้าใจผลการประเมินแก่
ผู้ปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ในการพัฒนาต่อไป 

 สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, 
p. 143) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการในการพิจารณาตัดสินคุณค่าผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรในช่วงใดช่วงหนึ่งอย่างเป็นระบบ โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานท่ีเป็น
จริงกับมาตรฐานท่ีกำหนด และส่ือสารให้บุคลากรทราบถึงผลการพิจารณานั้นๆ เพื่อปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังานต่อไป 

Rue and Byars (2006: 223) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบั ติ งาน 
หมายถึง กระบวนการประเมินค่าและส่ือสารให้กับบุคลากรทราบถึงผลการปฏิบัติงานและวางแผนการ
ปรับปรุงพัฒนาต่อไป 

French (2007: 359) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบ
การประเมินระดับความสามารถการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นทางการ ท่ีก่อให้เกิดการสร้าง
มาตรฐานและการส่ือสารกับบุคลากร 

Castatter and Young (2000: 205) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง กระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 

สรุป ได้ว่ า การประเมินผลการปฏิ บั ติ งาน  (Performance Appraisal) 
หมายถึง กระบวนพิจารณาและตัดสินคุณค่าผลการปฏิบั ติงานของบุคลากรรายบุคคลโดยการ



65 
 

  

เปรียบเทียบกับเป้าหมายและมาตรฐานการปฏิบัติงาน เพื่อส่ือสารให้บุคลากรเกิดความเข้าใจและการ
ปรับปรุงพัฒนา 

2) กระบวนการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
Dessler (2011); สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย 

et al. (2561, p. 143) กล่าวว่า กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ดังนี ้
1) การวางแผน (Plan) การกำหนดมาตรฐานเป้าหมายของงานให้สอดคล้อง

กับเป้าหมายของหน่วยงานและองค์กร 
2) การลงมือปฏิบัติงาน (Do) การปฏิบัติงานตามแผนท่ีกำหนดเพื่อให้เป็นไป

ตามกำหนด 
3) การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน (Check) ซึ่งอาจทำการประเมิน 

2 ครั้งต่อปี หรือมากกว่านั้นตามความต้องการขององค์กร ในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น 
หนึ่งในขั้นตอนสำคัญคือ การรับฟังข้อมูลสะท้อนกลับ (Feedback) จากผู้บังคับบัญชาและผู้ท่ี
เกี่ยวข้องในการทำงานซึ่งอาจรวมถึง เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้รับบริการ เป็นต้น 

4) การนำผลการปฏิบัติงานมาปรับปรุงและพัฒนาแนวทางสำหรับอนาคต 
(Act) นอกจากนี้ ผลการประเมินจะถูกนำมาพิจารณาปรับเงินเดือนและค่าตอบแทนประจำปี การ
ฝึกอบรมพัฒนา และการนำข้อมูลไปใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอื่นๆ 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559 , pp. 185-187) กล่าวว่า กระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีแนวทางดังนี้ 

1) การกำหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายการปฏิบัติงาน 
2) การตกลงเป้าหมายการปฏิบัติงานร่วมกัน 
3) การดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4) การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจริงกับมาตรฐานหรือเป้าหมาย 
5) ช้ีแจงผลการประเมนิแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
Byars and Rue (2006, p. 224) กล่าวว่า กระบวนการบริหารผลการ

ปฏิบติังานตามเป้าหมายสามารถทำได้ ดังนี้ 
1) กำหนดวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของงานให้ชัดเจน 
2) จัดทำแผนปฏิบั ติการและตัวช้ีวัดความสำเร็จตามวัตถุประสงค์หรือ

เป้าหมาย 
3) ใหบุ้คลากรนำแผนปฏิบัติการไปสู่การปฏิบัติ 
4) ประเมนิผลความสำเร็จตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย 
5) แสดงวิธกีารทำงานท่ีถูกต้องใหเ้ห็นเมื่อมคีวามจำเป็น 
6) สร้างวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายใหม่สำหรับอนาคต 
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Castetter and Young (2000, pp. 221-232) ก ล่ า ว ว่ า  ก ร ะ บ วน ก าร
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 

1) การประชุมวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Appraisee-Appraiser 
Planning Conference) โดยการช้ีแจงหน้าท่ีของผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินเกี่ยวกับกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สร้างความเข้าใจให้กับผู้ถูกประเมินเกี่ยวกับความคาดหวังขององค์กรใน
ตำแหน่งต่างๆ ช้ีแจงให้เห็นถึงความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันและส่ิงท่ีพึงจะเป็น สร้าง
ความคาดหวังผลการปฏิบัติงานในอนาคต และอนุญาตให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินมีอิทธิต่อการ
วางแผนกระบวนการประเมินร่วมกัน 

2) การกำหนดเป้าหมายของผลการปฏิบัติงาน (Setting of Performance 
Target)  

3) การวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน (Performance Analysis) 
4) การศึกษาทบทวนพัฒนาการของผลการปฏิบั ติงาน (Performance 

Progress Review) 
5) การวินิจฉัยผลการปฏิบัติงานและการนำกลับเข้าสู่วงจรการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานใหม่ (Performance Diagnosis and Recycling) 
3) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, pp. 188-196) ได้นำเสนอวิธีการประเมินผล
การปฏบัิติงานหลากหลายวิธี ดังนี้ 

1) การประเมินตามแนวทางเชิงคุณลักษณะ (Attribute Approach) ได้แก่ 
การประเมินด้วยสเกลมาตรฐาน (Rating Scale) ประเมินด้วยสเกลมาตราส่วนผสม (Mixed-
Standard Scales) การประเมนิด้วยการพรรณนา (Essay Method) 

2) การประเมินตามแนวทางเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) ได้แก่ 
การบันทึกเหตุการณ์สำคัญ (Critical Incident) การประเมินพฤติกรรมตามรายละเอียดท่ีกำหนด 
(Behavioral Checklist) การประเมินพฤติกรรมด้วยสเกลมาตราส่วน (Behaviorally Anchored 
Rating) การประเมินพฤติกรรมจากการสังเกตโดยสเกลมาตราส่วน (Behavioral Observation 
Scales- BOS) 

3 ) ก ารป ระ เมิ น ตามแน วทาง เชิ งผล สัมฤทธิ์  (Achieved Outcome 
Approach) ได้แก่ การประเมินตามผลการปฏิบัติงาน (Result-Based Appraisal) การวัดและการ
ประเมินผลการเพิ่มผลิตภาพ (Productivity Measurement and Evaluation System) 

4) การประเมินตามแนวทางเชิงเปรียบเทียบ (Relative Approach) ได้แก่ 
การจัดอันดับ (Ranking) การกระจายผลการประเมินเป็นกลุ่มตามหลักสถิติ (Forced Distribution) 
การจับคู่เพื่อเปรียบเทียบ (Paired Comparison) 
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Byars and Rue (2006, pp. 224-230) ได้นำเสนอวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1) การบริหารตามเป้าหมาย (Manage by Objectives) 
2) การประเมินแบบ 360 องศา (Multi-Rater Assessment: 360-deegree 

feedback) 
3) การประเมินผลตามขีดขนาดหรือมาตรา (Graphic Rating Scale) 
4) การประเมินพฤติกรรมด้วยสเกลมาตราส่วน (Behaviorally Anchored 

Rating Scale: BARS) 
5) การประเมนิเหตุการณ์สำคัญ (Critical-Incident Appraisal) 
6) การพรรณนา (Essay Appraisal) 
7) การประเมินแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
8) การประเมนิแบบตรวจสอบรายการบังคับเลือก (Forced-choice Rating) 
9) วิธีการจัดอนัดับ (Ranking Method) 
10) วิ ธี ก ารประ เมิ น ตามมาตรฐาน การป ฏิ บั ติ งาน  (Work Standard 

Approach) 
French (2007: 369-378) ได้นำเสนอวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
1) การประเมนิผลตามมาตราส่วน (Graphic Rating Scale) 
2) การประเมนิแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
3) การพรรณนา (Essay) 
4) การประเมินเหตุการณ์สำคัญ (Critical Incident) 
5) การจัดอันดับ (Ranking) 
6) การประเมินพฤติกรรมด้วยสเกลมาตรฐาน (Behavioral Rating Scale) 
7) การประเมินด้วยการสังเกตพฤติกรรมด้วยสเกลมาตราส่วน (Behavioral 

Observation Scale) 
8) การบริหารตามเป้าหมาย (Manage by Objectives) 
Castetter and Young (2000, pp. 218-220) ได้นำเสนอระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ดังนี้ 
1) ระบบการจัดลำดับ (Ranking Systems) ได้แก่ การกระจายตามร้อยละท่ี

กำหนดไว้ (Force Distribution) การจัดลำดับแบบเลือกคะแนนสูงสุดต่ำสุดจนมาหาค่ากลาง 
(Alternate Ranking) การจับคู่เปรียบเทียบ (Paired Comparison) 

2) ระบบการประเมิน (Rating Systems) ได้แก่ การประเมินเหตุการณ์สำคัญ 
(Critical-Incident Appraisal) การประเมินผลตามมาตราส่วน (Graphic Rating Scale) การประเมิน
พฤติกรรมด้วยสเกลมาตราส่วน (Behaviorally Anchored Rating Scale: BARS)  

3) ระบบบรรยาย (Narrative Systems) ได้แก่ การพรรณนา (Essay) และ
การบริหารตามเป้าหมาย (Manage by Objectives) 
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2.3.13 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
1) ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

Dessler (2011); สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อา้งถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย 
et al. (2561, p. 143) กล่าวว่า กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการในภาพรวม
ของการทำอย่างไรให้เกิดผลการปฏบิัติงานท่ีดีขึ้นและสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 

Armstrong and Taylor (2017, p. 391) กล่าวว่า กระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการต่อเนื่องในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานโดยการกำหนดเป้าหมาย
ส่วนบุคคลและเป้าหมายระดับทีมงานท่ีสอดคล้องกับวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์กร การวางแผน
การปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย การทบทวนพัฒนาการ และการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของบุคลากร โดยมีองค์ประกอบท่ีสำคัญ 4 ประการ ได้แก่ ข้อตกลง (Agreement) 
ข้อมูลป้อนกลับ (feedback) การเสริมแรงเชิงบวก (Positive Reinforcement) และการส่ือสาร 
(Dialogue) 

สรุปได้ว่า การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
หมายถึง กระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์กร 
แผนปฏิบัติการ และการพัฒนาบุคลากรตามเป้าหมายระดับบุคคล ทีมงาน และองค์กร ผ่านการสร้าง
ข้อตกลง การให้ข้อมูลย้อนกลับ การเสริมแรงเชิงบวก และการส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ 

2) กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
Dessler (2006); สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่ม

ช้อย et al. (2561, p. 143) ได้นำเสนอกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
1) การเช่ือมโยงเป้าหมายกลยุทธ์องค์กรกับเป้าหมายของแต่ละหน่วยงานและ

เป้าหมายในระดับบุคคล 
2) การประเมินผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย 
3) การสนับสนุน ส่งเสริมและช่วยเหลือบคุลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ

เป้าหมาย 
4) การเช่ือมโยงผลการปฏิบัติงานกับเครื่องมือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน

รูปแบบต่างๆ อาทิ การให้รางวัลค่าตอบแทน การพัฒนาบุคลากร การเล่ือนตำแหน่ง การลงโทษ และ
อื่นๆ เป็นต้น 

Armstrong and Taylor (2017, p. 400) ได้นำเสนอกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร โดยเริ่มจากการวางแผนผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ระดับองค์กร
โดยการกำหนดบทบาทหน้าท่ีของบุคลากรแต่ละตำแหน่ง กำหนดวัตถุประสงค์ กำหนดสมสมรรถนะ
ท้ังด้านความรู้ ทักษะ และความสามารถ ตัวช้ีวัดความสำเร็จ และการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
ดำเนินงานตามแผนและบทบาทหน้าท่ีของบุคลากรแต่ละตำแหน่งงาน และกำกับติดตามการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตลอดปีโดยการให้ข้อมูลสะท้อนกลับ การเป็นพี่เล้ียง หรือให้ทำงานกับผู้ท่ีมี
ผลการปฏิบัติงานท่ีต่ำกว่า นอกจากนี้ยังทำการทบทวนผลการปฏิบัติงานโดยการส่ือสารให้ผู้ประเมิน
เข้าในถึงผลการปฏิบัติงาน เช่ือมัน่และสร้างจุดแข็ง รวมท้ังการยอมรับในจุดท่ีควรพัฒนา ดังภาพ 
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ภาพท่ี 6 วงจรกรจัดการผลการปฏิบัติงาน 
ท่ีมา: Armstrong and Taylor (2017, p. 400) 

2.3.14 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 
1) ความหมายของค่าตอบแทน 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, p. 208) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง 
รางวัลท้ังหมดท่ีองค์กรจ่ายให้แก่พนักงานเพื่อแลกเปล่ียนกับการทำงาน เป็นผลประโยชน์ทาง
เศรษฐกิจลักษณะต่างๆ เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง โบนัส ค่านายหน้า สวัสดิการ ท่ีอยู่อาศัย การ
รักษาพยาบาล วันหยุด วันลา ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานและความก้าวหน้าในอาชีพซึ่งสัมพันธ์
กับการปฏิบัติงาน 

  สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, 
p. 148) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง ส่ิงจูงใจให้บุคลากรทำงานอย่างเต็มความสามารถ แบ่ง
ออกเป็น 2 แบบได้แก่  1) รางวัลตอบแทนภายนอก (Extrinsic Reward) ประกอบด้วย 1.1) 
ค่าตอบแทนเชิงตรง ได้แก่ เงินเดือน โบนัส ค่าจ้าง เงินประจำตำแหน่ง ค่าคอมมิชช่ัน เป็นต้น 1.2) 
ค่าตอบแทนเชิงอ้อม ได้แก่ โปรแกรมการรักษาพยาบาล โปรแกรมประกันชีวิต วันลาและพักร้อน การ
ได้รับการฝึกอบรม การได้รับบริการพิเศษอื่นๆ หรือโดยรวมเรียกว่า สวัสดิการ 2) รางวัลตอบแทน
ภายใน (Intrinsic Reward) เป็นส่ิงจูงใจท่ีได้จากการทำงานโดยเนื้องาน บทบาทหน้าท่ี อาทิ การได้

กลยุทธ์ระดับองค์กร 
(Corporate Strategy) 

การควบคุม (Monitor) 
การบริหารผลการปฏิบัติงานตลอดปี 

1) การควบคุมผลการปฏิบัติงาน 
2) การให้ข้อมูลป้อนกลบัอย่างต่อเน่ือง 
3) การเป็นพี่เลี้ยง 
4) การทำงานควบคู่ ไป กับผู้ ที่ มี ผลการ
ปฏิบัติงานต่ำกว่า 

 

การทบทวน (Review) 
การเชื่อมโยงผลการปฏิบัติงาน 

1) การสื่อสารและให้ข้อมูลป้อนกลับ 
2) การยอมรับจุดแข็ง 
3) การสร้างจุดแข็ง 
4) การยอมรบัจุดควรพัฒนา 

 

การปฏิบัติ (Act) 
กิจกรรมการปฏิบัติงาน 

1) ดำเนินตามบทบาทหนา้ที่ 
2) นำแผนการพัฒนานำไปสู่การปฏิบัติ 

 

การวางแผน (Plan) 
ผลการปฏิบัติงานและแผนพัฒนา- 

ข้อตกลงด้านผลการปฏิบัติงาน 
1) การกำหนดบทบาท  
2) วัตถุประสงค์ 
3) สมรรถนะ  
4) แผนพัฒนา 
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ทำงานท่ีท้าทาย งานท่ีตอบสนองความต้องการของตัวบุคคล ความรับผิดชอบท่ีสูงและได้รับการยก
ย่อง บทบาทท่ีต้องตัดสินใจ เป็นผู้กำหนดนโยบาย การได้รับการพัฒนาวิชาชีพ เป็นต้น 

French (2007, p. 391) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าจ้างรายช่ัวโมง 
เงินเดือนท่ีจ่ายเป็นรายเดือนหรือรายสัปดาห์ แรงจูงใจ และสิทธิประโยชน์ของบุคลากร   

Byars and Rue (2006, p. 244) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง รางวัล
ค่าตอบแทนทุกประเภทท้ังค่าตอบแทนภายในหรือค่าตอบแทนภายนอกท่ีได้รับจากองค์กรโดยผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งค่าตอบแทนภายใน (Intrinsic Reward) คือ ค่าตอบแทนภายในท่ีแต่ละบคุคลได้รับจาก
การทำงานหรือกิจกรรม ตัวอย่างเช่น ความพึงพอใจต่อการทำงาน และความรู้สึกท่ีได้รับจากการ
ความสำเร็จในการทำงาน ค่าตอบแทนภายนอก (Extrinsic Reward) คือ ส่ิงท่ีถูกกำหนดและควบคุม
โดยตรงจากองค์กร มีความเป็นรูปธรรมมากกว่าค่าตอบแทนภายใน ตัวอย่างเช่น เงินเดือน และค่า
รักษาพยาบาล เป็นต้น 

สรุปได้ว่า ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง รางวัลและค่าตอบแทน
ท้ังหมดท่ีหน่วยงานและองค์กรจัดให้บุคลากรท้ังประเภทค่าตอบแทนภายในและค่าตอบแทนภายนอก
ท้ังท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงนิ 

2) วิธีการบรหิารค่าตอบแทน 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, p. 217) กล่าวว่า การกำหนดค่าตอบแทนส่วน

ใหญ่มีพื้นฐานมาจากการประเมินค่างาน (Job Evaluation) ซึ่งมีการออกแบบท่ีเป็นระบบมีหลักการช่วย
เพื่อการกำหนดอัตราค่าตอบแทนโดยการวิเคราะห์ ประเมิน และเปรียบเทียบคุณค่าและความสำคัญของ
งานตามคุณลักษณะของงานภายในองค์กร วิธีการท่ีนิยมใช้มีดังนี้ 

1) วิธีการจัดลำดับความสำคัญของงาน (Job Ranking) เป็นการจัดลำดับ
ความสำคัญและเปรียบเทียบและเรียงลำดับของงานในแต่ละตำแหน่งหน้าท่ี 

2) วิธีจำแนกตำแหน่ง (Classification Method) เป็นการกำหนดลำดับช้ันของ
งาน นิยามของงาน และกำหนดตำแหนง่ท่ีมีความสอดคล้องกับลำดับต่างๆแล้วนำมากำหนดค่างาน 

3) วิธีการเปรียบเทียบปัจจัย (Factor Comparison Method) เป็นการประมาณ
ค่างานภายใต้ปัจจัยค่าตอบแทนท่ีกำหนดไว้ โดยการจัดลำดับความสำคัญของงานท่ีจะประเมินค่า สำรวจ
อัตราค่าตอบแทนในตลาด กำหนดปัจจัยท่ีจะใช้ประเมิน พิจารณาเปรียบเทียบแต่ละตำแหน่งงานร่วมกับ
ตำแหน่งอื่น 

4) วิธีให้คะแนนปัจจัย (Point Factor Rating Method) เป็นวิธีการประเมิน
ค่างานภายใต้ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับค่าตอบแทนท่ีมีการกำหนดเป็นมาตรฐาน มีขั้นตอนการดำเนินงาน
โดย กำหนดพื้นฐานองค์ประกอบท่ัวไปท่ีสะท้อนค่าตอบแทน กำหนดค่าหรือระดับคะแนน วิเคราะห์
และประเมนิค่างานตามตำแหน่งหลัก คำนวณค่าท่ีประเมินโดยถ่วงค่าน้ำหนัก 

French (2007, pp. 389-400) กล่าวว่า การกำหนดค่าตอบแทนมาจากการ
ประเมินค่างาน มีวิธีการ ดังนี้ 

1) วิธีการกำหนดปจัจัย (The Point Factor Method)  
2) วิธีการจำแนกตำแหน่ง (The Classification Method) 
3) วธิีการจัดลำดับความสำคัญของงาน (The Ranking Method) 
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2.3.15 สุขภาวะและความปลอดภัย (Health and Safety) 
1) ความหมายของสุขภาวะและความปลอดภัย 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, p. 264) กล่าวว่า องค์กรท่ีมีสุขภาวะและ
ความปลอดภัยในการทำงาน หมายถึง องค์กรท่ีมีสภาพแวดล้อมการทำงานท่ีเอื้อประโยชน์ต่อสุขภาพ
ร่างกายและจิตใจของบุคลากร มีการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดี ครอบคลุมท้ัง
ด้านกาย ใจ สังคม และจิตปัญญา ซึ่งจะนำไปสู่ผลลัพธ์การมีสุขภาพท่ีดีอย่างยั่งยืนและส่งผลให้มีการ
ปฏิบัติงานท่ีดีขึน้ไปด้วย 

French (2007, p. 486) กล่าวว่า การบริหารสุขภาวะและความปลอดภัย 
หมายถึง กิจกรรมท่ีมีความซับซ้อนท่ีต้องการความเป็นมืออาชีพและเช่ียวชาญจากกฎระเบียบการ
ทำงานท่ีมีความหลากหลาย การบริหารสุขภาวะและความปลอดภัยในปัจจุบันได้คำนึงถึงสุขภาวะและ
ความปลอดภัยท่ีเหนือกว่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพในสถานท่ีทำงาน เพื่อสร้างความเอาใจใส่
บุคลากรท้ังด้านสภาพจิตใจ อารมณ์ความรู้สึก ความเป็นอยู่ท่ีดี และความรับผิดชอบและป้องกันชุมชน
รอบข้างต่อมลภาวะและการปนเป้ือนสารเคมี 

สรุปได้ว่า สุขภาวะ (Health) หมายถึง สภาพความแข็งแรงทางด้านร่างกาย
และจิตใจท่ีเอื้อต่อการทำงานและใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุข ความปลอดภัย (Safety) หมายถึง สภาวะ
ทางกายและจิตใจท่ีไร้ซึ่งอุบัติเหตุและการสูญเสียท้ังอวัยวะและทรัพย์สิน การบริหารสุขภาวะและ
ความปลอดภัยการทำงานของบุคลากร หมายถึง การสร้างบรรยากาศให้บุคลากรมีความมั่นใจใน
หลักประกันด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการทำงานและการใช้ชีวิตท้ังภายในและภายนอก
องค์กรอย่างมีความสุข 

2) ความสำคัญของสุขภาวะและความปลอดภัยของบุคลากร 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, pp. 265-266) กล่าวว่า ความสำคัญของสุข

ภาวะและความปลอดภัยของบุคลากรมีความสำคัญต่อองค์กร ดังนี้ 
1) ทำให้องค์กรมีผลผลิตสูงขึ้น คุณภาพสินค้าและบริการได้มาตรฐานและเกิด

การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
2) ทำให้องค์กรมกีารส่งมอบงานไม่ล่าช้าหรือหยุดชะงัก 
3) ทำให้องค์กรมีภาพลักษณ์ท่ีดี 
4) ลดอัตราการขาด ลา มาสาย ป่วย และผลกระทบต่อการดำเนินงานจาก

เหตุการณ์ดังกล่าว 
5) ลดค่าใช้จ่ายด้านการรักษาพยาบาลหรือเบ้ียประกันสุขภาพ 
6) ทำใหค้วามสัมพันธ์ของบคุลากรในองค์กรเป็นไปในทางบวกมากขึน้ 
7) เกดิพันธสัญญาทางใจและความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร  
8) บุคลากรมคีวามสุขกาย สบายใจ รวมถึงขวัญและกำลังใจในการทำงาน 
9) บุคลากรมีผลงานดีมีความมั่นคงในอาชีพ 
10) บุคลากรได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี 
11) บุคลากรมีความสัมพันธ์และได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานหรือ

องค์กร 
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3) แนวทางการป้องกันอุบัติเหตุในการทำงานของบุคลากร 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, pp. 266-271) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อสุข

ภาวะและความปลอดภัยในการทำงานของบุคลากร ประกอบด้วย ค่านิยมของสังคม สภาพเศรษฐกิจ 
กฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง ลักษณะของงาน ทัศนคติของบุคลากร ทัศนคติของผู้บริหาร นอกจากนั้น สาเหตุ
ท่ีก่อให้เกิดอุบัติเหตุในการทำงานได้แก่ พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน สภาพร่างกายของบุคลากร สภาพ
จิตใจของบุคลากร อุปกรณ์เรื่องมือเครื่องจักมีความบกพร่อง สภาพแวดล้อมทางกายภาพของสถานท่ี
ทำงาน ส่งผลให้เกิดการสูญเสียท้ังทางตรงและทางอ้อม การลดอุบัติเหตุในการทำงานมีแนวทาง
ต่อไปนี้ 

1) การวิเคราะห์สาเหตุของการเกิดอุบัติเหตุ 
2) การลดสภาพแวดล้อมท่ีไม่ปลอดภัย 
3) การลดพฤติกรรมหรือการกระทำท่ีไม่ปลอดภัย 
4) การส่งเสริมมาตรการป้องกัน 
French (2007, pp. 500-503) กล่าวว่า สาเหตุท่ีก่อให้เกิดอุบัติเหตุในการ

ทำงานได้แก่ พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน ความอันตรายของสถานท่ีทำงาน การป้องกันอุบัติเหตุในการ
ทำงานมีแนวทางต่อไปนี้ 

1) การฝึกอบรมพัฒนาและการส่ือสารด้านความปลอดภัย 
2) การป้องกันวัสดุอุปกรณ์และเครื่องมือ 
3) การจัดทำแผนภาวะฉุกเฉิน 
Byars and Rue (2006, p. 334) กล่าวว่า สาเหตุหลักท่ีทำให้เกิดอุบัติเหตุใน

การทำงานของบุคลากรเกิดจากพฤติกรรมในการทำงานของบุคลากร สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
และแนวโน้มของการเกิดอุบัติเหตุ ซึ่งสามารถป้องกันอุบัติเหตุในสถานท่ีทำงานได้ ดังนี้ 

1) การส่งเสริมความปลอดภัย สามารถทำได้โดยการ ทำให้งานมีความน่าสนใจ 
แต่งต้ังคณะกรรมการดูแลและควบคุมและบริหารจัดการด้านความปลอดภัย จัดประกวดแข่งขันด้าน
ความปลอดภัย จัดทำและเผยแพร่สถิติความปลอดภัย จัดทำบอร์ดประชาสัมพันธ์ กระตุ้นบุคลากรให้ให้
ทำงานอย่างปลอดภัย จัดประชุมเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทำงาน 

2) การสร้างโปรแกรมการฝึกอบรมพัฒนาด้านความปลอดภัย สามารถทำได้
โดย การศึกษาความต้องการจำเป็นในด้านความปลอดภัยโดยใช้ข้อมูลจากบันทึกหรือรายงานความ
ปลอดภัย วัดระดับทักษะความปลอดภัยของบุคลากร ออกแบบโปรแกรมการรักษาความปลอดภัย 
แต่งต้ังหัวหน้าดูแลรับผิดชอบ ประเมินประสิทธิผลของโปรแกรมรักษาความปลอดภัย ปรับปรุง
กระบวนการรักษาความปลอดภัย 

Armstrong and Taylor (2017, pp. 518-526) กล่าวว่า การบริหารจัดการ
ด้านสุขภาวะและความปลอดภัยในการทำงานสามารถทำได้ดังนี้  

1) การกำหนดนโยบายและนำนโยบายด้านสุขภาวะและความปลอดภัยไปสู่
การปฏิบัติ 
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2) การประเมินความเส่ียงด้านสุขภาวะและความปลอดภัยในการทำงานของ
บุคลากร ได้แก่ การกำหนดประเภทความเส่ียง การประเมินความเส่ียง การจัดการความเส่ียง การ
ควบคุมและประเมินความเส่ียง 

3) การตรวจประเมินด้านสุภาพและความปลอดภัย (Health and Safety 
Audits) ได้แก่ การตรวจสอบนโยบาย กระบวนการขัน้ตอน การปฏิบัติ 

4) การตรวจสอบด้านสุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety 
Inspection) 

นอกจากนั้นยังได้นำเสนอวิธีการป้องกันอุบัติเหตุในสถานท่ีทำงาน ดังนี้ 
1) การระบสุาเหตุของอุบัติเหตุและเงื่อนไขภายใต้การเกิดอุบัติเหตุ 
2) นับจำนวนปัจจัยด้านความปลอดภัยในขั้นการออกแบบและสร้างความ

ปลอดภัยในระบบ 
3) ออกแบบอุปกรณ์ท่ีปลอดภัยและเครื่องมือปอ้งกันความปลอดภัยและจัดหา

เส้ือผ้าท่ีมีความปลอดภัย 
4) ปฏิบัติตามการประเมินความเส่ียง ได้แก่ การกำหนดประเภทความเส่ียง 

การประเมินความเส่ียง การจัดการความเส่ียง การควบคุมและประเมนิความเส่ียง 
5) ตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับผลท่ีเกิดขึ้นจากอุบัติเหตุหรือความเป็น

อันตรายเพื่อสร้างสาเหตุและแนวทางการแกไ้ขเบือ้งต้น 
6) ดูแลรักษาสถิติและผลการดำเนินงานท่ีดีเพื่อระบุปัญหาท่ีเกิดขึ้นและ

แนวโน้มความไม่พึงพอใจ 
7) ดำเนินการสร้างโปรแกรมการฝึกอบรมพัฒนาด้านพฤติกรรมการทำงานท่ี

ปลอดภัยและแนวคิดเกี่ยวกับการรักษาความปลอดภัยในสถานท่ีทำงาน 
8) ส่งเสริมการใช้แนวคิดการทำงานของผู้นำและจูงใจไม่ให้กำหนดความ

คาดหวังในตัวบคุคลท่ีสูงเกินไป 
2.3.16 การบริหารสิทธิประโยชน์ (Benefit Management) 

1) ความหมายของสิทธิประโยชน์ 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559 , p. 248) กล่าวว่า สวัสดิการหรือสิทธิ

ประโยชน์ ว่าเป็นค่าตอบแทนทางอ้อม หรือเรียกว่า ผลประโยชน์เกื้อกูลท่ีองค์กรจัดให้เพื่อสนับสนุน
การปฏิบัติงานและอำนวยความสะดวกต่อชีวิตและความเป็นอยู่ของบุคลากร เช่น ค่ารักษาพยาบาล 
ค่าท่ีอยู่อาศัย ค่าเดินทาง ค่าส่ือสาร ตลอดจนค่าใช้จ่ายในการดูแลสุขภาพและความปลอดภัยในการ
ทำงาน ซึ่งเป็นการจ่ายหรือสนับสนุนเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนโดยตรง 

 Byars and Rue (2006, p. 304) กล่าวว่า สวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์ 
หมายถึง รางวัลท่ีบุคลากรได้รับจากการเป็นสมาชิกขององค์กร และสำหรับการดำรงตำแหน่งใน
องค์กร ซึ่งแตกต่างจากค่าจ้าง เงินเดือน หรือเงินท่ีใช้จูงใจ และสิทธิประโยชน์ไมม่ีความเกีย่วข้องกับผล
การปฏิบัติงาน 
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French (2007, p. 453) ก ล่ า ว ว่ า  สิ ท ธิ ป ร ะ โย ช น์  ห ม า ย ถึ ง  ส่ิ ง ท่ี
นอกเหนือจากค่าจ้างหรือเงินเดือนท่ีองค์กรจัดให้กับบุคลากรในรูปแบบโปรแกรมหรือการบริการท่ี
หลากหลาย 

Armstrong and Taylor (2017, p. 427) กล่าวว่า เป็นการจัดการท่ีนายจ้าง
เตรียมให้ ลูกจ้างเพื่อสร้างชีวิตความเป็นอยู่ ท่ี ดีขึ้น ท่ี จัดหาให้ในรูปแบบของแพ็คเกจท่ีเพิ่มขึ้น
นอกเหนือจากค่าจ้าหรือเงินเดือน เป็นส่วนหนึ่งของค่าตอบแทนท้ังหมดท่ีอาจมีความตกต่างกันหรือ
เกิดขึ้นในระยะยาว เช่น เบ้ียบำนาญ ประกันอุบัติเหตุท่ีครอบคลุมถึงเรื่องสุขภาพ บางครั้งอาจเป็นส่ิงท่ี
เกิดขึ้นในระยะส้ัน เช่น การบริการรถ การกู้ยืม นอกจากนั้น สิทธิประโยชน์ยังหมายรวมถึงวันหยุด
และวันลาท่ีไม่เกี่ยวกับค่าตอบแทนโดยตรง 

สรุปได้ว่า สิทธิประโยชน์หรือสวัสดิการ (Benefits) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ี
นอกเหนือจากค่าจ้างหรือเงินเดือนท่ีองค์กรจัดให้กับบุคลากรในรูปแบบต่างๆตามความเหมาะสมเพื่อ
สร้างชีวิตและความเปน็อยู่ของบุคลากรให้ดีขึน้ 

2) ประเภทของสิทธิประโยชน์ 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, pp. 248-250) กล่าวว่า สิทธิประโยชน์

สามารถแบ่งประเภท ได้ดังนี้ 
1) สวัสดิการตามท่ีกฎหมายกำหนด (Legally Required Benefits) 
2) สวัสดิการท่ีองค์กรจัดให้ด้วยความเต็มใจ (Voluntary Benefits) ได้แก่ 

สวัสดิการด้านสุขภาพ สวัสดิการด้านนันทนาการ สวัสดิการการเงนิ สวัสดิการเพือ่อำนวยความสะดวก
แก่บุคลากร 

3) สวัสดิการท่ีเกิดขึ้นจากการร่วมมือระหว่างองค์กรและบุคลากร (Mutual 
Benefits) เช่น กองทุนสำรองเล้ียงชีพ เป็นต้น 

4) การจ่ายให้กับบุคลากรในเวลาท่ีไม่ทำงาน (Paid Time Off) เช่น วันหยุด
ประจำป ีวันหยุดพักผ่อน วันหยุดหรือวันลาพิเศษ วันลาพักงาน  

5) สวัสดิการเชิงบริการอืน่ๆ (Service) 
Byars and Rue (2006, p. 304) กล่าวว่า สวัสดิการหรือ สิทธิประโยชน์

สามารถแบ่งออกเป็น 5 ประเภท ดังนี้ 
1) สวัสดิการตามท่ีกฎหมายกำหนด (Legally Required Benefits) 
2) สวัสดิการท่ีเกี่ยวกับการเกษียณอายุ (Retirement Related) 
3) สวัสดิการท่ีเกี่ยวขอ้งกับประกัน (Insurance Related) 
4) สวัสดิการวนัหยุด (Payment for time not worked) 
5) สวัสดิการอื่นๆ (Other) 
French (2007, p. 455) กล่าวว่า สวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์สามารถแบ่ง

ออกได้ ดังนี้ 
1) สิทธิประโยชน์ท่ีกำหนดและควบคุมโดยกฎหมายหรือรัฐบาล (Federal 

and State Mandated Benefits) 
2) สิทธิประโยชน์ท่ีเกีย่วกับบำนาญหรือการเกษียณอาย ุ
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3) แผนการเกษียณอายุแบบ 401K (401K Plan) 
5) สิทธิประโยชน์ท่ีเกี่ยวกับประกัน (Insurance) 
6) สิทธิประโยชน์เกี่ยวกับวันลา (Family Leave) 
7) สิทธิประโยชน์เกีย่วกับการเล้ียงดูบุตร (Child Care) 
8) สิทธิประโยชน์เกี่ยวกับการเล้ียงดูผู้สูงอายุ (Elder Care) 
9) ประกันการดูแลในระยะยาว (Long-Term Care Insurance) 
10) การวางแผนสิทธิประโยชน์แบบยืดหยุ่น (Flexible Benefits Plans) โดย

บุคลากรสามารถวางแผนสิทธิประโยชน์และเลือกได้ตามความต้องการ 
11) สิทธิประโยชน์เบ็ดเตล็ด (Miscellaneous Benefits) 
12) สิทธิประโยชน์ท่ีเกี่ยวกับค่าใช้จ่ายหรือเปอร์เซ็นต์จากการขึ้นเงินเดือน 

(Cost Benefit) 
สรุปได้ว่า สิทธิประโยชน์หรือสวัสดิการสามารถแบ่งออกได้หลายประเภท มี

ต้ังแต่สิทธิประโยชน์ท่ีกำหนดตามกฎหมาย สิทธิประโยชน์ท่ีได้รับระหว่างการทำงาน และสิทธิ
ประโยชน์ท่ีจะได้รับภายหลังจากการเกษียณอายุ ท่ีครอบคลุมถึงสุขภาพ ความปลอดภัย หลักประกัน 
และความมั่นคงในการใช้ชีวิต เพื่อบุคลากรมีวิถีชีวิตและความเป็นอยู่ทีดี่ท้ังในปัจจุบนัและอนาคต 

3) หลกัสำคัญในการบรหิารสิทธิประโยชน์ 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, pp. 248-250) กล่าวว่า หลักสำคัญในการ

บริหารสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ มีดังนี้ 
1) หลักความสอดคล้องกับความต้องการ 
2) หลักความสม่ำเสมอ 
3) หลักความเสมอภาค 
4) หลักความสามารถในการจ่าย 
5) หลักความมีประสิทธิภาพ 
French (2007, p. 472) กล่าวว่า วิธีการบริหารจัดการสวัสดิการและสิทธิ

ประโยชน์มีดังนี้ 
1) การสำรวจความต้องการด้านสิทธิประโยชน ์
2) การออกแบบโปรแกรมสิทธิประโยชน์ให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
3) การกำหนดโครงสร้าง ระเบียบขอ้บังคับ และรายละเอียดของสิทธิประโยชน์ 
4) การบริหารจัดการด้านค่าใช้จ่าย 
5) ประเมินผลทางเลือกและการตอบสนองของบุคลากร 
สรุปได้ว่า การบริหารด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของบุคลากรต้องเริ่ม

จากการวางแผนโดยการสำรวจความต้องการจำเป็นในการจัดสวัสดิการสำหรับบุคลากร กำหนด
โครงสร้างและระเบียบข้อบังคับให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากร บริหารจัดการด้าน
ค่าใช้จ่าย และประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเน้นหลักความสอดคล้องกับความต้องการ 
หลักความสม่ำเสมอ หลักความเสมอภาค หลักความสามารถในการจ่าย และหลักประสิทธิภาพ 
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2.3.17 การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ (Career Management) 
1) ความหมายของการบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, p. 37) กล่าวว่า การบริหารเส้นทางสายอาชีพ 
หมายถึง กระบวนการซึ่งองค์กรจัดขึ้นเพื่อเป็นแนวทางและช่วยเหลือบุคลากรในการบริหารเส้นทาง
สายอาชีพของตนเอง ซึ่งครอบคลุมถึงกิจกรรมต่างๆ เช่น การประเมินศักยภาพของบุคคล การกำหนด
เส้นทางอาชีพท่ีเหมาะสม การวางแผนการฝึกอบรมและพัฒนา เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนา
และความก้าวหน้าในงานท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับทักษะ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความ
ถนัด คุณวุฒิ วัยวุฒิ ตลอดจนความปรารถนาส่วนบุคคล 

 สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561, 
p. 152) กล่าวว่า การบริหารเส้นทางสายอาชีพ หมายถึง งานท่ีเกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าและและ
เจริญเติบโตของบุคลากรภายในองค์กรตามโครงสร้างทางเดินสายอาชีพ (Career Path) ซึ่งเช่ือมโยง
กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านอื่นๆ อาทิ โครงสร้างและระดับช้ันของตำแหน่ง (Job Level) 
สมรรถนะและทักษะท่ีจำเป็น (Required Competencies) และแผนการฝึกอบรมและพัฒนา 
(Training and Development Plan) และอื่นๆ 

 Byars and Rue (2006, p. 200) กล่าวว่า การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 
หมายถึง ความต่อเนื่องท่ีองค์กรท่ีพยายามสร้างขึ้นมาโดยมุ่งเนน้การพัฒนาและการทำให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ดีขึน้ท้ังในแง่ของความต้องการของบคุลากรและความต้องการขององค์กร 

French (2007, p. 331) กล่าวว่า การจัดการและการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ หมายถึง การสนับสนุนเพื่อเพิ่มความสามารถขององค์กรท้ังในปัจจุบันและอนาคตให้สำเร็จตาม
เป้าหมายโดยการให้การศึกษาหรือประสบการณ์กับผู้จัดการหรือบคุลากรท่ีเหนือเกินกว่าความต้องการ
พื้นฐานของตำแหน่งงานแต่ละตำแหน่ง 

สรุปได้ว่า การบริหารเส้นทางสายอาชีพ (Career Management) หมายถึง 
กระบวนการท่ีองค์กรสร้างขึ้นมาเพื่อตอบสนองความก้าวหน้าของบุคลากรและองค์กรโดยการวางแผน
ความก้าวหน้าและพัฒนาความรู้และประสบการณ์ท่ีเหนือระดับความต้องการพื้นฐานของบคุลากรแต่
ละตำแหน่งเพื่อก้าวเข้าสู่เป้าหมายและความสำเร็จขององค์กร 

2) ประโยชน์ของการบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, pp. 165-166) กล่าวว่า การบริหารเส้นทาง

สายอาชีพมีประโยชน์ ดังนี้ 
1) เป็นส่ิงท่ีช่วยรับประกันว่าบคุลากรท่ีมีความรู้ความสามารถจะอยู่กับองค์กร

ต่อไป 
2) เป็นส่ิงท่ีช่วยให้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถได้พัฒนาตนเอง มีความพึง

พอใจต่อการทำงานและเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
3) เป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีแก่องค์กร 
4) เป็นส่ิงท่ีช่วยให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองและมีความรู้ใหม่ๆอยู่

ตลอดเวลา 
5) เป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างขวัญและกำลังใจให้กับบุคลากร  
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Byars and Rue (2006, p. 200) กล่าวว่า การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ ,
วัตถุประสงค์สำคัญ 3 ประการ ได้แก่ 1) เพื่อค้นหาความต้องการด้านของทรัพยากรมนุษย์และความ
ต้องการขององค์กรท้ังในปัจจุบันและอนาคต 2) เพื่อให้ข้อมูลท่ีดีกว่าแก่องค์กรและบุคลากรเกี่ยวกับ
ศักยภาพของเส้นทางสายอาชีพขององค์กร และ 3) เพื่อสร้างประโยชน์ให้กับโปรแกรมการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ขององค์กร โดยการบูรณาการกิจกรรมท่ีถูกคัดเลือก ออกแบบ พัฒนา และ
บริหารจัดการเกี่ยวกับเส้นทางสายอาชีพรายบุคคลกับแผนพัฒนาเส้นทางสายอาชีพขององค์กร ซึ่งมี
ความสำคัญ ดังนี้ 

1) เป็นส่ิงท่ีช่วยลดค่าใช้จ่ายท่ีเกี่ยวเนื่องกับการลาออกของบุคลากร 
2) เป็นส่ิงท่ีช่วยให้บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน 
3) เป็นส่ิงท่ีช่วยพัฒนาคุณธรรมของผู้ปฏิบัติงาน เพิ่มผลิตภาพและช่วยให้เป็น

องค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ 
4) เป็น ส่ิงท่ีส่งผลกระทบเชิงบวกต่อบุคลากรในมุมมองการทำงานและ

ผู้บงัคับบัญชา 
3) การเปลี่ยนแปลงตำแหน่งงาน 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, p. 168) กล่าว่า การเปล่ียนแปลงตำแหน่งงาน
เป็นส่ิงท่ีเกิดขึน้ได้เสมอ เนื่องจากอาจมีการเปล่ียนแปลงการดำเนินงาน การลดขนาด การขยายตัวของ
องค์กร การเข้าออกของบุคลากร หรือการโอนย้ายปรับระดับให้มีความเหมาะสม การเปล่ียนแปลง
ตำแหน่งงานสามารถเกิดได้ ดังนี้ 

1) การเล่ือนตำแหน่งงาน (Promotion) หมายถึง การมอบหมายให้บุคลากร
ได้ทำงานในตำแหน่งงานท่ีสูงขึ้น โดยท่ัวไปมี 4 ประเภท ได้แก่  

1.1) การเล่ือนตำแหน่งงานในอาชีพเดิมเม่ือมีตำแหน่งว่างหรือองค์กรมีการ
ขยายงาน 

1.2) การเล่ือนตำแหน่งงานข้ามสายอาชีพเมื่อมีตำแหน่งงานใหม่เกิดขึ้น
หรือมีการปรับโครงสร้างองค์กร  

1.3) การเล่ือนตำแหน่งงานสู่ระดับผู้บรหิาร 
1.4) การเล่ือนตำแหน่งงานด้วยการปรับเงินเดือน 

2) การโยกย้ายงาน (Transfer) หมายถงึ การเปล่ียนตำแหน่งงานจากตำแหน่ง
หนึ่งไปยังตำแหน่งหนึ่งโดยท่ีค่าตอบแทน สถานะ ความรับผิดชอบ อำนาจหน้าท่ียังคงอยู่ระดับ
เดียวกัน มักเกิดขึน้จากความต้องการขององค์กรหรือตวับุคคล 

3) การลดตำแหน่ง (Demotion) หมายถึง การปรับเปล่ียนตำแหน่งของ
บุคลากรท่ีดำรงอยู่ในปัจจุบนัให้ต่ำลงท้ังสถานะและข้าตอบแทน 

4) การออกจากงาน หมายถึง การพ้นสภาพจากการทำงานมีหลายกรณี ได้แก่ 
การลาออก (Resignation) การตาย (Death) การเกษียณอายุ (Retirement) หรือการเลิกจ้าง 
(Termination) 
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4) แผนพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, pp. 171-173) กล่าวว่า แผนพัฒนาเส้นทาง

อาชีพ (Career Development Plan) เป็นการกำหนดแบบจำลองเส้นทางสายอาชีพของตำแหน่งงาน
ต่างๆในองค์กรท่ีชัดเจน แสดงให้เห็นถึงระบบรองรับการเติบโตของบุคลากรในตำแหน่งงานดังกล่าว 
เพื่อเป็นข้อมลูสำคัญในการกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มศัีกยภาพตามสมควรแก่การดำรง
ตำแหน่ง ขั้นตอนการวางแผนพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ มีดังนี้ 

1) การกำหนดกลยุทธ์การพัฒนาเส้นทางสายอาชีพขององค์กร 
2) การศึกษาโครงสร้างองค์กร โครงสร้างตำแหน่งงาน เนื้อหาของงาน และ

ระดับตำแหน่งงาน 
3) วิเคราะห์หน้าท่ีความรับผิดชอบ และทักษะ ความรู้ และความสามารถหรือ

สมรรถนะของตำแหน่งและกิจกรรมหลักตามโครงสร้าง 
4) ศึกษาโครงสร้างตำแหน่งงานปัจจุบัน รวมท้ังคุณสมบัติท่ีจำเป็น หรือ

ลักษณะเฉพาะของงานในตำแหน่งต่างๆ  
5) จัดกลุ่มงาน (Job Family) และตำแหน่งต่างๆท่ีมีคุณสมบัติและภาระงาน

ใกล้เคียงกันให้อยู่กลุ่มเดียวกัน 
6) ออกแบบเส้นทางสายอาชีพท่ีเหมาะสมและรองรับกับโครงสร้างองค์กร 
7) จัดทำแผนผังหรือแบบจำลองแสดงความก้าวหน้าในเส้นทางสายอาชีพใน

การเล่ือนตำแหน่งท้ังแนวด่ิงแนวราบ ตลอดจนการหมุนเวียนงานภายในกลุ่มงานเดียวกันและกลุ่มงาน
ท่ีต่างกัน 

8) จัดทำหลักเกณฑ์สำหรับตำแหน่งงานแต่ละตำแหน่งตามแผนผังหรือ
แบบจำลองแสดงความก้าวหน้าในการเล่ือนตำแหน่งท่ีกำหนดขึ้น  

Byars and Rue (2006, p. 200) กล่าวว่า แผนเส้นทางสายอาชีพ เป็น
กระบวนการต้ังเป้าหมายความสำเร็จของอาชีพและพัฒนาแผนจนประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย 
ดังนั้น แผนอาชีพและแผนพัฒนาอาชีพจึงต้องส่งเสริมกันและกัน โดยท่ีแผนพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ
เป็นการมองภาพรวมของแต่ละตำแหน่งในองค์กร ในขณะท่ีแผนอาชีพเป็นการมองจากบุคลากร
รายบุคคล นอกจากนั้นการนำแผนพัฒนาเส้นทางสายอาชีพไปใช้สามารถทำได้ ดังนี้ 

1) การประเมินความสามารถ ความสนใจ และเป้าหมายรายบุคคล 
2) จัดการกับผลการประเมินความสามารถ ความสนใจ และเป้าหมาย

รายบุคคล 
3) ส่ือสารเกี่ยวกับทางเลือกและโอกาสของเส้นสายอาชีพในองค์กร 
4) ให้คำปรึกษาเกี่ยวกับการต้ังเป้าหมายของเส้นทางอาชีพท่ีแท้จริงและ

วางแผนความสำเร็จของบุคลากรรายบุคคล 
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5) การวางแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) 
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559, pp. 157-177) กล่าวว่า การวางแผนการสืบ

ทอดตำแหน่ง หมายถึง การค้นหาบุคลากรภายในองค์กรท่ีมีความสามารถมีประสบการณ์ ตลอดจนมี
คุณสมบัติต่างๆเหมาะสมตามท่ีองค์กรคาดหวังเพื่อให้เข้าดำรงตำแหน่งหนึ่งๆเมื่อตำแหน่งนั้นว่างลง 
สามารถดำเนินการได้ตามข้ันตอน ดังนี้ 

1) วิเคราะห์สถานการณ์การดำเนินงานขององค์กรเพื่อนำข้อมูลมาประเมิน
ความต้องการดา้นขีดความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากร 

2) ประเมนิความพรอ้มของกำลังคนท้ังด้านปริมาณและคุณสมบัติ 
3) กำหนดแผนการเตรียมความพร้อมของกำลังคนในแต่ละตำแหน่ง 
4) กำหนดแผนการสรรหา คัดเลือก และแผนการฝึกอบรมพัฒนา 
5) กำหนดคุณสมบัติท้ังด้าน ความรู้ ทักษะ ความสามารถ สมรรถนะ ทัศนคติ

และบุคลิกภาพของบุคลากรท่ีต้องการ 
6) วเิคราะหผ์ลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาของบุคลากรและประเมินศักยภาพของ

บุคลากรท่ีเข้าข่ายเพื่อพิจารณาความเหมาะสมในการคัดเลือกใหพ้ัฒนาเข้าสู่ตำแหน่ง 
7) คัดเลือกและระบุตัวผู้สืบทอดตำแหน่ง 
8) จัดลำดับผู้สืบทอดตำแหน่งและสำรองตำแหน่ง 
9) พัฒนาสมรรถนะต่างๆตามแผนท่ีกำหนด 

6) ความก้าวหน้าในตำแหน่งครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ความก้าวหน้าในอาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานนั้น เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีสำนักงานข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ดังนี้ 

6.1 ความก้าวหน้าทางตำแหน่ง ความก้าวหน้าทางตำแหน่งของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีรูปแบบ
ของความก้าวหน้าทางวิชาชีพ ดังนี้ 

1) การเล่ือนตำแหน่งจากครูสู่ตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศึกษา 
2) การเล่ือนตำแหน่งจากรองผู้อำนวยการสถานศึกษาสู่ตำแหน่ง

ผู้อำนวยการสถานศึกษา 
ครูบุคลากรทางการศึกษาท่ีต้องการดำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการ

สถานศึกษา หรือผู้อำนวยการสถานศึกษา จะต้องทำการสมัครสอบคัดเลือกและต้องมีคุณสมบัติตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งรองผู้อำนวยการ
สถานศึกษาหรือผู้อำนวยการสถานศึกษาตามท่ีสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กำหนด 

6.2 ความก้าวหน้าทางวิทยฐานะ ครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีต้องการมี
ความก้าวหน้าในการเล่ือนวิทยฐานะ จะต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

1) การเล่ือนตำแหน่งจากครูผู้ช่วย สู่ตำแหน่ง ครู (ค.ศ.1) จะต้องผ่าน
การประเมินการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเขม้ จำนวน 2 ปี ตามหนังสือ สำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี 
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ศธ.0202.7/ว.19 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม ตำแหน่งครูผู้ช่วย 
ลงวันท่ี 29 ตุลาคม 2561 

2) การเล่ือนตำแหน่งจากครู (ค.ศ.1) สู่ตำแหน่งครูชำนาญการ (ค.ศ.2) 
จะต้องมีคุณสมบัติตามหนังสือ สำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ.0206.3/ว. 21 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการให้
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งครู มีวิทยฐานะและเล่ือนวิทยฐานะ ลงวันท่ี 5 
กรกฎาคม 2560 กำหนดคุณสมบติัของผู้ท่ีจะเล่ือนวิทยฐานะของครูและบคุลากรทางการศึกษา ดังนี้ 

2.1) ด้านระยะเวลาการดำรงตำแหน่ง ต้องดำรงตำแหน่งครูมาแล้วไม่
น้อยกว่า 5 ปี นับถึงวันท่ียื่นคำขอหรือดำรงตำแหน่งอื่นท่ี ก.ค.ศ เทียบเท่า 

2.2) ด้านช่ัวโมงการปฏิบัติงาน มีช่ัวโมงการปฏิบัติงานในแต่ละปีไม่
น้อยกว่า 800 ช่ัวโมง โดยในช่ัวโมงการปฏิบัติงานต้องมีส่วนร่วมในชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพในแต่ละปี
ไม่น้อยกว่า 50 ช่ัวโมง ท้ังนี้ต้องมีช่ัวโมงสอนขัน้ต่ำตามท่ี ก.ค.ศ. กำหนด 

2.3) ด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพไม่เคยถูก
ลงโทษทางวินยัหรือจรรยาบรรณวิชาชีพในช่วงระยะเวลาย้อนหลัง 5 ปีนับถงึวันท่ียื่นคำขอ 

2.4) ด้านการพัฒนา ผ่านการพัฒนาตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี  
ก.ค.ศ. กำหนด ในช่วงระยะเวลาย้อนหลัง 5 ปี นับถึงวันท่ียื่นคำขอ 

2.5) ด้านผลงาน มีผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบัติหน้าท่ีสายงานการสอน 
ในช่วงย้อนหลัง 5 ปีการศึกษาติดต่อกัน นับถึงวันส้ินปีการศึกษาก่อนการยื่นคำขอ ซึ่งได้ประเมินตาม
หลักเกณฑ์ไม่น้อยกว่า 3 ปีการศึกษา 

3) การเล่ือนตำแหน่งจากครูชำนาญการ (ค.ศ.2) สู่ตำแหน่งครูชำนาญ
การพิเศษ (ค.ศ.3) จะต้องมีคุณสมบติั ดังนี้  

3.1) ด้านระยะเวลาการดำรงตำแหน่ง ต้องดำรงตำแหน่งครูชำนาญการ
มาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี นับถงึวันท่ียื่นคำขอหรือดำรงตำแหน่งอื่นท่ี ก.ค.ศ เทียบเท่า 

3.2) ด้านช่ัวโมงการปฏิบัติงาน มีช่ัวโมงการปฏิบัติงานในแต่ละปีไม่
น้อยกว่า 800 ช่ัวโมง โดยในช่ัวโมงการปฏิบัติงานต้องมีส่วนร่วมในชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพในแต่ละปี
ไม่น้อยกว่า 50 ช่ัวโมง ท้ังนี้ต้องมีช่ัวโมงสอนขัน้ต่ำตามท่ี ก.ค.ศ. กำหนด 

3.3) ด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพไม่เคยถูก
ลงโทษทางวินัยหรือจรรยาบรรณวิชาชีพในช่วงระยะเวลาย้อนหลัง 5 ปีนับถึงวันท่ียื่นคำขอ 

3.4) ด้านการพัฒนา ผ่านการพัฒนาตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.
ศ. กำหนด ในช่วงระยะเวลาย้อนหลัง 5 ปี นับถึงวันท่ียื่นคำขอ 

3.5) ด้านผลงาน มีผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบัติหน้าท่ีสายงานการสอน 
ในช่วงย้อนหลัง 5 ปีการศึกษาติดต่อกัน นับถึงวันส้ินปีการศึกษาก่อนการยื่นคำขอ ซึ่งได้ประเมินตาม
หลักเกณฑ์ไม่น้อยกว่า 3 ปีการศึกษา 

4) การเล่ือนตำแหน่งจากครูชำนาญการพิเศษ (ค.ศ.3) สู่ตำแหน่งครูเชียว
ชาญ (ค.ศ.4) จะต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

4.1) ด้านระยะเวลาการดำรงตำแหน่ง ต้องดำรงตำแหน่งครูชำนาญ
การมาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี นับถึงวันท่ียื่นคำขอหรือดำรงตำแหน่งอื่นท่ี ก.ค.ศ เทียบเท่า 
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4.2) ด้านช่ัวโมงการปฏิบัติงาน มีช่ัวโมงการปฏิบัติงานในแต่ละปีไม่
น้อยกว่า 900 ช่ัวโมง โดยในช่ัวโมงการปฏิบัติงานต้องมีส่วนร่วมในชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพในแต่ละปี
ไม่น้อยกว่า 50 ช่ัวโมง ท้ังนี้ต้องมีช่ัวโมงสอนขั้นต่ำตามท่ี ก.ค.ศ. กำหนด โดยในช่วงระยะเวลา
ย้อนหลัง 5 ปี ผู้ขอจะต้องมีช่ัวโมงสอนในวิชา/สาขา/กลุ่มสาระการเรียนรู้ท่ีเสนอขอผลงานทาง
วิชาการนั้น  

4.3) ด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพไม่เคยถูก
ลงโทษทางวินัยหรือจรรยาบรรณวิชาชีพในช่วงระยะเวลาย้อนหลัง 5 ปีนับถึงวันท่ียื่นคำขอ 

4.4) ด้านการพัฒนา ผ่านการพัฒนาตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.
ศ. กำหนด ในช่วงระยะเวลายอ้นหลัง 5 ปี นับถึงวันท่ียื่นคำขอ 

4.5) ด้านผลงาน มีผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบัติหน้าท่ีสายงานการสอน 
ในช่วงย้อนหลัง 5 ปีการศึกษาติดต่อกัน นับถึงวันส้ินปีการศึกษาก่อนการยื่นคำขอ ซึ่งได้ประเมินตาม
หลักเกณฑ์ไม่น้อยกว่า 3 ปีการศึกษา 

5) การเล่ือนตำแหน่งจากครูเชียวชาญ (ค.ศ.4) สู่ตำแหน่งครูเช่ียวชาญ
พิเศษ (ค.ศ.5) จะต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

5.1) ด้านระยะเวลาการดำรงตำแหน่ง ต้องดำรงตำแหน่งครูชำนาญการ
มาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี นับถึงวันท่ียื่นคำขอหรือดำรงตำแหน่งอื่นท่ี ก.ค.ศ เทียบเท่า 

5.2) ด้านช่ัวโมงการปฏิบัติงาน มีช่ัวโมงการปฏิบัติงานในแต่ละปีไม่
น้อยกว่า 900 ช่ัวโมง โดยในช่ัวโมงการปฏิบัติงานต้องมีส่วนร่วมในชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพในแต่ละปี
ไม่น้อยกว่า 50 ช่ัวโมง ท้ังนี้ต้องมีช่ัวโมงสอนขั้นต่ำตามท่ี ก.ค.ศ. กำหนด โดยในช่วงระยะเวลา
ย้อนหลัง 5 ปี ผู้ขอจะต้องมีช่ัวโมงสอนในวิชา/สาขา/กลุ่มสาระการเรียนรู้ท่ีเสนอขอผลงานทาง
วิชาการนั้น  

5.3) ด้านวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพไม่เคยถูก
ลงโทษทางวินัยหรือจรรยาบรรณวิชาชีพในช่วงระยะเวลาย้อนหลัง 5 ปีนับถึงวันท่ียื่นคำขอ 

5.4) ด้านการพัฒนาผ่านการพัฒนาตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี  
ก.ค.ศ. กำหนด ในช่วงระยะเวลาย้อนหลัง 5 ปี นับถึงวันท่ียื่นคำขอ 

5.5) ด้านผลงาน มีผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบัติหน้าท่ีสายงานการสอน 
ในช่วงย้อนหลัง 5 ปีการศึกษาติดต่อกัน นับถึงวันส้ินปีการศึกษาก่อนการยื่นคำขอ ซึ่งได้ประเมินตาม
หลักเกณฑ์ไม่น้อยกว่า 3 ปีการศึกษา 

2.3.18 วินัยบุคลากร (Discipline) 
1) ความหมายของวินัยและการรักษาวินัย 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2562, p. 
14) กล่าวว่า วินัย หมายถึง ระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ หรือแบบแผนความประพฤติท่ีควบคุม
พฤติกรรมของคนในองค์กรให้เป็นไปในแนวทางท่ีถูกท่ีควรท่ีราชการพงึประสงค์ 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2562, p. 
14)กล่าวว่า การรักษาวินัย หมายถึง การท่ีข้าราชการปฏิบัติตามข้อกำหนดทางวินัย ตามท่ีกฎหมาย
บัญญัติอย่างเคร่งครัด ระมัดระวัง ดูแล ป้องกัน ไม่ฝ่าฝืนหรือหลีกเล่ียง หากพบว่ามีการกระทำผิด
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ผู้บังคับบัญชาต้องดำเนินการทางวินัยทันที เพื่อมิให้เป็นเยี่ยงอย่างแก่ผู้อื่น การรักษาวินัยท่ีดีนั้น 
นอกจากเกิดจากตัวข้าราชการเองท่ีจะต้องเรียนรู้สำนึก และตระหนักในหน้าท่ีแล้ว ผู้บังคับบัญชาก็
จะต้องทำตัวเป็นแบบอย่างท่ีดี ดูแล ส่งเสริม และพัฒนาให้ข้าราชการมีวินัยด้วย 

สรุปได้ว่า วินัย หมายถึง ระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ หรือแบบแผนความ
ประพฤติของคนในองค์กรให้เป็นไปในแนวทางท่ีพึงประสงค์ และ การรักษาวินัย หมายถึง การปฏิบัติ
ตามข้อกำหนดทางวินัยตามท่ีกฎหมายบัญญัติอย่างเคร่งครัดไม่ฝ่าฝืนหรือหลีกเล่ียง 

2) วินัยและการรักษาวินัย วินัยและการรักษาวินัยของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาใหถื้อปฏิบัติตามระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 
แกไ้ขเพิ่มเติมฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2551 แก้ไขเพิ่มเติมฉบับท่ี 3 พ.ศ. 2553 และแก้ไขเพิ่มเติมฉบบัท่ี 4 พ.ศ. 
2562 หมวด 6 วินัยและการรักษาวินัย โดยมีใจความสำคัญ ดังนี้ 

2.1) ด้านการปฏิบัติตน กำหนดให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
รักษาวินัยอย่างเคร่งครัด และสนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็น
ประมุขตามรัฐธรรมนูญด้วยความบริสุทธิ์ ใจ มีหน้าท่ีวางรากฐานให้ เกิดการปกครองระบบ
ประชาธิปไตย ต้องปฏิบัติตนตามกฎหมาย ระเบียบราชการ หน่วยงานการศึกษา มติคณะรัฐมนตรี 
หรือนโยบายของรัฐบาล โดยถือประโยชน์ของผู้เรียนเป็นสำคัญและไม่ให้เกดิความเสียหายทางราชการ 
นอกจากนั้น ยังต้องประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้เรียน ชุมชน สังคม มีความสุภาพเรียนร้อย รักษา
ความสามัคคี ช่วยเหลือเกื้อกูลต่อผู้เรียน ข้าราชการด้วยกัน หรือผู้ร่วมปฏิบัติทางราชการ ต้อนรับ ให้
ความสะดวก  ให้ความเป็นธรรมแก่ผู้เรียนและผู้มาติดต่อราชการ ห้ามกล่ันแกล้งกล่าวหาร้องเรียน
ผู้อื่นโดยปราศจากความเป็นจริง ต้องไม่ยอมให้ผู้อื่นกระทำการหาประโยชน์อันทำให้เส่ือมเสียความ
เท่ียงธรรมหรือเส่ือมเสียเกียรติศักด์ิในตำแหน่งหน้าท่ีราชการ ต้องวางตัวเป็นกลางทางการเมอืงในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีและปฏิบัติการอื่นเกี่ยวกับประชาชน โดยไม่อาศัยอำนาจหน้าท่ีในการฝักใฝ่ ส่งเสริม 
เกื้อกูล สนับสนุน กลุ่มบุคคล หรือพรรคการเมืองใด ต้องไม่ข้องเกี่ยวกับการดำเนินการใดๆ อันมี
ลักษณะการทุจริต ซื้อสิทธิ์หรือขายเสียงในการเลือกต้ัง ต้องรักษาช่ือเสียงของตนและรักษาเกียรติศักด์ิ
ของตำแหน่งหน้าท่ีราชการมิให้เส่ือมเสียหรือกระทำการใดๆอันได้ช่ือว่าเป็นผู้ประพฤติช่ัว 

2.2) ด้านการปฏิบัติงาน กำหนดให้ข้าราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา
ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื้อสัตย์สุจริต เสมอภาคและเท่ียงธรรม มีความวิริยะอุตสาหะ ขยันหมั่นเพียร 
ดูแลเอาใจใส่ รักษาผลประโยชน์ของทางราชการ และปฏิบัติตนตามมาตรฐานและจรรยาบรรณทาง
วิชาชีพอย่างเคร่งครัด ห้ามอาศัยอำนาจหน้าท่ีหรอืให้ผู้อืน่อาศัยอำนาจหน้าท่ีหาประโยชน์ท้ังทางตรง
และทางอ้อม ต้องปฏิบัติตามคำส่ังของผู้บังคับบัญชาซึ่งส่ังในหน้าท่ีราชการด้วยความชอบด้วย
กฎหมายโดยไม่หลีกเล่ียง หากเห็นว่าการปฏิบัติตามคำส่ังนั้นจะสร้างความเสียหายแก่ราชการ ให้
เสนอความคิดเห็นเป็นหนังสือภายใน 7 วัน เพื่อให้ผู้บังคับบัญชาทบทวน ถ้าผู้บังคับบัญชายืนยันเป็น
หนังสือให้ปฏิบัติตาม นอกจากนั้น ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต้องตรงต่อเวลา อุทิศเวลา
ของตนให้แก่ทางราชการหรือผู้เรียน จะละท้ิงหรือทอดท้ิงหน้าท่ีทางราชการโดยไม่มีเหตุอันควรมิได้ 
รวมท้ังต้องไม่คัดลอกหรือลอกเลียนผลงานทางวิชาการของคนอื่นโดยมิชอบ หรือนำเอาผลงานทาง
วิชาการของคนอื่น หรือจ้าง วาน ใช้ผู้อื่นทำผลงานทางวิชาการเพื่อนำไปใช้เสนอขอปรับปรุงการ
กำหนดตำแหน่ง การเล่ือนตำแหน่ง การเล่ือนวิทยฐานะ หรือให้ได้รับเงินเดือนประจำสูงขึ้น ต้องไม่
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เป็นกรรมการหรือผู้จัดการ หรือดำรงตำแหน่งอื่นใดท่ีมีลักษณะงานคล้ายคลึงกันในห้างหุ้นส่วนหรือ
บริษัท  

2.3) ด้านการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา กำหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าท่ี
เสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัยโดยการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง การฝึกอบรม การสร้าง
ขวัญและกำลังใจ การจูงใจ หรือการกระทำใดๆท่ีช่วยเสริมสร้างเจตคติ จิตสำนึก และพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบญัชา ป้องกันมิใหผู้้บังคับบัญชากระทำผิดวินัย และดำเนินการทางวินัยแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
ซึ่งมีมูลควรกล่าวหาว่ากระทำความผิด เมื่อมีมูลและหลักฐานความผิดผู้บังคับบัญชาต้องดำเนินการ
ทางวินัยทันที ท้ังนี้หากมีการกล่าวหาแต่ยังไม่มีมูลผู้บังคับบัญหาต้องรีบสืบสวนหรือพิจารณา
ข้อเท็จจริงเพื่อยุติเรื่อง หรือดำเนินการทางวินัยแล้วแต่กรณี  

2.4) การลงโทษทางวินัย  โทษทางวินัยมี  5 สถาน คือ 1) ภาคทัณฑ์   
2) ตัดเงินเดือน 3) ลดขั้นเงินเดือน 4) ปลดออก และ 5) ไล่ออก โดยท่ีคำส่ังหัวหน้าคณะรักษาความ
สงบแห่งชาติ ท่ี 16/2560 เรื่อง การบริหารงานบุคคลของขา้ราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา ลง
วันท่ี 21 มีนาคม 2560 ข้อ 7 ให้แก้ไขคำว่า “ขั้นเงินเดือน” ในกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา เป็นคำว่า “เงินเดือน” ทุกแห่ง ดังนั้น โทษลดขั้นเงินเดือน จึงเปล่ียนเป็น 
โทษลดเงินเดือน นอกจากนี้ โทษภาคทัณฑ์ตัดเงินเดือน ลดเงินเดือน ใช้สำหรับกรณีความผิดวินัยไม่
ร้ายแรง โทษปลด และไล่ออกจากราชการให้ใช้สำ หรับกรณีความผิดวินัยอย่างร้ายแรง ท้ังนี้ หากผู้ใด
ถูกลงโทษปลดออกผู้นั้นมีสิทธิ์ได้รับบำเหน็จบำนาญเสมือนว่าเป็นผู้ลาออกจากราชการ การลงโทษ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ทำเป็นคำส่ังตามระเบียบของ ก.ค.ศ. โดยการส่ังลงโทษให้
เหมาะสมกับความผิดโดยมิให้เป็นไปด้วยความพยาบาท อคติ หรือโทสจริต หรือลงโทษผู้ไม่มีความผิด 
ในคำส่ังการลงโทษให้แสดงว่าผู้ถูกลงโทษกระทำผิดวินัยกรณีใด ตามมาตราใด และมีเหตุผลใดในการ
กำหนดโทษเช่นนั้น 

2.5) วินัยรา้ยแรง มีดังนี้ 
1. การละเว้นการปฏิบัติหน้าท่ีโดยมิชอบเพื่อให้ตนเองหรือผู้อื่นได้รับ

ประโยชน์ท่ีมิควรได้ เป็นการทุจริตต่อหนา้ท่ีราชการ 
2. การปฏิบติัหน้าท่ีโดยจงใจไม่ปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบแบบแผนของ

ทางราชการและหน่วยงานการศึกษา มติคณะรัฐมนตรีหรือนโยบายรัฐบาล ประมาทเลินเล่อ หรือขาด
ความเอาใจใส่ระมัดระวังรักษาประโยชน์ทางราชการ อันเป็นเหตุให้เกิดความเสียหายแก่ราชการอย่าง
ร้ายแรง 

3. การขัดคำส่ังหรือหลีกเล่ียงไม่ปฏิบัติตามคำส่ังของผู้บังคับบัญชาซึ่งส่ังใน
หน้าท่ีราชการโดยความชอบด้วยกฎหมายและระเบียบของทางราชการ อันเป็นเหตุให้เสียหายแก่
ราชการอย่างร้ายแรง 

4. การละท้ิงหรือทอดท้ิงหน้าท่ีราชการโดยไม่มีเหตุผลอันสมควรเป็นเหตุ
ให้เกิดความเสียหายแก่ราชการอย่างร้ายแรง หรือการละท้ิงหน้าท่ีราชการติดต่อกันในคราวเดียวกัน
เป็นเวลาเกินกว่า 15 วัน โดยไม่มีเหตุผลอันสมควร หรือมีพฤติการณ์อันแสดงถึงความจงใจไม่ปฏิบัติ
ตามระเบียบของทางราชการ  
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5. การกล่ันแกล้ง ดูหมิ่น เหยียดหยาม กดขี่ หรือข่มเหงผู้เรียนหรือ
ประชาชนผู้มาติดต่อราชการอย่างร้ายแรง 

6. การกล่ันแกล้ง กล่าวหา หรือร้องเรียนผู้อื่นโดยปราศจากความเป็นจริง 
เป็นเหตุใหผู้้อืน่ได้รับความเสียหายอย่างร้ายแรง 

7. การซื้อขายหรือให้ได้รับแต่งต้ังให้ดำรงตำแหน่งหรือวิทยฐานะใดโดยไม่
ชอบด้วยกฎหมาย หรือการให้ทรัพย์สินหรือสิทธิประโยชน์อื่น เพื่อให้ตนเองหรือผู้อื่นได้รับการบรรจุ
แต่งต้ังโดยมิชอบหรือเส่ือมเสียความเท่ียงธรรม 

8. การร่วมดำเนินการคัดลอกหรือลอกเลียนผลงานของผู้อื่นโดยมิชอบ 
หรือรับจัดทำผลงานทางวิชาการไม่ว่าจะมีค่าตอบแทนหรือไม่ เพื่อให้ผู้อื่นนำผลงานไปใช้เสนอขอ
ปรับปรุงการกำหนดตำแหน่ง การเล่ือนตำแหน่ง การเล่ือนวิทยฐานะ หรือให้ได้รับเงินเดือนประจำ
สูงขึ้น 

9. การส่งเสริม สนับสนุน ชักจูงให้ผู้อื่นเข้าไปเกี่ยวข้องกับการดำเนินการ
ใดๆ ของพรรคการเมืองอันมีลักษณะการทุจริต ซื้อสิทธิ์หรือขายเสียงในการเลือกตั้ง  

10. การกระทำความผิดอาญาจนได้รับโทษจำคุก หรือโทษท่ีหนักกว่าการ
จำคุก โดยคำพิพากษาถึงท่ีสุด เว้นแต่เป็นโทษสำหรับวามผิดท่ีได้กระทำโดยประมาท หรือความผิดลหุ
โทษ หรือการกระทำอื่นใดอันได้ช่ือว่าเป็นผู้ประพฤติช่ัวอย่างร้ายแรง 

11. การเสพยาเสพติดหรือสนับสนุนให้ผู้อื่นเสพยาเสพติด เล่นการพนัน
เป็นอาจิณ หรือกระทำการล่วงละเมิดทางเพศต่อผู้เรียนหรือนักศึกษา ไม่ว่าจะอยู่ในความรับผิดชอบ
ของตนหรือไม่ 

12. ผู้บังคับบัญชาท่ีละเลยไม่ปฏิบัติตามหน้าท่ีหรือมีพฤติกรรมปกป้อง 
ช่วยเหลือเพื่อไม่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาถูกลงโทษทางวินัย หรือปฏิบัติหน้าท่ีดังกล่าวโดยไม่สุจริต ให้ถือว่า
ผู้นั้นทำผิดวินัย 

3) การดำเนินการทางวินัย  
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2562: 45-

100) กล่าวว่า การดำเนินการทางวินัย หมายถึง กระบวนการและขั้นตอนการดำเนินการลงโทษ
ข้าราชการ ซึ่งเป็นกระบวนการตามกฎหมายท่ีจะต้องกระทำเมื่อข้าราชการมีกรณีถูกกล่าวหาว่า
กระทำผิดวินัย ได้แก่ 

 1) การตั้งเรื่องกล่าวหา 
 2) การสืบสวนหรือการสอบสวน 
 3) การพิจารณาความผิดและกำหนดโทษ 
 4) การลงโทษหรืองดโทษ 
 5) การดำเนินการในระหว่างดำเนินการทางวินัย 
ในการดำเนินการทางวินัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตาม

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 นั้น เมื่อมีการกล่าวหา
โดยปรากฏตัวผู้กล่าวหา หรือกรณีเป็นท่ีสงสัยว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้ใดกระทำ
ผิดวินัยโดยยังไม่มีพยานหลักฐาน ผู้บังคับบัญชาต้องดำเนินการสืบสวนหรือพิจารณาในเบือ้งต้นก่อนว่า
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กรณีมีมูลท่ีควรกล่าวหาว่าผู้นั้นกระทำผิดวินัยหรือไม่ ถา้ผลของการสืบสวนปรากฏว่าเป็นกรณีอันมีมูล
ท่ีควรกล่าวหาว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้นั้นกระทำผิดวินัย ผู้บังคับบญัชาจึงแต่งต้ัง
คณะกรรมการสอบสวนทางวินัยต่อไป การดำเนินการทางวินัยนั้นสามารถดำเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

1) การต้ังเรื่องกล่าวหา เป็นการต้ังเรื่องดำเนินการทางวินัยแก่ข้าราชการเมื่อ
ปรากฏกรณีมีมูลท่ีควรกล่าวหาว่ากระทำผิดวินัย มาตรา 98 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 กำหนดให้ผู้บังคับบัญชาแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวน เพื่อ
ดำเนินการสอบสวนให้ได้ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักช้า ผู้ต้ังเรื่องกล่าวหาคือผู้บังคับบัญชา
ของผู้ถูกกล่าวหา 

กรณีท่ีเป็นการกล่าวหาว่ากระทำผิดวินัยอย่างร้ายแรง ตามมาตรา 98 วรรคสอง 
ให้ ผู้มีอำนาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังตามมาตรา 53 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 เป็นผู้มีอำนาจส่ังแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวน 

สำหรับกรณีท่ีเป็นการกล่าวหาว่ากระทำผิดวินัยไม่ร้ายแรง ผู้บังคับบัญชาช้ันต้น 
คือ ผู้อำนวยการสถานศึกษา สามารถแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียนได้ทุกคนในฐานะผู้บังคับบัญชา เว้นแต่กรณีท่ีเป็นการช่วยปฏิบติัราชการจะมี
เพียงอำนาจการบังคับบัญชา แต่ไม่มีอำนาจดำเนินการทางวินัยหรือส่ังลงโทษ กรณีเช่นนี้จะต้อง
รายงานใหผู้้บังคับบัญชาต้นสังกัดเป็นผู้ดำเนินการ 

2) การสอบสวนหรือการสืบสวน 
2.1) การสืบสวน เป็นการแสวงหาข้อเท็จจริงและพยานหลักฐานเบื้องต้นใน

มูลกรณีท่ีมีการกล่าวหาหรือสงสัยว่าข้าราชการผู้ใดอาจกระทำความผิดจริงหรือไม่ เพียงใด เพื่อจะได้
ดำเนินการทางวินยัต่อไป เพื่อใหไ้ด้มาซึ่งข้อเท็จจริงของเรื่องท่ีสืบสวนอาจทำได้โดย 

1. ผู้บังคับบัญชาดำเนินการเอง 
2. ต้ังคณะกรรมการสืบสวนข้อเท็จจริง 
3. มอบหมายให้ผู้ใดไปดำเนินการ  
4. ส่งประเด็นหรือข้อสำคัญไปให้หน่วยงานหรือผู้ท่ีเช่ือถือได้สืบสวนให้

อาจกระทำได้ท้ังโดยทางลับและโดยเปิดเผย 
ท้ังนี้ การสืบสวนทางวินัยแบ่งเป็น 2 กรณี คือ การสืบสวนก่อนการดำเนินการ

ทางวินัย (ไม่เป็นการดำเนินการทางวินัย) และการสืบสวนซึ่งเป็นการดำเนนิการทางวินัย 
2.2) การสอบสวน เป็นการรวบรวมพยานหลักฐาน และการดำเนินการ

ท้ังหลายอื่นเพื่อจะทราบข้อเท็จจริงและพฤติการณ์ต่าง ๆ หรือพิสูจน์เกี่ยวกับเรื่องท่ีกล่าวหาเพื่อให้ได้
ความจริงและความยุติธรรมและเพื่อท่ีจะพิจารณาว่าผู้ถูกกล่าวหาได้กระทำผิดวินัยจริงหรือไม่ ถ้า
กระทำผิดจริงก็จะได้ลงโทษผู้กระทำผิดวินัยนั้น การสอบสวนทางวินัยเปน็การดำเนินการเพื่อจัดให้มี
คำส่ังทางปกครองท่ีมีผลกระทบต่อสถานภาพของสิทธิและหน้าท่ีของบุคคล จึงต้องดำเนินการตาม
หลักเกณฑ์ท่ีกฎหมายกำหนด ท้ังนี้ การสอบสวนทางวินัยแบ่งเป็น 2 กรณีคือ การสอบสวนวินัยไม่
ร้ายแรง และการสอบสวนวินัยร้ายแรง ดังนี้ 

1) การสอบสวนวินัยไม่ร้ายแรง ผู้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติตามมาตรา 98 
และกฎ ก.ค.ศ.ว่าด้วยการสอบสวนพิจารณา พ.ศ. 2550 ท่ีกำหนดให้ผู้บังคับบัญชาต้องมีคำส่ังแต่งต้ัง
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คณะกรรมการสอบสวนโดยแต่งต้ัง จากข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาหรือข้าราชการฝ่าย
พลเรือนจำนวนอย่างน้อย 3 คน ประกอบด้วย ประธานกรรมการและกรรมการสอบสวนอย่างน้อยอีก 
2 คน ให้กรรมการสอบสวนคนหนึ่งเป็นเลขานุการ ในกรณีจำเป็นจะให้มีผู้ช่วยเลขานุการด้วยก็ได้ 
สำหรับวิธีการสอบสวนให้นำขัน้ตอนการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรงมาใช้โดยอนุโลม กำหนดระยะเวลา
ดำเนนิการให้แล้วเสร็จภายใน 90 วัน อาจขอขยายระยะเวลาดำเนินการได้ตามความจำเป็นแต่ไม่เกิน 
30 วัน 

2) การสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง ผู้มีอำนาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังตาม
มาตรา 53 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 แก้ไข
เพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 จะต้องแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง สำหรับการ
สอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง ประธานกรรมการต้องดำรงตำแหน่งไม่ต่ำกว่าหรือเทียบได้ไม่ต่ำกว่าผู้ถูก
กล่าวหา สำหรับตำแหน่งท่ีมีวิทยฐานะประธานต้องมีวิทยฐานะไม่ต่ำกว่าผู้ถูกกล่าวหา โดยกรรมการ
สอบสวนต้องมีผู้ดำรงตำแหน่งนิติกรหรือผู้ได้รับปริญญาทางกฎหมายหรอืผู้ได้รับการศึกษาอบรมตาม
หลักสูตรการดำเนินการทางวินัย หรือผู้มีประสบการณ์ด้านการดำเนินการทางวินัยอย่างน้อย 1 คน 
และแม้ภายหลังประธานจะดำรงตำแหน่งหรือมีวิทยฐานะต่ำกว่าหรือเทียบได้ต่ำกว่าผู้ถูกกล่าวหาก็ไม่
กระทบถึงการได้รับแต่งต้ังเป็นประธานกรรมการ และต้องดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี
กำหนดในกฎ ก.ค.ศ.ว่าด้วยการสอบสวนพิจารณา พ.ศ. 2550 โดยให้ดำเนินการให้แล้วเสร็จภายใน 
180 วันและอาจขอขยายระยะเวลาดำเนินการได้ตามความจำเป็น ครั้งละไม่เกิน 60 วัน และถ้าไม่แล้ว
เสร็จภายใน 240 วัน จะต้องรายงาน กศจ./อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ.ต้ัง เพื่อติดตามเร่งรัดการดำเนินการให้
แล้วเสร็จโดยเร็ว 

3) กรณีท่ีอาจไม่ต้องต้ังกรรมการสอบสวน ได้แก่ กรณีท่ีเป็นความผิดท่ี
ปรากฏชัดแจ้งตามกฎ ก.ค.ศ.ว่าด้วยกรณีความผิดท่ีปรากฏชัดแจ้ง พ.ศ. 2549 จะดำเนินการทางวินัย
โดยไม่สอบสวนก็ได้ ซึง่กำหนดไว้ดังนี้ 

ก. การกระทำผิดวินัยไม่ร้ายแรงท่ีเป็นกรณีความผิดท่ีปรากฏชัดแจ้ง 
ได้แก่ 

1) กระทำความผิดอาญาจนต้องคำพิพากษาถงึท่ีสุดว่าผู้นั้นกระทำผิด
และผู้บังคับบัญชาเห็นว่าข้อเท็จจริงท่ีปรากฏตามคำพิพากษานั้นได้ความประจักษ์ชัดแล้ว 

2) กระทำผิดวินัยไม่ร้ายแรงและได้รับสารภาพเป็นหนังสือต่อ
ผู้บังคับบัญชา หรือ ให้ถ้อยคำรับสารภาพต่อผู้มีหน้าท่ีสืบสวนหรือคณะกรรมการสอบสวนตาม
กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และได้มีการบันทึกถ้อยคำรับ
สารภาพเป็นหนังสือ 

ข. การกระทำผิดวินัยอย่างร้ายแรงท่ีเป็นกรณีความผิดท่ีปรากฏชัดแจ้ง 
ได้แก่ 

1) กระทำความผิดอาญาจนได้รับโทษจำคุกหรือโทษท่ีหนักกว่าจำคุก
โดยคำพิพากษาถึงท่ีสุดให้จำคุกหรือให้ลงโทษท่ีหนักกว่าจำคุก เว้นแต่เป็นโทษสำหรับความผิดท่ีได้
กระทำโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
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2) ละท้ิงหน้าท่ีราชการติดต่อในคราวเดียวกันเป็นเวลาเกินกว่า 15 
วัน และผู้บังคับบัญชาได้ดำเนินการสืบสวนแล้วเห็นว่าไม่มีเหตุผลอันสมควร หรือมีพฤติการณ์อันแสดง
ถึงความจงใจไม่ปฏิบติัตามระเบียบของทางราชการ 

3) กระทำผิดวินัยอย่างร้ายแรงและได้รับสารภาพเป็นหนังสือต่อ
ผู้บังคับบัญชาหรือให้ถ้อยคำรับสารภาพต่อผู้มีหน้าท่ีสืบสวนหรือคณะกรรมการสอบสวนตามกฎหมาย
ว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และได้มีการบันทึกถ้อยคำรับสารภาพเป็น
หนังสือ 

3) การพิจารณาความผิดและการกำหนดโทษ  
3.1) การพิจารณาความผิด เป็นการการพิจารณาวินิจฉัยว่าผู้ถูกกล่าวหาได้

กระทำผิดวินัยหรือไม่ หากกระทำผิดเป็นความผิดกรณีใด ตามมาตราใด และควรลงโทษสถานใด การ
พิจารณาความผิดและกำหนดโทษเป็นกระบวนการท่ีจะต้องกระทำโดยผู้มีอำนาจหน้าท่ีตามท่ีกฎหมาย
กำหนด และจะกระทำได้ต่อเมื่อได้ทราบข้อเท็จจริงของเรื่องท่ีกล่าวหาโดยกระจ่างชัดเพียงพอท่ีจะ
พิจารณาวินิจฉัยความผิดและกำหนดโทษได้ ท้ังนี้ ต้องเป็นข้อเท็จจริงท่ีได้มาจากการสอบสวน เว้นแต่
กรณีท่ีเป็นความผิดท่ีปรากฏชัดแจ้งตามท่ีกำหนดในกฎ ก.ค.ศ. ผู้มีอำนาจหน้าท่ีในการพิจารณา
ความผิดและกำหนดโทษตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 
2547 ได้แก่ 

1) ผู้บังคับบัญชาตามกฎหมาย 
2) อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา (เปล่ียนเป็น กศจ. ตามคำส่ังหัวหน้าคณะรักษา

ความสงบแห่งชาติ ท่ี 19/2560 ลงวันท่ี 3 เมษายน 2560) หรือ อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. แต่งต้ัง 
3) ก.ค.ศ. 
ท้ังนี้ ความผิดวินัยมี 2 กรณี คือ 
ก. ความผิดวินัยไม่ร้ายแรง ผู้มีอำนาจพิจารณาความผิดและกำหนดโทษ

คือ ผู้บังคับบัญชาตามท่ีกฎหมายกำหนด 
ข. ความผิดวินัยอย่างร้ายแรง ผู้มีอำนาจพิจารณาความผิดและกำหนดโทษมี

ดังนี้ 
1) ก.ค.ศ. : สำหรับตำแหน่ง ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้น ท่ี

การศึกษาและรองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ตำแหน่งศาสตราจารย์ ตำแหน่งซึ่งมีวิทย
ฐานะเช่ียวชาญพิเศษ และผู้ซึ่งกระทำผิดวินัยอย่างร้ายแรงรว่มกับผู้ดำรงตำแหน่งดังกล่าว รวมท้ังกรณี
ท่ีเป็นการดำเนินการของผู้บังคับบัญชาท่ีมีตำแหน่งเหนือหัวหน้าส่วนราชการหรือผู้อำนวยการ
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขึ้นไป 

2) กศจ.: สำหรบัตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ี
สังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีวิทยฐานะต้ังแต่เช่ียวชาญลงมา และตำแหน่งท่ีไม่มีวิทยฐานะ 

3) อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง: สำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาท่ีไม่สังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมีวิทยฐานะต้ังแต่เช่ียวชาญลงมา และตำแหน่งท่ีไม่มีวิทยฐานะ 

3.2) การกำหนดโทษ เป็นการกำหนดระดับโทษผู้กระทำผิดวินัยให้เป็นไปตาม
การปรับบทความผิดว่าเป็นความผิดตามมาตราใดของบทบัญญัติทางวินัยตามหมวด 6 ซึ่งมาตรา 96 
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แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ได้กำหนดโทษทาง
วินัยไว้ 5 สถาน คือ 1) ภาคทัณฑ์ 2) ตัดเงินเดือน 3) ลดขั้นเงินเดือน (เปล่ียนเป็นโทษลดเงินเดือน) 4) 
ปลดออก และ 5) ไล่ออก 

4) การลงโทษทางวินัย เป็นมาตรการหนึ่งในการรักษาวินัย นอกเหนือจากการ
ส่งเสริมให้ข้าราชการมีวินัย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นการป้องกันมิให้มีการกระทำผิดวินัย และเพื่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ผู้มีอำนาจส่ังลงโทษต้องเป็นผู้บังคับบัญชาตามกฎหมายและมี
กฎหมายให้อำนาจในการส่ังลงโทษไว้ ผู้บังคับบัญชาท่ีจะมีอำนาจส่ังลงโทษนั้น ต้องเป็นผู้ดำรง
ตำแหน่งท่ีกฎหมายบัญญัติให้มีอำนาจส่ังลงโทษ ถ้ากฎหมายไม่ได้บัญญัติให้มีอำนาจส่ังลงโทษไว้ แม้
จะเป็นผู้บังคับบัญชาตามกฎหมายก็ไม่อาจส่ังลงโทษได้ เว้นแต่จะได้รับมอบอำนาจจากผู้มีอำนาจส่ัง
ลงโทษ หรือเป็นผู้รักษาราชการแทนผู้มีอำนาจส่ังลงโทษ ผู้บังคับบัญชาผู้มีอำนาจส่ังลงโทษ ตามกฎ 
ก.ค.ศ. ว่าด้วยอำนาจการลงโทษภาคทัณฑ์ตัดเงินเดือน หรือลดเงินเดือน พ.ศ. 2561 กำหนดไว้ ดังนี้ 

1) ผู้อำนวยการสถานศึกษา หรือตำแหน่งท่ีเรียกช่ืออย่างอื่นท่ีมีฐานะเทียบเท่า 
มีอำนาจส่ังลงโทษภาคทัณฑ์ หรือตัดเงินเดือนครั้งหนึ่งในอตัราร้อยละ 2 หรือร้อยละ 4 ของเงินเดือนท่ี
ผู้นั้นได้รับในวันท่ีมีคำส่ังลงโทษ เป็นเวลา 1 เดือน 2 เดือน หรือ 3 เดือน 

 2) นายกรัฐมนตรีในฐานะหัวหน้ารัฐบาล รัฐมนตรีเจ้าสังกัด ปลัดกระทรวง 
เลขาธิการ อธิบดี อธิการบดี ศึกษาธิการภาค ศึกษาธิการจังหวัด ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา หรือผู้ดำรงตำแหน่งเทียบเท่า มีอำนาจลงโทษภาคทัณฑ์ตัดเงินเดือนครั้งหนึ่งในอัตราร้อย
ละ 2 หรือร้อยละ 4 ของเงินเดือนท่ีผู้นั้นได้รับ ในวันท่ีมีคำส่ังลงโทษ เป็นเวลา 1 เดือน 2 เดือน หรือ 
3 เดือน หรือลดเงินเดือนได้ครั้งหนึ่งในอัตราร้อยละ 2 หรือร้อยละ 4 ของเงินเดือนท่ีผู้นั้นได้รับ 

 การส่ังลงโทษวินัยอย่างร้ายแรงหรือการส่ังลงโทษตามมติ กศจ. อ.ก.ค.ศ. ท่ี 
ก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ. ผู้มีอำนาจส่ังลงโทษตามมติคือ ผู้มีอำนาจส่ังบรรจุตามมาตรา 53 หรือผู้ส่ัง
แต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวน หรือผู้บังคับบัญชาผู้ได้รับรายงานแล้วแต่กรณี 

5) การดำเนินการระหว่างดำเนินการทางวินัย มาตรา 103 แห่งพระราชบัญญัติ
ระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ให้อำนาจผู้บังคับบัญชาส่ังให้ข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาพักราชการ หรือให้ออกจากราชการไว้ก่อน เพื่อรอฟังผลการสอบสวน
พิจารณากรณีถูกต้ังคณะกรรมการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง หรือถูกฟูองคดีอาญา หรือต้องหาว่า
กระทำความผิดอาญาเว้นแต่ความผิดท่ีได้กระทำโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ 

4) การออกจากราชการ 
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2562, p. 

101) ก ล่าวว่า การออกจากราชการ หมายถึง การพ้ นจากสภาพการเป็นข้าราชการ ตาม
พระราชบัญญัติระเบียบ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 107 ได้บัญญัติ
ให้ข้าราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา ออกจากราชการเมื่อ 

1) ตาย 
2) พ้นจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยบำเหน็จบำนาญข้าราชการ 
3) ลาออกจากราชการและได้รับอนุญาตให้ลาออกหรือการลาออกมีผลตาม

มาตรา 108 
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4) ส่ังให้ออกตามมาตรา 49 มาตรา 56 วรรคสอง วรรคสาม หรือวรรคห้า มาตรา 
103 มาตรา 110 มาตรา 111 มาตรา 112 มาตรา 113 มาตรา 114 หรือมาตรา 118 

5) ถูกส่ังลงโทษปลดออกหรือไล่ออก 
6) ถูกเพกิถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เว้นแต่ได้รับแต่งต้ังใหด้ำรงตำแหน่งอื่น

ท่ีไม่ต้องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามมาตรา 109 
5) การอุทธรณ์ 
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2562, pp. 

116-127) กล่าวว่า การอุทธรณ์ หมายถึง การท่ีผู้ถูกลงโทษทางวินัยร้องขอให้ผู้มีอำนาจหน้าท่ีตามท่ี
กฎหมายกำหนดไว้ ยกเรื่องขึ้นพิจารณาใหม่ให้ เป็นไปในทางท่ีเป็นคุณแก่ ผู้ถูกลงโทษ โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบและถ่วงดุลการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชา โดยเปิดโอกาสให้ผู้ถูกลงโทษ
ทางวินัยได้ร้องขอความยุติธรรมจากการใช้อำนาจดังกล่าว ซึ่งม ีกศจ. อ.ก.ค.ศ. ท่ีก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.
ศ. แล้วแต่กรณี เป็นผู้พิจารณาวินิจฉยั ผู้มีสิทธิอุทธรณ์ ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ผู้ท่ีถูกลงโทษทางวินัย ท้ังวินัยไม่ร้ายแรง ได้แก่ โทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน ลดเงินเดือน และ วินัย
ร้ายแรง ได้แก่ โทษปลดออกจากราชการ ไล่ออกจากราชการ 

5.1) การพิจารณาอุทธรณ์คำสั่งลงโทษทางวินัยไม่ร้ายแรง เป็นการพิจารณา
อุทธรณ์คำส่ังลงโทษทางวินัยไม่ร้ายแรง ได้แก่ โทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน ลดเงินเดือน ของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีผู้บังคับบัญชามีอำนาจส่ังลงโทษตามกฎ ก.ค.ศ. ว่าด้วย
อำนาจการลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือนหรือลดเงนิเดือน พ.ศ. 2561โดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 

1) การอุทธรณ์โทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดเงินเดือนของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษา ท่ีนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีเจ้าสังกัด เลขาธิการ
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานเป็นผู้ส่ังลงโทษ หรือคำส่ังของผู้บังคับบญัชาท่ีส่ังตามมติของ กศจ. 
ให้อุทธรณ์ต่อ ก.ค.ศ. และให้ ก.ค.ศ. เป็นผู้พิจารณา 

2. การอุทธรณ์โทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดเงินเดือนของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา สังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษา ท่ีผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา หรือ
ผู้อำนวยการสถานศึกษา เป็นผู้ส่ังลงโทษให้อุทธรณ์ ต่อ กศจ. และให ้กศจ. เปน็ผู้พิจารณา 

3. การอุทธรณ์โทษภาคทัณฑ์ ตัดเงิน เดือนหรือลดเงินเดือนของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีมิได้สังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษา ท่ีนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีเจ้าสังกัด 
ปลัดกระทรวง เป็นผู้ส่ังลงโทษ หรือคำส่ังของผู้บังคับบัญชาท่ีส่ังตามมติของ อ.ก.ค.ศ.ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง ให้
อุทธรณ์ต่อ ก.ค.ศ. และให้ ก.ค.ศ. เป็นผู้พิจารณา 

4. การอุทธรณ์โทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดเงินเดือนของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีมิได้สังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษา ท่ีปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เลขาธิการ 
อธิบดี หรือผู้อำนวยการสถานศึกษาเป็นผู้ส่ังลงโทษ ให้อุทธรณ์ ต่อ อ.ก.ค.ศ.ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง และให้ อ.
ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง เป็นผู้พิจารณา 
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5.2) การอุทธรณ์คำสั่งลงโทษทางวินัยร้ายแรง การอุทธรณ์คำส่ังลงโทษปลด
ออกจากราชการ หรือไล่ออกจากราชการ ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามมาตรา 
122 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ท่ีให้มีสิทธิ
อุทธรณ์ ต่อ ก.ค.ศ. โดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 

1) การพิจารณาตรวจสอบหนังสืออุทธรณ ์
1.1) การอุทธรณ์ต้องทำเป็นหนังสือ จะทำเป็นส่ิงอื่นใดท่ีไม่ใช่หนังสือ

ไม่ได้ ต้องมีสาระและมีลายมือช่ือผู้อุทธรณ์ การอุทธรณ์ต้องดำเนินการภายในสามสิบวันนับแต่วันท่ี
ได้รับแจ้งคำส่ัง 

1.2) สาระในหนังสืออุทธรณ์จะต้องมีข้อความแสดงข้อเท็จจริงหรือข้อ
กฎหมายหรือเหตุผลในการอุทธรณ์ให้เห็นว่าผู้อุทธรณ์ถกูลงโทษโดยไม่ถูกต้องหรือไม่เป็นธรรมอย่างไร 
หรือมีข้อคัดค้าน ข้อโตแ้ย้งอย่างไร ผู้อุทธรณ์จะต้องลงลายมือช่ือในหนังสืออุทธรณ์ด้วยตนเอง ผู้อืน่จะ
ลงลายมือช่ือแทนผู้อุทธรณ์ไม่ได้ ผู้อุทธรณ์จะต้องระบุท่ีอยู่ของผู้อุทธรณ์ท่ีสามารถติดต่อได้ไว้ใน
หนังสืออุทธรณ์ (ข้อ 4 วรรคสอง) ผู้อุทธรณ์สามารถท่ีจะแสดงความประสงค์ขอแถลงการณ์ด้วยวาจา
ในช้ันพิจารณาของ กศจ. อ.ก.ค.ศ.ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ. ไว้ในหนังสืออุทธรณ์ หรือจะทำเป็น
หนังสือต่างหากก็ได้ โดยต้องยื่นหรือส่งหนังสือขอแถลงการณ์ด้วยวาจานั้นต่อ กศจ. อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.
ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ. โดยตรง ภายในสามสิบวันนับแต่วันท่ีได้ยื่นหรือส่งหนังสืออุทธรณ์ 

1.3) การยื่นหรือส่งหนังสืออุทธรณ์ การอุทธรณ์คำส่ังลงโทษวินัยไม่
ร้ายแรงของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษา ต้องทำเป็นหนังสือถึง
ประธาน กศจ. หรือศึกษาธิการจังหวัด (ข้อ 9 วรรคหนึ่ง) เนื่องจากศึกษาธิการจังหวัดทำหน้าท่ีเป็น
กรรมการและเลขานุการ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาให้ยื่นหรือส่งหนังสืออุทธรณ์ต่อประธาน กศจ. หรือศึกษาธิการจังหวัดท่ี
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาต้ังอยู่ หรือส่งผ่านผู้บังคับบัญชา ได้แก่ ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาหรือผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา แล้วแต่กรณี และให้
ผู้บังคับบัญชาส่งหนังสืออุทธรณ์ไปยังศึกษาธิการจังหวัด  

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาให้ยื่นหรือส่งหนังสืออุทธรณ์ต่อประธาน กศจ. หรือศึกษาธิการจังหวัดท่ีเป็นท่ีต้ัง
ของหน่วยงานการศึกษา ท่ีผู้นั้นดำรงตำแหน่งอยู่ หรือส่งผ่านผู้บังคับบัญชา ได้แก่ ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาหรือ ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา แล้วแต่กรณี และให้
ผู้บังคับบัญชาส่งหนังสืออุทธรณ์ไปยังศึกษาธิการจังหวัดท่ีเป็นท่ีต้ังของหน่วยงานการศึกษาท่ีผู้นั้นดำรง
ตำแหน่งอยู่ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีได้สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาต้องยื่น หรือส่งหนังสืออุทธรณ์ต่อประธาน อ.ก.ค.ศ.ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือหน่วยงานหรือส่วน
ราชการท่ีทำหน้าท่ีเลขานุการของ อ.ก.ค.ศ.ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง สำหรับการอุทธรณ์คำส่ังลงโทษปลดออกจาก
ราชการไล่ออกจากราชการหรือคำส่ังของผู้บังคับบัญชา ท่ีส่ังตามมติของ กศจ. หรือ อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.
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ศ. ต้ัง แล้วแต่กรณี ท้ังท่ีสังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษา และมิได้สังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษาต้องยื่นหรือส่ง
หนังสืออุทธรณ์ต่อประธาน ก.ค.ศ. หรือเลขาธิการ ก.ค.ศ. และยื่นท่ีสำนักงาน ก.ค.ศ. 

ท้ังนี้ กรณียื่นอุทธรณ์ผ่านผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชามีหน้าท่ีส่งหนังสือ
อุทธรณ์ไปยังศึกษาธิการจังหวัด หน่วยงานหรือส่วนราชการท่ีทำหน้าท่ีเลขานุการ อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. 
ต้ัง หรือ ก.ค.ศ. ภายในสามวันทำการนับแต่วันท่ีได้รับหนังสืออุทธรณ์ 

1.4) การยื่นอุทธรณ์คำส่ังลงโทษเพิ่มเติม เมื่อผู้อุทธรณ์ได้ยื่นหนังสือ
อุทธรณ์คำส่ังลงโทษต่อ กศจ. อ.ก.ค.ศ.ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ. ไว้โดยชอบแล้วหากผู้อุทธรณ์ยื่น
เอกสารหลักฐานเพิ่มเติม ก่อนท่ี กศจ. อ.ก.ค.ศ.ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ. เริ่มการพิจารณาอุทธรณ์ก็ให้ 
กศจ. อ.ก.ค.ศ.ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ. รับไว้พิจารณา 

1.5) การตรวจสอบเวลาและการนับเวลาในการยื่นอุทธรณ์ ต้องตรวจสอบ
จากหลักฐานการได้รับแจ้งคำส่ังลงโทษว่าผู้อุทธรณ์ได้รับแจ้งคำส่ังลงโทษเมื่อใด และมีการแจ้งสิทธิในการ
อุทธรณ์คำส่ังลงโทษ ต่อ กศจ. อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ. ให้ผู้อุทธรณ์ทราบหรอืไม่ 

กรณีมีการแจ้งสิทธิให้อุทธรณ์คำส่ังลงโทษต่อ กศจ. ให้ดำเนินการ
ตรวจสอบว่า ผู้อุทธรณ์ได้ยื่นหนังสืออุทธรณ์คำส่ังลงโทษภายในสามสิบวันนับแต่วันท่ีได้รับแจ้งคำส่ัง
ลงโทษหรือไม่ 

กรณีไม่มีการแจ้งสิทธิให้อุทธรณ์คำส่ังลงโทษต่อ กศจ. กรณีผู้ส่ังลงโทษ
ทางวินัยไม่แจ้งสิทธิและระยะเวลาในการอุทธรณ์ใหผู้้อทุธรณ์ทราบ จะทำใหร้ะยะเวลาใช้สิทธิของการ
ยื่นอุทธรณ์ขยายออกไปอีก ถ้ามีการแจ้งสิทธิให้อุทธรณ์ใหม่ก็ย่อมทำให้ผู้อุทธรณ์มีสิทธิอุทธรณ์คำส่ัง
ลงโทษภายในสามสิบวันนับแต่วันท่ีได้รับแจ้งสิทธิครั้งใหม่ แต่ถ้าไม่มีการแจ้งสิทธิให้อุทธรณ์คำส่ัง
ลงโทษใหม่สิทธิการอุทธรณ์จะขยายเป็นหนึ่งปีนับแต่วันท่ีได้รับแจ้งคำส่ัง 

1.6) การรับทราบคำส่ังและการนับระยะเวลาในการอุทธรณ์ การรับทราบ
คำส่ังใหถ้ือวันท่ีผู้ถูกลงโทษลงลายมอืช่ือรับทราบคำส่ังลงโทษทางวินัยเป็นวันท่ีได้รบัแจ้งคำส่ัง 

ในกรณีท่ีผู้อุทธรณ์ไม่ยอมลงลายมือช่ือรับทราบคำส่ังลงโทษ แต่ได้มีการ
แจ้งคำส่ังลงโทษให้ผู้อุทธรณ์ทราบพร้อมกับมอบสำเนาคำส่ังลงโทษให้ผู้อุทธรณ์ รวมทั้งทำบันทึกลงวัน 
เดือน ปี เวลา และสถานท่ีท่ีแจ้ง และลงลายมือช่ือผู้แจ้ง พร้อมท้ังพยานรู้เห็นไว้เป็นหลักฐานแล้ว ให้
ถือวันท่ีแจ้งนั้น เป็นวันท่ีผู้อุทธรณ์ได้รับแจ้งคำส่ัง 

ในกรณีท่ีไม่อาจแจ้งให้ผู้ถูกลงโทษลงลายมือช่ือรับทราบคำส่ังลงโทษได้
โดยตรงแต่ได้มีการแจ้งเป็นหนังสือโดยส่งสำเนาคำส่ังลงโทษทางไปรษณีย์ลงทะเบียนตอบรับไปให้ผู้ถูก
ลงโทษ ณ ท่ีอยู่ของผู้ถูกลงโทษ ซึ่งปรากฏตามหลักฐานของทางราชการ โดยส่งสำเนาคำส่ังลงโทษไป
ให้สองฉบับเพื่อให้ผู้ถูกลงโทษเก็บไว้หนึ่งฉบับ และให้ผู้ถูกลงโทษลงลายมือช่ือ และวัน เดือน ปีท่ี
รับทราบคำส่ังลงโทษส่งกลับคืนมาเพื่อเก็บไว้เป็นหลักฐานหนึ่งฉบับในกรณีเช่นนี้เมื่อล่วงพ้นระยะเวลา
สิบห้าวัน นับแต่วันท่ีปรากฏในใบตอบรับทางไปรษณีย์ลงทะเบียนว่าผู้ถูกลงโทษได้รับเอกสารดังกล่าว
หรือมีผู้รับแทนแล้ว แม้ยังไม่ได้รับสำเนาคำส่ังลงโทษฉบับท่ีให้ผู้ถูกลงโทษลงลายมือช่ือและวันเดือนปี
ท่ีรับทราบคำส่ังลงโทษกลับคืนมา ให้ถือว่าผู้ถูกลงโทษได้รับแจ้งคำส่ังแล้ว 

การนับเวลาเริ่มต้น ให้เริ่มนับวันถัดจากวันท่ีผู้อุทธรณ์ลงลายมือช่ือ
รับทราบคำส่ังลงโทษเป็นวันเริ่มระยะเวลาอุทธรณ์ 
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การนับเวลาส้ินสุด ถ้าวันสุดท้ายแห่งการนับเวลาตรงกับวันหยุดราชการ
ให้นับวันเริ่มเปิดทำการใหม่เปน็วันสุดท้ายแห่งการนับเวลานั้น  

ท้ังนี้ ในกรณีท่ีผู้อุทธรณ์นำหนังสืออุทธรณ์มายื่นด้วยตนเอง ให้ถือวันท่ีได้
ประทับตรารับและลงทะเบยีนไว้เป็นหลักฐานเปน็วันยื่นหนังสืออุทธรณ์ และหากผู้อุทธรณ์ส่งหนังสือ
อุทธรณ์ทางไปรษณีย์ต้องถือวันท่ี ท่ีทำการไปรษณีย์ต้นทางประทับตรารับท่ีซองหนังสือเป็นวันส่ง
หนังสืออุทธรณ์ 

เมื่อ กศจ. อ.ก.ค.ศ.ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือก.ค.ศ. ได้พิจารณาหนังสืออุทธรณ์
ของผู้อุทธรณ์แล้วเห็นว่าเป็นอุทธรณ์ท่ีทำเป็นหนังสือ มีสาระสำคัญถูกต้องครบถ้วนและอยู่ภายใน
กำหนดระยะเวลาอุทธรณ์ ก็ให้รับอุทธรณ์ดังกล่าวไว้พิจารณาวินิจฉัย 

หากหนังสืออุทธรณ์มีข้อบกพร่องหรือมีข้อความท่ีอ่านไม่เข้าใจหรือผิด
หลงอันเห็นได้ชัดว่าเกิดจากความไม่รู้หรือความเลินเล่อของผู้อุทธรณ์ใหเ้จ้าหน้าท่ีแนะนำให้ดำเนินการ
แกไ้ขเพิ่มเติมให้ถูกต้อง ตามมาตรา ๒๗ แห่งพระราชบญัญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 
และท่ีแก้ไข เพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2557 

2) การพิจารณาอุทธรณ์ เมื่อตรวจสอบหนังสืออุทธรณ์ของผู้อุทธรณ์ และ
เห็นว่าเป็นอุทธรณ์ท่ีรับไว้พิจารณาต่อไปได้แล้ว จะต้องพิจารณาตรวจสอบข้อเท็จจริงและขอ้กฎหมาย
จากสำนวนการสืบสวน สำนวนการสอบสวน หรือสำนวน การไต่สวนของ ป.ป.ช. หรือองค์กร
ตรวจสอบตามกฎหมายอื่น รวมท้ังพิจารณาคำอุทธรณ์ในประเด็นปัญหา ข้อกฎหมายและข้อเท็จจริง
ของผู้อุทธรณ์ 

3) การแจ้งผลการพิจารณาอุทธรณ์และการแจ้งสิทธิแก่ผูอุ้ทธรณ์ 
3.1) เมื่อ กศจ. อ.ก.ค.ศ.ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือก.ค.ศ. ได้พิจารณาอุทธรณ์

แล้วมีมติเป็นประการใดแล้ว ให้ผู้มีอำนาจตามมาตรา 53 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู
และบคุลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมต้องส่ังหรือปฏิบัติใหเ้ป็นไปตามนั้น 

3.2) แจ้งผลการพิจารณาอุทธรณ์พร้อมแจ้งสิทธิการฟ้องคดีต่อศาล
ปกครองภายในกำหนดระยะเวลาท่ีกำหนดไว้ในกฎหมายว่าด้วยการจัดต้ังศาลปกครองและวิธีพิจารณา
คดีปกครองให้ผู้อุทธรณ์ทราบด้วย และผู้อุทธรณ์จะอุทธรณ์ต่อไปอีกไม่ได้ (กรณีท่ีผู้อุทธรณ์ถูกต้ัง
กรรมการสอบสวนวินัยไม่ร้ายแรง) 

3.3) สำหรับกรณีท่ีต้ังคณะกรรมการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรงแก่ผู้
อุทธรณ์ และผู้มีอำนาจตามมาตรา 53 แห่งพระราชบัญญัติดังกล่าวได้ส่ังลงโทษวินัยไม่ร้ายแรง เมื่อ 
กศจ. อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง พิจารณาอุทธรณ์คำส่ังลงโทษวินัยไม่ร้ายแรง แล้วเพิ่มโทษผู้อุทธรณ์จาก
โทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดเงินเดือน เป็นโทษปลดออกหรอืไล่ออกจากราชการ หรือให้ออกท่ี
ไม่ใช่โทษทางวินัย ให้แจ้งสิทธิการอุทธรณ์หรือร้องทุกข์แล้วแต่กรณีต่อ ก.ค.ศ. ได้อีกครั้งหนึ่ง ภายใน 
30 วัน นับแต่วันได้รับแจ้งผลการพิจารณาอทุธรณ์ 

4) การขอถอนอุทธรณ์ เมื่อผู้อุทธรณ์ได้มีการยื่นอุทธรณ์ไว้แล้ว หาก
ประสงค์จะถอนอุทธรณ์ สามารถขอถอนอุทธรณ์ก่อนท่ีจะมีการพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ์ โดยทำเป็น
หนังสือยื่นต่อศึกษาธิการจังหวัด หรือประธาน กศจ. อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ. การพิจารณา
อุทธรณ์ใหเ้ป็นอันระงับ 
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6) การร้องทกุข์ 
6.1) ความหมายของการร้องทุกข์ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา (2562, p. 128) กล่าวว่า การร้องทุกข์ หมายถงึ การร้องขอให้แกไ้ขปัญหา
ท่ีเห็นว่าตนไม่ได้รับความเป็นธรรม หรือมี ความคับข้องใจเนื่องจากการกระทำของผู้บังคับบัญชาใน
เรื่องเกี่ ยวกับการบริหารงานบุคคลท่ีไม่ใช่การโต้แย้ง คำส่ังลงโทษทางวินัย หรือการแต่งต้ัง
คณะกรรมการสอบสวนทางวินัย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบและถ่วงดุลการใช้อำนาจของ
ผู้บังคับบัญชาให้เป็นไปโดยถูกต้อง และเพื่อการบริหารราชการเกิดความโปร่งใสและเป็นธรรม ซึ่งเป็น
การสร้างขวัญและกำลังใจแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอันจะนำไปสู่ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติ ราชการและก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้
บังคับบัญชา รวมท้ังเพื่อให้ผู้บังคับบัญชาได้ทราบปัญหาของหน่วยงานและหาหนทางแก้ไขปัญหาได้
ทันท่วงที 

สรุปได้ว่า การร้องทุกข์ หมายถึง การร้องขอให้แก้ไขปัญหาท่ีเห็นว่าไม่ได้รับ
ความเป็นธรรมหรือมีความคับข้องใจเนื่องจากการกระทำของผู้บังคับบัญชาในเรื่องเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลท่ีไม่ใช่การโต้แย้งคำส่ังลงโทษทางวินัยหรือการแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย 

6.2) ผู้มีสิทธิ์ร้องทุกข์ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา (2562, p. 128) กล่าวว่า ผู้มีสิทธิ์ร้องทุกข์ ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมี
ลักษณะดังนี้ 

1) ท่ีไม่ได้รับความเป็นธรรม 
2) คับข้องใจเนื่องจากการกระทำของผู้บังคับบัญชา  
3) ถูกส่ังแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวน 
4) ถูกส่ังพักราชการ 
5) ถูกส่ังใหอ้อกจากราชการไว้ก่อน  
6) ถูกส่ังให้ออกจากราชการ 

6.3) วิธีการร้องทุกข์ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (2562, p. 130) ได้นำเสนอวิธีการร้องทุกข์ ดังนี้ 

1. การร้องทุกข์กรณีถูกส่ังให้ออกจากราชการ  มาตรา 122 ให้ร้องทุกข์ต่อ 
ก.ค.ศ.ภายใน 30 วันนับแต่วันท่ีได้รับแจ้งคำส่ัง โดยให้นำหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีกำหนดในกฎ ก.ค.ศ. 
ว่าด้วยการอุทธรณ์ และการพิจารณาอุทธรณ์ พ.ศ. 2550 มาใช้บังคับโดยอนุโลม 

2. การร้องทุกข์ตาม มาตรา 123 ให้ร้องทุกข์ต่อ กศจ. อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง
หรือ ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณี ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีกำหนดในกฎ ก.ค.ศ. ว่าด้วยการร้องทุกข์
และการพิจารณาร้องทุกข์ พ.ศ. 2551 

ถ้าผู้ร้องทุกข์ไม่ประสงค์จะปรึกษาหารือหรือปรึกษาหารือแล้วไม่เป็นท่ีพอใจก็
อาจดำเนนิการ ต่อไปได้ดังนี้    

1. ทำหนังสือร้องทุกข์ลงลายมือช่ือพร้อมท่ีอยู่ของผู้ร้องทุกข์    
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2. หนังสือร้องทุกข์ต้องมีสาระสำคัญท่ีแสดงข้อเท็จจริงและเหตุผลให้เห็นว่า
ไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือมีความคับข้องใจอย่างไรและแจ้งความประสงค์ของการร้องทุกข์พร้อม
พยานหลักฐานท่ีมี 

3. ยื่นภายใน 30 วัน นับแต่วันท่ีได้ทราบหรือควรทราบเหตุแหง่การร้องทุกข์    
4. ร้องทุกข์ได้สำหรับตนเองเท่านั้นจะร้องทุกข์แทนผู้อื่นหรือให้ผู้อื่นร้องทุกข์

แทนไม่ได้    
5. การยื่นหนังสือร้องทุกข์  ผู้ร้องทุกข์อาจนำไปยื่นเองหรือส่งทางไปรษณีย์ก็

ได้ โดยถือวันท่ี ท่ีไปรษณีย์ประทับตรารับท่ีซองเป็นวันส่งหนังสือร้องทุกข ์
6. ผู้ร้องทุกข์จะยื่นหรือส่งหนังสือร้องทุกข์พร้อมกับสำเนารับรองถูกต้องหนึ่ง

ฉบับผ่านผู้บังคับบัญชาผู้เป็นเหตุแห่งการร้องทุกข์ก็ได้ และให้ผู้บังคับบัญชานั้นส่งหนังสือร้องทุกข์
พร้อมท้ังเอกสาร หลักฐานท่ีเกีย่วข้อง โดยให้มีคำช้ีแจงประกอบด้วย เพื่อประกอบการพิจารณาของผู้มี
อำนาจพิจารณาร้องทุกข์ ภายใน 7 วันทำการนับแต่วันท่ีได้รับหนังสือร้องทุกข์ 

6.4) การยื่นหรือส่งหนังสือร้องทุกข์/ถอนคำร้องทุกข ์
การยื่นหนังสือร้องทุกข์ต้องทำหนังสือถึงประธาน กศจ.  อ.ก.ค.ศ. ท่ี   

ก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ. หรือ ศึกษาธิการจังหวัด หรือส่วนราชการท่ีทำหน้าท่ีเลขานุการ อ.ก.ค.ศ. ท่ี 
ก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ. 

การร้องทุกข์ เพิ่ มเติม เมื่อ ได้ยื่นหนั งสือร้องทุกข์ฉบับแรกต่อ กศจ.  
อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ. ไว้โดยชอบแล้ว หากผู้ร้องทุกข์ยื่นเอกสารหลักฐานเพิ่มเติมก่อนท่ี 
กศจ. อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ. เริ่มการพิจารณาร้องทุกข์ก็ให้ กศจ. อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง 
หรือ ก.ค.ศ. รับไว้พิจารณา 

การขอถอนคำร้องทุกข์ในกรณีท่ีผู้ร้องทุกข์ไม่ประสงค์จะให้มีการพิจารณา
เรื่องร้องทุกข์ต่อไป จะขอถอนเรื่องร้องทุกข์ก่อนท่ี กศจ. อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ. จะ
พิจารณาเสร็จส้ินก็ได้ โดยทำเป็น หนังสือยื่นหรือส่งต่อ กศจ. อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ. เมื่อ
ได้ถอนเรื่องร้องทุกข์แล้วการพิจารณาเรื่องร้องทุกขน์ั้นเป็นอันระงับ 

6.5) ผู้มีอำนาจพจิารณาร้องทุกข ์
1) การร้องทุกข์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีสังกัดเขต

พื้นท่ีการศึกษาใหร้้องทุกข์ได้ ดังนี้ 
1.1) ในกรณีท่ีเหตุร้องทุกข์เกิดจากนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรี เลขาธิการ 

หรือคำส่ังของผู้บังคับบัญชาซึ่งส่ังการตามมติของ กศจ. หรือกรณีเหตุร้องทุกข์ เกิดจากการถูกส่ังพัก
ราชการตามมาตรา 103 ให้ร้องทุกข์ ต่อ ก.ค.ศ. และให้ ก.ค.ศ. เป็นผู้พิจารณา 

1.2) ในกรณีท่ีเหตุร้องทุกข์เกิดจากผู้บังคับบัญชาต้ังแต่ผู้อำนวยการ
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาลงมาให้ร้องทุกข์ต่อ กศจ. และให้ กศจ. เป็นผู้พิจารณา 

2) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมิได้สังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษา
ให้ร้องทุกข์ได้ดังนี้ 

2.1) ในกรณีท่ีเหตุร้องทุกข์เกิดจากนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีเจ้าสังกัด 
ปลัดกระทรวง หรือ คำส่ังของผู้บังคับบัญชาซึ่งส่ังการตามมติของ อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือกรณีเหตุ
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ร้องทุกข์เกิดจากการถูกส่ังพักราชการตามมาตรา 103 ให้ร้องทุกข์ต่อ ก.ค.ศ.  และให้ ก.ค.ศ. เป็นผู้
พิจารณา       

2.2) ในกรณีท่ีเหตุร้องทุกข์เกิดจากปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เลขาธิการ 
อธิบดีหรือตำแหน่งท่ีเรียกช่ืออย่างอื่นท่ีมีฐานะเทียบเท่าอธิการบดีหรือตำแหน่งท่ีเรียกช่ืออย่างอื่นท่ีมี
ฐานะเทียบเท่าผู้อำนวยการสำนัก ผู้อำนวยการกอง ผู้อำนวยการสถานศึกษา หรือตำแหน่งท่ีเรียกช่ือ
อย่างอื่นท่ีมีฐานะเทียบเท่าให้ร้องทุกข์ต่อ อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง และให้ อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง เป็นผู้
พิจารณา  

กรณีการร้องทุกข์ของข้าราชการท่ีปฏิบัติงานในสำนักงานศึกษาธิการ
จังหวัดนั้น ให้ร้องทุกข์ต่อ อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง และให้ อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง เป็นผู้พิจารณา 
เนื่องจากเป็นการร้องทุกข์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมิได้สังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษา 
จึงไม่อยู่ในอำนาจการพิจารณาของ กศจ. 

6.6) การคัดค้านกรรมการผู้พิจารณาร้องทุกข์ ผู้ร้องทุกข์มี สิทธิ คัดค้าน
อนุกรรมการหรือกรรมการผู้พจิารณาร้องทุกขถ้์าผู้นั้นมีเหตุอย่างหนึ่งอย่างใด ดังต่อไปนี้     

1) เป็นผู้บังคับบัญชาผู้เปน็เหตุแหง่การร้องทุกข ์
2) มีส่วนได้เสียในการกระทำท่ีทำให้เกิดการร้องทุกข์ 
3) มีสาเหตุโกรธเคืองผู้ร้องทุกข ์
4) เป็นคู่สมรส บุพการี ผู้สืบสันดาน หรือพี่น้องร่วมบิดามารดา หรือร่วม

บิดาหรือมารดา กับผู้บังคับบัญชาผู้เป็นเหตุแห่งการร้องทุกข์ 
การคัดค้านอนุกรรมการหรือกรรมการผู้พิจารณาร้องทุกข์นั้น ผู้ร้องทุกข์

ต้องแสดงข้อเท็จจริง ท่ีเป็นเหตุแห่งการคัดค้านไว้ในหนังสือร้องทุกข์ หรือแจ้งเพิ่มเติมเป็นหนังสือ 
ก่อนท่ี กศจ. อ.ก.ค.ศ. ท่ี ก.ค.ศ. ต้ัง หรือ ก.ค.ศ.เริ่มพิจารณาร้องทุกข ์

เมื่อมีเหตุหรือมีการคัดค้านแล้ว อนุกรรมการหรือกรรมการผู้นั้นจะขอ
ถอนตัวไม่ร่วมพิจารณา ร้องทุกข์นั้นก็ได้ ถ้าอนุกรรมการหรือกรรมการผู้นั้นมิได้ขอถอนตัว ให้
อนุกรรมการหรือกรรมการท่ีเหลืออยู่ นอกจากอนุกรรมการหรือกรรมการผู้ถูกคัดค้าน พิจารณา
ข้อเท็จจริงท่ีคัดค้านหากเห็นว่าข้อเท็จจริงนั้นน่าเช่ือถือ ให้แจ้ง อนุกรรมการหรือกรรมการผู้นั้นทราบ
และมิให้ร่วมพิจารณาร้องทุกขน์ั้น เว้นแต่จะพิจารณาเห็นว่าการให้อนุกรรมการหรือกรรมการผู้นั้นร่วม
พิจารณาร้องทุกข์ดังกล่าวจะเป็นประโยชน์ยิ่งกว่า เพราะจะทำให้ได้ความจริง และเป็นธรรม จะให้
อนุกรรมการหรือกรรมการผู้นั้นร่วมพิจารณาเรื่องร้องทุกข์นั้นก็ได้ 

2.3.19 ความผูกพันของบุคลากร (Engagement) 
1) ความหมายของความผูกพันของบุคลากร 

Kahn (1990, p. 984) ให้นิยามของคำว่า ความผูกพันของบุคลากรว่าเป็น
เหมือนกับส่ิงท่ีควบคุมสมาชิกขององค์กรไว้กับการทำงาน บทบาทของความผูกพันนั้นบุคลากรมีการ
แสดงออกโดยการมีร่างกายท่ีแขง็แรง มคีวามรู้ดี และมีอารมณ์ดีต่อการทำงานตามบทบาทหน้าท่ี 

Harter (2002, p. 296) ให้นิยามของคำว่า ความผูกพันของบุคลากรว่าเป็นการมี
ส่วนร่วมและความพึงพอใจระดับบุคคล เช่นเดียวกับความกระตือรือร้นในการทำงาน 
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Macey (2009, p. 7) ให้นิยามของคำว่า ความผูกพันของบุคลากรว่าเป็น
วัตถุประสงค์ส่วนบคุคลท่ีให้ความสำคัญกับความกระตือรือร้นท่ีแสดงออกในรูปแบบต่างๆของบุคลากรไม่
ว่าจะเปน็ ความริเริ่ม การปรับตัว ความพยายาม และการอยู่ในองค์กรอย่างยาวนาน อันส่งผลโดยตรงต่อ
เปา้หมายขององค์กร 

Alfes (2010, p. 5) กล่าวว่า ความผูกพันของบคุลากรมี 3 แง่มุม ดังนี้ 
1) ความผูกพันทางปัญญา (Intellectual Engagement) คือ ความคิดท่ีให้

ความสำคัญกับงานและการพัฒนางานให้ดีขึ้น 
2) ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Engagement) คือ ความรู้สึกเชิงบวกท่ีได้

ทำงานท่ีดี 
3) ความผูกพันทางสังคม (Social Engagement) คือ การมี โอกาสท่ี ได้

แลกเปล่ียนเรียนรู้ส่ิงท่ีเกี่ยวขอ้งกับการพัฒนางานร่วมกับผู้อืน่ในท่ีทำงานอย่างกระตือรือร้น 
สรุปได้ว่า ความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) หมายถึง 

ความพึงพอใจของบุคลากรแต่ละบุคคลท่ีแสดงออกมาในรูปแบบของความกระตือรือร้นในการทำงาน
เพื่อเป้าหมายความสำเร็จขององค์กร ท้ังทางปัญญา ทางอารมณ์ความรู้สึก และทางสังคม 

2) ส่วนประกอบของความผกูพันของบุคลากร 
Armstrong and Taylor (2017) ก ล่าวว่ า  ความ ผูกพั น ของบุ คลากรมี

ส่วนประกอบท่ีสำคัญท่ีมีความเกี่ยวเนื่องกัน 3 ส่วน ได้แก่ แรงจูงใจ (Motivation) ความมุ่งมั่น 
(Commitment) พฤติกรรมความเปน็สมาชิกขององค์กร (Organizational Citizen Behavior) 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 7 IES Model of Employee Engagement 

ท่ีมา: Armstrong and Taylor (2017, p. 217) 
 

ความมุง่มัน่ พฤติกรรมความเปน็สมาชิกขององค์กร 

แรงจูงใจ 

ความผูกพัน 
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จากภาพดังกล่าว ความมุ่งมั่นไม่ได้สะท้อนพียง 2 องค์ประกอบของความ
ผูกพันแต่เป็นธรรมชาติท่ีมีความสัมพันธ์ไปมาแบบสองทิศทาง และขอบเขตของความผูกพันของ
บุคลากรคือความคาดหวังให้บุคลากรมีทัศนคติเชิงบวกต่อการทำงาน หรือมี ค่าเท่ากับความคิด
ระดับสูงของการมีความมุ่งมั่นและบุคลากรต้องมีความมุ่ งมั่นก่อนจะมีความผูกพันต่อองค์กร 
นอกจากนั้น องค์ประกอบด้านแรงจูงใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งของความผูกพัน คือการให้แรงจูงใจภายในโดย
การยกย่องชมเชยหรือคุณค่ากับงานของบุคลากรโดยไม่ต้องจ่ายเป็นค่าตอบแทน รวมท้ัง พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององค์กรท่ีเหนือเกินกว่าส่ิงท่ีเรียกว่าหน้าท่ีและการสร้างประสิทธิผลให้เกิดกับองค์กร 
การให้การยอมรับเปน็ส่วนหนึ่งของระบบการให้รางวัลอย่างเป็นทางการของการจ้างงานในองค์กร 

3) ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากร 
Crowford (2014: 59-62) อ้ างถึ งใน  Armstrong and Taylor (2017 , p. 

218) กล่าวว่า การท่ีจะดำเนินการใดๆเกี่ยวกับความผูกพัน จำเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องเข้าใจปัจจัยท่ีมีผล
ต่อความผูกพันของบุคลากร ดังนี้ 

1) งานท่ีท้าทาย (Job Challenge) เกิดขึ้นเมือ่ขอบข่ายของงานมีความมาก ความ
รับผิดชอบงานสูง และมีปริมาณงานสูง งานท่ีท้าทายเป็นส่ิงท่ีช่วยเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากร
เนื่องจาก เป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างสรรค์ศักยภาพสำหรับความสำเร็จและความเติบโตของบคุลากร 

2) ความเป็นอิสระในการทำงาน (Autonomy) คือความอิสระ ความเป็นส่วนตัว 
และความลุ่มลึก ท่ีองค์กรเอื้อประโยชน์ให้บุคลากรทำให้เกิดขึ้นในการทำงาน รวมท้ัง การให้บุคลากร
สร้างขั้นตอนการทำงานท่ีมุ่งใหง้านสำเร็จด้วยตนเอง ความเป็นอิสระในการทำงานจะให้ความรู้สึกในการ
เป็นเจ้าของงานท่ีบุคลากรสามารถควบคุมผลลัพธ์จากการทำงานได้ท้ังหมด 

3) งานท่ีมีความหลากหลาย (Variety) งานท่ีมีความหลากหลายจะนำมาซึ่ง
ความสามารถในการทำกิจกรรมท่ีมีความแตกต่างอย่างหลากหลายของบุคลากรซึ่งทำใหบุ้คลากรได้ใช้
ทักษะท่ีมีความหลากหลายในการทำงาน 

4) ข้อมูลปอ้นกลับ (Feedback) คือการใหข้้อมูลด้านระดับความสามารถและ
ผลการปฏบิัติงานท่ีมีความชัดเจนโดยตรงกับบุคลากร 

5) ความเข้ากันได้ (Fit) คือความเข้ากันได้ระหว่างความเป็นส่วนตัวและ
สภาพแวดล้อมในการทำงานเช่น ลักษณะงาน องค์กร ผู้จัดการ เพื่อนร่วมงาน เป็นต้น ท่ีเปิดโอกาสให้
แต่ละบุคคลสามารถประพฤติตนในบุคลิกลักษณะท่ีสอดคล้องกับแบบท่ีเป็น  

6) โอกาสในการพัฒนา (Opportunity for Development) เป็นส่ิงท่ีทำให้
งานมีความหมาย เนื่องจากเป็นส่ิงท่ีช่วยในการเติมเต็มและให้โอกาสบุคลากรได้เติบโตและก้าวหน้าใน
อาชีพ 

7) การให้รางวัลและการได้รับการยอมรับ (Reward and Recognition) เป็น
ส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงอัตราค่าตอบแทนท่ีเกิดจากการลงทุนทับทรัพยากรบุคคลท้ังทางตรงและทางอ้อม
ในช่วงเวลาท่ีมีการปฏิบัติงานในบทบาทหน้าท่ี 

นอกจากนั้น ภาวะผู้นำก็มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร ได้แก่ คุณภาพของ
ผู้นำ การสนับสนุนของผู้นำ การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การดูแลควบคุมตารางการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรวันต่อวัน ความชัดเจนในการทำงานของผู้นำ ความยุติธรรมของผู้นำ และการ
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ได้รับการยอมรับนับถือจากผู้นำ การได้รับความช่ืนชมยินดีในความพยายามและความสร้างสรรค์ของ
บุคลากร การสร้างความรู้สึกให้บุคลากรมั่นใจว่างานท่ีทำมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีคุณค่า และ
ถูกนำไปใช้เป็นส่วนหนึ่งในการทำงาน รวมท้ัง ลักษณะของงานท่ีบุคลากรทำ และสภาพแวดล้อมใน
การทำงาน ท่ีมีการแบ่งปันข้อมูลท่ีมีประสิทธิภาพ การให้โอกาสในการเรียนรู้และการพัฒนา และการ
สร้างความสมดุลระหว่างการใช้ชีวิตและการทำงาน เป็นปัจจัยท่ีมีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันของ
บุคลากร 

4) วิธีการขับเคลือ่นความผูกพันของบุคลากร 
Armstrong and Taylor (2017, p. 219) กล่าวว่า วิธีการขับเคล่ือนความ

ผูกพัน สามารถทำได้ ดังนี้ 
1) การเพิ่มความผูกพันระดับบุคคล ความผูกพันของบุคลากรมีปัจจัยท่ี

เกี่ยวข้องได้แก่ ภาวะผู้นำ ความรับผิดชอบ ความอิสระในการทำงาน ความรู้สึกท่ีสามารถควบคุม
บรรยากาศและโอกาสในการพัฒนา ซึ่งองค์กรสามารถขับเคล่ือนความผูกพันได้โดยการมุ่งเน้นการ
ออกแบบงาน และส่งเสริมเงื่อนไขการทำงานเชิงบวก และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและ
บุคลากร 

2) การเพิ่มความผูกพันระดับงาน ผู้ท่ีมีบทบาทสำคัญในการเพิ่มความผูกพัน
ระดับงานคือผู้จัดการหรือผู้บริหาร โดยการสนับสนุนเริ่มจากการออกแบบงาน โปรแกรมการเรียนรู้
และการพัฒนา และการพัฒนาภาวะผู้นำของผู้บริหาร ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน และระบบ
การบริหารค่าตอบแทน โดยผู้บริหารสามารถสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความผูกพนั ได้ดังนี้ 

2.1) ทำให้บุคลากรตระหนักถึงจุดแข็งของตนเอง 
2.2) ใหข้้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรท้ังด้านจุดแข็งและจุดควรพัฒนา 
2.3) อำนวยความสะดวกให้กลับบุคลากรให้สามารถทำงานได้อย่างเต็ม

ศักยภาพโดยปราศจากส่ิงรบกวน 
2.4) สร้างความไว้เนื้อเช่ือใจและแสดงให้เหน็ถึงความมุ่งมั่นในความสำเร็จของ

บุคลากร 
2.5) เพิ่มความท้าทายในการทำงานให้บุคลากรโดยอาศัยจุดแข็งและ

ลักษณะเฉพาะของบุคลากร 
2.6) เน้นทักษะท่ีเหนือกว่าทักษะและความรู้ เฉพาะเพื่อ เสริมสร้าง

พรสวรรค์ของบุคลากรให้เสริมจุดแข็ง 
2.7) ให้สิทธิ์ความเป็นเจ้าของและความสร้างสรรค์แก่บุคลากรรวมท้ังให้

โอกาสในการควบคุมผลลัพธ์การทำงานด้วยตนเอง 
3) การเพิ่มความผูกพันระดับองค์กร องค์กรสามารถเพิ่มความผูกพันของ

บุคลากรได้ ดังนี้ 
3.1) การเสริมสร้างความผูกพันผ่านการบริหารแบบมีส่วนร่วมสูง (High-

Involvement Management) 
3.2) การเสริมสร้ างความผูกพั น ผ่านการรับฟั ง เสียงของบุ คลากร 

(Employee Voice) 



99 
 

  

3.3) การเสริมสร้างความผูกพัน ผ่านความคิดท่ีทำให้ก ลุ่มคนหรือ
กลุ่มเป้าหมายสนใจ (Big Idea) 

3.4) การเสริมสร้างความผูกพันผ่านสภาพแวดล้อมการทำงาน (Work 
Environment) 

5) การประเมินความผูกพันของบุคลากร 
Armstrong and Taylor (2017, p. 223) กล่าวว่า การวัดผลความผูกพัน

โดยท่ัวไปสามารถวัดได้ ดังนี้ 
1) การวัดจากความภาคภูมิใจของบุคลากร 
2) การวัดระดับความพึงพอใจท่ีมีต่อผู้บริหาร 
3) การวัดระดับความพึงพอใจในการทำงาน 
4) การวัดจากโอกาสในการทำงานท่ีมีความท้าทายได้สำเร็จ 
5) การวัดจากการได้ความยอมรับนับถือและได้รับข้อมูลป้อนกลับด้านผลงาน 
6) วัดจากการสนับสนุนของผู้บริหาร 
7) การวัดจากความพยายามท่ีเหนือกว่าหรือเกินกว่าความต้องการพื้นฐาน 
8) การวัดจากความเข้าใจท่ีเช่ือมโรงระหว่างงานและพันธกิจขององค์กร 
9) การวัดจากมุมมองของการต้องการเติบโตในอนาคตของบุคลากร 
10) วัดจากความสนใจท่ีจะอยู่กับองค์กร 

6) ผลลัพธ์ความผูกพันของบุคลากร 
Stairs and Galpin (2010) อ้างถึงใน Armstrong and Taylor (2017 , p. 

219)องค์กรท่ีมีระดับความผูกพันสูงจะส่งผลให้องค์กรมีลักษณะ ดังนี้ 
1) อัตราการขาดงานต่ำและอัตราการคงอยู่ของบคุลากรสูง 
2) ช่วยเพิ่มความกระตือรือร้นและผลิตภาพของบคุลากร 
3) ช่วยพัฒนาคุณภาพของงานและลดอัตราการผิดพลาดของงาน 
4) ช่วยเพิ่มการขาย 
5) ช่วยเพิ่มผลกำไร มีกำไรต่อหุ้น สามารถสร้างความมั่งค่ังให้กับผู้ถือหุ้นของ

บริษัทได้ 
6) เพิ่มความพึงพอใจและความภกัดีของผู้รับบริการ 
7) ทำให้ธุรกิจเติบโตอย่างรวดเร็ว 
8) มีความเป็นไปได้ท่ีธุรกิจจะประสบความสำเร็จสูง 
นอกจากนั้น ยังพบอีกว่าบุคคลากรท่ีมีความผูกพันจะสามารถปฏิบัติงานได้

ดีกว่าและมีความเป็นนวัตกรรมมากกว่าคนอื่น มีความต้องการท่ีจะอยู่กับนายจ้าง มีชีวิตความเป็นอยู่
ในระดับท่ีดีมากกว่า และได้รับปริมาณงานท่ีมั่นคงมากว่าบุคคลอืน่ 
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2.3.20 วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) 
1) ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2557, p. 7) กล่าวว่า วัฒนธรรม
องค์กรเป็นวิถีชีวิตท่ีคนกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา ซึ่งจะกลายเป็นนิสัย ความเคยชิน 
และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วิถีประพฤติปฏิบัติ ความเช่ือ ค่านิยม รวมท้ังภาษา วัตถุ
ส่ิงของต่างๆ วัฒนธรรมทำให้คนรวมตัวกันเป็นสังคม มีการอยู่ร่วมกันอย่างมีระเบียบ ผลของ
วัฒนธรรมจะออกมาในรูปของจริยธรรม ตลอดจนค่านิยมท่ีใช้ในการตัดสินใจ หรือวินิจฉัยส่ังการ  

ทวีพัฒน์ ไมตรีจิตร์ (2559, p. 103) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบ
แผนการประพฤติปฏิบัติของบุคคลในองค์กรท่ีเกิดจากผลรวมของความคิด ความเช่ือ ค่านิยม 
อุดมการณ์ และบรรทัดฐานท่ีบุคคลในองค์กรยึดถือและปฏิบัติร่วมกันมาอย่างยาวนาน วัฒนธรรม
องค์กรจึงมีความสำคัญต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร ซึ่งเรียกโดยรวมว่า พฤติกรรมองค์กร ตาม
แนวคิดของกลุ่มนักคิดหน้าท่ีนิยม (Functionalism) วัฒนธรรมองค์กร มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพ
ของการทำงานของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความสำเร็จในการบรรลุตามภารกิจและเป้าหมายขององค์กร 

Decenzo and Robbins (2004) ก ล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรหมายถึง 
กระบวนการท่ีก่อให้ เกิดความเข้าใจ แนวปฏิบั ติ  บทบาทและหน้าท่ี ของสมาชิกในองค์กร 
ประกอบด้วย ระดับความคิดริเริมสร้างสรรค์ ระดับความเส่ียง ระดับความร่วมมือ ระดับการควบคุม 
ลักษณะการจัดการความขัดแย้ง รูปแบบการส่ือสาร ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นคือการให้ความสนใจคนกับงาน 
การส่งเสริมการทำงานเป็นทีม การทำงานเชิงรุก  

สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) หมายถึงแบบแผนการ
ประพฤติปฏิบัติของบุคคลากรในองค์กรท่ีเกิดความคิด ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ และบรรทัดฐาน
ท่ียึดถือและปฏิบัติร่วมกันมาอย่างยาวนาน ท่ีมีความสำคัญต่อประสิทธิภาพของการดำเนินงานและ
ส่งผลต่อความสำเร็จของภารกิจและการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

2) หัวใจสำคัญของการวัฒนธรรมองค์กร 
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2556, pp. 12-13) กล่าวว่า 

วัฒนธรรมองค์กรเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึงคุณสมบัติ คุณภาพ และลักษณะเฉพาะ ของแต่ล่ะองค์กร ท่ี
ได้มีการพัฒนา เพื่อให้เกิดความเหมาะสมกับการดำรงอยู่ในสภาพแวดล้อมขององค์กร โดยเป็นส่ิงท่ี
เห็นได้ชัดเจน ได้แก่ ลักษณะของสถานท่ีทำงาน วิธีการแต่งกายของบุคลากร อารมณ์และบรรยากาศ
ในท่ีทำงาน วิธีการท่ีบุคลากรพูด การตัดสินใจของบุคลากร การปฏิบัติต่อผู้รับบริการ รวมท้ัง
บุคลิกลักษณะของคนท่ีองค์กรต้องการให้มาร่วมงานด้วยก็เป็นตัวกำหนดภาพลักษณ์ขององค์กรต่อ
บุคคลภายนอก ท้ังนี้ วัฒนธรรมไม่เพียงสะท้อนให้เห็นถึงลักษณะและเอกลักษณ์องแต่ละองค์กร
เท่านั้น แต่ยังเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการทำงานและการดำเนินงานเชิงกลยุทธ์ขององค์กรด้วย   
หากองค์กรมีวัฒนธรรมท่ีไม่สนับสนุน ไม่สอดคล้องกับกลยุทธ์และทิศทางขององค์กรแล้ว ย่อมเป็น 
อุปสรรคขัดขวางการขับเคล่ือนองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีกำหนดได้ นอกจากนี้ หัวใจสำคัญของการ
พัฒนาวัฒนธรรมองค์กร คือ “การสร้าง” และ “การจัดการ” วัฒนธรรมองค์กรในทิศทางท่ีเหมาะสม
และมีประสิทธิภาพ การสร้างวัฒนธรรมองค์กรหมายรวมถึง การปรับปรุง พัฒนา และเปล่ียนแปลง
วัฒนธรรมองค์กรให้ดีขึ้น หากองค์กรสามารถสร้างวัฒนธรรมท่ีดีอันเป็นผลจากการศึกษาและออกแบบ
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อย่างเป็นระบบแล้ว วัฒนธรรมท่ี สร้างขึ้นย่อมจะช่วยในการขับเคล่ือนและสนับสนุนการดำเนินธุรกิจ
ขององค์กรได้เป็นอย่างดีในขณะเดียวกัน “การจัดการ” จะช่วยกำกับดูแลให้วัฒนธรรมองค์กรสร้าง
ผลกระทบเชิงบวกต่อองค์กร เป็นส่ิงท่ีช่วยขยายผล และกระจายวัฒนธรรมองค์กรสู่ทุกคนในองค์กร 
พร้อมกับคอยดูแลกำจัดวัฒนธรรมท่ีไม่พึงปรารถนาออกจากระบบต่างๆภายในองค์กร เพื่อให้การ
ขับเคล่ือนงานใน ภาพรวมเกิดประสิทธิภาพและบคุลากรมีความผูกพันกับองค์กร 

3) แนวทางการเสริมสรา้งวัฒนธรรมองคก์ร 
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2557, p. 7) ได้นำเสนอแนว

ทางการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร ดังนี้ 
1) การวิเคราะห์ข้อมูล (Analyze Data) คือการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ

วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ขององค์กร  
2) การกำหนดและพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร (Identify and Develop) 
3) การส่ือสาร (Communication) เพื่อสร้างความรู้ ความเข้าใจและความ

ตระหนักต่อวัฒนธรรมองค์กร  
4) การฝึกอบรมพัฒนาและให้ความรู้ (Training and Education) เพื่อให้มี

ความรู้ ทักษะ และความสามารถตามท่ีองค์กรต้องการ  
5) การเช่ือมโยงวัฒนธรรมองค์กรเข้ากับการบริหารผลการปฏิบั ติงาน 

(Linkage to performance Management) โดยการเช่ือมโยงกับเป้าหมาย การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน รางวัลและค่าตอบแทน และการยกย่องเชิดชูเกยีรติ เพื่อให้บุคลากรเกิดความมุง่มั่นต้ังใจใน
การปฏิบัติงาน 

6) การพัฒนาพฤติกรรมภาวะผู้นำ (Leadership Behavior) เป็นการสร้าง
ความเช่ือให้บุคลากรในด้านพฤติกรรมของผู้นำ 

4) กระบวนการสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2556) กล่าวว่า กระบวนการ

สร้างวัฒนธรรมองค์กร สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ช่วง ได้แก่ ช่วงสร้างสรรค์ ช่วงส่งเสริม และช่วงสืบ
สาน ซึ่งแต่ละช่วงสามารถดำเนินการตามกระบวนการ ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 การสร้างวัฒนธรรมในองค์กร ได้แก ่
1.1 การจัดทำกรอบแนวคิด โดยการทบทวนวิสัยทัศน์  พันธกิจ 

เป้าประสงค์ ค่านิยมหลัก และวัฒนธรรมองค์กร รวมทัง้กฎระเบียบต่างๆของทางราชการ 
1.2 การรวบรวมแหล่งข้อมูล โดยการสำรวจความคิดเห็นของบคุลากร 

ผู้บริหาร และสนทนากลุ่ม (Focused Group) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อวิเคราะห์ความสอดคลองระหว่าง
แนวคิดของผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้บริหารและบุคลากรท่ีมีต่อวัฒนธรรมองค์กร 

1.3 การจัดสัมมนาคณะกรรมการดำเนินงานเพื่อหาข้อสรุปค่านิยม
หลักขององค์กรและแนวทางการส่งเสรมิค่านิยมองค์กร 

1.4 การนำเสนอค่านิยมหลักต่อผู้บริหาร 
1.5 การส่ือสารและเผยแพรคนิยม 
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ขั้นท่ี 2 การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร โดยมีการดำเนินงานอย่างเป็นขั้นตอน
ใน 3 ระยะหลัก คือ   

ระยะท่ี 1 การกระตุ้นการรับรู ไดแกการส่ือสารให้เกิดการต่ืนตัวและ
รับรูและเข้าถึงกลุ่มเป้าหมาย เช่น การทำ Town Hall Communication โดยการจัดประชุมใหญ่โดย
ให้ผู้นำองค์กรประกาศานิยมหลัก 

ระยะท่ี 2 การสร้างความรูความเข้าใจ เป็นการมุ่งเน้นการทำความ
เข้าใจเกี่ยวกับเนื้อหา รายละเอียดส่ิงท่ีองค์กรคาดหวังต่อบคุลากร วา่ควรมีพฤติกรรมท่ีควรปฏิบัติหรือ
ไมควรปฏบิัติอย่างไร เช่น การจัดทำส่ือประชาสัมพันธ์  การฝึกกอบรมสัมมนา  การเผยแพรความรูใน 
Facebook    

ระยะท่ี 3 การนำไปปฏิบั ติ  โดยการเช่ือมโยงกับระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  เช่น ใช้เกณฑ์ในการสรรหาและคัดเลือก  ผูกกับระบบบริหารผลการปฏิบัติงานและ
วางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ  การใหร้างวัลแกผู้ประพฤติตนสอดคลองกับค่านิยม การพัฒนาและ
ฝึกอบรม ตลอดจนการใช้พฤติกรรมของผู้นำมาเป็นแบบอย่าง 

ขั้นที ่3 การสืบสานวัฒนธรรมเชิงจริยธรรมในองค์กร 
การทำให้วัฒนธรรมองค์กรท่ีสรา้งขึ้นสามารถอยู่อย่างยั่งยืน จำเป็นท่ี

จะต้องมีคนทำหน้าท่ีรับผิดชอบอย่างจริงจัง เพื่อดูแล รักษา และติดตามความคืบหน้าต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น 
เช่น การจัดต้ังคณะทำงานให้รับผิดชอบ การส่งเสริมให้แต่ละบุคคลรับรูบทบาทความรับผิดชอบของ
ตน และมีการสร้างบรรยากาศแห่งวัฒนธรรมธรรมองค์กรออย่าง่อเนื่อง 

ปัจจัยแห่งความสำเร็จของการสร้างวัฒนธรรมองค์กรคือ การให้
ความสำคัญของผู้บริหาร ท่ีต้องกำหนดเป็นโยบายท่ีชัดเจนเพื่อให้เกิดการนำไปสูการปฏิบัติตลอดจน
ผู้บังคับบัญชาในทุกระดับท่ีจะเป็นผู้กระตุน ส่งเสริมและตรวจสอบให้บุคลากรมีพฤติกรรมตามท่ี
คาดหวัง รวมท้ัง การเช่ือมโยงกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อทำให้ค่านิยมดังกล่าวเกิดขึ้นอย่าง
เป็นรูปธรรมและยั่งยืนตามเจตนารมณของการสืบสานวัฒนธรรมเชิงจริยธรรมในองค์กร 

2.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ทางการศึกษาแนวใหม่ 
สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561) ได้

นำเสนอกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาแนวใหม่ ท่ีมีขอบเขตทางด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีสำคัญ 8 กระบวนการ ได้แก่ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การออกแบบ
โครงสร้างองค์กรและการออกแบบงาน 3) การสรรหาและคัดเลือก 4) การพัฒนาและฝึกอบรม 5) การ
ประเมินผลปฏิบัติงาน 6) การบริหารค่าตอบแทน 7) การบริหารเส้นทางสายอาชีพ 8) งานบุคลากร
สัมพันธ์และงานวินัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
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ภาพท่ี 8 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาแนวใหม่ 

ท่ีมา: สืบสกุล นรินทรางกรู ณ อยุธยา อ้างถงึใน สุกัญญา แช่มช้อย et al. (2561) 
 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Planning) หมายถึง การ
คาดการณ์ความต้องการท่ีเกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรกรซึ่งเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์ 
เป้าหมาย และนโยบายต่างๆ ในองค์กร โดยพิจารณาถึงสภาพแวดล้อมภายในและภายภายนอก 
แนวโน้มทิศทาง และปัจจัยท่ีอาจจะเกิดขึ้นในอนาคต การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นหนึ่งเรื่องท่ี
สำคัญและเป็นพื้นฐานของการบบริหารทรัพยากรมนุษย์ในทุก ๆ เรื่อง 

2) การออกแบบโครงสร้างองค์กรและการออกแบบงาน (Organization Structure 
and Job Design) เป็นงานท่ีมีความสำคัญต่อจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การ
ออกแบบโครงสร้างองค์กร การออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน และการกำหนดคำบรรยายลักษณะ
งาน และการระบุคุณสมบัติเฉพาะงาน เพราะหากมีการออกแบบงานและจัดโครงสร้างองค์กรท่ี
ผิดพลาดย่อมส่งผลต่อการรับคน จำนวนอัตรากำลัง และการกำหนดลักษณะงานท่ีไม่ตรงกับความ
ต้องการขององค์กรในอนาคตส่งผลโดยตรงต่ออประสิทธิภาพการทำงาน ความจูงใจในการทำงาน และ
ความส้ินเปลืองทรัพยากร เป็นต้น 

3) การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) เป็นการดำเนินการ 
สรรหาบคุคล และคัดเลือกบุคคล ตามคุณสมบัติท่ีกำหนดให้ไดตามเวลาท่ีต้องการ 

4) การฝึกอบรมและพัฒนา  (Training and Development)  เป็นกระบวนการเพื่อ 
พัฒนา ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้มีศักยภาพ ความรู ความสามารถ พฤติกรรม สมรรถนะและ 
ทักษะท่ีเหมาะสมตามความองการของงานในแต่ละตำแหน่งหรือความต้องการขององค์กร ท้ังนี้เพื่อให้ 
สามารถปฏิบัติงานไดอย่างเต็มศักยภาพของตนเองและเพื่อให้เกดิความก้าวหน้าในอาชีพการงานของ 
ตน ดังนั้นจึงควรมีการฝึกอบรมและพัฒนาบคุลากรอย่างสม่ำเสมอและต่อเนื่อง 
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5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) หมายถึง กระบวนการ 
ในการพิจารณาตัดสินคุณค่าผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งอย่างเป็น
ระบบ  โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นจริงกับมาตรฐานท่ีกำหนด และส่ือสารให้บุคลากร
ทราบถึงผล การพิจารณานั้น ๆ เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงาต่อไป 

6) การให้รางวัลตอบแทน (Rewards) เป็นกระบวนการการให้รางวัลหรือผลตอบแทน 
ผู้ปฏิบัติงานในรูปแบบท่ีหลากหลาย อาทิ รางวัลตอบแทนภายใน (Intrinsic Reward) ไดแก ความ
ภาคภูมิใจ การไดรับการพัฒนา การไดทำงานท่ีท้าทาย และรางวัลตอบแทนภายนอก (extrinsic 
Reward) ซึ่งไดแก คาตอบแทน อาทิ เงินเดือน ค่าจ้าง การเล่ือนตำแหนง และสวัสดิการต่าง ๆ ท่ี
บุคลากร จะไดรับจากการปฏิบัติงาน  ท้ังนี้การให้ผลตอบแทนจะต้องคำนึงถึงความสอดคลองกับ
สภาพแวดอมทางเศรษฐกิจ สังคม และการแข่งขันท่ีเป็นอยู่ปัจจุบัน รวมถึงแนวโน้มในอนาคตด้วย 

7) การบริหารเส้นทางสายอาชีพ (Career Management) เป็นงานท่ีเกี่ยวข้องกับ
ความก้าวหนและเจริญเติบโตของบุคลากรภายในองค์กรตามโครงสร้างทางเดินสายอาชีพ (Career 
Path) ซึ่งเช่ือมโยงกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านอื่น ๆ อาทิ โครงสร้างและระดับช้ันของ 
ตำแหน่ง (Job Level) สมรรถนะและทักษะท่ีจำเป็น (Required Competencies) และแผนการ ฝกอ
บรมและพัฒนา (Training and Development Plan) และอื่น ๆ 

8) งานบุคลากรสัมพันธ์และงานวินัย (Employee Relations and Discipline) เป็น 
งานท่ีเกี่ยวข้องกับการสร้างขวัญและกำลังใจ การดูแลบุคลากร การส่ือสารข้อมูลองค์กรไปยงั บคุลากร
เพื่อสร้างความเป็นหนึ่งเดียวกันท้ังองค์กร และงานเกี่ยวกับระเบียบปฏิบัติ การให้คุณ ให้โทษ ในการ
ปฏิบัติงาน วินัยการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สรุปได้ว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาแนวใหม่ เริ่มต้นจากการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นกระบวนการเกี่ยวกับการคาดการณ์ความต้องการด้านบุคลากร และ
ครอบคลุมถึงความตระหนักและความเข้าใจยุทธศาสตร์ขององค์กร การวิเคราะห์แรงงานในปัจจุบัน
และอนาคต การกำหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ รวมท้ังการวางแผนอัตรากำลัง และเมื่อองค์กร
ทราบถึงความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์แล้ว องค์กรต้องดำเนินการออกแบบโครงสร้างองค์กรและ
การออกแบบงาน ได้แก่ การออกแบบโครงสร้างองค์กร การออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การเขียน
คำบรรยายลักษณะงาน และการระบุคุณสมบัติเฉพาะของผู้ปฏิบัติงาน และเมื่อองค์กรได้ทำการ
ออกแบบโครงสร้างงานได้อย่างชัดเจนแล้ว ในขั้นต่อไปคือการดำเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ท่ีมีความพร้อมและตรงกับความต้องการขององค์กร และเมื่อองค์กรค้นพบข้อจำกัดด้านขีด
ความสามารถของและปฏิบัติงานของบุคลากร องค์กรจะต้องดำเนินการวางแผนการพัฒนาและฝึก
กอบรมบุคลากรตามความต้องการและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรด้วยวิธีการท่ีเหมาะสม 
เพื่อให้บุคลากรมีศักยภาพในการดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอย่างเต็ม
ศักยภาพ นอกจากนั้น องค์กรต้องมีระบบการประเมินผลปฏิบัติงานท่ีชัดเจน เป็นธรรม เพื่อใช้เป็น
ฐานข้อมูลในการบริหารค่าตอบแทนสำหรับบุคลากรในองค์กร นอกจากนั้นองค์กรมีความจำเป็นท่ี
จะต้องวางแผนความก้าวหน้าของบุคลากรด้วยการการบริหารเส้นทางสายอาชีพ รวมท้ังส่งเสริมให้
บุคลากรมีความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างสมาชิกในองค์กรและเกิดความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี้จะต้อง
ส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏบัิติตามระเบียบ ข้อบังคับ และกฎหมายอย่างมีวินัยและจรรยาบรรณ 
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ตอนที่ 3 แนวคิดเก่ียวกับโรงเรียนมาตรฐานสากล 
3.1 ความเป็นมาของโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล 

สำนักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย (2555) กล่าวว่า โรงเรียนมาตรฐานสากล
เป็นนวัตกรรมการจัดการศึกษาท่ีสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน นำมาใช้เป็น
ยุทธศาสตร์ในการพัฒนายกระดับการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพมาตรฐานเทียบเท่าสากลผู้เรียนมี
ศักยภาพและความสามารถทัดเทียมกับผู้เรียนระดับนานาประเทศหรือมาตรฐานของประเทศท่ีมี
คุณภาพการศึกษาสูง (ประเทศท่ีมีผลการร่วมเข้าร่วมโครงการ PISA หรือ TIMSS สูงในระดับ 50% 
บน) มีความสามารถในการร่วมมอืกันทำงานและแข่งขันกับนานาชาติได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะส่ิง
เหล่านี้จะทำให้ประเทศไทยดำรงอยู่หนึ่งในฐานะดำรงอยู่ในเวทีระดับนานาชาติได้อย่างรู้เท่าทัน 
สมศักดิศ์รี เคียงบ่าเคียงไหล่ ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ ได้รับผลประโยชน์ในส่ิงท่ีควรได้รับ และมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดี  สามารถดำรงชีวิตอยู่ร่วมกันอย่างสงบ ถ้อยท่ี ถ้อยอาศัยและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

โครงการโรงเรียนมาตรฐานสากลเป็นวาระแห่งชาติและเป็นการตอบโจทย์การพัฒนา
ผู้เรียนสู่เป้าหมายปลายทางการปฏิรูปการศึกษาทศวรรษท่ีสอง ซึ่งได้คัดเลือกโรงเรียนท่ีมีความพร้อม
และคุณภาพสูงท้ังระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาเข้าโครงการด้วยการให้โรงเรียนในโครงการ
พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา และพัฒนาวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีสอดคล้องกับปฏิญญาว่า
ด้วยการจัดการศึกษาของ UNESSCO ท้ั ง  4 ด้ าน  คือ  Learning to Know, Learning to Do, 
Learning to Live Together และ Learning to Be รวมท้ังการพัฒนาระบบบริหารจัดการด้วยระบบ
คุณภาพตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award : TQA) มุ่งพัฒนาให้ผู้เรียน
บรรลุภาพตามมาตรฐานท่ีกำหนดของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 และ
เพิ่มเติมสาระการเรียนรู้ความเป็นสากล เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพความเป็นพลโลก มีทักษะ 
ความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ในระดับเดียวกับมาตรฐานของสากล หรือ
มาตรฐานของประเทศท่ีมีคุณภาพการศึกษาสูง 

โรงเรียนมาตรฐานสากล หมายถึง โรงเรียนท่ีมีการพัฒนาหลักสูตรการจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอนและการบริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพ ท่ีมุ่งเนน้การพัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพความ
เป็นพลโลก มี ทักษะความรู้  ความสามารถ และคุณลักษณะอันถึงประสงค์ ในระดับเดียวกับ
มาตรฐานสากลหรือมาตรฐานของประเทศช้ันนำ ท่ีมีคุณภาพการศึกษาสูงสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศักราช 2551 ท่ีมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพเยาวชน
สำหรับยุคศตวรรษท่ี 21 

การดำเนินงานของโรงเรียนมาตรฐานสากล จะประสบความสำเร็จได้จะต้องมีการ
พัฒนาหลายมิติไปพร้อมกันโดยจะต้องดำเนินการท้ังระบบ คือด้านหลักสูตรการจัดการเรยีนการสอน 
ด้านการบริหารจัดการมิใช่เป็นการจัดการศึกษาเพียงบางส่วนของโรงเรียนหรือเพียงจัดเป็นแผนการ
เรียนมาตรฐานสากล 
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3.2 จุดหมายและทิศทางของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
สำนักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย (2555) กล่าวถึง จุดหมายและทิศทางใน

การดำเนินงานของโรงเรียนมาตรฐานสากล ดังนี้ 
1) เพื่อยกระดับการจัดการเรียนการสอนให้เทียบเคียงมาตรฐานสากล หรือประเทศช้ัน

นำท่ีมีคุณภาพการศึกษาสูง ได้แก่ ประเทศท่ีประสบความสำเร็จสูงในการเข้าร่วมโครงการ PISA หรือ 
TIMSS โดยมุ่งพัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพเป็นพลโลก โดยเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการ ส่ือสารสอง
ภาษา ล้ำหน้าทางความคิด ผลิตงานอย่างสร้างสรรค์ ร่วมกันรับผิดชอบต่อสังคมโลก และคำนึงถึงถึง
ความแตกต่างของผู้เรียนทางด้านสติปัญญา ความสามารถและความถนัด มีการจัดการเรียนรู้ ท่ี
เหมาะสมในการเพิ่มพูนศักยภาพของผู้เรียน ส่งเสริมพหุปญัญาของผู้เรียน บนพื้นฐานของความเข้าใจ 
มีกระบวนการคัดกรองในระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรียนเป็นรายบุคคล เพื่อให้สามารถพัฒนาไปสู่จุดสูงสุด
แห่งศักยภาพ 

2) เพื่อยกระดับการบริหารจัดการของโรงเรียนให้มกีารบริหารด้วยระบบคุณภาพตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (OBECQA) และพัฒนาไปสู่
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) ต่อไป 

3.3 เป้าหมายของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
สำนักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย (2555) กล่าวถึง เป้าหมายและตัวช้ีวัด

ความสำเร็จในการดำเนินงานของโรงเรียนมาตรฐานสากล ดังนี้ 
1) เป้าหมายเชิงปริมาณ ได้แก่ โรงเรียนในโครงการมาตรฐานสากลรุ่นท่ี 1 จำนวน 

500 โรงเรียน ประกอบด้วย โรงเรียนมัธยมศึกษา 381 โรงเรียน โรงเรียนประถมศึกษา จำนวน 119 
โรงเรียน และปีงบประมาณ 2556 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน คัดเลือกโรงเรียนเพื่อ
ยกระดับเป็นโรงเรียนมาตรฐานสากลในรุ่นท่ี 2 เพิ่มเติมอีก จำนวน 232 โรงเรียน มีโรงเรียนใน
โครงการ รวม 732 โรงเรียน 

2) เป้าหมายเชิงคุณภาพ ประกอบด้วยเป้าหมายในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน จำนวน 
5 เป้าหมาย ได้แก่ 

เป้าหมายท่ี 1 เป็นเลิศทางวิชาการ หมายถึง นักเรียนโรงเรียนมาตรฐานสากลมี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้สูง 

เป้าหมายท่ี 2 ส่ือสารสองภาษา หมายถึง นักเรียนโรงเรียนมาตรฐานสากลมีทักษะ
และความสามารถด้านภาษาท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษสูงในระดับเดียวกับนักเรียนของประเทศท่ี
มีคุณภาพการศึกษาสูง ท้ังเพื่อการศึกษาค้นคว้าหาความรู้เพื่อการติดต่อส่ือสารเพื่อการนำเสนอผลงาน
เพื่อการโต้แย้งให้เหตุผลและเพื่อการเจรจาความร่วมมือทางด้านการฟังการพูดการอ่านและการเขียน
และนักเรียนโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีความสนใจเรียนวิชาภาษาต่างประเทศท่ีสองเพิ่มมากขึน้ 

เป้าหมายท่ี 3 ล้ำหน้าทางความคิด หมายถึง นักเรียนโรงเรียนมาตรฐานสากลมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creative Thinking) มีความคิดทางวิทยาศาสตร์ (Scientific Thinking)  
และมีความคิดอย่างมีวิจารณญาณ (Critical Thinking)  รวมถึงมีทักษะความสามารถในการคิด
วิเคราะห์  (Analytical Thinking) ในการแก้ปัญหาและการใช้ไอซีที (ICT) เพื่อการเรียนรู้สูงในระดับ
เดียวกับนักเรียนของประเทศท่ีมีคุณภาพสูง โดยประเทศไทยมีหลักคิดท่ีน้อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจ
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พอเพียงท่ีพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช (รัชกาลท่ี 9) พระราชทานมาให้ใช้ได้ใน
ทุกมิต ิ

เป้าหมายท่ี 4 ผลิตงานอย่างสร้างสรรค์ หมายถึง ผลิตงานอย่างสร้างสรรค์ 
หมายถึง นักเรียนโรงเรียนมาตรฐานสากล ถ้ามีทักษะความสามารถในการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเองและ
มีความสามารถในการผลิตงานด้านต่างๆด้วยตนเองอย่างมีคุณภาพสูง 

เป้ าหมาย ท่ี  5 ร่ วมกันรับผิดชอบต่อสั งคมโลก หมายถึ ง นั กเรียนโรงเรียน
มาตรฐานสากลเป็นผู้มีจิตสาธารณะ มีจิตสำนึกในการบริการสังคม มีความรับผิดชอบต่อสังคม และมี
จิตสำนึกในการส่งเสริมพิทักษ์ และปกป้องส่ิงแวดล้อมตลอดจนมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวิถีชีวิต
ศิลปวัฒนธรรมและสถานภาพทางเศรษฐกจิ สังคม และส่ิงแวดล้อมของประเทศต่างๆโดยเฉพาะกลุ่มประเทศ
อาเซียนอยูใ่นระดับสูง 

 
ตอนที่ 4 เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

4.1 ลักษณะที่สำคัญของเกณฑ์ 
สำนักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย (2559) กล่าวว่า เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีลักษณะสำคัญ ดังนี้ 
1) การมุ่ งเน้นค่านิยมและแนวคิดหลัก  ค่านิยมและแนวคิดหลัก 11 ประการ  

เป็นรากฐานสำหรับการบูรณาการผลการดำเนินการท่ีสำคัญและข้อกำหนดการปฏิบัติภายใต้กรอบท่ี
มุ่งเน้นผลลัพธ์ซึ่งจะสร้างพื้นฐานสำหรับการปฏิบัติขอ้มูลป้อนกลับและความสำเร็จอย่างต่อเนื่อง 

2) การมุ่งเน้นกระบวนการ กระบวนการ หมายถึง วิธีการต่างๆท่ีโรงเรียนใช้เพื่อทำงาน
ให้สำเร็จ เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วยใหโ้รงเรียนตรวจ
ประเมินและปรับปรุงกระบวนการ ดังนี้ 

2.1) แนวทาง (Approach) หมายถึง การออกแบบและการเลือกกระบวนการ 
วิธกีาร และตัววัดท่ีมีประสิทธิผล 

2.2) การถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ (Deployment) หมายถึง การนำแนวทางไปปฏิบัติ
อย่างคงเส้นคงวาท่ัวทัง้องค์กร 

2.3) การเรียนรู้ (Learning) หมายถึง การประเมินความก้าวหน้าและการได้มาซึ่ง
ความรู้ใหม่รวมท้ังการสอบหาโอกาสสำหรบัการสร้างนวัตกรรม 

2.4) การบูรณาการ (Integration) หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างแนวทางกับ
ความจำเป็นขององค์กร การทำให้มั่นใจว่าตัววัด สารสนเทศและระบบอบการปรับปรุงเสริมซึ่งกันและ
กันระหว่างกระบวนการและหน่วยงาน และสร้างความสอดคล้องระหว่างกระบวนการและการปฏิบัติ
ท่ัวทัง้องค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ระดับองค์กรท่ีสำคัญ 

3) การมุ่งเน้นผลลัพธ์ เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานช้ีนำให้โรงเรียนประเมินผลลัพธ์จาก 3 มุมมอง ได้แก ่

3.1) มุมมองภายนอก (นักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอื่นมองว่าโรงเรียนเป็น
อยา่งไร) 
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3.2) มุมมองภายใน (การปฏิบัติการของโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
อย่างไร) 

3.3) มุมมองอนาคต (โรงเรียนมีการเรียนรู้และเติบโตหรือไม่) 
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน กำหนดให้

แสดงผลลัพธ์ท่ีครอบคลุมทุกประเด็นสำคัญของโรงเรียน เนื่องจากองค์ประกอบของตัววัดเปน็ส่ิงท่ีทำ
ให้มั่นใจว่ากลยุทธ์ของโรงเรียนมีความสมดุลระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีสำคัญกับวัตถุประสงค์ต่างๆ 
ตลอดจนเป้าประสงค์ระยะส้ันและระยะยาว เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานช่วยให้โรงเรียนประเมนิผลลัพธ์ตาม 4 ปัจจัย ดังนี้ 

1. ระดับ (Level) หมายถึง ผลการดำเนินการปัจจุบันในมาตรวัดท่ีเหมาะสม 
2. แนวโน้ม (Trend) หมายถึง และอัตราเปล่ียนแปลงของผลลัพธ์ 
3. การเปรียบเทียบ (Comparison) หมายถึง ผลการดำเนินการขององค์กรเทียบ

กับองค์กรอื่นท่ีเหมาะสม เช่น คู่แข่งหรือองค์กรท่ีคล้ายคลึงกัน และเปรียบเทียบกับระดับเทียบเคียง
หรือผู้นำทางการศึกษา 

4. การบูรณาการ (Integration) หมายถึง ขอบข่ายของความสำคัญของผลลัพธ์ท่ี
องค์กรใช้ติดตามดูและการใช้ผลลัพธ์นั้นเพื่อสนับสนุนเป้าประสงค์ระดับองค์กรและการปรับเปล่ียน
แผน 

4) การมุ่งเน้นการปฏิบัติท่ีเกี่ยวเนื่องกัน การปฏิบัติท่ีเกี่ยวเนื่องกันระหว่างเกณฑ์หมวด
ต่างๆ เป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญของมุมมองเชิงระบบในเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

5) การมุ่งเน้นการปรับปรุง เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วยให้โรงเรียนเข้าใจและตรวจประเมินว่าโรงเรียนประสบความสำเร็จในส่ิง
สำคัญต่อโรงเรียนในระดับใด โรงเรียนมีการถ่ายทอดกระบวนการไปสู่การปฏิบัติในระดับพัฒนาการใด 
ผลลัพธ์ของโรงเรียนดีในระดับใด โรงเรียนได้เรียนรู้และปรับปรุงหรือไม่ และแนวทางของโรงเรียน
ตอบสนองความจำเป็นของโรงเรียนได้ดีในระดับใด เมื่อโรงเรียนตอบคำถามและประเมินตนเองตาม
เกณฑ์ จะสามารถระบุจุดแข็งและโอกาสในการปรับปรุงท้ังภายในเกณฑ์และระหว่างหมวดเช่ือมโยง
ไปสู่ผลลัพธ์ ซึ่งจะนำไปสู่วงจรการปรับปรุง การปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ และการสรา้งนวัตกรรม 

4.2 ค่านิยมและแนวคิดหลัก 
สำนักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย (2559) กล่าวถึง ค่านิยมและแนวคิดหลัก 

11 ประการ ประกอบด้วย 
1) มุมมองเชิงระบบ (Systems Perspective) 
2) การนำองค์กรอย่างมีวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership) 
3) ความเปน็เลิศท่ีมุ่งเน้นนักเรยีน (STUDENT-Focused Excellence) 
4) การใหค้วามสำคัญกับบุคลากร (Valuing People) 
5) การเรียนรูร้ะดับองค์กรและความคล่องตัว (Organizational Learning and Agility) 
6) การมุ่งเน้นความสำเรจ็ (Focus on Success) 
7) การจัดการเพื่อนวัตกรรม (Managing for Innovation) 
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8) การจัดการโดยใช้ข้อมูลจริง (Management by Fact) 
9) ความรับผิดชอบต่อสังคม (Societal Responsibility) 
10) จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethics and Transparency) 
11) การส่งมอบคุณค่าและผลลัพธ ์(Delivering Value and Results) 

4.3 โครงสร้างเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

 
ภาพท่ี 9 เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน OBECQA 

(Criteria for Performance Excellence Framework: OBECQA) 
ท่ีมา: สำนักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย (2559) 

 
สำนักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย (2559) ได้นำเสนอเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (OBECQA) พ.ศ. 2559-2560 ดังนี้ 
โครงสร้างเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อผลการ

ดำเนินงาน ท่ี เป็น เลิศ  (Criteria for Performance Excellence Structure) เกณฑ์ ท้ัง 7 หมวด 
ประกอบด้วยหัวข้อและประเด็นพิจารณาเกณฑ์ครอบคลุม 7 ด้านท่ีสำคัญในการจัดการและการ
ดำเนินการของโรงเรียน (แบ่งย่อยออกเป็นกระบวนการ 6 หมวด และผลลัพธ์ 1 หมวด) ดังนี้ 
บทนำ : โครงร่างองค์กร (Organizational Profile) 

โครงร่างองค์กร คือ ภาพรวมขององค์กรซึ่งเป็นส่ิงสำคัญท่ีมีอิทธิพลต่อวิธีการดำเนินงานและ
เป็นความท้าทายสำคัญท่ีองค์กรเผชิญอยู่ จะทำให้องค์กรเข้าใจลึกซึ้งเกี่ยวกับปัจจัยภายในและภายนอก
ท่ีสำคัญซึ่งกำหนดสภาพแวดล้อมด้านการดำเนินงานปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม 
สมรรถนะหลักขององค์กร สภาพแวดล้อมด้านการแข่งขัน ความท้าทาย และความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ 
ผลกระทบต่อวิธีการดำเนินงานและการตัดสินใจขององค์กร ดังนั้น โครงร่างองค์กรจะช่วยให้องค์กร
เข้าใจได้ดีขึ้นในบริบทของการดำเนินงาน ข้อกำหนดท่ีสำคัญเพื่อให้บรรลุผลสำเร็จของการจัดศึกษา ท้ัง
ในปัจจุบันและอนาคต และความยั่งยืนขององค์กร รวมท้ังความต้องการโอกาสและข้อจำกัดท่ีมี
ผลกระทบต่อระบบการจัดการผลการดำเนินงานขององค์กร โครงร่างองค์กรม ี2 ส่วน ดังนี ้
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1) ลักษณะองค์กร (Organizational Description): คุณลักษณะที่สำคัญของโรงเรียน 
คืออะไร ให้อธิบายโดยตอบคำถามต่อไปนี้ 

ก. สภาพแวดล้อมขององค์กร (Organizational Environment) 
(1) หลักสูตร (Product Offerings) โรงเรียนมีหลักสูตรหรือโปรแกรมการจัดการเรียน

การสอนท่ีสำคัญอะไรบ้าง 
(1.1) ความสำคัญเชิงเปรียบเทียบของแต่ละหลักสูตรหรือโปรแกรมการเรียนการ

สอนท่ีส่งผลต่อความสำเร็จของโรงเรียน คืออะไร 
(1.2) กลไกท่ีโรงเรียนใช้ในการจัดการการเรียนการสอนให้นักเรียนจบการศึกษา

อย่างมีคุณภาพตามหลักสูตร คืออะไร 
(2) วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยม (VISION, MISSION and VALUES)วิสัยทัศน์ พันธ

กิ จ  และ ค่านิ ยม  ท่ี โรง เรียน ได้ประก าศไว้ คือ อะ ไรสมรรถนะห ลักของ โรง เรียน  (CORE 
COMPETENCIES) คืออะไร และมีความเกี่ยวข้องอย่างไรกับพันธกจิของโรงเรียน 

(3) ลักษณะโดยรวมของบุคลากร (WORKFORCE Profile) ลักษณะโดยรวมของ
บุคลากรคืออะไร 

(3.1) มีการจำแนกบุคลากรออกเป็นกลุ่มและประเภทอะไรบ้าง และกลุ่มเหล่านี้มี
ข้อกำหนดด้านการศึกษาระดับใด 

(3.2) ปัจจัยท่ีสำคัญท่ีทำให้บุคลากรมุ่งมั่นในการทำงานเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์และพันธ
กิจของโรงเรียนคืออะไร 

(3.3) มีกลุ่มอะไรบ้างท่ีจัดต้ังให้ทำหน้าท่ีเจรจาสิทธิประโยชน์กับโรงเรียน 
(3.4) สิทธิประโยชน์และข้อกำหนดพิเศษด้านสุขภาพและความปลอดภัยท่ีสำคัญ

ของบุคลากรมีอะไรบา้ง 
(4) สินทรัพย์ (Assets) โรงเรียนมีอาคารสถานท่ี เทคโนโลยี ครุภัณฑ์ และอุปกรณ์ท่ี

สำคัญต่อการบริหารจัดการหลักสูตร อะไรบ้าง 
(5) กฎระเบียบข้อบังคับ (Regulatory Requirements) โรงเรยีนดำเนินงาน 

ข. ความสัมพันธ์ระดับองค์กร (Organizational Relationships) 
(1) โครงสร้างองค์กร (Organizational Structure) โครงสร้างองค์กรและระบบ

การกำกับดูแลองค์กร (GOVENANCE system) ของโรงเรียนมีลักษณะอย่างไร ระบบการรายงาน
ระหว่างคณะกรรมการการกำกับดูแลองค์กรผู้นำระดับสูง หน่วยงานต้นสังกัด มีลักษณะเช่นใด 

(2) นักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (STUDENTS and STAKEHOLDERS) ส่วน
ตลาดหรือเขตพื้นท่ีบริการ (Catchment Area) กลุ่มนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีสำคัญจำแนก
ตามหลักสูตรของโรงเรียนมีอะไรบ้าง 

(2.1) ความต้องการและความคาดหวังท่ีสำคัญของกลุ่มนักเรียนและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียต่อหลักสูตรและการบริการต่างๆ มีอะไรบ้าง และมีความแตกต่างกันอย่างไร 

(3) ผู้ส่งมอบและพันธมิตร (Suppliers and PARTNERS) ผู้ส่งมอบ พันธมิตรและ
ผู้ให้ความร่วมมือ (COLLABORATORS) ท่ีสำคัญมีประเภทใดบ้างและมีบทบาทอะไรในระบบงานของ
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โรงเรียน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนการสอน การจบหลักสูตรของ
นักเรียนและการยกระดับความสามารถในการแข่งขันของโรงเรียน 

(3.1) โรงเรียนมีกลไกท่ีสำคัญอะไรในการส่ือสารแบบสองทิศทางกับผู้ส่งมอบ
พันธมิตร และผู้ใหค้วามร่วมมือ 

(3.2) ผู้ส่งมอบ พันธมิตร และผู้ให้ความร่วมมือมีส่วนร่วมอะไรในการสร้าง
นวัตกรรมให้แก่โรงเรียน 

(3.3) ข้อกำหนดท่ีสำคัญของห่วงโซ่อุปทาน (Supply-chain) ของโรงเรียนคือ
อะไร (พิจารณาจากระบบการบริหารจัดการหลักสูตร) 

2) สภาวการณ์ขององค์กร (Organizational Situation) : สภาวการณ์เชิงกลยุทธ์ของ
โรงเรียน คืออะไร ให้อธิบายโดยตอบคำถามดังต่อไปนี้ 

ก. สภาพแวดล้อมของการแข่งขัน (Competitive Environment) 
(1) ลำดับในการแขง่ขัน (Competitive Position) โรงเรียนอยู่ในลำดับท่ีเท่าใดในการ

แข่งขัน ให้อธิบายขนาดและการเติบโตของโรงเรียน เมื่อเปรียบเทียบกับโรงเรียนท่ีมีหลักสูตรลักษณะ
เดียวกัน หรือตลาดเดียวกัน โรงเรียนท่ีเป็นคู่แข่งมีจำนวนเท่าไร และประเภทอะไรบ้าง 

(2) การเปล่ียนแปลงความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness Changes)ระบุ
การเปล่ียนแปลงท่ีสำคัญ (ถ้ามี) ซึ่งมีผลต่อสถานการณ์ในการแข่งขันของโรงเรียน รวมถึงการ
เปล่ียนแปลงท่ีสร้างโอกาสสำหรับการสรา้งนวัตกรรมและความร่วมมือ 

(3) แหล่งข้อมูลเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Data) ระบุแหล่งท่ีมาสำคัญสำหรับ
ข้อมูลเชิงเปรียบเทียบ และเชิงแข่งขันทางการศึกษา มีอะไรบ้างมีข้อจำกัดอะไรบ้างในการได้มาซึ่ง
ข้อมลูเหล่านี้ หรือมีข้อจำกัดอะไรในการใช้ข้อมูลเหล่านี้ 

ข. บริบทเชิงกลยุทธ์ (Strategic Context) ระบุความท้าทายเชิงกลยุทธ์และความ
ได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ท่ีสำคัญด้านการจัดการหลักสูตร ด้านการปฏิบัติการ ด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคม และด้านทรัพยากรบุคคลของโรงเรียน 

ค. ระบบการปรับปรุงผลการดำเนินงาน (Performance Improvement System) ระบุ
องค์ประกอบสำคัญของระบบการปรับปรุงผลการดำเนินการ รวมถึงกระบวนการของโรงเรียนสำหรับ
การประเมินผลและปรับปรุงกระบวนการท่ีสำคัญของโรงเรียน 
หมวด 1 การนำองค์กร (Leadership) 

ในหมวดการนำองค์กรนี้ เป็นการตรวจประเมินว่าการดำเนินการโดยผู้นำระดับสูงของ
โรงเรียนได้กำหนดนโยบายและส่งเสริมสนับสนุนให้โรงเรียนมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน
อย่างไร รวมท้ังตรวจประเมินระบบกำกับดูแลโรงเรียน (GOVERNANCE System) และวิธีการท่ี
โรงเรียนใช้เพื่อบรรลุผลด้านกฎหมาย จริยธรรม และความรับผิดชอบต่อสังคม 

1.1 การนำองค์กรโดยผู้นำระดับสูง (Senior Leadership): ผู้นำระดับสูงนำองค์กร
อย่างไรให้อธิบายโดยตอบคำถามต่อไปนี้ 

ก. วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยม (Vision, Mission and Values) 
(1) วิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยม (Vision, Mission and Values)ผู้นำระดับสูง 

(SENIOR LEADERS) ดำเนินการอย่างไรในการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและค่านิยม ผู้นำระดับสูง
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ดำเนินการอย่างไร ในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยม สู่การปฏิบัติ โดยผ่านระบบการนำ
องค์กร (LEADERSHIP SYSTEM) ไปยังบุคลากร ผู้ส่งมอบ พันธมิตรผู้ให้ความร่วมมือท่ีสำคัญ นักเรียน
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การปฏิบัติตนของผู้นำระดับสูงแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นต่อค่านิยมของ
องค์กรอย่างไร 

(2) การส่งเสริมการประพฤติปฏิบัติตามกฎหมาย และการประพฤติปฏิบัติอย่างมี
จริยธรรม (Promoting Legal and Ethical Behavior) การปฏิบัติตนของผู้นำระดับสูงแสดงให้เห็น
ถึงความมุ่งมั่นต่อการประพฤติปฏิบัติตามกฎหมายและ การประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมอย่างไร
ผู้นำระดับสูงสร้างสภาพแวดล้อมในโรงเรียนเพื่อสร้างส่ิงเหล่านี้อยา่งไร 

(3 ) ก า รส ร้ า ง โร ง เรี ย น ท่ี ป ร ะ ส บ คว าม ส ำ เร็ จ  (Creating a Successful 
Organization) ผู้นำระดับสูงดำเนินการอย่างไรในการทำให้โรงเรียนประสบความสำเร็จในปัจจุบัน
และอนาคต และดำเนินการอยา่งไร ในเรื่องต่อไปนี้ 

(3.1) สร้างสภาพแวดล้อมเพื่อให้เกิดการปรับปรุงผลการดำเนินการของ
โรงเรียน ให้บรรลุตามพันธกิจ และวัตถปุระสงค์เชิงกลยุทธ์ การเป็นผู้นำในด้านผลการดำเนินการและ
การเรียนรู้ระดับองค์กรและการเรียนรู้ของบุคลากรทุกกลุ่ม 

(3.2) สร้างวัฒนธรรมการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อส่งมอบประสบการณ์ท่ีมี
คุณค่าสู่นักเรียนอย่างต่อเนื่อง และเสริมสร้างความรักความผูกพันของนักเรียนท่ีมีต่อโรงเรียน 

(3.3) สร้างสภาพแวดล้อมเพื่อให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและยอมรับความ
เส่ียง ท่ี ผ่านการประเมินผลได้ผลเสียอย่ างรอบด้าน  (INTELLIGENTRISK taking) การบรรลุ
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ และความคล่องตัวขององค์กร (Organizational Agility) 

(3.4) การพัฒนาและเสริมสร้างทักษะความเป็นผู้นำให้กับบุคลากร การมีส่วน
ร่วมในการดำเนินงานทุกกิจกรรมของโรงเรียน การวางแผนในการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับภาระงาน
ใหม่ท่ีได้รับมอบหมาย และการพัฒนาผู้นำในอนาคต 

ข . ก าร ส่ือสารและผลการดำเนิ น การขอ งโรง เรียน  (Communication and 
Organizational PERFORMANCE) 

(1) การส่ือสาร (Communication) ผู้นำระดับสูง (SENIOR LEADERS)ดำเนินการ
อย่างไรในการส่ือสารและสร้างความผูกพันกับบุคลากร(WORKFORCE) ทุกคนในโรงเรียน และ
ดำเนินการอย่างไรในเรื่องดังต่อไปนี้ 

(1.1) กระตุ้นให้มีการส่ือสารอย่างตรงไปตรงมา และเป็นไปในลักษณะ
สองทิศทาง รวมท้ังการใช้ส่ือสังคมออนไลน์อย่างมีประสิทธิผลตามท่ีเห็นสมควร 

(1.2) ส่ือสารให้ทราบถึ งการตัดสินใจท่ีสำคัญและความจำเป็น ต่อการ
เปล่ียนแปลงของโรงเรียน 

(1.3) เพื่อเสริมสร้างให้มีผลการดำเนินการท่ีดี และให้ความสำคัญกับนักเรียน
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยมีบทบาทโดยตรงในการจูงใจบุคลากรซึ่งหมายรวมถึงการมีส่วนร่วมในการ
ใหร้างวัลและยกย่องชมเชย 
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(2) การทำให้ เกิดการปฏิบั ติอย่างจริงจัง (Focus on Action) ผู้นำระดับสูง
(SENIOR LEADERS) ดำเนินการอย่างไรให้เกิดการปฏิบัติการอย่างจรงิจังเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ พันธ
กิจ และค่านิยมขององค์กรและดำเนินการอย่างไร ในเรื่องดังต่อไปนี้ 

(2.1) มุ่งเน้นการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุผลการปรับปรุงผลการดำเนินการของ
โรงเรียนอย่างจริงจัง 

(2.2) ทำให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและยอมรับความเส่ียงท่ีผ่านการประเมินผล
ได้ผลเสียอยา่งรอบด้าน (INTELLIGENT RISK Taking) และบรรลุวิสัยทัศนข์องโรงเรียน 

(2.3) ระบุส่ิงท่ีต้องการใหเ้กดิการปฏิบัติอย่างจริงจังและการต้ังความคาดหวังต่อ
ผลการดำเนินการท่ีทำให้เกิดความสมดุลของคุณค่า (Value) ระหว่างนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(Student and Stakeholder) 

1.2 การกำกับดูแลองค์กรและความรับผิดชอบต่อสังคม (Governance and Societal 
Responsibilities): โรงเรียนดำเนินการอย่างไรในการกำกับดูแลและทำให้บรรลุผลด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมให้อธิบายโดยตอบคำถามต่อไปนี้ 

ก. การกำกบัดูแลโรงเรียน (Organizational GOVERNANCE) 
(1) ระบบการกำกับดูแลโรงเรียน (GOVERNANCE System) โรงเรียนดำเนินการ

อย่างไรเพื่อให้มั่นใจว่ามีระบบการกำกับดูแลท่ีมีความรับผิดชอบ โรงเรียนดำเนินการอย่างไรในการ
ทบทวนและทำให้ประสบความสำเรจ็ในเรื่องต่างๆ ท่ีสำคัญในระบบการกำกับดูแลโรงเรียนต่อไปนี้ 

(1.1) ภาระความรบัผิดชอบในการกระทำของผู้นำระดับสูง (SENIORLEADERS) 
(1.2) ภาระความรับผิดชอบต่อแผนกลยุทธ์ 
(1.3) ภาระความรบัผิดชอบด้านการเงิน 
(1.4) ความโปร่งใสของการดำเนินการ 
(1.5) การสรรหากรรมการในคณะกรรมการกำกับดูแลโรงเรียน และการเปิดเผย

ข้อมูลเกีย่วกับคณะกรรมการกำกับดูแลโรงเรียน 
(1.6) การตรวจสอบภายในและภายนอกท่ีเป็นอิสระและมีประสิทธิผล 
(1.7) การปกป้องผลประโยชน์ของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(1.8) การเตรียมความพร้อมเพื่อสืบทอดตำแหน่งสำหรับผู้นำระดับสูง 

(2) การประเมินผลการดำเนินการ (PERFORMANCE Evaluation) โรงเรียน
ประเมินผลการดำเนินการของผู้นำระดับสูงอย่างไร (SENIORLEADERS) 

(2.1) โรงเรียนใช้การประเมินผลการดำเนินการเหล่านี้ ในการกำหนด
ค่าตอบแทนของผู้นำระดับสูงอย่างไร 

(2.2) ผู้นำระดับสูงและคณะกรรมการกำกับดูแลองค์กรใช้ผลการประเมิน
ข้างต้นไปพัฒนาตนเองและปรับปรุงประสิทธิผลในการนำองค์กรกระบวนการของตนเองรวมท้ังระบบ
การนำองค์กรอย่างไร 

ข. การประพฤติปฏิบั ติ ตามกฎหมายและมี จริย ธรรม  (Legal and ETHICAL 
BEHAVIOR) 
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(1 ) การประพฤติปฏิ บั ติตามกฎหมายและระเบี ยบข้อบั งคับ  (Legal and 
Regulatory Behavior) โรงเรียนได้คาดการณ์ ล่วงหน้าถึงความกั งวลของสาธารณะ (Public 
Concerns) ท่ีมีต่อหลักสูตรการจัดการศึกษาและการปฏิบติัการอย่างไร โรงเรียนดำเนินการอย่างไรใน
เรื่องต่อไปนี้ 

(1.1) การดำเนินการในกรณีท่ีหลักสูตรและการดำเนินงานของโรงเรียนมี
ผลกระทบเชิงลบต่อสังคม 

(1.2) การคาดการณ์ล่วงหน้าถึงความกังวลของสาธารณะ (Public Concerns) 
ท่ีมีต่อหลักสูตรและการปฏิบัติการในอนาคต 

(1.3) การเตรียมการเชิงรุกต่อความกังวลและผลกระทบเหล่านี้ ท้ังนี้รวมถงึการ
อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและกระบวนการจัดการห่วงโซ่อุปทานท่ีมีประสิทธิผล  

(1.4) โรงเรียนมีกระบวนการ ตัววัด และเป้าประสงค์ท่ีสำคัญอะไรเพื่อให้การ
ดำเนินการเป็นไปตามระเบียบข้อบังคับท่ีกำหนด หรือดีกว่าท่ีกำหนด (*) โรงเรียนมีกระบวนการ ตัว
วัด และเป้าประสงค์ท่ีสำคัญอะไรในการดำเนินการเรื่องความเส่ียงท่ีเกี่ยวข้องกับหลักสูตรและการ
ปฏิบัติการของโรงเรียน 

(2) การประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม (ETHICAL BEHAVIOR) โรงเรียนมีการ
ดำเนินการอย่างไรในการส่งเสริมและสร้างความมั่นใจว่าปฏิสัมพันธ์ทุกด้านขององค์กรเป็นไปอย่างมี
จริยธรรม 

(2.1) โรงเรียนมีกระบวนการ ตัววัด หรือตวัช้ีวัดท่ีสำคัญอะไรในการส่งเสริมและ
กำกับดูแลให้มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมภายใต้โครงสร้างระบบการกำกับดูแลโรงเรียน 
รวมท้ังการปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรนักเรียนผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โรงเรียนในเขตพื้นท่ีบริการ อีกท้ัง
สถาบันอุดมศึกษา สถานประกอบการ หน่วยงานท้ังภาครัฐและเอกชน 

(2.2) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการติดตามและดำเนินการในกรณีท่ีมีการ
กระทำท่ีขีขั่ดต่อการประพฤติปฏิบติัอยา่งมีจริยธรรม 

ค. ความรับผิดชอบต่อสังคม (Societal Responsibilities) 
(1) ความผาสุกของสังคม (Societal Well-Being) โรงเรียนคำนึงถึงความผาสุก

และผลประโยชน์ของสังคมท่ีเป็นส่วนหนึ่งในกลยุทธ์และการปฏิบัติการประจำวันอย่างไร โรงเรียนมี
ส่วนในการสร้างความผาสุกแก่สังคมอย่างไร โดยผ่านระบบส่ิงแวดล้อม สังคม และเศรษฐกิจของ
โรงเรียนท่ีมีอยู ่

(2) การสนับสนุนชุมชน (Community Support) โรงเรียนดำเนินการสนับสนุน
และการสร้างความเข้มแข็งให้แก่ชุมชนท่ีสำคัญ (KEY communities) ของโรงเรยีนอย่างไร 

(2.1) โรงเรียนมีวิธีการกำหนดกิจกรรมท่ีใช้ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของ
โรงเรียน (CORE COMPETENCIES) เข้าไปมีส่วนร่วมสนับสนุน และสร้างความเข้มแข็งให้แก่ชุมชนท่ี
สำคัญอย่างไร 

(2.2) ชุมชนท่ีสำคัญของโรงเรียนมีอะไรบ้าง และมีวิธีการอย่างไรในการกำหนด
ชุมชนท่ีสำคัญดังกล่าว 

(2.3) ผู้นำระดับสูงและบุคลากร ร่วมมือกันในการพัฒนาชุมชนนั้นอย่างไร 
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หมวด 2 กลยุทธ ์(Strategy) 
ในหมวดกลยุทธ์นี้ เป็นการตรวจประเมนิว่าโรงเรียนมีการจัดทำวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และ

แผนปฏิบัติการของโรงเรียนอย่างไร และการนำแผนปฏิบัติการไปปฏิบัติมีการปรับเปล่ียนเมื่อ
สถานการณ์เปล่ียนไป และมีการวัดผลความก้าวหน้าอย่างไร 

2.1 การจัดทำกลยุทธ์ (Strategy Development) : โรงเรียนมีวิธีการในการจัดทำกล
ยุทธ์อย่างไร ให้อธิบายโดยตอบคำถามต่อไปนี้ 

ก. กระบวนการจัดทำกลยุทธ์ (Strategy Development PROCESS) 
(1) กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ (Strategy Planning PROCESS) โรงเรียนมีวิธีการ

อย่างไรในการวางแผนกลยุทธ์ ขั้นตอนท่ีสำคัญของการจัดทำแผนกลยทุธ์มีอะไรบ้าง และผู้ท่ีเกีย่วข้องท่ี
สำคัญมีใครบ้าง กรอบเวลาของการวางแผนระยะส้ันและระยะยาวคืออะไร โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรใน
การทำให้กระบวนการวางแผนกลยุทธ์มีความสอดคล้องกับกรอบเวลาดังกล่าว กระบวนการวางแผนกล
ยุทธ์ได้คำนึงถงึความจำเป็นท่ีอาจเกิดขึ้นในโรงเรียนในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 

(1.1) การเปล่ียนแปลงแบบพลิกโฉม และลำดับความสำคัญของแผนงานต่างๆ 
ใน การเปล่ียนแปลง 

(1.2) ความคล่องตัว (Organizational Agility) 
(1.3) ความยืดหยุน่ในการปฏิบัติการ (Operational Flexibility) 

(2) นวัตกรรม (INNOVATION) กระบวนการจัดทำกลยุทธ์ของโรงเรียนกระตุ้นและ
ทำให้เกิดนวัตกรรมอย่างไร 

(2.1) โรงเรียนกำหนดโอกาสเชิงกลยุทธ์  (STRATEGY OPPORTUNITIES) 
อยา่งไร 

(2.2) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการตัดสินใจว่าจะเลือกโอกาสเชิงกลยุทธ์และ
ความเส่ียงท่ีผ่านการประเมินผลได้ผลเสียอย่างรอบด้านเรื่องใดบา้งท่ีจะดำเนินการ 

(2.3) โอกาสเชิงกลยุทธ์ท่ีสำคัญของโรงเรียนคืออะไร 
(3) การวิเคราะห์และกำหนดกลยุทธ์ (Strategy Considerations) โรงเรียนมี

วิธกีารอย่างไรในการรวบรวม วิเคราะห์ข้อมูลและพัฒนาสารสนเทศในกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ ใน
การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมลูนี้โรงเรียนคำนึงถึงองค์ประกอบต่อไปนี้อยา่งไร 

(3.1) ความท้าทายเชิงกลยุทธ์และความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ 
(3.2) ความเส่ียงท่ีคุกคามต่อความสำเร็จในอนาคตของโรงเรยีน 
(3.3) ความเปล่ียนแปลงท่ีมีโอกาสจะเกิดขึน้ด้านกฎระเบียบ ข้อบงัคับ 
(3.4) จุดบอดท่ีอาจเกิดขึน้ในกระบวนการวางแผนกลยุทธ์และสารสนเทศ 
(3.5) ความสามารถของโรงเรียนในการนำแผนกลยทุธ์ไปปฏิบัติ 

(4) ระบบงานและสมรรถนะหลักของโรงเรียน (WORK SYSTEMS and CORE 
COMPETENCIES) ระบบงานท่ีสำคัญของโรงเรียนคืออะไร 

(4.1) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการตดัสินใจเรือ่งระบบงานเพื่อช่วยให้โรงเรียน
บรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
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(4.2) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการตัดสินใจว่ากระบวนการท่ีสำคัญใดจะ
ดำเนินการโดย ผู้ส่งมอบและพันธมิตร การตัดสินใจเหล่านี้ได้คำนึงถึงสมรรถนะหลักของโรงเรียน (CORE 
COMPETENCIES) และสมรรถนะหลักของผู้ส่งมอบและพันธมิตรท่ีมีศักยภาพอย่างไร 

(4.3) โร ง เรี ย น มี วิ ธี ก า ร อ ย่ า ง ไร ใน ก ำห น ด ส ม รร ถ น ะ ห ลั ก  (CORE 
COMPETENCIES) และระบบงานในอนาคตของโรงเรียน 

ข. วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ (STRATEGIC OBJECTIVES) 
(1) วตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่สำคัญ (KEY STRATEGIC OBJECTIVES)วัตถุประสงค์

เชิงกลยทุธ์ท่ีสำคัญของโรงเรียนมีอะไรบ้าง ให้ระบุตารางเวลาท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์เหล่านั้น 
(1.1) เป้าประสงค์ (GOALS) ท่ีสำคัญท่ีสุดของวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์เหล่านั้นมี

อะไรบ้าง 
(1.2) การเปล่ียนแปลงท่ีสำคัญ (ถ้ามี) ในด้านหลักสูตร นักเรียนและผู้มีส่วนได้

ส่วนเสีย ผู้ส่งมอบและพันธมติร และการปฏิบัติการท่ีได้วางแผนไว้มีอะไรบ้าง 
(2 ) ก า ร พิ จ ารณ าวั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ เชิ ง ก ล ยุ ท ธ์  (STRATEGIC OBJECTIVES 

Considerations) วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนสามารถสร้างสมดุลท่ีเหมาะสมระหว่างความ
ต้องการท่ีหลากหลายและแข่งขันกันเองในโรงเรียนได้อย่างไร วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ของโรงเรียน
ดำเนินการเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 

(2.1) ตอบสนองความท้าทายเชิงกลยุทธ์ใช้ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของ
โรงเรียน ความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ และโอกาสเชิงกลยุทธ์ 

(2.2) สร้างความสมดุลระหว่างกรอบเวลาระยะส้ันระยะยาว 
(2.3) สร้างความสมดุลระหว่างความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีสำคัญ

ท้ังหมด 
2.2 การนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) : โรงเรียน

นำกลยุทธ์ไปปฏิบัติอย่างไร ให้อธิบายโดยตอบคำถามต่อไปนี้ 
ก. การ จัดทำแผนปฏิบั ติการและการถ่ายทอดสู่การปฏิบั ติ  (ACTION PLAN 

Development and DEPLOYMENT) 
(1) การจัดทำแผนปฏิบัติการ (ACTION PLAN Development) แผนปฏิบัติการท้ัง

ระยะส้ันและระยะยาวของโรงเรียนมอีะไรบ้าง แผนดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์
อะไรบา้ง และโรงเรียนมีวธิีการในการจัดทำแผนปฏิบัติการอย่างไร 

(2) การนำแผนปฏิบัติการไปปฏิบัติ (Action PLAN Implementation)โรงเรียนมี
วิธีการอย่างไรในการถ่ายทอดแผนปฏิบัติการสู่การปฏิบัติโรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการถ่ายทอด
แผนปฏิบัติการสู่การปฏิบัติไปยังบุคลากร ผู้ส่งมอบ และพันธมิตรท่ีสำคัญ โรงเรียนมีวิธีการอย่างไร
เพื่อจะทำให้มั่นใจว่าผลการดำเนินการท่ีสำคัญตามแผนปฏิบัติการจะบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ี
สำคัญและมีความยัง่ยืน 

(3) การจัดสรรทรัพยากร (Resource Allocation) โรงเรียนทำอย่างไรให้มั่นใจว่ามี
ทรัพยากรด้านการเงินและด้านอื่นๆ พร้อมใช้ในการสนับสนุนแผนปฏิบัติการจนประสบความสำเร็จ
และบรรลุพันธะผูกพันในปัจจุบัน โรงเรียนมีวิธีการจัดสรรทรัพยากรเหล่านี้อย่างไรเพื่อสนับสนุน
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แผนปฏิบัติการ โรงเรียนจัดการความเส่ียงต่างๆ ท่ีเกี่ยวกับแผนดังกล่าวอย่างไร เพื่อทำให้เกิดความ
มั่นใจถึงความมั่นคงทางการเงินของโรงเรยีน 

(4 ) แผนด้านบุคลากร (WORKFORCE Plans) แผน ด้านบุคลากรท่ีสำคัญ ท่ี
สนับสนุนวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการท้ังระยะส้ันและระยะยาวมีอะไรบ้าง แผน
ดังกล่าวได้คำนึงถึงผลกระทบต่อบุคลากร ความเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดขึ้นท่ีเกี่ยวข้องกับความต้องการ
ด้านขีดความสามารถและอัตรากำลังบคุลากรอย่างไร 

(5) ตัววัดผลการดำเนินการ (PERFORMANCE MEASURES) ตัววัดหรือตัวช้ีวัดผล
การด ำ เนิ น ก าร ท่ี ส ำ คั ญ  (KEY PERFORMANCE MEASURES or INDICATORS) ท่ี ใ ช้ ติ ด ต าม
ความสำเร็จและประสิทธิผล(EFFECTIVENESS) ของแผนปฏิบัติการมีอะไรบ้าง โรงเรียนมีวิธีการ
อย่างไรเพื่อทำให้ระบบการวัดผลโดยรวมของแผนปฏิบัติการเสริมสร้างให้องค์กร ดำเนินการสอดคล้อง
ไปในแนวทางเดียวกัน (ALIGNMENT) 

(6) การคาดการณ์ผลการดำเนินการ (PERFORMANCE PROJECTIONS) การ
คาดการณ์ผลการดำเนินการตามกรอบเวลาของการวางแผนท้ังระยะส้ันและระยะยาวของโรงเรียนตาม
ตัววัดหรือตัวช้ีวัดท่ีระบุไว้มีอะไรบ้าง ผลการดำเนินการท่ีคาดการณ์ไว้ของตัววัดหรือตัวชี้วัดเหล่านี้เป็น
อย่างไร เมือ่เปรียบเทียบกับผลของคู่แข่ง (Competitors) หรือของโรงเรียนในระดับท่ีเทียบเคียงกันได้ 
และเมื่อเปรียบเทียบกับระดับเทียบเคียงท่ีสำคัญ (KEY PERFORMANCE) โรงเรียนจะทำอย่างไร หาก
พบว่ามีความแตกต่างเมื่อเปรียบเทียบกับคู่แข่งหรือกับโรงเรียนในระดับท่ีเทียบเคียงกนัได้ 

ข. การปรับเปล่ียนแผนปฏิบัติการ (ACTION PLAN Modification): โรงเรียนมีวิธีการ
อย่างไรในการปรับเปล่ียนและนำแผนปฏิบัติการไปปฏิบัติในกรณีท่ีสถานการณ์บังคับให้ต้องปรับแผน
และนำไปปฏิบัติอย่างรวดเร็ว 
หมวด 3 นักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Student and stakeholder) 

ในหมวดนักเรียนและผู้มส่ีวนได้ส่วนเสียนี้ เป็นการตรวจประเมินถึงวิธีการสร้างความผูกพัน
กับนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพื่อความสำเร็จด้านตลาดในระยะยาวครอบคลุมถึงวิธีการรับฟัง 
“เสียงของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย” สร้างความสัมพันธ์กับนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และ
ใช้สารสนเทศเกี่ยวกับนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพื่อปรับปรุงและค้นหาโอกาสในการสร้าง
นวัตกรรม 

3.1 เสียงของนักเรียนและผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย (VOICE OF THE STUDENT and 
Stakeholder) : โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการรวบรวมข้อมูลสารสนเทศจากนักเรียนและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย ให้อธิบายโดยตอบคำถาม ดังต่อไปนี้ 

ก. การรับฟั งนั ก เรียนและ ผู้มี ส่ วน ได้ ส่วน เสีย  (STUDENT and Stakeholder 
Listening) 

(1 ) นั ก เรี ยน ปั จ จุบั น และ ผู้ มี ส่ วน ได้ ส่ วน เสี ย  (Current STUDENTS and 
Stakeholders) โรงเรียนมีวิธีการในการรับฟัง มีปฏิสัมพันธ์และสังเกตนักเรียน เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูล
สารสนเทศท่ีสามารถนำไปใช้ต่อได้อย่างไร วิธีการรับฟังเสียงดังกล่าวมีความแตกต่างกันอย่างไร 
ระหว่างนักเรียน กลุ่มนักเรียน หรือส่วนตลาด 
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(1.1) มีวิธีการอย่างไรในการใช้ส่ือทางสังคมออนไลน์และเทคโนโลยีบน
เวบ็ไซต์ต่าง ๆ ในการรับฟังนักเรียน 

(1.2) วิธีการรับฟังมีความแตกต่างกันอย่างไรภายในช่วงเวลาของการเป็น
นักเรียน 

(1.3) มีวิธีการอย่างไรในการค้นหาข้อมูลป้อนกลับจากนักเรียนอย่างทันท่วงที
และสามารถนำไปใช้ต่อได้ในเรื่องคุณภาพของหลักสูตร การสนับสนุนนักเรียนในเรื่องการบริการทาง
การศึกษา และการทำธุรกรรม 

(2 ) นั ก เรียนในอนาคตและผู้มี ส่วนได้ ส่วนเสีย (Potential STUDENT and 
Stakeholders) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการรับฟังสียงจากนักเรียนในอนาคต และผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย เพื่อใหไ้ด้สารสนเทศท่ีนำไปใช้ต่อได้ 

(2.1) มีวิธีการอย่างไรในการรับฟังเสียงนักเรียนในอดีต นักเรียนในอนาคตผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย นักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของคู่แข่ง เพื่อให้ได้สารสนเทศท่ีสามารถนำไปใช้ต่อได้
เกี่ยวกับหลักสูตร การสนับสนุนนักเรียนในเรื่องการบริการทางการศึกษา และการทำธุรกรรม 

ข. การประเมินความพึงพอใจและความผูกพันของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(Determination of STUDENT and Stakeholders Satisfaction and ENGAGEMENT) 

(1 ) ความพึ งพ อ ใจ ความ ไม่ พึ งพ อ ใจ  และความ ผูกพั น  (Satisfaction , 
Dissatisfaction and ENGAGEMENT) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการประเมินความพึงพอใจ ความ
ไม่พึงพอใจ และความผูกพันของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

(1.1) วิธีการประเมินเหล่านี้มีความแตกต่างกันอย่างไรระหว่างกลุ่มนักเรียน
และส่วนตลาด 

(1.2) การประเมินดังกล่าวให้สารสนเทศท่ีนำไปใช้ได้ในการตอบสนองความ
ต้องการให้เหนือความคาดหวัง และสร้างความผูกพันกับนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในระยะยาวได้
อยา่งไร 

(2 ) ค ว า ม พึ ง พ อ ใจ เป รี ย บ เ ที ย บ กั บ คู่ แ ข่ ง  (Satisfaction Relative to 
Competitors) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการเสาะหาสารสนเทศด้านความพึงพอใจของนักเรียนและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ท่ีมีต่อโรงเรียนเปรยีบเทียบกับโรงเรียนอื่น โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการเสาะหา
สารสนเทศด้านความพึงพอใจของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีมีต่อโรงเรียน โดย 

(2.1) เปรียบเทียบกับระดับความพึงพอใจของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ท่ีมีต่อคู่แข่ง 

(2.2) เปรียบเทียบกับระดับความพึงพอใจของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ท่ีมีต่อหลักสูตรท่ีคล้ายคลึงกัน หรือระดับเทียบเคียง (BENCHMARKS) 
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3.2 ความผูกพันของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Student And Stakeholder 
Engagement) โรงเรียนมีวิธีอย่างไรในการสร้างความผูกพันกับนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
โดยตอบสนองความต้องการและสร้างสัมพันธ์กับนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ให้อธิบายโดย
ตอบคำถามต่อไปนี้ 

ก. หลักสูตรและการสนับสนุนนักเรียนและผู้มีส่วนได้ ส่วนเสีย (Product Offerings 
STUDENT and Stakeholder Support) 

(1) หลักสูตร (Product Offering) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการกำหนดหลักสูตร 
และดำเนินการอย่างไรในเรื่องต่อไปนี้ 

(1.1) กำหนดความจำเป็นและความต้องการของนักเรียน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
และตลาดสำหรับหลักสูตรและบริการ 

(1.2) กำหนดและปรับหลักสูตรเพื่อตอบสนองความต้องการ และทำให้
เหนือกว่าความคาดหวังของกลุ่มนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และส่วนตลาด (ตามท่ีระบุไว้ในโครง
ร่างองค์กร) 

(1.3) ค้นหาและปรับหลักสูตรเพื่อเข้าสู่ตลาดใหม่ เพื่อดึงดูดนักเรียนกลุ่มใหม่
และสร้างโอกาสในการขยายความสัมพันธ์กับนักเรียนปัจจุบัน 

(2) การสนับสนุนนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (STUDENT and Stakeholder 
Support) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการสนับสนุนให้นักเรียนสามารถสืบค้นสารสนเทศ และรับการ
สนับสนุน และโรงเรียนดำเนินการอย่างไรในเรื่องต่อไปนี้ 

(2.1) โรงเรียนมีวิธีการสนับสนุนนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีสำคัญ
อะไรบ้าง 

(2.2) วิธีการเหล่านี้และกลไกการส่ือสารท่ีสำคัญมีความแตกต่างกันอย่างไร
ระหว่างนักเรียน กลุ่มนักเรียนหรือส่วนตลาด 

(2.3) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการทำให้นักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทำ
ธุรกรรมกับโรงเรียน 

(3) การจำแนกนกัเรียน (STUDENT Segmentation) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไร ใน
การจำแนกนักเรียน โรงเรียนดำเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 

(3.1) ใช้สารสนเทศเกี่ยวกับนักเรียน ตลาด และหลักสูตร เพื่อจำแนกกลุ่ม
นักเรียน และส่วนตลาดปัจจุบันและอนาคต 

(3.2) นำนักเรียนของคู่แข่ง นักเรียน และตลาดอื่นๆ ท่ีพึงมีในอนาคตมา
ประกอบการพิจารณาดังกล่าว 

(3.3) กำหนดว่านักเรียนใด กลุ่มนักเรียนใด และส่วนตลาดใด ท่ีโรงเรียนจะให้
ความสำคัญและทำตลาดเพื่อการเติบโตของโรงเรียนกระบวนการ 
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ข. การสร้างความสัมพันธ์กับนักเรียนและผู้มีส่วนได้ ส่วนเสีย (Building STUDENT 
and Stakeholders Relationships) 

(1) การจัดการความสัมพันธ์ (Relationship Management) โรงเรียนมีวิธีการ
อย่างไรในการสร้างและจัดการความสัมพันธ์กับนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โรงเรียนมีวิธีการ
อย่างไรในการทำตลาด สร้างและจัดการความสัมพันธ์ เพื่อ 

(1.1) ให้ได้นักเรียนใหม่ และเพิ่มส่วนแบ่งการรับนักเรียน 
(1.2) จัดการและยกระดับภาพลักษณ์ของโรงเรียน 
(1.3) รักษานักเรียน ตอบสนองความต้องการและทำให้ดีกว่าความคาดหวังใน

แต่ละช่วงเวลาของการเป็นนักเรียน 
(1.4) เพิ่มความผูกพันของนักเรียน ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับโรงเรียน 

(2) การจัดการกับข้อร้องเรียน (Complaint Management) โรงเรียนมีวิธีจัดการ
กับข้อร้องเรียนของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างไรและดำเนินการอย่างไรในเรื่องต่อไปนี้ 

(2.1) วิธีการจัดทำให้ข้อร้องเรียนได้รับการแก้ไขอย่างทันท่วงทีและมี
ประสิทธิผล 

(2.2) วิธีการจัดการข้อร้องเรียนท่ีสามารถเรียกความเช่ือมั่นของนักเรียน
กลับคืนมา รวมท้ังเสริมสร้างความพึงพอใจและความผูกพันของนักเรียน และหลีกเล่ียงไม่ให้ข้อ
ร้องเรียนลักษณะเดียวกันเกิดซ้ำในอนาคตได้ 
หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์  และการจัดการความรู้ (Measurement, Analysis and 
Knowledge Management) 

ในหมวดการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ เป็นการตรวจประเมินว่า โรงเรียนมี
วิธีการอย่างไรในการเลือก รวบรวม วิเคราะห์ จัดการ และปรับปรุงข้อมูล สารสนเทศ และสินทรัพย์
ทางความรู้ (KNOWLEDGE ASSETS) โรงเรียนมีการเรียนรู้อย่างไร และบริหารจัดการเทคโนโลยี
สารสนเทศอย่างไร รวมท้ังโรงเรียนใช้ผลการทบทวนเพื่อปรับปรุงผลการดำเนินการอย่างไร 

4.1 การวัด การวิ เคราะห์  และการป รับป รุงผลการดำเนินการของโรงเรียน 
( Measurement, Analysis and Improvement of Organization Performance) : 
โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการวัด วิเคราะห์ และปรับปรุงผลการดำเนินการของโรงเรียน ให้
อธิบายโดยตอบคำถามต่อไปนี้ 

ก. การวัดผลการดำเนินการ (PERFORMANCE MEASUREMENT) 
(1) ตัววัดผลการดำเนินการ (PERFORMANCE MEASURE) โรงเรียนมีวิธีการ

อย่างไรในการใช้ข้อมูลและสารสนเทศ เพื่อติดตามการปฏิบัติการประจำวันและผลการดำเนินการ
โดยรวมของโรงเรียนโรงเรียนดำเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 

(1.1) เลือก รวบรวม ปรับให้สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน และบูรณาการ
ข้อมูลและสารสนเทศเพื่อติดตามการปฏิบัติการประจำวันและผลการดำเนินการโดยรวมของโรงเรียน 

(1.2) ติดตามความก้าวหน้ าในการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และ
แผนปฏิบัติการ โรงเรียนมีตัววัดผลการดำเนินการอะไรบ้าง รวมท้ังตัววัดด้านการเงินท่ีสำคัญท้ังระยะ
ส้ันและระยะยาว ตัววัดเหล่านี้ได้รับการติดตามบ่อยเพียงใด 
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(2) ข้อมูลเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Data) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการ
เลือกและใช้ข้อมลูและสารสนเทศเชิงเปรยีบเทียบท่ีสำคัญอย่างมีประสิทธิผล โรงเรียนมีวิธีการอย่างไร
ในการเลือกและใช้ข้อมูลและสารสนเทศเชิงเปรียบเทียบท่ีสำคัญอย่างมีประสิทธิผล เพื่อสนับสนุนการ
ตัดสินใจในการปฏิบติัการ 

(3) ข้อมูลนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (STUDENT and STAKEHOLDER Data) 
โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการใช้ข้อมูลและสารสนเทศจากเสียงของนักเรียนผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและ
ตลาด โรงเรียนดำเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 

(3.1) เลือกและใช้ ข้อมูลและสารสนเทศจากเสียงของนักเรียน ผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียและตลาด (รวมถึงข้อมูลท่ีประมวลผลเกี่ยวกับข้อร้องเรียน) อย่างมีประสิทธิผลเพื่อสร้างวัฒนธรรม
ท่ีมุ่งเน้นนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียยิ่งขึน้ และเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติการ 

(3.2) ใช้ขอ้มูลและสารสนเทศท่ีเกบ็รวบรวมผ่านส่ือสังคมออนไลน์ 
(4) ความคล่องตัวของการวัดผล (Measurement Agility) โรงเรียนมีวิธีการ

อย่างไรเพื่อให้มั่นใจว่าระบบการวัดผลการดำเนินการของโรงเรียนสามารถตอบสนองความ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้อย่างรวดเร็ว หรือท่ีไม่ได้คาดคิดท้ังภายในหรือภายนอกองค์กร 

ข. การวิเคราะห์และทบทวนผลการดำเนินการ (PERFORMANCE ANALYSIS and 
Review) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการทบทวนผลการดำเนินการและขีดความสามารถของโรงเรียน 
โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการใช้ตัววัดผลการดำเนินการท่ีสำคัญของโรงเรียน รวมท้ังข้อมูลเชิง
เปรียบเทียบและข้อมูลนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการทบทวนเหล่านี้ โรงเรียนมีวิธีการวิเคราะห์
อะไรบ้างเพื่อสนับสนุนการทบทวนเหล่านี้และเพื่อทำให้มั่นใจว่า ผลสรุปนั้นใช้ได้ โรงเรียนและผู้นำ
ระดับสูงใช้ผลการทบทวนในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 

(1) ประเมินผลความสำเร็จของโรงเรยีน ผลการดำเนินการในเชิงแข่งขันความมั่นคงทาง 
การเงิน และความก้าวหน้าในการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการ 

(2) ตอบสนองอย่างรวดเร็วต่อความเปล่ียนแปลงในด้านความต้องการของโรงเรียน 
และ ความท้าทายในสภาพแวดล้อมท่ีโรงเรียนดำเนินงานอยู่รวมท้ังความจำเป็นเรื่องการเปล่ียนแปลง
แบบพลิกโฉมในโครงสร้างและระบบงานของโรงเรียน 

(3) คณะกรรมการกำกับดูแลโรงเรียนมีวิธีการอย่างไร ในการทบทวนผลการดำเนินการ
ของโรงเรียน และความก้าวหน้าเมื่อเทียบกับวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการ 

ค. การปรับปรุงผลการดำเนินการ (PERFORMANCE Improvement) 
(1) การแลกเปล่ียนเรียนรู้และวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ (Best Practices)โรงเรียนมีวิธีการ

อย่างไรในการแลกเปล่ียนเรียนรู้วิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศในโรงเรียน โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการค้นหา
หน่วยงานหรือการปฏิบัติการท่ีมีผลการดำเนินการท่ีดี โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการค้นหาวิธีปฏิบัติท่ี
เป็นเลิศ เพื่อการแลกเปล่ียนเรยีนรู้และนำไปปฏิบัติในส่วนอื่นๆ ของโรงเรียน 

(2) ผลการดำเนินการในอนาคต (Future PERFORMANCE) โรงเรียนมีวิธีการ
อย่างไรในการคาดการณ์ผลการดำเนินการในอนาคต โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการใช้ผลการทบทวน
ผลการดำเนินการ (ท่ีระบุใน 4.1ข) และข้อมูลเชิงเปรยีบเทียบและเชิงแข่งขนัท่ีสำคัญเพื่อคาดการณ์ผล
การดำเนินการในอนาคต หากมีความแตกต่างระหว่างการคาดการณ์ผลการดำเนินการในอนาคต
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เหล่านี้กับการคาดการณ์ผลการดำเนินการของแผนปฏิบัติการ (ท่ีระบุใน 2.2 ข) โรงเรียนมีวิธีการ
อย่างไรในการปรับค่าความแตกต่างดังกล่าวให้ยอมรับได้ (Reconcile) 

(3) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและนวัตกรรม (Continuous Improvement and 
INNOVATION) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการนำผลการทบทวนผลการดำเนินการ (ท่ีระบุใน 4.1ข) 
ไปใช้จัดลำดับความสำคัญของเรื่องท่ีต้องนำไปปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง และนำไปเปน็โอกาสในการสร้าง
นวัตกรรม โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการถ่ายทอดลำดับความสำคัญและโอกาสดังกล่าวไปสู่การ
ปฏิบัติไปยัง 

(3.1) คณะทำงานหรือระดับปฏิบัติ 
(3.2) ผู้ส่งมอบ พันธมิตรและผู้ใหค้วามร่วมมือของโรงเรียน เพื่อทำให้มั่นใจว่า

มีความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันกับโรงเรียน 

4.2 การจัดการความรู้ สารสนเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศ  (Knowledge 
Management, Information and Information Technology) : โรงเรียนมีวิธีการอย่างไร ใน
การจัดการสินทรัพย์ทางความรู้ของโรงเรียนสารสนเทศและโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศให้อธิบายโดยตอบคำถามต่อไปนี้ 

ก. ความรู้ขององค์กร (Organization Knowledge)  
(1) การจัดการความรู้ (Knowledge Management) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรใน

การจัดการความรู้ของโรงเรียน โรงเรียนดำเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
(1.1) รวบรวมและถ่ายทอดความรู้ของบุคลากร 
(1.2) ผสานและหาความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลจากแหล่งต่างๆเพื่อสร้างความรู้

ใหม่ 
(1.3) ถ่ายทอดความรู้ท่ีเกี่ยวข้องระหว่างโรงเรียนกับนักเรียนและผู้มีส่วนได้

ส่วนเสีย ผู้ส่งมอบ พันธมิตร และผู้ให้ความร่วมมือ 
(1.4) รวบรวมและถ่ายทอดความรู้ท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อใช้ในการสร้างนวัตกรรม

และกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
(2) การเรียนรู้ระดับองค์กร (Organization LEARNING): โรงเรียนมีวิธีการอย่างไร

ในการใช้องค์ความรู้และทรัพยากรต่างๆ เพื่อให้การเรียนรู้ฝังลึกลงไปในวิถีการปฏิบัติงานของโรงเรียน
กระบวนการ 

ข . ข้ อมู ล  สารสน เทศ และ เท คโน โลยี สารสน เทศ  (Data, Information and 
Information Technology) 

(1 ) คุณภาพของข้อมูลและสารสน เทศ (Data and Information Quality) 
โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการทวนสอบและทำให้มั่นใจถึงคุณภาพของข้อมูลและสารสนเทศของ
โรงเรียน โรงเรียนมีวิธีการจัดการอย่างไรเพื่อทำให้มั่นใจว่าข้อมูลและสารสนเทศในรูปแบบ
อิเล็กทรอนิกส์และรูปแบบอื่นมีความแม่นยำ (Accuracy), ถูกต้อง (Validity), คงสภาพ (Integrity), 
เช่ือถือได้ (Reliability) และเป็นปจัจุบัน 

(2) ความปลอดภัยของข้อมูลและสารสนเทศ (Data and Information Security) 
โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการทำให้มั่นใจว่าข้อมูลและสารสนเทศท่ีอ่อนไหวหรือสำคัญมีความ



123 
 

  

ปลอดภัย โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการทำให้มั่นใจว่าข้อมูลและสารสนเทศในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์
และรูปแบบอื่น เป็นความลับและสามารถเข้าถึงตามสิทธิท่ีเหมาะสม โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการ
เฝ้าระวังความปลอดภัยของระบบสารสนเทศบนไซเบอร์ (Cyber security) 

(3) ความพร้อมใช้งานของข้อมู ลและสารสนเทศ (Data and Information 
Availability) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการทำให้มั่นใจว่าข้อมูลและสารสนเทศของโรงเรียนมีความ
พร้อมใช้งาน โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรเพื่อให้ข้อมูลและสารสนเทศท่ีจำเป็นมีความพร้อมใช้งาน ด้วย
รูปแบบท่ีใช้งานง่ายและทันกาลสำหรับบุคลากร ผู้ส่งมอบ พันธมิตร ผู้ให้ความร่วมมือ รวมทั้งนักเรียน
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

(4 ) คุณ ลักษณะของฮาร์ดแวร์ และซอฟต์แวร์  (Hardware and Software 
Properties) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการทำให้มัน่ใจได้ว่าฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์ มีความเช่ือถือได้ 
ปลอดภัย และใช้งานง่าย 

(5) ความพร้อมใช้งานในภาวะฉุกเฉิน (Emergency Availability) ในกรณีฉุกเฉิน 
โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการทำให้มั่นใจว่าระบบฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์ รวมท้ังข้อมูลและ
สารสนเทศ มีความปลอดภัยและความพร้อมใช้งานอย่างต่อเนื่อง เพื่อตอบสนองนักเรยีนและผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียอยา่งมีประสิทธผิล 
หมวด 5 บุคลากร (Workforce) 

หมวดบุคลากร เป็นการตรวจประเมินว่าโรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการประเมินความ
ต้องการด้านขีดความสามารถและอัตรากำลังบุคลากร และการสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากรท่ี
นำไปสู่ผลการดำเนินงานท่ีดี นอกจากนี้ ในหมวดนี้ยังเป็นการตรวจประเมินว่าโรงเรียนมีวิธีการอย่างไร
ในการสร้างความผูกพัน การจัดการ และการพัฒนาบุคลากรเพื่อนำศักยภาพของบุคลากรมาใช้อย่าง
เต็มท่ี ให้สอดคล้องไปในทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์พันธกิจ กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการของโรงเรียน 
ดังนี้ 

5.1 สภาพแวดล้อมของบุคลากร (WORKFORCE Environment) : โรงเรียนมีวิธีการ
อย่างไรในการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อให้บุคลากรทำงานอย่างมีประสิทธิผล ให้อธิบายโดยตอบ
คำถามต่อไปนี้ 

ก. ขีดความสามารถและอัตรากำลังบุคลากร (WORKFORCE CAPABILITY and 
CAPACITY) 

(1) ขีดความสามารถและอัตรากำลัง (CAPABILITY and CAPACITY) โรงเรียนมี
วิธกีารอย่างไร ในการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถ และอัตรากำลังบุคลากร รวมทั้งการ
ประเมินทักษะสมรรถนะ คุณวุฒิ  (Certification) และจำนวนบุคลากรท่ีต้องการในแต่ละระดับ 
(Staffing Levels) 

(2) บุคลากรใหม่ (New WORKFORCE Members) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรใน
การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ไว้โรงเรียนทำให้มั่นใจได้อย่างไรว่าบุคลากรเป็นตัว
แทนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความหลากหลายทางมุมมอง (Ideas) วัฒนธรรม และวิธีคิด (Thinking) ของ
ชุมชน ของบุคลากรท่ีโรงเรียนจ้าง และชุมชนของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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(3) ความสำเร็จในงาน (Work Accomplishment) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการ
จัดรูปแบบการทำงาน และบริหารบุคลากร โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการจัดรูปแบบการทำงาน และ
บริหารบุคลากรเพื่อให้ 

(3.1) งานของโรงเรียนบรรลุผลสำเร็จ 
(3.2) ใช้ประโยชน์อย่างเต็มท่ีจากสมรรถนะหลัก (CORE COMPETENCIES) 

ของโรงเรียน 
(3.3) ส่งเสริมสนับสนุนการมุง่เน้นนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(3.4) มีผลการดำเนินการท่ีเหนือกว่าความคาดหมาย 

(4 ) ก าร จัดก ารก าร เป ล่ี ยน แ ป ลงด้ าน บุ คลากร  (WORKFORCE Change 
Management) โรงเรียนมีวธิีการอย่างไรในการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการเปล่ียนแปลงความ
ต้องการดา้นขดีความสามารถและอัตรากำลังบุคลากร โรงเรียนดำเนินการในเรื่องต่อไปนี้ อย่างไร 

(4.1) บริหารบุคลากร บริหารความต้องการของบุคลากร และของโรงเรียน
เพื่อทำให้มั่นใจว่าสามารถดำเนินการได้อย่างต่อเนื่อง ป้องกันการลดจำนวนของบุคลากร และลด
ผลกระทบ หากเกิดกรณีดังกล่าว 

(4.2) การเตรียมการและบริหารในช่วงท่ีมีการเพิ่มจำนวนของบุคลากร 
(4.3) การเตรียมบุคลากรสำหรับการเปล่ียนแปลงในโครงสร้างของโรงเรียน

และระบบงานเมื่อจำเป็น 
ข. บรรยากาศการทำงานของบุคลากร (WORKFORCE Climate) 

(1 ) สภาพแวดล้อมของการทำงาน  (Workplace Environment) โรงเรียน
ดำเนินการอย่างไรเกี่ยวกับการสร้างความมั่นใจด้านสุขภาพสวัสดิภาพของบุคลากร และความสะดวก
ในการเข้าถึงสถานท่ีทำงานของบุคลากร 

(1.1) ตัววัดและเป้าประสงค์ในการปรับปรุงปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานมีอะไรบ้าง 

(1.2) มีความแตกต่างของปัจจัย ตัววัด หรือเป้าหมายท่ีสำคัญอะไรบ้างสำหรับ
สภาพแวดล้อมของสถานท่ีทำงานท่ีแตกต่างกัน 

(2) นโยบาย และสิทธิประโยชน์ (WORKFORCE Benefits and Policies)โรงเรียน
สนับสนุนบุคลากรโดยจัดใหม้ีการบริการ สิทธิประโยชน์ และนโยบาย อยา่งไร 

(2.1) โรงเรียนออกแบบการบริการ สิทธิประโยชน์ และนโยบาย ให้เหมาะสม
กับความต้องการของบุคลากรท่ีหลากหลาย ตามความแตกต่างของกลุ่มและประเภทของบุคลากร
อย่างไร 

(2.2) สิทธิประโยชน์ท่ีสำคัญท่ีโรงเรียนจัดให้บุคลากรมีอะไรบ้าง 
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5.2 ความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) : โรงเรียนมีวิธีการอย่างไร
ในการสร้างความผูกพันของบุคลากรเพื่อสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่มีผลการดำเนินการที่ดี 
ให้อธิบายโดยตอบคำถามต่อไปนี้ 

ก. ความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (WORKFORCE ENGAGMENT 
and PERFORMANCE) 

(1) วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการ
เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดการส่ือสารท่ีเปิดกว้างการทำงานท่ีให้ผลการดำเนินการท่ีดี และ
บุคลากรท่ีมีความผูกพัน 

(1.1) โรงเรียนทำให้มั่นใจได้อย่างไรว่าวัฒนธรรมองค์กร ได้ใช้ประโยชน์จาก
ความหลากหลายของมุมมอง (Ideas) วัฒนธรรม และวิธีคิด (Thinking) ของบุคลากร 

(1.2) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการให้อำนาจการตัดสินใจแกบุ่คลากร 
(2) ปัจจัยขับเคล่ือนความผูกพัน (Drivers of ENGAGEMENT) โรงเรียนมีวิธีการ

อย่างไรในการกำหนดปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร วิธีการกำหนดปัจจัยท่ีขับเคล่ือน
เหล่านี้แตกตา่งกันอย่างไรตามกลุ่มและส่วนของบุคลากร 

(3) การประเมินความผูกพัน (Assessment of ENGAGEMENT) โรงเรียนประเมิน 
ความผูกพันของบุคลากรอย่างไร 

(3.1) มีวิธีการและตัววัด ท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการอะไรบ้าง ท่ีใช้ใน
การประเมินความผูกพัน และ ความพึงพอใจของบุคลากร 

(3.2) วิธีการและตัววัดเหล่านี้มีความแตกต่างกันอย่างไรในแต่ละกลุ่มและส่วน
ของบุคลากร 

(3.3) โรงเรียนใช้ตัวช้ีวัดอื่นๆ เช่น อัตราการคงอยู่ของบุคลากร การขาดงาน
การร้องทุกข์ ความปลอดภัยและผลิตภาพ เพื่อประเมินและปรับปรุงความผูกพันของบุคลากรอย่างไร 

(4) การจัดการผลการปฏิบัติงาน (PERFORMANCE Management)ระบบการ
จัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสนับสนุนทำให้เกิดการทำงานท่ีให้ผลการดำเนินการท่ีดีและ
ความผูกพันของบุคลากรอย่างไร ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร พิจารณาถึงการ
บริหารค่าตอบแทน การให้รางวัล การยกย่องชมเชยและการสร้างแรงจูงใจอย่างไร ระบบการจัดการ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเสริมสร้างในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 

(4.1) การยอมรับความเส่ียงท่ีผ่านการประเมินผลได้ผลเสียอย่างรอบด้าน 
(INTELLIGENT RISK TAKING) ท่ีนำไปสู่การสร้างนวัตกรรม 

(4.2) การมุ่งเน้นนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(4.3) การบรรลุผลสำเร็จของแผนปฏิบัติการ 

ข. การพัฒนาบุคลากรและผู้นำ (WORKFORCE and Leader Development) 
(1) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Development System) 

ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาสนับสนนุความต้องการของโรงเรยีนและการพฒันาตนเองของบุคลากร 
ผู้บริหาร และผู้นำอย่างไร ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาของโรงเรียนดำเนินการในเรื่องต่อไปนี้
อย่างไร 
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(1.1) พิจารณาถงึสมรรถนะหลักขององค์กร (CORE COMPETENCIES) ความ
ท้าทายเชิงกลยุทธ์ และการบรรลุผลสำเร็จของแผนปฏิบัติการท้ังในระยะส้ัน และระยะยาวของ
โรงเรียน 

(1.2) สนับสนุนการปรับปรุงผลการดำเนินการและการเปล่ียนแปลงของ
โรงเรียน ตลอดจนการสร้างนวัตกรรม 

(1.3) สนับสนุนจริยธรรม และปฏิบัติงานอย่างมีจริยธรรม 
(1.4) ปรับปรุงการมุ่งเน้นนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(1.5) ทำให้มั่นใจถึงการถ่ายโอนความรู้จากบุคลากรท่ีลาออก หรือเกษียณอายุ

ราชการ 
(1.6) ทำให้มั่นใจว่ามีการผลักดันให้ใช้ความรู้ และทักษะใหม่ในการปฏิบติังาน 

(2) ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา (LEARNING and Development 
EFFECTIVENESS) โรงเรียนวิธีการประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบการเรียนรู้และการ
พัฒนาอย่างไรโรงเรียนมีวิธีการดำเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 

(2.1) การเช่ือมโยงผลลัพธ์การเรียนรู้และพัฒนา กับผลการประเมินความ
ผูกพันของบุคลากร และกับผลลัพธ์ท่ีสำคัญท่ีรายงานในหมวด 7 

(2.2) การใช้ผลความเช่ือมโยงนี้เพื่อระบุโอกาสในการปรับปรุงความผูกพันของ
บุคลากร การเรียนรู้ และพัฒนา 

(3) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ (Career Progression) โรงเรียนวิธีการอย่างไรในการ
จัดการความก้าวหน้าในวิชาชีพของโรงเรียน โรงเรียนวิธีการอย่างไรในการจัดการความก้าวหน้าใน
วิชาชีพของบุคลากรในโรงเรียนโรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการวางแผนการสืบทอดตำแหน่งของ
ผู้บริหารและผู้นำ 
หมวด 6 การปฏิบัติการ (Operations) 

ในหมวดการปฏิบัติการ เป็นการตรวจประเมินว่าโรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการออกแบบ 
จัดการ ปรับปรุงหลักสูตร และสร้างนวัตกรรมของการบริหารจัดการหลักสูตร และกระบวนการทำงาน 
รวมท้ังปรับปรุงประสิทธิผลของการปฏิบัติการ เพื่อส่งมอบคุณค่าแก่นักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
และทำให้โรงเรียนประสบความสำเร็จอย่างต่อเนื่อง 

6.1 กระบวนการทำงาน (Work Process) : โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการออกแบบ 
จัดการ และปรับปรุงหลักสูตรและกระบวนการทำงานที่สำคัญ ให้อธิบายโดยตอบคำถามต่อไปนี้ 

ก. การออกแบบหลักสูตรและกระบวนการ (Product and PROCESS Design) 
(1 ) ข้ อ ก ำห น ดของห ลัก สู ตรและก ระบ วน การ  (Product and ROCESS 

Requirement) โรงเรียนมีวิธีการอย่ างไรในการจัดทำข้อกำหนดท่ีสำคัญของหลักสูตรและ
กระบวนการทำงาน กระบวนการทำงานท่ีสำคัญของโรงเรียนมีอะไรบ้าง และข้อกำหนดท่ีสำคัญของ
กระบวนการเหล่านี้คืออะไร 

(2) แนวคิดในการออกแบบ (Design Concepts) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการ
ออกแบบหลักสูตร และกระบวนการทำงานเพื่อให้เป็นไปตามข้อกำหนดท่ีสำคัญ โรงเรียนมีวิธีการ
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อย่างไรในการนำเทคโนโลยีใหม่ความรู้ขององค์กร ความเป็นเลิศของหลักสูตร คุณค่าในมุมมองของ
นักเรียน และความคล่องตัวที่อาจต้องม ีมาพิจารณาในกระบวนการเหล่านี้ 

ข. การจัดการกระบวนการ (PROCESS Management) 
(1) การนำกระบวนการไปปฏิบัติ (PROCESS Implementation) โรงเรียนมั่นใจได้

อยา่งไรว่า การปฏิบัติงานประจำวนัของกระบวนการเหล่านี้จะเป็นไปตามข้อกำหนดท่ีสำคัญ โรงเรียน
ใช้ตัววัดหรือตัวช้ีวัดผลการดำเนินการท่ีสำคัญ และตัววัดในกระบวนการอะไรในการควบคุม และ
ปรับปรุงกระบวนการทำงาน ตัววัดเหล่านี้เช่ือมโยงกับผลการดำเนินการและคุณภาพของหลักสูตรท่ีได้
อย่างไร 

(2) กระบวนการสนับสนุน (Support Process) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการ
กำหนดกระบวนการสนับสนุนท่ีสำคัญ กระบวนการสนับสนุนท่ีสำคัญมีอะไรบ้าง โรงเรียนมั่นใจได้
อย่างไรว่าการปฏิบัติงานประจำของกระบวนการเหล่านี้จะเป็นไปตามข้อกำหนดท่ีสำคัญในการ
สนับสนุนการจัดการเรียนการสอน 

(3 ) ก า รป รั บ ป รุ งห ลั ก สูต รแ ละ ก ระบ วน ก าร  (Product and PROCESS 
Improvement) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการปรับปรุงกระบวนการทำงาน เพื่อปรับปรุงหลักสูตร
และผลการดำเนินการเสริมสร้างความแข็งแกร่งของสมรรถนะหลักขององค์กร และลดความแปรปรวน
ของกระบวนการ 

ค. การจัดการนวัตกรรม (INNOVATION Management) 
โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการจัดการนวัตกรรม โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการ

ดำเนินการตามโอกาสเชิงกลยุทธ์ท่ีโรงเรียนกำหนดเป็นความเส่ียง (RISKS) ท่ีผ่านการประเมินผลได้ผล
เสียอย่างรอบด้าน(INTELLIGENT RISK) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการทำให้ทรัพยากรด้านการเงิน
และด้านอื่นๆ ท่ีพร้อมใช้สนับสนุนโอกาสเหล่านี้ และมีวิธีการอย่างไรในพิจารณายุติโอกาสเชิงกลยุทธ์
ในเวลาท่ีเหมาะสมเพื่อไปสนับสนุนโอกาสท่ีมีลำดับความสำคัญท่ีเหนือกวา่ 

6.2 ประสิทธิผลของการปฏิบัติการ (Operational Effectiveness) :โรงเรียนมีวิธีการ
อย่างไรในการทำให้ม่ันใจว่ามีการบริหารจัดการ การปฏิบัติการอย่างมีประสิทธิผล ให้อธิบายโดย
ตอบคำถามต่อไปนี้ 

ก. ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกระบวนการ (PROCESS Efficiency and 
EFFECTIVENESS) โรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการควบคุมต้นทุนโดยรวมของการปฏิบัติการโรงเรียน
ดำเนินการในเรื่องต่อไปนี้อยา่งไร 

(1) นำเรื่องของรอบเวลา ผลิตภาพ รวมท้ังปัจจัยด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผล
อื่นๆ มาใช้ในการพิจารณากระบวนการทำงาน 

(2) ป้องกันไม่ให้เกิดของเสีย ความสูญเปล่า ความผิดพลาดของการให้บริการ การ
ทำงานซ้ำและซ้ำซ้อน 

(3) ลดการสูญเสียผลิตภาพของนักเรียนให้น้อยท่ีสุด 
(4) ลดต้นทุนค่าใช้จ่ายในการดำเนินการ 
(5) สร้างความสมดุลระหว่างความจำเป็นของการควบคุมต้นทุน กับความต้องการ

ของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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ข. การจัดการห่วงโซ่อุปทาน (Supply-Chain Management) โรงเรียนมีวิธีการ
อยา่งไรในการจัดการห่วงโซ่อุปทานและดำเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 

(1) เลือกผู้ส่งมอบและทำให้มั่นใจว่าผู้ส่งมอบท่ีโรงเรียนเลือกมีคุณสมบัติ ท่ี
ตอบสนองต่อความจำเป็นด้านการปฏิบัติการ และพร้อมท่ีจะช่วยยกระดับผลการดำเนินการของ
โรงเรียน และความพึงพอใจของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

(2) วัดและประเมนิผลการดำเนินการผู้ส่งมอบ 
(3) ใหข้้อมลูป้อนกลับแก่ผู้ส่งมอบเพื่อช่วยให้เกิดการปรับปรุง 
(4) จัดการกับผู้ส่งมอบท่ีมีผลการดำเนินการท่ีไม่ดี 

ค. การเตรียมความพร้อมด้านความปลอดภัยและภาวะฉุกเฉิน  (Safety and 
Emergency Preparedness) 

(1 ) คว ามปลอดภั ย  (Safety)โรง เรี ยน มี วิ ธี ก ารอย่ าง ไรใน การทำให้ เกิ ด
สภาพแวดล้อมการปฏิบัติการท่ีปลอดภัย ระบบความปลอดภัยของโรงเรียนได้คำนึงถึงการป้องกัน
อุบัติเหตุ การตรวจสอบ (Inspection) การวิเคราะห์ต้นเหตุของความล้มเหลว และการทำให้ฟื้นคืนสู่
สภาพเดิมอย่างไร 

(2) การเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉกุเฉิน (Emergency Preparedness) โรงเรียน
มีวิธีการอย่างไรเพื่อทำให้เกิดความมั่นใจว่า โรงเรียนมีการเตรียมความพร้อมต่อภัยพิบัติ หรือภาวะ
ฉุกเฉิน ระบบการเตรียมความพร้อมต่อภัยพิบัติและภาวะฉุกเฉินของโรงเรียนได้คำนึงถึงการป้องกัน 
ความต่อเนื่องของการดำเนินการ และการทำให้ฟื้นฟูสู่สภาพเดิมได้อย่างไรระบบการเตรียมความ
พร้อมต่อภัยพิบติัและภาวะฉุกเฉินดังกล่าวได้คำนึงถึงการพึ่งพาผู้ส่งมอบและพันธมิตรอย่างไร 
หมวด 7 ผลลัพธ์ (RESULTS) 

ในหมวดผลลัพธ์นี้ เป็นการตรวจประเมินว่าโรงเรียนมีวิธีการอย่างไรในการประเมินผลการ
ดำเนินการ การปรับปรุง ในด้านท่ีสำคัญทุกด้าน ได้แก่ ผลลัพธ์ด้านหลักสูตรและกระบวนการ ด้าน
นักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ด้านบุคลากร ด้านการนำองค์กรและการกำกับดูแลองค์กร และด้าน
การเงินและตลาด นอกจากนี้ยังให้แสดงถงึระดับผลการดำเนินการของโรงเรียนเปรียบเทียบกับคู่แข่งท่ี
เสนอหลักสูตรท่ีคล้ายคลึงกัน 

7.1  ผลลัพธ์ด้านหลักสูตรและกระบวนการ (Product and Process RESULTS) : 
ผลลัพธ์การดำเนินการด้านหลักสูตร และประสิทธิผลของกระบวนการเป็นอย่างไร ให้แสดงข้อมูล
และสารสนเทศเพื่อตอบคำถามต่อไปนี้ 

ก. ผลลัพธ์ด้านหลักสูตรและกระบวนการจัดการเรียนการสอนท่ีมุ่งเน้นนักเรียน 
(STUDENT Focused Product and PROCESS Result) ผลลัพธ์ด้านหลักสูตร กระบวนการจัดการ
เรียนการสอนและกระบวนการท่ีให้บริการทางการศึกษาแก่นักเรียนเป็นอย่างไร ระดับปัจจุบันและ
แนวโน้มของตัววัดหรือตัวช้ีวัดท่ีสำคัญของผลการดำเนินการด้านหลักสูตรและกระบวนการจัดการ
เรียนการสอนท่ีมีความสำคัญ และตอบสนองโดยตรงต่อนักเรียนเป็นอย่างไร ผลลัพธ์เหล่านี้เมื่อ
เปรียบเทียบกับผลการดำเนินการของคู่แข่งเป็นอย่างไร ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกัน ตามหลักสูตร กลุ่ม
นักเรียน และส่วนตลาดอย่างไร 
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ข . ผล ลัพ ธ์ ด้ าน ป ระ สิท ธิ ผล ขอ งกระบ วน การท ำงาน  (WORK PROCESS 
EFFECTIVENESS RESULTS) 

(1) ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของกระบวนการ (Process EFFECTIVENESS 
and Efficiency) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลและประสิทธิภาพของกระบวนการเป็นอย่างไร ระดับ
ปัจจุบันและแนวโน้มของตัววัดหรือตัวช้ีวัดท่ีสำคัญของผลการดำเนินการ ด้านการปฏิบัติการของ
กระบวนการทำงานและกระบวนการสนับสนุนท่ีสำคัญ รวมท้ังผลิตภาพ รอบเวลา และตัววัดอื่นๆ ท่ี
เหมาะสม ด้านประสิทธิผลประสิทธิภาพ และนวัตกรรมของกระบวนการเป็นอย่างไรผลลัพธ์เหล่านี้เมื่อ
เปรียบเทียบกับผลการดำเนินการของคู่แข่งท่ีมีกระบวนการท่ีคล้ายคลึงกันเป็นอยา่งไร 

(2) การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉิน (Emergency Preparedness) ผลลัพธ์ด้าน
การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินเป็นอย่างไร ระดับปัจจุบันและแนวโน้มของตัววัดหรือตัวช้ีวัดท่ีสำคัญ
ของประสิทธิผลในการเตรียมความพร้อมของโรงเรียนเมื่อเกิดภัยพิบัติและภาวะฉุกเฉินเป็นอย่างไร 
ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามสถานท่ีดำเนินการหรือประเภทของกระบวนการอย่างไร 

ค . ผล ลัพ ธ์ ด้ าน ก าร จัดก ารห่ ว ง โซ่ อุ ป ท าน  (Supply-Chain Management 
RESULTS) ผลลัพธ์ด้านการจัดการห่วงโซ่อุปทานเป็นอย่างไร ผลลัพธ์ของตัววัดหรือตัวช้ีวัดท่ีสำคัญ
ของผลการดำเนินการด้านห่วงโซ่อุปทาน รวมท้ังการมีส่วนร่วมในการเสรมิสร้างผลการดำเนินการของ
โรงเรียนเป็นอย่างไร 

7.2  ผลลัพธ์ด้านนักเรียนและผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย (STUDENT and Stakeholder-
Focused Results) : ผลลัพธ์การดำเนินการด้านนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วน เสียเป็นอย่างไร ให้
แสดงข้อมูลและสารสนเทศเพื่อตอบคำถามต่อไปนี้ 

ก. ผลลัพธ์ด้านนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (STUDENT and Stakeholder -
Focused RESULTS) 

(1 ) คว าม พึ งพ อ ใจขอ งนั ก เรี ยน และ ผู้มี ส่ วน ได้ ส่ วน เสี ย  (STUDENTS 
satisfaction) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็น
อย่างไร ระดับปัจจุบัน และแนวโน้มของตัววัดหรือตัวช้ีวัดท่ีสำคัญด้านความพึงพอใจ และความไม่พึง
พอใจของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นอย่างไร ผลลัพธ์เหล่านี้เมื่อเปรียบเทียบกับระดับความ
พึงพอใจของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อคู่แข่งและโรงเรียนอื่นท่ีมีลักษณะเดียวกันเป็นอย่างไร
ผลลัพธ์แหล่านี้แตกต่างกันตามหลักสูตร กลุ่มนักเรียนและส่วนตลาดอย่างไร 

(2 ) ความ ผูกพั น ขอ งนั ก เรี ยนและ ผู้มี ส่ วน ได้ ส่วน เสีย  (STUDENT and 
Stakeholder ENGAGEMENT) ผลลัพธ์ด้านความผูกพันของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็น
อย่างไร ระดับปัจจุบันและแนวโน้มของตัววัดหรือตัวชี้วัดท่ีสำคัญ ด้านการสร้างความผูกพัน และการ
สร้างความสัมพันธ์กับนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเปน็อย่างไร 

(2.1) ผลลัพธ์เหล่านี้ เมื่อเปรียบเทียบตลอดช่วงของการเป็นนักเรียนเป็น
อย่างไร 

(2.2) ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามหลักสูตร กลุ่มนักเรียนและส่วนตลาด
อยา่งไร 
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7.3 ผลลัพธ์ด้านบุคลากร (WORKFORCE-Focused RESULT) : ผลลัพธ์การดำเนินการ
ด้านบุคลากรเป็นอย่างไร ให้แสดงข้อมูลและสารสนเทศเพือ่ตอบคำถามต่อไปนี ้

ก. ผลลัพธ์ด้านบุคลากร (WORKFORCE-Focused RESULT) 
(1) ขีดความสามารถและอัตรากำลังบุคลากร (WORKFORCE CAPABILITY and 

CAPACITY) ผลลัพธ์ด้านขีดความสามารถและอัตรากำลังบุคลกรเป็นอย่างไร ระดับปัจจุบันและ
แนวโน้มของตัววัดหรือตัวช้ีวัดท่ีสำคัญ ด้านขีดความสามารถและอัตรากำลังบุคลากร รวมถึงจำนวน
ของบุคลากรท่ีต้องการในแต่ละระดับ (Staffing Levels) และทักษะท่ีเหมาะสมของบุคลากรเป็น
อยา่งไรผลลัพธเ์หล่านี้แตกตา่งกันตามความหลากหลายของกลุ่มและประเภทของบุคลากรอย่างไร 

(2) บรรยากาศการทำงาน (WORKFORCE Climate) ผลลัพธ์ด้านบรรยากาศการ
ทำงานเป็นอย่างไร ระดับปัจจุบันและแนวโน้มของตัววัดหรือตัวช้ีวัดท่ีสำคัญด้านบรรยากาศการทำงาน 
รวมถึงสุขภาพ ความปลอดภัย  สวัสดิภาพ การบริการ และสิทธิประโยชน์สำหรับบุคลากรเป็นอย่างไร 
ผลลัพธ์เหล่านี้แตกตา่งกันตามความหลากหลายของกลุ่มและประเภทของบุคลากรอย่างไร 

(3) การทำให้บุคลากรมีความผูกพัน (WORKFORCE ENGAGMENT) ผลลัพธ์ด้าน
การทำให้บุคลากรมีความผูกพัน เป็นอย่างไร ระดับปัจจุบันและแนวโน้มของตัววัดหรือตัวชี้วัดท่ีสำคัญ 
ด้านความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรต่อโรงเรียนเป็นอย่างไรผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตาม
ความหลากหลายของกลุ่มและประเภทของบุคลากรอย่างไร 

(4) การพัฒนาบุคลากร (WORKFORCE Development) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนา
บุคลากร เป็นอย่างไร ระดับปัจจุบันและแนวโน้มของตัววัดหรือตัวช้ีวัดท่ีสำคัญด้านการพัฒนาบคุลากร
และผู้นำองค์กรเป็นอย่างไรผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามความหลากหลายของกลุ่มและประเภทของ
บุคลากรอย่างไร 

7.4 ผลลัพธ์ ด้ านการนำองค์กรและการกำกับ ดูแลองค์กร  (Leadership and 
Governance Results) : ผลลัพธ์ด้านการนำองค์กรและการกำกับดูแลองค์กรเป็นอย่างไร ให้
แสดงขอ้มูลและสารสนเทศเพื่อตอบคำถามต่อไปนี้ 

ก. ผลลัพธ์ด้านการนำองค์กร การกำกับดูแลองค์กรและความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Leadership, Governance and Societal Responsibility RESULTS) 

(1) การนำองค์กร (Leadership) ผลลัพธ์ด้านการส่ือสารของผู้นำระดับสูงกับ
บุคลากร และนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็นอย่างไร ผลลัพธ์ของตัววัดหรือตัวช้ีวัดท่ีสำคัญของ
การดำเนินการของผู้นำระดับสูง ในการส่ือสารและสร้างความผูกพันกับบุคลากร นักเรียนและผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียเพื่อถ่ายทอดวิสัยทัศน์และค่านิยมสู่การปฏิบัติ การกระตุ้นให้เกิดการส่ือสารในลักษณะ
สองทิศทาง และการทำให้เกิดการปฏิบัติการอย่างจริงจังเป็นอย่างไรผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตาม
หน่วยงานต่างๆ ของโรงเรียน กลุ่มนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอยา่งไร 

(2) การกำกับดูแลองค์กร (GOVERNANCE) ผลลัพธ์ด้านความรับผิดชอบในการ
กำกับดูแลองค์กรเป็นอย่างไร ผลลัพธ์ปัจจุบันและแนวโน้มของตัววัดหรอืตัวช้ีวัดท่ีสำคัญด้านการกำกับ
ดูแลองค์กร และความรับผิดชอบด้านการเงินภายในและภายนอกเป็นอย่างไร 

(3) กฎหมายและกฎระเบียบข้อบังคับ (Law and Regulation) ผลลัพธ์ด้าน
กฎหมายและกฎระเบียบข้อบังคับเป็นอย่างไร ผลลัพธ์ของตัววัดหรือตัวช้ีวัดท่ีสำคัญ ด้านการปฏิบัติ
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ตามหรือปฏิบัติได้เหนือกว่าข้อกำหนดด้านกฎระเบียบข้อบังคับและกฎหมายเป็นอย่างไรผลลัพธ์
เหล่านี้แตกต่างกันตามหน่วยงานต่างๆ ของโรงเรียน เป็นอย่างไร 

(4) จริยธรรม (Ethics) ผลลัพธ์ด้านการประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมเป็น
อย่างไร ผลลัพธ์ของตัววัดหรือตัวช้ีวัดท่ีสำคัญของการประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม พฤติกรรมท่ี
ละเมิดการประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมและความเช่ือมั่นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีมีต่อผู้นำระดับสูง 
และการกำกับดูแลองค์กรเป็นอย่างไร ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามหน่วยงานต่างๆ ของโรงเรียน 
เป็นอย่างไร 

(5) สังคม (Society) ผลลัพธ์ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมและการสนับสนุน
ชุมชนท่ีสำคัญเป็นอย่างไร ผลลัพธ์ของตัววัดหรือตัวช้ีวัดท่ีสำคัญด้านความรับผิดชอบต่อสังคมและการ
สนับสนุนชุมชนท่ีสำคัญเป็นอย่างไร 

ข. ผลลัพธ์ด้านการนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation RESULTS) 
ผลลัพธ์ด้านการบรรลุกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการของโรงเรียนเป็นอย่างไร ผลลัพธ์ของตัววัดหรือ
ตัวช้ีวัดท่ีสำคัญของการบรรลุกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการของโรงเรียน การสร้างและเสริมสร้างความ
แข็งแกร่งของสมรรถนะหลักขององค์กร (CORE COMPETENCIES) รวมท้ังการดำเนินการตามความ
เส่ียงท่ีผ่านการประเมินผลได้ผลเสียอยา่งรอบด้าน (INTELLIGENT RISKS) เป็นอย่างไร 

7.5 ผลลัพธ์ด้านการเงินและตลาด (Financial and Market Results) : ผลลัพธ์การ
ดำเนินการด้านการเงินและตลาดมีอะไรบ้าง ให้แสดงข้อมูลและสารสนเทศเพื่อตอบคำถามต่อไปนี้ 

ก. ผลลัพธ์ด้านการเงินและตลาด (Financial and Market RESULTS) 
(1) ผลการดำเนินการด้านการเงิน (Financial PERFORMANCE) ผลลัพธ์ด้าน

การเงินเป็นอย่างไร ระดับปัจจุบันและแนวโน้มของตัววัดหรือตัวช้ีวัดท่ีสำคัญของผลการดำเนินการ
ด้านการเงินเป็นอย่างไร และผลการดำเนินการด้านงบประมาณ (Budgetary Performance) เป็น
อย่างไร ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกัน ตามส่วนตลาดและกลุ่มนักเรียนอย่างไร 

(2) ผลลัพธ์การดำเนินการด้านตลาด (Marketplace PERFORMANCE)ผลลัพธ์
ด้านการตลาดเป็นอย่างไร ระดับปัจจุบันและแนวโน้มของตัววัดหรือตัวช้ีวัดท่ีสำคัญของผลการ
ดำเนินการด้านตลาดเป็นอย่างไรรวมถึงส่วนแบ่งตลาด หรือตำแหน่งในตลาดการเติบโตทางตลาดส่วน
แบ่งตลาด และการเจาะตลาดใหม่เป็นอย่างไร ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกัน ตามส่วนตลาดและกลุ่ม
นักเรียนอย่างไร 

4.4 ประโยชน์ของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สำนักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย (2559: 157) กล่าวถึงประโยชน์ของเกณฑ์

รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ดังนี้ 
1. OBECQA ช่วยเสริมสร้างคุณภาพของโรงเรียนสู่ความเป็นเลิศท่ีสำคัญ 3 ประการ 

ได้แก่ 1) ช่วยปรับปรุงวิธีดำเนินการ และผลดำเนินการของโรงเรียน 2) ช่วยให้เกิดการส่ือสาร และการ
แลกเปล่ียนข้อมูลวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศของหน่วยงานในโรงเรียน และ 3) ใช้เป็นเครื่องมือในการจัดการ
การดำเนินการของโรงเรียน 

2. OBECQA ใช้ได้กับโรงเรียนทุกขนาดเทียบเคียงได้กับมาตรฐานโลกจะก่อให้เกิด
ประโยชน์ในทุกขั้นตอนกับโรงเรียน ได้แก่ 1) ใช้ตรวจประเมินตนเองว่าระบบการบริหารจัดการของ
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โรงเรียนส่วนใดยังบกพร่อง 2) นำส่วนท่ีบกพร่องหรือยังไม่บรรลุเป้าหมายมากำหนดวิธีและเป้าหมาย
ใหม่โดยผ่านแผนปฏิบัติการ 3) เมื่อโรงเรียนพัฒนาได้ถึงจุดท่ีมีความพร้อมก็เขียนรายงานผลการ
ดำเนินการเสนอเพื่อรับการตรวจประเมินด้วยกระบวนการท่ีมีประสิทธิผลโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  4) ไม่ว่า
โรงเรียนจะได้ผลการตรวจประเมินระดับใด โรงเรียนจะได้รับรายงานป้อนกลับท่ีระบุจุดแข็ง และจุดท่ี
ต้องปรับปรุง ซึ่งจะเป็นประโยชน์สำคัญยิ่งต่อการนำไปวางแผนปรับปรุงระบบบริหารจัดการของ
โรงเรียน 5) โรงเรียนท่ีได้รับการตรวจประเมินและผ่านเกณฑ์จะมีสิทธิ์ใช้ตราสัญลักษณ์รางวัลคุณภาพ
แห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน หรือ OBECQA แสดงถึงความเป็นเลิศในระบบ
บริหารจัดการ 

3. OBECQA ใช้วัฒนธรรมและค่านิยมของโรงเรียนช่วยขับเคล่ือนการปฏิบัติของ
บุคลากรในโรงเรียนไปอย่างพร้อมเพียง วัฒนธรรม เป็นส่ิงท่ีโรงเรียนต้องการให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษายึดถือ และนำไปปฏิบัติในกิจวัตรประจำวัน ทำเป็นวิถีชีวิต และทำอย่างเป็นธรรมชาติ 
ซึ่งต้องอาศัยเวลาในการสร้าง ถ้ามีการปฏิบัติกันมากอย่างท่ัวถึงวัฒนธรรมจึงจะเข้มแข็งคงอยู่ใน
โรงเรียนอย่างถาวร เช่น วัฒนธรรมการให้เกียรติผู้อาวุโส ค่านิยม เป็นส่ิงท่ีโรงเรียนให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาคิดและมีความเช่ือเช่นนั้น ค่านิยมถูกบ่มเพาะมาจากการสร้างบรรยากาศ หรือ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน อย่างเช่นการทำงานท่ีเป็นระบบ เมื่อทุกหน่วยงานทำงานอย่างเป็นระบบ
และนำไปปฏิบัติอย่างสม่ำเสมอจะกลายเป็นวัฒนธรรมในท่ีสุด 

 
ตอนที่ 5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
ทักดนัย เพชรเภรี, ฉันทนา จันทร์บรรจง , วิทยา จันทร์ศิลา, and สำราญ มีแจ้ง 

(2556, pp. 8-19) ได้ศึกษาและพัฒนารูปแบบการธำรงรักษาบุคลากรครูในโรงเรียนเอกชน ประเภท
สามัญศึกษา โดยการศึกษาสภาพและแนวทางในการธำรงรักษาบุคลากรครูจากการวิเคราะห์เอกสาร 
การสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา ครู ในโรงเรียนท่ีมีแนวปฏิบัติท่ีดี เพื่อนำมาสร้างรูปแบบการธำรง
รักษาบุคลากร และนำรูปแบบดังกล่าวมาตรวจสอบความเหมาะสมด้วยเทคนิคการสนทนากลุ่มและ
ตรวจสอบเอกสารโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จากผลการศึกษา พบว่า  การธำรงรักษาบุคลากรของสถานศึกษาท่ี
มีแนวปฏิบัติท่ีดีมี 3 ระดับ ได้แก่ 1) ระดับบุคคล มีการจัดสวัสดิการค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม ครูได้รับ
การยอมรับนับถือ มีความมั่นคงก้าวหน้าในอาชีพ 2) ระดับกลุ่ม มีกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ ครูมีส่วนร่วม
ในการทำงาน มีการนิเทศโดยคณะกรรมการ มีบรรยากาศในการทำงานท่ีอบอุ่น และ 3) ระดับ
องค์การ มีการกำหนดนโยบายและการบริหารท่ีชัดเจน มีการกำหนดลักษณะงานท่ีปฏิบัติอย่าง
เหมาะสม มีการจัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนท่ีร่มรื่น สะอาด สวยงาม ปลอดภัย ผู้บริหารมีภาวะผู้นำ 
มีคุณธรรม จริยธรรม มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี นอกจากนั้นยังพบอีกว่า แนวทางในการธำรงรักษาบุคลากร
ครูในโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา มีแนวทางการธำรงรักษาคร ู3 ระดับ ดังนี้ 1) ระดับบุคคล 
ประกอบด้วย การจัดสวัสดิการ การให้ ค่าตอบแทน การได้รับการยอมรับนับถือ และการสร้างความ
มั่นคงก้าวหน้าในอาชีพ 2) ระดับกลุ่ม ประกอบด้วย การสร้างความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม การมีส่วนร่วม
ในการทำงาน การนิเทศโดยคณะกรรมการ การสร้างบรรยากาศ ในการทำงาน 3) ระดับองค์การ 
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ประกอบด้วย การกำหนดนโยบายและการบริหาร การกำหนดลักษณะงานท่ีปฏิบัติ การจัด
สภาพแวดล้อมในโรงเรียน และภาวะผู้นำของผู้บริหาร 

จิรัฐกานต์ สุวรรณกาญจน์ (2557, pp. 43-68) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุทำให
บุคลากร ผู้สอนของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบนลาออกกอ่นกำหนดเวลา และปัจจัยท่ีมี
ผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสถานศึกษาเอกชนท่ีมีอายุงานต้ังแต่ 10 ปขึ้นไป ศึกษาสภาพการ
ธำรงรักษา บุคลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน และเพื่อพัฒนากลยุทธ์การธำรง
รักษาบุคลากรของสถานศึกษาเอกชนในเขตภาคเหนือตอนบน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อการตัดสินใจลาออกในระดับมากไดแก นโยบาย ของ
โรงเรียน การบริหารและการจัดการ การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนและความดีความชอบ 
ความก้าวหน้าในอาชีพ ค่าจ้างและสวัสดิการอื่น สวนสุขภาพส่วนบุคคลของบุคลากร ผู้สอนมี
ผลกระทบอยู่ใน ระดับนอ้ย ปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสถานศึกษาเอกชนท่ีปฏิบัติงาน
ต้ังแต่ 10 ปขึ้นไปมีผลกระทบในระดับมาก ประกอบด้วย ความสำเร็จในการทำงาน ความสัมพันธ์
ภายในโรงเรียน สุขภาพส่วนบุคคลของบุคลากรผู้สอน สภาพแวดอมในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วม 
และนโยบายของโรงเรียน สวนความก้าวหน้าในอาชีพ เงินเดือน ค่าจ้างและสวัสดิการอื่น ขวัญและ
กำลังใจ มีผลกระทบในระดับปานกลาง 

ระวี อรรถวิลัย และ ประเสริฐ อินทร์รักษ์ (2014, pp. 52-65) ได้ศึกษาองค์ประกอบ
และรูปแบบความสัมพันธ์ขององค์ประกอบการรักษาบุลากรทางการศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจำนวน 367 แห่ง พบว่า องค์ประกอบการรักษาบุคลากรทางการศึกษาสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 1) ผู้นำองค์กร 2) ความพึงพอใจในงาน 3) การสนับสนุน 4) สัมพันธภาพ 
5) คุณภาพชีวิตการทำงาน 6) คุณลักษณะเฉพาะบคุคล และ 7 ) ก าร ได้ รั บ การยอมรับ ท่ี มี ความ
สอดคล้องกับข้อมลูในระดับดี 

พสชนัน นิรมิตไชยนนท์ และ กมลพร สอนศรี (2560, pp. 1680-1697) ได้ศึกษา
รูปแบบท่ีเหมาะสมในการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาในประเทศ
ไทย เปรียบเทียบรูปแบบการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพสำหรับครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
ประเทศไทยกับต่างประเทศ ศึกษาเปรียบเทียบการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพของสำนักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษากับภาคเอกชน เพื่อเสนอ
รูปแบบท่ีเหมาะสมในการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาในประเทศ
ไทย โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยวิธีการวิจัยเอกสารการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพของครูและ
บุคลากรทาง การศึกษาในประเทศไทยและต่างประเทศ จำนวน 5 ประเทศท่ีได้รับการยอมรับว่ามี
ระบบการศึกษาท่ีดี ได้แก่ สาธารณรัฐสิงคโปร์ ประเทศญี่ปุ่น สาหรา่ยอาณาจักร  เครือรัฐออสเตรเลีย 
และสหรัฐอเมริกา การเยีย่มหน่วยงาน และสัมภาษณ์เชิงลึกองค์การการศึกษาเอกชนหรือธุรกิจอื่นๆ ท่ี
ได้รับการยอมรับว่าเป็นแนวปฏิบัติท่ีดีในการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพให้แก่บุคลากร จำนวน 5 
หน่วยงาน และจัดสนทนากลุ่มกับผู้มีส่วนได้เสียเพื่อพิจารณา (ร่าง) รูปแบบท่ีเหมาะสมในการจัด
สวัสดิการและสวัสดิภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาในประเทศไทย จากผลการศึกษาพบว่า 1) 
การดำเนินการด้านสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาของประเทศไทยมีรูปแบบ
เหมือนกับต่างประเทศ ท้ังการมีหน่วยงานตามกฎหมายท่ีดำเนินการโดยภาครัฐเป็นหลักในส่วนท่ีระบุ
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ตามกฎหมายและในส่วนท่ีนอกเหนือกฎหมายจะมีหลายหน่วยงานเข้ามาร่วมกันรับผิดชอบ ส่ิงท่ี
แตกต่าง คือการฝึกอบรม การเปิดโอกาสให้เอกชนเข้ามาแข่งขันในการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพ 
และการให้ครูและ บุคลากรทางการศึกษาเสียค่าใช้จ่ายบางส่วน 2) ภาพรวมประเด็นสวัสดิการของ
สำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษากับภาคเอกชน
ไม่แตกต่างกันมากนัก แต่จะค่อนข้างแตกต่างกันในด้านแนวคิด กล่าวคือ ภาคเอกชนจะเน้นท่ี
ตอบสนองความต้องการและมีสวัสดิการท่ี ค่อนขา้งยืดหยุ่น สามารถใช้ได้ในชีวิตประจำวัน ในขณะท่ี
สวัสดิการและสวัสดิภาพของสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษาส่วนใหญ่จะสามารถใช้ได้ในสภาวะยากลำบาก 3) รูปแบบท่ีเหมาะสมในการจัด
สวัสดิการและสวัสดิภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาในประเทศ ไทยควรมีลักษณะยืดหยุ่นและ
ตอบโจทย์ความหลากหลายของครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ในทุกช่วงชีวิตและทุกสภาวการณ์ 

ทวีพัฒน์ ไมตรีจิตร์ (2559, pp. 100-118) ได้ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองค์กรของ
โรงเรียนท่ีส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนเพื่อใช้ในการออกแบบการพัฒนา
วัฒนธรรมองค์กร โดยใช้เทคนิคการประชุมปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมด้วยเทคนิค AIC ผลการศึกษา 
พบว่า สภาพลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีสภาพความจำเป็นท่ีต้องพัฒนาของสถานศึกษามีจำนวน 
4 ลักษณะ ได้แก่ 1) วัฒนธรรมภาวะผู้นำทางการศึกษา 2) วัฒนธรรมการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
3) วัฒนธรรมเชิงนวัตกรรมและการนำเทคโนโลยีมาใช้ และ 4) วัฒนธรรมความเป็นครูด้วยจิตวิญญาณ
ความเป็นครู 

อิทธินันท ยายอด และ อนุชา กอนพวง (2559: 86-97) ได้พัฒนารูปแบบการ
เสริมสร้างความผูกพันของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา โดย
การศึกษาศึกษาองค์ประกอบและแนวทางการเสริมสรา้งความผูกพันของครูในสถานศึกษาโดยใช้วิธี
สังเคราะหเอกสารและสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเพื่อสรสร้างและตรวจสอบรูปแบบการเสริมสร้างความ
ผูกพันของครูในสถานศึกษา ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบการเสริมสร้างความผูกพันของครูมี
องค์ประกอบ 2 สวน ไดแก่ 1) องค์ประกอบความผูกพันของครูในสถานศึกษา มี 4 องค์ประกอบย่อย 
คือ ความผูกพันของครูต่อสถานศึกษา, ความผูกพันต่อนักเรียน, ความผูกพันต่อวิชาชีพ, และความ
ผูกพันต่อชุมชน 2) องค์ประกอบการเสริมสร้างความผูกพันของครูในสถานศึกษาซึ่งเป็นแนวทางการ
เสริมสร้างความผูกพันของครูในสถานศึกษา มี 3 ระดับ คือ ระดับองค์การ ประกอบด้วยการบริหาร
องค์การ มีแนวทางในการดำเนินงาน 4 ด้าน คือ 1) นโยบาย วิสัยทัศน ์กลยุทธ,์ โครงสร้างระบบงานท่ี
ชัดเจน และเหมาะสม, สภาพแวดอมท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงาน และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสาร 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีแนวทางในการดำเนินงาน 4 ด้าน คือ การสรรหาบุคลากร, 
การวางแผนงานบุคลากร, การพัฒนาบุคลากร, และการธำรงรักษาบุคลากร ระดับกลุ่ม มีแนวทางใน
การดำเนินงาน 3 ด้าน คือ การพัฒนาทีมงาน, การส่ือสารหลายทาง และการสร้างชุมชนแห่งการเรียน
รู ระดับบุคคล มีแนวทางในการดำเนินงาน 2 ด้าน คือ คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหาร และ
คุณลักษณะและพฤติกรรมของครู 
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สุพรรณวษา โสภาพรม และ วลัยพร ศิริภิรมย์ (2014, pp. 193-203) ได้ศึกษาการ
ส่งเสริมความผูกพันในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร  ตาม
แนวทางการบริหารจัดการระบบคุณภาพโรงเรียนมาตรฐานสากล โดยใช้แบบสอบถาม ผลการศึกษา 
พบว่า สภาพการส่งเสริมความผูกพัน ในการปฏิบั ติงานของครูโรงเรียนมั ธยมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร ตามแนวทางการบริหารจัดการระบบคุณภาพโรงเรียนมาตรฐานสากลเมื่อพิจารณา
โดยรวม พบว่า สภาพการส่งเสริมความผูกพันในการปฏิบัติงานของครู โดยเฉล่ียทุกด้านอยู่ในระดับ
มาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือด้านการสร้างคุณค่าบุคลากร โดยพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนผลักดันให้
บุคลากรปฏิบัติงานให้เกิดผลสำเร็จตามตัวช้ีวัดท่ีกำหนด มีการแต่งต้ังคณะกรรมการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของครูเพื่อให้เกิดมาตรฐานและมีความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
ผู้บริหารโรงเรียนแจ้งหลักเกณฑ์การประเมินและผลการประเมินให้บุคลากร รับทราบ ตามลำดับ ท้ังนี้
ผู้บริหารโรงเรียนสำรวจความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับการบริการและสวัสดิการของโรงเรียนเพื่อนำไป
กำหนดนโยบายอย่างเหมาะสม รองลงมาคือด้านการพัฒนาบุคลากรและผู้นำ พบว่า ผู้บริหารโรงเรียน
สนับสนุนให้ครูร่วมกันกำหนดตัวช้ีวัดการประเมินประสิทธิภาพของระบบการเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากรอย่างเป็นระบบ การส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนอย่างต่อเนื่องเพื่อนำความรู้และทักษะมาใช้
ในงานท่ีปฏิบัติและมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ ผู้บริหารโรงเรียนวางแผนอัตรากำลังบุคลากรและ
ตำแหน่งงานอย่างเหมาะสมตามแผนพัฒนาโรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียนพัฒนาตนเองด้านวิชาการอยู่
เสมอเพื่อให้เทคโนโลยี และนวัตกรรม ผู้บริหารโรงเรียนกำหนดนโยบายพัฒนางานโดยคำนึงถึง
ความสามารถของครูท่ีส่งผลต่อการดำเนินงานให้บรรลุผลสำเร็จของแผนปฏิบัติการระยะส้ันและ 
ระยะยาว ท้ังนี้ ด้านการประเมินความผูกพันของบุคลากรมีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด โดยพบว่าผู้บริหารโรงเรียน
เปิดโอกาสใหค้รูร่วมกันกำหนดตัวช้ีวัดการประเมินความผูกพันในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ผู้บริหาร
โรงเรียนกำหนดนโยบายการเสริมสร้างความผูกพันในการปฏิบัติงานของครูอย่างชัดเจน และเหมาะสม
ตามสถานการณ์  และ โรงเรียนประเมินความผูกพันในการปฏิบัติงานของครูโดยพิจารณาจาก 
พฤติกรรมการกล่าวถึงโรงเรียนและความร่วมมือในการทำงานของครู ท้ังนี้ ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริม
ให้โรงเรียนมีวัฒนธรรมอันดีงาม เช่น การอ่อนน้อมถ่อมตน การเคารพผู้อาวุโส เพื่อส่งเสริม ความ
ผูกพันในการปฏิบัติงานของครทุูกระดับช้ันทุกช่วงวัย 

นิตยา มั่นชำนาญ, สิทธิพร นิยมศรีสมศักด์ิ, and สุขุม  มูลเมือง (2555, pp. 31-44) 
ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียน มัธยมศึกษาขนาดใหญ่  สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยใช้เทคนิคเดลฟาย พบว่ารูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีองค์ประกอบใน
การพัฒนาประสิทธิผลของโรงเรียน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการปรับตัว ด้านการบรรลุเป้าหมาย ด้าน
การบูรณาการ และด้านคุณธรรมจริยธรรม ท้ังนี้ อาจเนื่องมาจากโรงเรียนต้องมีการพัฒนาตนเองให้
ทันต่อความเปล่ียนแปลงของโลกปัจจุบัน โดยการทำให้บุคลากรมีความรู้สึกเป็น เจ้าของ มีความรัก
ความผูกพันต่อองค์กร การได้รับแบบอย่างท่ีดีจากผู้บริหารหรือผู้ร่วมงาน และ การสร้างบรรยากาศท่ีดี
ในการทำงาน จะสามารถนำไปสู่การมีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายและ กระบวนการทำงานของ
ตนเอง เพื่อนำไปสู่ประสิทธิผลขององค์กรได้และเมื่อนำมาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแล้ว พบว่า 
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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สมหมาย  อ่ำดอนกลอย และ สมุทร  ชำนาญ (2551 pp. 53-66) ได้ศึกษาปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อคุณภาพการจัดการของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อกระบวนการบริหารของสถานศึกษา เพราะคนเป็น
เป็นปจัจัยสำคัญของการจัดการ 

ศักดิพันธ์  ตันวิมลรัตน์ (2557, pp. 845-862) ได้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ทางการศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและบทบัญญัติทางกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง พบว่า ตัวแบบการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาจะสอดคล้องกับตัวแบบ แบบมิชิแกน (Michigan Model of HRM) 
และหน้าท่ีใน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาโดยการศึกษาบทบัญญัติทางกฎหมายท่ี
เกี่ยวข้องกับการบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาคือ พ.ร.บ. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาพบว่า หน้าท่ีในการบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาประกอบด้วย การสรรหาและการ
คัดเลือก การบริหารผลการปฏิบัติงาน รางวัล และผลตอบแทน การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

5.2 งานวิจัยต่างประเทศ  
Darling-Hammond (2000) ทำการวิจัยเรื่อง คุณภาพของครูและความสำเร็จของ

นักเรียน: การศึกษาหลักฐานทางนโยบายของแต่ละรัฐ โดยใช้กรณีศึกษาเป็นโรงเรียนจาก 50 รัฐ ใน
ประเทศสหรัฐเอมริกา ทำการศึกษาเกี่ยวกับการสำรวจการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการประเมิน
พัฒนาการของการศึกษาระดับชาติ พบว่า คุณสมบัติของครูและปัจจัยป้อนด้านอื่นๆของโรงเรียน มี
ความสัมพันธ์กับความสำเร็จของนักเรียน รวมท้ัง คุณภาพของครูก็มีผลต่อพัฒนาการด้านการเรียน
ของนักเรียนเช่นกัน 
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บทที่ 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
3.1 ระเบียบวิธีวิจยั 

การวิจัยเรื่องการพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีวัตถุประสงค์  

1) เพื่อศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็น
เลิศตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ 2) เพื่อพัฒนา
คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยผสมผสานแบบพหุระยะ (Multiphase 
Mixed Method Research) แบ่งออกเป็น 2 ข้ันตอนหลัก ได้แก่ 

ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีวิธี
ปฏิบัติท่ีเป็นเลิศตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  

โดยการสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารรายงานผลการดำเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำนวน 7 เล่ม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา 
การลงพื้น ท่ีจริงเพื่อสัมภาษณ์ ผู้บริหารสถานศึกษา และผู้ ท่ีมี ส่วนเกี่ยวข้อง จำนวน 26 คน 
ประกอบด้วยผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 3 คน รองผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 9 คน และ
ข้าราชการครู จำนวน 14 คน รวมท้ัง การสังการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศและได้รับรางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน (OBECQA) จำนวน 7 โรงเรียน ใช้ระยะเวลาในการสังเกต โรงเรียนละ 2 วัน 
เพื่อนำข้อมูลท่ีได้จากการศึกษามายกร่างเป็นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

ขัน้ตอนท่ี 2 การพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  

โดยการสังเคราะห์โครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือ การยกร่างโครงร่างและองค์ประกอบ
การจัดทำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และการประเมินความเหมาะสมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
รวมท้ัง การยกร่างคู่มือบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

โดยมีการออกแบบวิจัยและขั้นตอนการวิจัย ดังนี้ 
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3.2 การออกแบบการวิจัย 
ตารางที ่5 การออกแบบการวิจัย 

ขั้นตอนการวิจัย ขั้นตอนย่อย 

การออกแบบวิจัย (Research Design) 
ผลผลิตท่ีเกิดจาก 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
Sampling Design Measurement Design Analysis Design 

ประชากร/กลุ่มตัวอยา่ง/ 
ผู้ให้ข้อมูล/แหล่งข้อมูล 

เครื่องมือท่ีใช้ในการ 
เก็บรวบรวมข้อมูล 

สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล 

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษา
กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลที่มีวิธีปฏิบัติที่
เป็นเลศิตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

1.1 การศึกษารายละเอียดของงานจาก
เอกสาร  
1.1.1 สังเคราะห์ประเด็นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และความสอดคล้องกบั
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
1.1.2 สังเคราะห์กระบวนการ/วธิีการ/
ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์จาก
รายงานผลการดำเนินงานตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแหง่สำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลที่มีวิธีการ
ปฏิบัติที่เป็นเลศิ จำนวน 7 โรงเรียน 
1.2 การสังเกตการปฏิบัติงานจริง 
ลงพื้นที่เก็บข้อมูลจริงด้วยวธิีการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศกึษาและ
บุคลากรที่เก่ียวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์แบบกึ่งโครงสร้าง 
รวมทั้ง สังเกตการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลที่มี
ผลการดำเนินงานที่เป็นเลิศ จำนวน 7 
โรงเรียน 
1.3 การจัดทำขั้นตอนการปฏิบติังาน 

1.1 ประชากร ได้แก่ โรงเรียน
มาตรฐานสากลระดับมัธยมศึกษา 
จำนวน 1,274 โรงเรียน 
1.2 กลุ่มตัวอยา่ง ได้แก่ โรงเรียน
มาตรฐานสากลระดับมัธยมศึกษาที่มี
วิธีการปฏิบัติที่เป็นเลศิด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์จำนวน 7 
โรงเรียน 
1.3 ผูใ้ห้ขอ้มูล ได้แก่  
1) ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากร
ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ จำนวน 26 คน 
2) ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 8 คน 
1.4 แหล่งข้อมูล ได้แก ่
เอกสารรายงานผลการดำเนินงาน
ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
จำนวน 7 โรงเรียน 

1. แบบบันทึกข้อมูล  
2. แบบสัมภาษณแ์บบกึง่
โครงสร้าง 
3. แบบสังเกต  
4. แบบประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้
ของกระบวนการ/วิธีการ/
ขั้นตอนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแหง่สำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 

1. วิเคราะห์ข้อมูล
เชงิคุณภาพด้วย
วิธีการ Content 
Analysis 
2. วิเคราะห์ข้อมูล
เชงิปริมาณ ด้วย 
    2.1 คา่ความถี ่
    2.2 คา่เฉลี่ย 
    2.3 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.1.1 ประเด็นการบริหารทรัพยากร
มนุษย์และความสอดคล้องกับเกณฑ์
รางวลัคุณภาพแหง่สำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
1.1.2 กระบวนการ/วิธีการ/ขั้นตอน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลที่มีวธีิปฏิบัติที่
เป็นเลศิตามเกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่ง
สำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน จำนวน 7 โรงเรียน ที่ได้จาก
การศึกษาเอกสาร 
1.2 กระบวนการ/วธีิการ/ขั้นตอนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแหง่
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้
พื้นฐาน จำนวน 7 โรงเรียน ที่ได้จาก
การสัมภาษณ์และสังเกต 
1.3. (ร่าง) กระบวนการ/วิธีการ/
ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแหง่สำนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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ขั้นตอนการวิจัย ขั้นตอนย่อย 

การออกแบบวิจัย (Research Design) 
ผลผลิตท่ีเกิดจาก 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
Sampling Design Measurement Design Analysis Design 

ประชากร/กลุ่มตัวอยา่ง/ 
ผู้ให้ข้อมูล/แหล่งข้อมูล 

เครื่องมือท่ีใช้ในการ 
เก็บรวบรวมข้อมูล 

สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล 

จัดทำกระบวนการ/วิธีการ/ขั้นตอนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแหง่สำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
1.4 การตรวจสอบความถูกต้อง  
ประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของกระบวนการ/วธีิการ/
ขั้นตอน และรายละเอียดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแหง่สำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
และปรับปรุงแกไ้ขตามข้อเสนอแนะของ
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

1.4 ผลการประเมนิความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของกระบวนการ/
วิธีการ/ขั้นตอนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาคู่มือการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

2.1 สงัเคราะห์โครงร่างและ
องค์ประกอบการจัดทำคูม่ือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแหง่สำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
2.2 ประเมนิความเหมาะสมของโครง
ร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแหง่สำนักงานคณะกรรมการ

2.1 ผูใ้ห้ข้อมูล ได้แก่  
ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 9 คน 
 

1. แบบประเมินความ
เหมาะสมขององค์ประกอบ
และโครงร่างคู่มือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวลัคุณภาพแหง่สำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 
2. แบบประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้
ของ (ร่าง) คู่มือการบริหาร

1. วิเคราะห์ข้อมูล
เชิงคุณภาพด้วย
วิธีการ Content 
Analysis 
2. วิเคราะห์ข้อมูล
เชิงปริมาณ ด้วย 
    2.1 คา่ความถี ่
    2.2 คา่เฉลี่ย 
    2.3 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1. โครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำ
คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวลัคุณภาพแหง่สำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
2. ผลการประเมินความเหมาะสมของ
โครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำ
คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวลัคุณภาพแหง่สำนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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ขั้นตอนการวิจัย ขั้นตอนย่อย 

การออกแบบวิจัย (Research Design) 
ผลผลิตท่ีเกิดจาก 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
Sampling Design Measurement Design Analysis Design 

ประชากร/กลุ่มตัวอยา่ง/ 
ผู้ให้ข้อมูล/แหล่งข้อมูล 

เครื่องมือท่ีใช้ในการ 
เก็บรวบรวมข้อมูล 

สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาขั้นพื้นฐานโดยผู้ทรงคุณวุฒ ิ
2.3 จัดทำ (ร่าง) คู่มือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแหง่สำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
2.4 ประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแหง่สำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานโดยผู้ทรงคุณวุฒ ิ
2.5 นำเสนอคู่มือการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแหง่สำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 

3. (ร่าง) คู่มือการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
4. ผลการประเมนิความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแหง่สำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
5. คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแหง่สำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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3.3 ขัน้ตอนการวิจัย 
ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลที่มีวิธี

ปฏิบัติท่ีเป็นเลิศตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
โดยผู้วิจัยได้ดำเนินการตามข้ันตอนย่อย ดังนี้ 
1.1 การศึกษารายละเอียดของงานจากเอกสาร  

1.1.1 สังเคราะห์ประเด็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์และความสอดคล้องกับเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

1.1.2 สังเคราะห์กระบวนการ/วิธีการ/ขั้นตอนการบรหิารทรัพยากรมนุษย์จากรายงานผล
การดำเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีวธิีการปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ จำนวน 7 โรงเรียน 

1.2 การสังเกตการปฏิบัติงานจริง 
ลงพื้นท่ีเก็บข้อมูลจริงด้วยวิธีการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรท่ีเกี่ยวขอ้งกับ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบกึ่งโครงสร้าง รวมท้ัง สังเกตการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลท่ีมีผลการดำเนินงานท่ีเป็นเลิศ จำนวน 7 โรงเรียน 

1.3 การจดัทำขัน้ตอนการปฏิบัติงาน 
จัดทำกระบวนการ/วิธีการ/ขัน้ตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรยีนมาตรฐานสากล

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
1.4 การตรวจสอบความถูกต้อง  

ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกระบวนการ/วิธีการ/ขั้นตอน และ
รายละเอียดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ และปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1) การกำหนดประชากร กลุ่มตัวอย่าง ผูใ้ห้ข้อมูล และแหล่งข้อมูลการวิจยั 

1.1) ประชากร ได้แก่ โรงเรียนมาตรฐานสากลระดับมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จำนวน 1,274 โรงเรียน 

1.2) กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ โรงเรียนมาตรฐานสากลระดับมัธยมศึกษาท่ีมีวิธีการปฏิบัติท่ีเป็น
เลิศและได้รับรางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยการเลือกอย่าง
เจาะจง (Purposive sampling) จำนวน 7 ภูมิภาค ทำการคัดเลือกมาภูมิภาคละ 1 โรงเรียน โดย
ผู้วิจยัใช้เกณฑ์การแบ่งภูมิภาคตามคำส่ังแต่งต้ังคณะกรรมการพัฒนา ติดตาม ตรวจเยี่ยม และประเมิน
การบริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (OBECQA) 
ดังนี้ 
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ตารางท่ี 6 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยั 
ท่ี ภูมิภาค โรงเรียน จังหวัด สังกัด ระดับและขนาดโรงเรียน 
1 ภาคกลางและ

ตะวันออก 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์
วิทยาคม 

อ่างทอง สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 5 

โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 
ขนาดใหญ่พิเศษ 

2 ภาคเหนือตอนล่าง โรงเรียนเฉลิมขวัญสตร ี พิษณุโลก สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 39 

โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 
ขนาดใหญ่พิเศษ 

3 ภาคเหนอืตอนบน โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย ลำปาง สำนกังานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 35 

โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 
ขนาดใหญ่พิเศษ 

4 ภาคอีสานตอนบน โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย ร้อยเอ็ด สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 27 

โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 
ขนาดใหญ่พิเศษ 

5 ภาคอีสานตอนลา่ง โรงเรียนสตรีสริิเกศ ศรีสะเกษ สำนกังานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 28 

โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 
ขนาดใหญ่พิเศษ 

6 ภาคใต้ โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

นครศรีธรรมราช สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 12 

โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 
ขนาดกลาง 

7 กรุงเทพมหานคร โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

กรุงเทพมหานคร สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 1 

โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 
ขนาดใหญ่พิเศษ 

1.3) ผู้ให้ข้อมูล 
1) ผู้บริหารสถานศึกษาและบคุลากรท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงเรียนมาตรฐานสากลระดับมัธยมศึกษาท่ีมีวิธีการปฏิบัติท่ีเป็นเลิศด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จำนวน 26 คน ให้ข้อมูลโดยการใหสั้มภาษณ์ 

2) ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 8 คน ให้ข้อมูลโดยการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไป
ได้ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

1. มีวุฒิทางการศึกษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโททางการศึกษา/บริหารการศึกษา/การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์/สาขาวิชาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรอื 

2. มีความรู้เกี่ยวกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน หรือ 

3. มีประสบการณ์ในการบริหารงานหรือปฏิบั ติงานท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนมาตรฐานสากลไม่น้อยกว่า 3 ปี หรือ 

4. มีประสบการณ์ในการเป็นคณะกรรมการติดตาม ตรวจเยี่ยม และประเมินการ
บริหารจัดการด้วยระบบคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

1.4) แหล่งข้อมูล ได้แก่ เอกสารรายงานผลการดำเนินงานของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
ตามเกณฑ์ รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน
มาตรฐานสากลระดับมัธยมศึกษาท่ีมีวิธกีารปฏิบัติท่ีเป็นเลิศด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 7 
โรงเรียน 

2) วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 
2.1) ศึกษาเอกสารและสังเคราะหก์ระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์จากเอกสารรายงานผล

การดำเนินงานของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีวิธีการปฏิบัติท่ีเป็นเลิศด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์จาก 7 โรงเรียน 
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2.2) ลงพื้นท่ีโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อสัมภาษณ์ผู้บริหาร
สถานศึกษาและสังเกตการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

3) เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.1) เคร่ืองมือ  

3.1.1) แบบบันทึกข้อมูล ใช้สำหรับการบันทึกกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลระดับมัธยมศึกษาตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขัน้พื้นฐาน ของโรงเรียนท้ัง 7 โรงเรียน 

3.1.2) แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) ใช้สำหรับ
สัมภาษณ์ผู้อำนวยการหรือผู้บริหารสถานศึกษา 

3.1.3) แบบสังเกต ใช้สำหรับสังเกตการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

3.1.4) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลของผู้ประเมิน   
ตอนท่ี 2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ 
นอกจากนี้ เครื่องมือยังมีลักษณะเป็นลักษณะมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 

5 ระดับ โดยแต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 
ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด มีความเป็นไปได้มากท่ีสุด 
ระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก มีความเป็นไปได้มาก 
ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง มีความเป็นไปได้ปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อย มีความเป็นไปได้น้อย 
ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อยท่ีสุด มีความเป็นไปได้น้อยท่ีสุด 
รวมท้ัง ข้อมูลท่ีได้จากแบบประเมินเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ใช้

เกณฑ์การประเมิน โดยการนำค่าเฉล่ียไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์การวิเคราะห์ผลการประเมิน (บุญชม 
ศรีสะอาด, 2543)  

4.51-5.00  หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด มีความเป็นไปได้มากท่ีสุด 
3.51-4.50  หมายถึง มีความเหมาะสมมาก มีความเป็นไปได้มาก 
2.51-3.50  หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง มีความเป็นไปได้ปานกลาง 
1.51-2.50  หมายถึง มีความเหมาะสมน้อย มีความเป็นไปได้น้อย 
1.00-1.50  หมายถึง มีความเหมาะสมน้อยท่ีสุด มีความเป็นไปได้น้อยท่ีสุด 
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3.2) วิธีการสรา้งและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
3.2.1) วิธีการสร้างและตรวจสอบคุณภาพแบบบนัทึกข้อมูล 

3.2.1.1) กำหนดขอบเขต จุดมุ่งหมาย และประเด็นในการศึกษาให้ครอบคลุม
กับส่ิงท่ีต้องการศึกษา 

3.2.1.2) รา่งแบบบันทึกขอ้มูล 
3.2.1.3) ตรวจสอบความครอบคลุมของแบบบันทึกข้อมลูรว่มกับอาจารย์ท่ีปรึกษา 
3.2.1.4) ปรับปรุงแก้ไขให้มคีวามเหมาะสมตามคำแนะนำของอาจารย์ท่ีปรึกษา 

3.2.2) วิธีการสร้างและตรวจสอบคุณภาพแบบสัมภาษณ์ 
3.2.2.1) กำหนดขอบเขตและจุดมุ่งหมายของการสัมภาษณ์ 
3.2.2.2) ระบเุนื้อหาท่ีต้องการสัมภาษณ์ 
3.2.2.3) กำหนดรูปแบบของข้อคำถามในแบบสัมภาษณ์ 
3.2.2.4) ร่างและจัดเรยีงข้อคำถามในการสัมภาษณ์ 
3.2.2.5) ตรวจสอบคุณภาพร่วมกับอาจารย์ท่ีปรึกษา 
3.2.2.6) ปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำของอาจารย์ท่ีปรึกษา 

3.2.3) วิธีการสร้างและตรวจสอบคุณภาพแบบสังเกต 
3.2.3.1) กำหนดขอบเขต วัตถุประสงค์ ของแบบสังเกต 
3.2.2.2) ระบเุนื้อหาท่ีต้องการสังเกต 
3.2.2.3) กำหนดรูปแบบของแบบสังเกต 
3.2.2.4) รา่งและจัดเรียงข้อความ 
3.2.2.5) ทบทวนร่างขอ้ความ ในประเด็นความครอบคลุม และความชัดเจน 
3.2.2.6) ปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำของอาจารย์ท่ีปรึกษา 

3.2.4) วิธีการสร้างและตรวจสอบคุณภาพแบบประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

3.2.4.1) ร่างแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

3.2.4.2) ตรวจสอบความถูกต้องของแบบประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานร่วมกับอาจารย์ท่ีปรกึษา 

3.2.4.3) แกไ้ขปรบัปรุงตามคำแนะนำของอาจารย์ท่ีปรึกษา 
4) การใช้สถิติและการวิเคราะหข์้อมูล 

4.1) การวิเคราะห์ขอ้มูลเชงิคุณภาพ 
ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Content Analysis) จากเอกสารรายงานผล

การดำเนินงานของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีวิธีการปฏิบัติท่ีเป็นเลิศด้านการบริหารทรัพยากร
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มนุษย์จาก 7 โรงเรียนท่ัวประเทศ รวมท้ังข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ผู้อำนวยการ และขอ้มลูท่ีได้จาก
การสังเกต 

4.2) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติท่ีเกี่ยวข้องกับ

การวิจัย ดังนี้ 
1) ใช้การแจงแจงความถี่ในการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ทรงคุณวุฒิ และแสดงข้อมูล

เป็นตารางแสดงจำนวนและร้อยละ 
2) ใช้ค่าเฉล่ีย ( ) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สำหรับใช้ในการวิเคราะห์ความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้ท่ีผู้ทรงคุณวุฒิได้ทำการประเมนิและนำเสนอขอ้มลูเป็นตาราง 
3) วิเคราะห์ข้อเสนอแนะด้วยวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Content Analysis) 

ของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับโครงร่างคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และนำเสนอข้อมูลเป็นตาราง 

ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

โดยผู้วิจัยได้ดำเนินงานตามข้ันตอนย่อย ดังนี้ 
2.1 สังเคราะห์โครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน

มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
2.2 ประเมินความเหมาะสมของโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานโดยผู้ทรงคุณวุฒิและปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ 

2.3 จัดทำ (ร่าง) คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

2.4 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
โดยผู้ทรงคุณวุฒิและปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ 

2.5 นำเสนอคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1) การกำหนดประชากร กลุ่มตัวอย่าง ผูใ้ห้ขอ้มูล และแหล่งข้อมูลการวิจัย 

ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 9 คน เป็นผู้ประเมินความเหมาะสมของโครงร่างและ
องค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน โดยมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

1. มีวุฒิทางการศึกษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโททางการบริหารการศึกษา/การบริหารทรัพยากร
มนุษย์/สาขาวิชาอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือ 
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2. มีประสบการณ์ในการประเมินโรงเรียนมาตรฐานสากล/มผีลงานทางวิชาการหรอืการเขียน
ตำรา/งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือการจัดทำคู่มือ 

2) การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 
2.1) ผู้วิจัยจัดส่งแบบประเมินความเหมาะสมของโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินและส่งกลับทางไปรษณีย์ 

2.2) ผู้วิจัยจัดส่งแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินและส่งกลับทางไปรษณีย์ 

3) เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.1) เคร่ืองมือ 

1) แบบประเมินความเหมาะสมของโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ประเมิน   
ตอนท่ี 2 การประเมินความเหมาะสมของโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ 
นอกจากนี้ เครื่องมือยังมีลักษณะเป็นลักษณะมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 5 

ระดับ โดยแต่ละระดับมคีวามหมาย ดังนี้ 
ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด   
ระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก 
ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อยท่ีสุด 
นอกจากนี้ ข้อมูลท่ีได้จากแบบประเมินเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ใช้

เกณฑ์การประเมิน โดยการนำค่าเฉล่ียไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์การวิเคราะห์ผลการประเมิน บุญชม 
ศรีสะอาด (2543) 

4.51-5.00  หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
3.51-4.50  หมายถึง มีความเหมาะสมมาก 
2.51-3.50  หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง 
1.51-2.50  หมายถึง มีความเหมาะสมน้อย 
1.00-1.50  หมายถึง มีความเหมาะสมน้อยท่ีสุด 
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2) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ข้อมลูท่ัวไปของผู้ประเมนิ   
ตอนท่ี 2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน มีจำนวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านท่ี 1 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของรายละเอียดตามโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านท่ี 2 
การประเมินความเหมาะสมตามลักษณะของคู่มือท่ีดี 

ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ 
นอกจากนี้ เครื่องมือยังมีลักษณะเป็นลักษณะมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 5 

ระดับ โดยแต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 
ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด มีความเป็นไปได้มากท่ีสุด 
ระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก มีความเป็นไปได้มาก 
ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง มีความเป็นไปได้ปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อย มีความเป็นไปได้น้อย 
ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อยท่ีสุด มีความเป็นไปได้น้อยท่ีสุด 
นอกจากนี้  ข้อมูลท่ีได้จากแบบประเมินเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  

ใช้เกณฑ์การประเมิน โดยการนำค่าเฉล่ียไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์การวิเคราะห์ผลการประเมิน  
(บุญชม ศรีสะอาด, 2543) 

4.51-5.00  หมายถึง มคีวามเหมาะสมมากท่ีสุด มีความเป็นไปได้มากท่ีสุด 
3.51-4.50  หมายถึง มีความเหมาะสมมาก มีความเป็นไปได้มาก 
2.51-3.50  หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง มีความเป็นไปได้ปานกลาง 
1.51-2.50  หมายถึง มีความเหมาะสมน้อย มีความเป็นไปได้น้อย 
1.00-1.50  หมายถึง มีความเหมาะสมน้อยท่ีสุด มีความเป็นไปได้น้อยท่ีสุด 

3.2) วิธีการสรา้งและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
3.2.1) วิธีการสร้างแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและโครงร่างคู่มือ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

1) ร่างแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและโครงร่างคู่มือการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน  

2) ตรวจสอบความถูกต้องของแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ขององค์ประกอบและโครงร่างคู่มอืการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานร่วมกับอาจารย์ท่ีปรึกษา 
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3) ปรับปรุงแกไ้ขตามคำแนะนำของอาจารย์ท่ีปรกึษา 
3.2.2) วิธีการสร้างประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

1) ร่างแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน  

2) ตรวจสอบความถูกต้องของแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของ (ร่าง) คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานร่วมกับอาจารย์ท่ีปรกึษา 

3) ปรับปรุงแกไ้ขตามคำแนะนำของอาจารย์ท่ีปรึกษา 
4) การใช้สถิติและการวิเคราะห์ขอ้มูล 

4.1) การวิเคราะห์ข้อมูลเชงิคณุภาพ  
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิด้วยวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

(Content Analysis) และนำเสนอข้อมูลเป็นตาราง 
4.2) การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ  

1) ผู้วิจัยใช้การแจงแจงความถี่ในการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ทรงคุณวุฒิ และแสดง
ข้อมลูเป็นตารางแสดงจำนวนและร้อยละ 

2) ผู้วิจัยใช้ค่าเฉล่ีย ( ) และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) สำหรับใช้ในการวิเคราะห์
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ท่ีผู้ทรงคุณวุฒิได้ทำการประเมินและนำเสนอข้อมลูเป็นตาราง 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเรื่องการพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์

รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และเพื่อพัฒนาคู่มือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสานแบบหลายขั้นตอน (Multiphase Mixed 
Method Research)  ผู้วิจัยได้แบ่งขั้นตอนในการศึกษาออกเป็น 2 ขั้นตอนหลัก ได้แก ่

ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีวิธี
ปฏิบัติท่ีเป็นเลิศตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำนวน 7 
โรงเรียน โดยการสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารรายงานผลการดำเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน การลงพื้นท่ีจริงเพื่อสัมภาษณ์ผู้บริหารและผู้ท่ีมีส่วน
เกี่ยวข้อง รวมท้ัง การสังการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อนำข้อมูลท่ีได้จาก
การศึกษามายกร่างเป็นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

ขัน้ตอนท่ี 2 การพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยการสังเคราะห์โครงร่างและ
องค์ประกอบการจัดทำคู่มือ การยกร่างโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน และการประเมินความเหมาะสมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ รวมท้ัง การยกร่างคู่มือบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน และประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

จากการดำเนินการวิจัยตามขัน้ตอนดังกล่าว ผู้วิจัยจึงขอนำเสนอผลการศึกษาข้อมูลตามขัน้ตอน
การวิจัย ดังนี้ 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศกึษารายงานผลการดำเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษารายงานผลการดำเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์วิทยาคม 

ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน 

วธีิการวัดและประเมินผลการ
ดำเนินงาน 

ผลลัพธ์การดำเนินงาน 
มี ไม่

มี 
1. 
สภาพแวดล้อม
ของบุคลากร 
 

ก. ขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 

1) การประเมนิความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. วิเคราะห์ปริมาณงาน ค่างาน เพ่ือกำหนดตำแหน่ง
งานและคุณลักษณะของงาน แบบ Bottom-up 
2. ส่งความต้องการด้านอัตรากำลังให้คณะกรรมการ
บรหิารโรงเรียนเป็นผู้พิจารณา 
3. จัดทำแผนอัตรากำลังควบคู่ไปกับแผนพัฒนา
คุณภาพสถานศึกษา 
4. เสนอต่อคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 

ไม่ต้องมีตัววดั 
 

ไม่ตอ้งมีวิธีการวัด ไม่มีผลลัพธ์ 

2) การสรรหา ว่าจ้าง 
บรรจุ และรักษา
บุคลากรใหม่ 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. การวิเคราะห์ปริมาณงาน 
2. การวิเคราะห์ค่างานเพ่ือกำหนดตำแหน่งงาน 
3. กำหนดคุณลักษณะ ด้านคุณวฒุิ ความรู้
ความสามารถ ค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร  
4. กำหนดเครือ่งมือคัดเลือก ได้แก่ การสัมภาษณ ์การ
ทดสอบ การทดสอบทัศนคติ การประเมนิระหว่าง
ทดลองงาน 
5. ประเมนิศักยภาพการทำงานโดยการหมุนเวียน
ทดลองงานและประเมนิความเหมาะสม 
6. บรรจุเข้าตำแหน่ง 
7. รักษาบุคลากร โดยการปฐมนเิทศ จัดให้มีครูพ่ีเล้ียง 
จัดสวัสดิการ และการมอบหมายงานทีท่้าทาย 

1) จำนวนความเพียงพอด้าน
ขีดความสามารถและ
อัตรากำลังของบุคลากรที่ตรง
ความต้องการของโรงเรียน 
2) ระดับความผูกพันของ
บุคลากรใหม่ 

1) สำรวจจำนวนและขีดความสามารถ
ของบุคลากรใหม่ 
2) ประเมินความผูกพันของบุคลากรใหม่ 
และวิเคราะห์ข้อมูล การขาดงานแบบไม่
ทราบสาเหตุ การมาสาย ยา้ยงาน การ
ออก และการร้องทุกข์หรือร้องเรียนของ
บุคลากรใหม่มาประกอบการพิจารณา 

1) ผลลัพธ์ด้านการสรรหา
บุคลากรใหม่ 
โรงเรียนมีจำนวนบุคลากรทีม่ีขีด
ความสามารถตามอัตรากำลงัที่
ความต้องการ 
2) ผลลัพธ์ด้านการรักษา
บุคลากรใหม่ 
2.1) บุคลากรใหม่ไม่ขาดงาน
แบบไมท่ราบสาเหตุ 
2.2) บุคลากรใหม่ไม่มาสาย 
2.3) บุคลากรใหม่ไม่ย้าย 
2.4) บุคลากรใหม่ไม่ลาออก 
2.5) บุคลากรใหม่ไม่ร้องทุกข์
หรือร้องเรียน 
2.6) บุคลากรใหม่มีความผูกพัน
กับโรงเรียนสูง 

3) ความสำเร็จในงาน ✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. การวิเคราะห์กระบวนการหลัก/กระบวนการ

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัดรูปแบบ

1) ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
รูปแบบการทำงาน 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการทำงาน 
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ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน 

วธีิการวัดและประเมินผลการ
ดำเนินงาน 

ผลลัพธ์การดำเนินงาน 
มี ไม่

มี 
สนบัสนุนตามบริบทและความต้องการของชุมชนและ
สังคม ตลอดจนแนวโน้มของสังคมและโลกในอนาคต 
เพ่ือกำหนดยุทธศาสตรใ์ห้ตอบสนองต่อวิสัยทศัน์ และ
กำหนดตัวชี้วดัที่ชดัเจนและสามารถประเมนิผลได ้
2. ออกแบบการบริหารจัดการโครงสร้างองค์กรให้
เหมาะกับพันธกิจและบรบิท 
3. จัดวางตวับุคคลหรือคณะทำงานให้เหมาะในการ
ปฏิบัตภิารกิจของกลุ่มงานตามคำพรรนางาน 
4. จัดทำมาตรฐานการปฏิบัติงานและคู่มือการ
ปฏิบัติงาน 
5. สื่อสารการดำเนนิงานด้วยการประชุม ชี้แจง นิเทศ 
กำกับ ติดตาม และประเมินผลการดำเนินงานของ
บุคลากร เพ่ือยกย่องเชิดชูเกียรติ สรรหาบุคลากร
ต้นแบบและวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศเพ่ือแลกเปลีย่นและ
จัดการความรู้ สรา้งความผูกพันกับโรงเรียนตาม
แนวทางของครูอาวุโส 
6. สำรวจความต้องการดา้นการจัดการศึกษาและ
บริการ และการประเมนิความพึงพอใจของนักเรียน 
การประเมินคุณภาพการศึกษาภายในและภายนอก 

การทำงานของโรงเรียน 
2) ระดับประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของการ
ดำเนินงานของบุคลากร 

2) ประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
การดำเนินงานของบุคลากร 

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการ
จัดรปูแบบการทำงานของ
โรงเรียน 
2) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทำงาน 
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

4) การจัดการ
เปลีย่นแปลงด้าน
บุคลากร 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. จัดทำแผนอัตรากำลังบุคลากรโดยเฉพาะอัตราการ
เกษียณอายุราชการ 
2. จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
3. พัฒนาบุคลากรตามแผน 
4. นิเทศภายใน 
5. ยกย่องเชิดชูเกียรต ิ
6. พัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

1) จำนวนความเพียงพอของ
อัตรากำลังบุคลากร 
2) ระดับความพร้อมด้านขีด
ความสามารถของบุคลากร 
 

1) สำรวจความเพียงพอของอัตรากำลัง
บุคลากร 
2) ประเมินความพร้อมและขีด
ความสามารถของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความเพียงพอของ
บุคลากร 
บุคลากรมจีำนวนที่เพียงพอต่อ
ความต้องการของโรงเรียน 
2) ผลลัพธ์ด้านขดีความสามารถ
ของบุคลากร 
บุคลากรขีดความสามารถที่
พร้อมต่อการทำงานเมือ่มีการ
เปลีย่นแปลง 

ข. บรรยากาศการ
ทำงานของ
บุคลากร 

1) สภาพแวดล้อมใน
การทำงาน 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. จัดอาคารให้เหมาะสมกับพันธกิจ และเอ้ือต่อ
ประสิทธิผลของการดำเนินงานด้วยบรรยากาศและ
ส่ิงแวดล้อมทีด่ ี

1. ระดับความพึงพอใจต่อการ
จัดสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานของบุคลากร 
2. สวัสดิภาพและความ

1) ประเมินความพึงพอใจด้าน
สภาพแวดล้อมการทำงาน 
2) วิเคราะห์ข้อมลูด้านสวัสดิภาพและ
ความปลอดภัยของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความปลอดภัย 
1.1) บุคลากรความพึงพอใจต่อ
การจัดสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานที่ด ี
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ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน 

วธีิการวัดและประเมินผลการ
ดำเนินงาน 

ผลลัพธ์การดำเนินงาน 
มี ไม่

มี 
2. อำนวยความสะดวกให้ครูและบุคลากรในการทำงาน 
ทั้งด้านภูมทิัศน์ อุปกรณ์ ระบบสาธารณูปโภค 
3. จัดสวัสดิการเช่น การตรวจสุขภาพ 

ปลอดภัยในการทำงานของ
บุคลากร 
3. สุขภาพของบุคลากร 

3) วิเคราะห์ข้อมูลสุขภาพของบุคลากร 1.2 บุคลากรมีสวัสดิภาพและ
ความปลอดภัยในการทำงาน 
1.3 บุคลากรมีสุขภาพดี 

2) การบรหิารด้าน
นโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. แต่งตัง้คณะกรรมการจัดทำร่างระเบียบว่าด้วยการ
จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนแ์ก่ครแูละบุคลากร 
2. สำรวจความต้องการและทำประชาพิจารณ์ 
3. พิจารณากลั่นนกรองและเสนอขอรบัความเห็นชอบ
จากที่ประชุม 
4. ประกาศใช้และดำเนินการอย่างทัว่ถึงและเป็นธรรม 
5. แต่งตัง้คณะกรรมการดำเนินการจัดการดูแล
สวัสดิการและสิทธิประโยชนแ์ก่บุคลากรตามระเบียบ 
นโยบายและสทิธิประโยชนท์ี่โรงเรียนจัดให้ มดีังนี ้
1. การอุปสมบท 
2. การแต่งงาน 
3. การคลอดบุตร/ภรรยาคลอดบุตร 
4. ป่วย 
5. ย้าย 
6. ลาออก 
7. เกษียณ 
8. เสียชีวิต 
9. การกุศล 
10. เงินกู้ 

1) ประสิทธิผลของการ
สนับสนุนด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน์สำหรบับุคลากร 
2) iระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการสนับสนุนด้าน
นโยบายและสิทธิประโยชน์
ของโรงเรียน 

1) ประเมนิประสิทธิผลของการสนับสนนุ
ด้านนโยบายและสทิธิประโยชน์สำหรบั
บุคลากร 
2) ประเมินความพึงพอใจต่อการได้รับการ
สนับสนุนด้านนโยบายและสิทธิประโยชน์
สำหรับบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของ
กระบวนการสนับสนนุบุคลากร 
1.1) ผลการประเมินประสิทธิผล
ของการสนับสนุนด้านนโยบาย
และสิทธิประโยชน์อยู่ในระดับดี
มาก 
1.2) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อ
การสนับสนุนด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน ์

2. ความผูกพัน
ของบุคลากร 

ก. ความผูกพัน
และผลการ
ปฏิบัติงานของ
บุคลากร  

1) การเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร  

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. การรับฟังความคิดเห็นของครูและบุคลากรอย่างเปิด
กว้าง 
2. Supportive Environment 
3. Participation Environment 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อวัฒนธรรม
องค์กร 

ประเมินความพึงพอใจขงบุคลากรต่อ
วัฒนธรรมองค์กร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
วัฒนธรรมองค์กร 
บุคลากรมีความพึงพอใจใน
วัฒนธรรมองค์กร 

2) การกำหนดปัจจัย
ขับเคลื่อนความผูกพัน
ของบุคลากร  

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. แต่งตัง้คณะกรรมการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติราชการของครูและบุคลากร 
2. สำรวจความผูกพันของครูและบุคลากร ข้อคิดเห็น

ไม่ต้องมีตัววดั ไม่ต้องมีวิธีการวัด ไม่มีผลลัพธ์ 



153 
 

  

ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน 

วธีิการวัดและประเมินผลการ
ดำเนินงาน 

ผลลัพธ์การดำเนินงาน 
มี ไม่

มี 
และข้อเสนอแนะต่อการสร้างความพึงพอใจและความ
ผูกพัน 
3. วิเคราะห์ จำแนก และจัดลำดับความสำคัญ
องค์ประกอบของความผูกพัน 
4. ส่ือสาร ประชุม ชี้แจง รับฟังความคิดเห็น 
5. ส่งเสริมนำไปสู่การปฏิบัติ 
6. สร้างความผูกพันให้เกิดความยั่งยืน 
ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน 
1. ภาระงานและสนับสนุน ได้แก่ รู้เป้าหมายองค์กร 
การได้ทำงานที่สำคัญ รู้คุณค่าของงานทีท่ำ 
ความสำเร็จของงาน คา่ตอบแทนจูงใจและเป็นธรรม 
2. เพ่ือนรว่มงาน ได้แก่ ความร่วมมือในการทำงาน 
ความสัมพันธ์ทีด่ีกับเพ่ือน มีเพ่ือนร่วมทำงานแบบ
ทุ่มเท 
3. ผู้บังคับบัญชา ได้แก่ โอกาสปฏิสมัพันธ์กับผู้นำ
ระดับสูง การได้รับยกย่องชมเชย โอกาสใน
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
4. สถานที่ ได้แก่ ความสะดวก ความปลอดภัย ความ
ร่มรืน่ 

3) การประเมินความ
ผูกพันของบุคลากร 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
แบบเป็นทางการ 
1. ประเมินความผูกพันโดยคณะกรรมการ 
2. เช่ือมโยงผลลัพธ์การดำเนินงานเพ่ือระบุโอกาสของ
ผลลัพธ์การดำเนินงานโดยการกำกับเป้าหมายความ
เป็นเลิศ และมุ่งเน้นวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
แบบไม่เป็นทางการ 
1. การกล่าวคำชื่นชมจากผู้นำระดับสงู ทำให้อัตราการ
ย้ายน้อยลง อัตราการลาออกต่ำ บุคลากรรักและ
ร่วมมือกันพัฒนาโรงเรียน 
2. บุคลากรมีสว่นร่วมในการ รับรู ้รว่มมือ ตัดสินใจ 
และรบัผิดชอบต่อผลการดำเนนิงานร่วมกัน ดังนี ้
ระดับที่ 1 ระดับรับรูข้้อมูลข่าวสาร 

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความ
ผูกพัน 
2) ระดับความผูกพันและ
ความภักดีของบุคลากรที่มีต่อ
โรงเรียน 
3) อัตราการลดลงของการ
ขาดงานแบบไม่ทราบสาเหตุ 
การมาสาย การย้าย การ
ลาออก และการร้องทุกข์หรอื
ร้องเรียน 

1) การประเมนิความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความผูกพันโดยใช้
แบบสอบถาม 
2) การประเมินความผูกพันของบุคลากร 
โดยใช้แบบประเมนิ 
3) การวิเคราะห์ 
อัตราการขาดงานแบบไม่ทราบสาเหตุ 
การมาสาย การย้าย การลาออก และการ
ร้องทุกข์หรือร้องเรียน 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจ
ของบุคลากรตามปัจจัยความ
ผูกพัน 
บุคลากรมคีวามพึงพอใจตาม
ปัจจัยความผกูพันในแต่ละด้าน
สูง 
2) ผลสำรวจความผูกพันและ
ความภักดีของบุคลากร 
บุคลากรมคีวามผูกพันกับ
โรงเรียนสูง ไม่มีการขาดงานแบบ
ไม่ทราบสาเหตุ การมาสาย การ
ย้าย การลาออก และการร้อง
ทุกข์หรือร้องเรียน 
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ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน 

วธีิการวัดและประเมินผลการ
ดำเนินงาน 

ผลลัพธ์การดำเนินงาน 
มี ไม่

มี 
ระดับที่ 2 ระดับการปรกึษา 
ระดับที่ 3 ระดับการตดัสินใจ 
ระดับที่ 4 ระดับสร้างความรว่มมือ 
ระดับที่ 5 ระดับเสริมสร้างอำนาจแก่ผู้ปฏิบัติ 
3. ความภาคภูมิใจในผลงานของบุคลากร 
4. ความภาคภูมิใจชื่อเสียงและผลงานโรงเรียน 

4) การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ยกย่อง เชิดชูเกียรติครู บุคลากรผู้มีผลปฏิบัติงานทีด่ี 
มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ และได้รับรางวัลในระดับต่างๆ  
2. จัดระบบการพัฒนาครูตามแผนพัฒนาบุคลากรตาม
ความต้องการและความคาดหวัง 
3. กระจายอำนาจการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนให้กับ
หัวหน้าระดับ หัวหน้ากลุ่มสาระฯ และหัวหน้างานที่
เก่ียวข้องอย่างเป็นธรรม 

1) ระดับความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมนิผลการ
ดำเนินงาน 
2) ระดับผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

1) ประเมนิความพึงพอใจต่อกระบวนการ
ประเมินผลการดำเนินงานของบุคลากร 
2) ประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมินผลการ
ดำเนินงาน 
บุคลากรมผีลการดำเนินงานที่ด ี
มีความผูกพันสงู และมีความพึง
พอใจต่อกระบวนการประเมนิผล
การดำเนินงาน 
2) ผลลัพธ์ด้านผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 
บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่มี
แนวโน้มการพัฒนาทีด่ีขึ้น 

ข. การพัฒนา
บุคลากรและผู้นำ 

1) ระบบการเรยีนรู้
และการพัฒนา 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. วิเคราะห์แผนอัตรากำลัง 
2. ครูจัดทำแผนพัฒนาตนเอง ID PLAN 
3. วิเคราะห์ข้อมูลและกำหนดรปูแบบการพัฒนา เช่น 
การประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน Intensive 
Workshop  
4. ประเมินผลรายบุคคล 
5. หากไม่ผ่านการประเมนิจะมีการเปล่ียนสายงาน 

1) จำนวนของบุคลากรที่ได้รบั
การพัฒนาตามเงื่อนไขที่
สถานศึกษากำหนด 
2) จำนวนและความพร้อม
ของผู้นำที่โรงเรียนสร้างขึ้น
สำหรับใช้ในการดำเนินงานใน
หน้าที่ต่างๆ 

1) สำรวจจำนวนของบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาผ่านระบบการเรียนรู้และพัฒนา
ของสถานศึกษา 
4) สำรวจจำนวนและประเมินความพรอ้ม
ของผู้นำที่โรงเรียนสร้างขึ้นสำหรับใช้ใน
การดำเนนิงานในหน้าทีต่่างๆ 

1) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนา
บุคลากร 
บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนา
ตามเงื่อนไขที่สถานศึกษากำหนด 
2) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาผู้นำ 
โรงเรียนมีบุคลากรที่มีภาวะผู้นำ
และและความพร้อมในการ
ดำเนินงานของสถานศึกษาใน
ด้านต่างๆ 

2) การประเมิน
ประสิทธิผลของการ
เรียนรูแ้ละการพัฒนา 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ตรวจสอบความรู้พ้ืนฐาน  
2. การทดสอบความรู ้
3. การให้ความรู้ 
4. พิจารณาผลลัพธ์ 
5. เปรียบเทียบความคุ้มค่า 

1) ผลผลิตและผลลัพธ์ของ
บุคลากรที่เกิดระบบการ
เรียนรูแ้ละพัฒนาของ
สถานศึกษา 
2) ประสิทธิผลของระบบการ
เรียนรูแ้ละพัฒนาบุคลากรของ

1) ประเมนิผลผลิตและผลลัพธ์ของ
บุคลากรที่ผ่านระบบการเรียนรูแ้ละ
พัฒนาของสถานศึกษา 
2) ประเมินประสิทธิผลของระบบการ
เรียนรูแ้ละพัฒนาบุคลากรของ
สถานศึกษา 

1) ผลลัพธ์ด้านการประเมนิ
ประสิทธิผลการเรียนรูข้อง
บุคลากร 
1.1) บุคลากรนำผลการเรียนรูไ้ป
ใชใ้นการสร้างสรรค์ผลผลิตและ
ผลกระทบที่สำคัญให้เกิดขึ้นกับ
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ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน 

วธีิการวัดและประเมินผลการ
ดำเนินงาน 

ผลลัพธ์การดำเนินงาน 
มี ไม่

มี 
สถานศึกษา 
 

 ผู้เรยีนทั้งในระยะสั้นและระยะ
ยาว 
1.2) ผลการประเมินประสิทธิผล
ของระบบการเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากรของสถานศึกษามี
ระดับสูง 

3) การจัดการ
ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. กำหนดกลุ่มเป้าหมาย 
2. กำหนดวิธีการพัฒนา 
3. จัดทำแผนกลยุทธ ์
4. กำกับติดตาม 
5. ทบทวน 
3.2) การวางแผนการสืบทอดตำแหน่งของผู้บริหารและ
ผู้นำ 
1. พ่ีสอนน้อง 
2. ฝึกเรียนรูง้าน 
3. ส่งบุคลากรอบรม 
4. ประเมินความพึงพอใจ 
5. ปรับปรงุพัฒนา 

1) ประสิทธิผลของการจัดการ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ประสิทธิผลของการเตรียม
ผู้นำ 

1) ประเมนิประสิทธิผลของการจัดการ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ประเมินประสิทธิผลของการเตรียม
ผู้นำ 

1) ผลลัพธ์ด้านประสิทธผิลของ
การจัดการความก้าวหน้าใน
อาชีพ 
บุคลากรมีความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของ
การเตรียมผู้นำ 
โรงเรียนมีผู้นำที่พรอ้มต่อการ
ทำงาน 
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ตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษารายงานผลการดำเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี จงัหวัดพิษณุโลก 

ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏบิัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

1. 
สภาพแวดล้อม
ของบุคลากร 
 

ก. ขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 

1) การประเมนิความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ศึกษาทบทวนข้อมูลอัตรากำลงัที่มีอยู่เพ่ือ
พิจารณาความสอดคล้องเหมาะสม 
2. ร่วมกันวิเคราะห์ความต้องการอัตรากำลงัของ
โรงเรยีนในรูปแบบคณะกรรมการ จำแนกตาม
กลุม่สาระฯ และความสามารถของบุคลากรทั้งสาย
การสอนและสายสนบัสนุน 
3. นำผลการประเมินมาจัดอัตรากำลังให้เหมาะสม
และรายงานไปยังหน่วยงานต้นสังกัด 
4. หาข้อมูลเพ่ิมเติมด้านความรู ้ความสามารถ 
และศักยภาพ สำหรบัครูที่ขอย้ายเข้ามาใหม่ เพ่ือ
พิจารณาร่วมกับคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน เพ่ือเตรียมความพร้อมกรณกีารได้รับการ
จัดสรรอัตรากำลังเพ่ิมเติม 
5. สำรวจสภาพแวดล้อมด้านอาคารสถานที่ เพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
6. จัดกิจกรรมสร้างความผูกพันและวัฒนธรรม
องค์กร 

ไม่ต้องมีตัววดั 
 

ไม่ต้องมีวิธีการวัด ไม่มีผลลัพธ ์

2) การสรรหา ว่าจ้าง 
บรรจุ และรักษา
บุคลากรใหม่ 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. วางแผนอัตรากำลังทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
(3 ปี) ตามเกณฑ์ของ กคศ. 
2. นำจำนวนอัตรากำลังที่ได้รบัการจัดสรรมา
พิจารณาให้สอดคลอ้งกับสภาพความขาดแคลน 
3. แจ้งความต้องการด้านอัตรากำลงัไปยัง
หน่วยงานต้นสังกัด 
4. หาข้อมูลเพ่ิมเติมด้านความรู ้ความสามารถ 
และศักยภาพ สำหรับครูที่ขอย้ายเข้ามาใหม่  
5. นำเสนอคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
เพ่ือพิจารณาเห็นชอบ 

1) จำนวนความเพียงพอด้านขีด
ความสามารถและอัตรากำลัง
ของบุคลากรที่ตรงความ
ต้องการของโรงเรียน 
2) ระดับความผูกพันของ
บุคลากรใหม่ 

1) สำรวจจำนวนและขีดความสามารถของ
บุคลากรใหม่ 
2) ประเมินความผูกพันของบุคลากรใหม่ 
และวิเคราะห์ข้อมูล การขาดงานแบบไม่
ทราบสาเหตุ การมาสาย ยา้ยงาน การออก 
และการร้องทุกข์หรือร้องเรียนของบุคลากร
ใหม่มาประกอบการพิจารณา 

1) ผลลัพธ์ด้านการสรรหาบุคลากร
ใหม่ 
โรงเรียนมีจำนวนบุคลากรที่มีขดี
ความสามารถตามอัตรากำลังที่
ความต้องการ 
2) ผลลัพธ์ด้านการรักษาบุคลากร
ใหม่ 
2.1) บุคลากรใหม่ไม่ขาดงานแบบ
ไม่ทราบสาเหตุ 
2.2) บุคลากรใหม่ไม่มาสาย 
2.3) บุคลากรใหม่ไม่ย้าย 
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏบิัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

6. หากวิเคราะห์อัตรากำลังแล้วไม่ได้รบัการ
จัดสรรจะดำเนินการจ้างครูอัตราจ้างตามแผน
อัตรากำลัง 
7. เมื่อมีบุคลากรใหม่ โรงเรียนจัดให้มีการ
ปฐมนิเทศ จัดให้มีครูพ่ีเลี้ยง ทำหน้าที่กำกับ
ติดตามและรายงานผล  
8. บุคลากรใหม่จะได้รบัการมอบหมายให้
ปฏิบัติงานพิเศษและสอนงานโดยผูม้ีประสบการณ์ 
และมีการเสรมิสร้างขวัญและกำลังใจให้บุคลากร 

2.4) บุคลากรใหม่ไม่ลาออก 
2.5) บุคลากรใหม่ไมร้่องทุกข์หรอื
ร้องเรียน 
2.6) บุคลากรใหม่มีความผูกพันกับ
โรงเรียนสูง 

3) ความสำเร็จในงาน ✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. จัดโครงสร้างการบริหารงานที่มีการกระจาย
อำนาจ 
2. ส่งเสริมการปฏิบัติหน้าที่โดยมีคู่มือ
ปฏิบัติงาน เอกสารพรรนางาน ปฐมนิเทศครู
ใหม่ พัฒนาบุคลากรในรปูแบบต่างๆอย่าง
เหมาะสม 
3. มีวัฒนธรรมองค์กรขับเคลื่อนการทำงาน 
4. จัดระบบนิเทศ กำกับ ติดตาม และรายงาน
ผลที่ชัดเจน ทั้งด้านการจัดการเรียนการสอน
และการทำงาน 
5. ส่งเสริมการนำวิจัยมาใช้ในการพัฒนาการ
เรียนการสอน และการประเมินโครงการ  

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัดรูปแบบการ
ทำงานของโรงเรียน 
2) ระดับประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของการ
ดำเนินงานของบุคลากร 

1) ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
รูปแบบการทำงาน 
2) ประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
การดำเนินงานของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการทำงาน 
บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการ
จัดรปูแบบการทำงานของโรงเรียน 
2) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทำงาน 
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

4) การจัดการ
เปลี่ยนแปลงด้าน
บุคลากร 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. มีการวางแผนอัตรากำลังล่วงหน้า 3 ปี 
2. ให้ความสำคัญกับการเรียนรู้และการ
ถา่ยทอดประสบการณ์จากรุ่นที่ที่กำลังจะ
เกษียณอายุ 
3. ให้โอกาสบุคลากรในการพัฒนาตนเอง ทั้ง
ระดับการศึกษา การปรับวิทยฐานะ การอบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงาน 

1) จำนวนความเพียงพอของ
อัตรากำลังบุคลากร 
2) ระดับความพร้อมด้านขีด
ความสามารถของบุคลากร 
 

1) สำรวจความเพียงพอของอัตรากำลัง
บุคลากร 
2) ประเมนิความพร้อมและขีดความสามารถ
ของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความเพียงพอของ
บุคลากร 
บุคลากรมจีำนวนที่เพียงพอต่อ
ความต้องการของโรงเรียน 
2) ผลลัพธ์ด้านขดีความสามารถ
ของบุคลากร 
บุคลากรขีดความสามารถที่พรอ้ม
ต่อการทำงานเมือ่มีการ
เปลีย่นแปลง 
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏบิัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

ข. บรรยากาศการ
ทำงานของ
บุคลากร 

1) สภาพแวดล้อมใน
การทำงาน 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. อำนวยความสะดวก สบายดา้นอาคาร
สถานที่ การคมนาคมภายใน และระบบ
สาธารณูปโภค 
2. สร้างบรรยากาศด้านความสะอาด 
3. สร้างบรรยากาศให้มคีวามปลอดภัย 
4. สำรวจอาคารและปรับปรุงให้มีความมั่นคง
แข็งแรง 
5. จัดภูมิทัศน์ให้มคีวามสวยงาม 

1. ระดับความพึงพอใจต่อการ
จัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน
ของบุคลากร 
2. สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยในการทำงานของ
บุคลากร 
3. สุขภาพของบุคลากร 

1) ประเมินความพึงพอใจด้าน
สภาพแวดล้อมการทำงาน 
2) วิเคราะห์ข้อมูลด้านสวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากร 
3) วเิคราะห์ข้อมูลสุขภาพของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความปลอดภัย 
1.1) บุคลากรความพึงพอใจต่อการ
จัดสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ด ี
1.2 บุคลากรมีสวัสดิภาพและ
ความปลอดภัยในการทำงาน 
1.3 บุคลากรมีสุขภาพดี 

2) การบรหิารด้าน
นโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
นโยบาย 
1. ด้านการเรียนการสอน 
2. ด้านสวัสดิการและความปลอดภัย 
สิทธิประโยชน ์
1. การสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลย ี
2. การจัดสรรห้องปฏิบัติการ 
3. การให้บริการ Internet 
4. การนำเสนอ Best Practice 
5. การติวเข้มในการสอบ O-net 
6. การจัดประชุม สัมมนา อบรมในทุกภาคเรียน 
ด้านสวัสดิการและความปลอดภัย 
1. ตรวจสุขภาพประจำปี 
2. ประกันชีวิต 
3. ทัศนศึกษาและศึกษาดงูาน 
4. กิจกรรมสร้างสรรค์ในวันสำคัญต่างๆ 
5. ดูแลงานโภชนาการ 
6. การดูแลความปลอดภัย 
7. การปรับปรุงสภาพแวดล้อม สาธารณุปโภค 
และภูมิทัศน์ภายในโรงเรียน 

1) ประสิทธิผลของการ
สนับสนุนด้านนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์สำหรับบุคลากร 
2) iระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการสนับสนุนด้าน
นโยบายและสิทธิประโยชนข์อง
โรงเรียน 

1) ประเมินประสิทธิผลของการสนับสนุน
ด้านนโยบายและสทิธิประโยชน์สำหรบั
บุคลากร 
2) ประเมินความพึงพอใจต่อการได้รับการ
สนับสนนุด้านนโยบายและสิทธิประโยชน์
สำหรับบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของ
กระบวนการสนับสนุนบุคลากร 
1.1) ผลการประเมินประสิทธิผล
ของการสนับสนนุด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน์อยู่ในระดับดีมาก 
1.2) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อ
การสนับสนุนด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน ์

2. ความผูกพัน
ของบุคลากร 

ก. ความผูกพันและ
ผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  

1) การสร้างวัฒนธรรม
องค์กร  

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ถ่ายทอดความรู้ในการทำงานโดยบุคลากร
อาวุโสอย่างเป็นกัลยาณมิตร 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อวัฒนธรรม
องค์กร 

ประเมินความพึงพอใจขงบุคลากรต่อ
วัฒนธรรมองค์กร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
วัฒนธรรมองค์กร 
บุคลากรมีความพึงพอใจใน
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏบิัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

2. รัก สามัคคี และช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 
ทำงานเป็นทีม มีการส่ือสาร 
3. การวิเคราะห์ สรุปแนวทางร่วมกัน 
4. ประเมินผลอย่างต่อเนื่อง 
5. ปรับปรงุพัฒนาจนกลายเป็นวัฒนธรรม
องค์กร 

วัฒนธรรมองค์กร 

2) การกำหนดปัจจัย
ขับเคล่ือนความผูกพัน
ของบุคลากร  

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. สำรวจปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน 
2. เก็บรวมรวบข้อมูล 
3. วิเคราะห์ข้อมูล 
4. กำหนดและจัดลำดบัความสำคัญของปัจจัยที่
มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร 
5. จัดทำแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการ
ประจำปี 
6. ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ 
7. ดำเนนิงานตามแผน 
8. ติดตามประเมนิผลเพ่ือทบทวนและปรบัปรุง
ผลการดำเนนิงาน 
ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน 
1. ความพึงพอใจของบุคลากร 
2. การให้เกียรติซ่ึงกันและกัน 
3. การยกย่องเชิดชูเกียรติ 
4. กิจกรรมที่ทำรว่มกัน 

ไม่ต้องมีตัววดั ไม่ต้องมีวิธีการวัด ไม่มีผลลัพธ ์

3) การประเมินความ
ผูกพันของบุคลากร 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
แบบเป็นทางการ 
1. การประเมินความพึงพอใจ 
แบบไม่เป็นทางการ 
1. การแสดงออกทางพฤติกรรม 
2. การปฏิบัติตามข้อกำหนดของโรงเรียน 
3. การมส่ีวนร่วมในกิจกรรม 
4. สถิติการร่วมเป็นสมาชิกชมรมของโรงเรียน 

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความผูกพัน 
2) ระดับความผูกพันและความ
ภักดีของบุคลากรที่มีต่อ
โรงเรียน 
3) อัตราการลดลงของการขาด
งานแบบไมท่ราบสาเหตุ การมา
สาย การย้าย การลาออก และ
การร้องทุกข์หรือรอ้งเรียน 

1) การประเมนิความพึงพอใจของบุคลากร
ตามปัจจัยความผูกพันโดยใช้แบบสอบถาม 
2) การประเมนิความผูกพันของบุคลากร 
โดยใช้แบบประเมิน 
3) การวิเคราะห์ 
อัตราการขาดงานแบบไม่ทราบสาเหตุ การ
มาสาย การย้าย การลาออก และการร้อง
ทุกข์หรือร้องเรียน 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความผูกพัน 
บุคลากรมีความพึงพอใจตามปัจจัย
ความผูกพันในแต่ละด้านสงู 
2) ผลสำรวจความผูกพันและความ
ภักดีของบุคลากร 
บุคลากรมคีวามผูกพันกับโรงเรียน
สูง ไม่มีการขาดงานแบบไม่ทราบ
สาเหตุ การมาสาย การย้าย การ
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏบิัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

ลาออก และการร้องทุกข์หรือ
ร้องเรียน 

4) การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
แบบเป็นทางการ 
1. การรายงานผลการดำเนินงาน 
2. การประเมินโครงการโดยใช้ CIPP MODEL 
3. การวิจัยองค์กร 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
แบบไม่เป็นทางการ 
1. การสอบถาม 
2. การพูดคุย 
3. ติดตามการทำงานด้วยวาจา 

1) ระดับความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมินผลการ
ดำเนนิงาน 
2) ระดับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

1) ประเมินความพึงพอใจต่อกระบวนการ
ประเมินผลการดำเนินงานของบุคลากร 
2) ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมินผลการ
ดำเนนิงาน 
บุคลากรมผีลการดำเนินงานที่ด ีมี
ความผูกพันสูง และมีความพึง
พอใจต่อกระบวนการประเมินผล
การดำเนินงาน 
2) ผลลัพธ์ด้านผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 
บุคลากรมผีลการปฏิบัตงิานที่มี
แนวโน้มการพัฒนาทีด่ีขึ้น 

ข. การพัฒนา
บุคลากรและผู้นำ 

1) ระบบการเรียนรู้
และการพัฒนา 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ส่งเสริมการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรูแ้ละ
รองรบัการเปลีย่นแปลง 
2. ครูทุกคนต้องจัดทำ SAR เพ่ือเปรยีบเทียบ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำสายงาน 
และนำผลการพัฒนามาวิเคราะห์เพ่ือทำ
แผนพัฒนาในระยะสั้นและระยะยาว 
3. นำเสนอวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศทั้งด้านการ
จัดการเรียนรูแ้ละการปฏิบัติงานสนับสนุนทุกปี 
4. ส่งเสริมการนำวิจัยมาใช้ในการพัฒนาการ
เรียนการสอนและการประเมินโครงการโดยใช ้
CIPP MODEL 
5. วางระบบงานและกระบวนการทำงานตาม
แนวทาง TQM 

1) จำนวนของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาตามเงื่อนไขที่
สถานศึกษากำหนด 
2) จำนวนและความพร้อมของ
ผู้นำที่โรงเรียนสร้างขึ้นสำหรับ
ใช้ในการดำเนินงานในหน้าที่
ต่างๆ 

1) สำรวจจำนวนของบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาผ่านระบบการเรียนรูแ้ละพัฒนาของ
สถานศึกษา 
4) สำรวจจำนวนและประเมินความพร้อม
ของผู้นำที่โรงเรียนสร้างขึ้นสำหรับใชใ้นการ
ดำเนินงานในหน้าทีต่่างๆ 

1) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาบุคลากร 
บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนา
ตามเงื่อนไขที่สถานศึกษากำหนด 
2) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาผู้นำ 
โรงเรียนมีบุคลากรทีม่ีภาวะผู้นำ
และและความพร้อมในการ
ดำเนินงานของสถานศึกษาในด้าน
ต่างๆ 

2) การประเมิน
ประสิทธิผลของการ
เรียนรูแ้ละการพัฒนา 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. กำหนดตัวชี้วดัประสทิธิผล 
2. ประเมนิจากความสำเร็จในการทำงานและ
ผลงาน 
3. การเทียบเคียงประสิทธิผลกับโรงเรียนคู่

1) ผลผลิตและผลลัพธ์ของ
บุคลากรที่เกิดระบบการเรียนรู้
และพัฒนาของสถานศึกษา 
2) ประสิทธิผลของระบบการ
เรียนรูแ้ละพัฒนาบุคลากรของ

1) ประเมนิผลผลิตและผลลัพธ์ของบุคลากร
ที่ผ่านระบบการเรยีนรูแ้ละพัฒนาของ
สถานศกึษา 
2) ประเมนิประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้
และพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา 

1) ผลลัพธ์ด้านการประเมิน
ประสิทธิผลการเรียนรู้ของ
บุคลากร 
1.1) บุคลากรนำผลการเรยีนรูไ้ป
ใช้ในการสร้างสรรค์ผลผลิตและ
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏบิัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

เทียบ สถานศึกษา 
 

 ผลกระทบที่สำคัญให้เกิดขึ้นกับ
ผู้เรียนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
1.2) ผลการประเมินประสิทธิผล
ของระบบการเรียนรูแ้ละพัฒนา
บุคลากรของสถานศึกษาอยู่ใน
ระดับสงู 

3) การจัดการ
ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองให้มีวุฒิ
การศึกษาสูงขึ้นทั้งสายบริหารและสายการสอน 
2. การสนับสนุนให้มีวิทยฐานะที่สูงขึ้น 
3. การปรบัเปลี่ยนสายงานจากสายการสอนเป็น
สายบริหาร เช่น ตำแหน่งหัวหน้ากลุ่มสาระฯ 
หัวหน้างาน ผู้ช่วยผูอ้ำนวยการ เป็นต้น 

1) ประสิทธิผลของการจัดการ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ประสิทธิผลของการเตรียม
ผู้นำ 

1) ประเมนิประสทิธิผลของการจัดการ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ประเมนิประสทิธิผลของการเตรียมผู้นำ 

1) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของการ
จัดการความก้าวหน้าในอาชีพ 
บุคลากรมีความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของการ
เตรียมผู้นำ 
โรงเรียนมีผู้นำที่พร้อมต่อการ
ทำงานในสถานการณ์ทีท่ันต่อการ
เปลีย่นแปลงในรูปแบบต่างๆ 
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ตารางที่ 9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษารายงานผลการดำเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย 

ด้าน 
ประเด็น

การศกึษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววดัผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

1. 
สภาพแวดล้อม
ของบุคลากร 
 

ก. ขีดความสามารถ
และอัตรากำลัง 

1) การประเมินความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. แต่งตัง้คณะกรรมการวิเคราะห์ขีด
ความสามารถและอัตรากำลังของ
โรงเรียน 
2. วิเคราะห์สภาพงาน (SWOT 
Analysis) 
3. บุคลากรจัดทำรายงานการประเมิน
ตนเองรายบุคคล (SAR) ทุกปี 
4. สังเคราะห์รวมเป็น Annual Report 
5. นำเสนอคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนและคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานเพ่ือพิจารณาเห็นชอบ
ตามลำดับ 
6. จัดทำแผนอัตรากำลังระยะ 5 ปี 
ควบคู่ไปกับแผนพัฒนาโรงเรียน และ
แผนพัฒนาบุคลากร 
7. เสนอขออัตรากำลังไปยังหน่วยงาน
ต้นสังกัด 

ไม่ต้องมีตัววดั 
 

ไม่ต้องมีวิธีการวัด ไมม่ีผลลัพธ์ 

2) การสรรหา ว่าจ้าง 
บรรจุ และรักษา
บุคลากรใหม่ 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. วิเคราะห์ปริมาณงาน 
2. วิเคราะห์ค่างานเพ่ือกำหนดตำแหน่ง
งาน 
3. กำหนดคุณสมบัติด้านคุณวฒุิ ความรู้
ความสามารถ รวมทั้งค่านิยมและ
วัฒนธรรมของโรงเรียน ตามคำ
พรรณนางาน 
4. กำหนดเครือ่งมือคัดเลือก ได้แก่ การ
สัมภาษณ์ การทดสอบความรู ้การ

1) จำนวนความเพียงพอดา้นขีด
ความสามารถและอัตรากำลังของ
บุคลากรที่ตรงความต้องการของ
โรงเรียน 
2) ระดับความผูกพันของ
บุคลากรใหม่ 

1) สำรวจจำนวนและขีดความสามารถของ
บุคลากรใหม่ 
2) ประเมนิความผูกพันของบุคลากรใหม่ และ
วิเคราะห์ข้อมูล การขาดงานแบบไม่ทราบ
สาเหตุ การมาสาย ย้ายงาน การออก และการ
ร้องทุกข์หรอืร้องเรียนของบุคลากรใหม่มา
ประกอบการพิจารณา 

1) ผลลัพธ์ด้านการสรรหาบุคลากร
ใหม่ 
โรงเรียนมีจำนวนบุคลากรที่มีขีด
ความสามารถตามอัตรากำลังที่ความ
ต้องการ 
2) ผลลัพธ์ด้านการรักษาบุคลากร
ใหม่ 
2.1) บุคลากรใหม่ไม่ขาดงานแบบไม่
ทราบสาเหตุ 
2.2) บุคลากรใหม่ไม่มาสาย 
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ด้าน ประเด็น
การศกึษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววดัผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

ทดสอบทัศนคติ การประเมินระหว่าง
และหลงัทดลองงาน 
5. การประเมินศักยภาพ โดยการ
หมุนเวียนทดลองงาน และประเมิน
ความเหมาะสม  
6. บรรจุเข้าตำแหน่ง  
7. รักษาบุคลากรใหม่ 
โดยการ ปฐมนิเทศ จัดให้มีครูพ่ีเล้ียง 
จัดสวัสดิการ และการมอบงานทีท่้าทาย 

2.3) บุคลากรใหม่ไม่ย้าย 
2.4) บุคลากรใหม่ไม่ลาออก 
2.5) บุคลากรใหม่ไม่ร้องทุกข์หรือ
ร้องเรียน 
2.6) บุคลากรใหม่มีความผูกพันกับ
โรงเรียนสูง 

3) ความสำเร็จในงาน ✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. วิเคราะห์กระบวนการหลกั/การ
สนับสนุนตามบริบทและความต้องการ
ของชุมชนและสังคม ตลอดจนแนวโน้ม
ของสงัคมและโลกในอนาคต  
2. กำหนดกลยุทธ์ทีต่อบสนองต่อ
วิสัยทัศน ์และกำหนดตัวชีว้ัด
ความสำเร็จที่ชัดเจนและสามารถ
ประเมินผลได้ 
3. จัดวางตวับุคคลและคณะทำงานให้
เหมาะสมกับภารกิจ และพรรนางาน  
4. จัดทำคู่มือและมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน 
5. สื่อสารให้บุคลากรรับราบอย่างทั่วถึง 
ดว้ยการประชุม ชี้แจง นิเทศ กำกับ 
ตดิตาม และประเมนิผล 
6. สำรวจความต้องการในการจัด
การศึกษาและการบริการ 
7. ประเมนิความพึงพอใจของนักเรียน
ของนักเรียน และการทำวิจัยเพ่ือพัฒนา
คณุภาพ 
8. การประเมนิคุณภาพภายในและ
ภายนอก 

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัดรูปแบบการ
ทำงานของโรงเรียน 
2) ระดับประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของการดำเนินงาน
ของบุคลากร 

1) ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
รูปแบบการทำงาน 
2) ประเมนิประสิทธิผลและประสิทธิภาพการ
ดำเนินงานของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการทำงาน 
บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการ
จัดรปูแบบการทำงานของโรงเรียน 
2) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทำงาน 
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
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ด้าน ประเด็น
การศกึษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววดัผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

4) การจัดการ
เปลี่ยนแปลงด้าน
บุคลากร 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. จัดทำแผนอัตรากำลังทดแทนการ
เกษียณอายุ 5 ปีล่วงหน้า 
2. จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรให้
ครอบคลุมทั้งด้านความรู ้ทักษะการ
ปฏิบัติงาน ทัศนคติ และภาวะผู้นำ 
3. พัฒนาบุคลากรตามแผนและรูปแบบ
ตา่งๆที่เหมาะสมเพ่ือสร้างผู้นำและ
ยกระดับมาตรฐาน 

1) จำนวนความเพียงพอของ
อัตรากำลังบุคลากร 
2) ระดับความพร้อมด้านขีด
ความสามารถของบุคลากร 
 

1) สำรวจความเพียงพอของอัตรากำลัง
บุคลากร 
2) ประเมินความพร้อมและขีดความสามารถ
ของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความเพียงพอของ
บุคลากร 
บุคลากรมีจำนวนที่เพียงพอต่อความ
ต้องการของโรงเรียน 
2) ผลลัพธ์ด้านขดีความสามารถของ
บุคลากร 
บุคลากรขีดความสามารถที่พร้อมต่อ
การทำงานเมือ่มีการเปลีย่นแปลง 

ข. บรรยากาศการ
ทำงานของบุคลากร 

1) สภาพแวดล้อมใน
การทำงาน 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. จัดแบ่งอาคารเรียนให้เหมาะสมกับ
พันธกิจให้เอ้ือต่อประสิทธิผลของการ
บริการทางการศึกษา 
2. จัดส่ิงอำนวยความสะดวกให้ครแูละ
บุคลากร ทั้งด้านภูมทิัศน์ ส่ิงแวดล้อมให้
เอ้ือต่อประสทิธิภาพการทำงาน  
3. จัดโครงการส่งเสริมสุขภาพตาม
แนวทางกระทรวงสาธารณสุข 
4. จัดบริการด้านสุขภาพให้บุคลากร 
จัดบริการออกกำลังกาย เช่นแอโรบิค 
ลีลาศ ดนตรี 

1. ระดับความพึงพอใจต่อการจัด
สภาพแวดล้อมในการทำงานของ
บุคลากร 
2. สวัสดิภาพและความปลอดภัย
ในการทำงานของบุคลากร 
3. สุขภาพของบุคลากร 

1) ประเมินความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อม
การทำงาน 
2) วิเคราะห์ข้อมลูด้านสวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากร 
3) วิเคราะห์ข้อมลูสุขภาพของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความปลอดภัย 
1.1) บุคลากรความพึงพอใจต่อการ
จัดสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ด ี
1.2 บุคลากรมสีวสัดิภาพและความ
ปลอดภัยในการทำงาน 
1.3 บุคลากรมีสขุภาพดี 

2) การบรหิารด้าน
นโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 

✓  กระบวนการ/วิธกีารปฏิบัติ 
1. แต่งตัง้คณะกรรมการจัดทำร่าง
ระเบียบว่าด้วยการจัดสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์แก่ครูและบุคลากร 
2. สำรวจความต้องการและทำประชา
พิจารณ์ 
3. พิจารณากลั่นนกรองและเสนอขอรับ
ความเห็นชอบจากที่ประชุม 
4. ประกาศใช้และดำเนินการอย่างทัว่ถึง
และเป็นธรรม 
5. แตง่ตัง้คณะกรรมการดำเนินการ

1) ประสิทธิผลของการสนับสนุน
ด้านนโยบายและสทิธิประโยชน์
สำหรับบุคลากร 
2) iระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการสนบัสนุนด้าน
นโยบายและสิทธิประโยชนข์อง
โรงเรียน 

1) ประเมนิประสิทธิผลของการสนับสนนุด้าน
นโยบายและสิทธิประโยชน์สำหรับบุคลากร 
2) ประเมนิความพึงพอใจต่อการได้รับการ
สนับสนนุด้านนโยบายและสิทธิประโยชน์
สำหรบับุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของ
กระบวนการสนับสนุนบุคลากร 
1.1) ผลการประเมินประสิทธิผลของ
การสนับสนนุด้านนโยบายและสิทธิ
ประโยชนอ์ยู่ในระดับดีมาก 
1.2) บุคลากรมคีวามพึงพอใจต่อการ
สนับสนุนด้านนโยบายและสิทธิ
ประโยชน ์
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ด้าน ประเด็น
การศกึษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววดัผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

จัดการดูแลสวัสดิการและสทิธิประโยชน์
แก่บุคลากรตามระเบียบ 
6. รายงานและประเมินผลการ
ดำเนินงาน 
7. ปรบัปรุงระเบียบสวัสดิการ/สิทธิ
ประโยชน์ ให้เหมาะสมสอดคล้องกับ
กลุม่ผู้รับบริการโดยผา่นกระบวนการมี
ส่วนร่วม 

2. ความผูกพัน
ของบุคลากร 

ก. ความผูกพันและ
ผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  

1) การสร้างวัฒนธรรม
องค์กร  

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 
2. สบายใจ มีคุณค่า เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร มีความน่าเช่ือถือ ใชข้้อมูลจริง 
มีการส่ือสาร สร้างบรรยากาศให้เกิด
ความไว้ใจ 

ระดับความพึงพอใจของบุคลากร
ที่มีต่อวัฒนธรรมองค์กร 

ประเมินความพึงพอใจขงบุคลากรต่อ
วัฒนธรรมองค์กร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
วัฒนธรรมองค์กร 
บุคลากรมีความพึงพอใจใน
วัฒนธรรมองค์กร 

2) การกำหนดปัจจัย
ขับเคลื่อนความผูกพัน
ของบุคลากร  

✓  กระบวนการ/วิธกีารปฏิบัติ 
1. แต่งตัง้คณะกรรมการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการของครู
และบุคลากร 
2. สำรวจความผูกพันของครูและ
บุคลากร ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อ
การสร้างความพึงพอใจและความผูกพัน 
3. วิเคราะห์ จำแนก และจัดลำดับ
ความสำคัญองค์ประกอบของความ
ผูกพัน 
4. ส่ือสาร ประชุม ชีแ้จง รับฟังความ
คิดเห็น 
5. ส่งเสรมินำไปสู่การปฏิบัติ 
6. สร้างความผูกพันให้เกิดความยั่งยืน 
ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน 
1. ภาระงานและสนับสนุน ได้แก่ รู้
เป้าหมายองค์กร การได้ทำงานที่สำคัญ 
รู้คุณค่าของงานที่ทำ ความสำเร็จของ

ไม่ต้องมีตัววดั ไม่ต้องมีวิธกีารวัด ไม่มผีลลัพธ์ 
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ด้าน ประเด็น
การศกึษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววดัผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

งาน ค่าตอบแทนจูงใจและเป็นธรรม 
2. เพ่ือนร่วมงาน ได้แก่ ความร่วมมือใน
การทำงาน ความสมัพันธ์ทีด่ีกับเพ่ือน มี
เพ่ือนร่วมทำงานแบบทุ่มเท 
3. ผู้บังคับบัญชา ได้แก่ โอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้นำระดับสูง การได้รับ
ยกย่องชมเชย โอกาสในความก้าวหน้า
ในอาชีพ 
4. สถานที่ ได้แก่ ความสะดวก ความ
ปลอดภัย ความร่มรืน่ สวยงาม 

3) การประเมินความ
ผูกพันของบุคลากร 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
แบบเป็นทางการ 
1. ประเมินความผูกพันโดย
คณะกรรมการ 
2. เช่ือมโยงผลลัพธ์การดำเนินงานเพ่ือ
ระบุโอกาสของผลลัพธ์การดำเนนิงาน
โดยการกำกับเป้าหมายความเป็นเลิศ 
และมุ่งเน้นวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
แบบไม่เป็นทางการ 
1. การกล่าวคำชื่นชมจากผู้นำระดับสูง 
ทำให้อัตราการย้ายน้อยลง อัตราการ
ลาออกต่ำ บุคลากรรักและร่วมมือกัน
พัฒนาโรงเรียน 
2. บุคลากรมีส่วนรว่มในการ รับรู้ 
ร่วมมือ ตัดสินใจ และรับผิดชอบต่อผล
การดำเนินงานร่วมกัน ดงันี ้
ระดับที่ 1 ระดับรับรูข้้อมูลข่าวสาร 
ระดับที่ 2 ระดับการปรึกษา 
ระดับที่ 3 ระดับการตดัสินใจ 
ระดับที่ 4 ระดับสร้างความร่วมมือ 
ระดับที่ 5 ระดับเสรมิสร้างอำนาจแก่ผู้
ปฏิบัติ 

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความผกูพัน 
2) ระดับความผูกพันและความ
ภักดีของบุคลากรที่มีต่อโรงเรียน 
3) อัตราการลดลงของการขาด
งานแบบไม่ทราบสาเหต ุการมา
สาย การย้าย การลาออก และ
การร้องทุกข์หรือร้องเรียน 

1) การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรตาม
ปัจจัยความผูกพันโดยใช้แบบสอบถาม 
2) การประเมินความผูกพันของบุคลากร โดย
ใชแ้บบประเมิน 
3) การวิเคราะห์ 
อัตราการขาดงานแบบไม่ทราบสาเหตุ การมา
สาย การย้าย การลาออก และการร้องทุกข์
หรือร้องเรียน 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความผูกพัน 
บุคลากรมคีวามพึงพอใจตามปัจจัย
ความผูกพันในแต่ละด้านสงู 
2) ผลสำรวจความผูกพันและความ
ภักดีของบุคลากร 
บุคลากรมคีวามผูกพันกับโรงเรียนสูง 
ไมม่ีการขาดงานแบบไมท่ราบสาเหตุ 
การมาสาย การย้าย การลาออก 
และการร้องทุกข์หรือร้องเรียน 
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ด้าน ประเด็น
การศกึษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววดัผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

3. ความภาคภูมิใจในผลงานของ
บุคลากร 
4. ความภาคภูมิใจชื่อเสียงและผลงาน
โรงเรียน 

4) การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ยกย่อง เชิดชูเกียรติครู บุคลากรผู้มี
ผลปฏิบัติงานที่ดี มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
และได้รับรางวัลในระดับต่างๆ  
2. จัดระบบการพัฒนาครูตาม
แผนพัฒนาบุคลากรตามความต้องการ
และความคาดหวัง 
3. กระจายอำนาจการพิจารณาเล่ือนขั้น
เงินเดอืนให้กับหัวหน้าระดับ หัวหน้า
กลุม่สาระฯ และหัวหน้างานที่เก่ียวข้อง
อย่างเป็นธรรม 

1) ระดับความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมินผลการ
ดำเนินงาน 
2) ระดับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

1) ประเมนิความพึงพอใจต่อกระบวนการ
ประเมนิผลการดำเนนิงานของบุคลากร 
2) ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมินผลการ
ดำเนินงาน 
บุคลากรมีผลการดำเนนิงานที่ด ีมี
ความผูกพันสูง และมีความพึงพอใจ
ต่อกระบวนการประเมินผลการ
ดำเนินงาน 
2) ผลลัพธ์ด้านผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่มี
แนวโน้มการพัฒนาทีด่ีขึ้น 

ข. การพัฒนา
บุคลากรและผู้นำ 

1) ระบบการเรียนรูแ้ละ
การพัฒนา 

✓  กระบวนการ/วิธกีารปฏิบัติ 
1. วิเคราะห์แผนอัตรากำลัง 
2. ครูจัดทำแผนพัฒนาตนเอง ID PLAN 
ดา้นความรู ้ทักษะ เจตคติ วิสยัทัศน ์
3. กำหนดรูปแบบการพัฒนา เช่น การ
ประชุม อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 
Intensive Workshop ศึกษาต่อ 
4. ประเมินผลรายบุคคล 

1) จำนวนของบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาตามเงื่อนไขที่สถานศึกษา
กำหนด 
2) จำนวนและความพร้อมของผู้นำ
ที่โรงเรียนสรา้งขึ้นสำหรับใช้ในการ
ดำเนินงานในหน้าที่ต่างๆ 

1) สำรวจจำนวนของบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาผ่านระบบการเรียนรู้และพัฒนาของ
สถานศึกษา 
4) สำรวจจำนวนและประเมนิความพร้อมของ
ผู้นำที่โรงเรียนสร้างขึ้นสำหรับใช้ในการ
ดำเนินงานในหนา้ทีต่่างๆ 

1) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาบุคลากร 
บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาตาม
เงื่อนไขที่สถานศึกษากำหนด 
2) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาผู้นำ 
โรงเรียนมีบุคลากรที่มภีาวะผู้นำและ
และความพร้อมในการดำเนินงาน
ของสถานศึกษาในด้านต่างๆ 

2) การประเมิน
ประสิทธิผลของการ
เรียนรูแ้ละการพัฒนา 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ประเมินรายบุคคล 
2. ประเมนิสมรรถนะหลัก 
3. ประเมนิตามตัวชี้วดัของโครงการหรือ
กิจกรรมพัฒนาบุคลากรตามแผน 

1) ผลผลิตและผลลัพธ์ของ
บุคลากรที่เกิดระบบการเรียนรู้
และพัฒนาของสถานศกึษา 
2) ประสทิธิผลของระบบการ
เรียนรู้และพัฒนาบุคลากรของ
สถานศึกษา 

1) ประเมนิผลผลิตและผลลัพธ์ของบุคลากรที่
ผ่านระบบการเรียนรูแ้ละพัฒนาของ
สถานศึกษา 
2) ประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้
และพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา 
 

1) ผลลัพธ์ด้านการประเมิน
ประสิทธิผลการเรียนรูข้องบุคลากร 
1.1) บุคลากรนำผลการเรียนรู้ไปใช้
ในการสร้างสรรค์ผลผลิตและ
ผลกระทบที่สำคัญให้เกิดขึ้นกับ
ผู้เรียนทั้งในระยะส้ันและระยะยาว 

3) การจัดการ
ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

 ✓     
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ตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษารายงานผลการดำเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 

ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

1. 
สภาพแวดล้อม
ของบุคลากร 
 

ก. ขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 

1) การประเมินความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 

✓  กระบวนการ/วิธกีารปฏิบัติ 
1. ประชุมทบทวนแผนปฏิบัติการประจำปี 
2. วิเคราะห์และหาข้อสรุปเก่ียวกับการดำเนินงานที่
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ อัตรากำลัง และสาย
งานบุคลากร 
3. นำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ปริมาณ และด้านขีด
ความสามารถ 

ไม่ต้องมีตัววดั 
 

ไม่ต้องมีวิธีการวัด ไม่มีผลลัพธ ์

2) การสรรหา ว่าจ้าง 
บรรจุ และรักษา
บุคลากรใหม่ 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. สำรวจอัตรากำลัง 
2. ประเมนิขีดความสามารถของบุคลากร คำนวณ
อัตรากำลังขาด-เกิน 
ข้าราชการ 
3. แจ้งหน่วยงานต้นสังกัด 
4. บรรจุ แต่งตั้ง โอนย้าย 
ครอัูตราจ้าง 
3. แต่งตัง้คณะกรรมการคัดเลือก 
4. ทำสัญญาจ้าง 
5. ปฐมนเิทศ 
6. มอบหมายงานที่รับผดิชอบ 
7. พัฒนาความรูค้วามสามารถ และประสบการณ์ 
8. ใชป้ระโยชน์ 
9. นิเทศ กำกับ ติดตามการปฏิบัติงาน 
10. ประเมนิผล 
11. ผ่านการทดลอง เล่ือนขั้นเงินเดือน/เพ่ิมเงินเดือน 

1) จำนวนความเพียงพอด้าน
ขีดความสามารถและ
อัตรากำลังของบุคลากรที่ตรง
ความต้องการของโรงเรียน 
2) ระดับความผูกพันของ
บุคลากรใหม่ 

1) สำรวจจำนวนและขีดความสามารถของ
บุคลากรใหม่ 
2) ประเมนิความผูกพันของบุคลากรใหม่ 
และวิเคราะห์ข้อมูล การขาดงานแบบไม่
ทราบสาเหตุ การมาสาย ยา้ยงาน การ
ออก และการร้องทุกข์หรือร้องเรียนของ
บุคลากรใหม่มาประกอบการพิจารณา 

1) ผลลัพธ์ด้านการสรรหา
บุคลากรใหม่ 
โรงเรียนมีจำนวนบุคลากรที่มีขีด
ความสามารถตามอัตรากำลังที่
ความต้องการ 
2) ผลลัพธ์ด้านการรักษาบุคลากร
ใหม่ 
2.1) บุคลากรใหม่ไม่ขาดงานแบบ
ไมท่ราบสาเหตุ 
2.2) บุคลากรใหม่ไม่มาสาย 
2.3) บุคลากรใหม่ไม่ย้าย 
2.4) บุคลากรใหม่ไมล่าออก 
2.5) บุคลากรใหม่ไม่ร้องทุกขห์รือ
ร้องเรียน 
2.6) บุคลากรใหม่มีความผูกพัน
กับโรงเรียนสูง 

3) ความสำเร็จในงาน ✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. จัดโครงสร้างและบริหารบุคคลเพ่ือให้บรรลผุลการ
ดำเนินงานและตอบสนองต่อกลยุทธ์ของโรงเรียน 
2. มอบหมายงาน กำกับดูแล อนุมัติตามสายบังคับ
บัญชา 

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัดรปูแบบการ
ทำงานของโรงเรียน 
2) ระดับประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของการ

1) ประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
รูปแบบการทำงาน 
2) ประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
การดำเนินงานของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการทำงาน 
บุคลากรมคีวามพึงพอใจต่อการ
จัดรูปแบบการทำงานของ
โรงเรียน 
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

3. กระจายอำนาจให้รับผิดชอบตามสายงานที่ถนดั 
4. แต่งตัง้คณะกรรมการดำเนินงาน 

ดำเนินงานของบุคลากร 2) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิภาพและ
ประสิทธผิลของการทำงาน 
บุคลากรปฏิบัติงานได้อยา่งมี
ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

4) การจัดการ
เปล่ียนแปลงด้าน
บุคลากร 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. กำหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรไว้ในแผนปฏิบัติการประจำปี 
2. มอบหมายงานให้มีหน้าที่หลกัและหน้าที่พิเศษ
เพ่ิมเติมตามความถนดั 
3. ปรับเปลีย่นแผนตามความเหมาะสมตาม
สถานการณ์ 
4. ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาความรู ้ความสามารถ 
5. สนับสนุนและกระตุ้นให้บุคลากรได้ศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้น 

1) จำนวนความเพียงพอของ
อัตรากำลังบุคลากร 
2) ระดับความพร้อมด้านขีด
ความสามารถของบุคลากร 
 

1) สำรวจความเพียงพอของอัตรากำลัง
บุคลากร 
2) ประเมนิความพร้อมและขีด
ความสามารถของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความเพียงพอของ
บุคลากร 
บุคลากรมีจำนวนที่เพียงพอต่อ
ความต้องการของโรงเรียน 
2) ผลลัพธ์ด้านขดีความสามารถ
ของบุคลากร 
บุคลากรขีดความสามารถที่พร้อม
ต่อการทำงานเมื่อมีการ
เปล่ียนแปลง 

ข. บรรยากาศการ
ทำงานของ
บุคลากร 

1) สภาพแวดล้อมใน
การทำงาน 

✓  กระบวนการ/วิธกีารปฏิบัติ 
1. สำรวจความต้องการ 
2. วิเคราะห์ความต้องการ 
3. จัดการความต้องการ 
4. ประเมนิความต้องการ 
5. ทบทวนปรับปรุง 
ตัววัดและเป้าประสงค์ของการวัด 
1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
2. สภาพแวดล้อมทางจิตใจ ความปลอดภัย สุขภาพ
อนามัย 
3. ด้านสภาพแวดล้อมทางกระบวนการทำงาน 

1. ระดับความพึงพอใจต่อการ
จัดสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานของบุคลากร 
2. สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยในการทำงานของ
บุคลากร 
3. สุขภาพของบุคลากร 

1) ประเมินความพึงพอใจด้าน
สภาพแวดล้อมการทำงาน 
2) วิเคราะห์ข้อมูลด้านสวัสดิภาพและ
ความปลอดภัยของบุคลากร 
3) วเิคราะห์ข้อมูลสุขภาพของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความปลอดภัย 
1.1) บุคลากรความพึงพอใจต่อ
การจัดสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานที่ด ี
1.2 บุคลากรมีสวัสดิภาพและ
ความปลอดภัยในการทำงาน 
1.3 บุคลากรมีสขุภาพดี 

2) การบรหิารด้าน
นโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. จัดบริการส่ิงอำนวยความสะดวกพ้ืนฐานและ
อุปกรณ์ที่จำเป็นสำหรบัสำนักงาน 
2. จัดสวัสดิการด้านต่างๆ 
3. บุคลากรร่วมกันออกแบบปรับปรุงตกแต่งห้อง
สำนักงาน ห้องปฏิบัติการ และพ้ืนที่ที่จำเป็นต่อการ
ปฏิบัตงิาน 

1) ประสิทธิผลของการ
สนับสนนุด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน์สำหรับบุคลากร 
2) iระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการสนับสนุนด้าน
นโยบายและสิทธิประโยชน์
ของโรงเรียน 

1) ประเมินประสิทธิผลของการสนับสนุน
ด้านนโยบายและสทิธิประโยชน์สำหรับ
บุคลากร 
2) ประเมินความพึงพอใจต่อการได้รบัการ
สนับสนุนด้านนโยบายและสิทธิประโยชน์
สำหรบับุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของ
กระบวนการสนับสนุนบุคลากร 
1.1) ผลการประเมินประสิทธิผล
ของการสนับสนุนด้านนโยบาย
และสิทธิประโยชนอ์ยู่ในระดับดี
มาก 
1.2) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อ
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

สิทธิประโยชน ์
1. พ้ืนที่ปฏิบัติงาน 
2. เครือ่งคอมพิวเตอร ์เครื่องพิมพ์ เครื่องถ่ายเอกสาร 
เครือ่งสแกนเอกสาร โทรศัพท์ โทรสาร ตู้เก็บเอกสาร 
โต๊ะ เก้าอ้ี ฯลฯ 
สวสัดิการ 
1. ประกันสังคม 
2. สิทธิการประกันตน 
3. การตรวจสุขภาพ 
4. การพัฒนาบุคลากร โดยการจัดฝึกอบรม ประชุม 
สัมมนา การศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ 
5. การมอบเครือ่งแต่งกาย 

การสนับสนุนด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน ์

2. ความผูกพัน
ของบุคลากร 

ก. ความผูกพัน
และผลการ
ปฏิบัติงานของ
บุคลากร  

1) การสร้างวัฒนธรรม
องค์กร  

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. กำหนดแผนงานไว้ในโครงการพัฒนาบุคลากร 
2. จัดทำคำสัง่แตง่ตั้งคณะกรรมการ 
3. ประชุมเตรียมงานเพ่ือกำหนดวัน เวลา สถานที ่
4. ประชุมชี้แจงกำหนดการและรายละเอียด 
5. วิเคราะห์ประเด็นที่สอดคล้องกับภารกิจและพันธ
กิจของโรงเรียนอย่างมีส่วนร่วม 
6. สรุปองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร 
7. จัดทำเป็นถ้อยคำเพ่ือประกาศเป็นข้อตกลงร่วมกัน
เพ่ือการนำไปใช้ในการทำงาน 
8. เผยแพร่วัฒนธรรมองค์กรด้วยช่องทางการส่ือสาร
ในรูปแบบต่างๆ 
วัฒนธรรมองค์กร 
1. ทำงานเป็นทีม 
2. ความคดิสร้างสรรค ์
3. มุ่งมั่นให้เกิดผลสำเร็จ 
4. มีจิตบริการแก่นักเรียนและบุคลากร 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อวัฒนธรรม
องค์กร 

ประเมินความพึงพอใจขงบุคลากรต่อ
วัฒนธรรมองค์กร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
วฒันธรรมองค์กร 
บุคลากรมคีวามพึงพอใจใน
วัฒนธรรมองค์กร 

2) การกำหนดปัจจัย
ขับเคลื่อนความผูกพัน
ของบุคลากร  

✓  กระบวนการ/วิธกีารปฏิบัติ 
1. จัดประชุมย่อยเพ่ือหาแนวทางการกำหนดประเด็น
ความผูกพัน 

ไม่ต้องมีตัววดั ไม่ต้องมีวิธีการวัด ไม่มีผลลัพธ์ 
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

2. กำหนดปัจจัยความผูกพัน 
3. แต่งตัง้ผู้ทรงคุณวุฒิภายในโรงเรียนจำนวน 3 คน 
ทำหน้าทีต่รวจประเมนิคุณภาพของแบบสอบถาม
และส่งกลับไปยังผู้รับผิดชอบเพ่ือแก้ไขตามคำแนะนำ 
4. แจ้งรปูแบบการกรอกและกำหนดวันส่ง
แบบสอบถาม 
5.วิเคราะห์ข้อมูลและรายงานผล 
6. กำหนดเป้าหมายไว้ในแผนงานปีถัดไปเพ่ือจัดทำ
โครงการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากร 
ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน 
1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
2. ลักษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระ การมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความเข้าใจในกระบวนการ
ทำงาน การมีส่วนร่วมในกระบวนการทำงาน ผล
ป้อนกลับของงาน ความคาดหวังในโอกาส
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
3. ลักษณะขององค์กร ได้แก่ การบรหิารจัดการ
องค์กรมีแบบแผน การกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
ภารกิจชัดเจน การกระจายอำนาจและภาระหน้าที่
ของงาน การให้บุคลากรมีการตัดสินใจ การสร้าง
แรงจูงใจในการทำงาน สวัสดิการและค่าตอบแทน
ตา่งๆ 
4. ประสบการณ์ในการทำงาน ได้แก่ ทัศนคติต่อกลุ่ม
สมาชิกหรอืเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
เป้าหมายและภารกิจหลักขององค์กร ความพ่ึงพิงได้
ขององค์กร ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจาก
องค์กร การได้รบัรางวัลหรือคำชมเชย 

3) การประเมนิความ
ผูกพันของบุคลากร 

✓  กระบวนการ/วิธกีารปฏิบัติ 
แบบเป็นทางการ 
1. จัดทำสถิตกิารมาทำงานและการลาของบุคลากร 
2. มอบรางวัลและเกียรติบัตรแก่บุคลากรที่ไม่มีวันลา 

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความ
ผูกพัน 
2) ระดับความผกูพันและ

1) การประเมนิความพึงพอใจของบุคลากร
ตามปัจจัยความผูกพันโดยใช้แบบสอบถาม 
2) การประเมนิความผูกพันของบุคลากร 
โดยใช้แบบประเมิน 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความผูกพัน 
บุคลากรมคีวามพึงพอใจตาม
ปัจจัยความผูกพันในแต่ละด้านสูง 
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

3. ประชาสัมพันธ์และเผยแพรค่วามดีให้กับบุคลากร
อ่ืนๆรับทราบ.  
แบบไม่เป็นทางการ 
1. ใชก้ารสังเกต 
2. ใชก้ารเยี่ยมเยียนฉันมิตร 
3. ใช้การเข้าร่วมกิจกรรม 

ความภักดีของบุคลากรที่มีต่อ
โรงเรียน 
3) อัตราการลดลงของการขาด
งานแบบไม่ทราบสาเหตุ การ
มาสาย การย้าย การลาออก 
และการร้องทุกข์หรอืรอ้งเรียน 

3) การวิเคราะห์ 
อัตราการขาดงานแบบไม่ทราบสาเหตุ การ
มาสาย การย้าย การลาออก และการร้อง
ทุกข์หรือร้องเรียน 

2) ผลสำรวจความผูกพันและ
ความภักดีของบุคลากร 
บุคลากรมคีวามผูกพันกับ
โรงเรียนสูง ไม่มีการขาดงานแบบ
ไมท่ราบสาเหตุ การมาสาย การ
ย้าย การลาออก และการร้อง
ทกุข์หรือร้องเรียน 

4) การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. การสนับสนนุให้มกีารทำงานที่ให้ผลการ
ดำเนนิการที่ดีและเสริมสร้างความผูกพัน โดยกำหนด
ทีมดำเนินการดงันี้  
1.1 ทีมประสานบริการ 
1.2 ทีมพัฒนาคุณภาพ 
1.3 ทีมดูแลภาพรวม 
1.4 ทีมสนับสนุนทรัพยากร 
2. การบรหิารค่าตอบแทน การให้รางวัล การยกย่อง
ชมเชย และการสร้างแรงจูงใจ 
3. การหนุนเสริมการมุง่เน้นนักเรียนและการบรรลุผล
สำเร็จของแผนปฏิบัติราชการ 
 

1) ระดับความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมินผลการ
ดำเนินงาน 
2) ระดับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

1) ประเมินความพึงพอใจต่อกระบวนการ
ประเมินผลการดำเนินงานของบุคลากร 
2) ประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมินผลการ
ดำเนินงาน 
บุคลากรมผีลการดำเนนิงานที่ด ี
มีความผูกพันสงู และมีความพึง
พอใจต่อกระบวนการประเมนิผล
การดำเนินงาน 
2) ผลลัพธ์ด้านผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 
บุคลากรมผีลการปฏิบัติงานที่มี
แนวโน้มการพัฒนาทีด่ีขึ้น 

ข. การพัฒนา
บุคลากรและผู้นำ 

1) ระบบการเรียนรู้
และการพัฒนา 

✓  กระบวนการ/วิธกีารปฏิบัติ 
1. กำหนดแผนพัฒนาบุคลากรทั้งระยะสั้นและระยะ
ยาว โดย 
1.1กำหนดให้บุคลากรเข้ารับการอบรม สัมมนา ใน
ประเด็นที่ตรงตามสายงานที่รับผิดชอบหรือเก่ียวข้อง
กับงานปีละ 1 ครั้ง 
1.2 จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูกั้บหน่วยงานอ่ืน 
และเชิญบุคลากรจากหน่วยงานอ่ืนมาให้ความรู ้
อยา่งน้อย ปีละ 1 ครั้ง 
1.3 ปรบัปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือความ
สะดวกในการสืบค้นข้อมูล 
2. การถ่ายโอนความรูท้ี่ลาออกหรือเกษียณอายุ

1) จำนวนของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาตามเงื่อนไขที่
สถานศึกษากำหนด 
2) จำนวนและความพร้อมของ
ผู้นำที่โรงเรียนสร้างขึ้นสำหรับ
ใช้ในการดำเนินงานในหน้าที่
ต่างๆ 

1) สำรวจจำนวนของบุคลากรที่ได้รบัการ
พัฒนาผ่านระบบการเรียนรูแ้ละพัฒนาของ
สถานศึกษา 
4) สำรวจจำนวนและประเมินความพรอ้ม
ของผู้นำที่โรงเรียนสร้างขึ้นสำหรบัใช้ใน
การดำเนนิงานในหน้าทีต่่างๆ 

1) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนา
บุคลากร 
บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนา
ตามเงื่อนไขที่สถานศึกษากำหนด 
2) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาผู้นำ 
โรงเรียนมีบุคลากรที่มีภาวะผู้นำ
และและความพร้อมในการ
ดำเนินงานของสถานศึกษาใน
ด้านต่างๆ 
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย ์

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

ราชการ มีการจัดระบบพ่ีเล้ียงเพ่ือสอนงานบุคลากร
ใหม่  

2) การประเมิน
ประสิทธิผลของการ
เรียนรูแ้ละการพัฒนา 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ประเมินประสิทธิภาพด้านความระบบ โดยยดึ RW 
Model  

1) ผลผลิตและผลลัพธ์ของ
บุคลากรที่เกิดระบบการเรียนรู้
และพัฒนาของสถานศึกษา 
2) ประสิทธิผลของระบบการ
เรียนรูแ้ละพัฒนาบุคลากรของ
สถานศึกษา 
 

1) ประเมินผลผลิตและผลลัพธข์อง
บุคลากรที่ผ่านระบบการเรียนรูแ้ละพัฒนา
ของสถานศึกษา 
2) ประเมินประสิทธิผลของระบบการ
เรียนรู้และพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา 
 

1) ผลลัพธ์ด้านการประเมิน
ประสิทธผิลการเรียนรู้ของ
บุคลากร 
1.1) บุคลากรนำผลการเรียนรู้ไป
ใช้ในการสร้างสรรค์ผลผลิตและ
ผลกระทบที่สำคัญให้เกิดขึ้นกับ
ผู้เรียนทั้งในระยะสั้นและระยะ
ยาว 
1.2) ผลการประเมินประสิทธิผล
ของระบบการเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากรของสถานศึกษาอยู่ใน
ระดับสงู 

3) การจัดการ
ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

✓  กระบวนการ/วิธกีารปฏิบัติ 
1. จัดทำเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ตาม
หลักเกณฑ์ กคศ. 
2. วิเคราะห์ตำแหน่งงาน จัดกลุ่มงาน และจัดทำ
รูปแบบเส้นทางก้าวหน้าสายอาชีพ 
3. กำหนดแผนการเตรียมบุคลากรเข้าสู่ตำแหนง่ที่
สูงขึ้น 
4. กำหนดเป้าหมายการจัดทำแผนงานเพ่ือขับเคลื่อน
บุคลากรให้เข้าสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น 
5. กำหนดเป็นนโยบายของโรงเรียน 

1) ประสิทธิผลของการจัดการ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ประสิทธิผลของการเตรียม
ผู้นำ 

1) ประเมินประสิทธิผลของการจัดการ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ประเมนิประสิทธิผลของการเตรียมผู้นำ 

1) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของ
การจัดการความก้าวหน้าใน
อาชีพ 
บุคลากรมีความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของ
การเตรยีมผู้นำ 
โรงเรียนมีผู้นำที่พร้อมต่อการ
ทำงานในสถานการณ์ตา่งๆ 
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ตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษารายงานผลการดำเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
โรงเรียนสตรีสิรเิกศ 

ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบติั กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

1. 
สภาพแวดล้อม
ของบุคลากร 
 

ก. ขีดความสามารถ
และอัตรากำลัง 

1) การประเมนิความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. สำรวจความต้องการอัตรากำลังครู
จากแต่ละกลุ่มสาระ และงานสนับสนุน 
2. วิเคราะห์อัตรากำลัง ทัง้ด้านปริมาณ
และ ด้านขดีความสามารถ 
3. แก้ไขปัญหาด้านอัตรากำลังขาด/เกิน 
4. ประเมนิผล 
5. ทบทวนปรบัปรุงพัฒนา 

ไม่ต้องมีตัววดั 
 

ไม่ต้องมวีิธีการวัด ไมม่ีผลลัพธ์ 

2) การสรรหา ว่าจ้าง 
บรรจุ และรักษา
บุคลากรใหม่ 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. กลุ่มสาระการเรียนรู้สำรวจข้อมูล
ความต้องการดา้นอัตรากำลัง 
2. เสนอข้อมูลต่อฝ่ายบริหาร 
3. ประชุมวางแผนการดำเนินการ 
4. กำหนดคุณสมบัติของบุคลากรให้ตรง
ตามความต้องการของลักษณะงาน 
5. เสนอขออัตรากำลัง หรือจัดจ้างตาม
ระเบียบ 
6. พัฒนาบุคลากรใหม่โดยการ
ปฐมนิเทศ อบรม ประชุม สัมมนา ศึกษา
ดูงาน 
7. ประเมินความพึงพอใจในด้านต่างๆ
เพ่ือรกัษาบุคลากร 
8. ทบทวนกระบวนการทำงานอยา่ง
สม่ำเสมอ 

1) จำนวนความเพียงพอด้านขีด
ความสามารถและอัตรากำลังของ
บุคลากรที่ตรงความต้องการของ
โรงเรียน 
2) ระดับความผูกพันของ
บุคลากรใหม่ 

1) สำรวจจำนวนและขีดความสามารถของ
บุคลากรใหม่ 
2) ประเมินความผูกพันของบุคลากรใหม่ และ
วเิคราะห์ข้อมูล การขาดงานแบบไม่ทราบ
สาเหตุ การมาสาย ย้ายงาน การออก และการ
ร้องทุกข์หรือรอ้งเรียนของบุคลากรใหม่มา
ประกอบการพิจารณา 

1) ผลลัพธ์ด้านการสรรหาบุคลากร
ใหม่ 
โรงเรียนมีจำนวนบุคลากรที่มีขีด
ความสามารถตามอัตรากำลังที่ความ
ต้องการ 
2) ผลลัพธ์ด้านการรักษาบุคลากร
ใหม่ 
2.1) บุคลากรใหม่ไม่ขาดงานแบบไม่
ทราบสาเหตุ 
2.2) บุคลากรใหม่ไม่มาสาย 
2.3) บุคลากรใหม่ไม่ย้าย 
2.4) บุคลากรใหม่ไม่ลาออก 
2.5) บุคลากรใหม่ไม่ร้องทุกข์หรือ
ร้องเรียน 
2.6) บุคลากรใหม่มีความผูกพันกับ
โรงเรียนสูง 

3) ความสำเร็จในงาน ✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. จัดระบบการกำกับติดตามการจัด
การศึกษาตามโครงสร้างการบริหาร โดย
แบ่งออกเป็น 2 ระบบ ได้แก่ ระบบงาน
ประจำ และระบบงานตามกลยุทธ ์

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัดรูปแบบการ
ทำงานของโรงเรียน 
2) ระดับประสทิธิผลและ
ประสิทธิภาพของการดำเนินงาน

1) ประเมนิความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
รูปแบบการทำงาน 
2) ประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพการ
ดำเนินงานของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการทำงาน 
บุคลากรมคีวามพึงพอใจต่อการ
จัดรูปแบบการทำงานของโรงเรียน 
2) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิภาพและ
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบติั กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

2. มอบหมายหัวหน้ากลุ่มสาระเป็นคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
3. บริหารงานบุคคลให้สอดคล้องกับ
ความต้องการและภาระหน้าที่ของ
โรงเรียนและสมรรถนะหลัก 
4. กำหนดบทบาทหน้าที่ความ
รับผดิชอบและมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
5. บุคลากรจัดทำแผนพัฒนาตนเอง ID 
PLAN ปฏิบัตงิานตามแผน และ
ประเมินผลการทำงานด้วยตนเอง 
6. รายงานผลการพัฒนาตนเองโดย
เสนอตามสายบังคับบัญชา 
7. วิเคราะห์ปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง 

ของบุคลากร ประสิทธิผลของการทำงาน 
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

4) การจัดการ
เปลี่ยนแปลงด้าน
บุคลากร 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการ
เปลี่ยนแปลง ได้แก่ แนวโน้มการ
โยกยา้ย การเกษียณอายุราชการ  
2. รวบรวมข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ 
3. วิเคราะห์แผนการรับนักเรียนและ
คาดคะเนจำนวนนักเรียนในอนาคต 
ระยะ 4 ปี ให้สอดคล้องกับแผนพัฒนา
คุณภาพการศึกษา 
4. วิเคราะห์แผนการจัดการชัน้เรียน 
5. วิเคราะห์สภาพปัญหาความต้องการ
ด้านอัตรากำลัง 
6. ประชุมวางแผนหาแนวทางเตรยีมรับ
สถานการณ์ 

1) จำนวนความเพียงพอของ
อัตรากำลังบุคลากร 
2) ระดับความพรอ้มด้านขีด
ความสามารถของบุคลากร 
 

1) สำรวจความเพียงพอของอัตรากำลัง
บุคลากร 
2) ประเมินความพร้อมและขีดความสามารถ
ของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความเพียงพอของ
บุคลากร 
บุคลากรมีจำนวนที่เพียงพอต่อความ
ต้องการของโรงเรียน 
2) ผลลัพธ์ด้านขดีความสามารถของ
บุคลากร 
บุคลากรขีดความสามารถที่พร้อมต่อ
การทำงานเมือ่มีการเปลีย่นแปลง 

ข. บรรยากาศการ
ทำงานของบุคลากร 

1) สภาพแวดล้อมใน
การทำงาน 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. สำรวจความต้องการดา้น
สภาพแวดล้อมการทำงานของบุคลากร 
2. ประชุมวางแผนการกำหนด
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

1. ระดับความพึงพอใจต่อการจัด
สภาพแวดล้อมในการทำงานของ
บุคลากร 
2. สวัสดิภาพและความปลอดภัย
ในการทำงานของบุคลากร 

1) ประเมนิความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อม
การทำงาน 
2) วิเคราะห์ข้อมูลดา้นสวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากร 
3) วเิคราะห์ข้อมูลสุขภาพของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความปลอดภัย 
1.1) บุคลากรความพึงพอใจต่อการ
จัดสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ด ี
1.2 บุคลากรมสีวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยในการทำงาน 
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบติั กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

3. กำหนดผู้รับผดิชอบและภาระงาน 
4. จัดการความต้องการ 
5. ประเมินความต้องการ 
6. ทบทวนปรับปรุง 
ตัววัดและเป้าประสงค์ของการวัด 
1. ด้านความปลอดภัย 
2. ด้านการป้องกันภัยในสถานศึกษา 
3. ด้านการส่งเสริมสุขอนามัย 
4. ด้านบรรยากาศในการทำงาน 
5. ด้านการป้องกันและควบคุมอุบัติเหตุ 
6. ด้านอุปกรณ์สนับสนุนการปฏิบัติงาน 

3. สุขภาพของบุคลากร 1.3 บุคลากรมีสุขภาพด ี

2) การบริหารด้าน
นโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ศึกษาข้อมูลด้านการบริการสิทธิ
ประโยชน์ตามระเบียบ และความ
ต้องการของบุคลากร 
2. แต่งตัง้คณะกรรมการ 
3. วางแผนประชุม 
4. รวบรวมข้อมูล 
5. สำรวจความต้องการ 
6. ประเมินผล 
7. ทบทวนปรบัปรุงพัฒนา 
สวัสดิการ 
1. ค่ารักษาพยาบาล 
2. การศึกษาบุตร 
3. การเบิกค่าเช่าบ้าน 
4. การเบิกค่าเดินทางไปราชการ 
5. ประกันสังคมสำหรับเจ้าหน้าที่ 
6. การเบิกจ่ายงบประมาณนอกราชการ 
สิทธิประโยชน ์
1. ส่ิงอำนวยความสะดวก 
2. อุปกรณ์สำนักงาน 
3. การพัฒนาบุคลากร 

1) ประสิทธิผลของการสนับสนุน
ด้านนโยบายและสทิธิประโยชน์
สำหรบับุคลากร 
2) iระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการสนับสนุนด้าน
นโยบายและสิทธิประโยชนข์อง
โรงเรียน 

1) ประเมินประสิทธิผลของการสนับสนนุด้าน
นโยบายและสิทธิประโยชน์สำหรับบุคลากร 
2) ประเมินความพึงพอใจต่อการได้รับการ
สนับสนุนด้านนโยบายและสิทธิประโยชน์
สำหรบับุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของ
กระบวนการสนับสนุนบุคลากร 
1.1) ผลการประเมินประสิทธิผลของ
การสนับสนุนด้านนโยบายและสทิธิ
ประโยชน์อยู่ในระดับดีมาก 
1.2) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการ
สนับสนุนด้านนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบติั กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

4. การตกแตง่อาคารสถานที ่
2. ความผูกพัน
ของบุคลากร 

ก. ความผูกพันและ
ผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  

1) การสร้างวัฒนธรรม
องค์กร  

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. สำรวจระดับค่านิยมในการทำงาน
จากระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
2. ถ่ายทอดวฒันธรรมการทำงานโดย
การจัดกิจกรรมปลกูฝงัค่านิยมในการ
ทำงาน ที่มีทีมทำงานทั้งครูอาวุโส ครูวัย
ทำงาน และครูใหม่ 
3. ประเมินผลคา่นิยมและวัฒนธรรม
องค์กรโดยคณะกรรมการ 
4. วิเคราะห์ผลการประเมินเพ่ือปรับปรุง
กิจกรรม 
วัฒนธรรมองค์กร 
มีความรัก ความเมตตา และตัง้ใจอบรม
ส่ังสอนศิษย ์
ค่านิยม 
ทำงานเป็นระบบ ครบถ้วนบริการ บน
พ้ืนฐานองค์ความรู้   

ระดับความพึงพอใจของบุคลากร
ที่มีต่อวัฒนธรรมองค์กร 

ประเมินความพึงพอใจขงบุคลากรต่อ
วฒันธรรมองค์กร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
วฒันธรรมองค์กร 
บุคลากรมีความพึงพอใจใน
วฒันธรรมองค์กร 

2) การกำหนดปัจจัย
ขับเคลื่อนความผูกพัน
ของบุคลากร  

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. สำรวจและรวบรวมข้อมูลด้านปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันและความพึงพอใจ
ของบุคลากร 
2. นำเสนอข้อมลูต่อฝ่ายบริหารเพ่ือ
พิจารณาข้อมูล 
3. กำหนดปัจจัยความผูกพัน 
4. นำปัจจัยความผูกพันไปหาคุณภาพ
และความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบัติ 
5. สรุปและรายงานผลต่อผู้บริหาร 
ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน 
1. สิทธิประโยชน์และสวัสดิการ 
 

ไม่ต้องมีตัววดั ไมต่้องมีวิธีการวัด ไม่มผีลลัพธ์ 



178 
 

  

ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบติั กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

3) การประเมินความ
ผูกพันของบุคลากร 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ประเมินด้วยระบบ SSK Model โดย
การประเมินประสทิธิผลตามมาตรฐาน
การปฏิบัติงานและตัวชี้วัด 
2. ประเมนิความพึงพอใจในการกำหนด
องคป์ระกอบความผูกพัน 
3. รายงานข้อมูลต่อผู้บรหิาร 
4. ทบทวนและปรบัปรุงพัฒนา  

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความผูกพัน 
2) ระดับความผูกพันและความ
ภักดีของบุคลากรที่มีต่อโรงเรียน 
3) อัตราการลดลงของการขาด
งานแบบไม่ทราบสาเหตุ การมา
สาย การย้าย การลาออก และ
การร้องทุกข์หรอืร้องเรียน 

1) การประเมนิความพึงพอใจของบุคลากรตาม
ปัจจัยความผูกพันโดยใชแ้บบสอบถาม 
2) การประเมินความผูกพันของบุคลากร โดย
ใชแ้บบประเมิน 
3) การวิเคราะห์ 
อัตราการขาดงานแบบไม่ทราบสาเหตุ การมา
สาย การย้าย การลาออก และการร้องทุกข์
หรือรอ้งเรียน 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความผูกพัน 
บุคลากรมีความพึงพอใจตามปัจจัย
ความผูกพันในแต่ละด้านสงู 
2) ผลสำรวจความผูกพันและความ
ภักดีของบุคลากร 
บุคลากรมคีวามผูกพันกับโรงเรียนสูง 
ไม่มีการขาดงานแบบไมท่ราบสาเหตุ 
การมาสาย การย้าย การลาออก 
และการร้องทุกข์หรือร้องเรียน 

4) การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ประเมนิประสิทธิภาพโดยใช้ SSK 
Model 

1) ระดับความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมินผลการ
ดำเนินงาน 
2) ระดับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

1) ประเมินความพึงพอใจต่อกระบวนการ
ประเมินผลการดำเนินงานของบุคลากร 
2) ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมินผลการ
ดำเนินงาน 
บุคลากรมผีลการดำเนินงานที่ด ีมี
ความผูกพันสงู และมีความพึงพอใจ
ต่อกระบวนการประเมินผลการ
ดำเนนิงาน 
2) ผลลัพธ์ด้านผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
บุคลากรมผีลการปฏิบัติงานที่มี
แนวโน้มการพัฒนาทีด่ีขึ้น 

ข. การพัฒนา
บุคลากรและผู้นำ 

1) ระบบการเรยีนรูแ้ละ
การพัฒนา 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. จัดระบบผ่าน SSK Model 
ประกอบด้วย 
1.1 การวางแผน 
1.2 การนำไปสู่การปฏิบัติ 
1.3 การตรวจสอบผลการปฏิบัติ 
1.4 การปรบัปรงุพัฒนา 
1.5 การประเมนิความเป็นระบบ 

1) จำนวนของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาตามเงื่อนไขที่
สถานศึกษากำหนด 
2) จำนวนและความพร้อมของ
ผู้นำที่โรงเรียนสร้างขึ้นสำหรับใช้
ในการดำเนินงานในหน้าที่ตา่งๆ 

1) สำรวจจำนวนของบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาผ่านระบบการเรียนรู้และพัฒนาของ
สถานศึกษา 
4) สำรวจจำนวนและประเมินความพร้อมของ
ผู้นำที่โรงเรียนสร้างขึ้นสำหรับใช้ในการ
ดำเนินงานในหน้าทีต่่างๆ 

1) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาบุคลากร 
บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาตาม
เงื่อนไขที่สถานศึกษากำหนด 
2) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาผู้นำ 
โรงเรียนมีบุคลากรที่มีภาวะผู้นำและ
และความพร้อมในการดำเนินงาน
ของสถานศึกษาในด้านต่างๆ 

2) การประเมนิ
ประสิทธิผลของการ
เรียนรู้และการพัฒนา 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. 1. ประเมินผ่านระบบ SSK Model  

1) ผลผลิตและผลลัพธ์ของ
บุคลากรที่เกิดระบบการเรียนรู้
และพัฒนาของสถานศึกษา 

1) ประเมินผลผลิตและผลลัพธ์ของบุคลากรที่
ผ่านระบบการเรยีนรู้และพัฒนาของ
สถานศึกษา 

1) ผลลัพธ์ด้านการประเมิน
ประสิทธิผลการเรียนรู้ของบุคลากร 
1.1) บุคลากรนำผลการเรียนรูไ้ปใช้



179 
 

  

ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบติั กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

2) ประสิทธิผลของระบบการ
เรียนรู้และพัฒนาบุคลากรของ
สถานศึกษา 
 

2) ประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้
และพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา 
 

ในการสร้างสรรค์ผลผลิตและ
ผลกระทบที่สำคัญให้เกิดขึ้นกับ
ผู้เรียนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
1.2) ผลการประเมินประสิทธิผลของ
ระบบการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร
ของสถานศึกษาอยู่ในระดับสงู 

3) การจัดการ
ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ออกแบบระบบงานให้ครอบคลุมทั้ง
ด้านการจัดการเรียนการสอนและการ
บริการ 
2. จัดทำมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ตัวชี้วัดด้านประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
3. ใช้ SSK Model ในการประเมิน 
4. ยกย่องเชิดชูเกียรติ/เลื่อนขั้น/เล่ือน
วิทยฐานะ 

1) ประสิทธิผลของการจัดการ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ประสิทธิผลของการเตรียม
ผู้นำ 

1) ประเมนิประสิทธิผลของการจัดการ
ความก้าวหนา้ในอาชีพ 
2) ประเมินประสิทธิผลของการเตรียมผู้นำ 

1) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของการ
จัดการความก้าวหน้าในอาชีพ 
บุคลากรมคีวามก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ผลลัพธ์ด้านประสิทธผิลของการ
เตรียมผู้นำ 
โรงเรียนมีผู้นำที่พรอ้มต่อการทำงาน
ในสถานการณ์ที่ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงในรูปแบบต่างๆ 
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ตารางที่ 12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษารายงานผลการดำเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
โรงเรียนเมืองนครศรีธรรมราช 

ด้าน 
ประเด็น

การศกึษา 
ขอบข่ายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วธีิการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วธีิการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

1. สภาพแวดล้อม
ของบุคลากร 
 

ก. ขีดความสามารถ
และอัตรากำลัง 

1) การประเมนิความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 

✓  ด้านขีดความสามารถ 
กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. วิเคราะห์ขีดความสามารถ ด้านการ
เรียนการสอน การดูแลช่วยเหลือ
นักเรียน การจัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน 
และความสามารถพิเศษ 
2. สร้างเครื่องมือและเกณฑ์การประเมิน
ขีดความสามารถ 
3. ประกาศใช้เครือ่งมือและเกณฑ์การ
ประเมินขีดความสามารถ 
4. ดำเนนิการประเมินขีดความสามารถ 
5. วัด วิเคราะห์ และประเมินผล 
6. รายงานผลการประเมินเพ่ือพิจารณา
ความดี ความชอบ 
กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
อัตรากำลัง 
1. วิเคราะห์กรอบอัตรากำลังตามเกณฑ์
ครูต่อนักเรียน 
2. ดำเนนิการสำรวจอัตรากำลังปัจจุบัน 
3. ประเมินอัตรากำลังขาด/เกิน/
เกษียณอายรุาชการประจำปี 
4. วางแผนอัตรากำลังและสมรรถนะของ
บุคลากรที่ต้องการ 
5. รายงานผลการจัดอัตรากำลัง 

ไม่ต้องมีตัววดั 
 

ไม่ต้องมีวิธีการวัด ไมม่ีผลลัพธ ์

2) การสรรหา ว่าจ้าง 
บรรจุ และรักษา
บุคลากรใหม่ 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ขออนุมัติรับสมัครบุคลากรใหม่ 
2. สรรหาและรับย้าย 
3. บรรจุแต่งตั้งและปฐมนิเทศ 

1) จำนวนความเพียงพอด้านขีด
ความสามารถและอัตรากำลังของ
บุคลากรที่ตรงความต้องการของ
โรงเรียน 

1) สำรวจจำนวนและขีด
ความสามารถของบุคลากรใหม่ 
2) ประเมินความผูกพันของบุคลากร
ใหม่ และวิเคราะห์ข้อมูล การขาดงาน

1) ผลลัพธ์ด้านการสรรหาบุคลากรใหม ่
โรงเรียนมีจำนวนบุคลากรที่มีขีด
ความสามารถตามอัตรากำลังที่ความ
ต้องการ 
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ด้าน ประเด็น
การศกึษา 

ขอบข่ายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วธีิการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วธีิการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

4. มอบหมายงานตามภาระงานและ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
5. ปฏิบัติงานตามภาระงานและ
มาตรฐานการปฏิบัติ 
6. วัด วิเคราะห์ และประเมินผล 
7. รายงานผลการดำเนินงาน 

2) ระดับความผูกพันของบุคลากร
ใหม่ 

แบบไม่ทราบสาเหตุ การมาสาย ย้าย
งาน การออก และการร้องทุกข์หรอื
ร้องเรียนของบุคลากรใหม่มา
ประกอบการพิจารณา 

2) ผลลัพธ์ด้านการรักษาบุคลากรใหม่ 
2.1) บุคลากรใหม่ไม่ขาดงานแบบไม่
ทราบสาเหตุ 
2.2) บุคลากรใหม่ไม่มาสาย 
2.3) บุคลากรใหม่ไม่ย้าย 
2.4) บุคลากรใหม่ไม่ลาออก 
2.5) บุคลากรใหม่ไม่รอ้งทุกข์หรอื
ร้องเรียน 
2.6) บุคลากรใหม่มีความผูกพันกับ
โรงเรียนสูง 

3) ความสำเร็จในงาน ✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. สำรวจความรูค้วามสามารถ คดัเลือก 
สรรหา และแต่งตัง้ 
2. มอบหมายงานตามโครงสร้างการ
บริหาร ภาระงาน และมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน 
3. ปฏิบัติงานตามภาระงานและ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
4. วัดวิเคราะห์และประเมนิผลการ
ปฏิบัติงาน 
5. รายงานผลการประเมินตนเอง 
 
 

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัดรูปแบบการ
ทำงานของโรงเรียน 
2) ระดับประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของการดำเนนิงาน
ของบุคลากร 

1) ประเมินความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อรูปแบบการทำงาน 
2) ประเมินประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพการดำเนินงานของ
บุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อรูปแบบ
การทำงาน 
บุคลากรมคีวามพึงพอใจต่อการ
จัดรูปแบบการทำงานของโรงเรียน 
2) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทำงาน 
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล
และมีประสิทธิภาพ 

4) การจัดการ
เปลีย่นแปลงด้าน
บุคลากร 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. สำรวจบุคลากรสาขาที่ขาดแคลนและ
ครทูี่เกษียณอายุราชการ 
2. พัฒนา/แตง่ตั้งบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่
แทนหรอืจ้างบุคลากร 
3. แต่งตัง้หัวหน้างานเป็นที่ปรึกษาพ่ี
เล้ียง 
4. ปฏิบัติงานตามภาระงานโดยการ
กำกับดูแลจากที่ปรึกษาและพ่ีเล้ียง 

1) จำนวนความเพียงพอของ
อัตรากำลังบุคลากร 
2) ระดับความพร้อมด้านขีด
ความสามารถของบุคลากร 
 

1) สำรวจความเพียงพอของ
อัตรากำลังบุคลากร 
2) ประเมนิความพรอ้มและขีด
ความสามารถของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความเพียงพอของ
บุคลากร 
บุคลากรมีจำนวนที่เพียงพอต่อความ
ต้องการของโรงเรียน 
2) ผลลัพธ์ด้านขดีความสามารถของ
บุคลากร 
บุคลากรขีดความสามารถที่พรอ้มต่อการ
ทำงานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 
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ด้าน ประเด็น
การศกึษา 

ขอบข่ายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วธีิการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วธีิการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

5. วัด วิเคราะห์ และจัดการความรู ้
6. รายงานกระประเมินตนเอง SAR 
กระบวนการในการบริหารบุคคลให้
ต่อเนื่อง 
1. บริหารจัดการด้วยระบบคุณธรรมตาม
หลักธรรมมาภิบาล 
2. แต่งตัง้ผู้มีประสบการณ์สูงเป็นที่
ปรกึษา 
3. จัดสิ่งอำนวยความสะดวกในการ
ทำงานเพ่ือผลการดำเนินงานที่มีคุณภาพ 
4. สร้างขวัญกำลังใจ ยกย่องเชิดชูเกียรต ิ
5. ปลกูฝังวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดความ
ผูกพัน 
กระบวนการเตรียมการในช่วงบุคลากร
เพ่ิม หรอืลดจำนวน 
1. สร้างจิตสำนึกในค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กร 
2. กำหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ
ในคู่มือการปฏิบัติงาน 
3. เรียนรู้งานจากผู้มีประสบการณ์สูง 
4. มอบหมายหน้าที่พิเศษให้บุคลากร
ใหม่โดยมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

ข. บรรยากาศการ
ทำงานของบุคลากร 

1) สภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. สำรวจสภาพแวดล้อมต่างๆ 
2. วางแผนการจัดสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน 
3. กำหนดและแต่งตั้งคณะกรรมการจัด
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
4. ดำเนินการตามแผนปฏิบัติการ 
5. วัด วิเคราะห์และจัดการความรู ้
6. รายงานการจัดสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน 

1. ระดับความพึงพอใจต่อการจัด
สภาพแวดล้อมในการทำงานของ
บุคลากร 
2. สวัสดิภาพและความปลอดภัยใน
การทำงานของบุคลากร 
3. สุขภาพของบุคลากร 

1) ประเมินความพึงพอใจด้าน
สภาพแวดล้อมการทำงาน 
2) วเิคราะห์ข้อมูลด้านสวัสดิภาพและ
ความปลอดภัยของบุคลากร 
3) วเิคราะห์ข้อมูลสุขภาพของ
บุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความปลอดภัย 
1.1) บุคลากรความพึงพอใจต่อการจัด
สภาพแวดล้อมในการทำงานทีด่ ี
1.2 บุคลากรมีสวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยในการทำงาน 
1.3 บุคลากรมีสุขภาพดี 
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ด้าน ประเด็น
การศกึษา 

ขอบข่ายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วธีิการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วธีิการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

ตวัวัดและเป้าประสงค์ของการวัด 
1. ด้านสุขอนามัย เช่น การตรวจสุขภาพ 
ประกันอุบัติเหตุ การควบคุมโรคระบาด 
การปฐมพยาบาลเบ้ืองต้น 
2. ด้านสวัสดิการ ได้แก่ ความสมัพันธ์
ระหว่างบุคคล ขวัญกำลังใจ มอบงานที่
ทา้ทาย  
3. ด้านสวัสดิภาพ ได้แก่ จัดห้องเรียน 
สภาพแวดล้อมในโรงเรียน ความสะอาด 
ความปลอดภัย ความพร้อมของวัสดุ
อุปกรณ์  

2) การบริหารด้าน
นโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. สำรวจความต้องการรายบุคคลด้าน
นโยบายและสิทธิประโยชน ์
2. วิเคราะห์ความต้องการด้านนโยบาย
และสิทธิประโยชน ์
3. วางแผนการให้บริการด้านนโยบาย
และสิทธิประโยชน ์
4. ดำเนนิการให้บริการด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน ์
5. วัดวิเคราะห์และจัดการความรู ้
6. รายงานผลการให้บริการด้านนโยบาย
และสิทธิประโยชน ์
ดา้นสวัสดิการ 
1. เงินรางวัล 
2. การยกย่องชมเชย 
3. การพัฒนาตนเอง เช่น ศึกษาต่อ 
อบรม ดูงาน วิจัย 

1) ประสิทธิผลของการสนับสนุน
ด้านนโยบายและสทิธิประโยชน์
สำหรับบุคลากร 
2) iระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการสนับสนุนดา้น
นโยบายและสิทธิประโยชนข์อง
โรงเรียน 

1) ประเมินประสิทธิผลของการ
สนับสนุนด้านนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์สำหรับบุคลากร 
2) ประเมินความพึงพอใจต่อการได้รับ
การสนับสนุนด้านนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์สำหรับบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของ
กระบวนการสนับสนนุบุคลากร 
1.1) ผลการประเมินประสิทธิผลของการ
สนับสนุนด้านนโยบายและสิทธิประโยชน์
อยู่ในระดับดีมาก 
1.2) บุคลากรมคีวามพึงพอใจต่อการ
สนับสนนุด้านนโยบายและสิทธิประโยชน ์

2. ความผูกพัน
ของบุคลากร 

ก. ความผูกพันและ
ผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  

1) การสร้างวัฒนธรรม
องค์กร  

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. วิเคราะห์สภาพวฒันธรรมองค์กร 
2. กำหนดลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร
ที่ต้องการและจัดทำแนวทางการปฏิบัติ 

ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่
มีต่อวัฒนธรรมองค์กร 

ประเมินความพึงพอใจขงบุคลากรต่อ
วัฒนธรรมองค์กร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
วฒันธรรมองค์กร 
1.1) บุคลากรมคีวามพึงพอใจใน
วฒันธรรมองค์กร 
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ด้าน ประเด็น
การศกึษา 

ขอบข่ายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วธีิการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วธีิการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

3. กำหนดกลยุทธ์และสร้างความเข้าใจ
ตอ่การปฏิบัติ 
4. ปฏิบัติตามวัฒนธรรมขององค์กร  
5. วัดวิเคราะห์และจัดการความรู ้
6. รายงานผลและปรับปรุง 

2) การกำหนดปัจจัย
ขับเคลื่อนความผูกพัน
ของบุคลากร  

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. วิเคราะห์ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน 
2. กำหนดปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน 
3. จัดหาปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน 
4. วัดวิเคราะห์และจัดการความรู ้
5. รายงานผลการจัดหาปัจจัยขับเคลื่อน
ทอ่นความผูกพัน 

ไม่ต้องมีตัววดั ไม่ต้องมีวิธีการวัด ไมม่ีผลลัพธ์ 

3) การประเมนิความ
ผูกพันของบุคลากร 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. สร้างเครื่องมือประเมินความผูกพัน 
2. แต่งตัง้คณะกรรมการประเมินความ
ผูกพัน 
3. ดำเนินการประเมินความผูกพันอย่าง
ตอ่เนือ่ง 
4. วัด วิเคราะห์และจัดการความรู ้
5. รายงานผลการประเมินความผูกพัน 

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความผูกพัน 
2) ระดับความผูกพันและความ
ภักดีของบุคลากรที่มีต่อโรงเรียน 
3) อัตราการลดลงของการขาดงาน
แบบไม่ทราบสาเหตุ การมาสาย 
การย้าย การลาออก และการร้อง
ทุกข์หรอืรอ้งเรียน 

1) การประเมินความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความผูกพันโดยใช้
แบบสอบถาม 
2) การประเมนิความผูกพันของ
บุคลากร โดยใชแ้บบประเมิน 
3) การวิเคราะห์ 
อัตราการขาดงานแบบไม่ทราบสาเหตุ 
การมาสาย การย้าย การลาออก และ
การร้องทุกข์หรอืร้องเรียน 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความผูกพัน 
บุคลากรมคีวามพึงพอใจตามปัจจัยความ
ผูกพันในแต่ละด้านสูง 
2) ผลสำรวจความผูกพันและความภักดี
ของบุคลากร 
บุคลากรมคีวามผูกพันกับโรงเรียนสูง ไม่
มีการขาดงานแบบไม่ทราบสาเหตุ การ
มาสาย การย้าย การลาออก และการ
ร้องทุกข์หรือร้องเรียน 

4) การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ศึกษาผลการปฏิบัติงานในรอบ 3 ปี
ย้อนหลัง ด้านการจัดการเรียนรู ้การดูแล
ช่วยเหลือนักเรียน กิจกรรมพัฒนาผู้เรียน 
ด้านงานสนบัสนุน 
2. แจ้งผลการประเมินประสิทธิภาพการ
ทำงานตามระบบ 
3. ปรับปรุงพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
4. วัดวิเคราะห์และประเมนิผลการ
ปรบัปรุงพัฒนา 

1) ระดับความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมนิผลการ
ดำเนินงาน 
2) ระดับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

1) ประเมนิความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมินผลการ
ดำเนินงานของบุคลากร 
2) ประเมนิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมนิผลการดำเนินงาน 
บุคลากรมีผลการดำเนนิงานที่ด ีมีความ
ผูกพันสงู และมีความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมินผลการดำเนินงาน 
2) ผลลัพธ์ด้านผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่มีแนวโน้ม
การพัฒนาที่ดีขึ้น 
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ด้าน ประเด็น
การศกึษา 

ขอบข่ายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วธีิการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วธีิการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

5. รายงานผลการจัดการผลปฏิบัติงาน 
ข. การพัฒนา
บุคลากรและผู้นำ 

1) ระบบการเรียนรู้และ
การพัฒนา 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. สำรวจความต้องการเรียนรูแ้ละพัฒนา
จาก ID Plan 
2. วางแผนการเรียนรู้และพัฒนาครูและ
บุคลากร 
3. ดำเนนิการจัดการเรียนรู้และพัฒนาครู
และบุคลากร 
4. วัด วิเคราะห์และประเมิน
ประสิทธิภาพ 
5. รายงานผลการเรียนรู้และพัฒนา 

1) จำนวนของบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาตามเงื่อนไขที่สถานศึกษา
กำหนด 
2) จำนวนและความพร้อมของผู้นำ
ที่โรงเรียนสร้างขึ้นสำหรับใช้ในการ
ดำเนินงานในหน้าทีต่่างๆ 

1) สำรวจจำนวนของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาผ่านระบบการเรียนรูแ้ละ
พัฒนาของสถานศึกษา 
4) สำรวจจำนวนและประเมินความ
พร้อมของผู้นำที่โรงเรียนสร้างขึ้น
สำหรับใช้ในการดำเนนิงานในหน้าที่
ต่างๆ 

1) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาบุคลากร 
บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาตาม
เงื่อนไขที่สถานศึกษากำหนด 
2) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาผู้นำ 
โรงเรียนมีบุคลากรที่มีภาวะผู้นำและและ
ความพร้อมในการดำเนินงานของ
สถานศึกษาในด้านต่างๆ 

2) การประเมิน
ประสิทธิผลของการ
เรียนรูแ้ละการพัฒนา 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. ตรวจสอบความรู้พ้ืนฐานของครูและ
บุคลากรจาก ID PLAN 
2. ศึกษาจากรายงานผลการพัฒนา
ตนเอง 
3. การนำผลการพัฒนาไปใช้จรงิ 
4. รายงานการประเมินประสทิธิผลด้าน
การเรียนรูแ้ละพัฒนา 

1) ผลผลิตและผลลัพธ์ของบุคลากร
ที่เกิดระบบการเรียนรู้และพัฒนา
ของสถานศึกษา 
2) ประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้
และพัฒนาบุคลากรของ
สถานศึกษา 
 

1) ประเมนิผลผลิตและผลลัพธข์อง
บุคลากรที่ผ่านระบบการเรียนรู้และ
พัฒนาของสถานศึกษา 
2) ประเมนิประสิทธิผลของระบบการ
เรียนรู้และพัฒนาบุคลากรของ
สถานศึกษา 
 

1) ผลลัพธ์ด้านการประเมินประสิทธิผล
การเรียนรู้ของบุคลากร 
1.1) บุคลากรนำผลการเรียนรูไ้ปใช้ใน
การสร้างสรรค์ผลผลิตและผลกระทบที่
สำคัญให้เกิดขึ้นกับผูเ้รียนทั้งในระยะส้ัน
และระยะยาว 
1.2) ผลการประเมินประสิทธิผลของ
ระบบการเรียนรูแ้ละพัฒนาบุคลากรของ
สถานศึกษาอยู่ในระดับสูง 

3) การจัดการ
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

✓  กระบวนการ/วิธีการปฏิบัติ 
1. สำรวจวิเคราะห์ความสามารถการเป็น
ผู้นำของบุคลากร  
2. กำหนดคุณสมบัติของผู้นำให้
สอดคล้องกับความก้าวหนา้ในอาชีพ 
3. ดำเนนิการพัฒนาผู้นำและสืบทอด
ตำแหน่งแทนครูที่เกษียณ 
4. วิเคราะห์และประเมินผล 
5. รายงานผลการพัฒนาผู้นำและสืบ
ทอดตำแหน่ง 

1) ประสิทธิผลของการจัดการ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ประสิทธิผลของการเตรียมผู้นำ 

1) ประเมนิประสิทธิผลของการ
จัดการความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ประเมนิประสิทธิผลของการเตรียม
ผู้นำ 

1) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของการ
จัดการความก้าวหน้าในอาชีพ 
บุคลากรมคีวามก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของการ
เตรียมผู้นำ 
โรงเรียนมีผู้นำที่พร้อมต่อการทำงานใน
สถานการณ์ที่ทนัต่อการเปลี่ยนแปลงใน
รูปแบบต่างๆ 
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ตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษารายงานผลการดำเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย 

ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บรหิารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วธีิการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

1. 
สภาพแวดล้อม
ของบุคลากร 
 

ก. ขีดความสามารถ
และอัตรากำลัง 

1) การประเมนิความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 

✓  โรงเรียนมีการแบ่งภาระงานออกเป็น 3 ภาระ
งานหลกั ได้แก่ ภาระงานหลัก ภาระงานรอง 
และภาระงานสนับสนุน และได้กำหนดความ
ต้องการด้านขีดความสามารถและอัตรากำลัง 
ดังนี ้
1. ภาระงานหลัก เป็นการกำหนดขีด
ความสามารถและอัตรากำลังเก่ียวกับการเรียน
การสอน ได้แก่ ข้าราชการครู ครูอัตราจ้าง ครู
ต่างประเทศ โรงเรียนกำเนินการ ดังนี ้
1.1 แต่งตัง้คณะกรรมการประเมินความต้องการ
ด้านขีดความสามารถและอัตรากำลังของกลุ่ม
สาระการเรยีนรู ้
1.2 คณะกรรมการดำเนินงานส่งข้อมูล
อัตรากำลังให้กลุม่บริหารวิชาการพิจารณาทุก
ภาคเรียน 
1.3 กลุ่มบริหารวิชาการพิจารณาความต้องการ
ตามโครงสร้างหลักสูตรและกรอบอัตรากำลัง 
1.4 กลุ่มบริหารวิชาการส่งข้อมูลไปยังกลุม่
บริหารงานบุคคลเพ่ือดำเนินการต่อไป 
2. ภาระงานรอง เป็นการกำหนดอัตรากำลังของ
เจ้าหนา้ที่ประจำสายงานเพ่ือส่งเสริมภารกิจ
หลักของสถานศึกษา โรงเรียนมีการกำหนด
ความต้องการดา้นขีดความสามารถและ
อัตรากำลัง ดังนี ้
2.1 วางแผนการจัดจ้างบุคคลากร 
2.2 รวบรวมสาระสนเทศที่ได้จากการวิเคราะห์
งานของกลุ่มบรหิารงานต่างๆ 
2.3 กำหนดความต้องการตามปริมาณงาน และ
ตำแหนง่งานที่ต้องการ 

ไม่ต้องมีตัววดั 
 

ไม่ต้องมีวิธีการวัด ไม่มีผลลัพธ์ 
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บรหิารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วธีิการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

2.4 กลุ่มบริหารงานบุคคลกำหนด
คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 
2.5 งานแผนงานพิจารณาความเหมาะสมด้าน
งบประมาณ 
2.6 กลุ่มบริหารงานบุคคลดำเนนิการสรรหา
ว่าจ้าง 
3. ภาระงานสนับสนุน เป็นการกำหนดความ
ต้องการตำแหน่ง พนักงานทำความสะอาด 
นกัการภารโรง เจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย 
โรงเรียนดำเนินการ ดงันี ้
3.1 กลุ่มบริหารงานทั่วไปวิเคราะห์ปริมาณงาน 
ชั่วโมงการทำงาน ของแต่ละหน้าที ่
3.2 กลุ่มบรหิารงานทั่วไปกำหนดความต้องการ
ด้านอัตรากำลัง 
3.3 ดำเนนิการจัดจ้างบบริษัทภายนอกตาม
ระเบียบ 

2) การสรรหา ว่าจ้าง 
บรรจุ และรกัษา
บุคลากรใหม่ 

✓  1. แต่งตัง้คณะกรรมการกำหนดคุณสมบัต ิ
2. ประกาศรับสมัคร 
3. ดำเนินการคัดเลือก โดยการสอบแข่งขัน 
สัมภาษณ์ 
4. ประเมนิศักยภาพในการทำงาน 
5. เล่ือนเงินเดือน 
6. สร้างแรงจูงใจ ขวัญและกำลังใจ 

1) จำนวนความเพียงพอด้านขีด
ความสามารถและอัตรากำลังของ
บุคลากรที่ตรงความต้องการของ
โรงเรียน 
2) ระดับความผูกพันของบุคลากร
ใหม่ 

1) สำรวจจำนวนและขีด
ความสามารถของบุคลากรใหม่ 
2) ประเมินความผูกพันของบุคลากร
ใหม่ และวิเคราะห์ข้อมูล การขาด
งานแบบไม่ทราบสาเหตุ การมาสาย 
ย้ายงาน การออก และการร้องทุกข์
หรอืร้องเรียนของบุคลากรใหม่มา
ประกอบการพิจารณา 

1) ผลลัพธ์ด้านการสรรหาบุคลากรใหม่ 
โรงเรียนมีจำนวนบุคลากรที่มีขีด
ความสามารถตามอัตรากำลังที่ความ
ต้องการ 
2) ผลลพัธ์ด้านการรกัษาบุคลากรใหม ่
2.1) บุคลากรใหม่ไม่ขาดงานแบบไม่
ทราบสาเหตุ 
2.2) บุคลากรใหม่ไม่มาสาย 
2.3) บุคลากรใหม่ไม่ย้าย 
2.4) บุคลากรใหม่ไม่ลาออก 
2.5) บุคลากรใหม่ไม่ร้องทุกข์หรือ
ร้องเรียน 
2.6) บุคลากรใหม่มีความผูกพันกับ
โรงเรียนสูง 
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บรหิารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วธีิการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

3) ความสำเร็จในงาน ✓  1. การสำรวจความถนัดและความต้องการของ
บุคลากร 
2. วางแผนการบริหารงานตามโครงสร้างองค์กร 
3. แต่งตัง้ให้ปฏิบัติงานตามที่ถนดัและสนใจ 
4. การกำกับติดตามการดำเนินงาน 
5. การจัดทำคู่มือปฏิบัติงาน 
6. การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
7. รายงานผลการปฏิบัติงานและขีด
ความสามารถของบุคลากร 

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัดรูปแบบการ
ทำงานของโรงเรียน 
2) ระดับประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของการดำเนินงาน
ของบุคลากร 

1) ประเมินความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อรูปแบบการทำงาน 
2) ประเมินประสิทธผิลและ
ประสิทธิภาพการดำเนนิงานของ
บุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการทำงาน 
บุคลากรมคีวามพึงพอใจต่อการ
จัดรูปแบบการทำงานของโรงเรียน 
2) ผลลัพธ์ด้านประสทิธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทำงาน 
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

4) การจัดการ
เปลีย่นแปลงด้าน
บุคลากร 

✓  1. วิเคราะห์แนวโน้มของจำนวนนักเรียน 5-10 
ปีล่วงหน้า 
2. วิเคราะห์อัตรากำลังครูเกษียณ จำนวนความ
ต้องการในแต่ละวิชาเอก 
3. จัดทำแผนอัตรากำลังครตูามแผนชั้นเรียน
และเปรียบเทียบกับข้อมูลที่มีอยู่ 
4. จัดให้มีการสอนแทน หรือการปฏิบัติน้าที่
ทดแทน 
5. พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพในการทำงาน
สูงขึ้น 
6. จัดการความรูโ้ดยการถอดบทเรียน
ความสำเร็จและการจัดทำคู่มือปฏิบัติงาน 

1) จำนวนความเพียงพอของ
อัตรากำลังบุคลากร 
2) ระดับความพร้อมด้านขีด
ความสามารถของบุคลากร 
 

1) สำรวจความเพียงพอของ
อัตรากำลังบุคลากร 
2) ประเมินความพร้อมและขีด
ความสามารถของบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความเพียงพอของ
บุคลากร 
บุคลากรมีจำนวนที่เพียงพอต่อความ
ต้องการของโรงเรียน 
2) ผลลัพธ์ด้านขดีความสามารถของ
บุคลากร 
บุคลากรขีดความสามารถที่พรอ้มตอ่
การทำงานเมือ่มีการเปลี่ยนแปลง 

ข. บรรยากาศการ
ทำงานของบุคลากร 

1) สภาพแวดล้อมใน
การทำงาน 

✓  1. สำรวจความต้องการดา้นสุขภาพ ความ
ปลอดภัยและการป้องกันภัย 
2. วิเคราะห์ข้อมูลและวางแผนการดำเนนิงาน 
3. แต่งตัง้คณะกรรมการรับผิดชอบ ได้แก่ กลุ่ม
บริหารทั่วไปรับผดิชอบด้านสภาพแวดล้อม กลุ่ม
บริหารงานบุคคลรับผิดชอบด้านสวัสดิภาพและ
สวัสดิการ 
4. กำหนดแผนงาน มาตรการดำเนินงานและ
จัดทำเป็นคู่มือปฏิบัติงาน 
5. ดำเนินการตามแผน 
6. ตรวจสอบการดำเนินงานตามแผนดว้ยการ

1. ระดับความพึงพอใจต่อการจัด
สภาพแวดล้อมในการทำงานของ
บุคลากร 
2. สวัสดิภาพและความปลอดภัย
ในการทำงานของบุคลากร 
3. สุขภาพของบุคลากร 

1) ประเมินความพึงพอใจด้าน
สภาพแวดล้อมการทำงาน 
2) วเิคราะห์ข้อมูลด้านสวัสดิภาพ
และความปลอดภัยของบุคลากร 
3) วเิคราะห์ข้อมูลสุขภาพของ
บุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความปลอดภัย 
1.1) บุคลากรความพึงพอใจต่อการจัด
สภาพแวดล้อมในการทำงานทีด่ ี
1.2 บุคลากรมีสวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยในการทำงาน 
1.3 บุคลากรมีสขุภาพดี 
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บรหิารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วธีิการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

นเิทศตดิตาม 
7. ประเมินการดำเนินงาน 
8. รายงานผลการดำเนินการตามแผน 
9. ปรบัปรุงผลการดำเนินงาน 

2) การบรหิารด้าน
นโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 

✓  1. สำรวจความต้องการของบุคลากรด้าน
นโยบายและสิทธปิระโยชน ์
2. วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือวางแผนการดำเนินงาน 
3. ศึกษาผลกระทบและความเหมาะสมของ
นโยบายและสิทธิประโยชน ์
4. แต่งตัง้คณะกรรมการรับผิดชอบ 
5. จัดสรรสวสัดิการตามแผน ดังนี ้
5.1 ด้านบรกิาร ได้แก่ อุปกรณ์สำนกังาน ส่ือ
การเรียนรู้ ห้องเรียนและแหลง่เรียนรู ้ระบบ
อินเทอร์เน็ต 
2. ด้านสิทธิประโยชน ์ประกอบด้วย ประกัน
อุบัติเหตุ การศึกษาดูงานทัง้ในและตา่งประเทศ 
การเลื่อนวทิยฐานะ เงินประกันสังคม 

1) ประสิทธิผลของการสนับสนุน
ด้านนโยบายและสิทธิประโยชน์
สำหรบับุคลากร 
2) iระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการสนับสนุนด้าน
นโยบายและสิทธิประโยชนข์อง
โรงเรียน 

1) ประเมินประสิทธิผลของการ
สนับสนุนด้านนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์สำหรับบุคลากร 
2) ประเมนิความพึงพอใจต่อการ
ได้รับการสนับสนุนด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน์สำหรับบุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของ
กระบวนการสนับสนนุบุคลากร 
1.1) ผลการประเมินประสิทธิผลของ
การสนับสนุนด้านนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์อยู่ในระดับดีมาก 
1.2) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการ
สนับสนุนด้านนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 

2. ความผูกพัน
ของบุคลากร 

ก. ความผูกพันและ
ผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  

1) การสร้างวฒันธรรม
องค์กร  

✓  1. ยึดเหนี่ยวจิตใจบุคลากรด้วยปูชนยีะวตัถ ุ
2. ส่ือสารเร่ืองราวโรงเรียนผ่านกิจกรรมสำคัญ
ของโรงเรียน 
3. รักษาขนบธรรมเนยีมประเพณีของโรงเรียน 
4. เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคดิเห็น
อย่างสร้างสรรค์ผ่านการประชุม 
5. วิเคราะห์ผลการแสดงความคดิเห็นของ
บุคลากร 
6. นำมาปรับปรงุเพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็ง
ของวัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความพึงพอใจของบุคลากร
ที่มีต่อวัฒนธรรมองค์กร 

ประเมินความพึงพอใจขงบุคลากรต่อ
วัฒนธรรมองคก์ร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
วฒันธรรมองค์กร 
บุคลากรมีความพึงพอใจในวัฒนธรรม
องค์กร 

2) การกำหนดปัจจัย
ขับเคลื่อนความผูกพัน
ของบุคลากร  

✓  1. จัดประเภทของบุคลากร 
2. สำรวจปัจจัยความผูกพันของบุคลากร 
 

ไม่ต้องมีตัววดั ไม่ต้องมีวิธีการวัด ไม่มีผลลัพธ์ 

3) การประเมินความ
ผูกพันของบุคลากร 

✓  1. ประชุมปรกึษาหารือในเร่ืองของเกณฑ์การ
พิจารณาและชี้แจงให้บุคลากรทุกคนรบัทราบ 

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความผกูพัน 

1) การประเมนิความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความผูกพันโดย

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความผูกพัน 
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บรหิารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วธีิการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

2. กำหนดตัววัดผลการดำเนินงาน และวิธีการ
วัดและประเมินผล 
3. จัดทำแบบรวบรวมข้อมูลและแบบประเมนิ
ความผูกพัน 
4. รวบรวมข้อมูล ประเมินผลและรายงานผล
การประเมนิความผูกพัน 
5. ปรับปรุงตามผลการประเมินความผูกพันของ
บุคลากร 

2) ระดับความผูกพันและความ
ภักดีของบุคลากรที่มีต่อโรงเรียน 
3) อัตราการลดลงของการขาด
งานแบบไม่ทราบสาเหตุ การมา
สาย การย้าย การลาออก และ
การร้องทุกข์หรือรอ้งเรียน 

ใช้แบบสอบถาม 
2) การประเมินความผูกพันของ
บุคลากร โดยใช้แบบประเมิน 
3) การวิเคราะห์ 
อัตราการขาดงานแบบไม่ทราบ
สาเหตุ การมาสาย การย้าย การ
ลาออก และการร้องทุกข์หรือ
ร้องเรียน 

บุคลากรมคีวามพึงพอใจตามปัจจัย
ความผูกพันสงู 
2) ผลสำรวจความผูกพันและความ
ภักดีของบุคลากร 
บุคลากรมคีวามผูกพันกับโรงเรียนสูง 
ไม่มีการขาดงานแบบไม่ทราบสาเหตุ 
การมาสาย การย้าย การลาออก และ
การร้องทุกข์หรอืรอ้งเรียน 

4) การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน 

✓  1. การกำหนดเป้าหมาย คือ บุคลากรมีการ
กำหนดเป้าหมายในการดำเนินงาน และ
แผนการดำเนินงานให้ชัดเจน 
2. การส่งเสริม คือ ส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานที่
ดี มีความผูกพัน มุ่งเน้นนักเรียนและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย และมุ่งความสำเร็จตามแผนปฏิบัติการ 
3. การประเมนิ คือ ประเมนิผลการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารจัดการและการพัฒนาตนเอง 
4. การให้สิง่จูงใจ คือ การบริหารค่าตอบแทน 
ยกย่องชมเชย ให้รางวัล ให้ขวัญกำลังใจ และ
ส่ิงจูงใจ 

1) ระดับความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมินผลการ
ดำเนินงาน 
2) ระดับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

1) ประเมนิความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมินผลการ
ดำเนินงานของบุคลากร 
2) ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

1) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมินผลการ
ดำเนินงาน 
บุคลากรมีผลการดำเนินงานที่ด ีมี
ความผูกพันสูง และมีความพึงพอใจ
ต่อกระบวนการประเมินผลการ
ดำเนนิงาน 
2) ผลลัพธ์ด้านผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
บุคลากรมผีลการปฏิบัติงานที่มี
แนวโน้มการพัฒนาทีด่ีขึ้น 

ข. การพัฒนา
บุคลากรและผู้นำ 

1) ระบบการเรียนรู้และ
การพัฒนา 

✓  1. สำรวจความต้องการในการพัฒนา 
2. แยกประเด็นการฝึกอบรมพัฒนา 
3. วางแผนการฝึกอบรมพัฒนาและเสนอต่อ
ผู้บังคับบัญชา 
4. จัดการฝึกอบรมและพัฒนา 
5. ประเมินความพึงพอใจในการฝึกอบรมพัฒนา 

1) จำนวนของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาตามเงื่อนไขที่
สถานศึกษากำหนด 
2) จำนวนและความพรอ้มของ
ผู้นำที่โรงเรียนสร้างขึ้นสำหรับใช้
ในการดำเนนิงานในหน้าที่ตา่งๆ 

1) สำรวจจำนวนของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาผ่านระบบการเรยีนรูแ้ละ
พัฒนาของสถานศึกษา 
4) สำรวจจำนวนและประเมนิความ
พร้อมของผู้นำที่โรงเรียนสร้างขึ้น
สำหรับใชใ้นการดำเนินงานในหน้าที่
ต่างๆ 

1) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาบุคลากร 
บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาตาม
เงื่อนไขที่สถานศึกษากำหนด 
2) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาผู้นำ 
โรงเรียนมีบุคลากรที่มีภาวะผู้นำและ
ความพร้อมในการดำเนินงานของ
สถานศึกษา 

2) การประเมิน
ประสทิธิผลของการ
เรียนรูแ้ละการพัฒนา 

✓  1) ประเมนิผลผลิตและผลลัพธ์ของบุคลากรที่
ผ่านระบบการเรียนรูแ้ละพัฒนาของสถานศึกษา 
2) ประเมนิประสิทธิผลของระบบการเรยีนรูแ้ละ
พัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา 
 

1) ผลผลิตและผลลัพธ์ของ
บุคลากรที่ผ่านระบบการเรียนรู้
และพัฒนาของสถานศึกษา 
2) ประสิทธิผลของระบบการ
เรียนรูแ้ละพัฒนาบุคลากรของ
สถานศึกษา 

1) ประเมินผลผลิตและผลลัพธ์ของ
บุคลากรที่ผ่านระบบการเรียนรูแ้ละ
พัฒนาของสถานศึกษาโดยใช้แบบ
ประเมินและเกณฑ์การประเมิน 
2) ประเมินประสทิธิผลของระบบ
การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรของ

1) ผลลัพธ์ด้านการประเมิน
ประสิทธิผลการเรียนรู้ของบุคลากร 
1.1) บุคลากรนำผลการเรียนรู้ไปใช้ใน
การสร้างสรรค์ผลผลิตและผลกระทบ
ที่สำคัญให้เกิดขึ้นกับผู้เรียนทั้งในระยะ
ส้ันและระยะยาว 
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ด้าน ประเด็น
การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บรหิารทรัพยากร

มนุษย์ 

การ
ปฏิบัติ กระบวนการ/วธีิการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธ์การดำเนินงาน 

มี ไม่
มี 

 สถานศึกษาโดยใชแ้บบประเมนิและ
เกณฑ์การประเมิน 
 

1.2) ผลการประเมินประสิทธิผลของ
ระบบการเรียนรูแ้ละพัฒนาบุคลากร
ของสถานศึกษาอยู่ในระดับสูง 

3) การจัดการ
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

✓  1. สำรวจความต้องการในการก้าวหน้าใน
วิชาชีพของบุคลากร 
2. วาแผนลำกำหนดความก้าวหน้าทางวิชาชีพ
ให้กับบุคลากร 
3. กำหนดเกณฑ์ความก้าวหน้าของบุคลากรให้
ครอบคลุม ทั้งตำแหน่ง ประสบการณ์ คุณสมบัติ 
เส้นทางความก้าวหน้า เป็นต้น 
4. พัฒนาบุคลากรให้มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับ
ตำแหนง่และความก้าวหน้าในอาชีพ 
5. ประเมินความพร้อมของบุคลากรและ
เปรยีบเทียบกับเกณฑ์ความก้าวหน้าในอาชีพ 

1) ประสิทธิผลของการจัดการ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ประสทิธิผลของการเตรียม
ผู้นำ 

1) ประเมนิประสทิธิผลของการ
จัดการความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ประเมินประสิทธิผลของการ
เตรียมผู้นำ 

1) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของการ
จัดการความก้าวหนา้ในอาชีพ 
บุคลากรมีความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของการ
เตรียมผูน้ำ 
โรงเรียนมีผู้นำที่พร้อมต่อการทำงาน
ในสถานการณ์ที่ทันต่อการ
เปลีย่นแปลงในรูปแบบต่างๆ 
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4.2 ผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวข้องและการสงัเกตด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

4.2.1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ใหข้้อมูล 
ตารางท่ี 14 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ขอ้มูล 

ที่ ช่ือ-สกุล เพศ ตำแหน่ง วิทยฐานะ สถานศึกษา 
1 นายบันลือ พลมาลา ชาย ผู้อำนวยการ ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์วิทยาคม 
2 นางสาวรัชมิ์ชญาภา วัลย์วิริยะ หญิง รองผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงบประมาณและบุคคล ไม่มีวิทยะฐานะ โรงเรียนอา่งทองปัทมโรจน์วิทยาคม 
3 นางสาววันดี โค้ไพบูลย์   หญิง ครูปฏิบัติหน้าท่ีรองผู้อำนวยการกลุ่มนโยบายและแผนงาน ชำนาญการ โรงเรียนอา่งทองปัทมโรจน์วิทยาคม 
4 นายปรีชา คุณโทถม หญิง ครูปฏิบัติหน้าท่ีผู้ช่วยผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนอา่งทองปัทมโรจน์วิทยาคม 
5 นางสาวชญานิศา เกษดี หญิง ครูปฏิบัติหน้าท่ีหัวหน้างานบุคคล ไม่มีวิทยะฐานะ โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์วิทยาคม 
6 นางสายพิณ ดุษฎี หญิง ครูปฏิบัติหน้าท่ีหัวหน้างานงบประมาณ ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์วิทยาคม 
7 นางสาวกนกดาว  เดชก้อง หญิง รองผู้อำนวยการฝ่ายบริหารงานอำนวยการ ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนเฉลิมขวัญตรี 
8 ดร.ผกามาศ  บุญเผือก หญิง ครูปฏิบัติหน้าท่ีผู้ช่วยผู้อำนวยการกลุ่มงานวิชาการ ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนเฉลิมขวัญตรี 
9 ดร.สำเนา  แก้วดา หญิง ครูปฏิบัติหน้าท่ีหัวหน้างานบุคลากรและสรรหา ว่าจ้าง ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนเฉลิมขวัญตรี 
10 นางวิไลภรณ์  คำภีระปาวงศ์ หญิง รองผู้อำนวยการฝ่ายวิชาการ ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย 
11 นายทวีศักด์ิ  พุฒมาเล ชาย รองผู้อำนวยการฝ่ายบริหารงานทั่วไป ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย 
12 นายชาญเจริญ ซื่อชวกรกุล ชาย รองผู้อำนวยการฝ่ายบริหารงบประมาณและบุคคล ชำนาญการ โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย 
13 นางปียานันต์  รักพานิช หญิง ครูปฏิบัติหน้าท่ีหัวหน้างานบุคลากร ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย 
14 นางสกัุญญา ศรีมหาจริยพงษ์ หญิง ครูปฏิบัติหน้าทีก่รรมการฝ่ายวิชาการ ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย 
15 นางสุกัญญา  ไชยคิรินทร์ หญิง ครูปฏิบัติหน้าทีห่ัวหน้างานโรงเรียนมาตรฐานสากล ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 
16 นายธีรวุฒิ  หอมอินทร์ ชาย ครูปฏิบัติหน้าท่ีกรรมการงานโรงเรียนมาตรฐานสากล ชำนาญการ โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 
17 นายสมศักด์ิ นันทวิสิทธ์ิ ชาย ผู้อำนวยการ เชี่ยวชาญ โรงเรียนสตรีสริิเกศ 
18 นางกิตติยา  ส่งสุข หญิง ครูปฏิบัติหน้าทีห่ัวหน้างานบุคคล ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนสตรีสิริเกศ 
19 นางประสพสุข ระยับศรี หญิง ครูปฏิบัติหน้าทีร่องหัวหน้างานบุคคล ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนสตรีสิริเกศ 
20 นางสาวพิชญาภา  สีนามะ หญิง ครูปฏิบัติหน้าท่ีกรรมการฝ่ายแผนและทะเบียนประวัติ ชำนาญการ โรงเรียนสตรีสริิเกศ 
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ที่ ช่ือ-สกุล เพศ ตำแหน่ง วิทยฐานะ สถานศึกษา 
21 ว่าท่ีร้อยตรี สมพร แก้วคง ชาย ผู้อำนวยการ ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนเมอืงนครศรีธรรมราช 
22 นางวริสรา  รสจันทร์ หญิง รองผู้อำนวยการฝ่ายงบประมาณและบุคคล ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนเมืองนครศรีธรรมราช 
23 นางภารตี  สุขอนันต์ หญิง รองผู้อำนวยการฝ่ายวิชาการ ชำนาญการ โรงเรียนเมอืงนครศรธีรรมราช 
24 นางพรทิพย์  อุปถัมภ์ หญิง รองผู้อำนวยการฝ่ายบริหารทั่วไปและกิจการนักเรียน ชำนาญการ โรงเรียนเมืองนครศรธีรรมราช 
25 นางพัชรินทร์  วิเชียรกาญจน์ หญิง ครูปฏิบัติหน้าท่ีหัวหน้างานโรงเรียนมาตรฐานสากล ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนเมืองนครศรีธรรมราช 
26 นางสาวฉิมพลี  วิมลธรรม หญิง ครูปฏิบัติหน้าที่ผู้ช่วยรองผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงาน

บุคคล การเงิน และสินทรัพย์ 
ชำนาญการ โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย 

จากตารางท่ี 14 แสดงให้เห็นว่ามีผู้ให้ข้อมูลจำนวนท้ังส้ิน จำนวน 26 คน เป็นเพศชาย จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 23.07 เพศหญิง จำนวน 20 คน คิด
เป็นร้อยละ 76.93 ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 11.53 เป็นรองผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 30.76 
และเป็นข้าราชการครู จำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 57.69 ไม่มีวิทยฐานะ จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 7.69 มีวิทยฐานะชำนาญการ จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อย
ละ 26.92 มีวิทยฐานะชำนาญการพิเศษ จำนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 61.53 มีวิทยฐานะเช่ียวชาญ จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.84 



194 
 

  

4.2.2 ผลการสัมภาษณผ์ูบ้ริหารสถานศกึษาและผูเ้ก่ียวข้องเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
ตารางที่ 15 ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้เก่ียวข้องเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

5.1.ก.
(1) 

1.1) โรงเรียนมี
การจัดประเภท
ของบุคลากร
อย่างไร 

แบ่งตามตำแหน่งงาน
ออกเป็น 3 กลุ่ม ตาม
บทบาทหน้าที่ ดงันี ้
1. ฝ่ายบริหาร ประกอบด้วย 
ผู้อำนวยการ รอง
ผู้อำนวยการ  
2. สายงานดา้นการสอน 
ประกอบด้วย ข้าราชการครู 
พนักงานราชการ ครูอัตรา
จ้างทั้งชาวไทยและ
ชาวต่างชาต ิ
3. สายงานสนบัสนุน 
ประกอบด้วย ลูกจ้างประจำ 
ลูกจ้างชั่วคราว เจ้าหน้าที่
สำนักงาน 

แบ่งตามตำแหน่งงาน
ออกเป็น 5 กลุ่ม ตาม
บทบาทหนา้ที่ ดงันี ้
1. ฝ่ายบริหาร ประกอบด้วย 
ผู้อำนวยการ รอง
ผู้อำนวยการ 
2. ครูผู้สอน ประกอบด้วย 
ข้าราชการครู ครูอัตราจ้าง
ทั้งชาวไทยและต่างประเทศ 
3. อัตราจ้างสำนักงาน 
ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่
ประจำสำนักงาน 
4. ลูกจ้างประจำ 
ประกอบด้วย พนักงานขับรถ 
นักการภารโรง ช่างไม้ ช่าง
ไฟฟ้า เป็นต้น 
5. คนงาน ประกอบด้วย 
พนักงานทำความสะอาด คน
สวน เป็นต้น  

แบ่งตามประเภทของ
บุคลากร โดยแบ่งออกเป็น 4 
กลุ่ม ดังนี ้
1. ข้าราชการ ประกอบด้วย 
ผู้อำนวยการ รอง
ผู้อำนวยการ ข้าราชการคร ู
2. พนกังานราชการ 
3. ลูกจ้างประจำ 
ประกอบด้วย พนักงานขับรถ 
นักการภารโรง ช่างไม้ ช่าง
ไฟฟ้า เป็นต้น 
4. ลูกจ้างชั่วคราว 
ประกอบด้วย ครูอัตราจ้าง 
ครูต่างชาติ เจ้าหน้าที่
สำนักงาน พนักงานทำความ
สะอาด คนสวน เป็นต้น 

แบ่งตามตำแหน่งงานของ
บุคลากร ออกเป็น 3 กลุ่ม 
ดังนี ้
1. ผู้บริหาร ประกอบด้วย 
ผู้อำนวยการ รอง
ผู้อำนวยการ 
2. สายการสอน 
ประกอบด้วย ข้าราชการครู 
พนักงานราชการ ครอัูตรา
จ้าง ครูต่างชาติ อาสาสมคัร
และนักศึกษาฝึก
ประสบการณ์วิชาชีพ 
3. สายสนับสนนุ 
ประกอบด้วย ลูกจ้างประจำ 
ได้แก่ นักการภารโรง 
พนกังานขับรถ ช่างไฟฟ้า 
ช่างไม่ เป็นต้น ลกูจ้าง
ชั่วคราว ประกอบด้วย 
เจ้าหน้าที่สำนักงาน 
เจ้าหน้าที่รักษาความ
ปลอดภัย พนักงานทำความ
สะอาด เป็นต้น 

แบ่งออกเป็น 6 กลุ่มตาม
บทบาทหน้าที่ ดงันี ้
1. ผู้บริหาร ประกอบด้วย
ผู้อำนวยการ รอง
ผู้อำนวยการ 
2. ขา้ราชการคร ู
3. พนกังานราชการ 
4. ครูอัตราจ้าง 
ประกอบด้วย อัตราจ้างชาว
ไทย อัตราจ้างชาว
ต่างประเทศ 
5. ลูกจ้างประจำ 
ประกอบด้วย พนักงานขับรถ 
นักการภารโรง ช่างไม้ ชา่ง
ไฟฟ้า ที่ใช้งบประมาณของ
สำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นต้น 
6. ลูกจ้างชั่วคราว 
ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่
สำนกังาน นักการภารโรง 
พนักงานทำความสะอาด 
เจ้าหน้าที่รักษาความ
ปลอดภัย เป็นต้น 

แบ่งออกเป็น 6 กลุ่มตาม
บทบาทหนา้ที่ ดงันี ้
1. ผู้บริหาร ประกอบด้วย
ผู้อำนวยการ รอง
ผู้อำนวยการ 
2. ข้าราชการครู 
3. พนักงานราชการ 
4. ครูอัตราจ้าง 
ประกอบด้วย อัตราจ้างชาว
ไทย อัตราจ้างชาว
ต่างประเทศ 
5. ลูกจ้างประจำ 
ประกอบด้วย พนักงานขับรถ 
นักการภารโรง ช่างไม้ ช่าง
ไฟฟ้า ที่ใช้งบประมาณของ
สำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นต้น 
6. ลูกจ้างชั่วคราว 
ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่
สำนักงาน นักการภารโรง 
พนกังานทำความสะอาด 
เจ้าหน้าที่รักษาความ
ปลอดภัย เป็นต้น 

แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ตาม
หน้าที่ ดังนี ้
1. ผู้บริหาร ประกอบดว้ย 
ผู้อำนวยการ รอง
ผู้อำนวยการ 
2. ครูผู้สอน ประกอบด้วย 
ข้าราชการครู ครูอัตราจ้าง
ชาวไทย ครูอัตราจ้างชาวจ่าง
ชาติ และบริษัทภายนอกที่
จัดการเรียนการสอน
ภาษาต่างประเทศ 
3. ลูกจ้างประจำ 
ประกอบด้วย พนักงานขับรถ 
นักการภารโรง เป็นต้น 
4. ลูกจ้างชั่วคราว 
ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่
สำนักงาน พนักงานทำความ
สะอาด เจ้าหน้าที่รักษา
ความปลอดภัย เป็นต้น 

1.2) บุคลากรที่
โรงเรียนจัด
ประเภทมี
ข้อกำหนดด้าน
การศึกษาอย่างไร

1. ผู้บรหิาร ต้องมีวุฒิไม่ต่ำ
กว่าปริญญาโท 
2. ข้าราชการครู ต้องมีวฒุิไม่
ต่ำกว่าปรญิญาตร ี
3. พนักงานราชการ ต้องมี

1. บุคลากรสายบรหิารและ
สายการสอนทุกประเภทใช้
เกณฑ์คุณสมบัตติามที่ สพฐ. 
กำหนด 
2. ลูกจ้างประจำใช้เกณฑ์

1. ข้าราชการและพนักงาน
ราชการ มีคุณวุฒิตามที่คุรุ
สภากำหนด 
2. ลูกจ้างประจำใช้เกณฑ์
คุณสมบัติตามที ่สพฐ. 

1. ข้าราชการ ตำแหน่ง
ผู้อำนวยการ รอง
ผู้อำนวยการ ข้าราชการครู 
พนักงานราชการ ต้องมี
คุณวุฒิตามที่คุรุสภากำหนด 

1. ผู้บริหาร ข้าราชการครู
พนักงานราชการ ครูอัตรา
จ้าง ต้องมีคุณวฒุิตามที่คุรุ
สภารับรองและกำหนด 
2. ลูกจ้างประจำ ใช้เกณฑ์

1. ผู้บรหิาร ข้าราชการครู
พนักงานราชการ ครูอัตรา
จ้าง ต้องมีคุณวฒุติามที่คุรุ
สภารับรองและกำหนด 
2. ลูกจ้างประจำ 

1. ผู้บริหาร ข้าราชการครู 
ครอัูตราจ้าง ต้องมคีุณวุฒิ
ตามทีคุ่รุสภารบัรองและ
กำหนด 
2. ลูกจ้างประจำ 
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บ้าง วุฒิไม่ต่ำกว่าปรญิญาตร ี
4. ครูอัตราจ้าง ต้องมีวฒุิไม่
ต่ำกว่าปริญญาตร ี
5. ลูกจ้างประจำ ใช้เกณฑ์
คุณสมบัติตามที ่สพฐ. 
กำหนด 
6. ลูกจ้างชั่วคราว ไม่มีการ
กำหนด 

คุณสมบัติตามที ่สพฐ. 
กำหนด 
3. อัตราจ้างสำนักงาน ต้องมี
วุฒิไม่ต่ำกว่าปริญญาตร ี
4. คนงาน ไม่มีการกำหนด
วุฒิการศึกษาแต่พิจารณา
จากคุณสมบัติอ่ืนแทน 

กำหนด 
3. ลูกจ้างชั่วคราว ไม่มีการ
กำหนดคุณวุฒิแตต่้องมี
คุณสมบัติอ่ืนตามที่
สถานศึกษากำหนด 

2. ลูกจ้างประจำใช้เกณฑ์
คุณสมบัติตามที ่สพฐ. 
กำหนด 
3. บุคลากรสายสนับสนุน 
อาจมีการกำหนดคุณวุฒิ
หรอืไม่กำหนดก็ได้ขึ้นอยู่กับ
ตำแหน่งหน้าที่แต่ต้องมี
คุณสมบัติอ่ืนตามที่
สถานศึกษากำหนด 
4. อาสาสมัครและนักศึกษา
ฝึกประสบการณ์วิชาชีพ ต้อง
เป็นผู้ที่กำลังศึกษาในระดับ
ปริญญาตรีหรอืโททาง
การศึกษาและมีการทำ
บันทึกข้อตกลงรว่มกัน
ระหว่างสถานศึกษา 

คุณสมบัติตามที ่สพฐ. 
กำหนด ซ่ึงปัจจุบันไม่มีการ
จัดสรรตำแหน่งนี้แล้ว 
3. ลูกจ้างชั่วคราว กำหนด
คุณวุฒิตามความเหมาะสม
ของประเภทงาน อาจเป็นไป
ได้ตั้งแต่ ไม่มีคุณวุฒถิึง
ปริญญาเอก ขึ้นอยู่กับ
ลักษณะงาน และคุณสมบัติ
ที่สถานศึกษากำหนดเฉพาะ
ตำแหน่ง 
 

ปัจจุบันไม่มีการจัดสรร
ตำแหนง่นี้แล้ว 
3. ลูกจ้างชั่วคราว  
กำหนดคุณวุฒติามความ
เหมาะสมของประเภทงาน 
อาจเป็นไปได้ตั้งแต่ ไม่มี
คุณวุฒิถึงปริญญาเอก ขึ้นอยู่
กับลักษณะงาน และ
คุณสมบัติที่สถานศึกษา
กำหนดเฉพาะตำแหน่ง 
 

ปัจจุบันไม่มีการจัดสรร
ตำแหน่งนี้แล้ว 
3. ลูกจ้างชั่วคราว  
กำหนดคุณวุฒิตามความ
เหมาะสมของประเภทงาน 
อาจเป็นไปได้ตั้งแต่ ไม่มีการ
จำกัดคุณวุฒิ ขึ้นอยู่กับ
ลักษณะงาน และคุณสมบัติ
ที่สถานศึกษากำหนดเฉพาะ
ตำแหน่ง 
 

1.3) โรงเรียนมี
วธิีการประเมิน
ความความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถ 
อัตรากำลัง ด้าน 
ทกัษะ สมรรถนะ 
คุณวุฒิ และ
จำนวนบุคลากร
อย่างไร 

1. ตำแหน่งผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 
1.1 คำนวณความต้องการ
ด้านอัตรากำลังผู้บริหาร
สถานศึกษาตามเกณฑ์ที่ กค
ศ. กำหนด ดังนี ้
1) นักเรียนจำนวน 121-359 
คน มีผู้อำนวยการได้ 1 
ตำแหน่ง  
2) นักเรียนจำนวน 360-719 
คน มีผู้อำนวยการได้ 1 
ตำแหน่ง มีรองผู้อำนวยการ
ได้ 1 ตำแหนง่ 
3) นักเรียนจำนวน 720-
1,079 คน มีผู้อำนวยการได้ 
1 ตำแหน่ง มีรอง
ผู้อำนวยการได้ 2 ตำแหน่ง 
4) นักเรียนจำนวน 1,080-

1. ตำแหน่งผู้บริหาร
สถานศึกษา 
คำนวณความต้องการด้าน
อัตรากำลังผู้บริหาร
สถานศึกษาตามเกณฑ์ที่ กค
ศ. กำหนด 
2. ข้าราชการคร ู
2.1 การวิเคราะห์หลกัสูตร
และโปรแกรมการเรียน 
2.2 กำหนดจำนวนคาบสอบ
ของครูทั้งหมด 
2.3 เทียบสัดส่วนครูต่อ
นักเรียนและนักเรียนต่อห้อง 
2.4 วิเคราะห์ข้อมูลครู
ปัจจุบันเทียบกับจำนวนครูที่
ต้องการผ่านโปรแกรม
สำเร็จรูป 
2.5 จัดทำข้อมูลกรอบ

1. ขา้ราชการ 
1.1 ผู้บริหาร 
คำนวณความต้องการด้าน
อัตรากำลังผู้บริหาร
สถานศึกษาตามเกณฑ์ที่ กค
ศ. กำหนด 
1.2 ข้าราชการครูและ
พนักงานราชการ 
1. วเิคราะห์คาบสอนทั้งหมด
ตามหลักสูตรและโปรแกรม
การเรียนของสถานศึกษา 
2. ทบทวนหลักเกณฑ์ด้าน
จำนวนคาบสอนของครู
ตามที่ ก.ค.ศ. กำหนด 
3. ทบทวนแผนจัดการชัน้
เรียนและอัตราส่วนครูต่อ
นักเรียน จำนวนนักเรียนต่อ
ห้อง 

1. ผู้อำนวยการและรอง
ผู้อำนวยการ 
คำนวณความต้องการด้าน
อัตรากำลังผู้บริหาร
สถานศึกษาตามเกณฑ์ที่ กค
ศ. กำหนด 
2. ข้าราชการครูและ
พนกังานราชการ 
2.1 สำรวจความต้องการ
ด้านขีดความสามารถและ
อัตรากำลังจากกลุม่สาระ
การเรียนรู ้
2.2 วิเคราะห์จำนวนคาบ
สอนตามหลักสูตรและ
โปรแกรมการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา 
2.3 วิเคราะห์อัตราการ
เกษียณ ย้าย หรือลาออก

1. ผู้บริหาร  
คำนวณความต้องการด้าน
อัตรากำลังผู้บรหิาร
สถานศึกษาตามเกณฑ์ที่ กค
ศ. กำหนด 
2. ข้าราชการคร/ูพนักงาน
ราชการ 
2.1 สำรวจความต้องการ
ด้านขีดความสามารถและ
อัตรากำลังจากกลุม่สาระ
การเรียนรู ้
2.2 วิเคราะห์จำนวนคาบ
สอนตามหลักสูตรและ
โปรแกรมการเรยีนรูข้อง
สถานศึกษา 
2.3 วิเคราะห์อัตราการ
เกษียณ ย้าย หรือลาออก
ของบุคลากร 

1. ผู้บริหาร  
คำนวณความต้องการด้าน
อัตรากำลังผู้บริหาร
สถานศึกษาตามเกณฑ์ที่ กค
ศ. กำหนด 
2. ข้าราชการครู/พนักงาน
ราชการ 
2.1 วิเคราะห์จำนวนคาบ
สอนตามหลักสตูรและ
โปรแกรมการเรียนรูข้อง
สถานศึกษาทั้งหมด 
2.2 ทบทวนแผนจัดการชั้น
เรียน อัตราส่วนครูต่อ
นักเรียน อัตรานักเรียนต่อ
ห้องเรียน 
2.3 เปรยีบเทียบจำนวน
ความต้องการและอัตราของ
บุคลากรที่มีอยู่จรงิ 

1. ผู้บริหาร  
คำนวณความต้องการด้าน
อัตรากำลังผู้บรหิาร
สถานศึกษาตามเกณฑ์ที่ กค
ศ. กำหนด 
2. ข้าราชการคร ู
2.1 แต่งตัง้คณะกรรมการจัด
อัตรากำลังเป็นกลุ่มสาระการ
เรียนรู้ตามโครงสร้าง
หลักสูตร 
2.2 นำเสนอข้อมูลความ
ต้องการด้านอัตรากำลังไปยัง
ฝ่ายวิชาการ 
2.3 ฝ่ายวิชาการเทียบเกณฑ์
อัตรากำลังที่มีปัจจุบันและ
อัตราที่ต้องการ 
2.4 สรุปผลอัตราขาดเกิน 
2.5 แจ้งผู้อำนวยการ
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1,679 คน มีผู้อำนวยการได้ 
1 ตำแหน่ง มีรอง
ผู้อำนวยการได้ 3 ตำแหน่ง 
5) นักเรียนจำนวน 1,680 
คนขึ้นไป มีผู้อำนวยการได้ 1 
ตำแหน่ง มีรองผู้อำนวยการ
ได้ 4 ตำแหน่ง 
2. ตำแหน่งข้าราชการครู/
พนักงานราชการ 
2.1 กลุ่มสาระการเรียนรู้
วิเคราะห์หลักสูตรและ
จำนวนคาบสอนของครใูน
รายวิชาต่างๆ 
2.2 กลุ่มสาระการเรียนรู้
กำหนดจำนวนความต้องการ
ด้านขีดความสามารถและ
อัตรากำลังให้สอดคล้องกับ
จำนวนคาบสอนตาม
หลักสูตรและโปรแกรมการ
จัดการเรียนการสอนของ
สถานศึกษา 
2.3 กลุ่มสาระการเรียนรู้
นำเสนอความต้องการด้าน
ขีดความสามารถและ
อัตรากำลังไปยังฝ่ายบุคคล 
2.4 ฝ่ายบุคคลรวบรวม
ข้อมูลและนำเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน
เพ่ือประชุมพิจารณา
เห็นชอบ 
2.5 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้คณะกรรมการ

อัตรากำลังที่ขาดหรอืเกิน
ล่วงหน้า 10 ปี 
2.6 เสนอข้อมูลกรอบ
อัตรากำลังผ่านคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน
พิจารณาเห็นชอบ 
2.7 นำเสนอคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ
พิจารณาเห็นชอบ 
2.8 นำเสนอผู้อำนวยการ
เพ่ืออนุมตัิ 
2.9 จัดทำกรอบอัตรากำลัง
และเสนอขอไปยังสำนกังาน
เขตพ้นที่การศึกษาเพ่ือ
พิจารณาจัดสรร 
3. ตำแหน่งครูอัตราจ้าง 
พิจารณาการจ้างจากจำนวน
ครูประจำการที่มีความขาด
แคลน ดังนี ้
3.1 กลุม่สาระการเรียนรู้
เสนอความต้องการไปยังฝ่าย
วิชาการ 
3.2 ฝ่ายวิชาการรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มสาระการ
เรียนรูเ้พ่ือจัดลำดับ
ความสำคัญและจัดส่งข้อมูล
ให้ฝ่ายบุคคล 
3.3 ฝ่ายบุคคลรวบรวม
ข้อมูลเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน
ประชมุพิจารณา 
3.4 คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนประชุมพิจารณา
เห็นชอบ 

4. เปรยีบเทียบเกณฑ์กับ
จำนวนบุคลากรที่มีอยู่จริง 
5. คำนวณความต้องการด้าน
อัตรากำลังโดยใช้โปรแกรม
สำเร็จรปู 
6. จัดลำดับความสำคัญของ
อัตรากำลังตามความ
ต้องการจำเป็นของแต่ละ
กลุ่มสาระการเรียนรู้ ตาม
จุดเน้น วิสัยทัศน ์พันธกิจ 
และเป้าประสงค์ของ
โรงเรียน 
7. จัดทำข้อมูลเพ่ือนำเสนอ
คณะกรรมการบรหิาร
โรงเรียนพิจารณาเห็นชอบ 
8. คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนพิจารณาเห็นชอบ
ข้อมูลความต้องการ
อัตรากำลัง 
9. นำผลการพิจารณา
เห็นชอบจากคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน
เสนอต่อคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ
พิจารณาเห็นชอบ 
10. นำเสนอข้อมูล
อัตรากำลังต่อผู้อำนวยการ
โรงเรียนเพ่ือพิจารณาอนุมัติ 
11. จัดทำกรอบอัตรากำลัง
และแผนอัตรากำลังเสนอไป
ยังสำนกังานเขตพ้ืนที่
การศึกษาหรือสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดเพ่ือ
พิจารณาจัดสรร 

ของบุคลากร 
2.4 ทบทวนเกณฑ์การ
กำหนดคาบสอนของครูและ
บุคลากร 
2.5 ทบทวนแผนจัดการชั้น
เรียน อัตราส่วนครูต่อ
นักเรียน อัตรานักเรียนต่อ
ห้องเรียนและแนวโน้มการ
รับนักเรียนของสถานศึกษา 
2.6 คำนวณจำนวนความ
ต้องการโดยใช้โปรแกรม
สำเรจ็รูป 
2.7 เปรียบเทียบจำนวน
ความต้องการและอัตราของ
บุคลากรที่มีอยู่จรงิ 
2.8 กำหนดความต้องการ
ด้านขีดความสามารถและ
อัตรากำลังอัตรากำลัง 
2.9 นำเสนอข้อมูลความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลังต่อคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
2.10 นำเสนอข้อมูลความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลังต่อคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.11 พิจารณาอนุมัติกรอบ
อัตรากำลังโดยผู้อำนวยการ
โรงเรียน 
2.12 เสนอขออัตรากำลัง
ตามกรอบอัตรากำลังไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

2.4 ทบทวนเกณฑ์การ
กำหนดคาบสอนและภาระ
งานของครแูละบุคลากร 
2.5 ทบทวนแผนจัดการชัน้
เรียน อัตราส่วนครูต่อ
นักเรียน อัตรานักเรียนต่อ
ห้องเรียน 
2.6 วิเคราะห์สภาพและ
อัตราการเกิดของนักเรียน
และแนวโน้มการเข้าเรียน
นักเรียนล่วงหน้า 
2.7 คำนวณจำนวนความ
ต้องการโดยใช้โปรแกรม
สำเร็จรูป 
2.8 เปรียบเทียบจำนวน
ความต้องการและอัตราของ
บุคลากรที่มีอยู่จริง 
2.9 กำหนดความต้องการ
ด้านขีดความสามารถและ
อัตรากำลังอัตรากำลัง 
2.10 นำเสนอข้อมูลความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลังต่อคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
2.11 นำเสนอข้อมูลความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลังต่อคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.12 พิจารณาอนุมัติกรอบ
อัตรากำลังโดยผู้อำนวยการ
โรงเรียน 
2.13 เสนอขออัตรากำลัง

2.4 กำหนดความต้องการ
ด้านขีดความสามารถและ
อัตรากำลังอัตรากำลัง 
2.5 นำเสนอข้อมูลความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลังต่อคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
2.6 นำเสนอข้อมูลความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลังต่อคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.7 พิจารณาอนุมัติกรอบ
อัตรากำลังโดยผู้อำนวยการ
โรงเรียน 
2.8 เสนอขออัตรากำลังตาม
กรอบอัตรากำลังไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
หรอืศึกษาธิการจังหวัดเพ่ือ
พิจารณาจัดสรร 
3. ครูอัตราจ้าง 
3.1 กลุม่สาระการเรียนรู้
เสนอความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังไปยังฝ่ายวิชาการ 
3.2 ฝ่ายวิชาการรวบรวม
ข้อมูลจากกลุม่สาระการ
เรียนรู้เพ่ือจัดลำดับ
ความสำคัญและจัดส่งข้อมูล
ให้ฝ่ายบุคคล 
3.3 ฝ่ายบุคคลรวบรวม
ข้อมูลเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน

พิจารณาอนุมัติ 
2.6 ฝ่ายบุคลนำเสนอข้อมูล
ความต้องการดา้นขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลังไปยังสำนักงาน
เขตพ้ืนที่เพ่ือจัดสรรอัตรา 
3. ครอัูตราจ้าง 
3.1 กลุ่มสาระการเรียนรู้
เสนอความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังไปยังฝ่ายวิชาการ 
3.2 ฝ่ายวิชาการรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มสาระการ
เรียนรูเ้พ่ือจัดลำดับ
ความสำคัญและจัดส่งข้อมูล
ให้ฝ่ายบุคคล 
3.3 ฝ่ายบุคคลรวบรวม
ข้อมูลเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน
ประชุมพิจารณา 
3.4 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมลูความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้ผูอ้ำนวยการ
สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมัติ 
3.5 ฝ่ายบุคลากรจัดทำ
ข้อมลูเพ่ือดำเนนิการสรรหา
คัดเลือกต่อไป 
4. ลูกจ้างประจำ 
ปัจจุบันไม่มีการจัดสรรอัตรา
นี้แล้ว 
5. ลูกจ้างชั่วคราว 
5.1 กลุม่บริหารงานตาม
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
2.6 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้ผูอ้ำนวยการ
สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมัติ 
2.7 ฝ่ายบุคคลจัดทำกรอบ
อัตรากำลังและเสนอขอ
อัตรากำลังตามที่
ผู้อำนวยการสถานศึกษา
อนุมัติไปยังสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
หรอืสำนักงานศึกษาธิการ
จังหวัด 
3. ตำแหน่งครูอัตราจ้าง 
การกำหนดความต้องการ
ด้านขีดความสามารถและ
อัตรากำลังในตำแหน่งครู
อัตราจ้างโรงเรียนจะ
พิจารณาจากความขาด
แคลนของอัตรากำลังใน
ปัจจุบันและแนวโน้มด้าน
ความเหมาะสมและเป็นไปได้
ในการจัดสรรตำแหน่งและ
อัตรากำลังของข้าราชการครู
ที่สำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาเป็นผู้
จัดสรรมาให้ หากสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาไม่สามารถ
จัดสรรอัตรากำลังของ
ข้าราชการครูได้ครบตาม

3.5 ฝ่ายบุคคลเสนอข้อมูล
ความต้องการดา้นขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
3.6 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมัติ 
3.7 ฝ่ายบุคลากรจัดทำ
ข้อมูลเพ่ือดำเนินการสรรหา
คัดเลือกต่อไป 
4. ตำแหน่งอัตราจ้าง
สำนักงาน 
พิจารณาการจ้างจากการ
วิเคราะห์และกำหนดค่างาน
สำนักงาน ดังนี ้
4.1 กลุ่มบริหารงานเสนอ
ความต้องการไปยังฝ่ายที่
ตนเองสงักัด 
4.2 ฝ่ายต้นสงักัดรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มบรหิารงาน
เพ่ือจัดลำดับความสำคัญ
และจัดส่งข้อมูลให้ฝ่าย
บุคคล 
4.3 ฝ่ายบุคคลรวบรวม
ข้อมูลเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน
ประชุมพิจารณา 
4.4 คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนประชุมพิจารณา

2. ลูกจ้างประจำ 
ไม่มีการดำเนินการเนื่องจาก
เป็นตำแหน่งที่ได้รับจัดสรร
จาก สพฐ. 
3. ลูกจ้างชั่วคราว 
3.1 กลุ่มบริหารงานตาม
โครงสร้างของโรงเรียนที่มี
ความต้องการลูกจ้างชั่วคราว
ทำการวิเคราะห์ชั่วโมงงาน 
และหลักเกณฑ์การกำหนด
ชั่วโมงงานของลูกจ้าง
ชั่วคราว 
3.2 เปรียบเทียบจำนวน
บุคลากรที่มีอยู่กับชั่วโมงงาน
และภาระงาน 
3.3 กำหนดจำนวนความ
ต้องการของลูกจ้างชั่วคราวที่
ต้องการจ้าง 
3.4 นำเสนอข้อมูลความ
ต้องการไปยังฝ่ายบรหิาร
สังกัด 
3.5 ฝ่ายบรหิารต้นสงักัด
พิจารณาความเหมาะสมทั้ง
ด้าน ปริมาณงาน กฎเกณฑ์ 
และเงื่อนไขด้านอ่ืนๆ และส่ง
ต่อข้อมูลไปยังฝ่ายบุคคล  
3.6 ฝ่ายบุคคลจัดทำข้อมูล
ความต้องการดา้น
อัตรากำลังของลูกจ้าง
ชั่วคราวและเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
3.7 คณะกรรมการบรหิาร
โรงเรียนประชุมเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 

หรือศึกษาธิการจังหวัดเพ่ือ
พิจารณาจัดสรร 
3. ครูอัตราจ้าง 
3.1 กลุม่สาระการเรียนรู้
เสนอความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังไปยังฝ่ายวิชาการ 
3.2 ฝ่ายวิชาการรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มสาระการ
เรียนรูเ้พ่ือจัดลำดับ
ความสำคัญและจัดส่งข้อมูล
ให้ฝ่ายบุคคล 
3.3 ฝ่ายบุคคลรวบรวม
ข้อมูลเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน
ประชุมพิจารณา 
3.4 คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนประชุมพิจารณา
เห็นชอบ 
3.5 ฝ่ายบุคคลเสนอข้อมูล
ความต้องการดา้นขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
3.6 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมัติ 
3.7 ฝ่ายบุคลากรจัดทำ
ข้อมูลเพ่ือดำเนินการสรรหา
คัดเลือกต่อไป 

ตามกรอบอัตรากำลังไปยัง
สำนกังานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา
หรือศึกษาธิการจังหวัดเพ่ือ
พิจารณาจัดสรร 
3. ครูอัตราจ้าง 
3.1 กลุ่มสาระการเรียนรู้
เสนอความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังไปยังฝ่ายวิชาการ 
3.2 ฝ่ายวชิาการรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มสาระการ
เรียนรู้เพ่ือจัดลำดับ
ความสำคัญและจัดส่งข้อมูล
ให้ฝ่ายบุคคล 
3.3 ฝ่ายบุคคลรวบรวม
ข้อมูลเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน
ประชุมพิจารณา 
3.4 คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนประชุมพิจารณา
เห็นชอบ 
3.5 ฝ่ายบุคคลเสนอข้อมูล
ความต้องการดา้นขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
3.6 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมัติ 
3.7 ฝ่ายบุคลากรจัดทำ

ประชุมพิจารณา 
3.4 คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนประชุมพิจารณา
เห็นชอบ 
3.5 ฝ่ายบุคคลเสนอข้อมูล
ความต้องการดา้นขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
3.6 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมัติ 
3.7 ฝ่ายบุคลากรจัดทำ
ข้อมูลเพ่ือดำเนนิการสรรหา
คัดเลือกต่อไป 
4. ลูกจ้างประจำ 
ปัจจุบันไม่มีการจัดสรรอัตรา
นี้แล้ว 
5. ลูกจ้างชั่วคราว 
5.1 กลุ่มบริหารงานตาม
โครงสร้างของโรงเรียน
กำหนดจำนวนความต้องการ
ของลูกจ้างชั่วคราวทีต่้องการ
จ้าง 
5.2 นำเสนอข้อมูลความ
ต้องการไปยังกลุ่มงาน
บริหารงานต้นสังกัด 
5.3 กลุ่มบรหิารงานต้นสงักัด
พิจารณาความเหมาะสมทั้ง
ด้าน ความจำเป็นตาม

โครงสร้างของโรงเรียน
กำหนดจำนวนความต้องการ
ของลูกจ้างชั่วคราวทีต่้องการ
จ้าง 
5.2 นำเสนอข้อมูลความ
ต้องการไปยังกลุม่งาน
บริหารงานต้นสังกัด 
5.3 กลุ่มบริหารงานต้นสังกัด
พิจารณาความเหมาะสมทั้ง
ด้าน ความจำเป็นตาม
ปริมาณงาน  กฎเกณฑ์ และ
เงื่อนไขด้านอ่ืนๆ และส่งต่อ
ข้อมูลไปยังฝ่ายบุคคล  
5.4 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมัติ 
5.5 ฝ่ายบุคคลนำผลการ
อนุมัติมาจัดข้อมูลเพ่ือ
ดำเนินการสรรหาคัดเลือก
ต่อไป 
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โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
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โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

จำนวนที่ต้องการโรงเรียนจะ
มีการดำเนินการจ้างครูอัตรา
จ้าง ดังนี ้
3.1 กลุ่มสาระการเรียนรู้
เสนอความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังไปยังฝ่ายวิชาการ 
3.2 ฝ่ายวิชาการรวบรวม
ข้อมูลจากกลุม่สาระการ
เรียนรูเ้พ่ือจัดลำดับ
ความสำคัญและจัดส่งข้อมูล
ให้ฝ่ายบุคคล 
3.3 ฝ่ายบุคคลรวบรวม
ข้อมูลเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน
ประชุมพิจารณา 
3.4 คณะกรรมการบรหิาร
โรงเรียนประชุมพิจารณา
เห็นชอบ 
3.5 ฝ่ายบุคคลเสนอข้อมูล
ความต้องการดา้นขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
3.6 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมัติ 
3.7 ฝ่ายบุคลากรจัดทำ
ข้อมูลเพ่ือดำเนนิการสรรหา
คัดเลือกต่อไป 

เห็นชอบ 
4.5 ฝ่ายบุคคลเสนอข้อมูล
ความต้องการดา้นขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
4.6 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมตัิ 
4.7 ฝ่ายบุคลากรจัดทำ
ข้อมูลเพ่ือดำเนนิการสรรหา
คัดเลือกต่อไป 
5. ตำแหน่งลูกจ้างประจำ 
ไม่มีการดำเนินการเนื่องจาก
เป็นตำแหนง่ที่ได้รับจัดสรร
จาก สพฐ. 
6. ตำแหน่งคนงาน 
พิจารณาการจ้างจากการ
วิเคราะห์และกำหนดค่างาน
สำนักงาน ดังนี ้
6.1 ฝ่ายบริหารทั่วไปเสนอ
ความต้องการไปยังฝ่าย
บุคคล 
6.3 ฝ่ายบุคคลรวบรวม
ข้อมูลเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน
ประชมุพิจารณา 
6.4 คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนประชุมพิจารณา
เห็นชอบ 

3.8 นำเสนอผลการพิจารณา
เห็นชอบให้คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
3.9 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมัติ 
3.10 ฝ่ายบุคคลนำผลการ
อนุมัตมิาจัดข้อมูลเพ่ือ
ดำเนินการสรรหาคัดเลือก
ต่อไป 
4. ตำแหน่งครูอัตราจ้าง 
4.1 กลุ่มสาระการเรียนรู้
เสนอความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังไปยังฝ่ายวิชาการ 
4.2 ฝ่ายวิชาการรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มสาระการ
เรียนรูเ้พ่ือจัดลำดับ
ความสำคัญและจัดส่งข้อมูล
ให้ฝ่ายบุคคล 
4.3 ฝ่ายบุคคลรวบรวม
ข้อมูลเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน
ประชุมพิจารณา 
4.4 คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนประชุมพิจารณา
เห็นชอบ 
4.5 ฝ่ายบุคคลเสนอข้อมูล
ความต้องการดา้นขีด
ความสามารถและ

4. ลูกจ้างประจำ 
ปัจจุบันไม่มีการจัดสรรอัตรา
นีแ้ล้ว 
5. ลูกจ้างชั่วคราว 
5.1 กลุ่มบริหารงานตาม
โครงสร้างของโรงเรียน
กำหนดจำนวนความต้องการ
ของลูกจ้างชั่วคราวทีต่้องการ
จ้าง 
5.2 นำเสนอข้อมูลความ
ต้องการไปยังกลุม่งาน
บรหิารงานต้นสังกัด 
5.3 กลุ่มบริหารงานต้นสังกัด
พิจารณาความเหมาะสมทั้ง
ด้าน ความจำเป็น 
งบประมาณ ปรมิาณงาน 
กฎเกณฑ์ และเงื่อนไขด้าน
อ่ืนๆ และส่งต่อข้อมูลไปยัง
ฝ่ายบุคคล  
5.4 ฝ่ายบุคคลจัดทำข้อมูล
ความต้องการดา้น
อัตรากำลังของลูกจ้าง
ชั่วคราวและเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
5.5 คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนประชุมเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 
5.6 นำเสนอผลการพิจารณา
เห็นชอบให้คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
5.7 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ

ข้อมูลเพ่ือดำเนนิการสรรหา
คัดเลือกต่อไป 
4. ลูกจ้างประจำ 
ปัจจุบันไม่มีการจัดสรรอัตรา
นี้แล้ว 
5. ลูกจ้างชั่วคราว 
5.1 กลุ่มบริหารงานตาม
โครงสร้างของโรงเรียน
กำหนดจำนวนความต้องการ
ของลูกจ้างชั่วคราวทีต่้องการ
จ้าง 
5.2 นำเสนอข้อมูลความ
ต้องการไปยังกลุ่มงาน
บริหารงานต้นสังกัด 
5.3 กลุ่มบริหารงานตน้สังกัด
พิจารณาความเหมาะสมทั้ง
ด้าน ความจำเป็นตาม
ปริมาณงาน กฎเกณฑ์ และ
เงื่อนไขด้านอ่ืนๆ และส่งต่อ
ข้อมูลไปยังฝ่ายบุคคล  
5.4 ฝ่ายบุคคลจัดทำข้อมูล
ความต้องการดา้น
อัตรากำลังของลูกจ้าง
ชั่วคราวและเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
5.5 คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนประชุมเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 
5.6 นำเสนอผลการพิจารณา
เห็นชอบให้คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
5.7 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี

ปริมาณงาน กฎเกณฑ์ และ
เงื่อนไขด้านอ่ืนๆ และส่งต่อ
ข้อมูลไปยังฝ่ายบุคคล  
5.4 ฝ่ายบุคคลจัดทำข้อมูล
ความต้องการดา้น
อัตรากำลังของลูกจ้าง
ชั่วคราวและเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
5.5 คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนประชุมเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 
5.6 นำเสนอผลการพิจารณา
เห็นชอบให้คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
5.7 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมัติ 
5.8 ฝ่ายบุคคลนำผลการ
อนุมัติมาจัดข้อมูลเพ่ือ
ดำเนนิการสรรหาคัดเลือก
ต่อไป 
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3. ตำแหน่งลูกจ้างประจำ 
ในปัจจุบันไม่มีการจัดสรร
อัตรามาจาก สพฐ. 
4. ตำแหน่งลูกจ้างชั่วคราว  
4.1 กลุม่บรหิารงานตาม
โครงสร้างของโรงเรียนที่มี
ความต้องการลูกจ้างชั่วคราว
กำหนดจำนวนความต้องการ
ของลูกจ้างชั่วคราวทีต่้องการ
จ้าง 
4.2 นำเสนอข้อมูลความ
ต้องการไปยังกลุ่มงานต้น
สังกัด 
4.3 กลุ่มบริหารงานต้นสังกัด
พิจารณาความเหมาะสมทั้ง
ด้าน ปริมาณงาน กฎเกณฑ์ 
และเงื่อนไขด้านอ่ืนๆ และส่ง
ต่อข้อมูลไปยังฝ่ายบุคคล  
4.4 ฝ่ายบุคคลจัดทำข้อมูล
ความต้องการดา้น
อัตรากำลังของลูกจ้าง
ชั่วคราวและเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
4.5 คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนประชุมเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 
4.6 นำเสนอผลการพิจารณา
เห็นชอบให้คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
4.7 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้ผู้อำนวยการ

6.5 ฝ่ายบุคคลเสนอข้อมูล
ความตอ้งการดา้นขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
6.6 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมัติ 
6.7 ฝ่ายบุคลากรจัดทำ
ข้อมูลเพ่ือดำเนนิการสรรหา
คัดเลือกต่อไป 
 

อัตรากำลังให้คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
4.6 ฝ่ายบุคคลนำเสนอ
ข้อมูลความต้องการด้านขดี
ความสามารถและ
อัตรากำลังให้ผูอ้ำนวยการ
สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมัติ 
4.7 ฝ่ายบุคลากรจัดทำ
ข้อมูลเพ่ือดำเนินการสรรหา
คัดเลือกต่อไป 

อัตรากำลังให้ผูอ้ำนวยการ
สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมัติ 
5.8 ฝ่ายบุคคลนำผลการ
อนุมัติมาจัดข้อมูลเพ่ือ
ดำเนินการสรรหาคัดเลือก
ต่อไป 
6. อาสาสมัครและนักศึกษา
ฝึกประสบการณ์วิชาชีพ 
ขึ้นอยู่กับทำบันทึกข้อตกลง
ร่วมกันระหว่างสถานศึกษา
กับสถาบันผลิตครูใน
ระดับอุดมศึกษาทั้งในและ
ต่างประเทศ 

ความสามารถและ
อัตรากำลังให้ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมัติ 
5.8 ฝ่ายบุคคลนำผลการ
อนุมัติมาจัดข้อมูลเพ่ือ
ดำเนินการสรรหาคัดเลือก
ต่อไป 
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สถานศึกษาพิจารณาและ
อนุมัติ 
4.8 ฝ่ายบุคคลนำผลการ
อนุมัติมาจัดข้อมูลเพ่ือ
ดำเนินการสรรหาคัดเลือก
ต่อไป 

5.1.ก.
(2) 

2.1) โรงเรียนมี
วิธีการสรรหา 
ว่าจ้าง บรรจุ 
บุคลากรใหม่
อย่างไร 

1. ตำแหน่งผู้บรหิาร
สถานศึกษา 
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและศึกษาธิการ
จังหวัดเป็นผูด้ำเนนิการ 
2. ตำแหน่งข้าราชการครู 
สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด
เป็นผูด้ำเนินการ 
3. พนักงานราชการ 
สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด
เป็นผูด้ำเนินการ 
4. ตำแหน่งครูอัตราจ้าง 
4.1 ประกาศรับสมคัร 
4.2 สอบข้อเขียน สอบ
สัมภาษณ์ สอบปฏิบัติการ
สอน 
4.3 ประกาศบัญชีรายชื่อผู้
ผ่านการคัดเลือกและกำหนด
วันรายงานตัว 
4.4 รายงานตัวและทำ
สัญญา 
4.5 จัดส่งสัญญาและ
รายงานการจัดจ้างไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด 
5. ตำแหน่งลูกจ้างชั่วคราว  
5.1 ประกาศรับสมัคร 

1. ตำแหน่งผู้บรหิาร
สถานศึกษา 
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและศึกษาธิการ
จังหวัดเป็นผูด้ำเนนิการ 
2. ตำแหน่งข้าราชการครู 
สำนกังานศึกษาธิการจังหวัด
เป็นผู้ดำเนินการ 
3. พนักงานราชการ 
สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด
เป็นผู้ดำเนนิการ 
4. ตำแหน่งครูอัตราจ้าง 
4.1 ประกาศรับสมคัร 
4.2 สอบข้อเขียน สอบ
สัมภาษณ์ สอบปฏิบัติการ
สอน 
4.3 ประกาศบัญชีรายชื่อผู้
ผ่านการคัดเลือกและกำหนด
วันรายงานตัว 
4.4 รายงานตัวและทำ
สัญญา 
4.5 จัดส่งสัญญาและ
รายงานการจัดจ้างไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด 
5. ตำแหน่งอัตราจ้าง
สำนักงาน 

1. ตำแหน่งผู้บรหิาร 
ข้าราชการครู พนักงาน
ราชการ 
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและศึกษาธิการ
จังหวัดเป็นผู้ดำเนินการ 
2. ลูกจ้างประจำ 
ได้รับจัดสรรจาก สพฐ. 
3. ลูกจ้างชั่วคราวและครู
อัตราจ้าง 
3.1 ประกาศรับสมัคร 
3.2 สอบข้อเขียน สอบ
สัมภาษณ์ สอบปฏิบัติการ
สอน 
3.3 ประกาศบัญชีรายชื่อผู้
ผ่านการคัดเลือกและกำหนด
วันรายงานตัว 
3.4 รายงานตัวและทำ
สัญญา 
3.5 จัดส่งสัญญาและ
รายงานการจัดจ้างไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด 
4. ตำแหน่งครูอัตราจ้าง 
4.1 ประกาศรับสมัคร 
4.2 สอบข้อเขยีน สอบ
สัมภาษณ์ สอบปฏิบัติการ

1. ตำแหน่งผู้บริหาร 
ข้าราชการครู พนักงาน
ราชการ 
สำนกังานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและศึกษาธิการ
จังหวัดเป็นผู้ดำเนินการ 
2. ตำแหน่งครูอัตราจ้าง 
2.1 จัดทำข้อมูลด้านจำนวน
และคุณสมบัติของตำแหน่งที่
ต้องการ และรายละเอียด
ของการสมัคร 
2.2 ประกาศรับสมัคร 
2.3 รับสมัครและตรวจสอบ
คุณสมบัติ 
2.4 ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์
สอบ 
2.5 ทดสอบความรู้ โดยการ 
สอบข้อเขียน สอบสัมภาษณ์ 
สอบปฏิบัติการสอน 
2.6 ประกาศบัญชีรายชื่อผู้
ผ่านการคัดเลือกและกำหนด
วันรายงานตัว 
2.7 รายงานตัวและทำ
สัญญา 
2.8 จัดส่งสัญญาและ
รายงานการจัดจ้างไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและสำนักงาน

1. ตำแหน่งผู้บริหาร 
ข้าราชการครู พนักงาน
ราชการ 
สำนักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา
มัธยมศึกษาและศึกษาธิการ
จังหวัดเป็นผู้ดำเนินการ 
2. ตำแหน่งครูอัตราจ้าง 
2.1 จัดทำข้อมูลด้านจำนวน
และคุณสมบัติของตำแหนง่ที่
ต้องการ และรายละเอียด
ของการสมัคร 
2.2 ประกาศรับสมัคร 
2.3 รับสมัครและตรวจสอบ
คุณสมบัติ 
2.4 ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์
สอบ 
2.5 ทดสอบความรู ้โดยการ 
สอบข้อเขียน สอบสัมภาษณ์ 
สอบปฏิบัติการสอน 
2.6 ประกาศบัญชีรายชื่อผู้
ผ่านการคัดเลือกและกำหนด
วันรายงานตัว 
2.7 รายงานตัวและทำ
สัญญา 
2.8 จัดส่งสัญญาและ
รายงานการจัดจ้างไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและสำนกังาน

1. ตำแหนง่ผู้บริหาร 
ข้าราชการครู พนักงาน
ราชการ 
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและศึกษาธิการ
จังหวัดเป็นผู้ดำเนินการ 
2. ตำแหน่งครูอัตราจ้าง 
2.1 จัดทำข้อมูลด้านจำนวน
และคุณสมบัติของตำแหน่งที่
ต้องการ และรายละเอียด
ของการสมัคร 
2.2 ประกาศรับสมัคร 
2.3 รับสมัครและตรวจสอบ
คุณสมบัติ 
2.4 ประกาศรายชื่อผู้มสิีทธิ์
สอบ 
2.5 ทดสอบความรู ้โดยการ 
สอบข้อเขียน สอบสัมภาษณ์ 
สอบปฏิบัติการสอน 
2.6 ประกาศบัญชีรายชื่อผู้
ผ่านการคัดเลือกและกำหนด
วันรายงานตัว 
2.7 รายงานตัวและทำ
สัญญา 
2.8 จัดส่งสัญญาและ
รายงานการจัดจ้างไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและสำนักงาน

1. ตำแหน่งผู้บรหิาร 
ข้าราชการครู พนักงาน
ราชการ 
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและศึกษาธิการ
จังหวัดเป็นผู้ดำเนินการ 
2. ตำแหน่งครูอัตราจ้าง 
2.1 จัดทำข้อมูลด้านจำนวน
และคุณสมบัติของตำแหน่งที่
ต้องการ และรายละเอียด
ของการสมัคร 
2.2 ประกาศรับสมัคร 
2.3 รับสมัครและตรวจสอบ
คุณสมบัติ 
2.4 ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์
สอบ 
2.5 ทดสอบความรู ้โดยการ 
สอบข้อเขยีน สอบสัมภาษณ์ 
สอบปฏิบัติการสอน 
2.6 ประกาศบัญชีรายชื่อผู้
ผ่านการคัดเลือกและกำหนด
วันรายงานตัว 
2.7 รายงานตัวและทำ
สัญญา 
2.8 จัดส่งสัญญาและ
รายงานการจัดจ้างไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและสำนักงาน
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

5.2 สอบข้อเขียน สอบ
สัมภาษณ์ สอบปฏิบัติ 
5.3 ประกาศบัญชีรายชือ่ผู้
ผ่านการคัดเลือกและกำหนด
วันรายงานตัว 
5.4 รายงานตัวและทำ
สัญญา 
5.5 จัดส่งสัญญาและ
รายงานการจัดจ้างไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและศึกษาธิการ
จังหวัด 

5.1 ประกาศรับสมัคร 
5.2 สอบข้อเขียน สอบ
สัมภาษณ์ สอบปฏิบัติ 
5.3 ประกาศบัญชีรายชื่อผู้
ผ่านการคัดเลือกและกำหนด
วันรายงานตัว 
5.4 รายงานตัวและทำ
สัญญา 
5.5 จัดส่งสัญญาและ
รายงานการจัดจ้างไปยัง
สำนกังานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและศึกษาธิการ
จังหวัด 
6. ตำแหน่งคนงาน 
5.1 ประกาศรับสมัคร 
5.2 สอบสัมภาษณ ์สอบ
ปฏิบัติ 
5.3 ประกาศบัญชีรายชื่อผู้
ผ่านการคัดเลือกและกำหนด
วันรายงานตัว 
5.4 รายงานตัวและทำ
สัญญา 
5.5 จัดส่งสัญญาและ
รายงานการจัดจ้างไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและศึกษาธิการ
จังหวัด 

สอน 
4.3 ประกาศบัญชีรายชื่อผู้
ผ่านการคัดเลือกและกำหนด
วันรายงานตัว 
4.4 รายงานตัวและทำ
สัญญา 
4.5 จัดส่งสัญญาและ
รายงานการจัดจ้างไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด 

ศึกษาธิการจังหวัด 
3. ตำแหน่งลูกจ้างชั่วคราว  
3.1 จัดทำข้อมูลด้านจำนวน
และคุณสมบัติของตำแหน่งที่
ต้องการ และรายละเอียด
ของการสมัคร 
3.2 ประกาศรับสมัคร 
3.3 รับสมัครและตรวจสอบ
คุณสมบัติ 
3.4 ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์
สอบ 
3.5 ทดสอบความรู ้โดยการ 
สอบข้อเขียน สอบสัมภาษณ์ 
สอบปฏิบัติ (แล้วแต่
ตำแหน่ง) 
3.6 ประกาศบัญชีรายชื่อผู้
ผ่านการคัดเลือกและกำหนด
วันรายงานตัว 
3.7 รายงานตัวและทำ
สัญญา 
3.8 จัดส่งสัญญาและ
รายงานการจัดจ้างไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด 

ศึกษาธิการจังหวัด 
3. ตำแหน่งลูกจ้างชั่วคราว  
3.1 จัดทำข้อมูลด้านจำนวน
และคุณสมบัติของตำแหนง่ที่
ต้องการ และรายละเอียด
ของการสมัคร 
3.2 ประกาศรบัสมัคร 
3.3 รับสมัครและตรวจสอบ
คุณสมบัติ 
3.4 ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์
สอบ 
3.5 ทดสอบความรู้ โดยการ 
สอบข้อเขยีน สอบสัมภาษณ์ 
สอบปฏิบัติ (แล้วแต่
ตำแหน่ง) 
3.6 ประกาศบัญชีรายชื่อผู้
ผ่านการคัดเลือกและกำหนด
วันรายงานตัว 
3.7 รายงานตัวและทำ
สัญญา 
3.8 จัดส่งสญัญาและ
รายงานการจัดจ้างไปยัง
สำนกังานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวดั 

ศึกษาธิการจังหวัด 
3. ตำแหน่งลูกจ้างชั่วคราว  
3.1 จัดทำข้อมูลด้านจำนวน
และคุณสมบัติของตำแหน่งที่
ต้องการ และรายละเอียด
ของการสมัคร 
3.2 ประกาศรับสมคัร 
3.3 รับสมัครและตรวจสอบ
คุณสมบัติ 
3.4 ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์
สอบ 
3.5 ทดสอบความรู้ โดยการ 
สอบข้อเขยีน สอบสัมภาษณ ์
สอบปฏิบัติ (แล้วแต่
ตำแหน่ง) 
3.6 ประกาศบัญชีรายชื่อผู้
ผ่านการคัดเลือกและกำหนด
วันรายงานตัว 
3.7 รายงานตัวและทำ
สัญญา 
3.8 จัดส่งสัญญาและ
รายงานการจัดจ้างไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด 

ศึกษาธิการจังหวัด 
3. ตำแหน่งลูกจ้างชั่วคราว  
3.1 จัดทำข้อมูลด้านจำนวน
และคุณสมบัติของตำแหน่งที่
ต้องการ และรายละเอียด
ของการสมัคร 
3.2 ประกาศรบัสมัคร 
3.3 รับสมัครและตรวจสอบ
คุณสมบัติ 
3.4 ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์
สอบ 
3.5 ทดสอบความรู้ โดยการ 
สอบข้อเขยีน สอบสมัภาษณ์ 
สอบปฏิบัติ (แล้วแต่
ตำแหน่ง) 
3.6 ประกาศบัญชีรายชื่อผู้
ผ่านการคัดเลือกและกำหนด
วันรายงานตัว 
3.7 รายงานตัวและทำ
สัญญา 
3.8 จัดส่งสัญญาและ
รายงานการจัดจ้างไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาและสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด 

2.2) โรงเรียนมี
วธิีการรักษา
บุคลากรใหม่
อย่างไร 

1. การปฐมนิเทศ 
2. การเรียนรูว้ัฒนธรรม
องค์กร 
3. การมอบหมายงานตาม
ความถนัดและสนใจ 
4. การจัดให้มีพ่ีเล้ียงในการ
สอนงาน 

1. รายงานตวัที่ฝ่ายบุคคล 
2. ปฐมนเิทศเพ่ือบอก
รายละเอียดของงาน 
3. สร้างบรรยากาศในการ
ทำงานให้เกิดความผูกพัน 
4. จัดให้มีพ่ีเล้ียงในการดูแล
ให้คำปรึกษาและสอนงาน 

1. เสริมสร้างความมั่นคงใน
การทำงาน 
2. การดูแลสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน ์
3. การส่งเสริมแรงจูงใจใน
การทำงาน 
4. การมอบหมายงานที่ท้า

1. รายงานตวัต่อผู้บริหาร
สถานศึกษา 
2. ปฐมนเิทศ 
3. เรียนรูว้ัฒนธรรมองค์กร 
4. เตรยีมความพร้อมและจัด
ให้มีพ่ีเล้ียงสอนงาน 
5. มอบหมายงานตามความ

1. ปฐมนิเทศ 
2. มอบหมายงานตามความ
ถนัดและสนใจ 
3. เสริมสรา้งสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศการทำงานที่
ดี 
4. เรียนรู้วัฒนธรรมองค์กร 

1. ปฐมนิเทศ 
2. ดูแลคาบสอน ภาระงาน 
และชั่วโมงการทำงานไม่ให้มี
จำนานมากเกินไป 
3. ให้ขวัญและกำลังใจ 
4. ส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง 
5. จัดกิจกรรมสร้าง
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

5. การส่งเสริมและสนับสนนุ
ให้มีบรรยากาศที่ดีและมีวัสดุ
อุปกรณ์ที่พร้อมต่อการ
ทำงาน 
6. การจัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ที่เหมาะสมกับ
ความต้องการ 
7. การส่งเสรมิและสนับสนุน
ให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง 
8. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่โปร่งใสและเป็น
ธรรม 
9. การเล่ือนขั้นเงินเดือนจาก
การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
10. การเสริมแรง ให้ขวัญ
และกำลังใจ และยกย่องเชิด
ชูเกียรติ 
12. การสนับสนุนและ
ส่งเสรมิให้มีความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

5. รายงานความก้าวหน้า
ของการปฏิบัติงานทุกเดือน
ทั้งสายการสอนและสาย
ปฏิบัติ 
6. ประเมนิผลการปฏิบัติงาน
ทุก 6 เดือน 
7. พิจารณาเล่ือนเงินเดือน
หรือต่อสัญญาจ้าง  

ทาย 
5. การเสริมสร้างความ
ภาคภูมิใจในงาน 
6. การสร้างสังคมแห่งการให้
เกียรติและการยอมรับนับถือ 
7. สร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมที่ดีในการ
ทำงาน 
8. การส่งเสริมให้บุคลากรได้
ฝึกอบรมพัฒนา 
9. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เป็นธรรม 
110 การเล่ือนเงินเดือน 
11. การเสริมสร้างความ
สมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว 
 

ถนัดสนใจและมอบหมาย
งานทีท่้าทาย 
6. พัฒนาให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ 
7. สร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมที่ดีในการ
ทำงาน 
8. สร้างแรงจูงใจและจัด
สวัสดิการตามความต้องการ
พ้ืนฐาน 
9. ส่งเสริมให้มีความผูกพัน
กับองค์กร 

5. จัดสวัสดิการที่เหมาะสม 
6. นิเทศ กำกับติดตาม และ
ให้ข้อมลูย้อนกลับเพ่ือการ
ปรบัปรุงพัฒนา 
7. พัฒนาขีดความสามารถ
และศักยภาพในการทำงาน 
8. ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
9. สร้างขวัญและกำลังใจ 
10. ส่งเสริมความก้าวหน้าใน
อาชีพ 
 

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
6. การสร้างความเป็นกันเอง
ในการทำงาน 

2.3) อะไรคือตัว
วัดผลการ
ดำเนินงานของ
กระบวนการสรร
หา ว่าจ้าง บรรจุ 
และรักษา
บุคลากรใหม่ของ
โรงเรียน 

1. ความเพียงพอด้าน
อัตรากำลังของบุคลากร 
2. ขดีความสามารถของ
บุคลากร (มีคุณวุฒิและ
คุณสมบัติตรงตามความ
ต้องการ) 
3. ความผูกพันของบุคลากร
ใหม่ (ไม่ขาด ไม่ลา ไม่มาสาย 
ไม่ยา้ย ไม่ลาออก ไม่
ร้องเรียน) 
4. ความพึงพอใจของ
บุคลากรใหม่ต่อการบริหาร

1. ความเพียงพอด้าน
อัตรากำลังของบุคลากร 
2. ขดีความสามารถของ
บุคลากร (มีคุณวุฒิและ
คุณสมบัติตรงตามความ
ต้องการ) 
3. ความผูกพันของบุคลากร
ใหม่ (ไม่ขาด ไมล่า ไม่มาสาย 
ไม่ยา้ย ไม่ลาออก ไม่
ร้องเรียน) 
4. ความพึงพอใจของ
บุคลากรใหม่ต่อการบริหาร

1. ความเพียงพอด้าน
อัตรากำลังของบุคลากร 
2. ขีดความสามารถของ
บุคลากร (มีคุณวุฒิและ
คุณสมบัติตรงตามความ
ต้องการ) 
3. ความผกูพันของบุคลากร
ใหม่ (ไมข่าด ไม่ลา ไม่มาสาย 
ไม่ย้าย ไม่ลาออก ไม่
ร้องเรียน) 
4. ความพึงพอใจของ
บุคลากรใหม่ต่อการบริหาร

1. ความเพียงพอด้าน
อัตรากำลังของบุคลากร 
2. ขีดความสามารถของ
บุคลากร (มีคุณวุฒิและ
คุณสมบัติตรงตามความ
ต้องการ) 
3. ความผูกพันของบุคลากร
ใหม่ (ไม่ขาด ไม่ลา ไม่มาสาย 
ไม่ย้าย ไม่ลาออก ไม่
ร้องเรียน) 
4. ความพึงพอใจของ
บุคลากรใหม่ต่อการบริหาร

1. ความเพียงพอด้าน
อัตรากำลังของบุคลากร 
2. ขดีความสามารถของ
บุคลากร (มีคุณวฒุิและ
คุณสมบัติตรงตามความ
ต้องการ) 
3. ความผูกพันของบุคลากร
ใหม่ (ไมข่าด ไม่ลา ไม่มาสาย 
ไม่ยา้ย ไม่ลาออก ไม่
ร้องเรียน) 
4. ความพึงพอใจของ
บุคลากรใหม่ต่อการบริหาร

1. ความเพียงพอด้าน
อัตรากำลังของบุคลากร 
2. ขีดความสามารถของ
บุคลากร (มีคุณวุฒิและ
คุณสมบัติตรงตามความ
ต้องการ) 
3. ความผูกพันของบุคลากร
ใหม่ (ไม่ขาด ไมล่า ไม่มาสาย 
ไม่ย้าย ไม่ลาออก ไม่
ร้องเรียน) 
4. ความพึงพอใจของ
บุคลากรใหม่ต่อการบริหาร

1. ความเพียงพอด้าน
อัตรากำลังของบุคลากร 
2. ขีดความสามารถของ
บุคลากร (มีคุณวฒุิและ
คุณสมบัติตรงตามความ
ต้องการ) 
3. ความผูกพันของบุคลากร
ใหม่ (ไม่ขาด ไม่ลา ไม่มาสาย 
ไม่ย้าย ไม่ลาออก ไม่
ร้องเรียน) 
4. ความพึงพอใจของ
บุคลากรใหม่ต่อการบริหาร
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

จัดการโรงเรียน จัดการโรงเรียน 
5. พัฒนาการด้านผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหม่ 

จัดการโรงเรียน 
 

จัดการโรงเรียน จัดการโรงเรียน จัดการโรงเรียน จัดการโรงเรียน 

2.4) โรงเรียนมี
วิธีการประเมินตัว
วัดผลการ
ดำเนินงานเหล่านี้
อย่างไร 

1. วิเคราะห์ความเพียงพอ
ด้านอัตรากำลังโดยใช้แบบ
วิเคราะห์ 
2. ประเมนิขีดความสามารถ
ของบุคลากรโดยใช้แบบ
ประเมนิ 
3. ประเมินความผูกพันของ
บุคลากรใหม่โดยใชแ้บบ
ประเมนิ 
4. สอบถามความพึงพอใจ
ของบุคลากรใหม่โดยใช้
แบบสอบถาม 

1. วิเคราะห์ความเพียงพอ
ด้านอัตรากำลังโดยใช้แบบ
วิเคราะห์ 
2. ประเมนิขีดความสามารถ
ของบุคลากรโดยใช้แบบ
ประเมนิ 
3. ประเมินความผูกพันของ
บุคลากรใหมโ่ดยใช้แบบ
ประเมิน 
4. สอบถามความพึงพอใจ
ของบุคลากรใหม่โดยใช้
แบบสอบถาม 
5. ประเมนิพัฒนาการของ
ผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรใหม่ 

1. วิเคราะห์ความเพียงพอ
ด้านอัตรากำลังโดยใช้แบบ
วิเคราะห์ 
2. ประเมนิขีดความสามารถ
ของบุคลากรโดยใช้แบบ
ประเมิน 
3. ประเมินความผูกพันของ
บุคลากรใหม่โดยใช้แบบ
ประเมนิ 
4. สอบถามความพึงพอใจ
ของบุคลากรใหม่โดยใช้
แบบสอบถาม 

1. วิเคราะห์ความเพียงพอ
ด้านอัตรากำลังโดยใช้แบบ
วิเคราะห์ 
2. ประเมินขดีความสามารถ
ของบุคลากรโดยใช้แบบ
ประเมิน 
3. ประเมินความผกูพันของ
บุคลากรใหม่โดยใช้แบบ
ประเมิน 
4. สอบถามความพึงพอใจ
ของบุคลากรใหม่โดยใช้
แบบสอบถาม 

1. วิเคราะห์ความเพียงพอ
ด้านอัตรากำลังโดยใช้แบบ
วิเคราะห์ 
2. ประเมินขีดความสามารถ
ของบุคลากรโดยใช้แบบ
ประเมิน 
3. ประเมินความผูกพันของ
บุคลากรใหม่โดยใช้แบบ
ประเมิน 
4. สอบถามความพึงพอใจ
ของบุคลากรใหม่โดยใช้
แบบสอบถาม 

1. วเิคราะห์ความเพียงพอ
ด้านอัตรากำลังโดยใช้แบบ
วิเคราะห์ 
2. ประเมินขีดความสามารถ
ของบุคลากรโดยใช้แบบ
ประเมิน 
3. ประเมินความผูกพันของ
บุคลากรใหม่โดยใช้แบบ
ประเมนิ 
4. สอบถามความพึงพอใจ
ของบุคลากรใหม่โดยใช้
แบบสอบถาม 

1. วเิคราะห์ความเพียงพอ
ด้านอัตรากำลังโดยใช้แบบ
วิเคราะห์ 
2. ประเมนิขีดความสามารถ
ของบุคลากรโดยใชแ้บบ
ประเมิน 
3. ประเมนิความผูกพันของ
บุคลากรใหม่โดยใช้แบบ
ประเมนิ 
4. สอบถามความพึงพอใจ
ของบุคลากรใหม่โดยใช้
แบบสอบถาม 

2.5) ผลลัพธ์ด้าน
การสรรหา 
ว่าจ้าง บรรจุ 
บุคลากรใหม่เป็น
อย่างไร  

1. โรงเรียนมีจำนวน
อัตรากำลังของบุคลากรที่
เพียงพอต่อความต้องการ
แบบไม่ขาดและไม่เกิน 
2. โรงเรียนมีครูและบุคลากร
ที่มีคุณสมบัติตามความ
ต้องการ ทั้งด้านคุณวฒุิ 
ความสามารถ และ
ประสบการณ์ 

1. โรงเรียนมจีำนวน
อัตรากำลังของบุคลากรที่
เพียงพอต่อความต้องการ
แบบไมข่าดและไม่เกิน 
2. โรงเรียนมีครูและบุคลากร
ที่มีคุณสมบัติตามความ
ต้องการ ทั้งด้านคุณวฒุ ิ
ความสามารถ และ
ประสบการณ์ 

1. โรงเรียนมีจำนวน
อัตรากำลังของบุคลากรที่
เพียงพอต่อความต้องการ
แบบไม่ขาดและไม่เกิน 
2. โรงเรียนมีครูและบุคลากร
ที่มีคุณสมบัติตามความ
ต้องการ ทั้งด้านคุณวฒุิ 
ความสามารถ และ
ประสบการณ์ 

1. โรงเรียนมีจำนวน
อัตรากำลังของบุคลากรที่
เพียงพอต่อความต้องการ
แบบไม่ขาดและไม่เกิน 
2. โรงเรียนมคีรูและบุคลากร
ที่มีคุณสมบัติตามความ
ต้องการ ทั้งด้านคุณวฒุิ 
ความสามารถ และ
ประสบการณ์ 

1. โรงเรียนมีจำนวน
อัตรากำลังของบุคลากรที่
เพียงพอต่อความต้องการ
แบบไม่ขาดและไม่เกิน 
2. โรงเรียนมีครูและบุคลากร
ที่มีคุณสมบัติตามความ
ต้องการ ทั้งด้านคุณวฒุิ 
ความสามารถ และ
ประสบการณ์ 

1. โรงเรียนมีจำนวน
อัตรากำลังของบุคลากรที่
เพียงพอต่อความต้องการ
แบบไม่ขาดและไม่เกิน 
2. โรงเรียนมีครูและบุคลากร
ที่มีคุณสมบัติตามความ
ต้องการ ทั้งด้านคุณวฒุิ 
ความสามารถ และ
ประสบการณ์ 

1. โรงเรียนมีจำนวน
อัตรากำลังของบุคลากรที่
เพียงพอต่อความต้องการ
แบบไม่ขาดและไม่เกิน 
2. โรงเรียนมีครแูละบุคลากร
ที่มีคุณสมบัติตามความ
ต้องการ ทั้งด้านคุณวฒุิ 
ความสามารถ และ
ประสบการณ์ 

2.6) ผลลัพธ์ด้าน
การรักษา
บุคลากรใหม่เป็น
อย่างไร 

1. ผลการประเมินความ
ผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรใหม่เกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้ม
สูงขึ้นในแต่ละปี 
2. ผลการประเมินความพึง
พอใจของบุคลากรที่มีต่อการ

1. ผลการประเมินความ
ผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรใหมเ่กินความ
คาดหมายและมแีนวโน้ม
สูงขึ้นในแต่ละปี 
2. ผลการประเมินความพึง
พอใจของบุคลากรที่มีต่อการ

1. ผลการประเมินความ
ผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรใหม่เกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้ม
สูงขึ้นในแตล่ะปี 
2. ผลการประเมินความพึง
พอใจของบุคลากรที่มีต่อการ

1. ผลการประเมินความ
ผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรใหม่เกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้ม
สูงขึ้นในแต่ละปี 
2. ผลการประเมินความพึง
พอใจของบุคลากรที่มีต่อการ

1. ผลการประเมนิความ
ผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรใหม่เกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้ม
สูงขึ้นในแต่ละปี 
2. ผลการประเมินความพึง
พอใจของบุคลากรที่มีต่อการ

1. ผลการประเมินความ
ผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรใหม่เกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้ม
สูงขึ้นในแต่ละปี 
2. ผลการประเมินความพึง
พอใจของบุคลากรที่มีต่อการ

1. ผลการประเมินความ
ผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรใหม่เกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้ม
สูงขึ้นในแต่ละปี 
2. ผลการประเมินความพึง
พอใจของบุคลากรที่มีต่อการ
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

บริหารจัดการสถานศึกษา
เกินความคาดหมายและมี
แนวโน้มสงูขึ้นในแต่ละปี 

บริหารจัดการสถานศึกษา
เกินความคาดหมายและมี
แนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละปี 
3. ผลการประเมนิพัฒนาการ
ของบุคลากรใหม่มีแนวโน้มที่
สูงขึ้นและสามารถ
ดำเนินงานไดต้รงตาม
มาตรฐานอย่างรวดเร็ว 

บริหารจัดการสถานศึกษา
เกินความคาดหมายและมี
แนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละปี 

บรหิารจัดการสถานศึกษา
เกินความคาดหมายและมี
แนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละปี 

บรหิารจัดการสถานศึกษา
เกินความคาดหมายและมี
แนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละปี 

บรหิารจัดการสถานศึกษา
เกินความคาดหมายและมี
แนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละปี 

บรหิารจัดการสถานศึกษา
เกินความคาดหมายและมี
แนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละปี 

5.1.ก.
(3) 

3.1) โรงเรียนมี
วธิีการจัดรูปแบบ
การทำงานและ
บริหารบุคลากร
เพ่ือให้งานของ
โรงเรียนบรรลุผล
สำเรจ็และมีผล
การดำเนนิการที่
เหนือกว่าความ
คาดหมายอย่างไร 

1. กำหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจ 
เป้าประสงค์ ค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน  
2. วิเคราะห์งาน ออกแบบ
ระบบงาน และจัดทำ
โครงสร้างการบริหารงาน
อย่างชัดเจน 
3. พรรณนางานและกำหนด
คุณสมบัติของผู้ปฏิบัติให้
ครอบคลุมภารกิจหลักและ
สอดคล้องกับพันธกิจของ
โรงเรียน 
4. กำหนดระเบียบ ข้อบังคับ 
หลกัเกณฑ์การปฏิบัติงาน 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
แนวทางการปฏิบัติงาน และ
การดำเนนิการทางวินยัให้
ชัดเจน 
5. สรรหาคัดเลือกบุคลากรที่
มีความรูค้วามสามารถตรง
ตามความต้องการ 
6. เตรียมความพร้อม
บุคลากรและมอบหมาย
หน้าที่รับผิดชอบให้
เหมาะสมกับความถนัดและ
ความสนใจ 

1. การวางแผนอัตรากำลัง
ล่วงหน้า 5-10 ปี 
2. การวิเคราะห์งาน 
ออกแบบงาน และ
บริหารงานตามโครงสร้าง 
3. การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถ 
4. การเตรียมความพร้อม
และการจัดสรรบุคลากรตาม
ความรู้ความสามารถและ
ความถนัดสนใจ 
5. การพัฒนาบุคลากร 
6. การนิเทศติดตามการ
ดำเนินงาน 
7. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
8. การเลื่อนเงินเดือน 
9. การจัดสวัสดิการ และ
สิทธิประโยชน์ตามความ
ต้องการพ้ืนฐาน 
10. การส่งเสริม
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

1. การจัดวางทศิทางองค์กร
ร่วมกัน 
2. การวางแผนทรพัยากร
มนุษย์ล่วงหน้า 5 ปี 
3. การสรรหาคัดเลือก
บุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถตามคุณสมบัติ
ที่สถานศึกษาต้องการ 
4. การปฏิบัติงานตาม
ระเบียบ แบบแผน และการ
ปรับปรุงผลการดำเนินงาน
อยู่เสมอ 
5. การเตรียมความพร้อม
และพัฒนาบุคลากร 
6. การนเิทศติดตามการ
ดำเนินงาน 
7. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
8. การสรา้งขวัญกำลังใจและ
การเชิดชูเกียรติ 
9. การบริหารสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน ์
10. การบริหารค่าตอบแทน 
11. การส่งเสริม
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

1. กำหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจ 
เป้าประสงค์ ค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กรร่วมกัน  
2. วางแผนอัตรากำลัง
ล่วงหนา้ 5 ปี 
3. ออกแบบโครงสร้าง
องค์กรให้ชัดเจน 
4. จัดรปูแบบการทำงานให้
เป็นระบบ 
5. สรรหาคัดเลือกคนดีและ
เก่งเข้ามาทำงาน 
6. เตรยีมความพร้อมและ
พัฒนาบุคลากร 
7. ส่งเสริมการปฏิบัติงาน
ตามระเบียบข้อบังคับอย่างมี
จรยิธรรม 
8. ประเมนิผลปฏิบัติงาน
ด้วยความโปรงใสและเป็น
ธรรม 
9. เล่ือนขั้นเงินเดือนตามผล
การปฏิบัติงาน 
10. จัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ตามความต้องการ
อย่างเหมาะสม 
11. ส่งเสรมิความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

1. วางแผนอัตรากำลัง
ล่วงหน้า 5 ปี 
2. ออกแบบโครงสร้าง
องค์กรให้เหมาะสมกับ
ภารกิจโรงเรียน 
3. วิเคราะห์งานและ
จัดรูปแบบการทำงานให้เป็น
ระบบ 
4. คัดเลือกบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถและมใีจรักเข้า
มาทำงาน 
5. เตรยีมความพร้อมและ
พัฒนาอย่างเข้ม 
6. ส่งเสรมิการปฏิบัติงาน
อย่างมีจริยธรรม 
7. ประเมินผลปฏิบัตงิาน
ด้วยความโปรงใสและเป็น
ธรรม 
8. เล่ือนขั้นเงินเดือนตามผล
การปฏิบัติงาน 
9. จัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ตามความต้องการ
อย่างเหมาะสม 
10. ส่งเสริมความก้าวหน้าใน
อาชีพ 
11. เสรมิสร้าง

1. จัดโครงสร้างการ
บริหารงานให้สอดคล้องกับ
ภารกิจของสถานศึกษา 
2. การบรหิารงานตาม
หลักการกระจายอำนาจและ
การใช้วงจรคุณภาพ  
4. มอบหมายงานตามความ
ถนัดและความสนใจ 
5. นเิทศตดิตามการ
ดำเนนิงานของบุคลากร 
6. รายงานผลการดำเนินงาน
โดยใช้ CIPP-MODEL 
7. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
8. สร้างขวัญและกำลังใจ 
9. ส่งเสริมความก้าวหนา้ใน
อาชีพ 

1. วางแผนอัตรากำลัง 
2. ออกแบบโครงสร้าง
องค์กร 
3. วเิคราะห์งานและ
ออกแบบงาน 
4. สรรหาคัดเลือกบุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถ 
5. เตรียมความพร้อมและ
พัฒนาบุคลากร 
6. ประเมนิผลปฏิบัติงาน
ด้วยความโปรงใสและเป็น
ธรรม 
7. เลื่อนขั้นเงินเดือนตามผล
การปฏิบัติงาน 
8. จัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ตามความต้องการ
อย่างเหมาะสม 
9. ส่งเสริมความก้าวหน้าใน
อาชีพ 
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

7. ดำเนินงานตามแผนกล
ยุทธ/์แผนปฏิบัติการและ
ปรับปรุงผลลัพธ์การ
ดำเนินงานอยู่เสมอ 
8. ส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
9. สนับสนุนให้มีบรรยากาศ
การทำงานที่ดีและมีวัสดุ
อุปกรณ์ที่พร้อมต่อการ
ทำงาน 
10. จัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ที่เหมาะสมกับ
ความต้องการ 
12. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่โปรงใสเป็น
ธรรม 
13. การเลื่อนขั้นเงินเดือน
ตามผลการปฏิบัติงาน 
14. การสร้างขวัญ กำลังใจ 
และยกย่องเชิดชูเกียรต ิ
15. การสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

12. เสริมสร้างบรรยากาศ
และความผูกพันในการ
ทำงาน 

สภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการทำงาน 

3.2) อะไรคือตัว
วดัผลการ
ดำเนนิงานดา้น
การจัดรูปแบบ
การทำงานและ
บรหิารบุคลากร
ของโรงเรียน 
 

ระดับความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการทำงานของ
บุคลากร 

1.  ระดับความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการทำงานของ
บุคลากร 
2. ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

1.  ระดับความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการทำงานของ
บุคลากร 
2. ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

1.  ระดับความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการทำงานของ
บุคลากร 
2. ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

1.  ระดับความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการทำงานของ
บุคลากร 
2. ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

1.  ระดับความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการทำงานของ
บุคลากร 
2. ประสิทธิภาพและ
ประสิทธผิลของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

1.  ระดับความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการทำงานของ
บุคลากร 
2. ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

3.3) โรงเรียนมี
วิธีการประเมนิตัว
วัดผลการ

สอบถามความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการทำงานของ
บุคลากรโดยใช้แบบสอบถาม 

1. สอบถามความพึงพอใจ
ต่อรูปแบบการทำงานของ
บุคลากรโดยใช้แบบสอบถาม 

1. สอบถามความพึงพอใจ
ต่อรูปแบบการทำงานของ
บุคลากรโดยใช้แบบสอบถาม 

1. สอบถามความพึงพอใจ
ต่อรูปแบบการทำงานของ
บุคลากรโดยใชแ้บบสอบถาม 

1. สอบถามความพึงพอใจ
ต่อรูปแบบการทำงานของ
บุคลากรโดยใช้แบบสอบถาม 

1. สอบถามความพึงพอใจ
ต่อรปูแบบการทำงานของ
บุคลากรโดยใช้แบบสอบถาม 

1. สอบถามความพึงพอใจ
ต่อรปูแบบการทำงานของ
บุคลากรโดยใช้แบบสอบถาม 
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ข้อ ข้อคำถาม 
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วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

ดำเนินงานเหล่านี้
อย่างไร 

2. ประเมนิประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโดย
ใช้แบบประเมนิ 

2. ประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโดย
ใชแ้บบประเมิน 

2. ประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโดย
ใช้แบบประเมิน 

2. ประเมินประสิทธิภาพ
และประสทิธิผลของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโดย
ใช้แบบประเมิน 

2. ประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโดย
ใช้แบบประเมิน 

2. ประเมนิประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโดย
ใช้แบบประเมิน 

3.4) ผลลัพธ์ด้าน
ความพึงพอใจต่อ
รูปแบบการ
ทำงานเป็น
อย่างไร 

ผลการสอบถามความพึง
พอใจต่อรูปแบบการทำงาน
ของบุคลากรเกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้ม
สูงขึ้นในแต่ละปี 

1. ผลการสอบถามความพึง
พอใจต่อรูปแบบการทำงาน
ของบุคลากรเกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้ม
สูงขึ้นในแต่ละปี 
2. ระดับการประเมนิ
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของมีแนวโน้ม
สูงขึ้น 

1. ผลการสอบถามความพึง
พอใจต่อรูปแบบการทำงาน
ของบุคลากรเกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้ม
สูงขึ้นในแต่ละปี 
2. ระดับการประเมิน
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของมีแนวโน้ม
สูงขึ้น 

1. ผลการสอบถามความพึง
พอใจต่อรูปแบบการทำงาน
ของบุคลากรเกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้ม
สูงขึ้นในแต่ละปี 
2. ระดับการประเมนิ
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของมีแนวโน้ม
สูงขึ้น 

1. ผลการสอบถามความพึง
พอใจต่อรูปแบบการทำงาน
ของบุคลากรเกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้ม
สูงขึ้นในแต่ละปี 
2. ระดับการประเมิน
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของมีแนวโน้ม
สูงขึ้น 

1. ผลการสอบถามความพึง
พอใจต่อรูปแบบการทำงาน
ของบุคลากรเกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้ม
สูงขึ้นในแต่ละปี 
2. ระดับการประเมิน
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของมีแนวโน้ม
สูงขึ้น 

1. ผลการสอบถามความพึง
พอใจต่อรูปแบบการทำงาน
ของบุคลากรเกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้ม
สูงขึ้นในแต่ละปี 
2. ระดับการประเมิน
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของมีแนวโน้ม
สูงขึ้น 

5.1.ก.
(4) 

4.1) โรงเรียนมี
วธิีการเตรียม
ความพร้อม
บุคลากรให้พร้อม
รับต่อการ
เปลีย่นแปลงด้าน
ขดีความสามารถ
และอัตรากำลัง
อย่างไร 

1. จัดทำแผนอัตรากำลัง
ล่วงหน้า 5 ปี 
2. พัฒนาบุคลากรสาย
บรหิาร สายการสอน สาย
สนับสนุน ให้มคีุณสมบัติและ
มีความชำนาญในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างรอบด้าน
โดยใช้ระบบการเรียนรูแ้ละ
พัฒนาของสถานศึกษา เช่น 
การเรียนรู้จากจากการ
ปฏิบัติงาน การหมุนเวียน
งาน ระบบพ่ีเล้ียง การ
ฝึกอบรม เป็นต้น  
3. จัดลำดับความเชีย่วชาญ
และชำนาญการของบุคลากร
ในแต่ละประเภทตามสาย
งานเพ่ือทำการทดแทน
ตำแหน่งที่สูญเสีย 
4. แต่งตัง้บุคลากรที่มี
คุณสมบัติให้ปฏิบัติหน้าที่

1. จัดทำแผนอัตรากำลัง
ล่วงหน้า 5-10 ปี 
2. จัดบุคลากรตามกรอบ
อัตรากำลังและบรหิารตาม
แผนอัตรากำลัง 
3. วางแผนบุคลากรตาม
เส้นทางสายอาชีพ 
4. พัฒนาบุคลากรให้มีความ
พร้อมทั้งด้านคุณสมบัติและ
ประสบการณ์เพ่ือเข้าสู่
ตำแหน่งสำคัญที่โรงเรียน
ต้องการ 
5. แต่งให้ปฏิบัติหน้าที่หรือ
รักษาราชการแทน 

1. จัดทำแผนอัตรากำลัง
ล่วงหน้า 5 ปี 
2. พัฒนาบุคลากรสาย
บรหิาร สายการสอน สาย
สนับสนุน ให้มีคุณสมบัติและ
มีความชำนาญในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างรอบด้าน
โดยใช้ระบบการเรียนรูแ้ละ
พัฒนาของสถานศึกษา เช่น 
การเรียนรู้จากจากการ
ปฏิบัติงาน การหมุนเวียน
งาน ระบบพ่ีเล้ียง การ
ฝึกอบรม เป็นต้น  
3. จัดลำดับความเช่ียวชาญ
และชำนาญการของบุคลากร
ในแต่ละประเภทตามสาย
งานเพ่ือทำการทดแทน
ตำแหน่งที่สูญเสีย 
4. แต่งตัง้บุคลากรที่มี
คุณสมบัติให้ปฏิบัติหน้าที่

1. จัดทำแผนอัตรากำลัง
ล่วงหน้า 5 ปี 
2. เตรยีมความพร้อมด้าน
ความรู ้ทักษะ และ
ความสามารถของบุคลากร
ให้พรอ้มต่อการเปลีย่นแปลง
ด้วยระบบการเรียนรูแ้ละ
พัฒนาของสถานศึกษา  
3. เรียนรู้ระบบงานผ่านการ
ทำงานเป็นทีม Buddy และ
พ่ีสอนนอ้ง และการ
หมุนเวียนงาน 
4. จัดทำคู่มือปฏิบัติงาน 

1. จัดทำแผนอัตรากำลัง
ล่วงหน้า 5 ปี 
2. คัดเลือกบุคลากรที่มี
คุณสมบัติตามอัตราที่จะมี
การเปล่ียนแปลง 
3. เตรียมความพร้อมและ
พัฒนาเข้าสู่ตำแหน่ง 
4. เรียนรู้งานผ่านการทำงาน 
ระบบพ่ีเล้ียง และทำงาน
แบบคู่ขนาน 
5. จัดทำคู่มือปฏิบัตงิาน 
6. แต่งให้ปฏิบัติหน้าที่หรือ
รักษาราชการแทน 

1. วางแผนอัตรากำลัง
ล่วงหน้า 5 ปี 
2. ประเมนิสถานการณ์การ
เกษียณอายุ การย้าย การ
ลาออกของบุคลากร 
3. จัดทำข้อมูลสารสนเทศ 
4. ขออัตรากำลังเสริมหรือ
ว่าจ้างบุคลากรเพ่ิมเติม 
5. จัดรปูแบบการทำงานให้
บุคลากรได้เรียนรู้ผ่านการ
ปฏิบัติงานจริง เรียนรู้จากพ่ี
เล้ียง การหมุนเวียนงาน 
และศึกษาเพ่ิมเติม รวมทัง้ มี
การจัดทำคู่มือการ
ปฏิบัติงาน 
6. ประเมินความพรอ้มของ
บุคลากร 

1. จัดทำแผนอัตรากำลัง
ล่วงหนา้ 5-10 ปี 
2. สำรวจจำนวนบุคลากร
เกษียณอายุ 
3. ถ่ายทอดความรู้จาก
บุคลากรรุ่นเก่าสู่บุคลากรรุ่น
ใหม่ 
4. พัฒนาบุคลากร 
5. จัดการความรูโ้ดยการ
จัดทำทำคู่มือปฏิบัติงานและ
ถอดบทเรียนความสำเร็จ 
6. หมนุเวียนการปฏิบัติ
หน้าที่ในฝ่ายให้สามารถ
ทำงานแทนกันได้ทุกคนทุก
หน้าที่ 
7. แต่งให้ปฏิบัติหน้าที่หรอื
รักษาราชการแทน 
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

แทนหรือรักษาการแทนใน
กรณีที่ตำแหน่งว่างลง หรือผู้
มีหน้าที่ในตำแหน่งไม่
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ 

แทนหรือรักษาการแทนใน
กรณีที่ตำแหน่งว่างลง หรอืผู้
มีหน้าที่ในตำแหน่งไม่
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ 

4.2) อะไรคือตัว
วดัผลการ
ดำเนนิงานดา้น
การจัดการ
เปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรของ
โรงเรียน 

1. ความเพียงพอของ
บุคลากรสำหรบัการ
ปฏิบัติงานในกรณีที่มีการ
สูญเสียตำแหน่ง เช่น การ
ขาด การลา การลาศึกษาต่อ 
การย้าย การเกษียณอายุ 
การลาออก หรือการเสียชีวิต  
2. ความพร้อมด้านขีด
ความสามารถของบุคลากร 

1. ความเพียงพอด้านจำนวน
ของบุคลากร 
2. ประสิทธิภาพในการ
ทำงานของบุคลากรทีท่ำงาน
ทดแทนกัน 

1. ความเพียงพอของ
บุคลากรสำหรับการ
ปฏิบัติงานในกรณีที่มีการ
สูญเสียตำแหน่ง เช่น การ
ขาด การลา การลาศึกษาต่อ 
การย้าย การเกษียณอายุ 
การลาออก หรือการเสียชีวิต  
2. ความพร้อมด้านขีด
ความสามารถของบุคลากร 

1. ความเพียงพอของ
บุคลากรสำหรับการ
ปฏิบัติงานในกรณีที่มีการ
สูญเสียตำแหน่ง เช่น การ
ขาด การลา การลาศึกษาต่อ 
การย้าย การเกษียณอายุ 
การลาออก หรือการเสียชีวิต  
2. ความพร้อมด้านขีด
ความสามารถของบุคลากร 

1. ความเพียงพอของ
บุคลากรสำหรับการ
ปฏิบัติงานในกรณีที่มีการ
สูญเสียตำแหนง่ เช่น การ
ขาด การลา การลาศึกษาต่อ 
การย้าย การเกษียณอายุ 
การลาออก หรือการเสียชีวิต  
2. ความพรอ้มด้านขีด
ความสามารถของบุคลากร 

1. ความเพียงพอของ
บุคลากรสำหรับการ
ปฏิบัติงานในกรณีที่มีการ
สูญเสียตำแหน่ง เช่น การ
ขาด การลา การลาศึกษาต่อ 
การย้าย การเกษียณอายุ 
การลาออก หรือการเสียชีวิต  
2. ความพรอ้มด้านขีด
ความสามารถของบุคลากร 

1. ความเพียงพอของ
บุคลากรสำหรับการ
ปฏิบัติงานในกรณีที่มีการ
สูญเสียตำแหนง่ เช่น การ
ขาด การลา การลาศึกษาต่อ 
การย้าย การเกษียณอายุ 
การลาออก หรือการเสียชีวิต  
2. ความพร้อมด้านขีด
ความสามารถของบุคลากร 

4.3) โรงเรียนมี
วธิีการประเมนิตัว
วัดผลการ
ดำเนินงานเหล่านี้
อย่างไร 

1. วิเคราะห์ความเพียงพอ
ของบุคลากรโดยใชแ้บบ
วิเคราะห์ 
2. ประเมินความพรอ้มด้าน
ขีดความสามารถของ
บุคลากรโดยใช้แบบประเมนิ 

1. วิเคราะห์ความเพียงพอ
ของบุคลากรโดยใช้แบบ
วิเคราะห์ 
2. ดูจากบันทึกการทำงาน
รายวัน และพิจารณาจาก
ความผิดพลาดของการ
ทำงาน 

1. วิเคราะห์ความเพียงพอ
ของบุคลากรโดยใช้แบบ
วิเคราะห์ 
2. ประเมินความพร้อมด้าน
ขีดความสามารถของ
บุคลากรโดยใช้แบบประเมิน 

1. วิเคราะห์ความเพียงพอ
ของบุคลากรโดยใช้แบบ
วิเคราะห์ 
2. ประเมินความพร้อมด้าน
ขีดความสามารถของ
บุคลากรโดยใช้แบบประเมนิ 

1. วิเคราะห์ความเพียงพอ
ของบุคลากรโดยใชแ้บบ
วิเคราะห์ 
2. ประเมินความพรอ้มด้าน
ขีดความสามารถของ
บุคลากรโดยใช้แบบประเมนิ 

1. วเิคราะห์ความเพียงพอ
ของบุคลากรโดยใช้แบบ
วิเคราะห์ 
2. ประเมินความพร้อมด้าน
ขีดความสามารถของ
บุคลากรโดยใช้แบบประเมนิ 

1. วิเคราะห์ความเพียงพอ
ของบุคลากรโดยใชแ้บบ
วิเคราะห์ 
2. ประเมินความพร้อมด้าน
ขีดความสามารถของ
บุคลากรโดยใช้แบบประเมิน 

4.4) ผลลัพธ์ด้าน
ความเพียงพอ
ของบุคลากรเป็น
อย่างไร 

บุคลากรมีความเพียงพอต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ 

บุคลากรมีความเพียงพอต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ 

บุคลากรมคีวามเพียงพอต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ 

บุคลากรมคีวามเพียงพอต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ 

บุคลากรมีความเพียงพอต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ 

บุคลากรมีความเพียงพอต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ 

บุคลากรมีความเพียงพอต่อ
การปฏิบัติหนา้ที่ 

4.5) ผลลัพธ์ด้าน
ขีดความสามารถ
ของบุคลากรเป็น
อย่างไร 

โรงเรียนมีบุคลากรสำรองที่มี
ความพร้อมด้านขีด
ความสามารถต่อการทำงาน
ทดแทนในตำแหน่งที่สูญเสีย 

โรงเรียนมีบุคลากรสำรองที่มี
ความพร้อมด้านขีด
ความสามารถต่อการทำงาน
ทดแทนในตำแหน่งที่สูญเสีย 

โรงเรียนมบุีคลากรสำรองที่มี
ความพรอ้มด้านขีด
ความสามารถต่อการทำงาน
ทดแทนในตำแหน่งที่สูญเสีย 

โรงเรียนมีบุคลากรสำรองที่มี
ความพรอ้มด้านขีด
ความสามารถต่อการทำงาน
ทดแทนในตำแหน่งที่สูญเสีย 

โรงเรียนมีบุคลากรสำรองที่มี
ความพร้อมด้านขดี
ความสามารถต่อการทำงาน
ทดแทนในตำแหน่งที่สูญเสีย 

โรงเรียนมีบุคลากรสำรองที่มี
ความพร้อมด้านขีด
ความสามารถต่อการทำงาน
ทดแทนในตำแหน่งที่สญูเสีย 

โรงเรียนมีบุคลากรสำรองที่มี
ความพรอ้มด้านขีด
ความสามารถต่อการทำงาน
ทดแทนในตำแหน่งที่สูญเสีย 

5.1.ข.
(1) 

1.1) โรงเรียนมี
วิธีการสร้างความ
มั่นใจด้านสุขภาพ 
สวัสดิภาพและ
ความปลอดภัย 
และความสะดวก

1. ฝ่ายบุคคลสำรวจความ
ต้องการในการรับการ
สนับสนุนจากโรงเรียนใน
ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน ด้านสุขภาพ สวัสดิ
ภาพและความปลอดภัยของ

1. ประชุมหารือกำหนด
ประเด็น 
2. สร้างข้อตกลงร่วมกัน 
3. ดำเนนิการตามขอ้ตกลง 
4. ประเมินผลเพ่ือการ
ปรับปรุงพัฒนา 

1. แต่งตัง้คณะกรรมการ
รับผิดชอบด้านการให้การ
สนับสนุน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ด้านสุขภาพ สวัสดิภาพและ
ความปลอดภัยของบุคลากร 

1. สำรวจความต้องการใน
การจัดสภาพแวดล้อมการ
ทำงาน การบรกิารด้าน
สุขภาพและความปลอดภัย
ในการทำงานของบุคลากร 
2. จัดลำดับความสำคัญ

1. สำรวจความต้องการของ
บุคลากร 
2. ศึกษาความต้องการ
จำเป็น 
3. จัดทำแนวทางการบริหาร
สภาพแวดล้อม สุขภาพ และ

1. วิเคราะห์งานที่มคีวาม
เก่ียวข้องกับการจัด
สภาพแวดล้อมการทำงาน 
การบรหิารด้านสุขภาพ
บุคลากร และสวัสดิภาพและ
ความปลอดภัยของบุคลากร 

1. ประเมนิความต้องการ
จำเป็นในการส่งเสริมด้าน
การจัดสภาพแวดล้อม 
สุขภาพ สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากร 
2. มอบหมายผู้เก่ียวข้อง
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ในการเข้าถึง
สถานที่ทำงาน
ของบุคลากร
อย่างไร 

ครแูละบุคลากรทางการ
ศึกษาทุกระดับ 
2. ฝ่ายบุคคลรวบรวมและ
สังเคราะห์ข้อมูลความ
ต้องการด้านสภาพแวดล้อม 
ด้านสุขภาพ สวัสดิภาพและ
ความปลอดภัยของครแูละ
บุคลากรทางการศึกษาและ
นำเสนอต่อคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
3. คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนประเมนิความ
เหมาะสมของการให้การ
สนับสนนุตามความต้องการ
ด้านสภาพแวดล้อม ดา้น
สุขภาพ สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
4. ฝ่ายบุคคลจัดทำแนว
ทางการบริหารความต้องการ
ด้านสภาพแวดล้อม ดา้น
สุขภาพ สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
5. โรงเรียนประกาศใช้และ
ประชาสัมพันธ์ให้บุคคลากร
รับทราบอย่างทั่วถึง 
6. ประเมนิความพึงพอใจ
ด้านการบริหารความ
ต้องการด้านสภาพแวดล้อม 
ด้านสุขภาพ สวัสดิภาพและ
ความปลอดภัยของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
7. ปรบัปรุงพัฒนาแนวทาง 

2. สำรวจความต้องการของ
ครูและบุคลากร 
3. วเิคราะห์ข้อมูลและจัดทำ
ข้อมูลเพ่ือเสนอที่ประชุม
คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 
4. คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนพิจารณาเห็นชอบ 
5. จัดทำแผนปฏิบัติการด้าน
การส่งเสริมสภาพแวดล้อม
การทำงาน แผนการดูแล
สุขภาพบุคลากร และแผน
ด้านสวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากร 
6. นำแผนเสนอต่อ
คณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 
7. นำเสนอแผนฯต่อ
ผู้อำนวยการเพ่ือพิจารณา
อนุมัต ิ
8. ปฏิบัติตามแผนฯ 
9. ประเมินความพึงพอใจ
และประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลของการ
ดำเนินงานตามแผน 
10. ปรบัปรงุพัฒนาแผนให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ความต้องการ 
3. จัดทำแผนปฏิบัติการด้าน
การจัดสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน สุขภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากร 
4. กำหนดผู้รับผิดชอบตาม
ความเก่ียวข้อง 
5. นำเสนอแผนปฏิบัติการให้
คณะกรรมการบรหิาร
โรงเรียนเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 
6. นำเสนอแผนปฏิบัติการให้
คณะกรรมการบรหิาร
โรงเรียนเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 
7. นำเสนอแผนปฏิบัติการให้
คณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 
8. นำเสนอผู้อำนวยการ
โรงเรียนเพ่ือพิจารณาอนุมัติ 
9. ประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของ
แผนปฏิบัติการและความพึง
พอใจของบุคลากร 
10. รายงานผลการ
ดำเนนิงานต่อผู้บรหิาร 
11. ปรบัปรงุพัฒนาตาม
ความคดิเห็นและ
ข้อเสนอแนะของบุคลากร 

ความปลอดภัยของบุคลากร 
4. นำเสนอแนวทางแก่
คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 
5. นำเสนอแนวทางให้
คณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 
6. เสนอผูอ้ำนวยการเพ่ือ
พิจารณาอนุมัติ 
7. ประกาศใชแ้นวทางและ
ดำเนินงานตามแผน 
8. ประเมนิประสิทธิภาพ 
ประสทิธิผล และความพึง
พอใจ 
9. รายงานผลการดำเนินงาน
ต่อผู้บังคับบัญชา 
10. ปรบัปรงุพัฒนาตาม
ความสอดคล้องของสภาพ
ปัญหาและข้อเสนอแนะ 

2. มอบหมายให้จัดทำ
แผนปฏิบัติการและ
มาตรการส่งเสรมิ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
สุขภาพ สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากร 
3. นำแผนปฏิบัติการและ
มาตรการฯเสนอต่อคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน
เพ่ือพิจารณาเห็นชอบ 
4. นำแผนและมาตรการ
เสนอต่อคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ
พิจารณาเห็นชอบ 
5. เสนอผูอ้ำนวยการเพ่ือ
พิจารณาอนุมัติ 
6. ประกาศใช้และชี้แจงแนว
ปฏิบัติต่อบุคลากร 
7. ประเมินประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความพึง
พอใจของบุคลากร 
8. รายงานผลการดำเนินงาน
ต่อผู้บริหาร 
9. ปรับปรุงกระบวนการ
ดำเนินงานให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

รับผดิชอบดำเนนิการทำ
แผนปฏิบัติการ 
3. นำเสนอแผนการส่งเสริม
สภาพแวดล้อม สุขภาพ 
สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากรให้
ผู้บริหารพิจารณาเห็นชอบ
และอนุมัติ 
4. ผู้อำนวยการอนุมตัิแผน 
5. ประกาศใช้และสร้าง
ความเข้าใจให้กับบุคลากร 
6. ประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของแผน 
รวมทั้งความพึงพอใจของ
บุคลากร 
7. รายงานผลต่อ
ผู้บังคับบัญชา 
8. ปรบัปรุงพัฒนา
กระบวนการดำเนินงานและ
ผลลัพธ์ 
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โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

1.2) อะไรคือตัว
วัดผลการ
ดำเนินงานดา้น
การสร้างความ
มั่นใจด้านสุขภาพ  
สวัสดิภาพ และ
ความสะดวกใน
การเข้าถึงสถานที่
ทำงานของ
บุคลากร 

1. สุขภาพของบุคลากร 
2. สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากร 
3. ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัด
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
การส่งเสริมด้านสุขภาพและ
ความปลอดภัยของโรงเรียน 

1. สุขภาพของบุคลากร 
2. สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากร 
3. ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัด
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
การส่งเสริมด้านสขุภาพและ
ความปลอดภัยของโรงเรียน 

1. สุขภาพของบุคลากร 
2. สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากร 
3. ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัด
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
การส่งเสริมด้านสุขภาพและ
ความปลอดภัยของโรงเรียน 

1. สุขภาพของบุคลากร 
2. สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากร 
3. ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัด
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
การส่งเสริมด้านสุขภาพและ
ความปลอดภัยของโรงเรียน 

1. สุขภาพของบุคลากร 
2. สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากร 
3. ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัด
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
การส่งเสริมด้านสุขภาพและ
ความปลอดภัยของโรงเรียน 

1. สุขภาพของบุคลากร 
2. สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากร 
3. ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัด
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
การส่งเสริมด้านสุขภาพและ
ความปลอดภัยของโรงเรียน 

1. สุขภาพของบุคลากร 
2. สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยของบุคลากร 
3. ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการจัด
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
การส่งเสริมด้านสุขภาพและ
ความปลอดภัยของโรงเรียน 

1.3) โรงเรียนมี
วิธีการประเมินตัว
วัดผลการ
ดำเนนิงานเหล่านี้
อย่างไร 

1. ประเมนิจากรายงานการ
ตรวจสุขภาพประจำปี 
2. สำรวจข้อมูลด้านสวัสดิ
ภาพและความปลอดภัยของ
บุคลากร เช่น อัตราการเกิด
อุบัติเหตุที่เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน อัตราของหาย 
เป็นต้น 

1. ประเมินจากรายงานการ
ตรวจสุขภาพประจำปี 
2. สำรวจข้อมูลด้านสวัสดิ
ภาพและความปลอดภัยของ
บุคลากร 
3. สำรวจจากข้อมูลการเข้า
ร่วมกิจกรรมด้านสุขภาพของ
โรงเรียน 

1. ประเมนิจากรายงานการ
ตรวจสุขภาพประจำปี 
2. สำรวจข้อมูลด้านสวัสดิ
ภาพและความปลอดภัยของ
บุคลากร เช่น อัตราการเกิด
อุบัติเหตุที่เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน อัตราของหาย 
เป็นต้น 

1. ประเมินจากรายงานการ
ตรวจสุขภาพประจำปี 
2. สำรวจข้อมูลด้านสวัสดิ
ภาพและความปลอดภัยของ
บุคลากร เช่น อัตราการเกิด
อุบัติเหตุที่เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน อัตราของหาย 
เป็นต้น 

1. ประเมินจากรายงานการ
ตรวจสุขภาพประจำปี 
2. สำรวจข้อมูลด้านสวัสดิ
ภาพและความปลอดภัยของ
บุคลากร เช่น อัตราการเกิด
อุบัติเหตุที่เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน อัตราของหาย 
เป็นต้น 

1. ประเมินจากรายงานการ
ตรวจสุขภาพประจำปี 
2. สำรวจข้อมูลด้านสวัสดิ
ภาพและความปลอดภัยของ
บุคลากร เช่น อัตราการเกิด
อุบัติเหตุที่เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน อัตราของหาย 
เป็นต้น 

1. ประเมินจากรายงานการ
ตรวจสุขภาพประจำปี 
2. สำรวจข้อมูลด้านสวัสดิ
ภาพและความปลอดภัยของ
บุคลากร เช่น อัตราการเกิด
อุบัติเหตุที่เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน อัตราของหาย 
เป็นต้น 

1.4) ผลลัพธ์ด้าน
สวัสดิภาพและ
ความปลอดภัย
ของบุคลากรใน
โรงเรียนเป็น
อย่างไร 

1. ไมม่ีบุคลากรที่ประสบ
อุบัติเหตุระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 
2. ไม่มีการแจ้งของหายใน
โรงเรียน 
3. บุคลากรมีความพึงพอใจ 

1. บุคลากรมีความรู้สึก
ปลอดภัยในการทำงาน 
2. บุคลากรมีความพึงพอใจ 

1. ไม่มบุีคลากรที่ประสบ
อุบัติเหตุระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 
2. ไม่มกีารแจ้งของหายใน
โรงเรียน 
3. บุคลากรมีความพึงพอใจ 

1. ไม่มีบุคลากรที่ประสบ
อุบัติเหตุระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 
2. ไม่มีการแจ้งของหายใน
โรงเรียน 
3. บุคลากรมคีวามพึงพอใจ 

1. ไม่มีบุคลากรที่ประสบ
อุบัติเหตุระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 
2. ไม่มีการแจ้งของหายใน
โรงเรียน 
3. บุคลากรมคีวามพึงพอใจ 

1. ไม่มีบุคลากรที่ประสบ
อุบัติเหตุระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 
2. ไมม่ีการแจ้งของหายใน
โรงเรียน 
3. บุคลากรมคีวามพึงพอใจ 

1. ไม่มีบุคลากรที่ประสบ
อุบัติเหตุระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 
2. ไม่มีการแจ้งของหายใน
โรงเรียน 
3. บุคลากรมีความพึงพอใจ 

1.5) ผลลัพธ์ด้าน
สุขภาพของ
บุคลากรใน
โรงเรียนเป็น
อย่างไร 

1. จำนวนบุคลากรที่มีปัญหา
ด้านสขุภาพมีแนวโน้มลดลง 
2. บุคลากรมคีวามพึงพอใจ 

1. จำนวนบุคลากรที่มีปัญหา
ด้านสขุภาพมีแนวโน้มลดลง 
2. มีบุคลากรที่สนใจเข้ารว่ม
กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพที่
โรงเรียนจัดเพ่ิมมากขึ้น 
3. บุคลากรมคีวามพึงพอใจ 

1. จำนวนบุคลากรที่มีปัญหา
ด้านสุขภาพมีแนวโนม้ลดลง 
2. บุคลากรมีความพึงพอใจ 

1. จำนวนบุคลากรที่มีปัญหา
ด้านสขุภาพมีแนวโน้มลดลง 
2. บุคลากรมคีวามพึงพอใจ 

1. จำนวนบุคลากรที่มีปัญหา
ด้านสุขภาพมีแนวโน้มลดลง 
2. บุคลากรมีความพึงพอใจ 

1. จำนวนบุคลากรที่มีปัญหา
ด้านสุขภาพมีแนวโน้มลดลง 
2. บุคลากรมีความพึงพอใจ 

1. จำนวนบุคลากรที่มีปัญหา
ด้านสุขภาพมีแนวโน้มลดลง 
2. บุคลากรมีความพึงพอใจ 

5.1.ข.
(2) 

2.1) สิทธิ
ประโยชน์ที่สำคัญ
ที่โรงเรียน
กำหนดให้

โรงเรียนมีการจัดสิทธิ
ประโยชน์ที่สำคัญโดยการ
สนับสนุนเงิน ให้บุคลากรใน
กิจกรรมสำคัญ ดังนี้ 

1. สิทธิด้านการเบิกค่า
รักษาพยาบาล ค่าการศึกษา
ของบุตร และสิทธิอ่ืนๆตามที่
รัฐจัดสรรให้ 

1. สิทธิด้านการเบิกค่า
รักษาพยาบาล ค่าการศึกษา
ของบุตร และสิทธิอ่ืนๆตามที่
รัฐจัดสรรให้ 

1. สิทธิด้านการเบิกค่า
รักษาพยาบาล ค่าการศกึษา
ของบุตร และสิทธิอ่ืนๆตามที่
รัฐจัดสรรให้ 

1. สิทธิด้านการเบิกค่า
รักษาพยาบาล ค่าการศึกษา
ของบุตร และสทิธิอ่ืนๆตามที่
รัฐจัดสรรให้ 

1. สิทธิด้านการเบิกค่า
รักษาพยาบาล ค่าการศึกษา
ของบุตร และสิทธิอ่ืนๆตามที่
รัฐจัดสรรให้ 

1. สิทธิด้านการเบิกค่า
รักษาพยาบาล ค่าการศึกษา
ของบุตร และสิทธิอ่ืนๆตามที่
รัฐจัดสรรให้ 
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

บุคลากรมี
อะไรบ้าง 

1. การอุปสมบท 
2. การแต่งงาน 
3. การคลอดบุตร/ภรรยา
คลอดบุตร 
4. ป่วย 
5. ย้าย 
6. ลาออก 
7. เกษียณ 
8. เสียชีวิต 
9. การกุศล 
10. เงินกู้ 

2. การทำประกันสงัคมแก่
พนักงานเจ้าหน้าที่ 
3. สวัสดิการโรงเรียน 
4. การพัฒนาตนเอง 
5. สวัสดิการอาหารและ
เครื่องดื่ม 
6. เงินสวัสดิการสนบัสนุน
งานมงคลและอวมงคล 

2. การทำประกันสังคมแก่
พนักงานเจ้าหน้าที่ 
3. สวัสดิการโรงเรียน 
4. การพัฒนาตนเอง 
5. สวัสดิการอาหารและ
เครือ่งดื่ม 
6. เงินสวัสดิการสนับสนุน
งานมงคลและอวมงคล 
7. สวัสดิการวัสดุอุปกรณ์ใน
การทำงาน 
8. ทุนการศึกษาการศึกษาดู
งานทั้งในและต่างประเทศ 
9. สิทธิในการเข้าศึกษาต่อ
ของบุตรในโรงเรียนและ
โรงเรียนอนบุาลประจำ
จังหวัด 

2. การศึกษาต่อ 
3. การพัฒนาตนเอง 
4. การศึกษาดูงานทั้งในและ
ต่างประเทศ 
5. การสนับสนนุงบประมาณ
สำหรับดำเนนิงาน 
6. สิทธิในการเข้าศึกษาต่อ
ของบุตร 
7. กองทุนสะสมเงินออมและ
การกู้ฉุกเฉินดอกเบ้ียต่ำ  

2. การบริการตรวจสุขภาพ 
3. ประกันชวีิต 
4. ประกันอุบัติเหตุ 
5. ประกันสังคมบุคลากร 
6. สวัสดิการนำ้ดื่ม 
7. เงินสนบัสนุนงานมงคล
และอวมงคล 
8. การมอบของขวัญในวัน
สำคัญและวันแห่ง
ความสำเร็จ 
9. สิทธิในการลา 
10. สิทธิในการศึกษาต่อ 
11. สิทธิในการฝึกอบรม
พัฒนา 
12. สิทธิในการศึกษาดูงาน
และนำเสนอผลงานทั้งใน
และต่างประเทศ 
13. สิทธิในการเข้าศึกษาต่อ
ของบุตร 
14. กองทุนสะสมเงินออม
สำหรับครู 

2. การบรกิารตรวจสุขภาพ 
3. ประกันชีวติ 
4. ประกันอุบัติเหตุ 
5. ประกันสังคมบุคลากร 
6. สวสัดิการน้ำดื่ม 
7. เงินสนบัสนุนงานมงคล
และอวมงคล 
8. การมอบของขวัญในวัน
สำคัญและวันแห่ง
ความสำเร็จ 
9. สิทธิในการลา 
10. สิทธิในการศึกษาต่อ 
11. สิทธิในการฝึกอบรม
พัฒนา 
12. สิทธิในการศึกษาดูงาน
และนำเสนอผลงานทั้งใน
และต่างประเทศ 
13. สิทธใินการเข้าศึกษาต่อ
ของบุตร 
14. กองทุนฌาปนกิจ 
15. อุปกรณ์และเทคโนโลยี
ในการจัดการเรียนการสอน 
 
 

2. การตรวจสุขภาพ 
3. การทำประกันอุบัติเหตุ 
4. การบริการรถไปราชการ 
5. การใชบ้ริการสวนกุหลาบ
คลินิกที่โรงพยาบาลศิริราช 
6. สวัสดิการอาหารว่างและ
เครือ่งดื่ม 
7. สิทธิในการเข้าศึกษาต่อ
ของบุตร 
8. สวัสดิการเงินกู้ดอกเบ้ีย
ต่ำ 
9. การพัฒนาตนเอง 
10. การมอบของขวัญและ
ของมีค่า 

2.2) โรงเรียนมี
วิธีการออกแบบ
การบรกิารสิทธิ
ประโยชน์ และ
นโยบาย ให้
เหมาะสมกับ
ความต้องการ
ของบุคลากร
อย่างไร 

1. สำรวจความต้องการดา้น
สิทธิประโยชน์ที่สำคัญของ
ครแูละบุคลากรทางการ
ศึกษาทุกระดับ 
2. รวบรวมและสังเคราะห์
ข้อมูลความต้องการด้านสทิธิ
ประโยชน์ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
3. พิจารณาความเหมาะสม
โดยคณะกรรมการบริหาร

1. บุคลากรทุกคนเสนอ
แนวคิดรว่มกัน 
2. ผู้บรหิารเป็นผู้ตัดสินใจ 
3. แต่งตัง้คณะกรรมการ
รับผิดชอบ 
4. จัดทำเป็นข้อตกลงร่วมกัน 

1. เลือกตั้งคณะกรรมการ
บริหารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ของครูและ
บุคลากร 
2. สำรวจความต้องการของ
ครูและบุคลากร 
3. คณะกรรมการพิจารณา
จัดสรรด้านสิทธิประโยชน์
และสวัสดิการตามความ
ต้องการของบุคลากร 

1. สำรวจความต้องการของ
ครูและบุคลาการ 
2. จัดทำเป็นแนวทางการ
ให้บรกิารด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน์สำหรับ
บุคลากร 
3. นำเสนอคณะกรรมการ
บริหารโรงเรียนเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 
4. นำเสนอคณะกรรมการ

1. สำรวจความต้องการของ
ครูและบุคลาการ 
2. จัดทำเป็นระเบียบการ
ให้บรกิารด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน์สำหรับ
บุคลากร 
3. กำหนดผู้ดูแลรับผิดชอบ 
4. นำเสนอคณะกรรมการ
บริหารโรงเรียนเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 

1. สำรวจความต้องการของ
ครูและบุคลากร 
2. วิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายในและภายนอกของการ
บริหารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 
3. กำหนดกลยุทธ์ในการ
บริหารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 
4. จัดทำแผนปฏิบัติการให้

1. สำรวจความต้องการ
จำเป็นของครูและบุคลากร 
2. วางแผนงบประมาณ 
3. นำเสนอคณะกรรมการ
บรหิารโรงเรียนพิจารณา 
4. จัดทำเป็นระเบียบ
สวัสดิการของโรงเรียน 
5. แต่งตัง้คณะกรรมการ
รับผดิชอบดูแล 
6. ประเมินประสิทธผิล 
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

โรงเรียน 
4. จัดทำนโยบายและแนว
ทางการบริหารสิทธิ
ประโยชน์ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
5. ประกาศใช้และ
ประชาสัมพันธ์ให้รับทราบ
อย่างทั่วถงึ 
6. ประเมินความพึงพอใจ
ด้านการบริหารด้านนโยบาย
และสิทธิสำหรับครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
7. ปรับปรงุพัฒนาให้ตรง
ตามความต้องการ 

4. จัดทำเป็นระเบียบการ
บริหารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ของโรงเรียน 
5. นำเสนอในการประชุม
คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียน 
6. คณะกรรมการบรหิาร
โรงเรียนพิจารณาเห็นชอบ 
7. นำเสนอต่อคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
8. นำเสนอต่อผู้อำนวยการ
โรงเรียนเพ่ือพิจารณาอนุมัติ 
9. ประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล และความ
พึงพอใจของการบริหาร
นโยบายและสิทธิประโยชน ์
10. ปรบัปรุงพัฒนาให้
สอดคล้องเหมาะสมกับความ
ต้องการของบุคลากร 

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ
พิจารณาเห็นชอบ 
5. นำเสนอผู้อำนวยการเพ่ือ
พิจารณาอนุมัติ 
6. ประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของแนวทาง
และความพึงพอใจของ
บุคลากร 
7. รายงานผู้บริหาร 
8. ปรับปรงุพัฒนาการ
ดำเนนิงาน 

5. นำเสนอคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ
พิจารณาเห็นชอบ 
6. นำเสนอผู้อำนวยการเพ่ือ
พิจารณาอนุมตัิ 
7. ประเมนิประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของแนวทาง
และความพึงพอใจของ
บุคลากร 
8. รายงานผู้บรหิาร 
9. ปรับปรุงพัฒนาการ
ดำเนินงาน 

สอดคล้องกับกลยุทธ์ 
5. ประเมินแผนปฏิบัติการ
และกลยุทธ ์
6. ปรบัปรุงพัฒนาให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

ประสิทธิภาพ และความพึง
พอใจของบุคลากร 
7. รายงานผลการดำเนินงาน 
8. ปรับปรุงพัฒนาให้มี
ประสทิธภิาพมากขึ้น 

2.3) อะไรคือตัว
วัดผลการ
ดำเนินงานดา้น
การออกแบบการ
บริการ สิทธิ
ประโยชน์ และ
นโยบายของ
โรงเรียน 

1. ความพึงพอใจด้านการ
บรหิารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 
2. ประสิทธิผลของการ
บรหิารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 

1. ความพึงพอใจด้านการ
บริหารนโยบายและสทิธิ
ประโยชน์ 
2. ประสิทธิผลของการ
บริหารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 

1. ความพึงพอใจด้านการ
บริหารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน ์
2. ประสทิธิผลของการ
บริหารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 

1. ความพึงพอใจด้านการ
บริหารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 
2. ประสิทธิผลของการ
บริหารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน ์

1. ความพึงพอใจด้านการ
บรหิารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 
2. ประสิทธิผลของการ
บริหารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 

1. ความพึงพอใจด้านการ
บริหารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 
2. ประสิทธิผลของการ
บริหารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 

1. ความพึงพอใจด้านการ
บริหารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 
2. ประสิทธิผลของการ
บรหิารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 

2.4) โรงเรียนมี
วิธีการประเมนิตัว
วดัผลการ
ดำเนินงานเหล่านี้
อย่างไร 

1. สอบถามความพึงพอใจ
ด้านการบริหารนโยบายและ
สิทธิประโยชน์โดยใช้
แบบสอบถาม 
2. ประเมินประสิทธิผลของ
การบริหารนโยบายและสิทธิ

1. สอบถามความพึงพอใจ
ด้านการบริหารนโยบายและ
สิทธิประโยชน์โดยใช้
แบบสอบถาม 
2. ประเมนิประสทิธิผลของ
การบริหารนโยบายและสิทธิ

1. สอบถามความพึงพอใจ
ด้านการบริหารนโยบายและ
สิทธิประโยชน์โดยใช้
แบบสอบถาม หรือสำรวจ
จากข้อมูลการร้องเรียน 
2. ประเมินประสิทธิผลของ

1. สอบถามความพึงพอใจ
ด้านการบริหารนโยบายและ
สิทธิประโยชน์โดยใช้
แบบสอบถาม 
2. ประเมนิประสิทธิผลของ
การบรหิารนโยบายและสิทธิ

1. สอบถามความพึงพอใจ
ด้านการบริหารนโยบายและ
สิทธิประโยชน์โดยใช้
แบบสอบถาม 
2. ประเมนิประสิทธิผลของ
การบริหารนโยบายและสิทธิ

1. สอบถามความพึงพอใจ
ด้านการบรหิารนโยบายและ
สิทธปิระโยชน์โดยใช้
แบบสอบถาม 
2. ประเมนิประสิทธิผลของ
การบริหารนโยบายและสิทธิ

1. สอบถามความพึงพอใจ
ด้านการบริหารนโยบายและ
สิทธิประโยชน์โดยใช้
แบบสอบถาม 
2. ประเมินประสิทธิผลของ
การบริหารนโยบายและสิทธิ



212 
 

  

ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

ประโยชน์ ประโยชน์ การบริหารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน ์

ประโยชน์ ประโยชน์ ประโยชน์ ประโยชน์ 

2.5) ผลลัพธ์ด้าน
ประสิทธิผลของ
การสนับสนุน
บุคลากรด้านการ
บรกิาร ด้านสิทธิ
ประโยชน์ และ
นโยบายของ
โรงเรียนเป็น
อย่างไร 
 

การสนับสนนุบุคลากรด้าน
การบรกิารด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน์ของโรงเรียน
เกิดประสิทธิผล 

การสนับสนุนบุคลากรด้าน
การบริการด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน์ของโรงเรียน
เกิดประสิทธิผล 

การสนับสนุนบุคลากรด้าน
การบริการด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน์ของโรงเรียน
เกิดประสิทธิผล 

การสนับสนุนบุคลากรด้าน
การบรกิารด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน์ของโรงเรียน
เกิดประสิทธิผล 

การสนับสนุนบุคลากรด้าน
การบริการด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน์ของโรงเรียน
เกิดประสิทธิผล 

การสนับสนุนบุคลากรด้าน
การบรกิารด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน์ของโรงเรียน
เกิดประสิทธิผล 

การสนับสนุนบุคลากรด้าน
การบริการด้านนโยบายและ
สิทธิประโยชน์ของโรงเรียน
เกิดประสิทธผิล 

2.6) ผลลัพธ์ด้าน
ความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อ
การบริการ ด้าน
สิทธิประโยชน์ 
และนโยบายของ
โรงเรียนเป็น
อย่างไร 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการบริการด้าน
นโยบายและสิทธิประโยชน์
ของโรงเรียนเกินเป้าหมาย
และมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นในแต่
ละปี 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการบรกิารด้าน
นโยบายและสทิธิประโยชน์
ของโรงเรียนเกินเป้าหมาย
และมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นในแต่
ละปี 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการบริการด้าน
นโยบายและสิทธิประโยชน์
ของโรงเรียนเกินเป้าหมาย
และมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นในแต่
ละปี 
ไม่มีผูร้้องเรียน 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการบริการด้าน
นโยบายและสิทธิประโยชน์
ของโรงเรียนเกินเป้าหมาย
และมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นในแต่
ละปี 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการบริการด้าน
นโยบายและสิทธิประโยชน์
ของโรงเรียนเกินเป้าหมาย
และมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นในแต่
ละปี 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการบริการด้าน
นโยบายและสิทธิประโยชน์
ของโรงเรียนเกินเป้าหมาย
และมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นในแต่
ละปี 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการบริการด้าน
นโยบายและสิทธิประโยชน์
ของโรงเรียนเกินเป้าหมาย
และมีแนวโนม้เพ่ิมขึ้นในแต่
ละปี 

5.2.ก.
(1) 

1.1) โรงเรียนมี
วิธีการเสริมสร้าง
วฒันธรรมองค์กร
ให้เกิดการส่ือสาร
ที่เปิดกว้างมีผล
การดำเนินการดี 
และบุคลากรที่มี
ความผูกพัน
อย่างไร 

1. สนับสนุนให้บุคลากรรุ่น
ใหม่ได้เรียนรู้งานจาก
บุคลากรรุ่นเก่าและบุคลากร
ที่เกษียณอายุโดยสามารถ
แลกเปล่ียนคิดเห็นเพ่ือการ
พัฒนาได้อย่างสร้างสรรค ์

1. ประชุมเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้มีโอกาสได้แสดง
ความคดิเห็นและตัดสินใจ
ร่วมกัน 
2. ทำงานตามระบบ ISO 
เพ่ือเสริมสร้างความ
แข็งแกร่งในวัฒนธรรมด้าน
การทำงาน 
3. จัดกิจกรรมเพ่ือให้
บุคลากรได้เรียนรูว้ัฒนธรรม
องค์กรผ่านรุ่นพ่ีเพ่ือทราบถึง
ปณิธานในการก่อตั้งโรงเรียน 
ส่ิงล้ำค่าที่เกิดขึ้นในโรงเรียน 
และเส้นทางการพัฒนาของ

1. สร้างบรรยากาศให้เป็น
องค์กรแห่งการให้ความ
เคารพนับถือและสามารถ
แสดงความคิดเห็นได้อย่าง
สร้างสรรค์ 
2. ปลกูฝังค่านิยมขององค์กร
ได้แก่ รับผิดชอบต่อสังคม 
การมุง่เน้นนักเรียน ความ
เท่าเทียมของบุคลากร  
3. สร้างความศรัทธาและ
ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วน
หนึ่งในการปฏิบัติงานเพ่ือ
โรงเรียนและต้องทำงานให้
โรงเรียนมคีวามภาคภูมิใจใน

1. การทำงานเป็นทีม 
2. ส่ือสารและแสดงความ
คิดเห็นอย่างเปิดกว้าง 
3. ลงมือปฏิบัติออย่างจริงจัง 

1. ส่งเสริมบรรยากาศการ
ทำงานแบบพ่ีน้องและ
กัลยาณมิตร 
2. เปิดโอกาสให้มีการส่ือสาร
กันระหว่างการดำเนนิงาน
ระดับเพ่ือร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 
3. สนับสนนุให้บุคลากร
แสดงความคิดเห็นต่อ
วัฒนธรรมองค์กรได้อย่าง
สร้างสรรค์ 

ประชุมเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้มีโอกาสได้แสดง
ความคดิเห็นและตัดสินใจ
ร่วมกัน 
 

1. การวางเป้าหมายเพ่ือมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์และความสำเร็จ
ร่วมกัน 
2. เปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นระหว่างบุคลากรรุ่น
เก่าและบุคลากรรุ่นใหม่ 
3. ประเมินความพึงพอใจ
เพ่ือปรับปรุงวัฒนธรรม
องค์กร 
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

โรงเรียน และความเชื่อมั่น
ของสังคมที่มตี่อโรงเรียน 
4. สร้างเงื่อนไขและ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน
ร่วมกันและดำเนินการอย่าง
เคร่งครัด 
5. จัดตั้งชมรมครเูก่าเพ่ือ
เสริมสร้างความเข้มแข็ง
ให้กับวัฒนธรรมองค์กร 

การทำงานของตนเอง 
4. เสริมสรา้งบรรยากาศการ
ทำงานแบบแข่งขันความเก่ง 
ความด ี
5. เชิดชูบุคลากรต้นแบบใน
การทำงาน 
6. สร้างความเชื่อและคุณคา่
ให้กับบุคลากรทุกคนว่าทุก
คนเก่งและดีในแบบของ
ตนเองและทุกคนจิกซอว์ของ
โรงเรียนจะขาดใครคนใดคน
หนึ่งไมได้ 

1.2) อะไรคือตัว
วดัผลการ
ดำเนนิงานดา้น
การเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร
ของโรงเรียน 

ความพึงพอใจของบุคลากร
ต่อวัฒนธรรมองค์กร 

ความพึงพอใจของบุคลากร
ต่อวัฒนธรรมองค์กร 

ความพึงพอใจของบุคลากร
ต่อวัฒนธรรมองค์กร 

ความพึงพอใจของบุคลากร
ต่อวัฒนธรรมองค์กร 

ความพึงพอใจของบุคลากร
ต่อวัฒนธรรมองค์กร 

ความพึงพอใจของบุคลากร
ต่อวัฒนธรรมองค์กร 

ความพึงพอใจของบุคลากร
ต่อวัฒนธรรมองค์กร 

1.3) โรงเรียนมี
วธิีการประเมนิตัว
วัดผลการ
ดำเนินงานเหล่านี้
อย่างไร 

สอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อวัฒนธรรม
องค์กร 

สอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อวัฒนธรรม
องค์กร 

สอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อวัฒนธรรม
องค์กร 

สอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อวัฒนธรรม
องค์กร 

สอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อวัฒนธรรม
องค์กร 

สอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อวัฒนธรรม
องค์กร 

สอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อวัฒนธรรม
องค์กร 

1.4) ผลลัพธ์ด้าน
ความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อ
วฒันธรรมองค์กร
ของโรงเรียนเป็น
อย่างไร 

ระดับผลการสอบถามความ
พึงพอใจของบุคลากรต่อ
วัฒนธรรมองค์กรเกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้มเพ่ิม
ในแต่ละปี 

ระดับผลการสอบถามความ
พึงพอใจของบุคลากรต่อ
วัฒนธรรมองคก์รเกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้มเพ่ิม
ในแต่ละปี 

ระดับผลการสอบถามความ
พึงพอใจของบุคลากรต่อ
วัฒนธรรมองค์กรเกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้มเพ่ิม
ในแต่ละปี 

ระดับผลการสอบถามความ
พึงพอใจของบุคลากรต่อ
วัฒนธรรมองค์กรเกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้มเพ่ิม
ในแต่ละปี 

ระดับผลการสอบถามความ
พึงพอใจของบุคลากรต่อ
วัฒนธรรมองค์กรเกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้มเพ่ิม
ในแต่ละปี 

ระดับผลการสอบถามความ
พึงพอใจของบุคลากรต่อ
วัฒนธรรมองค์กรเกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้มเพ่ิม
ในแต่ละปี 

ระดับผลการสอบถามความ
พึงพอใจของบุคลากรต่อ
วัฒนธรรมองค์กรเกินความ
คาดหมายและมแีนวโน้มเพ่ิม
ในแต่ละปี 

5.2.ก.
(2) 

2.1) ปัจจัยที่
ส่งผลต่อความ
ผูกพันของ
บุคลากรใน
โรงเรียนมี

1. ภาระงานและสนับสนุน 
ได้แก่ รู้เป้าหมายองค์กร การ
ได้ทำงานที่สำคญั  
รู้คุณค่าของงานที่ทำ 
ความสำเร็จของงาน 

1. บรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
2. ความสัมพันธ์ของ
บุคลากร 
3. ภาวะผู้นำของผู้บริหาร 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล
ของครูและบุคลากร ได้แก่ 
เพศ อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน สถานภาพการ
สมรส การศึกษา ความ

1. ด้านความสมัพันธ ์
1.1 ความสัมพันธ์กับผู้เรียน 
1.2 ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน 
1.3 ความสัมพันธ์กับ

1. ภาระงาน 
2. ค่าตอบแทน 
3. ขวัญและกำลังใจ 
4. สภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน 

1. ค่านิยมและวฒันธรรม
องค์กร 
2. กิจกรรม 
3. สวัสดิการ 
4. ขวญักำลังใจ 

1. วัฒนธรรมองคก์ร 
2. กิจกรรมของโรงเรียน 
3. เครือข่ายทางการศึกษา 
4. ชื่อเสียงของโรงเรียน 
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

อะไรบ้าง ค่าตอบแทนจูงใจและเป็น
ธรรม 
2. เพ่ือนร่วมงาน ได้แก่ 
ความร่วมมือในการทำงาน 
ความสัมพันธ์ทีด่ีกับเพ่ือน มี
เพ่ือนรว่มทำงานแบบทุ่มเท 
3. ผู้บังคับบัญชา ได้แก่ 
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้นำ
ระดับสูง การได้รับยกย่อง
ชมเชย โอกาสใน
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
4. สถานที่ ได้แก่ ความ
สะดวก ความปลอดภัย 
ความร่มรื่น 

4. สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ที่ได้รับ 
5. ขวัญและกำลังใจในการ
ทำงาน 
6. การยกย่องเชิดชูเกียรติ 
7. ความก้าวหน้าในอาชีพ 
8. ความภาคภูมิใจในสถาบัน 
9. ความสมัพันธ์ระหว่าง
บุคลากรและผู้รับบริการ 

ต้องการในความก้าวหน้าใน
อาชีพ 
2. ลักษณะงาน 
ประกอบด้วย ความ
หลากหลายของงาน ความ
เป็นอิสระในการปฏิบัติงาน 
ความทา้ทายของงาน 
ลักษณะงานที่ทำให้เกิดการ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน  
3. ลักษณะของสถานศึกษา 
ประกอบด้วย การกระจาย
อำนาจ ความเป็นเจ้าของ
งาน ขนาดของสถานศึกษา 
4. ประสบการณ์ในการ
ทำงาน ประกอบด้วย 
ความรู้สึกวา่องค์กรเป็นที่
พ่ึงพาได้ ความรู้สึกว่าตนเอง
มีความสำคัญต่อองค์กร และ
ความหวังที่จะได้รับการ
ตอบสนองจากสถานศึกษา 
เช่น ค่าตอบแทน การ
พิจารณาความดีความชอบ 
โอกาสการพัฒนาตนเอง 
แรงจูงใจ ความสำเร็จในงาน  

ผู้บังคับบัญชา 
1.4 ความสัมพันธ์กับชุมชน 
2. ด้านภาระงาน 
2.1 จำนวนภาระงาน 
2.2 ความสำคัญและคุณคา่
ของงานทีท่ำ 
2.3 ความท้าทายของงาน 
3. ด้านแรงจูงใจ 
3.1 รางวัลและค่าตอบแทน 
3.4 สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ที่ได้รับ 
3.3 คามก้าวหน้าในการ
ทำงาน 
3.4 การยกย่องเชิดชูเกียรติ 
4. ด้านบรรยากาศในการ
ทำงาน 
4.1 ความปลอดภัยในการ
ทำงาน 
4.2 ความพร้อมด้านสิง่
สนับสนนุ 
4.3 ส่ิงแวดล้อมในการ
ทำงาน 

5. ความก้าวหน้าของการ
ทำงาน 
6. ลักษณะของโรงเรียน 
7. ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือ
ร่วมงาน 
8. ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริหาร 

5. ความก้าวหน้าในอาชีพ 
6. ความมั่นคงของอาชีพ 

2.2) โรงเรียนมี
วิธีการกำหนด
ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันของ
บุคลากรอย่างไร 

1. แต่งตัง้คณะกรรมการ 
2. สำรวจความผูกพันของครู
และบุคลากร ข้อคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะต่อการสรา้ง
ความพึงพอใจและความ
ผูกพัน 
3. วิเคราะห์ จำแนก และ
จัดลำดับความสำคัญ
องค์ประกอบของความ
ผูกพัน 

1. สำรวจข้อมูลจากบุคลากร 
2. นำมากำหนดประเด็น 
3. จัดทำแบบสอบถามเพ่ือ
ใช้ในการสอบถามบุคลากร 
4. วเิคราะห์ข้อมูล 
5. รายงานผลต่อคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
6. ประชมุร่วมกันจัดทำแนว
ทางการบริหารความผูกพัน
ของบุคลากรตามปัจจัย

1. ศึกษาปัจจัยความผูกพัน
ของบุคลากรที่มีต่อโรงเรียน 
2. เก็บข้อมูลจากครูและ
บุคลากรโดยใช้แบบสอบถาม 
3. วิเคราะห์ข้อมูล 
4. จัดทำแนวทางการส่งเสริม
ความผูกพันของบุคลากร 
5. นำเสนอแนวทางต่อคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
6. คณะกรรมการบริหาร

1. กำหนดนิยามของความ
ผูกพันของโรงเรียน 
2. กำหนดประเด็นของความ
ผูกพันที่ต้องการศึกษา 
3. สำรวจปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันจากครูและ
บุคลากร 
4. สังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพัน 
5. กำหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อ

1. ศึกษาเอกสารดา้นปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรในโรงเรียน 
2. สอบถามครูและบุคลากร
เก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรใน
โรงเรียน 
3. กำหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรใน
โรงเรียน 

1. สำรวจข้อมูลจากบุคลากร
โดยใชแ้บบสอบถาม 
2. วเิคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพัน 
3. กำหนดปัจจัยความผูกพัน 
4. กำหนดวิธกีารประเมนิ
ความผกูพันและแหล่งข้อมูล 
5. จัดทำแผนปฏิบัติการ
ส่งเสริมความผูกพันของครู
และบุคลากร 

1. กำหนดนิยามของความ
ผูกพันของโรงเรียน 
2. สำรวจข้อมูลจากบุคลากร
โดยใช้แบบสอบถาม 
3. กำหนดปัจจัยความผูกพัน 
4. กำหนดวิธีการประเมิน
ความผูกพันและแหลง่ข้อมูล 
5. จัดทำแผนปฏิบัติการ
ส่งเสริมความผูกพันของครู
และบุคลากร 
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

4. สื่อสาร ประชุม ชี้แจง รับ
ฟังความคดิเห็น 
5. ส่งเสริมนำไปสู่การปฏิบัติ 
6. สร้างความผกูพันให้เกิด
ความยั่งยืน 

ขับเคลื่อนความผูกพัน 
7. แต่งตัง้ผู้รับผิดชอบ
ดำเนินการตามแนวทาง 
8. ปฏิบัติตามแนวทางการ
บริหารความผูกพันของ
บุคลากร 
9. ประเมินผลเพ่ือการ
ปรับปรุงพัฒนา 

โรงเรียนพิจารณาเห็นชอบ 
7. คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
8. ผู้อำนวยการโรงเรียน
พิจารณาอนุมัติ 
9. ประกาศใช้แนวทาง 
10. นำแนวทางไปปฏิบัติ 
11. ประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานตามแนวทาง และ
ประเมินความพึงพอใจของ
ครูและบุคลากร 
12. ปรับปรงุพัฒนาตาม
สภาพปัญหาที่พบและ
ข้อเสนอแนะ 

ความผูกพันของครูและ
บุคลากร 
6. จัดทำแนวทางการส่งเสริม
ความผูกพันของครูและ
บุคลากรตามปัจจัยความ
ผูกพัน 
5. นำเสนอแนวทางต่อคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
6. นำเสนอแนวทางการ
ส่งเสริมความผูกพันของ
บุคลากรต่อคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน
เพ่ือพิจารณาเห็นชอบ 
7. นำเสนอแนวทางการ
ส่งเสรมิความผูกพันของ
บุคลากรต่อคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
พิจารณาเห็นชอบ 
8. นำเสนอแนวทางการ
ส่งเสริมความผูกพันของ
บุคลากรต่อผู้อำนวยการ
โรงเรียนพิจารณาอนุมัต ิ
9. ประกาศใชแ้นวทางการ
ส่งเสริมความผูกพันของ
บุคลากร 
10. ประเมินความผูกพันและ
ความพึงพอใจของบุคลากรที่
มีต่อสถานศึกษา 
11. สรุปและรายงานผล 
12. ปรบัปรุงพัฒนาปัจจัย
ผูกพันและกระบวนการ
ดำเนินงาน  

4. กำหนดแหลง่ข้อมูลและ
วิธีการประเมินความผูกพัน 
5. เสนอข้อมูลต่อคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน
เพ่ือพิจารณาเห็นชอบ 
6. นำเสนอคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ
พิจารณาเห็นชอบ 
7. นำเสนอผูอ้ำนวยการเพ่ือ
พิจารณาอนุมัติ 
8. ส่งเสรมิบุคลากรให้มี
ความผูกพันกับโรงเรียนตาม
ปัจจัยผูกพัน 
9. รวบรวมข้อมูลตามปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรในโรงเรียน 
10. ประมินความผูกพันและ
ความพึงพอใจของครูและ
บุคลากรในโรงเรียน 
11. รายงานผลการ
ดำเนนิการ 
12. ปรบัปรุงพัฒนาการ
ดำเนินงาน 

6. นำเสนอคณะกรรมการ
บริหารโรงเรียนเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 
7. นำเสนอคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ
พิจารณาเห็นชอบ 
8. นำเสนอผู้อำนวยการเพ่ือ
พิจารณาอนุมัติ 
9. ประกาศใช้แผนและชี้แจง
บุคลากรให้รับทราบ 
10. ประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล และความ
พึงพอใจของบุคลากร 
11. ปรับปรุงกระบวนการ
ดำเนนิงานและผลการ
ดำเนินงานให้มปีระสิทธิภาพ
มากขึ้น 

6. นำเสนอผู้บริหารเพ่ือ
พิจารณาอนุมัติ 
7. ประเมนิประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล และความ
พึงพอใจของบุคลากร 
8. ปรบัปรุงกระบวนการ
ดำเนินงานและผลการ
ดำเนินงานให้มีประสทิธภิาพ
มากขึ้น 

5.2.ก.
(3) 

3.1) ตัวชี้วดัที่
สำคัญที่โรงเรียน

1. อัตราการย้ายโดยไม่มีเหตุ
อันควร 

1. อัตราการย้ายโดยไม่มีเหตุ
อันควร 

1. อัตราการย้ายโดยไม่มีเหตุ
อันควร 

1. อัตราการย้ายโดยไม่มีเหตุ
อันควร 

1. อัตราการย้ายโดยไม่มีเหตุ
อันควร 

1. อัตราการย้ายโดยไม่มีเหตุ
อันควร 

1. อัตราการย้ายโดยไม่มีเหตุ
อันควร 
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

ใชใ้นการประเมนิ
ความผกูพัน และ
ความพึงพอใจ
ของบุคลากรมี
อะไรบ้าง 

2. อัตราการลาออก 
3. การขาดงานแบบไม่ทราบ
สาเหตุ 
4. การร้องทุกข์ 
5. การร้องเรียน 
6. การเข้าร่วมกิจกรรม
สำคัญของโรงเรียน 
7. ความพึงพอใจตามปัจจัย
ความผูกพัน 

2. อัตราการลาออก 
3. การขาดงานแบบไม่ทราบ
สาเหตุ 
4. การร้องทุกข์ 
5. การร้องเรียน 
6. การเข้าร่วมกิจกรรม
สำคัญของโรงเรียน 
7. ความพึงพอใจตามปัจจัย
ความผูกพัน 

2. อัตราการลาออก 
3. การขาดงานแบบไม่ทราบ
สาเหตุ 
4. การร้องทุกข์ 
5. การร้องเรียน 
6. การเข้ารว่มกิจกรรม
สำคัญของโรงเรียน 
7. ความพึงพอใจตามปัจจัย
ความผูกพัน 

2. อัตราการลาออก 
3. การขาดงานแบบไม่ทราบ
สาเหตุ 
4. การร้องทุกข์ 
5. การร้องเรียน 
6. การเข้ารว่มกิจกรรม
สำคัญของโรงเรียน 
7. ความพึงพอใจตามปัจจัย
ความผูกพัน 

2. อัตราการลาออก 
3. การขาดงานแบบไมท่ราบ
สาเหตุ 
4. การร้องทุกข์ 
5. การร้องเรียน 
6. การเข้าร่วมกิจกรรม
สำคัญของโรงเรียน 
7. ความพึงพอใจตามปัจจัย
ความผกูพัน 

2. อัตราการลาออก 
3. การขาดงานแบบไม่ทราบ
สาเหตุ 
4. การร้องทุกข์ 
5. การร้องเรียน 
6. การเข้าร่วมกิจกรรม
สำคัญของโรงเรียน 
7. ความพึงพอใจตามปัจจัย
ความผูกพัน 

2. อัตราการลาออก 
3. การขาดงานแบบไม่ทราบ
สาเหตุ 
4. การร้องทุกข์ 
5. การร้องเรียน 
6. การเขา้ร่วมกิจกรรม
สำคัญของโรงเรียน 
7. ความพึงพอใจตามปัจจัย
ความผูกพัน 

3.2) โรงเรียนมี
วิธีการประเมนิ
ความผูกพันของ
บุคลากรอย่างไร 

1. วิเคราะห์จากอัตราการ
ย้ายโดยไม่มีเหตุอันควรโดย
ใช้แบบวิเคราะห์ข้อมูล  
2. วิเคราะห์จากอัตราการ
ลาออกโดยใช้แบบวิเคราะห์
ข้อมูล  
3. วิเคราะห์จากการขาดงาน
แบบไม่ทราบสาเหตุโดยใช้
แบบวิเคราะห์ข้อมูล 
4. วิเคราะห์จากการร้องทุกข์
โดยใชแ้บบวิเคราะห์ข้อมูล  
5. วิเคราะห์จากการ
ร้องเรียนโดยใชแ้บบ
วิเคราะห์ข้อมูล 
6. สำรวจจำนวนผู้เข้าร่วม
กิจกรรมสำคัญของโรงเรียน
จากแบบสำรวจ  
7. สอบถามความพึงพอใจ
ตามปัจจัยผูกพันโดยใช้
แบบสอบถาม 

1. วิเคราะห์จากอัตราการ
ย้ายโดยไม่มีเหตุอันควรโดย
ใช้แบบวิเคราะห์ข้อมูล  
2. วเิคราะห์จากอัตราการ
ลาออกโดยใช้แบบวิเคราะห์
ข้อมูล  
3. วิเคราะห์จากการขาดงาน
แบบไม่ทราบสาเหตุโดยใช้
แบบวิเคราะห์ข้อมูล 
4. วิเคราะห์จากการร้องทุกข์
โดยใช้แบบวิเคราะห์ข้อมูล  
5. วเิคราะห์จากการ
ร้องเรียนโดยใช้แบบ
วิเคราะห์ข้อมูล 
6. สำรวจจำนวนผู้เข้ารว่ม
กิจกรรมสำคัญของโรงเรียน
จากแบบสำรวจ  
7. สอบถามความพึงพอใจ
ตามปัจจัยผูกพันโดยใช้
แบบสอบถาม 

1. วิเคราะห์จากอัตราการ
ย้ายโดยไม่มีเหตุอันควรโดย
ใช้แบบวิเคราะห์ข้อมูล  
2. วเิคราะห์จากอัตราการ
ลาออกโดยใช้แบบวิเคราะห์
ข้อมูล  
3. วิเคราะห์จากการขาดงาน
แบบไม่ทราบสาเหตุโดยใช้
แบบวิเคราะห์ข้อมูล 
4. วเิคราะห์จากการร้องทุกข์
โดยใช้แบบวิเคราะห์ข้อมูล  
5. วิเคราะห์จากการ
ร้องเรียนโดยใช้แบบ
วิเคราะห์ข้อมูล 
6. สำรวจจำนวนผู้เข้ารว่ม
กิจกรรมสำคัญของโรงเรียน
จากแบบสำรวจ  
7. สอบถามความพึงพอใจ
ตามปัจจัยผูกพันโดยใช้
แบบสอบถาม 

1. วิเคราะห์จากอัตราการ
ย้ายโดยไม่มีเหตุอันควรโดย
ใชแ้บบวิเคราะห์ข้อมูล  
2. วิเคราะห์จากอัตราการ
ลาออกโดยใช้แบบวิเคราะห์
ข้อมูล  
3. วิเคราะห์จากการขาดงาน
แบบไมท่ราบสาเหตุโดยใช้
แบบวิเคราะห์ข้อมูล 
4. วิเคราะห์จากการร้องทุกข์
โดยใช้แบบวิเคราะห์ข้อมูล  
5. วิเคราะห์จากการ
ร้องเรียนโดยใช้แบบ
วิเคราะห์ข้อมูล 
6. สำรวจจำนวนผู้เข้าร่วม
กิจกรรมสำคัญของโรงเรียน
จากแบบสำรวจ  
7. สอบถามความพึงพอใจ
ตามปัจจัยผูกพันโดยใช้
แบบสอบถาม 

1. วิเคราะห์จากอัตราการ
ย้ายโดยไม่มีเหตุอันควรโดย
ใช้แบบวิเคราะห์ข้อมลู  
2. วิเคราะห์จากอัตราการ
ลาออกโดยใช้แบบวิเคราะห์
ข้อมูล  
3. วิเคราะห์จากการขาดงาน
แบบไม่ทราบสาเหตุโดยใช้
แบบวิเคราะห์ข้อมูล 
4. วิเคราะห์จากการร้องทุกข์
โดยใช้แบบวเิคราะห์ข้อมลู  
5. วิเคราะห์จากการ
ร้องเรียนโดยใชแ้บบ
วิเคราะห์ข้อมูล 
6. สำรวจจำนวนผู้เขา้รว่ม
กิจกรรมสำคัญของโรงเรียน
จากแบบสำรวจ  
7. สอบถามความพึงพอใจ
ตามปัจจัยผกูพันโดยใช้
แบบสอบถาม 

1. วิเคราะห์จากอัตราการ
ย้ายโดยไม่มีเหตุอันควรโดย
ใชแ้บบวิเคราะห์ข้อมูล  
2. วเิคราะห์จากอัตราการ
ลาออกโดยใช้แบบวิเคราะห์
ข้อมูล  
3. วเิคราะห์จากการขาดงาน
แบบไมท่ราบสาเหตุโดยใช้
แบบวิเคราะห์ข้อมูล 
4. วเิคราะห์จากการร้องทุกข์
โดยใช้แบบวิเคราะห์ข้อมูล  
5. วเิคราะห์จากการ
ร้องเรียนโดยใชแ้บบ
วิเคราะห์ข้อมูล 
6. สำรวจจำนวนผู้เข้าร่วม
กิจกรรมสำคัญของโรงเรียน
จากแบบสำรวจ  
7. สอบถามความพึงพอใจ
ตามปัจจัยผูกพันโดยใช้
แบบสอบถาม 

1. วเิคราะห์จากอัตราการ
ย้ายโดยไม่มีเหตุอันควรโดย
ใช้แบบวเิคราะห์ข้อมลู  
2. วิเคราะห์จากอัตราการ
ลาออกโดยใช้แบบวิเคราะห์
ข้อมลู  
3. วเิคราะห์จากการขาดงาน
แบบไม่ทราบสาเหตุโดยใช้
แบบวิเคราะห์ข้อมูล 
4. วเิคราะห์จากการร้องทุกข์
โดยใช้แบบวิเคราะห์ข้อมูล  
5. วเิคราะห์จากการ
ร้องเรียนโดยใช้แบบ
วิเคราะห์ข้อมูล 
6. สำรวจจำนวนผู้เข้าร่วม
กิจกรรมสำคัญของโรงเรียน
จากแบบสำรวจ  
7. สอบถามความพึงพอใจ
ตามปัจจัยผูกพันโดยใช้
แบบสอบถาม 

3.3) ผลลัพธ์ด้าน
ความพึงพอใจ
ของบุคลากรตาม
ปัจจัยผูกพันของ
โรงเรียนเป็น

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความ
ผูกพันเกินความคาดหมาย
และมีแนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละ
ปี 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความ
ผูกพันเกินความคาดหมาย
และมีแนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละ
ปี 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความ
ผูกพันเกินความคาดหมาย
และมีแนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละ
ปี 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความ
ผูกพันเกินความคาดหมาย
และมีแนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละ
ปี 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความ
ผูกพันเกินความคาดหมาย
และมีแนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละ
ปี 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความ
ผูกพันเกินความคาดหมาย
และมีแนวโน้มสงูขึ้นในแต่ละ
ปี 

ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรตามปัจจัยความ
ผูกพันเกินความคาดหมาย
และมีแนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละ
ปี 
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โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

อย่างไร 
3.4) ผลสำรวจ
ระดับความผูกพัน
และความภักดี
ของบุคลากรเป็น
อย่างไร 

ผลการประเมินระดับความ
ผูกพันของบุคคลากรเกิน
ความคาดหมายและมี
แนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละปี 

ผลการประเมินระดับความ
ผูกพันของบุคคลากรเกิน
ความคาดหมายและมี
แนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละปี 

ผลการประเมินระดับความ
ผูกพันของบุคคลากรเกิน
ความคาดหมายและมี
แนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละปี 

ผลการประเมินระดับความ
ผูกพันของบุคคลากรเกิน
ความคาดหมายและมี
แนวโน้มสงูขึ้นในแต่ละปี 

ผลการประเมินระดับความ
ผูกพันของบุคคลากรเกิน
ความคาดหมายและมี
แนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละปี 

ผลการประเมินระดับความ
ผูกพันของบุคคลากรเกิน
ความคาดหมายและมี
แนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละปี 

ผลการประเมินระดับความ
ผูกพันของบุคคลากรเกิน
ความคาดหมายและมี
แนวโน้มสูงขึ้นในแต่ละปี 

3.5) ผลลัพธ์ด้าน
การลาออก อัตรา
การร้องทุกข์ 
อัตราการขาดงาน
เป็นอย่างไร 

ไม่มีบุคลากรที่ลาออก ขาด
งานแบบไม่ทราบสาเหตุ ร้อง
ทุกข์ และร้องเรียน 

ไม่มีบุคลากรที่ลาออก ขาด
งานแบบไม่ทราบสาเหตุ ร้อง
ทุกข์ และร้องเรียน 

ไม่มีบุคลากรที่ลาออก ขาด
งานแบบไม่ทราบสาเหตุ รอ้ง
ทุกข์ และร้องเรียน 

ไม่มีบุคลากรที่ลาออก ขาด
งานแบบไม่ทราบสาเหตุ ร้อง
ทุกข์ และร้องเรียน 

ไม่มีบุคลากรที่ลาออก ขาด
งานแบบไมท่ราบสาเหตุ รอ้ง
ทุกข์ และร้องเรียน 

ไม่มีบุคลากรที่ลาออก ขาด
งานแบบไมท่ราบสาเหตุ ร้อง
ทุกข์ และร้องเรียน 

ไม่มีบุคลากรที่ลาออก ขาด
งานแบบไม่ทราบสาเหตุ ร้อง
ทุกข์ และร้องเรียน 

3.5) ผลลัพธ์ด้าน
การเข้าร่วม
กิจกรรมของ
โรงเรียนเป็น
อย่างไร 

บุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม
ของโรงเรียนมีจำนวนเกิน
เป้าหมายที่กำหนด 

บุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม
ของโรงเรียนมีจำนวนเกิน
เป้าหมายที่กำหนด 

บุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม
ของโรงเรียนมีจำนวนเกิน
เป้าหมายที่กำหนด 

บุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม
ของโรงเรียนมีจำนวนเกิน
เป้าหมายที่กำหนด 

บุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม
ของโรงเรียนมีจำนวนเกิน
เป้าหมายที่กำหนด 

บุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม
ของโรงเรียนมีจำนวนเกิน
เป้าหมายที่กำหนด 

บุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม
ของโรงเรียนมีจำนวนเกิน
เป้าหมายที่กำหนด 

5.2.ก.
(4) 

4.1) โรงเรียนมี
ระบบการจัดการ
ผลปฏิบัติงาน
เพ่ือให้เป็นองค์กร
ที่มีผลการ
ดำเนนิงานที่ดี
และมีระดับความ
ผูกพันสูงอย่างไร 

1. กำหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัด
ความสำเร็จ และมาตรฐาน
การปฏิบัติงานร่วมกัน 
2. จัดทำแผนกลยุทธ์และ
แผนปฏิบัติงานอย่างมีสว่น
ร่วม 
3. ปฏิบัติงานตามแผนที่
กำหนด 
4. นิเทศตดิตามการ
ดำเนนิงานของบุคลากร 
5. ประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยการประเมินตนเอง 
ประเมินโดยหัวหน้างาน และ
ประเมินโดยผู้บังคับบัญชา 
6. การจัดการความรู้และ
นำเสนอวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ
ของบุคลากร 
7. สร้างขวัญกำลังใจ/ให้

1. การกำหนดเป้าหมายและ
ทิศทางองค์กรร่วมกัน 
2. กำหนดกลยุทธ์และ
แผนปฏิบัติการอย่างมีส่วน
ร่วม 
3. การปฏิบัตติามระเบียบ
ข้อบังคับ และวัฒนธรรม
องค์กร 
4. ควบคุมคุณภาพการ
ดำเนนิงานดว้ยการนิเทศ
ติดตาม 
5. การพัฒนาบุคลากรให้
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ 
6. การจัดการความรู้และ
นำเสนอวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ
ของบุคลากร 
7. การสร้างขวัญและกำลังใจ

1. การวางแผน หมายถึง
โรงเรียนมีการมอบหมายงาน
ให้บุคลากร และกำหนด
เป้าหมายและตัวชี้วัด
ความสำเร็จร่วมกับบุคลากร 
2. การติดตาม หมายถึง
โรงเรียนดำเนินการนิเทศ
ติดตามการดำเนินงานของ
บุคลากรเพ่ือควบคุมคุณภาพ
การดำเนนิงาน 
3. การพัฒนา หมายถึง การ
ให้ข้อมูลยอ้นกับแก่บุคลากร
สำหรับการปรับปรุง
พัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
คุณภาพตามมาตรฐาน 
4. ประเมินผลปฏิบัติงาน 
หมายถึง การประเมินผลการ
ดำเนินงานและเปรยีบเทียบ

1. การตั้งเป้าหมายและทิศ
ทางการดำเนินงาน 
2. การกำหนดตัวชี้วัด
ความสำเร็จ 
3. การปฏิบัติงานตามแผน 
4. การควบคุมคุณภาพการ
ปฏิบัติด้วยระบบการนิเทศ
และให้ข้อมูลย้อนกลับ 
5. การปรับปรุงพัฒนา
กระบวนการดำเนนิงานและ
ผลการดำเนินงาน 
6. การประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลผลของการ
ปฏิบัติงานโดยการประเมิน
ตนเอง ประเมินโดยหัวหน้า
งาน และประเมินโดย
ผู้บังคับบัญชา 
7. การตอบสนองต่อผลการ

1. โรงเรียนกำหนดเป้าหมาย
การดำเนนิงานและตัวชี้วัด
ความสำเรจ็ของการ
ดำเนินงาน 
2. บุคลากรจัดทำแผนการ
ดำเนนิงานและแผนการ
พัฒนาตนเอง 
3. บุคลากรรายงาน
ความก้าวหน้าของการ
ดำเนินงานตามแผน 
4. ผู้บริหารนเิทศติดตามการ
ดำเนินงานและเสนอแนะ
แนวทางการพัฒนา 
5. ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามสภาพจริงโดยการ
ประเมินตนเอง หัวหน้างาน
ประเมนิ และผู้บริหาร
ประเมนิตามสดัส่วน 

1. กำหนดเป้าหมายและ
สร้างข้อตกลงร่วมกัน
ระหว่างผู้บรหิารและ
บุคลากร 
2. กำหนดมาตรฐาน เกณฑ์ 
ระดับคุณภาพ และชี้แจง
รูปแบบการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานให้บุคลากรเขา้ใจ 
3. มอบหมายงานให้บุคลากร 
4. ผู้บริหารนเิทศติดตามการ
ดำเนินงาน 
5. การประเมินผลการ
ดำเนินงานโดยประเมนิ
ตนเอง ประเมินโดยหัวหนา้
งาน และประเมินโดย
ผู้บังคับบัญชา 
6. เล่ือนเงินเดือน ให้ขวัญ
กำลังใจ หรือยกย่องเชิดชู

1. กำหนดเป้าหมายในการ
ทำงานให้เป็นไปตาม
วิสัยทัศน ์พันธกิจ และ
เป้าประสงค์ของโรงเรียน 
2. กำหนดมาตรฐาน ตวัชี้วัด 
และเกณฑ์ในการประเมนิผล
การปฏิบัติงาน 
3. กำหนดมาตรฐานและ
ระดับคุณภาพของการปฏิบัติ 
4. มอบหมายภาระงาน 
5. นิเทศการปฏิบัติงานโดย
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
หัวหน้างาน และ
ผู้บังคับบัญชา 
6. การประเมินผลการ
ดำเนนิงานโดยประเมนิ
ตนเอง ประเมินโดยหัวหน้า
งาน และประเมินโดย
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โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

รางวัล/ยกย่องเชิดชูเกียรต ิ
8. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
9. การเล่ือนเงินเดือนและ
เล่ือนวิทยฐานะ 

บุคลากร 
8. การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยการประเมิน
ตนเอง ประเมินโดยหัวหน้า
งาน และประเมนิโดย
ผู้บังคับบัญชา 
9. การเลือ่นเงินเดอืน 
10. การส่งเสริม
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

กับเป้าหมายและตัวชี้วัด
ความสำเร็จโดยการประเมิน
ตนเอง ประเมินโดยหัวหน้า
งาน และประเมินโดย
ผู้บังคับบัญชา 
5. ให้ส่ิงจูงใจ หมายถึง การ
นำผลการประเมินมา
พิจารณาในการให้
ค่าตอบแทน เล่ือนเงินเดือน 
ให้รางวัล  

ดำเนินงาน โดยการให้
ค่าตอบแทน ให้ขวัญกำลังใจ 
เล่ือนเงินเดือน เป็นต้น 

6. ให้ขวัญกำลังใจและ
ค่าตอบแทน 

เกียรติ ผู้บังคับบัญชา 
7. เล่ือนเงินเดือน ให้ขวัญ
กำลังใจ หรือยกย่องเชิดชู
เกียรติ 

4.2) ตัวชี้วดัที่
สำคัญที่โรงเรียน
ใช้ในการประเมิน
ระบบการจัดการ
ผลปฏิบัติงานของ
บุคลากรมี
อะไรบ้าง 

1. ความพึงพอใจของครูและ
บุคลากรที่มีต่อกระบวนการ
ประเมินผลการดำเนินงาน
ของโรงเรียน 
2. ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบการ
ปฏิบัติงานและระบบจัดการ
เรียนรูส้ำหรบัผู้เรยีน 

1. ความพึงพอใจของครูและ
บุคลากรที่มีต่อกระบวนการ
ประเมินผลการดำเนินงาน
ของโรงเรียน 
2. ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบการ
ปฏิบัติงานและระบบจัดการ
เรียนรูส้ำหรับผูเ้รียน 

1. ความพึงพอใจของครูและ
บุคลากรที่มีต่อกระบวนการ
ประเมินผลการดำเนินงาน
ของโรงเรียน 
2. ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบการ
ปฏิบัติงานและระบบจัดการ
เรียนรูส้ำหรับผู้เรียน 

1. ความพึงพอใจของครูและ
บุคลากรที่มีต่อกระบวนการ
ประเมนิผลการดำเนินงาน
ของโรงเรียน 
2. ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบการ
ปฏิบัติงานและระบบจัดการ
เรียนรูส้ำหรับผูเ้รียน 

1. ความพึงพอใจของครูและ
บุคลากรที่มีต่อกระบวนการ
ประเมินผลการดำเนินงาน
ของโรงเรียน 
2. ประสทิธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบการ
ปฏิบัติงานและระบบจัดการ
เรียนรู้สำหรับผู้เรยีน 

1. ความพึงพอใจของครูและ
บุคลากรที่มีต่อกระบวนการ
ประเมินผลการดำเนนิงาน
ของโรงเรียน 
2. ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบการ
ปฏิบัติงานและระบบจัดการ
เรียนรู้สำหรับผู้เรียน 

1. ความพึงพอใจของครูและ
บุคลากรที่มีต่อกระบวนการ
ประเมนิผลการดำเนนิงาน
ของโรงเรียน 
2. ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบการ
ปฏิบัติงานและระบบจัดการ
เรียนรู้สำหรับผูเ้รียน 

4.3) ผลลัพธ์ด้าน
ความพึงพอใจต่อ
กระบวนการ
ประเมินผลการ
ดำเนินงานของ
โรงเรียนเป็น
อย่างไร 

1. บุคลากรมีความพึงพอใจ
ต่อกระบวนการประเมินผล
การดำเนนิงานของโรงเรียน 
2. ระบบการปฏิบัติงานและ
ระบบการจัดการเรียนรู้
สำหรบัผูเ้รียนมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

1. บุคลากรมคีวามพึงพอใจ
ต่อกระบวนการประเมินผล
การดำเนินงานของโรงเรียน 
2. ระบบการปฏิบัติงานและ
ระบบการจัดการเรียนรู้
สำหรับผู้เรียนมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

1. บุคลากรมีความพึงพอใจ
ต่อกระบวนการประเมนิผล
การดำเนนิงานของโรงเรียน 
2. ระบบการปฏิบัติงานและ
ระบบการจัดการเรียนรู้
สำหรบัผูเ้รียนมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

1. บุคลากรมคีวามพึงพอใจ
ต่อกระบวนการประเมินผล
การดำเนนิงานของโรงเรียน 
2. ระบบการปฏิบัติงานและ
ระบบการจัดการเรียนรู้
สำหรบัผูเ้รียนมปีระสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

1. บุคลากรมีความพึงพอใจ
ต่อกระบวนการประเมนิผล
การดำเนินงานของโรงเรียน 
2. ระบบการปฏิบัติงานและ
ระบบการจัดการเรียนรู้
สำหรบัผู้เรียนมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

1. บุคลากรมีความพึงพอใจ
ต่อกระบวนการประเมนิผล
การดำเนนิงานของโรงเรียน 
2. ระบบการปฏิบัติงานและ
ระบบการจัดการเรียนรู้
สำหรับผูเ้รียนมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

1. บุคลากรมีความพึงพอใจ
ต่อกระบวนการประเมินผล
การดำเนนิงานของโรงเรียน 
2. ระบบการปฏิบัติงานและ
ระบบการจัดการเรียนรู้
สำหรบัผู้เรียนมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

5.2.ข.
(1) 

1.1) ระบบการ
เรียนรูแ้ละการ
พัฒนาบุคลากร
และผู้นำของ
โรงเรียนเป็น
อย่างไร 

1. การเรยีนรูจ้าก
ประสบการณ์การทำงาน 
2. การเรียนรูผ่้านระบบพ่ี
เล้ียงและผู้เก่ียวข้อง 
3. การเรียนรูอ้ย่างเป็น
ทางการโดยการฝึกอบรม
พัฒนาและการศึกษา
เพ่ิมเติม 

1. การเรียนรูจ้าก
ประสบการณ์การทำงาน 
2. การเรียนรู้ผ่านระบบพ่ี
เล้ียงและผู้เก่ียวข้อง 
3. การเรียนรูอ้ย่างเป็น
ทางการโดยการฝึกอบรม
พัฒนาและการศึกษา
เพ่ิมเติม 

1. การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์การทำงาน 
2. การเรียนรู้ผ่านระบบพ่ี
เล้ียงและผู้เก่ียวข้อง 
3. การเรียนรูอ้ย่างเป็น
ทางการโดยการฝึกอบรม
พัฒนาและการศึกษา
เพ่ิมเติม 

1. การเรียนรูจ้าก
ประสบการณ์การทำงาน 
2. การเรียนรูผ้่านระบบพ่ี
เล้ียงและผู้เก่ียวข้อง 
3. การเรียนรูอ้ย่างเป็น
ทางการโดยการฝึกอบรม
พัฒนาและการศึกษา
เพ่ิมเติม 

1. การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์การทำงาน 
2. การเรียนรูผ่้านระบบพ่ี
เล้ียงและผู้เก่ียวข้อง 
3. การเรียนรูอ้ย่างเป็น
ทางการโดยการฝึกอบรม
พัฒนาและการศึกษา
เพ่ิมเติม 

1. การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์การทำงาน 
2. การเรียนรูผ่้านระบบพ่ี
เล้ียงและผู้เก่ียวข้อง 
3. การเรียนรูอ้ย่างเป็น
ทางการโดยการฝึกอบรม
พัฒนาและการศึกษา
เพ่ิมเติม 

1. การเรียนรูจ้าก
ประสบการณ์การทำงาน 
2. การเรียนรูผ่้านระบบพ่ี
เล้ียงและผู้เก่ียวข้อง 
3. การเรียนรู้อย่างเป็น
ทางการโดยการฝึกอบรม
พัฒนาและการศึกษา
เพ่ิมเติม 

1.2) โรงเรียนมี 1. สังเคราะห์แนวคดิและ 1. วิเคราะห์สภาพแวดล้อม 1. ศึกษาแนวคดิและรูปแบบ 1. ศึกษาแนวคดิและรูปแบบ 1. กำหนดเป้าหมายการ 1. กำหนดเป้าหมายและ 1. การวิเคราะห์ความ
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

วธิีการสร้างระบบ
การเรียนรู้และ
การพัฒนา
บุคลากรและผู้นำ
อย่างไร 

รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 
2. ยกร่างรูปแบบการเรียนรู้
และการพัฒนาบุคลากรและ
ผู้นำของโรงเรียน 
3. ประเมนิความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของ
รูปแบบการเรียนรู้และการ
พัฒนาบุคลากรโดยคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
4. จัดทำเป็นรูปแบบการ
เรียนรู้และการพัฒนา
บุคลากรและผู้นำของ
โรงเรียน 
5. ทำประชาพิจารณ์โดยให้
บุคลากรได้แสดงความ
คิดเห็นเชิงสร้างสรรค ์
6. ปรับปรงุแก้ไขตามความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
บุคลากร 
7. ประกาศใชร้ะบบการ
เรียนรู้และการพัฒนา
บุคลากรและผูน้ำของ
โรงเรียน 
8. พัฒนาระบบการเรียนรู้
และพัฒนาบุคลากรและผู้นำ
ของโรงเรียนให้มี
ประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

ภายในและภายนอกของ
ระบบการเรียนรู้และการ
พัฒนา  
2. ศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ของการ
จัดระบบการเรียนรูแ้ละ
พัฒนาของโรงเรียน 
3. รวบรวมและวิเคราะห์
ข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ 
4. ยกร่างรูปแบบการเรยีนรู้
และการพัฒนาของโรงเรียน 
5. ประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได้โดยคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน  
6. นำเสนอรูปแบบการ
เรียนรูแ้ละพัฒนาของ
โรงเรียนและประกาศใช ้
7. พัฒนาบุคลากรตาม
รูปแบบการเรียนรูแ้ละการ
พัฒนาของโรงเรียน 
8. ประเมนิประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรูแ้ละพัฒนาของ
โรงเรียน 
9. ปรับปรงุพัฒนาให้มี
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพ่ิมมากขึ้น 

การพัฒนาบุคลากร 
2. สร้างรูปแบบการเรียนรู้
และการพัฒนาบุคลากรและ
ผู้นำของโรงเรียน 
3. ประเมนิความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของ
รูปแบบการเรียนรู้และการ
พัฒนาบุคลากรโดยคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
4. ปรับปรุงแก้ไขตามความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
บุคลากร 
5. ประกาศใช้ระบบการ
เรียนรูแ้ละการพัฒนา
บุคลากรและผู้นำของ
โรงเรียน 

การพัฒนาบุคลากร 
2. สร้างรูปแบบการเรียนรู้
และการพัฒนาบุคลากรและ
ผู้นำของโรงเรียน 
3. นำเสนอรูปแบบแก่คณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน
เพ่ือพิจารณาเห็นชอบ 
4. นำเสนอรูปแบบแก่
คณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานเพ่ือพิจารณา
เห็นชอบ 
5. นำเสนอรูปแบบแก่
ผู้อำนวยการเพ่ือพิจารณา
อนุมัติ 
6. ประกาศใช้ระบบการ
เรียนรูแ้ละการพัฒนา
บุคลากรและผู้นำของ
โรงเรียน 

พัฒนาบุคลากร 
2. กำหนดเกณฑ์และ
ข้อกำหนดด้านการพัฒนา
บุคลากร 
3. กำหนดประเด็นในการ
พัฒนา 
4. กำหนดรปูแบบและ
วิธีการพัฒนา 
5. บุคลากรนำเสนอความ
ต้องการด้านการพัฒนา
ตนเอง 
6. พัฒนาบุคลากรตาม
วิธีการที่เหมาะสม 
7. รายงานผลการพัฒนา
ตนเอง 
8. นิเทศตดิตามผลการ
พัฒนาตนเองโดยกลุ่มสาระ
การเรียนรู้และผู้บริหาร 
9. ประเมินผลการปฏิบัติงาน
และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของผู้เรียน 

วัตถุประสงค์ของการพัฒนา
บุคลากร 
2. ศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ของการ
จัดการเรียนรูแ้ละพัฒนา
บุคลากรของโรงเรียน 
3. นำเสนอรูปแบบของการ
เรียนรูแ้ละการพัฒนา
บุคลากร 
4. สร้างเกณฑ์และกำหนด
ตัวชี้วดัความสำเร็จในการ
พัฒนาบุคลากร 
5. บุคลากรนำเสนอ
แผนพัฒนาตนเองตามความ
ต้องการ 
6. ผู้บริหารสถานศึกษา
พิจารณาอนุมัติ 
7. บุคลากรพัฒนาตนเอง
ตามแผน 
8. บุคลากรรายงานผลการ
พัฒนาตนเอง 
9. ประเมินประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความพึง
พอใจของการพัฒนา 
10. ปรับปรุงระบบการ
เรียนรูแ้ละพัฒนาให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

ต้องการจำเป็นในการพัฒนา
บุคลากร 
2. กำหนดวัตถุประสงค์ใน
การพัฒนาบุคลากร 
3. กำหนดเกณฑ์และตัวชี้วัด
ความสำเร็จในการพัฒนา
บุคลากร 
4. กำหนดและออกแบบ
หลักสูตรการพัฒนา 
5. กำหนดรูปแบบและ
วิธีการพัฒนาบุคลากร 
6. ติดตามและประเมนิผล
การพัฒนาบุคลากร 
7. รายงานประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการพัฒนา
บุคลากร 
8. ปรบัปรุงพัฒนาระบบการ
พัฒนาบุคลากร 
 

5.2.ข.
(2) 

2.1) ตัวชี้วดัที่
สำคัญที่โรงเรียน
ใช้ในการประเมิน
ประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของ
ระบบการเรียนรู้

1. ด้านประสิทธิภาพ 
1.1 การบรรลุเป้าหมายเชิง
ปริมาณ 
1.2 การบรรลุเป้าหมายเชิง
คุณภาพ 
1.3 การบรรลุเป้าหมายเชิง

1. ด้านประสิทธิภาพ 
1.1 การบรรลุเป้าหมายเชิง
ปริมาณ 
1.2 การบรรลุเป้าหมายเชิง
คุณภาพ 
1.3 การบรรลุเป้าหมายเชิง

1. ด้านประสิทธิภาพ 
1.1 การบรรลุเป้าหมายเชิง
ปรมิาณ 
1.2 การบรรลุเป้าหมายเชิง
คุณภาพ 
1.3 การบรรลุเป้าหมายเชิง

1. ด้านประสิทธิภาพ 
1.1 การบรรลุเป้าหมายเชิง
ปริมาณ 
1.2 การบรรลุเป้าหมายเชิง
คุณภาพ 
1.3 การบรรลุเป้าหมายเชงิ

1. ด้านประสิทธิภาพ 
1.1 การบรรลุเป้าหมายเชิง
ปริมาณ 
1.2 การบรรลุเป้าหมายเชิง
คุณภาพ 
1.3 การบรรลุเป้าหมายเชิง

1. ด้านประสิทธิภาพ 
1.1 การบรรลุเป้าหมายเชิง
ปริมาณ 
1.2 การบรรลุเป้าหมายเชิง
คุณภาพ 
1.3 การบรรลเุป้าหมายเชิง

1. ด้านประสิทธภิาพ 
1.1 การบรรลุเป้าหมายเชิง
ปริมาณ 
1.2 การบรรลุเป้าหมายเชิง
คุณภาพ 
1.3 การบรรลุเป้าหมายเชิง
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

และการพัฒนา
บุคลากรและผู้นำ
ของโรงเรียนมี
อะไรบ้าง 

ระยะเวลา (ทันเวลาหรือเร็ว
กว่ากำหนด) 
1.4 การบรรลุเป้าหมายเชิง
งบประมาณ (คุ่มค่าและ
ประหยัด) 
1.5 ความพึงพอใจของครู
และบุคลากรต่อระบบการ
เรียนรู้และพัฒนา 
2. ด้านประสิทธิผล 
2.1 ผลผลิต (ระดับองค์
ความรูแ้ละขดีความสามารถ
ของบุคลากรที่เพ่ิมขึ้น) 
2.2 ผลลัพธ์ (การนำไปใช้ใน
การจัดการเรยีนการสอน
หรือการปฏิบัติงานที่ส่งผลให้
นักเรียนมีความพึงพอใจ
สูงขึ้น มีผลสัมฤทธิด์ีขึ้น 
บุคลากรมีผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีขึ้น) 
2.3 ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อประโยชน์ของ
การเรียนรูแ้ละพัฒนา 

ระยะเวลา (ทันเวลาหรือเร็ว
กว่ากำหนด) 
1.4 การบรรลุเป้าหมายเชิง
งบประมาณ (คุ่มค่าและ
ประหยัด) 
1.5 ความพึงพอใจของครู
และบุคลากรต่อระบบการ
เรียนรู้และพัฒนา 
2. ด้านประสิทธิผล 
2.1 ผลผลิต (ระดับองค์
ความรู้และขดีความสามารถ
ของบุคลากรที่เพ่ิมขึ้น) 
2.2 ผลลัพธ์ (การนำไปใชใ้น
การจัดการเรียนการสอน
หรือการปฏิบัติงานที่ส่งผลให้
นักเรียนมคีวามพึงพอใจ
สูงขึ้น มผีลสัมฤทธิด์ีขึ้น 
บุคลากรมีผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีขึ้น) 
2.3 ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อประโยชนข์อง
การเรียนรูแ้ละพัฒนา 

ระยะเวลา (ทันเวลาหรอืเร็ว
กว่ากำหนด) 
1.4 การบรรลุเป้าหมายเชิง
งบประมาณ (คุ่มค่าและ
ประหยัด) 
1.5 ความพึงพอใจของครู
และบุคลากรต่อระบบการ
เรียนรูแ้ละพัฒนา 
2. ด้านประสิทธิผล 
2.1 ผลผลิต (ระดับองค์
ความรู้และขดีความสามารถ
ของบุคลากรที่เพ่ิมขึ้น) 
2.2 ผลลัพธ์ (การนำไปใช้ใน
การจัดการเรียนการสอน
หรือการปฏิบัติงานที่ส่งผลให้
นักเรียนมีความพึงพอใจ
สูงขึ้น มีผลสัมฤทธิด์ีขึ้น 
บุคลากรมผีลการปฏิบัติงาน
ที่ดีขึ้น) 
2.3 ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อประโยชน์ของ
การเรียนรู้และพัฒนา 

ระยะเวลา (ทันเวลาหรือเร็ว
กว่ากำหนด) 
1.4 การบรรลเุป้าหมายเชิง
งบประมาณ (คุ่มค่าและ
ประหยัด) 
1.5 ความพึงพอใจของครู
และบุคลากรต่อระบบการ
เรียนรู้และพัฒนา 
2. ด้านประสิทธิผล 
2.1 ผลผลิต (ระดับองค์
ความรู้และขดีความสามารถ
ของบุคลากรที่เพ่ิมขึ้น) 
2.2 ผลลัพธ์ (การนำไปใช้ใน
การจัดการเรียนการสอน
หรือการปฏิบัติงานที่ส่งผลให้
นักเรียนมคีวามพึงพอใจ
สูงขึ้น มีผลสัมฤทธิด์ีขึ้น 
บุคลากรมีผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีขึ้น) 
2.3 ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อประโยชน์ของ
การเรียนรู้และพัฒนา 

ระยะเวลา (ทันเวลาหรอืเร็ว
กว่ากำหนด) 
1.4 การบรรลุเป้าหมายเชิง
งบประมาณ (คุ่มค่าและ
ประหยัด) 
1.5 ความพึงพอใจของครู
และบุคลากรต่อระบบการ
เรียนรู้และพัฒนา 
2. ด้านประสิทธิผล 
2.1 ผลผลิต (ระดับองค์
ความรูแ้ละขดีความสามารถ
ของบุคลากรที่เพ่ิมขึ้น) 
2.2 ผลลัพธ์ (การนำไปใช้ใน
การจัดการเรียนการสอน
หรอืการปฏิบัติงานที่ส่งผลให้
นักเรียนมีความพึงพอใจ
สูงขึ้น มีผลสัมฤทธิด์ีขึ้น 
บุคลากรมีผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีขึ้น) 
2.3 ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อประโยชน์ของ
การเรียนรู้และพัฒนา 

ระยะเวลา (ทันเวลาหรือเร็ว
กว่ากำหนด) 
1.4 การบรรลุเป้าหมายเชิง
งบประมาณ (คุ่มค่าและ
ประหยัด) 
1.5 ความพึงพอใจของครู
และบุคลากรต่อระบบการ
เรียนรู้และพัฒนา 
2. ด้านประสิทธิผล 
2.1 ผลผลิต (ระดับองค์
ความรู้และขดีความสามารถ
ของบุคลากรที่เพ่ิมขึ้น) 
2.2 ผลลัพธ์ (การนำไปใช้ใน
การจัดการเรยีนการสอน
หรือการปฏิบัติงานที่ส่งผลให้
นักเรียนมีความพึงพอใจ
สูงขึ้น มีผลสัมฤทธิด์ีขึ้น 
บุคลากรมีผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีขึ้น) 
2.3 ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อประโยชน์ของ
การเรียนรูแ้ละพัฒนา 

ระยะเวลา (ทันเวลาหรือเร็ว
กว่ากำหนด) 
1.4 การบรรลุเป้าหมายเชิง
งบประมาณ (คุ่มค่าและ
ประหยัด) 
1.5 ความพึงพอใจของครู
และบุคลากรต่อระบบการ
เรียนรู้และพัฒนา 
2. ด้านประสิทธิผล 
2.1 ผลผลิต (ระดับองค์
ความรูแ้ละขดีความสามารถ
ของบุคลากรทีเ่พ่ิมขึ้น) 
2.2 ผลลัพธ์ (การนำไปใช้ใน
การจัดการเรียนการสอน
หรือการปฏิบัตงิานที่ส่งผลให้
นักเรียนมีความพึงพอใจ
สูงขึ้น มีผลสัมฤทธิด์ีขึ้น 
บุคลากรมีผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีขึ้น) 
2.3 ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อประโยชน์ของ
การเรียนรู้และพัฒนา 

2.2) โรงเรียนมี
วธิีการประเมิน
ประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของ
ระบบการเรียนรู้
และการพัฒนา
พัฒนาบุคลากร
และผู้นำของ
โรงเรียนอย่างไร 

1. ประเมนิประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรูแ้ละการพัฒนา
พัฒนาบุคลากรและผู้นำโดย
ใช้แบบประเมนิ 

1. ประเมนิประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรูแ้ละการพัฒนา
พัฒนาบุคลากรและผู้นำโดย
ใช้แบบประเมนิ 

1. ประเมนิประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรูแ้ละการพัฒนา
พัฒนาบุคลากรและผู้นำโดย
ใชแ้บบประเมิน 

1. ประเมนิประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรูแ้ละการพัฒนา
พัฒนาบุคลากรและผู้นำโดย
ใช้แบบประเมิน 

1. ประเมินประสิทธภิาพ
และประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรูแ้ละการพัฒนา
พัฒนาบุคลากรและผู้นำโดย
ใชแ้บบประเมิน 

1. ประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรู้และการพัฒนา
พัฒนาบุคลากรและผู้นำโดย
ใช้แบบประเมนิ 

1. ประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรู้และการพัฒนา
พัฒนาบุคลากรและผู้นำโดย
ใชแ้บบประเมนิ 

2.3) ผลลัพธ์ด้าน
การพัฒนา
บุคลากรของ

1) บุคลากรมีขีด
ความสามารถสูงขึ้น 
2) บุคลากรมผีลการ

1) บุคลากรมขีีด
ความสามารถสูงขึ้น 
2) บุคลากรมผีลการ

1) บุคลากรมีขีด
ความสามารถสูงขึ้น 
2) บุคลากรมีผลการ

1) บุคลากรมขีีด
ความสามารถสูงขึ้น 
2) บุคลากรมผีลการ

1) บุคลากรมีขีด
ความสามารถสูงขึ้น 
2) บุคลากรมีผลการ

1) บุคลากรมขีีด
ความสามารถสูงขึ้น 
2) บุคลากรมีผลการ

1) บุคลากรมีขีด
ความสามารถสูงขึ้น 
2) บุคลากรมีผลการ
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

โรงเรียนเป็น
อย่างไร 

ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
3) นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์
สูงขึ้น 

ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
3) นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์
สูงขึ้น 

ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
3) นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์
สูงขึ้น 

ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
3) นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์
สูงขึ้น 

ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
3) นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์
สูงขึ้น 

ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
3) นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์
สูงขึ้น 

ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
3) นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์
สูงขึ้น 

2.4) ผลลัพธ์ด้าน
การพัฒนาผู้นำ
ของโรงเรียนเป็น
อย่างไร 

1) ผู้นำมีขีดความสามารถ
สูงขึ้น 
2) ผู้นำมีผลการปฏิบัติงานที่
ดีขึ้น 
3) บุคลากรมีความพึงพอใจ
ต่อผู้นำสูงขึ้น 

1) ผู้นำมีขีดความสามารถ
สูงขึ้น 
2) ผู้นำมีผลการปฏิบัติงานที่
ดีขึ้น 
3) บุคลากรมคีวามพึงพอใจ
ต่อผู้นำสูงขึ้น 

1) ผู้นำมีขีดความสามารถ
สูงขึ้น 
2) ผู้นำมีผลการปฏิบัติงานที่
ดีขึ้น 
3) บุคลากรมีความพึงพอใจ
ต่อผู้นำสูงขึ้น 

1) ผู้นำมีขีดความสามารถ
สูงขึ้น 
2) ผู้นำมีผลการปฏิบัติงานที่
ดีขึ้น 
3) บุคลากรมคีวามพึงพอใจ
ต่อผูน้ำสูงขึ้น 

1) ผู้นำมีขีดความสามารถ
สูงขึ้น 
2) ผู้นำมีผลการปฏิบัติงานที่
ดีขึ้น 
3) บุคลากรมีความพึงพอใจ
ต่อผู้นำสูงขึ้น 

1) ผู้นำมีขีดความสามารถ
สูงขึ้น 
2) ผู้นำมีผลการปฏิบัติงานที่
ดีขึ้น 
3) บุคลากรมคีวามพึงพอใจ
ต่อผู้นำสูงขึ้น 

1) ผู้นำมีขีดความสามารถ
สูงขึ้น 
2) ผู้นำมีผลการปฏิบัติงานที่
ดีขึ้น 
3) บุคลากรมคีวามพึงพอใจ
ต่อผู้นำสูงขึ้น 

5.2.ข.
(3) 

3.1) โรงเรียนมี
วธิีการจัดการ
ความก้าวหน้าใน
อาชีพของ
บุคลากรใน
โรงเรียนอย่างไร 

1) ส่งเสรมิให้ครูและ
บุคลากรปฏิบัติงานตาม
ระเบียบอย่างเคร่งครัด 
2) ส่งเสรมิให้ครูและ
บุคลากรปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานโดย
มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพ
ผู้เรยีนเป็นสำคัญ 
3) ส่งเสรมิให้ครูและ
บุคลากรได้พัฒนาตนเองตาม
มาตรฐานวิชาชีพและ
สมรรถนะที่สำคัญ ใน
รูปแบบการฝึกอบรมพัฒนา
และการศึกษาต่อ 
4) ส่งเสริมให้มีการพัฒนา
คุณภาพการปฏิบัติงานและ
คุณภาพผู้เรียนเพ่ือใช้
ประกอบการเล่ือนวิทยฐานะ
ให้สูงขึ้น 
5) ใช้ระบบการประเมนิผล
ปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือน
เงินเดือนที่โปร่งใสเป็นธรรม 
6) ยกยอ่งเชิดชูเกียรตดิ้วย
การให้คำชมเชย มอบรางวัล 
เกียรติบัตร และการขอรับ

1. วางแผนการจัดการ
ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ
ของบุคลากร 
2. ดำเนินการส่งเสรมิและ
สนับสนนุตามแผน 
3. ประเมินประสทิธิภาพ
และประสิทธิผลของการ
ส่งเสริมความก้าวหน้าทาง
วิชาชีพของบุคลากร 
4. ปรับปรุงพัฒนารูปแบบ
การส่งเสริมความก้าวหน้า
ทางวิชาชีพของบุคลากร 

1. ศึกษาความความก้าวหน้า
ทางอาชีพของบุคลากร 
2. สำรวจความต้องการดา้น
ความก้าวหน้าในวิชาชีพของ
บุคลากร 
3. กำหนดรปูแบบและ
เส้นทางก้าวหน้าของใน
อาชีพของบุคลากร ทั้งด้าน
ตำแหน่งงาน ประสบการณ์ 
และคุณสมบัติประจำ
ตำแหน่ง 
3. พัฒนาบุคลากรตาม
เส้นทางความก้าวหน้าของ
อาชีพตามความต้องการ 
4. ประเมินความพร้อมและ
ความก้าวหน้าของบุคลากร 
 

1. กำหนดลักษณะของ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุ
คลาการ  
2. วางแผนการบริหารความ
ความก้าวหน้าทางอาชีพของ
บุคลากร 
3. สำรวจความต้องการดา้น
ความก้าวหน้าของบุคลากร 
4. จัดทำข้อมูลสารสนเทศ
และฐานข้อมูล 
5. พัฒนาบุคลากรตาม
เส้นทางความก้าวหน้าของ
อาชีพตามความต้องการ 
6. สรุปและรายงานผลการ
บริหารความก้าวหน้าของ
บุคลากร 
 

1. การเล่ือนเงินเดือน 
2. ส่งเสริมการเลื่อนวิทย
ฐานะ 
3. พัฒนาบุคลากรให้มีความ
พร้อมทั้งด้านความรู ้
ประสบการณ์และคุณสมบัติ 
4. ส่งเสริมการเข้าประกวด
ในเวทีต่างๆ 
5. การอำนวยความสะดวก
ด้านการขอรับพระราชทาน
เครือ่งราชอิสริยาภรณ์ 
6. สนับสนุนให้มีการสอบ
ย้ายตำแหน่งงาน 

1. วางแผนความก้าวหน้า
ของบุคลากร 
2. สำรวจความต้องการใน
การเติบโตในเส้นทางสาย
อาชีพ 
3. จัดทำข้อมูลสารสนเทศ
ของบุคลากรเป็นรายบุคคล 
4. ส่งเสริมให้มีคุณสมบัติ
ตามเส้นทางการเติบโตของ
บุคลากร เช่น การเลื่อนวิทย
ฐานะ การศึกษาต่อ การสอบ
เพ่ือเล่ือนตำแหนง่ที่สูงขึ้น 
การขอรับพระราชทาน
เครือ่งราชย์อิสริยาภรณ์ เป็น
ต้น 
5. ประเมินผลด้าน
ความก้าวหน้าทางวชิาชีพ
และความพึงพอใจของ
บุคลากร 
6. ปรบัปรุงพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น 
  

1. วางแผนส่งเสริม
ความก้าวหน้าของบุคลากร 
2. การเล่ือนเงินเดือน 
3. ส่งเสริมการเล่ือนวิทย
ฐานะ 
4. พัฒนาบุคลากรให้มีความ
พร้อมทั้งด้านความรู ้
ประสบการณ์และคณุสมบัติ 
5. การอำนวยความสะดวก
ด้านการขอรับพระราชทาน
เครือ่งราชอิสริยาภรณ์ 
6. สนับสนุนให้มีการสอบ
เล่ือนตำแหน่งงาน 
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ข้อ ข้อคำถาม 
โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์

วิทยาคม 
โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริเกศ 

โรงเรียนเมือง
นครศรีธรรมราช 

โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลัย 

พระราชทานเครือ่งราชย์
อิสริยาภรณ์ 
7) สนับสนุนให้บุคลากรที่มี
ความต้องการเป็นผู้บริหาร
ในการเตรยีมความพร้อม
ด้านคุณสมบัติทัง้ด้านวุฒิ
การศึกษาและประสบการณ์
ในการทำงาน และสง่เสริม
ให้ไปสอบแข่งขันเพ่ือรับการ
บรรจุแต่งตั้งในตำแหน่ง
ผู้บริหารและอาจกลับมา
พัฒนาสถานศึกษาใน
ภายหลัง 

 3.2) โรงเรียนมี
วธิีการวาง
แผนการสืบทอด
ตำแหนง่ของ
ผู้บริหารและผู้นำ
อย่างไร 

1. ทบทวนแผนอัตรากำลังที่
มีการจัดทำข้อมูลลว่งหน้า 5 
ปี  
2. ประเมินสถานการณ์การ
เกษียณ ย้าย ลาออก หรอื
การบรรจุใหม่  
3. พิจารณาคุณสมบัติและ
สรรหาคัดเลือกบุคลากร
ภายในโรงเรียน 
4. ประเมินความเหมาะสม
กับตำแหน่งโดยคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
5. จัดลำดับขีดความสามารถ
ของบุคลากรทั้งด้านความรู ้
ความสามารถ ประสบการณ์ 
และผลการปฏิบัติงานที่ผ่าน
มา 
6. พัฒนาขีดความสามารถ
บุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับ
ตำแหน่ง 

1. ทบทวนแผนอัตรากำลังที่
มีการจัดทำข้อมูลล่วงหน้า 
10 ปี เพ่ือดูอัตราการ
เกษียณอายุ 
2. ประเมินสถานการณ์การ
ย้ายหรอืการลาออกหรือการ
บรรจุใหม ่ 
3. ประเมินความพร้อมของ
บุคลากรที่มีอยู่ทั้งดา้น 
คุณวุฒิ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และผลการ
ปฏิบัติงาน 
4. พัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู ้ความสามารถ และ
ประสบการณ์ให้เหมาะสม
กับตำแหน่ง 
5. แต่งตัง้ให้ดำเนินงานใน
ตำแหน่งที่สำคัญตามการ
เรียงลำดับด้านความรู ้
ความสามารถ ประสบการณ์ 
และผลการปฏิบัติงาน 

1. ทบทวนแผนอัตรากำลังที่
มีการจัดทำข้อมูลล่วงหน้า 5 
ปี เพ่ือดูอัตราการ
เกษียณอายุ 
2. ประเมนิสถานการณ์การ
ย้ายหรือการลาออกหรอืการ
บรรจุใหม ่ 
3. สรรหาบุคลากรที่มีอยู่
และตรวจสอบคุณสมบัติ ทั้ง
ด้าน คุณวฒุิ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และผลการ
ปฏิบัติงาน 
4. จัดลำดับความสามารถ
ของบุคลากรตามผลการ
ประเมนิของแต่ละตำแหน่ง 
5. พัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ให้เหมาะสม
กับตำแหน่ง 
6. ประเมินความพร้อมและ
ความเหมาะสมกับตำแหน่ง 

1. ทบทวนแผนอัตรากำลังที่
มีการจัดทำข้อมูลล่วงหน้า 5 
ปี เพ่ือดูอัตราการ
เกษียณอายุของผู้บริหาร 
หัวหน้างาน หัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู ้
2. ทบทวนคุณสมบัติของ
หัวหน้างาน หัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้ และ
ผู้บรหิาร ทั้งด้านคุณวฒุิ 
ความรู้และประสบการณ์  
3. สรรหาบุคลากรภายใน
โดยการตรวจสอบคุณสมบัติ 
ทั้งด้าน คุณวฒุิ ขีด
ความสามารถประสบการณ์ 
และผลการปฏิบัติงาน 
4. ประเมินความเหมาะสม
กับตำแหน่งงานโดยผู้บริหาร 
5. เตรียมความพร้อมและ
พัฒนาขีดความสามารถ
บุคลากร 

1. ทบทวนแผนอัตรากำลังที่
มีการจัดทำข้อมูลล่วงหน้า 5 
ปี เพ่ือดูอัตราการ
เกษยีณอายขุองผู้บริหาร 
หัวหน้างาน หัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้  
2. จัดสรรบุคลากรให้เรียนรู้
งานคู่กัน 
3. พัฒนาขีดความสามารถ
ของบุคลากรในแต่ละ
ตำแหน่ง 
4. พิจารณาความเหมาะสม
กับตำแหน่งโดยผู้บริหาร 
5. แต่งตัง้ให้ดำรงตำแหน่ง
หรอื ให้อำนาจในการ
รักษาการหรอืปฏิบัติราชการ
แทน 

1. ทบทวนแผนอัตรากำลังที่
มีการจัดทำข้อมูลลว่งหน้า 5 
ปี เพ่ือดูอัตราการ
เกษียณอายุของผู้บรหิาร 
หัวหน้างาน หัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู ้
2. ประเมินสถานการณ์การ
ย้าย และการลาออก 
3. สรรหาคัดเลือกบุคลากร
ภายในตามคุณสมบัติของ
ผู้นำในแต่ละตำแหน่ง 
4. มอบหมายให้เรียนรูง้าน
แบบคู่ขนาน 
5. พัฒนาเข้าสู่ตำแหน่ง 
6. ประเมินความเหมาะสม
กับตำแหน่งโดยผู้บริหาร 
7. แต่งให้ดำรงตำแหน่งหรือ 
ให้อำนาจในการรักษาการ
หรือปฏิบัติราชการแทน 

1. ทบทวนแผนอัตรากำลังที่
มีการจัดทำขอ้มูลล่วงหน้า 
5-10 ปี เพ่ือดูอัตราการ
เกษียณอายุของผู้บรหิาร 
หัวหน้างาน หัวหน้ากลุม่
สาระการเรียนรู ้
2. ประเมนิสมรรถนะของ
บุคลากรปัจจุบันทั้งด้าน
ความรู้ ประสบการณ์ และ
คุณสมบัติ 
3. นำเสนอรายชื่อผูม้ี
คุณสมบัติและความ
เหมาะสมกับตำแหน่งต่างๆ 
4. พัฒนาเข้าสู่ตำแหน่งโดย
ระบบการเรียนรูแ้ละพัฒนา
ของโรงเรียน 
5. คัดเลือกโดยผู้บริหารหรือ
จัดการเลือกตั้ง 
6. แต่งให้ดำรงตำแหน่งหรือ 
ให้อำนาจในการรักษาการ
หรอืปฏิบัติราชการแทน 
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4.2.3 ข้อมูลการสังเกตกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
จากการศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยการสังเกต การสอบถามบุคลากรเพิ่มเติมแบบไม่เป็นทางการ และการศึกษาเอกสารหลักฐาน

ประกอบการดำเนินงานของโรงเรียนมาตรฐานสากล สรุปผลได้ ดังนี้ 
ตารางที ่16 ข้อมูลการสังเกตกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 

ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

โรงเรียนอ่างทอง
ปัทมโรจน์วิทยาคม 

โรงเรียนเฉลิมขวัญ
สตรี 

โรงเรยีนบุญวาทย์
วิทยาลัย 

โรงเรยีนร้อยเอ็ด
วิทยาลัย 

โรงเรยีนสตรีสิริเกศ 
โรงเรียนเมือง

นครศรีธรรมราช 
โรงเรียนสวน

กุหลาบวทิยาลัย 

1. สภาพแวดล้อม
ของบุคลากร 

ก. ขีดความสามารถ
และอัตรากำลัง 

1) การประเมิน
ความต้องการดา้น
ขีดความสามารถ
และอัตรากำลัง 

1) โรงเรียนมีการจัดทำ
แผนอัตรากำลังที่
ชดัเจน 
2) มีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการจากกลุ่ม
สาระการเรียนรู้ต่างๆ
เพ่ือกำหนดความ
ตอ้งการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 
3) มีการจัดทำรายงาน
การประชุมพิจารณา
อัตรากำลัง 
4) มีการจัดทำ
เอกสารรายงาน
ผู้บังคับบัญชาและ
คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1) โรงเรียนมีการจัดทำ
แผนอัตรากำลังที่
ชัดเจน 
2) มีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการจากกลุ่ม
สาระการเรียนรูต้่างๆ
เพ่ือกำหนดความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 
3) มีการจัดทำรายงาน
การประชุมพิจารณา
อัตรากำลัง 
4) มีการจัดทำ
เอกสารรายงาน
ผู้บังคับบัญชาและ
คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1) โรงเรียนมีการจัดทำ
แผนอัตรากำลังที่
ชัดเจน 
2) มีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการจากกลุ่ม
สาระการเรียนรูต้่างๆ
เพ่ือกำหนดความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 
3) มีการจัดทำรายงาน
การประชุมพิจารณา
อัตรากำลัง 
4) มีการจัดทำ
เอกสารรายงาน
ผู้บังคับบัญชาและ
คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1) โรงเรียนมีการจัดทำ
แผนอัตรากำลังที่
ชัดเจน 
2) มีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการจากกลุ่ม
สาระการเรียนรู้ต่างๆ
เพ่ือกำหนดความ
ตอ้งการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลงั 
3) มีการจัดทำรายงาน
การประชุมพิจารณา
อัตรากำลัง 
4) มีการจัดทำ
เอกสารรายงาน
ผู้บังคับบัญชาและ
คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1) โรงเรียนมีการจัดทำ
แผนอัตรากำลังที่
ชัดเจน 
2) มีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการจากกลุ่ม
สาระการเรียนรู้ต่างๆ
เพ่ือกำหนดความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 
3) มีการจัดทำรายงาน
การประชุมพิจารณา
อัตรากำลัง 
4) มีการจัดทำ
เอกสารรายงาน
ผู้บังคับบัญชาและ
คณะกรรมการ
สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 

1) โรงเรียนมีการจัดทำ
แผนอัตรากำลังที่
ชัดเจน 
2) มีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการจากกลุม่
สาระการเรยีนรูต้่างๆ
เพ่ือกำหนดความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 
3) มีการจัดทำรายงาน
การประชุมพิจารณา
อัตรากำลัง 
4) มีการจัดทำ
เอกสารรายงาน
ผู้บังคับบัญชาและ
คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1) โรงเรียนมีการจัดทำ
แผนอัตรากำลังที่
ชัดเจน 
2) มีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการจากกลุ่ม
สาระการเรียนรู้ต่างๆ
เพ่ือกำหนดความ
ต้องการด้านขีด
ความสามารถและ
อัตรากำลัง 
3) มีการจัดทำรายงาน
การประชุมพิจารณา
อัตรากำลัง 
4) มีการจัดทำ
เอกสารรายงาน
ผู้บังคับบัญชาและ
คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2) การสรรหา 
ว่าจ้าง บรรจุ และ
รักษาบุคลากรใหม่ 

1. มีหลกัฐานการจัดทำ
ประกาศรับสมัครงานที่
บอกรายละเอียดของ
คุณสมบัติผู้สมัครแต่ละ
ตำแหน่งที่ชดัเจน 
2. มีการจัดทำหนงัสือ
นำสง่เสนอขอ
อัตรากำลังไปยังเขต
พ้ืนที่การศึกษา 

1. มีหลักฐานการจัดทำ
ประกาศรับสมัครงานที่
บอกรายละเอียดของ
คุณสมบัติผู้สมัครแต่ละ
ตำแหน่งที่ชดัเจน 
2. มีการจัดทำหนังสือ
นำส่งเสนอขอ
อัตรากำลังไปยังเขต
พ้ืนที่การศึกษา 

1. มีหลักฐานการจัดทำ
ประกาศรับสมัครงานที่
บอกรายละเอียดของ
คุณสมบัติผู้สมัครแต่ละ
ตำแหน่งที่ชดัเจน 
2. มีการจัดทำหนังสือ
นำส่งเสนอขอ
อัตรากำลังไปยังเขต
พ้ืนที่การศึกษา 

1. มีหลักฐานการจัดทำ
ประกาศรับสมัครงานที่
บอกรายละเอียดของ
คุณสมบัติผู้สมัครแต่ละ
ตำแหน่งที่ชดัเจน 
2. มีการจัดทำหนังสือ
นำส่งเสนอขอ
อัตรากำลังไปยังเขต
พ้ืนที่การศึกษา 

1. มีหลกัฐานการจัดทำ
ประกาศรับสมัครงานที่
บอกรายละเอียดของ
คุณสมบัติผู้สมัครแต่ละ
ตำแหน่งที่ชดัเจน 
2. มีการจัดทำหนังสือ
นำส่งเสนอขอ
อัตรากำลังไปยังเขต
พ้ืนที่การศึกษา 

1. มีหลักฐานการจัดทำ
ประกาศรับสมัครงานที่
บอกรายละเอียดของ
คุณสมบัติผู้สมัครแต่ละ
ตำแหน่งที่ชดัเจน 
2. มีการจัดทำหนังสือ
นำส่งเสนอขอ
อัตรากำลังไปยังเขต
พ้ืนที่การศึกษา 

1. มีหลักฐานการจัดทำ
ประกาศรับสมัครงานที่
บอกรายละเอียดของ
คุณสมบัติผู้สมัครแต่ละ
ตำแหน่งที่ชดัเจน 
2. มีการจัดทำหนังสือ
นำส่งเสนอขอ
อัตรากำลังไปยังเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
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ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

โรงเรียนอ่างทอง
ปัทมโรจน์วิทยาคม 

โรงเรียนเฉลิมขวัญ
สตรี 

โรงเรยีนบุญวาทย์
วิทยาลัย 

โรงเรยีนร้อยเอ็ด
วิทยาลัย 

โรงเรยีนสตรีสิริเกศ 
โรงเรียนเมือง

นครศรีธรรมราช 
โรงเรียนสวน

กุหลาบวทิยาลัย 

3. มีการส่งรายงานการ
จ้างและสัญญาจ้าง
บุคลากรไปยัง
สำนกังานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 

3. มีการส่งรายงานการ
จ้างและสัญญาจ้าง
บุคลากรไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 

3. มีการส่งรายงานการ
จ้างและสัญญาจ้าง
บุคลากรไปยัง
สำนกังานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 

3. มีการส่งรายงานการ
จ้างและสัญญาจ้าง
บุคลากรไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 

3. มีการส่งรายงานการ
จ้างและสัญญาจ้าง
บุคลากรไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 

3. มีการส่งรายงานการ
จ้างและสัญญาจ้าง
บุคลากรไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 

3. มีการส่งรายงานการ
จ้างและสัญญาจ้าง
บุคลากรไปยัง
สำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 

3) ความสำเร็จใน
งาน 

1. มีการออกแบบ
โครงสร้างองคก์รโดย
ให้งานบุคคลอยู่ภายใต้
กลุ่มบริหาร
งบประมาณและบุคล
โดยการดูแลของรอง
ผู้อำนวยการ รอง
ผู้อำนวยการ ผู้ชว่ย
ผู้อำนวยการ และ
หัวหน้างานบุคคล โดย
โรงเรียนจัดทำ
โครงสร้างองค์กรโดย
กำหนดฝ่ายงานหรือ
กลุ่มบรหิารงานและ
งานยอ่ยของโรงเรียน 
2. มีการจัดทำคำสั่ง
แต่งตัง้คณะกรรมการ
ดำเนินงานของ
โรงเรียนที่มีแบ่งงาน
ออกเป็นฝา่ยๆมีการ
กำหนดคำบรรยาย
ลักษณะของงานแต่
กลุ่มอย่างชัดเจน 
3. ในเอกสารประกาศ
รับสมัครงานของครู
อัตราจ้าง ลูกจ้าง
ชั่วคราว มีการกำหนด
คณุสมบัติชัดเจน 

1. มีการออกแบบ
โครงสร้างองค์กรโดย
ให้งานบุคคลอยู่ภายใต้
กลุ่มบริหารอำนวยการ 
ภายใต้การดูแลของ
ผู้อำนวยการ รอง
ผู้อำนวยการ ผู้ช่วย
ผู้อำนวยการ และ
หัวหน้างานบุคคลโดย
โรงเรียนจัดทำ
โครงสร้างองค์กรที่มี
การกำหนดตำแหน่ง
บรหิารงาน ฝ่ายงาน
หรือกลุม่บริหารงาน
และงานย่อยของ
โรงเรียน 
2. มีการจัดทำคำสั่ง
แต่งตัง้คณะกรรมการ
ดำเนินงานของ
โรงเรียนที่มีแบ่งงาน
ออกเป็นฝา่ยๆมีการ
กำหนดคำบรรยาย
ลักษณะของงานแต่
กลุ่มอย่างชัดเจน 
3. มีเอกสารการ
ประกาศรับสมัครงาน
ของครูอัตราจ้าง 
ลูกจ้างชั่วคราว ที่

1. มีการออกแบบ
โครงสร้างองค์กรโดย
ให้งานบุคคลอยู่ภายใต้
กลุม่บริหารบุคคลและ
กิจการนักเรียน ภายใต้
การดูแลของ
ผู้อำนวยการ รอง
ผู้อำนวยการ ผู้ช่วยรอง
ผู้อำนวยการ และ
หัวหน้างานบุคคลโดย
โรงเรียนจัดทำ
โครงสร้างองค์กรที่มี
การกำหนดตำแหน่ง
บริหารงาน ฝ่ายงาน
หรอืกลุม่บริหารงาน
และงานย่อยของ
โรงเรียน 
2. มีการจัดทำคำสั่ง
แต่งตัง้คณะกรรมการ
ดำเนินงานของ
โรงเรียนที่มีแบ่งงาน
ออกเป็นฝ่ายๆมีการ
กำหนดคำบรรยาย
ลักษณะของงานแต่
กลุม่อย่างชัดเจน 

1. มีการออกแบบ
โครงสร้างองค์กรโดย
ให้งานบุคคลอยู่ภายใต้
กลุม่บริหารบุคคลและ
กิจการนกัเรียน ภายใต้
การดูแลของ
ผู้อำนวยการ รอง
ผู้อำนวยการ ผู้ช่วยรอง
ผู้อำนวยการ และ
หัวหน้างานบุคคลโดย
โรงเรียนจัดทำ
โครงสร้างองค์กรที่มี
การกำหนดตำแหน่ง
บรหิารงาน ฝ่ายงาน
หรือกลุ่มบริหารงาน
และงานย่อยของ
โรงเรียน 
2. มีการจัดทำคำส่ัง
แต่งตัง้คณะกรรมการ
ดำเนนิงานของ
โรงเรียนที่มีแบ่งงาน
ออกเป็นฝ่ายๆมีการ
กำหนดคำบรรยาย
ลักษณะของงานแต่
กลุ่มอย่างชัดเจน 

1. มีการออกแบบ
โครงสร้างองค์กรโดย
ให้งานบุคคลอยู่ภายใต้
กลุม่บริหารบุคคล ซ่ึงมี
ขอบข่ายงานด้านการ
บริหารกิจการนักเรียน
ด้วย ภายใต้การดูแล
ของผู้อำนวยการ รอง
ผู้อำนวยการ และ
หัวหน้างานบุคคล
โรงเรียนมีการจัดทำ
โครงสร้างองค์กรที่มี
การกำหนดตำแหน่ง
บริหารงาน ฝ่ายงาน
หรอืกลุม่บริหารงาน
และงานย่อยของ
โรงเรียน 
2. มีการจัดทำคำส่ัง
แต่งตัง้คณะกรรมการ
ดำเนินงานของ
โรงเรียนที่มีแบ่งงาน
ออกเป็นฝา่ยๆมีการ
กำหนดคำบรรยาย
ลักษณะของงานแต่
กลุ่มอย่างชัดเจน 

1. มีการออกแบบ
โครงสร้างองค์กรโดย
ให้งานบุคคลอยู่ภายใต้
กลุ่มบริหารบุคคล 
ภายใต้การดูแลของ
ผู้อำนวยการ รอง
ผู้อำนวยการ และ
หัวหน้างานบุคคล
โรงเรียนมีการจัดทำ
โครงสร้างองค์กรที่มี
การกำหนดตำแหน่ง
บริหารงาน ฝ่ายงาน
หรือกลุม่บรหิารงาน
และงานย่อยของ
โรงเรียน 
2. มีการจัดทำคำสั่ง
แต่งตัง้คณะกรรมการ
ดำเนนิงานของ
โรงเรียนที่มีแบ่งงาน
ออกเป็นฝ่ายๆมีการ
กำหนดคำบรรยาย
ลักษณะของงานแต่
กลุ่มอย่างชัดเจน 

1. มีการออกแบบ
โครงสร้างองค์กรโดย
ให้งานบุคคลอยู่ภายใต้
กลุ่มบริหาร
งบประมาณและบุคคล 
ภายใต้การดูแลของ
ผู้อำนวยการ รอง
ผู้อำนวยการ ผู้ช่วยรอง
ผู้อำนวยการ และ
หัวหน้างานบุคคล
โรงเรียนมีการจัดทำ
โครงสร้างองค์กรที่มี
การกำหนดตำแหน่ง
บริหารงาน ฝ่ายงาน
หรือกลุ่มบริหารงาน
และงานย่อยของ
โรงเรียน 
2. มีการจัดทำคำสั่ง
แต่งตัง้คณะกรรมการ
ดำเนนิงานของ
โรงเรียนที่มีแบ่งงาน
ออกเป็นฝ่ายๆมีการ
กำหนดคำบรรยาย
ลักษณะของงานแต่
กลุม่อย่างชัดเจน 
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ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

โรงเรียนอ่างทอง
ปัทมโรจน์วิทยาคม 

โรงเรียนเฉลิมขวัญ
สตรี 

โรงเรยีนบุญวาทย์
วิทยาลัย 

โรงเรยีนร้อยเอ็ด
วิทยาลัย 

โรงเรยีนสตรีสิริเกศ 
โรงเรียนเมือง

นครศรีธรรมราช 
โรงเรียนสวน

กุหลาบวทิยาลัย 

กำหนดคุณสมบัติของ
ตำแหน่งงานชดัเจน 

4) การจัดการ
เปลี่ยนแปลงด้าน
บุคลากร 

1. มีการเรียนรู้งาน
แบบพ่ีเล้ียง 
2. มีการแต่งตั้งครูที่มี
ความรู้ความสามารถ
ปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้ช่วย
ผู้อำนวยการ 

1. มีการจัดทำข้อมูล
บุคลากรที่เกษียณอายุ
ราชการล่วงหน้า 
2. มีการจัดทำแผน
อัตรากำลังล่วงหน้า  
3. มีการแต่งตั้งครูที่มี
ความรูค้วามสามารถ
ปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้ช่วย
รองผู้อำนวยการ 

1. มีการจัดทำข้อมูล
บุคลากรที่เกษียณอายุ
ราชการล่วงหน้า 
2. มีการจัดทำแผน
อัตรากำลังล่วงหน้า  
3. มีการแต่งตั้งครูที่มี
ความรูค้วามสามารถ
ปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้ชว่ย
รองผู้อำนวยการ 

1. มีการจัดทำข้อมูล
บุคลากรที่เกษยีณอายุ
ราชการล่วงหน้า 
2. มีการจัดทำแผน
อัตรากำลังล่วงหน้า  
3. มีการแต่งตั้งครทูีม่ี
ความรู้ความสามารถ
ปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้ช่วย
รองผู้อำนวยการ 

1. มีการจัดทำข้อมูล
บุคลากรที่เกษียณอายุ
ราชการล่วงหน้า 
2. มีการจัดทำแผน
อัตรากำลังล่วงหน้า 

1. มีการจัดทำข้อมูล
บุคลากรที่เกษียณอายุ
ราชการล่วงหน้า 
2. มีการจัดทำแผน
อัตรากำลังล่วงหน้า  

1. มีการจัดทำข้อมูล
บุคลากรที่เกษียณอายุ
ราชการล่วงหน้า 
2. มีการจัดทำแผน
อัตรากำลังล่วงหน้า 
3. มีการแต่งตั้งครูที่มี
ความรูค้วามสามารถ
ปฏิบัติหน้าที่เป็นผูช้ว่ย
รองผู้อำนวยการ 

ข. บรรยากาศการ
ทำงานของบุคลากร 

1) สภาพแวดล้อม
ของการทำงาน 

1. มีเจ้าหน้าที่รักษา
ความปลอดภัย 
2. มีการแต่งตั้งครูและ
บุคลากรอยู่เวรเพ่ือ
รักษาความปลอดภัยใน
โรงเรียน 
3. ส่ิงแวดล้อมภายใน
โรงเรียนมีความร่มรืน่
มาก มกีารปลูกต้นไม้
ใหญเ่พ่ือให้ร่มเงา จัด
สวน มุมความรู ้และ
มุมพักผ่อนหย่อนใจ ให้
คนในโรงเรียน มีการ
ดูแลความสะอาด และ
มีถังขยะหลากสีเพ่ือ
การแยกขยะ 
4. ห้องทำงานและ
ห้องปฏิบัติการมกีาร
ติดตัง้
เครื่องปรบัอากาศและ
แสงสว่างที่เพียงพอต่อ
การทำงาน มีการแบ่ง

1. มีเจ้าหน้าที่รักษา
ความปลอดภัย 
2. มีการแต่งตั้งครแูละ
บุคลากรอยู่เวรเพ่ือ
รักษาความปลอดภัยใน
โรงเรียน 
3. ส่ิงแวดล้อมภายใน
โรงเรียนมีความร่มร่ืน
มาก มีการปลูกต้นไม้
ใหญ่เพ่ือให้ร่มเงา มี
การจัดสวนที่สวยงาม 
มุมความรู้ และมุม
พักผ่อนหย่อนใจ มี
ศาลาที่นัง่ที่พัก
บรรยากาศเหมือน
สวนสาธารณะ มีการ
ดูแลความสะอาด
บริเวณโรงเรียน 
ห้องน้ำสะอาดน่าใช้
บรกิาร และมีถังขยะ
หลากสีเพ่ือการแยก
ขยะ 

1. มีเจ้าหน้าที่รักษา
ความปลอดภัย 
2. มีการแต่งตั้งครแูละ
บุคลากรอยู่เวรเพ่ือ
รักษาความปลอดภัยใน
โรงเรียน 
3. ส่ิงแวดล้อมภายใน
โรงเรียนมีความรม่รื่น
มาก มีการปลูกต้นไม้
ใหญ่เพ่ือให้ร่มเงา มี
การจัดสวนที่สวยงาม 
มุมความรู ้และมุม
พักผอ่นหย่อนใจ มี
ศาลาที่นัง่ที่พัก มีการ
จัดบริเวณสถานที่
ศักดิ์สิทธิ์ของโรงเรียน
อย่างสวยงาน มีการ
ดูแลความสะอาด
บริเวณโรงเรียน 
ห้องน้ำสะอาด และมี
ถังขยะหลากสีเพ่ือการ
แยกขยะ มีสนามกีฬาที่

1. มีเจ้าหน้าที่รักษา
ความปลอดภัย 
2. มีการแต่งตั้งครูและ
บุคลากรอยู่เวรเพ่ือ
รักษาความปลอดภัยใน
โรงเรียน 
3. มีการปลูกต้นไม้ใหญ่
เพ่ือให้ร่มเงา มีการจัด
สวนทีส่วยงาม มุม
ความรู้ และมุมพักผอ่น
หย่อนใจ มีศาลาที่นั่งที่
พัก มีการดูแลความ
สะอาดบริเวณโรงเรียน 
ห้องน้ำสะอาด และมี
ถังขยะหลากสีเพ่ือการ
แยกขยะ มีสนามกีฬาที่
พร้อมต่อการออกกำลัง
กาย มีอาคารเรียน 
หอประชมุที่พร้อม 
4. ห้องทำงานและ
ห้องปฏิบัติการมีการ
ติดตัง้

1. มีเจ้าหน้าที่รักษา
ความปลอดภัย 
2. มีการแต่งตั้งครูและ
บุคลากรอยู่เวรเพ่ือ
รักษาความปลอดภัยใน
โรงเรียน 
3. มีการปลูกต้นไม้ใหญ่
เพ่ือให้ร่มเงา มีการจัด
สวนที่สวยงาม มุม
ความรู้ และมุมพักผอ่น
หย่อนใจ มีม้าหินอ่อน
สำหรับเป็นที่นั่งที่พัก มี
การดูแลความสะอาด
บรเิวณโรงเรียน 
ห้องน้ำสะอาด และมี
ถังขยะหลากสเีพ่ือการ
แยกขยะ มีสนามกีฬาที่
พร้อมต่อการออกกำลัง
กาย มีอาคารเรียน 
หอประชุมที่พร้อม 
4. ห้องทำงานและ
ห้องปฏิบัติการมีการ

1. มีเจ้าหน้าที่รักษา
ความปลอดภัย 
2. มีการแต่งตั้งครูและ
บุคลากรอยู่เวรเพ่ือ
รักษาความปลอดภัยใน
โรงเรียน 
3. มีการปลูกต้นไม้ใหญ่
เพ่ือให้ร่มเงา มีการจัด
สวนที่สวยงาม มุม
ความรู้ และมุมพักผ่อน
หย่อนใจ มีม้าหินอ่อน
สำหรับเป็นที่นั่งที่พัก มี
การดูแลความสะอาด
บริเวณโรงเรียน 
ห้องน้ำสะอาด และมี
ถังขยะหลากสีเพ่ือการ
แยกขยะ มีสนามกีฬาที่
พรอ้มต่อการออกกำลัง
กาย มีอาคารเรียน 
หอประชุมที่พร้อม 
4. ห้องทำงานและ
ห้องปฏิบัติการมีการ

1. มีเจ้าหน้าที่รักษา
ความปลอดภัย 
2. มีการแต่งตั้งครูและ
บุคลากรอยู่เวรเพ่ือ
รักษาความปลอดภัยใน
โรงเรียน 
3. มีการจัดสวนที่
สวยงาม มีมุมความรู้ 
และมุมพักผ่อนหย่อน
ใจ มีม้าหินอ่อนสำหรับ
เป็นที่นั่งที่พัก มีการ
ดูแลความสะอาด
บริเวณโรงเรียน มี
สนามกีฬาที่พร้อมตอ่
การออกกำลังกาย มี
อาคารเรียน หอประชุม
ที่พร้อม 
4. ห้องทำงานและ
ห้องปฏิบัติการมีการ
ติดตัง้
เครื่องปรบัอากาศและ
แสงสว่างที่เพียงพอต่อ
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ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

โรงเรียนอ่างทอง
ปัทมโรจน์วิทยาคม 

โรงเรียนเฉลิมขวัญ
สตรี 

โรงเรยีนบุญวาทย์
วิทยาลัย 

โรงเรยีนร้อยเอ็ด
วิทยาลัย 

โรงเรยีนสตรีสิริเกศ 
โรงเรียนเมือง

นครศรีธรรมราช 
โรงเรียนสวน

กุหลาบวทิยาลัย 

มมุทำงาน มุมรับรอง
แขก มุมรับประทาน
อาหารมีความเป็น
ระเบียบ แต่ละห้องมี
วัสดุอุปกรณ์และ
เทคโนโลยคีรบครนั มี
ระบบ อินเทอร์เน็ตที่มี
ความเร็วสูงในการใช้
งานทั้งภายในและ
ภายนอกอาคาร มีการ
จัดเก็บข้อมูลและแฟ้ม
งานที่เป็นระบบ 
4. บุคลากรมีหลายช่วง
วัย บรรยากาศในการ
ทำงานเป็นไปด้วย
ความอบอุ่น เรียกขาน
กันเหมอืนเป็นคนใน
ครอบครัว บุคลากร
อาวุโสให้ความเอ็นดู
และสอนงานให้กับรุน่
นอ้ง หัวหน้างานมี
ความจริงจังในการ
ทำงานและรับผิดชอบ
งานสูง รุ่นนอ้งให้
เกียรติรุน่พ่ี มีการ
ปรกึษาหารือและแก้ไข
ปัญหาการทำงาน
ร่วมกันอย่างเห็นได้ชัด 

4. อาคารประกอบของ
โรงเรียนมีการปรับปรุง
ให้ทันสมัย สวยงาม
และมีความปลอดภัย มี
การแบ่งสัดส่วนอาคาร
ชัดเจน 
5. ห้องทำงานและ
ห้องปฏิบัติการมกีาร
ติดตัง้
เครือ่งปรับอากาศและ
แสงสว่างที่เพียงพอต่อ
การทำงาน มีการแบ่ง
มุมทำงาน มุมรับรอง
แขก มีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย แต่
ละห้องมีวัสดุอุปกรณ์
และเทคโนโลยคีรบ
ครัน มีระบบ 
อินเทอร์เน็ตที่มี
ความเร็วสูงในการใช้
งานทั้งภายในและ
ภายนอกอาคาร มีการ
จัดเก็บข้อมูลและแฟ้ม
งานที่เป็นระบบ 
6. บุคลากรมีหลายช่วง
วัย บรรยากาศในการ
ทำงานเป็นไปด้วย
ความอบอุ่นเหมือนเป็น
คนในครอบครัว 
บุคลากรอาวุโสสอน
งานให้กับรุ่นนอ้ง รุ่น
น้องให้เกียรติรุน่พ่ี มี
การปรึกษาหารือและ

พร้อมต่อการออกกำลัง
กาย โรงเรียนมีพ้ืนที่
ใหญ่โต มีอาคารเรียน 
หอประชุมที่พรอ้ม มี
การจัดห้องเกียรติยศที่
สวยงามสมเกียรต ิ
4. อาคารประกอบของ
โรงเรียนมีการปรบัปรุง
ให้ทันสมัย สวยงาม
และมีความปลอดภัย มี
การแบ่งสัดส่วนอาคาร
ชัดเจนตามกลุ่มสาระ
การเรียนรู ้
5. ห้องทำงานและ
ห้องปฏิบัติการมกีาร
ติดตัง้
เครื่องปรับอากาศและ
แสงสว่างที่เพียงพอต่อ
การทำงาน มีการแบ่ง
มุมทำงาน มุมรับรอง
แขก มีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย แต่
ละห้องมีวัสดุอุปกรณ์
และเทคโนโลยคีรบ
ครัน มีระบบ 
อินเทอร์เน็ตที่มี
ความเร็วสูงในการใช้
งานทั้งภายในและ
ภายนอกอาคาร มีการ
จัดเก็บข้อมูลและแฟ้ม
งานที่เป็นระบบ มีการ
ใช้เฟอร์นิเจอร์ที่
สวยงามเหมาะสมกับ

เครือ่งปรับอากาศและ
แสงสว่างที่เพียงพอต่อ
การทำงาน แต่ละห้อง
มีวัสดุอุปกรณ์และ
เทคโนโลยคีรบครัน มี
ระบบ อินเทอรเ์น็ตที่มี
ความเร็วสูงในการใช้
งานทัง้ภายในและ
ภายนอกอาคาร  
5. บุคลากรมีหลายช่วง
วัย บรรยากาศในการ
ทำงานเป็นไปด้วย
ความอบอุ่นเหมือนเป็น
คนในครอบครัว 
บุคลากรอาวุโสสอน
งานให้กับรุน่น้อง รุ่น
น้องให้เกียรติรุน่พ่ี มี
การปรึกษาหารือและ
แก้ไขปัญหาการทำงาน
ร่วมกันอย่างเห็นได้ชัด 

ติดตัง้
เครื่องปรับอากาศและ
แสงสว่างที่เพียงพอต่อ
การทำงาน แต่ละห้อง
มีวัสดุอุปกรณ์และ
เทคโนโลยคีรบครัน มี
ระบบ อินเทอร์เน็ตที่มี
ความเร็วสงูในการใช้
งานทั้งภายในและ
ภายนอกอาคาร มีการ
ต่อเติมห้องสำนักงาน
ออกมาจากตัวอาคาร
เรียนอย่างเป็นสัดส่วน  
5. บุคลากรมีหลายช่วง
วัย บรรยากาศในการ
ทำงานเป็นไปด้วย
ความอบอุ่นเหมือนเป็น
คนในครอบครัว 
บุคลากรอาวุโสสอน
งานให้กับรุ่นน้อง รุน่
น้องให้เกียรติรุ่นพ่ี มี
การปรึกษาหารือและ
แก้ไขปัญหาการทำงาน
ร่วมกันอย่างเห็นได้ชัด 
มีการให้ขวัญและ
กำลังใจโดยการ
รับประทานอาหาร
ด้วยกันเป็นหมูค่ณะนำ
โดยทีมผู้บริหาร 

ติดตัง้
เครื่องปรับอากาศและ
แสงสว่างที่เพียงพอต่อ
การทำงาน แต่ละห้อง
มีวัสดุอุปกรณ์และ
เทคโนโลยคีรบครัน มี
ระบบ อินเทอร์เน็ตที่มี
ความเร็วสูงในการใช้
งานทั้งภายในและ
ภายนอก 
5. บุคลากรมหีลายช่วง
วัย บรรยากาศในการ
ทำงานเป็นไปด้วย
ความสนิทสนม มีการ
ปรึกษาหารือและแก้ไข
ปัญหาการทำงาน
ร่วมกันอย่างเห็นได้ชัด  
มีการให้ขวัญและ
กำลังใจโดยการ
รับประทานอาหาร
ด้วยกันเป็นหมู่คณะนำ
โดยทมีผู้บรหิาร 

การทำงาน แต่ละห้อง
มีวัสดุอุปกรณ์และ
เทคโนโลยคีรบครัน มี
ระบบ อินเทอร์เน็ตที่มี
ความเร็วสูงในการใช้
งานทั้งภายในและ
ภายนอก 
5. บุคลากรมีหลายช่วง
วัย บรรยากาศในการ
ทำงานเป็นไปด้วย
ความสนิทสนมเป็น
กันเองมีการ
ปรกึษาหารอืและแก้ไข
ปัญหาการทำงาน
ร่วมกันอย่างเห็นได้ชัด 



227 
 

  

ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

โรงเรียนอ่างทอง
ปัทมโรจน์วิทยาคม 

โรงเรียนเฉลิมขวัญ
สตรี 

โรงเรยีนบุญวาทย์
วิทยาลัย 

โรงเรยีนร้อยเอ็ด
วิทยาลัย 

โรงเรยีนสตรีสิริเกศ 
โรงเรียนเมือง

นครศรีธรรมราช 
โรงเรียนสวน

กุหลาบวทิยาลัย 

แก้ไขปัญหาการทำงาน
ร่วมกันอย่างเห็นได้ชัด 
อัธยาศัยของบุคลากรดี
มากเป็นกันเอง 

ห้องทำงาน บรรยากาศ
ในการทำงานดีมาก 
6. บุคลากรมีหลายช่วง
วัย บรรยากาศในการ
ทำงานเป็นไปด้วย
ความอบอุ่นเหมือนเป็น
คนในครอบครัว 
บุคลากรอาวุโสสอน
งานให้กับรุน่น้อง รุ่น
นอ้งให้เกียรติรุน่พ่ี มี
การปรกึษาหารือและ
แก้ไขปัญหาการทำงาน
ร่วมกันอย่างเห็นได้ชัด 
อัธยาศัยของบุคลากรดี
มากเป็นกันเองสูง ครู
และบุคลากรดูสนิท
สนมกลมกลนืกัน มี
บุคลากรเก่า เช่น อดีต 
ผู้อำนวยการโรงเรียน 
ครูเก่า วะเข้ามาเยี่ยม
เยือนอย่างไม่ขาดสาย 
ดูแล้วอบอุ่น 

2) การบริหารด้าน
นโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 

1. มีการกำหนด
ระเบียบสวัสดิการครู
และบุคลากรของ
โรงเรียนชัดเจน 
2. มีการติดป้าย
ประกาศแสดงความ
ยนิดีกับบุคลากรและ
วันเกิดของบุคลากร 
3. มีภาพการมอบ
รางวลัให้กับบุคลากร 
4. มีหลักฐานการตรวจ

1. มีการกำหนด
ระเบียบสวัสดิการครู
และบุคลากรของ
โรงเรียนชัดเจน 
2. มีการติดป้าย
ประกาศแสดงความ
ยินดีกับบุคลากรและ
วันเกิดของบุคลากร 
3. มีภาพการมอบ
รางวัลให้กับบุคลากร 
4. มีหลักฐานการตรวจ

1. มีการกำหนด
ระเบียบสวัสดิการครู
และบุคลากรของ
โรงเรียนและมี
คณะกรรมการดูแล
อย่างชัดเจน 
2. มีการติดป้าย
ประกาศแสดงความ
ยินดีกับบุคลากรและ
วันเกิดของบุคลากร 
3. มีภาพการมอบ

1. มีการกำหนด
ระเบียบสวัสดิการครู
และบุคลากรของ
โรงเรียนและมี
คณะกรรมการดูแล
อย่างชัดเจน 
2. มีการติดป้าย
ประกาศแสดงความ
ยินดีกับบุคลากรและ
วันเกิดของบุคลากร 
3. มีภาพการมอบ

1. มีการกำหนด
ระเบียบสวัสดิการครู
และบุคลากรของ
โรงเรียนและมี
คณะกรรมการดูแล
อยา่งชัดเจน 
2. มีการติดป้าย
ประกาศแสดงความ
ยินดีกับบุคลากรและ
วันเกิดของบุคลากร 
3. มีภาพการมอบ

1. มีการกำหนด
ระเบียบสวัสดิการครู
และบุคลากรของ
โรงเรียนและมี
คณะกรรมการดูแล
อย่างชัดเจน 
2. มีการติดป้าย
ประกาศแสดงความ
ยินดีกับบุคลากรและ
วันเกิดของบุคลากร 
3. มีภาพการมอบ

1. มีการกำหนด
ระเบียบสวัสดิการครู
และบุคลากรของ
โรงเรียนและมี
คณะกรรมการดูแล
อย่างชัดเจน 
2. มีการติดป้าย
ประกาศแสดงความ
ยินดีกับบุคลากรและ
วันเกิดของบุคลากร 
3. มีภาพการมอบ
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ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

โรงเรียนอ่างทอง
ปัทมโรจน์วิทยาคม 

โรงเรียนเฉลิมขวัญ
สตรี 

โรงเรยีนบุญวาทย์
วิทยาลัย 

โรงเรยีนร้อยเอ็ด
วิทยาลัย 

โรงเรยีนสตรีสิริเกศ 
โรงเรียนเมือง

นครศรีธรรมราช 
โรงเรียนสวน

กุหลาบวทิยาลัย 

สุขภาพ การทำประกัน
อุบัติเหตุ และ
ประกันสังคมสำหรับครู
อัตราจ้างและลูกจ้าง
ชัว่คราว 
5. มีครูและบุคลากร
จำนวนมากที่เดินทาง
ไปส่งบุคลากรที่ได้รับ
ตำแหน่งใหม่ 

สุขภาพ การทำประกัน
อุบัติเหตุ และ
ประกันสังคมสำหรับครู
อัตราจ้างและลูกจ้าง
ชั่วคราว 
 

รางวลัให้กับบุคลากร 
4. มีหลักฐานการตรวจ
สุขภาพ การทำประกัน
อุบัติเหตุ และ
ประกันสงัคมสำหรับครู
อัตราจ้างและลูกจ้าง
ชั่วคราว รวมทั้งในวันที่
ผู้วิจัยไปมีการตรวจ
สุขภาพในโรงเรียนจริง 
บุคลากรให้ความสนใจ
เข้ารับบริหารทุกคน 
และมีโรงพยาบาลมา
บรกิารถึงในโรงเรียน
มากกว่า 1 แห่ง 

รางวลัให้กับบุคลากร 
4. มีหลกัฐานการตรวจ
สุขภาพ การทำประกัน
อุบัติเหตุ และ
ประกันสังคมสำหรับครู
อัตราจ้างและลูกจ้าง
ชั่วคราว 

รางวัลให้กับบุคลากร 
4. มีหลักฐานการตรวจ
สุขภาพ การทำประกัน
อุบัติเหตุ และ
ประกันสังคมสำหรับครู
อัตราจ้างและลูกจ้าง
ชั่วคราว 
5. ในวันที่ผู้วิจัยลง
พ้ืนที่ กลุม่บริหารงาน
บุคคลกำลังจัดทำการด์
เชิญครูและบุคลากร
เก่าเพ่ือมาเป็นเกียรติ
ในพิธีรดน้ำขอพร มี
การจัดทำการ์ดเชิญ
และนำการ์ดเชิญไป
มอบด้วยตนเอง 
รวมทั้งมีการจัดเตรียม
ขิงชำร่วยสำหรับแขก
ที่มาร่วมงาน 

รางวลัให้กับบุคลากร 
4. มีหลักฐานการตรวจ
สุขภาพ การทำประกัน
อุบัติเหตุ และ
ประกันสงัคมสำหรับครู
อัตราจ้างและลูกจ้าง
ชั่วคราว 

รางวัลให้กับบุคลากร 
4. มีหลักฐานการตรวจ
สุขภาพ การทำประกัน
อุบัติเหตุ และ
ประกันสังคมสำหรับครู
อัตราจ้างและลูกจ้าง
ชั่วคราว 
5. มีการมอบ
สัญลักษณ์เป็นเข็มกลัด
ชาวสวนกุลาบฝงัเพชร 
ซ่ึงจำนวนเมด็ขึ้นอยู่กับ
จำนวนปีที่อยู่ใน
โรงเรียน โดยเพชร 1 
เมด็ แทนอายงุาน 10 
ปี 
 

2. ความผูกพันของ
บุคลากร 

ก. ความผูกพันและ
ผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  

1) การสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร  

1. มีบุคลากรเก่าใน
ตำแหน่งต่างๆเข้ามา
สอนงานและร่วม
กิจกรรมกับบุคลากรใน
โรงเรียน 

1. มีบุคลากรเก่าใน
ตำแหนง่ตา่งๆเข้ามา
สอนงานและร่วม
กิจกรรมกับบุคลากรใน
โรงเรียนเช่นการมา
เยี่ยมผู้บริหาร  
2. บุคลากรมีการยิ้ม 
ไหว้ ทักทายที่เด่นชัด 
3. บุคลากรให้ความ
เคารพผู้อาวุโสเป็น
อย่างมาก 
4. บุคลากรพูดถึง
ความสำเร็จของ
โรงเรียนด้วยความ

1. มีบุคลากรเก่าหลาย
คนที่เขา้มาในโรงเรียน
ทั้งมาพบปะพูดคุย 
สอนงาน และ
รับประทานอาหาร
ด้วยกัน บรรยากาศ
เป็นไปด้วยความ
ครืน้เครงสนุกสนานมี
การพูดยกย่องเชิดชู
และให้เกียรติกัน 
โดยเฉพาะบุคลากรที่
ทำคุณประโยชน์ให้กับ
โรงเรียนจะถูกยกย่อง
ให้เป็นบุคลากรต้นแบบ

1. เห็นถึงภาพความ
เข้มแข็งและความ
มุ่งมั่นของทีมทำงานใน
โรงเรียนที่ทำงานผสาน
กันอย่างกลมกลืนเพ่ือ
มุ่งผลสำเร็จของ
โรงเรียน บุคลากร
ทำงานด้วยความต้องใจ
และมีการประสานงาน
อย่างเข้มแข็งมีการ
ส่ือสารกันระหว่างการ
ทำงานและลงมือ
ช่วยเหลือกันในทุกด้าน 

1. บุคลากรมคีวาม
ศรัทธาในเกียรติภูมิ
ของโรงเรียน ทำงาน
เป็นทีมอย่างเข้มแข็งมี
การเปรียบเทียบการ
ปฏิบัตกัิบเป้าหมายการ
ดำเนินงานกับปีที่ผ่าน
มา มีการแบ่งงานและ
รับผิดชอบต่อหน้าที่
ด้วยความเต็มใจ มีการ
สร้างขวัญและกำลังใจ
ให้บุคลากรอย่างเห็นได้
ชัด ผู้บริหารมีความ
สนิทสนมกับครูและ

1. บุคลากรให้เกียรติซ่ึง
กันและกันในการ
ทำงานทำงานรว่มกัน
และแก้ปัญหาในการ
ทำงานร่วมกัน 
ผู้บริหารเป็นเป็นผูฟั้งที่
ดีมีการทำงานโดย
ประสานความร่วมมือ
ซ่ึงกันและกัน 

1. มีบุคลากรเก่าใน
ตำแหน่งต่างๆเข้ามา
สอนงานและร่วม
กิจกรรมกับบุคลากรใน
โรงเรียน  
2. บุคลากรมีการยิ้ม 
ไหว้ ทักทายที่เด่นชัด 
อัธยาศัยดีมากเป็น
กันเอง มีจิตบริการ 
และสอบถามผู้มา
ติดต่อและให้ความ
ช่วยเหลือด้วยความ
เต็มใจ 
3. บุคลากรให้ความ
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ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

โรงเรียนอ่างทอง
ปัทมโรจน์วิทยาคม 

โรงเรียนเฉลิมขวัญ
สตรี 

โรงเรยีนบุญวาทย์
วิทยาลัย 

โรงเรยีนร้อยเอ็ด
วิทยาลัย 

โรงเรยีนสตรีสิริเกศ 
โรงเรียนเมือง

นครศรีธรรมราช 
โรงเรียนสวน

กุหลาบวทิยาลัย 

ภาคภูมิใจ ของโรงเรียนและถูกพูด
ถึงในทางที่ดีเสมอ 

บุคลากร  เคารพผูอ้าวุโสเป็น
อย่างมากโดยเฉพาะครู
เก่าและครูที่
เกษียณอายรุาชการ
แล้ว 

2) การกำหนด
ปัจจัยขับเคลื่อน
ความผูกพันของ
บุคลากร  

1. มีหลักฐานในการ
สำรวจความผูกพันของ
บุคลากร 
2. มีหลักฐานการ
ประชมุพิจารณา
กำหนดปัจจัย
ขบัเคล่ือนความผูกพัน 
3. มีแผนการ
ดำเนินงานและผลการ
ประเมนิความผูกพัน
ของบุคลากรใน
โรงเรียน 

1. มีหลักฐานในการ
สำรวจความผูกพันของ
บุคลากร 
2. มีหลกัฐานการ
ประชุมพิจารณา
กำหนดปัจจัย
ขับเคลื่อนความผกูพัน 
3. มีแผนการ
ดำเนินงานและผลการ
ประเมินความผูกพัน
ของบุคลากรใน
โรงเรียน 

1. มีหลักฐานในการ
สำรวจความผูกพันของ
บุคลากร 
2. มีหลกัฐานการ
ประชุมพิจารณา
กำหนดปัจจัย
ขับเคลื่อนความผูกพัน 
3. มีแผนการ
ดำเนนิงานและผลการ
ประเมินความผูกพัน
ของบุคลากรใน
โรงเรียน 

1. มีหลักฐานในการ
สำรวจความผูกพันของ
บุคลากร 
2. มีหลักฐานการ
ประชุมพิจารณา
กำหนดปัจจัย
ขับเคลื่อนความผูกพัน 
3. มีแผนการ
ดำเนินงานและผลการ
ประเมนิความผกูพัน
ของบุคลากรใน
โรงเรียน 

1. มีหลักฐานในการ
สำรวจความผูกพันของ
บุคลากร 
2. มีหลักฐานการ
ประชุมพิจารณา
กำหนดปัจจัย
ขับเคลื่อนความผูกพัน 
3. มีแผนการ
ดำเนินงานและผลการ
ประเมินความผูกพัน
ของบุคลากรใน
โรงเรียน 

1. มีหลักฐานในการ
สำรวจความผูกพันของ
บุคลากร 
2. มีหลกัฐานการ
ประชุมพิจารณา
กำหนดปัจจัย
ขับเคลื่อนความผูกพัน 
3. มีแผนการ
ดำเนินงานและผลการ
ประเมนิความผูกพัน
ของบุคลากรใน
โรงเรียน 

1. มีหลักฐานในการ
สำรวจความผูกพันของ
บุคลากร 
2. มีหลักฐานการ
ประชุมพิจารณา
กำหนดปัจจัย
ขับเคลื่อนความผูกพัน 
3. มีแผนการ
ดำเนินงานและผลการ
ประเมนิความผูกพัน
ของบุคลากรใน
โรงเรียน 

3) การประเมิน
ความผกูพันของ
บุคลากร 

1. มีการกำหนดประเด็น
ที่จะใช้ในการประเมิน
ความผูกพันของ
บุคลากร 
2. มีการกำหนด
แหล่งข้อมูลและที่มา
ของความผูกพัน 
3. มีการจัดทำแบบ
ประเมินความผกูพัน
และความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อการ
บริหารจัดการโรงเรยีน
ในด้านต่าง  ๆ
4. มีเอกสารรายงานผล
การประเมินความพึง
พอใจของครูและ

1. มกีารกำหนดประเด็น
ที่จะใช้ในการประเมิน
ความผูกพันของ
บุคลากร 
2. มีการกำหนด
แหลง่ข้อมูลและที่มา
ของความผูกพัน 
3. มีการจัดทำแบบ
ประเมินความผูกพัน
และความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อการ
บริหารจัดการโรงเรยีน
ในด้านต่าง  ๆ
4. มีเอกสารรายงานผล
การประเมินความพึง
พอใจของครูและ

1. มีการกำหนดประเด็น
ที่จะใช้ในการประเมิน
ความผูกพันของ
บุคลากร 
2. มีการกำหนด
แหล่งข้อมูลและที่มา
ของความผกูพัน 
3. มีการจัดทำแบบ
ประเมินความผูกพัน
และความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อการ
บริหารจัดการโรงเรียน
ในด้านต่าง  ๆ
4. มีเอกสารรายงานผล
การประเมินความพึง
พอใจของครูและ

1. มีการกำหนดประเด็น
ที่จะใช้ในการประเมิน
ความผูกพันของ
บุคลากร 
2. มีการกำหนด
แหล่งข้อมูลและที่มา
ของความผูกพัน 
3. มีการจัดทำแบบ
ประเมินความผูกพัน
และความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อการ
บรหิารจัดการโรงเรียน
ในด้านต่าง  ๆ
4. มีเอกสารรายงานผล
การประเมินความพึง
พอใจของครูและ

1. มีการกำหนดประเด็น
ที่จะใช้ในการประเมิน
ความผูกพันของ
บุคลากร 
2. มีการกำหนด
แหล่งข้อมูลและที่มา
ของความผูกพัน 
3. มีการจัดทำแบบ
ประเมินความผูกพัน
และความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อการ
บริหารจัดการโรงเรียน
ในด้านต่าง  ๆ
4. มีเอกสารรายงานผล
การประเมนิความพึง
พอใจของครูและ

1. มีการกำหนดประเด็น
ที่จะใช้ในการประเมิน
ความผกูพันของ
บุคลากร 
2. มีการกำหนด
แหล่งข้อมูลและที่มา
ของความผกูพัน 
3. มีการจัดทำแบบ
ประเมินความผูกพัน
และความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อการ
บรหิารจัดการโรงเรยีน
ในด้านต่าง  ๆ
4. มีเอกสารรายงานผล
การประเมินความพึง
พอใจของครูและ

1. มีการกำหนดประเด็น
ที่จะใช้ในการประเมิน
ความผูกพันของ
บุคลากร 
2. มีการกำหนด
แหล่งข้อมูลและที่มา
ของความผูกพัน 
3. มีการจัดทำแบบ
ประเมินความผูกพัน
และความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อการ
บริหารจัดการโรงเรยีน
ในด้านต่าง  ๆ
4. มีเอกสารรายงานผล
การประเมนิความพึง
พอใจของครูและ
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ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

โรงเรียนอ่างทอง
ปัทมโรจน์วิทยาคม 

โรงเรียนเฉลิมขวัญ
สตรี 

โรงเรยีนบุญวาทย์
วิทยาลัย 

โรงเรยีนร้อยเอ็ด
วิทยาลัย 

โรงเรยีนสตรีสิริเกศ 
โรงเรียนเมือง

นครศรีธรรมราช 
โรงเรียนสวน

กุหลาบวทิยาลัย 

บุคลากร 
5. มีเอกสารรายงานผล
การประเมินความผูกพัน
ของบุคลากร 

บุคลากร 
5. มเีอกสารรายงานผล
การประเมินความผูกพัน
ของบุคลากร 

บุคลากร 
5. มีเอกสารรายงานผล
การประเมินความผกูพัน
ของบุคลากร 

บุคลากร 
5. มีเอกสารรายงานผล
การประเมินความผูกพัน
ของบุคลากร 

บุคลากร 
5. มีเอกสารรายงานผล
การประเมินความผูกพัน
ของบุคลากร 

บุคลากร 
5. มีเอกสารรายงานผล
การประเมินความผูกพัน
ของบุคลากร 

บุคลากร 
5. มีเอกสารรายงานผล
การประเมินความผูกพัน
ของบุคลากร 
6. มีการจัดทำหลักสูตร
สวนกุหลาบศึกษาและมี
เกณฑ์การประเมนิของ
ตัวเองตามหลักสูตร 

4) การจัดการผล
การปฏิบัติงาน 

1. มีการกำหนด
มาตรฐาน ตวัชี้วดัและ
รายละเอียดของการ
ประเมินบุคลากรใน
แบบประเมินที่ชัดเจน 
2. มีการกำหนดระดับ
คุณภาพการปฏิบัติงาน 
3. มีหลกัฐานการนิเทศ
การจัดการเรียนการ
สอน 
4. มีการติดประกาศผล
การประเมนิการ
ปฏิบัติงานและการ
เล่ือนเงินเดือน 

1. มีการกำหนด
มาตรฐาน ตวัชี้วัดและ
รายละเอียดของการ
ประเมินบุคลากรใน
แบบประเมินที่ชัดเจน 
2. มีการกำหนดระดับ
คุณภาพการปฏิบัติงาน 
3. มีหลักฐานการนิเทศ
การจัดการเรียนการ
สอน 
4. มีการติดประกาศผล
การประเมินการ
ปฏิบัติงานและการ
เล่ือนเงินเดือน 
5. ครูมีกลอ่งวิเศษที่ใช้
ในการปฏิบัติงานทุก
คน ในกล่องจะ
ประกอบด้วย เอกสาร
ด้านการจัดการเรียน
การสอนเพ่ือเป็น
หลกัฐานสำคัญที่ใชใ้น
การประเมินท้ายเทอม 

1. มีการกำหนด
มาตรฐาน ตวัชี้วัดและ
รายละเอียดของการ
ประเมินบุคลากรใน
แบบประเมินที่ชัดเจน 
2. มีการกำหนดระดับ
คุณภาพการปฏิบัติงาน 
3. มีหลักฐานการนิเทศ
การจัดการเรียนการ
สอน 
4. มีการติดประกาศผล
การประเมนิการ
ปฏิบัติงานและการ
เลื่อนเงินเดือน 

1. มีการกำหนด
มาตรฐาน ตวัชี้วัดและ
รายละเอียดของการ
ประเมินบุคลากรใน
แบบประเมินทีช่ัดเจน 
2. มีการกำหนดระดับ
คุณภาพการปฏิบัติงาน 
3. มีหลักฐานการนิเทศ
การจัดการเรียนการ
สอน 
4. มีการติดประกาศผล
การประเมินการ
ปฏิบัติงานและการ
เลื่อนเงินเดือน 

1. มีการกำหนด
มาตรฐาน ตวัชี้วัดและ
รายละเอียดของการ
ประเมินบุคลากรใน
แบบประเมินที่ชัดเจน 
2. มีการกำหนดระดับ
คุณภาพการปฏิบัติงาน 
3. มีหลักฐานการนิเทศ
การจัดการเรียนการ
สอนโดยผู้บรหิาร และ
กลุ่มเครือขา่ยส่งเสริม
ประสิทธิภาพและเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
4. มีการติดประกาศผล
การประเมินการ
ปฏิบัติงานและการ
เล่ือนเงินเดือน 

1. มีการกำหนด
มาตรฐาน ตวัชี้วัดและ
รายละเอียดของการ
ประเมินบุคลากรใน
แบบประเมนิที่ชัดเจน 
2. มีการกำหนดระดับ
คุณภาพการปฏิบัติงาน 
3. มีหลกัฐานการนิเทศ
การจัดการเรียนการ
สอนโดยผู้บรหิาร และ
กลุม่สาระการเรียนรู ้
4. มีการติดประกาศผล
การประเมินการ
ปฏิบัติงานและการ
เล่ือนเงินเดือน 

1. มีการกำหนด
มาตรฐาน ตวัชี้วัดและ
รายละเอียดของการ
ประเมนิบุคลากรใน
แบบประเมินที่ชัดเจน 
2. มีการกำหนดระดับ
คุณภาพการปฏิบัติงาน 
3. มีหลักฐานการนเิทศ
การจัดการเรียนการ
สอน 
4. มีการติดประกาศผล
การประเมินการ
ปฏิบัตงิานและการ
เล่ือนเงินเดือน 

ข. การพัฒนา
บุคลากรและผู้นำ 

1) การเรียนรูแ้ละ
การพัฒนา 

1. ครูมีการจัดทำ ID 
Plan 
2. โรงเรียนมีการจัดทำ

1. ครูมีการจัดทำ ID 
Plan 
2. โรงเรียนมีการจัดทำ

1. ครมูีการจัดทำ ID 
Plan 
2. โรงเรียนมีการจัดทำ

1. ครูมีการจัดทำ ID 
Plan 
2. โรงเรียนมีการจัดทำ

1. ครมูีการจัดทำ ID 
Plan 
2. โรงเรียนมีการจัดทำ

1. ครมูีการจัดทำ ID 
Plan 
2. โรงเรียนมีการจัดทำ

1. ครูมีการจัดทำ ID 
Plan 
2. โรงเรียนมีการจัดทำ
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ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

โรงเรียนอ่างทอง
ปัทมโรจน์วิทยาคม 

โรงเรียนเฉลิมขวัญ
สตรี 

โรงเรยีนบุญวาทย์
วิทยาลัย 

โรงเรยีนร้อยเอ็ด
วิทยาลัย 

โรงเรยีนสตรีสิริเกศ 
โรงเรียนเมือง

นครศรีธรรมราช 
โรงเรียนสวน

กุหลาบวทิยาลัย 

หลักสูตรการฝึกอบรม
พัฒนาของโรงเรียน 
3. มีหลักฐานการส่งครู
ไปอบรมภายนอกและ
มีการจัดทำรายงานผล
การฝึกอบรม 
4. โรงเรียนให้บุคลากร
เรียนรูจ้ากการทำงาน
เป็นส่วนใหญ่ โดยมี
การแต่งตั้งพ่ีเล้ียงเป็น
ผู้ดูแลและแนะนำ และ
มีการส่งไปอบรมหรือ
ศกึษาต่อตามความ
สนใจ 

หลักสูตรการฝึกอบรม
พัฒนาของโรงเรียน 
3. มีหลกัฐานการส่งครู
ไปอบรมภายนอกและ
มีการจัดทำรายงานผล
การฝึกอบรม 
 4. โรงเรียนให้
บุคลากรเรียนรู้จากการ
ทำงานเป็นส่วนใหญ ่
โดยมีการแตง่ตั้งพ่ีเล้ียง
เป็นผูดู้แลและแนะนำ 
และมีการส่งไปอบรม
หรอืศึกษาต่อตามความ
สนใจ 
5. วันที่ผู้วิจัยลงพ้ืนที่
โรงเรียนมีการจัดอบรม
พัฒนาบุคลากรโดยการ
ใช้วิทยากรภายนอก
บุคลากรให้ความสนใจ
ในการเข้าฝึกอบรมเป็น
จำนวนมาก บุคลากรมี
ความกระตือรือร้น 
กิจกรรมมีการฝึก
ปฏิบัติระหว่างการ
ฝึกอบรมและนำเสนอ
งานและผลการอบรม 

หลักสูตรการฝึกอบรม
พัฒนาของโรงเรียน 
3. มีหลกัฐานการส่งครู
ไปอบรมภายนอกและ
มีการจัดทำรายงานผล
การฝึกอบรม 
4. โรงเรียนให้บุคลากร
เรียนรู้จากการทำงาน
เป็นส่วนใหญ่ โดยมี
การแต่งตั้งพ่ีเล้ียงเป็น
ผู้ดูแลและแนะนำ และ
มีการส่งไปอบรมหรือ
ศึกษาต่อตามความ
สนใจ 

หลักสูตรการฝึกอบรม
พัฒนาของโรงเรียน 
3. มีหลกัฐานการส่งครู
ไปอบรมภายนอกและ
มีการจัดทำรายงานผล
การฝึกอบรม 
4. โรงเรียนให้บุคลากร
เรียนรู้จากการทำงาน
เป็นส่วนใหญ่ โดยมี
การแต่งตั้งพ่ีเล้ียงเป็น
ผู้ดแูลและแนะนำ และ
มีการส่งไปอบรมหรือ
ศึกษาต่อตามความ
สนใจ 

หลักสูตรการฝึกอบรม
พัฒนาของโรงเรียน 
3. มีหลักฐานการส่งครู
ไปอบรมภายนอกและ
มีการจัดทำรายงานผล
การฝึกอบรม 
4. โรงเรียนให้บุคลากร
เรียนรู้จากการทำงาน
เป็นส่วนใหญ่ โดยมี
การแต่งตั้งพ่ีเล้ียงเป็น
ผู้ดูแลและแนะนำ และ
มีการส่งไปอบรมหรือ
ศึกษาต่อตามความ
สนใจ 

หลกัสูตรการฝึกอบรม
พัฒนาของโรงเรียน 
3. มีหลักฐานการส่งครู
ไปอบรมภายนอกและ
มีการจัดทำรายงานผล
การฝึกอบรม 
4. โรงเรียนให้บุคลากร
เรียนรูจ้ากการทำงาน
เป็นส่วนใหญ่ โดยมี
การแต่งตั้งพ่ีเล้ียงเป็น
ผู้ดูแลและแนะนำ และ
มีการส่งไปอบรมหรือ
ศึกษาต่อตามความ
สนใจ 

หลักสูตรการฝึกอบรม
พัฒนาของโรงเรียน 
3. มีหลักฐานการส่งครู
ไปอบรมภายนอกและ
มีการจัดทำรายงานผล
การฝึกอบรม 
4. โรงเรียนให้บุคลากร
เรียนรู้จากการทำงาน
เป็นส่วนใหญ่ โดยมี
การแต่งตั้งพ่ีเล้ียงเป็น
ผู้ดูแลและแนะนำ และ
มีการส่งไปอบรมหรือ
ศึกษาต่อตามความ
สนใจ 

2) การประเมนิ
ประสิทธิผลของการ
เรียนรู้และการ
พัฒนา 

1. มีการประเมิน
ประสทิธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากร 
 2. มีเอกสารรายงาน
ผลการประเมนิ

1. มีการประเมิน
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรูแ้ละพัฒนา
บุคลากร 
2. มีเอกสารรายงานผล
การประเมิน

1. มีการประเมิน
ประสทิธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรูแ้ละพัฒนา
บุคลากร 
2. มีเอกสารรายงานผล
การประเมิน

1. มีการประเมิน
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรูแ้ละพัฒนา
บุคลากร 
2. มีเอกสารรายงานผล
การประเมิน

1. มีการประเมิน
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากร 
2. มีเอกสารรายงานผล
การประเมนิ

1. มีการประเมิน
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรูแ้ละพัฒนา
บุคลากร 
2. มีเอกสารรายงานผล
การประเมนิ

1. มีการประเมิน
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรูแ้ละพัฒนา
บุคลากร 
2. มีเอกสารรายงานผล
การประเมิน
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ด้าน 
ประเด็น

การศึกษา 

ขอบข่ายการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

โรงเรียนอ่างทอง
ปัทมโรจน์วิทยาคม 

โรงเรียนเฉลิมขวัญ
สตรี 

โรงเรยีนบุญวาทย์
วิทยาลัย 

โรงเรยีนร้อยเอ็ด
วิทยาลัย 

โรงเรยีนสตรีสิริเกศ 
โรงเรียนเมือง

นครศรีธรรมราช 
โรงเรียนสวน

กุหลาบวทิยาลัย 

ประสิทธิภาพและ
ประสทิธิผลของระบบ
การเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากร 

ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากร 

ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากร 

ประสิทธิภาพและ
ประสทิธิผลของระบบ
การเรียนรูแ้ละพัฒนา
บุคลากร 

ประสิทธิภาพและ
ประสทิธิผลของระบบ
การเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากร 

ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรูแ้ละพัฒนา
บุคลากร 

ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากร 

3) การจัดการ
ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

1. มีการจัดทำข้อมูล
สารสนเทศของครู
รายบุคคลเพ่ือวางแผน
ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 
2. มีการจัดทำแผน
ความก้าวหน้าทาง
วิชาชีพของครูและ
บุคลากรเป็นรายบุคคล 

1. มีการจัดทำข้อมูล
สารสนเทศของครู
รายบุคคลเพ่ือวางแผน
ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 
2. มีการจัดทำแผน
ความก้าวหน้าทาง
วิชาชีพของครูและ
บุคลากรเป็นรายบุคคล 

1. มีการจัดทำข้อมูล
สารสนเทศของครู
รายบุคคลเพ่ือวางแผน
ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 
2. มีการจัดทำแผน
ความก้าวหน้าทาง
วิชาชีพของครูและ
บุคลากรเป็นรายบุคคล 

1. มีการจัดทำข้อมูล
สารสนเทศของครู
รายบุคคลเพ่ือวางแผน
ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 
2. มีการจัดทำแผน
ความก้าวหน้าทาง
วิชาชีพของครูและ
บุคลากรเป็นรายบุคคล 

1. มีการจัดทำข้อมูล
สารสนเทศของครู
รายบุคคลเพ่ือวางแผน
ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 
2. มีการจัดทำแผน
ความก้าวหน้าทาง
วิชาชีพของครูและ
บุคลากรเป็นรายบุคคล 

1. มีการจัดทำข้อมูล
สารสนเทศของครู
รายบุคคลเพ่ือวางแผน
ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 
2. มีการจัดทำแผน
ความก้าวหน้าทาง
วิชาชีพของครูและ
บุคลากรเป็นรายบุคคล 

1. มีการจัดทำข้อมูล
สารสนเทศของครู
รายบุคคลเพ่ือวางแผน
ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 
2. มีการจัดทำแผน
ความก้าวหน้าทาง
วิชาชีพของครแูละ
บุคลากรเป็นรายบุคคล 
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4.3 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

4.3.1 ข้อมูลของผู้ประเมิน 
ตารางที่ 17 ข้อมูลของผู้ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ท่ี ชื่อ-สกุล วุฒิการศกึษาสูงสุด สาขาวิชาท่ีจบการศึกษาสูงสุด ตำแหน่ง วทิยฐานะ หน่วยงาน 
1 นายไตรรงค์  มณีสุธรรม ปริญญาตรี วิทยาศาสตร์ อดีตนักวิเคราะห์นโยบาย 

และแผน 
ชำนาญการพิเศษ สำนกับริหารงาน 

การมัธยมศึกษาตอนปลาย สพฐ. 
2 นางสาวขวญัชีวา  วรรณพินทุ ปริญญาโท บริหารการศึกษา นักวิชาการศึกษา ชำนาญการพิเศษ สำนักบริหารงาน 

การมัธยมศึกษาตอนปลาย สพฐ. 
3 ดร. ปรีดา  ลำมะนา ปริญญาเอก การบริหารและพัฒนาการศึกษา อดีตผู้อำนวยการ เชี่ยวชาญ โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 
4 ดร.จารุวลัฐ์ สุทธสิานนท์ ปริญญาเอก บริหารการศึกษา อดีตข้าราชการครู เชี่ยวชาญ โรงเรียนเลยพิทยาคม 
5 นายภักดี รัชตะวิภาสนันท์ ปริญญาโท การสอนวิทยาศาสตร์ อดีตข้าราชการครู เชี่ยวชาญ โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลยั 
6 นายชอบ ธาระมนต์ ปริญญาโท บริหารการศึกษา ผู้อำนวยการ ชำนาญการพเิศษ โรงเรียนร้อยเอ็ดวทิยาลัย 
7 นายสมศักด์ิ นันทวิสิทธิ ์ ปริญญาโท บริหารการศึกษา ผู้อำนวยการ เชี่ยวชาญ โรงเรียนสตรีสิริเกศ 
8 ดร.พยัพ อนันนิล ปริญญาเอก บริหารการศึกษา ผู้อำนวยการ ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนเฉลิมขวัญสตรี 

จากตารางท่ี 17 แสดงให้เห็นว่า มีผู้ทรงคุณวุฒิท่ีทำการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน จำนวน 8 คน เป็นเพศชาย จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 75 และ
เพศหญิง จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 25 มีวุฒิการศึกษาสูงสุด แบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่ ระดับปริญญาตรี จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 ระดับปริญญาโท 
จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 50 และระดับปริญญาเอก จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5 โดยสาขาวิชาท่ีจบการศึกษาสูงสุดแบ่งออกเป็นศาสตร์บริหารการศึกษา 
จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 75 และศาสตร์การสอน จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 25 มีวิทยฐานะชำนาญการพิเศษ จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 50 และมีวิทย
ฐานะเช่ียวชาญ จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 50 มีบทบาทในการบริหารงานหรือปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของกับโรงเรียนมาตรฐานสากล ในฐานะผู้กำหนดนโยบาย จำนวน 
2 คน คิดเปน็ร้อยละ 25 ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 4 คน คิดเป็นรอ้ยละ 50  
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4.3.2 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

ตอนที่ 1 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเปน็ไปได้ของ (ร่าง) กระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษยข์องโรงเรียนมาตรฐานสากล 
ตารางที ่18 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 

รายการประเมิน 
คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

คนท่ี 
6 

คนท่ี 
7 

คนท่ี 
8 

ความเหมาะสม 
(Suitability) 

ความเป็นไปได้ 
(Feasibility) 

S F S F S F S F S F S F S F S F รวม  S.D. แปลค่า รวม  S.D. แปลค่า 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 37 4.63 0.52 มากที่สุด 36 4.50 0.76 มาก 
2. การออกแบบโครงสรา้งและออกแบบงาน 4 4 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 36 4.50 0.76 มาก 36 4.50 0.76 มาก 
3. การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ โอนยา้ย และรักษาบุคลากร 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 38 4.75 0.46 มากที่สุด 35 4.38 0.74 มาก 
4. การพัฒนาบุคลากร 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 39 4.88 0.35 มากที่สุด 37 4.63 0.52 มากที่สุด 
5. การประเมนิผลการปฏิบัติงานและ 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 38 4.75 0.46 มากที่สุด 36 4.50 0.76 มาก 

6. การบริหารค่าตอบแทนและสทิธิประโยชน์ 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 37 4.63 0.52 มากที่สุด 35 4.38 0.74 มาก 
7. การบริหารความกา้วหน้าในวิชาชีพ 4 3 4 4 5 5 5 5 5 2 5 5 5 4 5 5 38 4.75 0.46 มากที่สุด 33 4.13 1.13 มาก 
8. งานวินัยและนิติการ 4 4 2 2 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 36 4.50 1.07 มาก 34 4.25 1.16 มาก 
9. การบริหารความผูกพันของบุคลากร 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 38 4.75 0.46 มากที่สุด 37 4.63 0.52 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยภาพรวม 37 4.68 0.56 มากท่ีสุด 35 4.43 0.79 มาก 

จากตารางท่ี 18 แสดงให้เห็นว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล มีกระบวนการท่ีสำคัญ จำนวน 9 กระบวนการ  
มีผลการประเมินความเหมาะสมในภาพรวมเฉล่ียอยู่ท่ี 4.68 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานในภาพรวมเท่ากับ 0.56 และผลการประเมินความเป็นไปได้ในภาพรวม
เท่ากับ 4.43 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานในภาพรวมเท่ากับ 0.79 ซึ่งหมายถึง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลมคีวามเหมาะสมท่ีจะ
นำไปใช้งานระดับมากท่ีสุด และมีความเป็นไปได้ท่ีจะนำไปใช้งานระดับมาก แต่ละกระบวนการสามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ข้อมลูได้ดังนี้  
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1) กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.63 มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสมเท่ากับ 0.52 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.50 มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้เท่ากับ 0.76 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และมี
ความเป็นไปได้ในระดับมาก 

2) การออกแบบโครงสร้างและออกแบบงาน มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.50 มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสมเท่ากับ 0.76 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.50 มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้เท่ากับ 0.76 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมี
ความเป็นไปได้ในระดับมาก  

3) การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ โอนย้าย และรักษาบุคลากร มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 
4.75 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสมเท่ากับ 0.46 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
4.38 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้เท่ากับ 0.74 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับ
มากท่ีสุด และมีความเปน็ไปได้ในระดับมาก  

4) การพัฒนาบุคลากร มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.88 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ของความเหมาะสมเท่ากับ 0.35 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.63 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ของความเป็นไปได้เท่ากับ 0.52  หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และมีความเป็นไปได้ใน
ระดับมากท่ีสุด  

5) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียของความ
เหมาะสม เท่ากับ 4.75 มีส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความเหมาะสมเท่ากับ 0.46 มีค่าเฉล่ียของความ
เป็นไปได้ เท่ากับ 4.50 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้เท่ากับ 0.76 หมายถึง มีความ
เหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และมีความเปน็ไปได้ในระดับมาก 

6) การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.63 มี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสมเท่ากับ 0.52 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.38 มี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้เท่ากับ 0.74  

7) การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.75 มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสมเท่ากับ 0.46 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.13 มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้เท่ากับ 1.13 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และมี
ความเป็นไปได้ในระดับมาก 

8) งานวินัยและนิติการ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.50 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ของความเหมาะสมเท่ากับ 1.07 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.25 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ของความเป็นไปได้เท่ากับ 1.16 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมคีวามเป็นไปได้ในระดับ
มาก 

9) การบริหารความผูกพันของบุคลากร มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.75 มีส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐานของความเหมาะสมเท่ากับ 0.46 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.63 มีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้เท่ากับ 0.52 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และมี
ความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด 
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ตอนที่ 2 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ตารางที่ 19 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

รายการประเมิน 
คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

คนท่ี 
6 

คนท่ี 
7 

คนท่ี 
8 

ความเหมาะสม 
(Suitability) 

ความเป็นไปได้ 
(Feasibility) 

S F S F S F S F S F S F S F S F รวม  S.D. แปลค่า รวม  S.D. แปลค่า 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
1.1 การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลัง

ของผู้บริหารสถานศึกษา 
4 3 4 3 5 5 5 5 1 1 5 4 5 5 5 5 34 4.25 1.39 มาก 31 3.88 1.46 มากที่สุด 

1.2 การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลัง
ของข้าราชการครู 4 3 4 3 4 4 5 5 3 3 4 4 5 5 5 5 34 4.25 0.71 มาก 32 4.00 0.93 มาก 

1.3 การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลัง
ของครูอัตราจ้าง 

4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 36 4.50 0.53 มาก 35 4.38 0.74 มาก 

1.4 การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลัง
ของลูกจ้างชั่วคราว 

4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 37 4.63 0.52 มากที่สุด 37 4.63 0.52 มากที่สุด 

1.5 การจัดการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 4 3 4 4 5 5 5 5 3 3 5 4 5 5 5 5 36 4.50 0.76 มาก 34 4.25 0.89 มาก 
2. การออกแบบ โครงสร้างองค์กรและการ
ออกแบบงาน  

2.1 ความสำเร็จในงาน 
4 4 3 3 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 35 4.38 0.92 มาก 35 4.38 0.92 มาก 

3. การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ โอนย้าย และการ
รักษาบุคลากร 

3.1 การสรรหาว่าจ้างครูอัตราจ้างและลูกจ้าง
ชั่วคราว 

4 3 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 37 4.63 0.52 มากที่สุด 35 4.38 0.74 มาก 

3.2 การรักษาบุคลากรใหม ่ 4 3 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 37 4.63 0.52 มากที่สุด 36 4.50 0.76 มาก 
4. การพฒันาบุคลากร  

4.1 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 
5 4 1 1 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 34 4.25 1.49 มาก 33 4.13 1.46 มาก 

4.2 ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา 5 4 1 1 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 34 4.25 1.49 มาก 33 4.13 1.46 มาก 
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รายการประเมิน 
คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

คนท่ี 
6 

คนท่ี 
7 

คนท่ี 
8 

ความเหมาะสม 
(Suitability) 

ความเป็นไปได้ 
(Feasibility) 

S F S F S F S F S F S F S F S F รวม  S.D. แปลค่า รวม  S.D. แปลค่า 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน 

5.1 การจัดการผลการปฏิบัติงาน 
4 3 3 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 36 4.50 0.76 มาก 35 4.38 0.92 มาก 

6. การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
6.1 สภาพแวดล้อมของการทำงาน 

4 3 3 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 36 4.50 0.76 มาก 34 4.25 0.89 มาก 

6.2 นโยบายและสิทธิประโยชน์ 4 3 4 4 5 5 5 5 3 3 5 4 5 5 5 5 36 4.50 0.76 มาก 34 4.25 0.89 มาก 
7. การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

7.1 ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
4 3 4 4 5 5 5 5 4 3 5 4 5 4 5 5 37 4.63 0.52 มากที่สุด 33 4.13 0.83 มาก 

8. งานวินัยและนิติการ 
8.1 การดำเนินการทางวนัิย 

4 4 2 2 5 5 5 5 3 3 5 4 5 5 5 5 34 4.25 1.16 มาก 33 4.13 1.13 มาก 

8.2 การอุทธรณ์ 4 4 2 2 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 35 4.38 1.06 มาก 34 4.25 1.04 มาก 
8.3 การร้องทุกข์ 4 4 2 2 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 34 4.25 1.04 มาก 34 4.25 1.04 มาก 

9. การบริหารความผูกพันของบุคลากร 
9.1 วัฒนธรรมองค์กร 

4 4 4 4 5 5 5 5 3 2 4 4 5 5 5 5 35 4.38 0.74 มาก 34 4.25 1.04 มาก 

9.2 ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน 4 3 4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 36 4.50 0.53 มาก 34 4.25 0.89 มาก 
9.3 การประเมนิความผูกพัน 4 3 4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 36 4.50 0.53 มาก 34 4.25 0.89 มาก 

ค่าเฉลี่ยภาพรวม 35.45 4.43 0.83 มาก 34.00 4.25 0.97 มาก 

จากตารางท่ี 19 แสดงให้เห็นว่า ขั้นตอนบรหิารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน มีค่าเฉล่ีย
ของความเหมาะสมในภาพรวม เท่ากับ 4.43 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานในภาพรวมเท่ากับ 0.83 และมีความเป็นไปได้ในภาพรวม เท่ากับ 4.25 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.97 ซึ่งหมายถึง ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ท่ีจะนำไปใช้งานในระดับมาก แต่ละขัน้ตอนสามารถสรปุผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแต่
ละขัน้ตอนตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล ได้ดังนี้ 
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1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  
1.1) การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลังของผู้บริหารสถานศึกษา มีค่าเฉล่ียการ

ประเมินความเหมาะสม เท่ากับ 4.25 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 1.39 
มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 3.88 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
1.46 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด 

1.2) การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลังของข้าราชการครู มีค่าเฉล่ียการประเมิน
ความเหมาะสม เท่ากับ 4.25 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.71 มี
ค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.00 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
0.93 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

1.3) การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลังของครูอัตราจ้าง มีค่าเฉล่ียการประเมิน
ความเหมาะสม เท่ากับ 4.50 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.53 มี
ค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.38 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
0.74 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

1.4) การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลังของลูกจ้างช่ัวคราว มีค่าเฉล่ียการประเมิน
ความเหมาะสม เท่ากับ 4.63 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.52 มี
ค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.63 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
0.52 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และมีความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด 

1.5) การจัดการเปล่ียนแปลงด้านบุคลากร มีค่าเฉล่ียการประเมินความเหมาะสม เท่ากับ 
4.50 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.76 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ 
เท่ากับ 4.25 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.89 หมายถึง มีความ
เหมาะสมในระดับมากและมีความเปน็ไปได้ในระดับมาก 

2) การออกแบบโครงสร้างองค์กรและการออกแบบงาน ได้แก่ ความสำเร็จในงาน มีค่าเฉล่ีย
การประเมินความเหมาะสม เท่ากับ 4.38 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 
0.92 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.38 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ 
เท่ากับ 0.92 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

3) การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ โอนย้าย และการรักษาบุคลากร ประกอบด้วย 
3.1) การสรรหาว่าจ้างครูอัตราจ้างและลูกจ้างช่ัวคราว มีค่าเฉล่ียการประเมินความ

เหมาะสม เท่ากับ 4.63 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.52 มีค่าเฉล่ียของ
ความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.38 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.74 หมายถึง 
มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

3.2) การรักษาบุคลากรใหม่ มีค่าเฉล่ียการประเมินความเหมาะสม เท่ากับ 4.63 และมีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.52 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.50 และมี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.76 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 
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4) การพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 
4.1) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา มีค่าเฉล่ียการประเมินความเหมาะสม เท่ากับ 4.25 

และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 1.49 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
4.13 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 1.46 หมายถึง มีความเหมาะสมใน
ระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

4.2) ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา มีค่าเฉล่ียการประเมินความเหมาะสม 
เท่ากับ 4.25 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 1.49 มีค่าเฉล่ียของความ
เป็นไปได้ เท่ากับ 4.13 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 1.46 หมายถึง มี
ความเหมาะสมในระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

5) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารผลการปฏิบัติงาน ได้แก ่การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียการประเมินความเหมาะสม เท่ากับ 4.50 และมส่ีวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ
เหมาะสม เท่ากับ 0.76 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.38 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
ความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.92 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับ
มาก 

6) การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ประกอบด้วย 
6.1) สภาพแวดล้อมของการทำงาน มีค่าเฉล่ียการประเมินความเหมาะสม เท่ากับ 4.50 

และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.76 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
4.25 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.89 หมายถึง มีความเหมาะสมใน
ระดับมาก และมีความเปน็ไปได้ในระดับมาก 

6.2) นโยบายและสิทธิประโยชน์ มีค่าเฉล่ียการประเมินความเหมาะสม เท่ากับ 4.50 และมี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.76 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.25 
และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.89 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก 
และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

7) การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ ได้แก่ ความก้าวหน้าในวชิาชีพ มีค่าเฉล่ียการประเมิน
ความเหมาะสม เท่ากับ 4.63 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.52 มี
ค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.13 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
0.83 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

8) งานวินัยและนิติการ ประกอบด้วย 
8.1) การดำเนินการทางวินัย มีค่าเฉล่ียการประเมนิความเหมาะสม เท่ากับ 4.25 และมีส่วน

เบีย่งเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 1.16 มีค่าเฉล่ียของความเปน็ไปได้ เท่ากับ 4.13 และมี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเปน็ไปได้ เท่ากับ 1.13 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และ
มีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

8.2) การอุทธรณ์ มีค่าเฉล่ียการประเมินความเหมาะสม เท่ากับ 4.38 และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 1.06 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.25 และมีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 1.04 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมีความ
เป็นไปได้ในระดับมาก 
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8.3) การร้องทุกข์ มีค่าเฉล่ียการประเมินความเหมาะสม เท่ากับ 4.25 และมีส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 1.04 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.25 และมีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 1.04 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมี
ความเปน็ไปได้ในระดับมาก 

9) การบรหิารความผกูพันของบุคลากร ประกอบด้วย 
9.1) วัฒนธรรมองค์กร มีค่าเฉล่ียการประเมินความเหมาะสม เท่ากับ 4.38 และมีส่วน

เบีย่งเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.74 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.25 และมี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเปน็ไปได้ เท่ากับ 1.04 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และ
มีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

9.2) ปัจจัยขับเคล่ือนความผูกพัน มีค่าเฉล่ียการประเมินความเหมาะสม เท่ากับ 4.50 และมี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.53 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.25 
และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.89 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก 
และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

9.3) การประเมินความผูกพัน มีค่าเฉล่ียการประเมินความเหมาะสม เท่ากับ 4.50 และมี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.53 มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.25 
และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.89 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก 
และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 
4.3.3 ข้อเสนอแนะ 

1) การกำหนดขดีความสามารถและอัตรากำลังของผู้บริหารสถานศึกษาขึ้นอยู่กับหน่วยงานต้น
สังกัดท่ีทำหน้าท่ีกำหนดจำนวนและจัดสรรอัตรากำลังให้กับสถานศึกษา ท้ังนี้ จำนวนอัตรากำลังท่ี
ผู้จัดการอาจขึ้นอยู่กับจำนวนนักเรียนและขนาดของสถานศึกษาว่าเป็นไปตามกฎเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. 
กำหนดหรือไม่ ดังนั้น อาจมีความเป็นไปได้ท่ีสถานศึกษาจะมีการประเมินความต้องการอัตรากำลังของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและเสนอไปท่ีศึกษาธิการจังหวัดเพื่อพิจารณาจัดสรรตามสภาพปัจจุบันของ
สถานศึกษา 

2) โรงเรียนควรมีกระบวนการส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาประพฤติตามระเบียบ
และจริยธรรมท่ีเป็นของโรงเรียนเองและไม่ผิดต่อระเบียบของทางราชการ 
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4.4 ผลการประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) โครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือบริหารทรัพยากรมนษุยข์องโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

4.4.1 ข้อมูลของผู้ประเมนิ 
ตารางที่ 20 ข้อมูลของผูป้ระเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) โครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคูมื่อบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ท่ี ชื่อ-สกุล เพศ 
อายุ 
(ปี) 

วุฒิการศกึษาสูงสุด สาขาวิชาท่ีจบการศึกษาสูงสุด ตำแหน่ง วทิยฐานะ หน่วยงาน 

1 นายไตรรงค์  มณีสุธรรม ชาย 66 ปริญญาตรี วิทยาศาสตร์ อดีตนักวิเคราะห์นโยบาย 
และแผน 

ชำนาญการพิเศษ สำนักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย สพฐ. 

2 นางสาวขวัญชีวา  วรรณพินทุ หญิง 56 ปริญญาโท บริหารการศึกษา นักวิชาการศึกษา ชำนาญการพิเศษ สำนักบรหิารงานการมธัยมศึกษาตอนปลาย สพฐ. 
3 ดร. ปรีดา  ลำมะนา ชาย 63 ปริญญาเอก การบริหารและพัฒนาการศึกษา อดีตผู้อำนวยการ เชี่ยวชาญ โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 
4 ดร.จารุวลัฐ์ สุทธิสานนท์ หญิง 62 ปริญญาเอก บริหารการศึกษา อดีตข้าราชการครู เชี่ยวชาญ โรงเรียนเลยพิทยาคม 
5 นายภักดี รัชตะวิภาสนันท์ ชาย 63 ปริญญาโท การสอนวิทยาศาสตร์ อดีตข้าราชการครู เชี่ยวชาญ โรงเรียนบุญวาทย์วทิยาลัย 
6 นายชอบ ธาระมนต์ ชาย 59 ปริญญาโท บริหารการศึกษา ผู้อำนวยการ ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 
7 นายสมศักด์ิ นันทวิสิทธิ ์ ชาย 58 ปริญญาโท บริหารการศึกษา ผู้อำนวยการ เชี่ยวชาญ โรงเรียนสตรีสิริเกศ 
8 นางสาวจารุวรรณ ฤทธิบ์ันลือ หญิง 39 ปริญญาโท รัฐประศาสนศาสตร์ นักพัฒนาระบบราชการ ชำนาญการพิเศษ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
9 ดร.จุฬาลักษณ์ ทรัพย์สุทธิ หญิง 35 ปริญญาเอก บริหารการศึกษา นักวิชาการศึกษา - กลุ่มภารกิจวจิัยและพัฒนาระบบราชการ 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร สพฐ. 

จากตารางท่ี 20 แสดงใหเ้ห็นว่า มีผู้ทรงคุณวุฒิท่ีทำการประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) โครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน จำนวน 9 คน เป็นเพศชาย จำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.55 และเพศหญิง จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 44.45 ผู้ทรงคุณวุฒิมีอายุต้ังแต่ 35-66 ปี โดยมีอายุเฉล่ียอยู่ท่ี 55.67 มีวุฒิการศึกษาสูงสุด แบ่งเป็น 3 ระดับ 
ได้แก่ ระดับปริญญาตรี จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 ระดับปริญญาโท จำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 55.56 และระดับปริญญาเอก จำนวน 3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.33 โดยสาขาวิชาท่ีจบการศึกษาสูงสุดแบ่งออกเป็นศาสตร์บริหารการศึกษา จำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 55.56 ศาสตร์การสอน จำนวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.22 และศาสตร์เกี่ยวกับการจัดการภาครัฐ จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 ไม่มีวิทยฐานะ จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 มีวิทยฐานะชำนาญ
การพิเศษ จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 44.44 และมีวิทยฐานะเช่ียวชาญ จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 44.44 นอกจากนั้น ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นบุคลากรสังกัด
หน่วยงานระดับนโยบาย จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 44.44 และหน่วยงานระดับสถานศึกษา จำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 55.56  
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4.4.2 ผลการประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) โครงร่างและองคป์ระกอบการจัดทำคูมื่อบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 
ตารางท่ี 21 ผลการประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) โครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

รายการประเมิน 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 คนท่ี 6 คนท่ี 7 คนท่ี 8 คนท่ี 9 ความเหมาะสม (Suitability) 

S S S S S S S S S รวม  S.D. แปลค่า 

ปกนอก 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 4.89 0.33 มากที่สุด 
ปกใน 5 4 5 5 5 5 5 4 5 43 4.78 0.44 มากที่สดุ 
คำนำ 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 4.89 0.33 มากที่สุด 
สารบัญ 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 4.89 0.33 มากที่สดุ 
สารบัญภาพ 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 4.89 0.33 มากที่สดุ 
สารบัญตาราง 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 4.89 0.33 มากที่สุด 
บทสรุปสำหรับผู้บริหาร 5 3 5 5 5 5 5 5 5 43 4.78 0.67 มากที่สุด 
คำชี้แจงการใช้คู่มือ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5.00 0.00 มากที่สุด 
บทท่ี 1 บทนำ              
1.1 ความเป็นมาและความสำคัญ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5.00 0.00 มากที่สุด 
1.2 วัตถุประสงค์ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5.00 0.00 มากที่สุด 
1.3 ขอบเขต 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5.00 0.00 มากที่สุด 
1.4 คำจำกัดความ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5.00 0.00 มากที่สดุ 
1.5 ประโยชน์ที่ได้รับ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5.00 0.00 มากที่สดุ 
บทท่ี 2 โครงสร้างการบริหารและบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบ              
2.1 โครงสร้างการบริหารงานบุคคล 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 4.89 0.33 มากที่สุด 
2.2 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5.00 0.00 มากที่สดุ 
2.3 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5.00 0.00 มากที่สุด 
บทท่ี 3 ระเบียบและหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์              
3.1 ระเบียบและหลักเกณฑ์การปฏิบัติ 5 4 5 5 5 5 5 4 5 43 4.78 0.44 มากที่สดุ 
3.2 เงื่อนไข/ข้อสังเกต/ข้อควรระวัง/สิ่งที่ควรคำนึง 5 3 5 5 5 5 5 4 5 42 4.67 0.71 มากที่สดุ 
บทท่ี 4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน              
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รายการประเมิน 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 คนท่ี 6 คนท่ี 7 คนท่ี 8 คนท่ี 9 ความเหมาะสม (Suitability) 

S S S S S S S S S รวม  S.D. แปลค่า 

มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
4.1 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากล 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 4.89 0.33 มากที่สุด 

4.2 ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวลัคุณภาพแหง่สำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5.00 0.00 มากที่สุด 

4.3 การวดัและการประเมินผล 5 3 5 5 5 5 5 4 5 42 4.67 0.71 มากที่สดุ 
บทท่ี 5 ปัญหา อุปสรรค และแนวทางปรับปรุงพัฒนา              
5.1 ปัญหาและอุปสรรค 5 4 5 5 5 5 5 4 5 43 4.78 0.44 มากที่สุด 
5.2 แนวทางการแก้ไขและการปรับปรุงพัฒนา  5 4 5 5 5 5 5 4 5 43 4.78 0.44 มากที่สดุ 
5.3 ข้อเสนอแนะ 5 3 5 5 5 5 5 4 5 42 4.67 0.71 มากที่สดุ 
รายการอ้างอิง 5 3 5 5 5 5 5 5 5 43 4.78 0.67 มากที่สุด 
ภาคผนวก 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 4.89 0.33 มากที่สดุ 
ประวัติผู้เขียน 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 4.89 0.33 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยภาพรวม 43.89 4.88 0.30 มากท่ีสดุ 

จากตารางท่ี 21 แสดงให้เห็นว่า ผลการประเมินความเหมาะสมของโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาพรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.88 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.30 หมายถึง โครงร่างและ
องค์ประกอบการจัดทำคู่มอืนี้มีความเหมาะสมมากท่ีสุดท่ีจะนำไปจัดทำเป็นคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขัน้พื้นฐาน สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามประเด็น ได้ดังนี้   
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ปกนอก มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.89 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความ
เหมาะสม เท่ากับ 0.33 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

ปกใน มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.78 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความ
เหมาะสม เท่ากับ 0.44 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

คำนำ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.89 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความ
เหมาะสม เท่ากับ 0.33 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

สารบัญ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.89 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความ
เหมาะสม เท่ากับ 0.33 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

สารบัญภาพ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.89 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ
เหมาะสม เท่ากับ 0.33 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

สารบญัตาราง มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.89 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความ
เหมาะสม เท่ากับ 0.33 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

บทสรุปสำหรับผู้บริหาร มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.78 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
ความเหมาะสม เท่ากับ 0.67 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

คำชี้แจงการใช้คู่มือ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความ
เหมาะสม 5.00 เท่ากับ 0.00 หมายถงึ มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

บทที่ 1 บทนำ ประกอบด้วย  
1.1 ความเป็นมาและความสำคัญ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 5.00 และมี

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.00 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
1.2 วัตถุประสงค์ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 5.00 และมีส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.00 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
1.3 ขอบเขต มี ค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 5.00 และมีส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.00 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
1.4 คำจำกัดความ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 5.00 และมีส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.00 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
1.5 ประโยชน์ท่ีได้รับ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 5.00 และมีส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.00 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
บทที่ 2 โครงสรา้งการบริหารและบทบาทหน้าที่รับผดิชอบ ประกอบด้วย 

2.1 โครงสรา้งการบริหารงานบุคคล มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.89 และ
มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากบั 0.33 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

2.2 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 5.00 และมีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.00 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

2.3 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 5.00 และมี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.00 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
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บทที่ 3 ระเบียบและหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบด้วย 
3.1 ระเบียบและหลักเกณฑ์การปฏิบัติ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.78 

และมีส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.44 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
3.2 เง่ือนไข/ข้อสังเกต/ข้อควรระวัง/สิ่งที่ควรคำนึง มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม 

เท่ากับ 4.67 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.71 หมายถึง มีความ
เหมาะสมมากท่ีสุด  

บทท่ี 4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย 

4.1 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล มีค่าเฉล่ียของ
ความเหมาะสม เท่ากับ 4.89 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.33 หมายถึง 
มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

4.2 ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม 
เท่ากับ 5.00 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.00 หมายถึง มีความ
เหมาะสมมากท่ีสุด 

4.3 การวัดและการประเมนิผล มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.67 และมีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.71 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

บทท่ี 5 ปัญหา อุปสรรค และแนวทางปรับปรุงพัฒนา ประกอบด้วย 
5.1 ปัญหาและอุปสรรค มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.78 และมีส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.44 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
5.2 แนวทางการแก้ไขและการปรับปรุงพัฒนา มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.78 

และมีส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.44 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
5.3 ข้อเสนอแนะ มีค่าเฉลี่ยของความเหมาะสม เท่ากับ 4.67 และมีส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.71 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
รายการอ้างอิง มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.78 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ

ความเหมาะสม เท่ากับ 0.67 หมายถงึ มคีวามเหมาะสมมากท่ีสุด 
ภาคผนวก มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.89 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความ

เหมาะสม เท่ากับ 0.33 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
ประวัติผู้เขียน มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.89 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความ

เหมาะสม เท่ากับ 0.33หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
4.4.3 ข้อเสนอแนะ 

1) ระเบียบและหลักเกณฑ์ของทางราชการมีจำนวนมาก อาจนำไปไว้ในภาคผนวกหรือใช้ 
QR-Code หรือ link สำหรับการอ่านเพิ่มเติม 

2) เงื่อนไข ข้อสังเกต ข้อควรระวัง และส่ิงท่ีควรคำนึงถึง อาจนำไปใส่ในรูปแบบหมายเหตุของ
ขัน้ตอนการปฏิบัติงานในบทท่ี 4 

3) การเขียนคู่มือไม่ควรมีหัวขอ้ท่ีมากเกินไป ควรมีลักษณะกระชับ อ่านง่าน ได้ใจความ 
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4) ในหวัขอ้ลักษณะงานท่ีปฏิบัติอาจเพิ่มทักษะท่ีจำเป็นท่ีต้องใช้ในการปฏิบัติงาน 
5) ในหัวข้อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรกำหนดระยะเวลาของแต่ละขั้นตอน

กำกับ ควรระบุผู้รับผิดชอบแต่ละขั้นตอน รวมท้ัง อาจระบุเกี่ยวกับแบบฟอร์มหรือเอกสารท่ีต้องใช้
ประกอบ 

6) อาจมีการเพิ่มหัวข้อความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับขั้นตอน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หรือความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

7) อาจมีการเพิ่มข้อค้นพบจากการวิจัยต่อจากข้อเสนอแนะเพื่อแสดงถึงนวัตกรรมของ
งานวิจัย 
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4.5 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คูมื่อบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน 

4.5.1 ข้อมูลของผู้ประเมิน 
ตารางที่ 22 ข้อมูลของผู้ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ท่ี ชื่อ-สกุล เพศ 
อายุ 
(ปี) 

วุฒิการศกึษาสูงสุด สาขาวิชาท่ีจบการศกึษาสงูสดุ ตำแหนง่ วทิยฐานะ หน่วยงาน 

1 นายไตรรงค์  มณีสุธรรม ชาย 66 ปริญญาตรี วิทยาศาสตร์ อดีตนักวิเคราะห์นโยบาย 
และแผน 

ชำนาญการพิเศษ สำนักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย สพฐ. 

2 นางสาวขวัญชีวา  วรรณพินทุ หญิง 56 ปริญญาโท บริหารการศึกษา นักวิชาการศึกษา ชำนาญการพิเศษ สำนักบรหิารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย สพฐ. 
3 ดร. ปรีดา  ลำมะนา ชาย 63 ปริญญาเอก การบริหารและพัฒนาการศึกษา อดีตผู้อำนวยการ เชี่ยวชาญ โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 
4 ดร.จารุวัลฐ์ สุทธิสานนท์ หญิง 62 ปริญญาเอก บริหารการศึกษา อดีตข้าราชการครู เชี่ยวชาญ โรงเรียนเลยพิทยาคม 
5 นายภักดี รัชตะวิภาสนันท์ ชาย 63 ปริญญาโท การสอนวิทยาศาสตร์ อดีตข้าราชการครู เชี่ยวชาญ โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย 
6 นายชอบ ธาระมนต์ ชาย 59 ปริญญาโท บริหารการศึกษา ผู้อำนวยการ ชำนาญการพิเศษ โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 
7 นายสมศักด์ิ นันทวสิิทธิ ์ ชาย 58 ปริญญาโท บริหารการศึกษา ผู้อำนวยการ เชี่ยวชาญ โรงเรียนสตรีสิริเกศ 
8 นางสาวจารุวรรณ ฤทธิบ์ันลือ หญงิ 39 ปริญญาโท รัฐประศาสนศาสตร์ นักพัฒนาระบบราชการ ชำนาญการพิเศษ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
9 ดร.จุฬาลักษณ์ ทรัพยส์ุทธ ิ หญิง 35 ปริญญาเอก บริหารการศึกษา นักวิชาการศึกษา - กลุ่มภารกิจวิจัยและพัฒนาระบบราชการ 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร สพฐ. 

จากตารางท่ี 22 แสดงให้เห็นว่า มีผู้ทรงคุณวุฒิท่ีทำการประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) โครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำนวน 9 คน เป็นเพศชาย จำนวน 5 คน คิดเป็น
ร้อยละ 55.55 และเพศหญิง จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 44.45 ผู้ทรงคุณวุฒิมีอายุต้ังแต่ 35-66 ปี โดยมีอายุเฉล่ียอยู่ท่ี 55.67 มีวุฒิการศึกษาสูงสุด แบง่เป็น 3 
ระดับ ได้แก ่ระดับปริญญาตรี จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 ระดับปรญิญาโท จำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 55.56 และระดับปริญญาเอก จำนวน 3 คน คิด
เป็นร้อยละ 33.33 โดยสาขาวิชาท่ีจบการศึกษาสูงสุดแบ่งออกเป็นศาสตร์บริหารการศึกษา จำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 55.56 ศาสตร์การสอน จำนวน 2 คน คิด
เป็นร้อยละ 22.22 และศาสตร์เกี่ยวกับการจัดการภาครัฐ จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 ไม่มีวิทยฐานะ จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 มีวิทยฐานะ
ชำนาญการพิเศษ จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 44.44 และมีวิทยฐานะเช่ียวชาญ จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 44.44 นอกจากนั้น ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นบคุลากรสังกัด
หน่วยงานระดับนโยบาย จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 44.44 และหน่วยงานระดับสถานศึกษา จำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 55.56 
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4.5.2 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน 

ด้านที่ 1 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรายละเอียดขอ้มูลตามโครงร่างและองค์ประกอบการจดัทำคู่มือ 
ตารางที่ 23 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรายละเอียดขอ้มูลตามโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคูมื่อ 

ข้อ รายการประเมิน 
คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

คนท่ี 
6 

คนท่ี 
7 

คนท่ี 
8 

คนท่ี 
9 

ความเหมาะสม 
(Suitability) 

ความเป็นไปได้ 
(Feasibility) 

S F S F S F S F S F S F S F S F S F รวม  S.D. แปลค่า รวม  S.D. แปลคา่ 

 บทสรปุสำหรับผู้บริหาร 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 4 4 41 4.56 0.53 มากที่สุด 39 4.33 0.87 มาก 
 คำชี้แจงการใช้คู่มือ 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 40 4.44 0.53 มาก 41 4.56 0.53 มากที่สุด 
 บทท่ี 1 บทนำ                           
1.1 ความเป็นมาและความสำคัญ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 5 4 42 4.67 0.71 มากที่สุด 42 4.67 0.50 มากที่สุด 
1.2 วัตถุประสงค์ของคู่มือ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 45 5.00 0.00 มากที่สุด 43 4.78 0.44 มากที่สุด 
1.3 ขอบเขตของคู่มือ 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 42 4.67 0.50 มากที่สุด 42 4.67 0.50 มากที่สุด 
1.4 คำจำกดัความที่ใช้ในคู่มือ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 42 4.67 0.50 มากที่สุด 43 4.78 0.44 มากที่สุด 
1.5 ประโยชน์ที่ได้รับ 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 4.89 0.33 มากที่สุด 43 4.78 0.44 มากที่สุด 

 
บทท่ี 2 โครงสร้างการบริหารและบทบาท
หนา้ท่ีรับผิดชอบ 

                          

2.1 โครงสร้างการบริหารงานบุคคล 5 5 2 2 4 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 3 4 4 37 4.11 1.05 มาก 38 4.22 1.09 มาก 
2.2 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 40 4.44 0.73 มาก 40 4.44 0.73 มาก 
2.3 บทบาทหน้าที่ความรับผดิชอบ 3 3 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 39 4.33 0.87 มาก 40 4.44 0.73 มาก 

 
บทท่ี 3 ระเบียบและหลักเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

                          

3.1 ระเบียบและหลักเกณฑ์การปฏิบัติ 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 42 4.67 0.50 มากที่สุด 42 4.67 0.50 มากที่สุด 
3.2 เงื่อนไข/ข้อสังเกต/ข้อควรระวงั/สิ่งที่ควรคำนึง 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 41 4.56 0.53 มากที่สุด 40 4.44 0.73 มาก 

 

บทท่ี 4 กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล ตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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ข้อ รายการประเมิน 
คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

คนท่ี 
6 

คนท่ี 
7 

คนท่ี 
8 

คนท่ี 
9 

ความเหมาะสม 
(Suitability) 

ความเป็นไปได้ 
(Feasibility) 

S F S F S F S F S F S F S F S F S F รวม  S.D. แปลค่า รวม  S.D. แปลคา่ 

4.1 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากล 

5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 43 4.78 0.44 มากที่สุด 42 4.67 0.50 มากที่สุด 

4.2 

ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณ ภาพแห่ งสำนักงานคณ ะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

                          

4.2.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์                           

4.2.1.1 
การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลังของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

1 1 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 3 38 4.22 1.30 มาก 36 4.00 1.32 มาก 

4.2.1.2 
การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลัง
ของขา้ราชการครู  

3 3 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 39 4.33 0.71 มาก 38 4.22 0.83 มาก 

4.2.1.3 
การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลัง
ของครูอัตราจ้าง 

5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 3 40 4.44 0.53 มาก 41 4.56 0.73 มาก 

4.2.1.4 การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลังของ
ลกูจ้างชั่วคราว 

5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 40 4.44 0.53 มาก 40 4.44 0.73 มาก 

4.2.1.5 การจัดการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 3 3 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 39 4.33 0.71 มาก 38 4.22 0.83 มาก 

4.2.2 
การออกแบบโครงสร้างองค์กรและการ
ออกแบบงาน 

                          

4.2.2.1 ความสำเร็จในงาน 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 39 4.33 0.71 มาก 39 4.33 0.71 มาก 

4.2.3 
การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ โอนย้าย และการ
รักษาบุคลากร 

                          

4.2.3.1 
การสรรหาว่าจ้างครูอัตราจ้างและลูกจ้าง
ชั่วคราว 

4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 41 4.56 0.53 มากที่สุด 41 4.56 0.53 มากที่สุด 

4.2.3.2 การรักษาบุคลากรใหม่ 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 40 4.44 0.53 มาก 41 4.56 0.53 มากที่สุด 
4.2.4 การพฒันาบุคลากร                           
4.2.4.1 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 3 3 3 4 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 4 4 37 4.11 0.78 มาก 37 4.11 0.93 มาก 
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ข้อ รายการประเมิน 
คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

คนท่ี 
6 

คนท่ี 
7 

คนท่ี 
8 

คนท่ี 
9 

ความเหมาะสม 
(Suitability) 

ความเป็นไปได้ 
(Feasibility) 

S F S F S F S F S F S F S F S F S F รวม  S.D. แปลค่า รวม  S.D. แปลคา่ 

4.2.4.2 ประสิทธผิลของการเรียนรู้และการพัฒนา 4 4 4 2 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 39 4.33 0.50 มาก 37 4.11 1.05 มาก 

4.2.5 
การประเมินผลการปฏิบั ติงานและการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน 

                          

4.2.5.1 การจัดการผลการปฏิบัติงาน 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 39 4.33 0.50 มาก 38 4.22 0.83 มาก 
4.2.6 การบริหารค่าตอบแทนและสิทธปิระโยชน์                           
4.2.6.1 สภาพแวดล้อมของการทำงาน 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 39 4.33 0.71 มาก 40 4.44 0.73 มาก 
4.2.6.2 นโยบายและสิทธิประโยชน์ 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 39 4.33 0.50 มาก 40 4.44 0.53 มาก 
4.2.7 การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ                           
4.2.7.1 ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 3 2 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 37 4.11 0.78 มาก 38 4.22 0.97 มาก 
4.2.8 งานวินัยและนิติการ                           
4.2.8.1 การดำเนินการทางวินัย 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 39 4.33 0.50 มาก 41 4.56 0.53 มากที่สุด 
4.2.8.2 การอุทธรณ์ 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 39 4.33 0.50 มาก 41 4.56 0.53 มากที่สุด 
4.2.8.3 การร้องทุกข์ 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 39 4.33 0.50 มาก 40 4.44 0.53 มาก 
4.2.9 การบริหารความผูกพันของบุคลากร                           
4.2.9.1 วัฒนธรรมองค์กร 3 3 2 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 3 35 3.89 1.05 มาก 37 4.11 0.93 มาก 
4.2.9.2 ปัจจัยขับเคลื่อนความผกูพัน 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 38 4.22 0.67 มาก 38 4.22 0.83 มาก 
4.2.9.3 การประเมินความผูกพัน 4 4 3 3 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 3 37 4.11 0.78 มาก 37 4.11 0.93 มาก 
4.3 การวดัและประเมินผล 4 4 2 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 3 37 4.11 0.93 มาก 40 4.44 0.73 มาก 

 
บทท่ี 5 ปัญหา อุปสรรค และแนวทาง
ปรบัปรุงพัฒนา 

                          

5.1 ปัญหาและอุปสรรค 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 40 4.44 0.73 มาก 40 4.44 0.73 มาก 
5.2 แนวทางการแก้ไขและการปรับปรุงพัฒนา 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 38 4.22 0.83 มาก 37 4.11 0.93 มาก 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 40 4.44 0.73 มาก 39 4.33 0.71 มาก 

ค่าเฉลี่ยภาพรวม 39.62 4.40 0.64 มาก 39.70 4.41 0.72 มาก 
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จากตารางท่ี 23 แสดงให้เห็นว่า ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
รายละเอียดข้อมูลตามโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียของความเหมาะสมอยู่ท่ี 4.40 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสมอยู่ท่ี 
0.64 และ มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้อยู่ท่ี 4.41 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้อยู่ท่ี 
0.72 ซึ่งหมายถึง รายละเอียดของโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือในภาพรวมมีความ
เหมาะสมและเปน็ไปได้มากท่ีจะนำไปใช้งาน สามารถแยกรายละเอียดของผลการวิเคราะห์ข้อมูลตาม
โครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มอื ได้ดังนี้ 

บทสรุปสำหรับผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.56 มีส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน
ของความเหมาะสม เท่ากับ 0.53 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.33 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.87 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และมีความ
เป็นไปได้ในระดับมาก 

คำชี้แจงการใช้คู่มือ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.44 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ของความเหมาะสม เท่ากับ 0.53 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.56 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.53 หมายถงึ มีความเหมาะสมในระดับมาก และมีความเป็นไป
ได้ในระดับมากท่ีสุด 

บทท่ี 1 บทนำ ประกอบด้วย 
1.1 ความเป็นมาและความสำคัญ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.67 มีส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.71 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.67 มี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.50 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
และมีความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด 

1.2 วัตถุประสงคข์องคู่มือ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 5.00 มีส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.00 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.78 มีส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.44 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และ
มีความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด 

1.3 ขอบเขตของคู่มือ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.67 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.50 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.67 มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.50 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และ
มีความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด 

1.4 คำจำกัดความที่ใช้ในคู่มือ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.67 มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.50 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.78 มี
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.44 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
และมีความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด 

1.5 ประโยชน์ที่ได้รับ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.89 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.33 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.78 มีส่วน
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เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.44 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และ
มีความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด       

บทที่ 2 โครงสร้างการบริหารและบทบาทหน้าที่รับผิดชอบ 
2.1 โครงสร้างการบริหารงานบุคคล มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.11 มี

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 1.05และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
4.22 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 1.09 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับ
มาก และมีความเปน็ไปได้ในระดับมาก 

2.2 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.44 มีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.73 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.44 มีส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.73 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมีความ
เป็นไปได้ในระดับมาก 

2.3 บทบาทหนา้ที่ความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.33 มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.87และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.44 มี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากบั 0.73 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก 
และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก    

บทที่ 3 ระเบียบและหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
3.1 ระเบียบและหลักเกณฑ์การปฏิบัติ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.67 มี

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.50และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
4.67 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.50 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับ
มากท่ีสุด และมีความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด 

3.2 เง่ือนไข/ข้อสังเกต/ข้อควรระวัง/สิ่งที่ควรคำนึง มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม 
เท่ากับ 4.56 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.53 และมีค่าเฉล่ียของความ
เป็นไปได้ เท่ากับ 4.44 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.73 หมายถึง มีความ
เหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

บทที่ 4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน  

4.1 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล มีค่าเฉล่ียของ
ความเหมาะสม เท่ากับ 4.78 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.44 และมี
ค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.67 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.50 
หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และมีความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด 

4.2 ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

4.2.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
1) การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลั งของผู้ บ ริหาร

สถานศึกษา มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากบั 4.22 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม 



253 
 

  

เท่ากับ 1.30 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.00 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความ
เป็นไปได้ เท่ากับ 1.32 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

2) การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลังของข้าราชการครู  
มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.33 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.71 
และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.22 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
0.83 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

3) การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลังของครูอัตราจ้าง  
มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.44 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.53 
และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.56 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
0.73 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมีความเปน็ไปได้ในระดับมาก  

4) การประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลังของลูกจ้างชั่วคราว  
มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.44 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.53 
และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.44 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
0.73 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

5) การจัดการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม 
เท่ากับ 4.33 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.71 และมีค่าเฉล่ียของความ
เป็นไปได้ เท่ากับ 4.22 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.83 หมายถึง มีความ
เหมาะสมในระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก     

4.2.2 การออกแบบโครงสรา้งองคก์รและการออกแบบงาน 
1) ความสำเร็จในงาน มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.33 มีส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.71 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.33 มี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.71 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก
ท่ีสุด และมีความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด   

4.2.3 การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ โอนย้าย และการรักษาบุคลากร 
1) การสรรหาว่าจ้างครูอัตราจ้างและลูกจ้างชั่วคราว มีค่าเฉล่ียของ

ความเหมาะสม เท่ากับ 4.56 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.53 และมี
ค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.56 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.53 
หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และมีความเปน็ไปได้ในระดับมากท่ีสุด 

2) การรักษาบุคลากรใหม่ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.44 มี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.53และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
4.56 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.53 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับ
มาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด    

4.2.4 การพัฒนาบุคลากร 
1) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 

4.11 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.78 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ 
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เท่ากับ 4.11 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.93 หมายถึง มีความเหมาะสมใน
ระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

2) ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา มีค่าเฉล่ียของความ
เหมาะสม เท่ากับ 4.33 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.50 และมีค่าเฉล่ียของ
ความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.11 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 1.05 หมายถึง  
มีความเหมาะสมในระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก    

4.2.5 การประเมินผลการปฏิบติังานและการบริหารผลการปฏิบติังาน 
1) การจัดการผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 

4.33 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.50 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ 
เท่ากับ 4.22 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.83 หมายถึง มีความเหมาะสมใน
ระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

4.2.6 การบริหารค่าตอบแทนและสทิธิประโยชน์ 
1) สภาพแวดล้อมของการทำงาน มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 

4.33 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.71 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ 
เท่ากับ 4.44 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.73 หมายถึง มีความเหมาะสมใน
ระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

2) นโยบายและสิทธิประโยชน์ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 
4.33 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.50 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ 
เท่ากับ 4.44 มีส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.53 หมายถงึ มีความเหมาะสมใน
ระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก    

4.2.7 การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
1) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.11 

มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.78 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
4.22 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.97 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับ
มาก และ มีความเป็นไปได้ในระดับมาก   

4.2.8 งานวินัยและนิติการ 
1) การดำเนินการทางวินัย มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.33 มี

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.50และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
4.56 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.53 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับ
มากท่ีสุด และมีความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด 

2) การอุทธรณ์  มี ค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.33 มี ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.50 และ มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.56 
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.53 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
และมีความเปน็ไปได้ในระดับมากท่ีสุด 

3) การร้องทุกข์ มี ค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.33 มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.50 และ มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.44  
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มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.53 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก 
และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก  

4.2.9 การบริหารความผูกพันของบุคลากร 
1) วัฒนธรรมองค์กร มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 3.89 มีส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 1.05 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.11 มี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.93 หมายถงึ มีความเหมาะสมในระดับมาก และ
มีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

2) ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 
4.22 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.67 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ 
เท่ากับ 4.22 มีส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.83 หมายถึง มีความเหมาะสมใน
ระดับมาก และ มีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

3) การประเมินความผูกพัน มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.11 
มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.78 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 
4.11 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.93 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับ
มาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก     

4.3 การวัดและประเมินผล มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.11 มี ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.93 และ มีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.44 
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.73 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก 
และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

บทที่ 5 ปัญหา อุปสรรค และแนวทางปรับปรุงพัฒนา 
5.1 ปัญหาและอุปสรรค มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.44 มีส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.73 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.44 มีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.73 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมีความ
เป็นไปได้ในระดับมาก 

5.2 แนวทางการแก้ไขและการปรับปรุงพัฒนา มีค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 
4.22 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.83 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ 
เท่ากับ 4.11 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.93 หมายถึง มีความเหมาะสมใน
ระดับมาก และมีความเป็นไปได้ในระดับมาก 

5.3 ข้อเสนอแนะ มี ค่าเฉล่ียของความเหมาะสม เท่ากับ 4.44 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของความเหมาะสม เท่ากับ 0.73 และมีค่าเฉล่ียของความเป็นไปได้ เท่ากับ 4.33 มีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นไปได้ เท่ากับ 0.71 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก และมี
ความเป็นไปได้ในระดับมาก 
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ด้านที่ 2 ผลการประเมินความเหมาะสมของลักษณะคู่มือในภาพรวม 
ตารางที ่24 ผลการประเมินความเหมาะสมของลักษณะคูมื่อในภาพรวม 

ขอ้ รายการ คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 คนท่ี 6 คนท่ี 7 คนท่ี 8 คนท่ี 9 
ความเหมาะสม (Suitability) 

รวม  S.D. แปลค่า 

1 เน้ือหาสาระของคู่มือมีความถูกต้อง สมบูรณ์  3 4 4 5 5 5 4 4 4 38 4.22 0.67 มาก 
2 เน้ือหาสาระของคู่มือมคีวามน่าสนใจและทันสมัย 3 3 4 5 5 5 4 5 4 38 4.22 0.83 มาก 

3 
ขอบเขตเน้ือหาสาระของคู่มือมีความครอบคลุม 
และเพียงพอต่อการนำไปใช้ 

4 4 5 5 5 5 4 4 4 40 4.44 0.53 มาก 

4 มีการใช้ภาษาที่ถูกต้อง ชัดเจน กระชับ และเข้าใจง่าย 3 4 5 5 5 5 4 4 4 39 4.33 0.71 มาก 
5 มีการนำเสนอแนวคิดที่ชัดเจน 3 4 5 5 5 5 4 4 3 38 4.22 0.83 มาก 
6 มีการแสดงกระบวนการ/ขั้นตอนในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 4 4 5 5 5 5 4 5 3 40 4.44 0.73 มาก 
7 มีเอกสารอ้างอิงหรือบรรณานุกรมที่ครบถ้วน 3 4 5 5 5 5 4 5 3 39 4.33 0.87 มาก 
8 สามารถนำไปใชบ้ริหารงานหรือปฏิบัติงานในสถานศึกษาได้ 3 4 4 5 5 5 4 4 4 38 4.22 0.67 มาก 
9 สามารถนำไปใช้ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรได้ 3 4 4 5 5 5 4 5 4 39 4.33 0.71 มาก 
10 สามารถนำไปเป็นแหล่งอ้างอิงได้ 3 4 4 5 5 5 4 5 4 39 4.33 0.71 มาก 

ค่าเฉลี่ยภาพรวม 38.8 4.31 0.72 มาก 

จากตารางท่ี 24 แสดงให้เห็นว่า ผลการประเมินความเหมาะสมของลักษณะคู่มือในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.31 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี 
0.72 หมายถึง คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน มีลักษณะ
เหมาะสมมาก สามารถแสดงผลการวเิคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้  
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1. เนื้อหาสาระของคู่มือมีความถูกต้อง สมบูรณ์ มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.22 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.67 มีผลการประเมนิอยู่ในระดับมาก 

2. เนื้อหาสาระของคู่มือมีความน่าสนใจและทันสมัย มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.22 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.83 มีผลการประเมนิอยู่ในระดับมาก 

3. ขอบเขตเนื้อหาสาระของคู่มือมีความครอบคลุมและเพียงพอต่อการนำไปใช้ มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากับ 4.44 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.53 มีผลการประเมนิอยู่ในระดับมาก 

4. มีการใช้ภาษาท่ีถูกต้อง ชัดเจน กระชับ และเข้าใจง่าย มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.33 และมส่ีวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.71 มีผลการประเมินอยูใ่นระดับมาก 

5. มีการนำเสนอแนวคิดท่ีชัดเจน มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.22 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 
0.83 มีผลการประเมินอยู่ในระดับมาก 

6. มีการแสดงกระบวนการ/ขั้นตอนในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.44 
และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.73 มีผลการประเมินอยู่ในระดับมาก 

7. มีเอกสารอ้างอิงหรือบรรณานุกรมท่ีครบถ้วน มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.33 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.87 มีผลการประเมนิอยู่ในระดับมาก 

8. สามารถนำไปใช้บริหารงานหรือปฏิบัติงานในสถานศึกษาได้ มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.22 และมี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.67มีผลการประเมนิอยูใ่นระดับมาก 

9. สามารถนำไปใช้ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรได้ มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.33 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.71 มีผลการประเมินอยู่ในระดับมาก 

10. สามารถนำไปเป็นแหล่งอ้างอิงได้ มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.33 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากับ 0.71 มีผลการประเมินอยูใ่นระดับมาก  

4.5.3 ข้อเสนอแนะ 
1) อาจมีการแสดงขั้นตอนการดำเนินงานด้วยแผนภาพหรือ info graphic เพื่อช่วยให้เข้าใจ

มากขึ้น และบางงานอาจมีการเขียนเป็น Flowchart จากบนลงล่างจะทำให้เขา้ใจมากขึน้ 
2) ควรมีการนำร่องใช้คู่มือเพื่อการปรับปรุงพัฒนาให้เหมาะสม 
3) ในด้านบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติ โรงเรียนควรดำเนินงานใน

รูปแบบคณะกรรมการ 
4) ในด้านการกำหนดอัตรากำลังควรระบุแผนจัดการช้ันเรียนให้ชัดเจนว่าเป็นแผนปัจจุบัน

หรืออนาคต หากมีการทำล่วงหน้าโรงเรียนดำเนินการล่วงหน้ากี่ปี รวมท้ังวิธีการคำนวณคาบสอนอาจ
มีตัวอยา่งประกอบ 

5) ในด้านขั้นตอนการปฏิบัติงาน ควรมีการกล่าวถึงข้อคำถามของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานก่อน แล้วจงึอธิบายว่าข้ันตอนการปฏิบัติงานเป็นกรตอบ
ตำถามเกณฑ์ในข้อใด และมีวิธีการอย่างไร 

6) กระบวนการและขัน้ตอนการบริหารงานควรเน้นการทบทวนและการปรับปรุงโดยใช้ ADLI 
ให้มีความเป็นไปได้ต่อการใช้งาน 
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บทท่ี 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
การวิจัยเรื่องการพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์

รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และเพื่อพัฒนาคู่มือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยผสมผสานแบบพหุระยะ (Multiphase Mixed Method 
Research) โดยผู้วิจยัได้แบ่งขัน้ตอนในการศึกษาออกเป็น 2 ข้ันตอนหลัก ได้แก่ 

ขัน้ตอนท่ี 1 การศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีวิธี
ปฏิบัติท่ีเป็นเลิศตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ขั้นตอนท่ี 2 การพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

สามารถสรุปและอภิปรายผลได้ดังนี้ 
5.1 สรปุผลการวิจยั 

ผู้วิจัยแบ่งการสรุปผลออกเป็น 2 ด้าน ตามขั้นตอนการวิจัย ได้แก่ ด้านกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน และด้านการพัฒนาคู่มือกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สามารถ
สรุปผลได้ ดังนี้ 

5.1.1 ด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน 

5.1.1.1 สรุปผลการสังเคราะห์ข้อ มูลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

จากการสังเคราะห์ประเด็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จากเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปี 2559-2560 เฉพาะหมวด 5 บุคลากร พบว่า มี
ข้อกำหนดพื้นฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  จำนวน 2 ด้านหลักๆ ได้แก่  ด้าน ท่ี  1 
สภาพแวดล้อมของบุคลากร ประกอบด้วยประเด็นสำคัญ จำนวน 2 ประเด็น ได้แก่ ประเด็นท่ี 1 ขีด
ความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากร ประกอบด้วย ขดีความสามารถและอัตรากำลังของบคุลากร
, บุคลากรใหม่, ความสำเร็จในงาน, และการจัดการเปล่ียนแปลงด้านบุคลากร และ ประเด็นท่ี 2 
บรรยากาศการทำงานของบุคลากร ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมของการทำงาน, นโยบายและสิทธิ
ประโยชน์, ด้านท่ี 2 ความผูกพันของบุคลากร ประกอบด้วยประเด็นสำคัญ จำนวน 2 ประเด็น ได้แก่ 
ประเด็นท่ี 1 ความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์กร, ปัจจัย
ขับเคล่ือนความผูกพัน, การประเมินความผูกพัน, และ การจัดการผลการปฏิบัติงาน และ ประเด็นท่ี 2 
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การพัฒนาบุคลากรและผู้นำ ประกอบด้วย ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา, ประสิทธิผลของการ
เรียนรู้และการพัฒนา, และความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

จากการสังเคราะห์ ขอบข่ ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากนั กวิชาการ  
การสังเคราะห์เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปี 2559-2560 
หมวด 5 บุคลากร การวิเคราะห์โครงสร้างการบริหารโรงเรียนของโรงเรียนมาตรฐานสากล พบว่า 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล มี 9 กระบวนการท่ีสำคัญ ได้แก่  
1) การวางแผนทรัพยากรมนษุย์ 2) การออกแบบโครงสร้างองค์กรและการออกแบบงาน 3) การสรร
หา ว่าจ้าง บรรจุ โอนย้าย และการรักษาบุคลากร  4) การพัฒนาบุคลากร 5) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการบริหารผลการปฏิบัติงาน 6) การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 7) การ
บริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ 8) งานวินยัและนิติการ และ 9) การบริหารความผูกพันของบุคลากร 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล มีความสอดคล้อง
กับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน หมวด 5 บุคลากร ดังนี้ 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับหัวข้อ 5.1.ก.(1) การประเมินขีด
ความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากร และหวัข้อ 5.1.ก.(4) การจัดการเปล่ียนแปลงด้านบคุลากร 

2. การออกแบบโครงสร้างองค์กรและการออกแบบงาน สอดคล้องกับหัวข้อ 5.1.ก.
(3) ความสำเร็จในงาน  

3. การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ โอนย้าย และการรักษาบุคลากร สอดคล้องกับหัวข้อ 
5.1.ก.(2) บุคลากรใหม่  

4. การพัฒนาบุคลากร สอดคล้องกับหัวข้อ 5.2.ข. (1) ระบบการเรียนรู้และการ
พัฒนา และหวัข้อ 5.2.ข. (2) ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา  

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ
หัวข้อ 5.2.ก.(4) การจัดการผลการปฏิบัติงาน  

6. การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  สอดคล้องกับหัวข้อ 5.1.ข.(1) 
สภาพแวดล้อมของการทำงาน และ 5.1.ข.(2) นโยบายและสิทธิประโยชน์ 

7. การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ สอดคล้องกับหัวข้อ 5.2.ข.(3) ความก้าวหน้า
ในวิชาชีพ  

8. งานวินัยและนิติการ ไม่ได้มีการกำหนดไว้ในเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน หมวด 5 บุคลากร อย่างชัดเจน มีบางส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับระบบ
การเรียนรู้พัฒนาบุคลากร โดยมีประเด็นคำถามท่ีว่าระบบการเรียนรู้และพัฒนาเสริมจริยธรรมและ
ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีจริยธรรมอย่างไร ท้ังนี้เหตุเพราะความเป็นโรงเรียนรัฐบาลท่ีมี
บุคลากรส่วนใหญ่ เป็นข้าราชการท่ีมี ใบประกอบวิชาชีพจึงมีความจำเป็น ท่ีจะต้องปฏิบัติตาม
กฎระเบียบข้อบงัคับของทางราชการเพื่อให้เป็นแบบอย่างท้ังทางการปฏิบติัตนและปฏิบัติงานตามหลัก
วินัยและจรรณยาบรรณวิชาชีพ 

9. การบรหิารความผูกพันของบุคลากร สอดคล้องกับหวัข้อ 5.2.ก.(1) วัฒนธรรมองค์กร 
5.2.ก.(2) ปัจจัยขบัเคล่ือนความผูกพัน และ หัวข้อ 5.2.ก.(3) การประเมนิความผูกพัน  
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นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังได้ศึกษาวิธีการและขั้นตอนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดย
การสังเคราะห์รายงานผลการดำเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขัน้พื้นฐาน การลงพื้นท่ีเพื่อสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง จำนวน 26 
คน รวมท้ัง การสังเกตวิธีการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรพัยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ี
มีวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศและได้รับรางวัลคุณภาพแหง่สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับ 
OBECQA จำนวน 7 โรงเรียน สามารถสรุปผลการศึกษาในประเด็นต่างๆ ตามหัวข้อของเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน หมวด 5 บุคลากร ได้ดังนี้ 

ด้านที่ 1 สภาพแวดล้อมของบุคลากร 
1.1 ขีดความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากร 

1.1.1 ขีดความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากร 
1) ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา ในการประเมินความต้องการด้านขีด

ความสามารถและอัตรากำลังของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนจะต้องแต่งต้ังคณะกรรมการประเมิน
ขีดความสามารถและอัตรากำลังของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้เป็นผู้รับผิดชอบและ
ดำเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

1. คณะกรรมการดำเนินงานวิเคราะห์ข้อมูลนักเรียนปัจจุบันและอนาคต 
2. คณะกรรมการดำเนินงานคำนวณจำนวนผู้บริหารตามเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. กำหนด 
3. คณะกรรมการดำเนินงานกำหนดจำนวนผู้บริหารท่ี ต้องการและ

เปรียบเทียบกับจำนวนผู้บริหารตามเกณฑ์ ก.ค.ศ. 
4. ฝ่ายบุคคลจัดทำแผนอัตรากำลังระยะยาว 5-10 ปี และเสนอไปยังคณะ

กรรมการบริหารโรงเรียน 
5. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและให้ความเห็นชอบ 
6. ฝ่ายบุคคลเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
7. ฝ่ายบคุคลเสนอกรอบอัตรากำลังไปยังเขตพื้นท่ีการศึกษา 

2) ตำแหน่งข้าราชการครู ในการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถ
และอัตรากำลังของข้าราชการคร ูโรงเรียนจะต้องมอบหมายหรือแต่งต้ังให้คณะกรรมการจัดทำแผน
และกรอบอัตรากำลังเป็นผู้รับผิดชอบและดำเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

1. คณะกรรมการดำเนินงานวิเคราะห์ข้อมูลนักเรียนตามแผนจัดการช้ัน
เรียนของสถานศึกษา 

2. คณะกรรมการดำเนินงานวิเคราะหจ์ำนวนคาบสอนตามหลักสูตรสถานศึกษา 
3. คณะกรรมการดำเนินงานคำนวณอัตรากำลังตามเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. กำหนด 
4. คณะกรรมการดำเนินงานกำหนดจำนวนครูท่ีต้องการและเปรียบเทียบ

กับจำนวนครูตามเกณฑ์ ก.ค.ศ. 
5. ฝ่ายบุคคลจัดทำแผนอัตรากำลังท้ังระยะส้ันและระยะยาวและเสนอไป

ยังคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
6. คณะกรรมการบริหารโรงเรยีนพิจารณาทบทวนและให้ความเห็นชอบ 
7. ฝ่ายบุคคลเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
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8. ฝ่ายบุคคลเสนอกรอบอัตรากำลังไปยงัเขตพื้นท่ีการศึกษา 
3) ตำแหน่งครูอัตราจ้าง ในการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถ

และอัตรากำลังของครูอัตราจ้าง โรงเรยีนจะต้องมอบหมายให้กลุ่มสาระการเรียนรู้ท่ีขาดแคลนครูเป็น
ผู้รับผิดชอบและดำเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

1. กลุ่มสาระการเรียนรู้ท่ีขาดแคลนครูเสนอเรื่องความต้องการด้านขีด
ความสามารถและอัตรากำลังของครูอัตราจ้างไปยังฝ่ายวิชาการ 

2. ฝ่ายวิชาการพิจารณาความต้องการจำเป็นในการจ้างครูอัตราจ้างและ
เสนอข้อมูลไปยังฝ่ายบุคคล 

3. ฝ่ายบุคคลจัดทำข้อมูลความต้องการด้านขีดความสามารถและ
อัตรากำลังและเสนอไปยงัคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 

4. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและให้ความเหน็ชอบ 
5. ฝ่ายบคุคลเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
6. ฝ่ายบุคคลจัดทำรายละเอียดข้อมูลเพื่อดำเนินการสรรหาคัดเลือกตาม

ระเบียบของทางราชการ 
4) ตำแหน่ งลูก จ้างชั่ วคราว  ในการประเมินความ ต้องการด้านขีด

ความสามารถและอัตรากำลังของลูกจ้างช่ัวคราว โรงเรียนจะต้องมอบหมายให้กลุ่มบริหารงานท่ี
ต้องการจ้างลูกจ้างช่ัวคราวเป็นผู้รับผิดชอบและดำเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

1. กลุ่มบริหารงานท่ีมีความขาดแคลนวิเคราะห์งานตามหลักเกณฑ์การ
กำหนดจำนวนภาระงานท่ีสถานศึกษากำหนด 

2. หัวหน้างานเสนอความต้องการอัตรากำลังไปยงัฝ่ายบุคคล 
3. ฝ่ายบคุคลรวบรวมขอ้มูลและเสนอไปยงัคณะกรรมการบรหิารโรงเรียน 
4. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและให้ความเห็นชอบ 
5. ฝ่ายบุคคลเสนอขอความเหน็ชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
6. ฝ่ายบุคคลจัดทำรายละเอียดข้อมูลเพื่อดำเนินการสรรหาคัดเลือกตาม

ระเบียบของทางราชการ 
1.1.2 บุคลากรใหม่ 

1) ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา ข้าราชการครู พนักงานราชการ และ
ลูกจ้างประจำ โรงเรียนมาตรฐานสากลเปน็โรงเรียนรัฐบาลท่ีอยู่ภายใต้สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ไม่สามารถดำเนินการสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง และบรรจุ
บุคลากรในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา ข้าราชการครู พนักงานราชการ และลูกจ้างประจำได้ 
เนื่องจาก พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และแก้ไข
เพิ่มเติม ฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2551 มาตรา 47 กำหนดให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา เป็นผู้ดำเนินการ
สอบแข่งขันเพื่อบรรจุและแต่งต้ังบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
และ มาตรา 50 กำหนดว่า ในกรณีท่ีมีความจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษท่ี อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาไม่
สามารถดำเนินการสอบแข่งขันได้ หรือการสอบแข่งขันอาจทำให้ไม่ได้บุคคลต้องตามประสงค์ของทาง
ราชการ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาอาจคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งต้ังเป็นข้าราชการครูและ
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บุ ค ลาก รท างก าร ศึ ก ษ า โด ย วิ ธี อื่ น ไ ด้   ท้ั งนี้  ให้ เป็ น ไป ต าม ห ลั ก เก ณ ฑ์ แล ะ วิ ธี ก าร ท่ี  
ก.ค.ศ. กำหนด มาตรา 52 กำหนดให้ ก.ค.ศ. สามารถกำหนดตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาบางตำแหน่งเป็นสัญญาจ้างปฏิบัติงานรายปี หรือเป็นพนักงานราชการโดยไม่ต้องเป็น
ข้าราชการ อย่างไรก็ตาม คำส่ังหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ท่ี 16/2560 เรื่องการบริหารงาน
บุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ลงวันท่ี 21 มีนาคม 2560 ข้อ 8 มีการ
เปล่ียนแปลงให้ ก.ค.ศ. เป็นผู้ดำเนินการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุและแต่งต้ังบุคคลเข้ารับราชการเป็น
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา นอกจากนี้ หาก ก.ค.ศ. เห็นสมควรจะมอบหมายให้ กศจ.  
อ.ก.ค.ศ. ซึ่ง ก.ค.ศ. ต้ัง หรือหน่วยงานการศึกษา เป็นผู้ดำเนินการก็ได้ ท้ังนี้การกำหนดหลักสูตร 
วิธีการสอบแข่งขัน วิธีดำเนินการท่ีเกี่ยวกับการสอบแข่งขัน เกณฑ์การตัดสิน การขึ้นบัญชีผู้
สอบแข่งขันได้ การนำบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ในบัญชีหนึ่งไปขึน้บัญชีเป็นผู้สอบแข่งขันได้ในบัญชีอื่น การ
ยกเลิกบญัชีผู้สอบแข่งขันได้ และรายละเอียดเกี่ยวกับการสอบแข่งขันให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ วิธีการ 
และเงื่อนไขท่ี ก.ค.ศ. กำหนด และคำส่ังหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ท่ี 19/2560 เรื่องการ
ปฏิรูปการศึกษาในภูมิภาคของกระทรวงศึกษาธิการ ลงวัน ท่ี 3 เมษายน 2560 ข้อ 7 ให้มี
คณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด ข้อ 11 ให้มีสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด  สังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวง  กระทรวงศึกษาธิการ  เพื่อปฏิบัติภารกิจของกระทรวงศึกษาธิการเกี่ยวกับการบริหาร
และการจัดการศึกษาตามท่ีกฎหมายกําหนด   การปฏิบัติราชการตามอํานาจหน้าท่ี  นโยบาย  และ
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการต่าง ๆ  ท่ีมอบหมาย  และให้มีอํานาจหน้าท่ีในเขตจังหวัด และ ข้อ 13 ให้
ศึกษาธิการจังหวัดโดยความเห็นชอบของ  กศจ.  เป็นผู้มีอํานาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในจังหวัดหรื อ กรุงเทพมหานครตามมาตรา  53 (3) และ (4) แห่ ง
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. 2547 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดย
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 

2) ตำแหน่งครูอัตราจ้างและลูกจ้างชั่วคราว โรงเรียนสามารถสรรหา คัดเลือก 
บุคลากรในตำแหน่งครูอัตราจ้างและลูกจ้างช่ัวคราว ดังนี้ 

1. คณะกรรมการดำเนินงานกำหนดคุณสมบัติของผู้สมัคร 
2. ฝ่ายบุคคลจัดทำประกาศรับสมัครและประชาสัมพันธ์ผ่านส่ือและช่องทางต่าง  ๆ
3. โรงเรียนเปิดรับสมัครและคณะกรรรมการตรวจสอบคุณสมบติัของผู้สมัคร 
4. โรงเรียนประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิ์สอบ 
5. โรงเรียนดำเนินการทดสอบผู้สมัครโดยการสอบข้อเขียน การสัมภาษณ์ 

และการสอบปฏิบติั 
6. โรงเรียนประกาศบัญชีรายช่ือผู้ผ่านการคัดเลือกและกำหนดวันรายงานตัว 
7. ผู้ผ่านการคัดเลือกรายงานตัวและทำสัญญา 
8. ฝ่ายบุคคลรายงานการจ้างไปยังสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

3) การรักษาบุคลากรใหม่ โรงเรียนมาตรฐานสากลสามารถรักษาบุคลากรใหม่ ให้มี
ความผูกพันกับสถานศึกษา และส่งมอบผลการปฏิบัติงานท่ีดีและเหนอืความคาดหมาย ด้วยวิธีการ ดังนี้ 

1. การปฐมนิเทศเพื่อส่ือสารวิธีการปฏิบัติตนและปฏิบั ติงานสำหรับ
บุคลากรใหม ่
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2. การมอบหมายงานตามความถนัด ให้อิสระในการทำงาน และการเพิ่ม
ความท้าทายในการทำงาน 

3. การให้เรียนรู้ผ่านการทำงานเป็นทีม ระบบพี่เล้ียง และวัฒนธรรมองค์กร 
4. การส่งเสริมและสนับสนุนให้พัฒนาตนเองอยา่งเต็มศักยภาพ 
5. การประเมินผลการปฏิบัติและบริหารผลการปฏิบัติงานอยา่งเป็นระบบ 
6. การสร้างแรงจูงใจด้านค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ 
7. การสร้างความมั่นใจด้านสุขภาวะและความปลอดภัย  
8. การเสริมแรงเชิงบวก ให้ขวัญกำลังใจ และยกย่องเชิดชูเกียรติ  
9. การเสริมสร้างสภาพแวดล้อม ความสัมพันธ์ และบรรยากาศในการทำงาน 
10. การส่งเสริมให้ประพฤติตนอย่างมีจริยธรรม รักษาวินัย จรรยาบรรณ 
11. การส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
12. การเสริมสร้างความผูกพันให้กับบุคลากรใหม่ 

1.1.3 ความสำเร็จในงาน 
การจัดรูปแบบการทำงานและการบริหารบุคคล เพื่อให้งานของโรงเรียน

บรรลุผลสำเร็จ โดยสามารถใช้ประโยชน์จากสมรรถนะหลักของโรงเรียนได้อย่างเต็มท่ี เป็นรูปแบบการ
ทำงานท่ีส่งเสริม สนับสนุนการมุ่งเน้นนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และทำให้โรงเรียนมีผลการ
ดำเนินงานท่ีเหนือความคาดหมาย สามารถดำเนินการได้ดังนี้ 

1. วิเคราะห์ระบบงานหลักและสมรรถนะหลักของสถานศึกษา  
2. วางแผนทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับทิศทางการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
3. ออกแบบโครงสร้างองค์กรและออกแบบงานให้สอดคล้องเป้าหมายการ

พัฒนาคุณภาพการศึกษาและศักยภาพผู้เรียน 
4. สรรหา คัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้รองรับภารกิจท้ังปัจจุบันและ

อนาคต 
5. พัฒนาบุคลากรใหม้ีสมรรถนะและสามารถทำงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 
6. สร้างระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานท่ีมุ่งเน้นผลการดำเนินงานท่ีเหนือ

ความคาดหมาย 
7. สร้างความมั่นใจด้านค่าตอบแทน สวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์ สุขภาวะและ

ความปลอดภัย รวมท้ังสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทำงาน 
8. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
9. สร้างแรงจูงใจให้เกิดการปฏิบัติอย่างจริงจัง มีวินัยและจริยธรรม มีการ

ส่ือสารท่ีเปิดกว้าง และการทำงานท่ีมุ่งเนน้นักเรียนด้วยวัฒนธรรมองค์กร 
10. เสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรเพื่อส่งมอบคุณค่าและผลลัพธ์การ

ทำงานท่ีดีใหก้ับสถานศึกษา 
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1.1.4 การจดัการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 
ในการจัดการเปล่ียนแปลงบุคลากรให้มีขีดความสามารถและอัตรากำลังท่ีพร้อม

รับต่อการเปล่ียนแปลงในกรณีท่ีมีการลดหรือเพิ่มจำนวน หรือมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์กรเมื่อมี
ความจำเป็น ฝ่ายบุคคลของโรงเรียนมาตรฐานสากลสามารถดำเนินการได้ ด้วยวิธีการดังนี้ 

1. ฝ่ายบุคคลวางแผนเตรียมการจัดการเปล่ียนแปลงด้านขีดความสามารถและ
อัตรากำลังของบุคลากร ดังนี้ 

1.1 กรณีป้องกันการลดจำนวนและลดผลกระทบท่ีเกิดขึ้นจากการลดจำนวน
ของบุคลากร 

1.1.1 การเตรียมการประเมินความเส่ียงด้านการลดจำนวนของบุคลากร 
1.1.2 การเตรียมการสำรวจความผูกพันและความภกัดีของบคุลากร 
1.1.3 การเตรียมการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากร 
1.1.4 การเตรียมการประเมินความผูกพันของบุคลากร 
1.1.5 การเตรียมแผนอัตรากำลังและแผนการสรรหาคัดเลือกเพื่ อ

ทดแทนตำแหน่งท่ีอาจสูญเสียล่วงหน้า 
1.2 กรณีเตรยีมการและบริหารในช่วงท่ีมกีารเพิ่มจำนวนของบุคลากร 

1.2.1 การเตรียมการช้ีแจงเป้าหมายการดำเนินงานและมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานให้บุคลากรใหม่ 

1.2.2 การเตรียมการเสริมสร้างวัฒนธรรมการทำงานผ่านระบบทีมงาน 
ระบบพี่เล้ียง และระบบหมุนเวียนงานเพื่อให้เกิดความท้าทายและความสามารถในการทำงานท่ี
หลากหลาย 

1.2.3 การเตรียมการนิเทศติดตามผลการดำเนินงานของบุคลากรใหม่ 
การให้ข้อมลูสะท้อนกลับ และการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

1.2.4 การวางแผนเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มบุคลากรใหม่
ใหม้ีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะในการทำงานอย่างเต็มศักยภาพ 

1.2.5 การเตรียมการประเมินผลการปฏิบั ติงานและบริหารผลการ
ปฏิบติังานของบคุลากรใหม่ 

1.3 กรณีเตรียมการสำหรับการเปล่ียนแปลงในโครงสร้างหรือระบบงานเมื่อ
จำเป็น 

1.3.1 การเตรียมการสรรหาคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
หรือมีความเหมาะสมกับตำแหน่งใหม่หรือระบบงานใหม ่

1.3.2 การวางแผนการเตรียมความพร้อมและพัฒนาบุคลากรท่ีได้รับการ
คัดเลือกให้มีสมรรถนะเหมาะสมกับตำแหน่งงาน  

1.3.3 การเตรียมการประเมินความพร้อมสำหรับการปฏิบัติงานและการ
สร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

1.3.4 การเตรียมการมอบหมายงานและเพิ่มความท้าทายในการทำงาน 
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1.3.5 การเตรียมการนิเทศติดตามผลการดำเนินงาน และการให้ข้อมูล
สะท้อนกลับ 

1.3.6 การเตรียมการประเมินผลการปฏิบั ติงานและบริหารผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเป็นระบบ 

2. ฝ่ายบุคคลดำเนินการตามแผนท่ีได้เตรียมการไว้ล่วงหน้า 
3. ฝ่ายบุคคลประเมินประสิทธิผลของการเตรียมการท้ัง 3 กรณี 
4. ฝ่ายบุคคลรวบรวมข้อมูลเพื่อปรับปรุงวิธีการเตรียมการและการดำเนินงาน

ด้านการจัดการเปล่ียนแปลงของบุคลากร 
1.2 บรรยากาศการทำงานของบุคลากร 

1.2.1 สภาพแวดล้อมของการทำงาน 
โรงเรียนมาตรฐานสากลสร้างความมั่นใจด้านสุขภาพ สวัสดิภาพหรือความ

ปลอดภัย และความสะดวกในการเข้าถึงท่ีทำงานของบุคลากร โดยการแต่งต้ังคณะกรรมการ
ดำเนินงานท่ีเป็นตัวแทนจากฝ่ายบริหารท่ัวไปและฝ่ายบริหารงานบุคคลให้มีหน้าท่ีรับผิดชอบตาม
ขอบข่ายและภาระงานท่ีเกี่ยวข้อง โดยดำเนินงานตามวิธีการดังนี้ 

1. คณะกรรมการดำเนินงานศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของการทำงานให้
ครอบคลุมท้ังด้านสุขภาพ สวัสดิภาพ ความปลอดภัย และความสะดวกในการเข้าถึงท่ีทำงานของ
บุคลากร 

2. คณะกรรมการดำเนินงานกำหนดตัววัดและเป้าประสงค์ในการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมของการทำงานทุกด้าน 

3. คณะกรรมการดำเนินงานจัดทำแผนพัฒนาสภาพแวดล้อมของการทำงาน
และเสนอตอ่คณะกรรมการบริหารโรงเรียน 

4. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและให้ความเห็นชอบ 
5. คณะกรรมการดำเนินงานเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการ

สถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
6. คณะกรรมการดำเนินงานพัฒนาสภาพแวดล้อมของการทำงานใหค้รอบคลุม

ท้ังด้าน สุขภาพ สวัสดิภาพ ความปลอดภัย และความสะดวกในการเข้าถึงท่ีทำงานของบุคลากรตาม
แผน 

7. คณะกรรมการดำเนินงานประเมินผลและเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ปัจจัย ตัววัด หรือเป้าหมายของการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

8. คณะกรรมการดำเนินงานรายงานผลการพัฒนาสภาพแวดล้อมของการ
ทำงานต่อผู้บริหาร 

9. คณะกรรมการดำเนินงานรวบรวมข้อมูลปัญหาและอุปสรรค รวมท้ัง
ข้อเสนอแนะสำหรับการปรับปรุงพัฒนา 
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1.2.2 นโยบายและสทิธิประโยชน์ 
โรงเรียนมาตรฐานสากลสามารถออกแบบการบริการสิทธิประโยชน์และ

นโยบายให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากรแต่ละประเภท ดังนี้ 
1. ฝ่ายบุคคลศึกษาเอกสารเกี่ยวกับการให้ค่าตอบแทน เงินเดือน เงินประจำ

ตำแหน่งหรือวิทยฐานะ สวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์ การสร้างขวัญและกำลังใจ และการยกย่องเชิดชู
เกียรติของบุคลากร 

2. ฝ่ายบุคคลประเมินความต้องการจำเป็นด้านการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ของครูและบุคลากรในโรงเรียนทุกระดับ 

3. ฝ่ายบุคคลจัดทำระเบียบการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของครู
และบคุลากรของโรงเรียนและเสนอต่อคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 

4. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและให้ความเห็นชอบ 
5. ฝ่ายบุคคลเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
6. ฝ่ายบุคคลดำเนินการตามระเบียบการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์

ของครูและบคุลากรของโรงเรยีน 
7. ฝ่ายบุคคลสอบถามความพึงพอใจและประเมินประสิทธิผลของการบริหาร

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของครูและบคุลากรทางการศึกษา 
8. ฝ่ายบุคคลรายงานผลการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่อผู้บริหาร 
9. ฝ่ายบุคคลรวบรวมข้อมูลด้านปัญหาและอุปสรรค รวมท้ังข้อเสนอแนะ

สำหรับการปรับปรุงพัฒนา 
ด้านที่ 2 ความผูกพันของบุคลากร 

2.1 ความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
2.1.1 วัฒนธรรมองค์กร 

โรงเรียนมาตรฐานสากลสามารถเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรใหเ้กิดการส่ือสารท่ี
เปิดกว้าง การทำงานให้ผลการทำงานท่ีให้ผลการดำเนินงานท่ีดี และบุคลากรมีความผูกพัน ทำให้
มั่นใจได้ว่าวัฒนธรรมองค์กรได้ใช้ประโยชน์จากความหลากหลายของมุมมอง วฒันธรรม วิธีคิดังนี้ 

1. ผู้นำระดับสูงการส่ือสารเป้าหมายและทิศทางการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษาใหบุ้คลากรทุกคนทราบอย่างชัดเจนและท่ัวถงึ 

2. ผู้นำระดับสูงส่งเสริมการทำงานให้มีการส่ือสารแบบสองทิศทางท่ีเปิดกว้าง
ระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้นำระดับสูงของสถานศึกษา 

3. ผู้นำระดับสูงเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและให้ข้อมูลท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนางานได้อย่างสร้างสรรค์ 

4. ผู้นำระดับสูงส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการคิดและตัดสินใจใน
ประเด็นทางการบริหารท่ีสำคัญตามหลักประชาธิปไตย โดยการตัดสินใจผ่านมติกลุ่มหรือในรูปแบบ
คณะกรรมการ 
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2.1.2 ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน 
โรงเรียนมาตรฐานสากลสามารถกำหนดปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อความผูกพันของ

บุคลากร ด้วยวิธีการ ดังนี้ 
1. ฝ่ายบุคคลศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพันของครูและบคุลากรในโรงเรียนมาตรฐานสากล 
2. ฝ่ายบุคคลเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสอบถามและสัมภาษณ์หรือวิธีการ

อืน่ๆตามความเหมาะสม 
3. ฝ่ายบุคคลวิเคราะห์ข้อมูล สรุป และอภิปรายผลปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน

ของครูและบุคลากรในโรงเรียน 
4. ฝ่ายบคุคลจัดทำกลยุทธ์/แนวทาง/แผนปฏิบัติการส่งเสริมความผูกพันของครู

และบคุลากรและเสนอตอ่คณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
5. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและใหค้วามเห็นชอบ 
6. ฝ่ายบคุคลเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
7. ฝ่ายบุคคลดำเนินการตามกลยุทธ์/แนวทาง/แผนปฏิบัติการส่งเสริมความ

ผูกพันของครูและบคุลากรโรงเรียนมาตรฐานสากล 
8. ฝ่ายบุคคลประเมินความผูกพันของครูและบุคลากร 
9. ฝ่ายบุคคลรายงานผลการดำเนินงานตามกลยุทธ์/แนวทาง/แผนปฏิบัติการ

ส่งเสริมความผูกพันของครูและบคุลากร 
10. ฝ่ายบุคคลรวบรวมข้อมูลปัญหาและอุปสรรค รวมท้ังข้อเสนอแนะสำหรับ

การปรับปรุงพัฒนา 
2.1.3 การประเมินความผูกพัน 

โรงเรียนมาตรฐานสากลสามารถประเมินความผูกพันของบุคลากร ดังนี้ 
1. การสอบถามความพึงพอใจของบุคลากรตามปัจจัยความผูกพันท่ีสถานศึกษากำหนด 
2. การสำรวจความต้องการในการเปล่ียนงาน ย้ายงาน หรือลาออกจากงานของบุคลากร 
3. การประเมินประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และผลิตภาพในการทำงานของบุคลากร 
4. การสำรวจอัตราการขาดงาน การลาออก การร้องทุกขห์รือร้องเรียนของบุคลากร 
5. ประเมินระดับการมีส่วนร่วมของบุคลากรในกิจกรรมท่ีสถานศึกษาจัดขึ้น 

2.1.4 การจัดการผลการปฏิบัติงาน 
ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนมาตรฐานสากล จะสนับสนุนให้

เกิดการทำงานท่ีให้ผลการดำเนินงานท่ีดี บุคลากรมีความผูกพัน สามารถเสริมสร้างการยอมรับความ
เส่ียงท่ีผ่านการประเมินผลได้อยา่งรอบด้านในการนำไปสู่การสร้างนวัตกรรม การมุ่งเน้นนักเรียนและผู้
มีส่วนได้ส่วนเสียและการบรรลุผลสำเร็จของแผนปฏิบัติการ โดยสามารถดำเนินการได้ตามวิธีการดังนี้ 

1. ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันกำหนดเป้าหมายและมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ตัวชี้วัดความสำเร็จด้านการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 

2. บุคลากรทุกคนกำหนดมาตรฐานและเป้าหมายของการดำเนินงานในหน้าท่ี
รับผิดชอบของตนเองให้สอดคล้องกับเป้าหมายการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
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3. บุคลากรทุกคนจัดทำแผนการดำเนินงานและปฏิบัติงานตามแผนท่ีกำหนด 
4. คณะกรรมการบริหารงานบุคคลนิเทศติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

และให้ข้อมูลสะท้อนกลับเพื่อการปรับปรุงพัฒนา 
5. บุคลากรทุกคนปรับปรุงผลการดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมายตามมาตรฐาน

และระดับคุณภาพท่ีสถานศึกษากำหนด 
6. คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
7. คณะกรรมการบริหารงานบุคคลสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรและนำมากำหนดเงื่อนไขในการให้รางวัลหรือบทลงโทษ 
2.2 การพัฒนาบุคลากรและผูน้ำ  

2.2.1 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 
ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาของโรงเรียนมาตรฐานสากลจะสามารถ

สนับสนุนความต้องการของโรงเรียนและการพัฒนาตนเองของบุคลากร ผู้บริหารและผู้นำ  
ท่ีสอดคล้องกับสมรรถนะหลักของสถานศึกษา สามารถตอบสนองต่อความท้าทายเชิงกลยุทธ์ เพื่อการ
บรรลุผลสำเร็จของแผนปฏิบัติการและแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา เป็นส่ิงท่ีช่วยสนับสนุนการ
ดำเนินการและการเปล่ียนแปลงของโรงเรียนตลอดจนการสร้างนวัตกรรม สามารถสนับสนุนให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีจริยธรรม โดยการมุ่งเน้นนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และเป็นส่ิงท่ี
สร้างความมั่นใจถึงการถ่ายโอนความรู้จากบุคลากรท่ีลาออกหรือเกษียณอายุรวมท้ัง การผลักดันให้ใช้
ความรู้และทักษะใหมใ่นการปฏิบติังาน โดยสามารถดำเนินการตามวิธีการดังนี้ 

1. ฝ่ายบุคคลวิเคราะห์สมรรถนะหลักและความท้าทายเชิงกลยุทธ์ของ
สถานศึกษา 

2. ฝ่ายบุคคลกำหนดสมรรถนะสำคัญประจำตำแหน่งงานของบุคลากรแต่ละ
ตำแหน่ง 

3. ฝ่ายบุคคลสำรวจความต้องการจำเป็นในการพัฒนาตนเองของบุคลากร
รายบุคคล 

4. ฝ่ายบุคคลออกแบบระบบการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดการ
เรียนรู้แบบผสมผสาน หรือ 70:20:10 Learning Model คือการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติงานจริงร้อยละ 
70 การเรียนรู้จากผู้บังคับบัญชา พี่เล้ียงหรือผู้เกี่ยวข้องร้อยละ 20 และการเรียนรู้จากการฝึกอบรม
พัฒนาตามหลักสูตรการฝึกอบรม ร้อยละ 10 

5. ฝ่ายบุคคลออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนาให้เหมาะสมกับระบบการ
เรียนรู้และพัฒนา และสมรรถนะประจำสายงานของบุคลากรแต่ละตำแหน่ง 

6. ฝ่ายบุคคลกำหนดเงื่อนไข หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติในการฝึกอบรมพัฒนา 
7. ฝ่ายบุคคลจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา 
8. ฝ่ายบุคคลนำเสนอระบบการเรียนรู้และพัฒนา หลักสูตรการฝึกอบรม และ

แผนพัฒนาบุคลากรต่อคณะกรรมการบริหารโรงเรยีน 
9. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและให้ความเห็นชอบ 
10. ฝ่ายบคุคลเสนอขอความเหน็ชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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11. ฝ่ายบุคคลดำเนินการพัฒนาบุคลากรตามระบบ หลักสูตร และแผนท่ีกำหนด 
12. คณะกรรมการบริหารงานบุคคลนิเทศติดตามการพัฒนาบุคลากรและ

ส่งเสริมให้เกิดการจัดการความรู้และนวัตกรรม 
13. ฝ่ายบุคคลประเมินประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากร 
14. ฝ่ายบุคคลรายงานผลการพัฒนาบุคลากรแก่ผู้นำระดับสูงของสถานศึกษา 
15. ฝ่ายบุคคลรวบรวมข้อมูลปัญหาและอุปสรรค รวมท้ังข้อเสนอแนะสำหรับ

การปรับปรุงพัฒนา 
2.2.2 ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา 

1. ฝ่ายบุคคลกำหนดตัวช้ีวัดท่ีสำคัญในการประเมินประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากรและผู้นำของสถานศึกษา ดังนี้ 

1.1 ด้านประสิทธิภาพ ได้แก ่ 
1.1.1 ด้านปริมาณ หมายถงึ จำนวนบคุลากรท่ีผ่านการฝึกอบรมพัฒนา

ตามเงื่อนไขของสถานศึกษา 
1.1.2 ด้านคุณภาพ หมายถึง ขีดความสามารถ ความรู้ ทักษะ หรือ

สมรรถนะของบคุลากรท่ีเพิ่มข้ึนหลังจากท่ีได้รับการฝึกอบรมพัฒนาตามเงื่อนไขของสถานศึกษา 
1.1.3 ด้านระยะเวลา หมายถึง สถานศึกษาสามารถพัฒนาบุคลากรได้

สำเร็จตามระยะเวลาท่ีกำหนดไว้ในแผนพัฒนาบคุลากร 
1.1.4 ด้านงบประมาณ หมายถงึ สถานศึกษาสามารถใช้งบประมาณใน

การพัฒนาบคุลากรอย่างคุ้มค่าตามท่ีกำหนดไว้ในแผนพัฒนาบุคลากร 
1.2 ด้านประสิทธิผล ได้แก่  

1.2.1 ด้านผลผลผลิต หมายถึง โรงเรียนสามารถพัฒนาบุคลากรให้เป็น
ผู้นำ มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะได้อย่างบรรลุเป้าหมายตามแผนท่ีกำหนดท้ังเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ 

1.2.2 ด้านผลลัพธ์ หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจต่อระบบการ
เรียนรู้และพัฒนาของสถานศึกษา และมีความผูกพันต่อสถานศึกษา 

1.2.3 ด้านผลกระทบ หมายถึง บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น  
มีคุณธรรมจริยธรรม มีนวัตกรรมสำหรับการปฏิบัติงาน ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์สูงขึน้หรือมีคุณลักษณะอัน
พึงประสงค์ท่ีดีขึน้ 

2. ฝ่ายบุคคลประเมนิประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามตัวช้ีวัดท่ีกำหนด 
3. ฝ่ายบุคคลสรุปผลการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากร 
4. ฝ่ายบุคคลวิเคราะห์ความเช่ือมโยงระหว่างผลลัพธ์การเรียนรู้และการพัฒนา

บุคลากร กับขีดความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากร บรรยากาศการทำงาน และความผูกพันของ
บุคลากร 

5. ฝ่ายบุคคลนำผลการวิเคราะห์ความเช่ือมโยงมากำหนดโอกาสในการปรับปรุง
ความผูกพัน และระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบคุลากร 
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2.2.3 ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
โรงเรียนมาตรฐานสากลสามารถจัดการความก้าวหน้าในวิชาชีพและวาง

แผนการสืบทอดตำแหน่งของผู้บริหารและผู้นำ ดังนี้ 
1. ฝ่ายบุคคลทบทวนโครงสร้างตำแหน่งงาน โครงสร้างอายุงาน มาตรฐาน

กำหนดตำแหน่ง หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งต้ัง รวมถึง ธรรมเนียมปฏิบัติในการแต่งต้ังโยกย้าย
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

2. ฝ่ายบุคคลวิเคราะห์ลักษณะงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ คุณสมบัติเฉพาะ
ตำแหน่ง และจัดกลุ่มงาน (Job Family) 

3. ฝ่ายบุคคลออกแบบเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) 
4. ฝ่ายบุคคลจัดทำแบบส่ังสมประสบการณ์และผลงาน (Job Profile) โดยการ

กำหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของตำแหน่ง (Accountability) ผลสัมฤทธิ์ของงาน (KRA) ตัวช้ีวัดผล
การปฏิบัติงาน (KPI) ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเป็นสำหรับตำแหน่ง รวมท้ัง จัดทำเกณฑ์การ
พิจารณาเพื่อก้าวสู่ตำแหน่ง (Performance Measures) 

5. ฝ่ายบุคคลจัดทำแผนพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ แผนการสืบทอด
ตำแหน่งผู้บริหารและผู้นำ และเสนอต่อคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 

6. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและใหค้วามเห็นชอบ 
7. ฝ่ายบุคคลเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
8. ฝ่ายบุคคลดำเนินการส่งเสริมบุคลากรให้มีความก้าวหน้าตามเส้นทางสาย

อาชีพหรือมีคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งตามแผนท่ีกำหนด 
9. ฝ่ายบุคคลประเมินประสิทธิผลของการจัดการความก้าวหน้าในอาชีพและ

การวางแผนสืบทอดตำแหน่งของผู้บริหารและผู้นำ 
10. ฝ่ายบุคคลรายงานผลการดำเนินงานตามแผนพัฒนาความก้าวหน้าใน

วิชาชีพต่อผู้นำระดับสูงของสถานศึกษา 
11. ฝ่ายบุคคลรวบรวมข้อมูลปัญหาและอุปสรรค รวมท้ังข้อเสนอแนะสำหรับ

การปรับปรุงพัฒนา 
5.1.1.2 สรุปผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
จากการสังเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างขอบข่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และโครงสร้างการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนมาตรฐานสากล ผู้วิจัยได้ยกร่างกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากล และทำการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล โดยผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีความรู้ความสามารถด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล และเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน จำนวน 8 คน พบว่า ความเหมาะสมของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนมาตรฐานสากลในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.68 ซึ่งอยู่ในระดับมากท่ีสุด และผลการ
ประเมินความเป็นไปได้ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลใน
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ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี4.43 ซึ่งอยู่ในระดับมาก จากผลการประเมินจึงสรุปได้ว่า กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลมีความเหมาะสมมากท่ีสุด และมีความเป็นไปได้สูงมากท่ี
จะนำไปใช้ในการบริหารโรงเรียนมาตรฐานสากล 

5.1.1.3 สรุปผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของวิธีการและข้ันตอน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

จากการสังเคราะห์รายงานผลการดำเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน การลงพื้นท่ีเพื่อสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง รวมท้ัง การสังเกตวิธีการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศและได้รับรางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ระดับ OBECQA จำนวน 7 โรงเรียน ผู้วิจัยได้นำข้อมูลดังกล่าวมายกร่างเป็นวิธีการและ
ขั้นตอนในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขัน้พื้นฐาน และให้ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีความรู้ความสามารถด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำนวน 9 คน เป็นผู้ประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ พบว่า ความเหมาะสมของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนมาตรฐานสากลในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.43 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และผลการประเมิน
ความเป็นไปได้ของวิธีการและขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลใน
ภาพรวมอยู่มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.25 ซึ่งอยู่ในระดับมาก จากผลการประเมินจึงสรุปได้ว่า วิธีการและ
ขัน้ตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้ นฐาน มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้มาก ท่ีจะนำไปใช้ในการบริหารโรงเรียน
มาตรฐานสากล 
5.1.2 ด้านการพัฒนาคู่มือกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

5.1.2.1 สรุปผลการประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) โครงร่างและองค์ประกอบการ
จัดทำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

จากการสังเคราะห์โครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือของนักวิชาการ และ
การศึกษารายละเอียดของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ผู้วิจัยได้ยกร่างโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ท่ีมีการ
แบ่งโครงร่าง (Outline) ออกเป็น 5 บทหลัก และมีองค์ประกอบของการจัดทำคู่มือ ดังนี้ 

ปกนอก ปกใน คำนำ สารบัญ สารบัญภาพ สารบัญตาราง คำช้ีแจงการใช้คู่มอื และ
บทสรุปสำหรับผู้บริหาร 

บทที่ 1 บทนำ ประกอบด้วย ความเป็นมาและความสำคัญ วัตถุประสงค์ของคู่มือ 
ขอบเขตของคู่มือ คำจำกัดความท่ีใช้ในคู่มือ และประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
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บทท่ี 2 โครงสร้างการบริหารและบทบาทหน้าที่ รับผิดชอบ  ประกอบด้วย 
โครงสร้างการบริหารงานบคุลากร  ลักษณะงานท่ีปฏิบติั และบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

บทที่  3 ระเบียบและหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 
ระเบียบและหลักเกณฑ์ การปฏิบัติ และ เงื่อนไข/ข้อสังเกต/ขอ้ควรระวัง/ส่ิงท่ีควรคำนึง 

บทที่ 4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตาม
เกณฑ์รางวัลคณุภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย กระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ
วิธกีารวัดและประเมนิผล 

บทที่ 5 ปัญหา อุปสรรค และแนวทางปรับปรุงพัฒนา ประกอบด้วย ปัญหาและ
อุปสรรค แนวทางการแก้ไขและปรับปรงุพัฒนา และข้อเสนอแนะ 

รายการอา้งองิ ภาคผนวก ประวัติผู้เขียน 
จากโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือดังกล่าว ผู้วิจัยได้นำโครงร่างและ

องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ใหผู้้ทรงคุณวุฒิท่ีมีความรู้ความสามารถด้านการพัฒนา
คู่มือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน จำนวน 9 คน เป็นผู้ประเมิน สรุปผลได้ว่า ความเหมาะสมของโครงร่างและองค์ประกอบการ
จัดทำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.88 ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับ
เกณฑ์แล้วอยู่ในระดับมากท่ีสุดหมายถึง โครงร่างและองค์ประกอบนี้มีความเหมาะสมมากท่ีสุดท่ีจะ
นำไปจัดทำเป็นคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

5.1.2.2 สรุปผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน 

จากการวางโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีมี
การประเมินความเหมาะสมเป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้นำข้อมูลด้านกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล วิธีการและขัน้ตอนในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ท่ีได้จากการศึกษาเอกสาร การสัมภาษณ์ 
และการสังเกตและผ่านการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้เป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว มาจัดทำ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานและกำหนดรายละเอียดของคู่มือตามโครงร่างและองค์ประกอบท่ีกำหนด 
รวมท้ัง การนำ (ร่าง) คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ให้ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีความรู้ความสามารถ
ด้านการพัฒนาคู่มือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จำนวน 9 คน เป็นผู้ประเมิน จำนวน 2 ด้าน ได้แก่  
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ด้านที่ 1 การประเมินรายละเอียดตามองค์ประกอบและโครงรา่งการจัดทำคู่มือการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สรุปผลได้ว่า ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียของความเหมาะสมอยู่ท่ี 4.40 ซึง่เมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์แล้วอยู่
ในระดับมาก และผลการประเมินความเป็นไปได้ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.41 ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบ
กับเกณฑ์แล้วอยู่ในระดับมาก หมายถึง คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีความเหมาะสมและ
เป็นไปได้ในระดับท่ีสูงมากสำหรับการนำไปใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากล 

ด้านที่ 2 การประเมินความเหมาะสมของลักษณะคู่มือในภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 
4.31 ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์แล้วอยูใ่นระดับมาก หมายถึง คู่มือนี้มีเนื้อหาสาระท่ีมีความความถูก
ต้อง สมบูรณ์ มีความน่าสนใจ และทันสมัย มีขอบเขตด้านเนื้อหาสาระท่ีครอบคลุมและเพียงพอต่อ
การนำไปใช้งานในสถานศึกษา มีการใช้ภาษาท่ีถูกต้อง ชัดเจน กระชับ และเข้าใจง่าย สามารถ
นำเสนอแนวคิดได้อย่างชัดเจน มีการแสดงกระบวนการ/ขั้นตอนในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ มี
เอกสารอ้างอิงหรือบรรณานุกรมท่ีครบถ้วน สามารถนำไปใช้บริหารงานหรือปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
ใช้สำหรับการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร และใช้เป็นแหล่งอ้างอิงได้ 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจยั 

5.2.1 ด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล  
มีขอบข่ายการบริหารท่ีสำคัญ จำนวน 9 ขอบข่ายงานท่ีเป็นองค์ประกอบหลักในการขับเคล่ือน
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นองค์กรท่ีมีผลการดำเนินงานท่ีเป็นเลิศ บุคลากรปฏิบัติงาน
ได้เหนือความคาดหมายและมีความผูกพันกับสถานศึกษา ได้แก่ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
2) การออกแบบโครงสร้างองค์กรและการออกแบบงาน 3) การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ โอนย้าย และการ
รักษาบุคลากร  4) การพัฒนาบุคลากร 5) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 6) การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 7) การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ 8) 
งานวินัยและนิติการ และ 9) การบริหารความผูกพันของบุคลากร ซึ่งขอบข่ายงานดังกล่าวมีความ
สอดคล้องกับแนวคิดของ (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550); สืบสกุล นินทรางกูร 
ณ อยุธยา อ้างถึงใน (สุกัญญา แช่มช้อย et al., 2561); (Rebore, 2015); (Castetter & Young, 
2000); (Byars & Rue, 2006); (French, 2007)  

ขอบข่ายงานดังกล่าวถูกนำมาสังเคราะห์และเช่ือมโยงกับประเด็นคำถามในเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อนำมากำหนดเป็นกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล ให้มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ท่ีสอดคล้องกับ
เป้าหมายและทิศทางการจัดการศึกษาของสถานศึกษา มีระบบการออกแบบโครงสร้างองค์กรและ
ออกแบบงานท่ีเหมาะสมกับภาระงานหลักและงานสนับสนุน มีกระบวนการสรรหาคัดเลือกและรักษา
บุคลากรท่ีตรงกับความต้องการและลักษณะของสถานศึกษา มีการพัฒนาศักยภาพการทำงานของ
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บุคลากรให้ตอบโจทย์สมรรถนะส่วนบุคคลและสมรรถนะหลักของสถานศึกษา มีระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานท่ีให้ผลการดำเนินการท่ีเป็นเลิศ มีการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ให้
ครอบคลุมถึง เงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ สุขภาพ ความปลอดภัย ความสะดวกในการเข้าถึงท่ี
ทำงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน การให้รางวัล ส่ิงจูงใจ และการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีการบริหาร
ความก้าวหน้าในวิชาชีพสำหรับบคุลากร มีการส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีวินัยและจริยธรรม 
รวมทัง้มีการเสริมสร้างความผูกพันให้กับบคุลากร 

ซึ่งมีความสอดคล้องกับค่านิยมหลักด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ท่ีกล่าวว่า โรงเรียนท่ีประสบความสำเร็จ
เกิดขึ้นจากบุคลากรมีความผูกพันกับโรงเรียน มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ได้ทำงานท่ีมีความท้า
ทายและหลากหลายในสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย บคุลากรให้ความร่วมมือและไว้วางใจและซึ่งกันและ
กัน มีการกำหนดทิศทางการจัดการศึกษาร่วมกันอย่างชัดเจน และมีความรับผิดชอบในผลการ
ดำเนินการ ผู้บริหารจึงต้องให้ความสำคัญต่อการมุ่งมั่นสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเกื้อหนุนบุคลากรท่ีมี
ความหลากหลาย สร้างระบบแรงจูงใจและยกย่องชมเชยหรือให้รางวัลท่ีนอกเหนือไปจากระบบความดี
ความชอบตามปกติ พัฒนาสนับสนุนบุคลากรให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าท่ี มีการแบ่งปันความรู้ของ
องค์กรให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อช่วยให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกล
ยุทธ์ได้ดียิ่งขึ้น มีความรับผิดชอบในการดำเนินงานของตนเองและโรงเรียน (สำนักบริหารงานการ
มัธยมศึกษาตอนปลาย, 2559) ซึง่ในแต่ละประเด็น มีหวัข้อในการอภิปราย ดังนี้ 

1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ผลการวิจัย พบว่า กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลมี

สอดคล้องกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (OBECQA)  
ในหลายประเด็นโดยเริ่มจาก หมวด 2 กลยุทธ์ ในหัวข้อการนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ ด้านการจัดทำแผน
บุคลากร และ หมวด 5 บุคลากร ในหัวข้อการประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากร 
และการจัดการเปล่ียนแปลงด้านบุคลากร ซึ่งตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ทุกเจตจำนงของเกณฑ์ประกอบด้วย 6 หมวด และ 1 ผลลัพธ์ จะมีความ
สอดคล้องเช่ือมโยงกันท้ังหมด แต่เนื่องจากผู้วิจัยได้ศึกษาเฉพาะหมวด ท่ี 5 บุคลากร อาจทำให้
กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์าดหายไป แต่ในความเป็นจริงแล้วการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
มีการกล่าวถึงในหมวดท่ี 2 แต่กระบวนการอื่นๆ ถูกกล่าวถึงในหมวดท่ี 5 และเช่ือมโยงกับหมวด 6 
การปฏิบัติการ ซึ่งอยู่คนละหมวดกัน เพื่อความเข้าใจภาพรวมจึงต้องทำการศึกษาเกณฑ์ทุกหมวดและ
นำมาสังเคราะห์เพื่อยกร่างเป็นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล ให้มี
ขอบข่ายงานท่ีมีความครบถ้วนสมบูรณ์ตามกระบวนการ 

นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังพบอีกว่า โรงเรียนมาตรฐานสากลมีการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ของสถานศึกษาท้ังระยะส้ันและระยะยาว เพื่อให้สถานศึกษามีขีดความสามารถและอัตรากำลัง
ท่ีเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ด้วยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกของสถานศึกษา  
การทบทวนทิศทางการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ท้ังด้าน วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์  
การกำหนดกลยุทธ์ และนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติโดยการจัดทำแผนปฏิบัติการ มีการกำหนดตัวช้ีวัด
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ความสำเร็จเพื่อควบคุมแผนปฏิบัติการและกลยุทธ์ รวมท้ังมีการติดตามผลการปฏิบัติงานตาม
แผนปฏิบติัการ และการประเมินผลการดำเนินงานตามกลยุทธ์ 

ท้ังนี้ โรงเรียนมาตรฐานสากลมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาศักยภาพผู้เรียนให้มีความเป็นพล
โลก ได้แก่ เป็นเลิศทางวิชาการ ส่ือสารสองภาษา ล้ำหน้าทางความคิด ผลิตงานอย่างสร้างสรรค์ 
ร่วมกันรับผิดชอบต่อสังคมและโลก ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่า ในปัจจุบันการศึกษาในระดับสากลมีวิวัฒนาการ
และความก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็ว ด้วยภาระของเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอย่างเห็นได้ชัด การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลจึงจำเป็นต้องมี
การวิเคราะห์และประเมินสถานการณ์ล่วงหน้าเพื่อใช้สำหรับจัดการการเปล่ียนแปลงของบุคลากรให้มี
ความพร้อมต่อการจัดการศึกษาให้ตอบโจทย์กับความเปล่ียนแปลงสำหรับอนาคต โดยคำนึงถึงความ
ต้องการของผู้เรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและกระแสความเปล่ียนแปลงของโลกเป็นหลัก สอดคล้อง
กับแนวคิดของ เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) ท่ีกล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรบุคคลท่ีดีนั้นควร
สอดคล้องกับแผนดำเนินงานหรือแผนกลยุทธ์และการเปล่ียนแปลงขององค์กรเป็นสำคัญ การจัดการ
เตรียมบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมสำหรับการปฏิบัติงานขององค์กรท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
มีความสำคัญและจำเป็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะทำให้องค์กรมีการดำเนินงานท่ีเป็น
ระบบ มีขั้นตอน มีหลักปฏิบัติ ทำให้เกิดประสิทธิผลตามท่ีคาดหวัง และทำให้องค์กรดำเนินงานต่างๆ
ได้อย่างมั่นคงท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม การเมอืง วัฒนธรรม และเทคโนโลยี 

2) ด้านการออกแบบโครงสร้างองคก์รและออกแบบงาน 
ผลการวิจัย พบว่า กระบวนการออกแบบโครงสร้างองค์กรและการออกแบบงานตาม

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล มีสอดคล้องกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (OBECQA) หมวด 5 บุคลากร ในหัวข้อความสำเร็จ
ในงาน หรือ การจัดรูปแบบการทำงานและการบริหารบคุคล  

การออกแบบโครงสร้างองค์กรเป็นส่ิงท่ีเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจด้านความเหมาะสม
ของการวางโครงสร้างงาน การออกแบบงานเป็นส่ิงท่ีทำให้เห็นถึงส่ิงท่ีจะเกิดขึ้นในระบบงานของ
สถานศึกษาท่ีขับเคล่ือนโดยทีมงานและบุคลากรแต่ละคน และการกำหนดบทบาทหน้าท่ีของ
ผู้ปฏิบติังานแต่ละตำแหน่ง เพื่อสร้างความมั่นใจว่าระบบงานและโครงสร้างของสถานศึกษาจะสามารถ
ทำงานได้อย่างมีประสิทธิผล เกิดประโยชน์และผลลัพธ์การทำงานท่ีดีท่ีสุดต่อผู้ปฏิบัติ รวมท้ังสามารถ
เข้าถึงความต้องการของบุคลากรในการทำงาน โดยสถานศึกษาอาจเริ่มจากการวิเคราะห์งาน 
ออกแบบงานด้วยการจัดหมวดหมู่ของงาน การกำหนดคุณสมบติัเฉพาะของผู้ปฏิบัติงานแต่ละตำแหน่ง 
และจัดทำคำบรรยายลักษณะงานให้มีความถูกต้องชัดเจนไม่เกิดข้อผิดพลาด เพื่อให้เกิดประโยชน์ใน
การสรรหาคัดเลือกบุคลากรให้ตรงกับลักษณะของงานท่ีปฏิบัติและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ทำงานของบุคลากร ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อ้างถึงใน สุ
กัญญา แช่มช้อย et al. (2561) ท่ีกล่าวว่า การออกแบบโครงสร้างองค์กรท่ีผิดพลาดย่อมส่งผลต่อการ
รับคน จำนวนอัตรากำลัง และการกำหนดลักษณะงานไม่ตรงกับความต้องการขององค์กรในอนาคต 
ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการทำงาน ความจูงใจในการทำงาน และความส้ินเปลืองของ
ทรัพยากร  
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จากการศึกษาข้อมูลยังพบอีกว่า โรงเรยีนส่วนใหญ่มีการแบ่งโครงสร้างองค์กรออกเป็น 
4 ฝ่ายหลักๆ ได้แก่ ฝ่ายบริหารวิชาการ ฝ่ายบริหารงบประมาณ ฝ่ายบริหารบุคคล และฝ่ายบริหาร
ท่ัวไป มีสถานศึกษาหลายแห่งท่ีนำฝ่ายบริหารงบประมาณและฝ่ายบริหารบุคคลไปจัดไว้ในฝ่าย
เดียวกัน และมีสถานศึกษาบางแห่งท่ีมีการนำงานท่ีเกีย่วข้องกับคุณภาพการศึกษาออกมาเป็นฝ่ายท่ี 5 
ซึ่งมีความน่าสนใจ ผู้วิจัยเห็นว่าการออกแบบโครงสร้างองค์กรและออกแบบงานของสถานศึกษาควร
ให้ความสำคัญกับเป้าหมายและทิศทางจัดการศึกษาของสถานศึกษาเป็นหลัก และควรแบ่งประเภท
ภาระงานหลักและภาระงานรองหรืองานสนับสนุนให้มีความชัดเจน ท้ังนี้ ภาระงานสนับสนุนทุกภาระ
งานควรมีส่วนเกี่ยวข้องในการสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้เรียนท้ังทางตรงและทางอ้อม ให้งานของ
โรงเรียนบรรลุผลสำเร็จมีผลการดำเนินงานท่ีเหนือความคาดหมาย สามารถใช้ประโยชน์จากสมรรถนะ
หลักได้อย่างเต็มท่ี และช่วยส่งเสริมสนับสนุนการมุ่งเน้นนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สอดคล้องกับ
แนวคิดของ (Armstrong & Taylor, 2017) ท่ีกล่าวว่า หลักการออกแบบโครงสร้างองค์กรและ
ออกแบบงานให้ประสบความสำเร็จนั้น ระบบงานจะต้องถูกออกแบบให้ตอบสนองต่อความต้องการ
เฉพาะขององค์กรและสามารถส่งมอบคุณค่าให้กับผู้รบับริการได้เป็นอย่างดี โครงสร้างองค์กรจะต้อง
ถูกพัฒนาให้สามารถทำงานได้สอดคล้องกับระบบงานอย่างมีประสิทธิผล มีการกำหนดภาระงานและ
บทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบเป็นขอบเขตในการถอืปฏบัิติ และสร้างแรงจูงใจภายใน  

หากพิจารณาขอบข่ายงานตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลท้ัง 9 ขอบข่ายงานแล้ว จะพบว่าขอบข่ายงานแต่ละขอบข่ายมีภาระงานท่ีต้อง
ดำเนินการเป็นจำนวนมาก อีกท้ัง ผู้ปฏิบัติต้องมีศักยภาพในการขับเคล่ือนการบริหารงานใหค้รบวงจร 
เพื่อให้สถานศึกษาสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเป็นเลิศและบุคลากรเกิดความผูกพันกับ
องค์กร ผู้วิจัยมีความเห็นว่า โครงสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรถูกแยกออกมาเป็นฝ่ายหนึ่ง
อย่างชัดเจน เพื่อให้เห็นถึงกรอบในการบริหารท่ีคมชัด และสร้างความสะดวกต่อการบริหารให้มี
ทิศทางท่ีชัดเจนมากขึ้น ทำให้ผู้บริหารไม่แบกรับภาระงานท่ีมีความหลากหลายมากจนเกินไปและจะ
ได้มีเวลาใส่ใจรายละเอียดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษามากขึน้ 

3) ด้านการสรรหา ว่าจา้ง บรรจุ โอนย้าย และการรักษาบุคลากร 
ผลการวิจัย พบว่า กระบวนการสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ โอนย้าย และการรักษาบุคลากร  

ตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล มีสอดคล้องกับเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (OBECQA) หมวด 5 บุคลากร ในหัวข้อ
บุคลากรใหม่  

นอกจากนี้ เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
มีข้อกำหนดด้านการสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ บุคลากรใหม่ ให้เป็นตัวแทนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความ
หลากหลายทางมุมมอง วฒันธรรม และวิธีคิด ของบุคลากรในโรงเรียน ชุมชน นักเรียน และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย แต่ในความเป็นจริงแล้ว โรงเรียนมาตรฐานสากลในฐานะโรงเรียนรัฐบาลไม่สามารถ
ดำเนินการสรรหา คัดเลือกบุคลากรหลักของโรงเรียนเองได้ สืบเนื่องจาก มาตรา 53 (3) และ (4) แห่ง
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดย
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 คำส่ังหัวหน้า
คณะรักษาความสงบแหง่ชาติ ท่ี 16/2560 เรื่อง การบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากร
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ทางการศึกษา และคำส่ังหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ท่ี 19/2560 เรื่องการปฏิรูปการศึกษา
ในภูมิภาคของกระทรวงศึกษาธิการ ท่ีกำหนดให้ ก.ค.ศ. เป็นผู้ดำเนินการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุและ
แต่งต้ังบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา โดยสามารถมอบหมายให้ 
กศจ. อ.ก.ค.ศ. ซึ่ง ก.ค.ศ. ต้ัง ส่วนราชการ หรือหน่วยงานการศึกษา เป็นผู้ดำเนินการ ตามวิธีการ
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขท่ี ก.ค.ศ. กำหนด รวมท้ัง ให้ศึกษาธิการจังหวัดโดยความเห็นชอบของ กศจ.  
เป็นผู้มีอํานาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังการบรรจุและแต่งต้ังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
จังหวัดหรือกรุงเทพมหานคร (คณะรักษาความสงบแห่งชาติ, 2560, มีนาคม, 21); (พระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547, 23 ธันวาคม 2547) จึงทำให้โรงเรียนไม่
สามารถสรรหาคัดเลือกบุคลากรท่ีเป็นตัวแทนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความหลากหลายทางมุมมอง 
วัฒนธรรม และวิธีคิดท่ีตรงกับลักษณะเฉพาะของโรงเรียนตามเกณฑ์ท่ีกำหนดได้ 

ผู้วิจัยเห็นว่าการท่ีจะทำให้บุคลากรใหม่ของโรงเรียนมาตรฐานสากลมีความผูกพันกับ
องค์กร โรงเรียนควรรักษาบุคลากรใหม่ให้มีความผูกพันต่อสถานศึกษาและสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
มีพัฒนาการท่ีรวดเร็ว ต้ังแต่ระยะเวลา 90 วันแรกของการทำงาน โดยการสอนวิธีการปฏิบัติตนและ
ปฏิบัติงานตามกฎระเบียบข้อบังคับของสถานศึกษาอย่างเคร่งครัด การสร้างความชัดเจนในการ
ปฏิบัติงานด้วยวิธีการส่ือสารท่ีตรงไปตรงมาและให้บุคลากรใหม่รับรู้ถึงความคาดหวังด้านผลการ
ปฏิบัติงานของสถานศึกษา การใช้วัฒนธรรมองค์กรในการสร้างความผูกพันให้กับบุคลากรใหม่ และ
สร้างเครือข่ายการทำงานและความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้มีบรรยากาศท่ีดี
และเป็นกันเอง สอดคล้องกับแนวคิดของ Bauer (2010) ท่ีกล่าวว่า บุคลากรใหม่จะใช้เวลาในการ
ปรับตัวให้เข้ากับงานใหม่ประมาณ 90 วัน ซึ่งเป็นช่วงเวลาท่ีเร็วท่ีสุดเท่าท่ีจะมีความรู้สึกว่าตนเองมี
ความเหมาะสมกับงานและเตรียมพร้อมกับการทำงาน และเป็นช่วงเวลาท่ีดีท่ีสุดในการทำงานเพื่อ
สร้างความสำเร็จด้านพันธกิจขององค์กร การเตรียมความพร้อมบุคลากรใหม่จะช่วยให้บุคลากรตัดสิน
คุณค่าของงานผ่านการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี การเพิ่มความพึงพอใจ การช้ีแจงวัตถุประสงค์และความ
คาดหวังสำหรับการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้มีความชัดเจน และการให้การสนับสนุนเพื่อช่วยลด
อัตราการลาออกท่ีไม่ ต้องการ ท้ังนี้  การรักษาบุคลากรมี  4 ขั้นตอนคือ 1) การให้ปฏิ บัติตาม 
(Compliance) เป็นการสอนให้บุคลากรรู้จักแนวปฏิบัติ เงื่อนไข กฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้องกับงาน 2) 
การสร้างความชัดเจน (Claification) เป็นการสร้าความมั่นใจว่าบุคลากรใหม่มีความเข้าใจเกี่ยวกับ
ลักษณะของงานและความคาดหวังของผลการปฏิบัติงาน 3) วัฒนธรรมองค์กร (Culture) การทำให้
บุคคลากรใหม่เห็นถึงแนวปฏิบัติขององค์กรท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และ 4) การสร้าง
เครือข่าย (Connection) คือการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและเครือข่ายทางด้านขอ้มูลข่าวสาร
ของบุคลากรใหม ่

4) ด้านการพัฒนาบุคลากร 
ผลการวิจัย พบว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากร ตามกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล มีสอดคล้องกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน (OBECQA) หมวด 5 บุคลากร ในหัวข้อระบบการเรียนรู้และการพัฒนา และ
ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพฒันา  
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นอกจากนี้ ยั งพบอีกว่ า ระบบการเรียนรู้ และพัฒ นาบุคลากรของโรงเรียน
มาตรฐานสากลมีรูปแบบท่ีไม่ชัดเจน แต่จากการสัมภาษณ์และสังเกตการปฏิบัติทำให้เห็นว่า โรงเรียน
มีการให้ครูและผู้บริหารจัดทำแผนพัฒนาตนเอง มีการมอบหมายภาระงานหลักตามความถนัดและ
ภาระงานพิเศษตามความสนใจ มีพี่เล้ียงสอนงาน มีการจัดอบรมโดยสถานศึกษา และการส่งบุคลากร
ไปฝึกอบรมภายนอกตามหลักสูตรท่ีกระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายให้ฝึกอบรม เช่น คูปองครู 
นอกจากนั้น ยังมีการฝึกอบรมผ่านระบบออนไลน์ เช่น ระบบ TEPE Online ซึ่งการฝึกอบรมดังกล่าว
มีผลต่อการทำผลงานทางวิชาการเพื่อเล่ือนวิทยะฐานะของครูและบุคลากรทางการศึกษา แต่ไม่
ครอบคลุมถึงครูอัตราจ้างและลูกจ้างช่ัวคราว  

ซึ่งรูปแบบการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรท่ีกล่าวมานั้น มีความสอดคล้องกับรูปแบบ
การเรียนรู้แบบผสมผสาน หรือ 70:20:10 Learning Model ตามแนวคิดของ McCall, Lombardo 
and Eichinger (1996) อ้ างถึ งใน  Scott and Ferguson (2014); Rabin (2014); Owen. (2014)  
ท่ีได้อธิบายว่า รูปแบบการเรียนรู้แบบ70:20:10 หมายถึง การเรียนรู้จากประสบการณ์ในการทำงาน
จริง 70% การเรียนรู้จากบุคคลอื่นท่ีเกีย่วข้องกับการปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นพี่เล้ียงหรือผู้บริหาร 20% 
และเรียนรู้จากการฝึกอบรมพัฒนาตามหลักสูตร 10%  

ผู้วิ จัยเห็นว่า ในส่วนการเรียนรู้จากหลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนานั้น โรงเรียน
มาตรฐานสากลควรมีการจัดทำหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้มีความสอดคล้องกับ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะส่วนบุคคลของบุคลากรทุกประเภท อาจมีการใช้ประโยชน์จากหลักสูตรท่ี
กำหนดขึ้นจากส่วนกลางมาเป็นทางเลือกหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา จากการลงพื้นท่ี
ในการศึกษาข้อมูล พบว่า โรงเรียนแต่ละโรงเรียนไม่ได้มีการกำหนดสมรรถนะประจำตำแหน่งของ
บุคลากรแต่ละตำแหน่งไว้อย่างชัดเจน และไม่มีการจัดทำหลักสูตรการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรให้
เป็นไปตามสมรรถนะท่ีสถานศึกษาต้องการ มีเพียงการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร
ตามแผน และการติดตามผลการพัฒนาบุคลากรโดยการรายงานต่อผู้บรหิารเท่านั้น โรงเรียนควรมีการ
วิเคราะห์สมรรถนะหลักและความท้าทายเชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษา กำหนดสมรรถนะสำคัญประจำ
ตำแหน่งงานของบคุลากรแต่ละตำแหน่ง สำรวจความต้องการจำเป็นในการพัฒนาตนเองของบุคลากร
รายบุคคล ออกแบบระบบการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร ออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนาให้
เหมาะสมกับระบบการเรียนรู้และพัฒนา และสมรรถนะประจำสายงาน กำหนดเงื่อนไข หลักเกณฑ์ 
และวิธีปฏิบัติในการฝึกอบรมพัฒนา จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา พัฒนาบุคลากรตาม
ระบบ หลักสูตร และแผนท่ีกำหนด นิเทศติดตามการพัฒนาบุคลากรและส่งเสริมให้เกิดการจัดการ
ความรู้และนวัตกรรม ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากร และปรับปรุง
พัฒ นากระบวนการและผลการดำเนินงานอย่างเป็นระบบ ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของ  
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559); Armstrong and Taylor (2017); Castetter and Young (2000); 
Byars and Rue (2006); Werner, Schuler, and Jackson (2012) ท่ีกล่าวว่า กระบวนการฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากร จะต้องประกอบด้วย การวิเคราะห์ความต้องการหรือความจำเป็น การกำหนด
วัตถุประสงค์ การกำหนดและออกแบบหลักสูตร การวางแผนและเตรียมการฝึกอบรม การดำเนินการ
ฝึกอบรม และการติดตามและการประเมินผลการฝึกอบรมพัฒนา 
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5) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารผลการปฏิบติังาน 
ผลการวิจัย พบว่า กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานและการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน ตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล มีสอดคล้องกับ
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (OBECQA) หมวด 5 บคุลากร 
ในหัวขอ้การจดัการผลการปฏิบัติงาน  

นอกจากนั้นยังพบอีกว่า โรงเรียนมาตรฐานสากลหลายแห่งมีการกำหนดเป้าหมายการ
ดำเนินงานร่วมกันระหว่างผู้บรหิารสถานศึกษาและผู้ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน มีการมอบหมายภาระงาน 
และบุคลากรมีการจัดทำแผนปฏิบัติการหรือแผนการจัดการเรียนรู้เพื่อปฏิบัติงานตามท่ีตนเองได้รับ
มอบหมาย แต่ส่ิงท่ีขาดหายไปคือการนิเทศติดตามการดำเนินงานและการให้ข้อมูลสะท้อนกลับแก่
บุคลากรเพื่อการปรับปรุงพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น และขาดการช้ีแจงผลการปฏิบัติงานจาก
ผู้บริหาร ทำให้สถานศึกษาไม่สามารถควบคุมคุณภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างท่ัวถึงอาจ
ส่งผลให้บุคลากรบางส่วนขาดความมุง่มั่นในการปฏิบัติงาน  

ท้ังนี้ โรงเรียนมาตรฐานสากลควรมีระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานท่ีผู้บริหารและ
บุคลากรทุกคนร่วมกันกำหนดเป้าหมายและมาตรฐานการปฏิบัติงาน ตัวช้ีวัดความสำเร็จ ด้านการจัด
การศึกษาของสถานศึกษา มีการจัดทำแผนการดำเนินงานและปฏิบติังานตามแผน มีการนิเทศติดตาม
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและให้ข้อมูลสะท้อนกลับเพื่อการปรับปรุงพัฒนาผลการดำเนินงานให้
บรรลุเป้าหมายตามมาตรฐานและระดับคุณภาพท่ีสถานศึกษากำหนด มีการกำหนดเงื่อนไขในการให้
รางวัล ค่าตอบแทน ส่ิงจูงใจ หรือบทลงโทษ ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ เดชา เดชะวัฒน
ไพศาล (2559); สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552); Armstrong and Taylor 
(2017); Armstong (2017); ท่ี กล่าวว่า การบริหารผลการปฏิบั ติ งาน เป็นกระบวนการสร้าง
สภาพแวดล้อมและวิธีการในการทำงานท่ีสนับสนุนให้ ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีเป้าหมายสำคัญอยู่ท่ีการสร้างผลผลิตและผลการปฏิบติังานท่ีสูงขึ้นและการ
สร้างความชัดเจนในผลการปฏิบัติงานโดยให้มีความสอดคล้องกับเป้าหมายการปฏิบัติงานในระดับ
องค์กร ประกอบด้วย การวางแผนการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและสอดคล้องกับทิศทางตามกลยุทธ์ของ
องค์กร การติดตามผลการปฏิบัติงานเพื่อให้ผู้บังคับบัญชากำกับ ดูแล ให้คำปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเพื่อส่งเสริมให้ผู้ปฏิบติังานทำงานได้ดียิ่งขึน้ การประเมนิผล
การปฏิบัติราชการเพื่อวัดความสำเร็จของงาน โดยเทียบกับเป้าหมายท่ีกำหนด และการนำผลท่ีได้จาก
การประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

6) ด้านการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์
ผลการวิจัย พบว่า กระบวนการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  ตาม

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล มีสอดคล้องกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่ งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้ นฐาน (OBECQA) หมวด 5 บุคลากร ในหัวข้อ
สภาพแวดล้อมของการทำงาน และนโยบายและสิทธิประโยชน์ 

นอกจากนี้ยังพบอีกว่า โรงเรียนมาตรฐานสากลมีการบริหารค่าตอบแทนของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามพระราชบัญญัติเงินเดือน เงินประจำตำแหน่ง และเงิน
วิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับท่ี 2 พ.ศ. 
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2550 แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับท่ี 3 พ.ศ. 2558 และ กฎ ก.ค.ศ. ว่าด้วยการเล่ือนเงินเดือนของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2561 มีการบริหารสภาพแวดล้อมการทำงานท่ีครอบคลุมถึงด้าน
สุขภาพ สวัสดิภาพ ความปลอดภัย ความสะดวกของในการเข้าถึงสถานท่ีทำงาน มีการบริหาร
สวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์ท่ีตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรแต่ละประเภทด้วยการสำรวจ
ความต้องการจำเป็น และจัดทำเป็นระเบียบท่ีชัดเจน มีการให้ขวัญกำลังใจและยกย่องเชิดชูเกียรติ
บุคลากร ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ พสชนัน นิรมิตไชยนนท์ และ กมลพร สอนศรี (2560) ท่ี
กล่าวว่า รูปแบบท่ีเหมาะสมในการจัดสวัสดิการและสวัสดิภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
ประเทศไทยควรมีลักษณะยืดหยุ่นและตอบโจทย์ความหลากหลายของครูและบุคลากรทางการศึกษา
ได้ในทุกช่วงชีวิตและทุกสภาวการณ์ นอกจากนั้น ยังมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ เดชา เดชะวัฒน
ไพศาล (2559); Armstrong and Taylor (2017) ท่ีกล่าวว่า องค์กรท่ีมีสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อประโยชน์
ต่อสุขภาพร่างกายและจิตใจของบคุลากร มีการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีครอบคลุม
ท้ังด้านกาย ใจ สังคม และจิตปัญญาซึ่งนำไปสู่ผลลัพธ์การมีสุขภาพท่ีดีอย่างยั่งยืนและส่งผลให้มีการ
ปฏิบัติงานท่ีดีขึ้นไปด้วย รวมท้ัง การให้ความสำคัญกับการดูแลเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยของ
บุคลากรอยา่งต่อเนื่องมีความสำคัญเนื่องจากการมีสุขภาพท่ีไม่ดีหรือการได้รับบาดเจ็บจากการทำงาน
ก่อให้เกิดความเสียหายต่อบุคลากรและองค์กร 

7) ด้านการบริหารความก้าวหน้าในวิชาชพี 
ผลการวิจัย พบว่า กระบวนการบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ ตามกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล มีสอดคล้องกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (OBECQA) หมวด 5 บุคลากรในหวัข้อความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ  

นอกจากนี้ยงัพบอีกว่า เส้นทางความกา้วหน้าในวิชาชีพของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา มี 2 รูปแบบ ได้แก่  

รูปแบบท่ี 1 ความก้าวหน้าแบบตามสายงาน ได้แก่ 
1.1 การเล่ือนวิทยฐานะของขา้ราชการครู สู่วิทยฐานะชำนาญการ ชำนาญ

การพิเศษ เช่ียวชาญ และเช่ียวชาญพิเศษ  
1.2 การเล่ือนวิทยฐานะของรองผู้อำนวยการโรงเรียน สู่วิทยฐานะชำนาญ

การ ชำนาญการพิเศษ และเช่ียวชาญ 
1.3 การเล่ือนวิทยฐานะของผู้อำนวยการโรงเรียน สู่วิทยฐานะชำนาญการ 

ชำนาญการพิเศษ เช่ียวชาญ และเช่ียวชาญพิเศษ 
ในกรณีนี้ โรงเรียนจะมีการจัดทำข้อมูลสารสนเทศท่ีเช่ือมโยงกับคุณสมบัติในการเล่ือน

วิทยะฐานะของครูในตำแหน่งต่างๆ มีการแจ้งเตือนเมือ่เวลามาถึงแก่การทำผลงานเพื่อเล่ือนวิทยฐานะ 
และส่งครูและบคุลากรไปฝึกอบรมเกี่ยวกับระเบียบหลักเกณฑ์ และแนวทางการทำผลงานทางวิชาการ
ให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมท้ัง มีการสนับสนุนทรัพยากรเพื่ออำนายความสะดวกในการ
ทำผลงานทางวิชาการเพื่อเล่ือนวิทยฐานะของครูและบคุลากร 
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รูปแบบท่ี 2 ความก้าวหน้าแบบข้ามสายงาน 
2.1 การเปล่ียนตำแหน่งจากครู สู่ตำแหน่งรองผู้อำนวยการโรงเรียนหรือ

ตำแหน่งผู้อำนวยการโรงเรียน 
2.2 การเปล่ียนตำแหน่งจากรอง ผู้อำนวยการโรงเรียน สู่ตำแหน่ ง

ผู้อำนวยการโรงเรียน 
ในกรณีนี้ สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณสมบัติเบื้องต้นสำหรับใช้ในการ

สอบแข่งขัน เช่น การสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น เนื่องจากการเปล่ียนตำแหน่งตามกรณี
ข้างต้นจะสามารถดำเนินการได้ก็ต่อเมื่อครูและบุคลากรทางการศึกษาสารถสอบแข่งขันได้ตามเกณฑ์ท่ี 
ก.ค.ศ. กำหนด โรงเรียนไม่สามารถแต่งต้ังให้ครูหรือบุคลากรมีตำแหน่งเป็นรองผู้อำนวยการ หรือ
ผู้อำนวยการได้ เว้นแต่เป็นการแต่งต้ังให้รักษาการในตำแหน่งเป็นการภายใน เพือ่รักษาประโยชน์ของ
ทางราชการและให้การดำเนินงานของสถานศึกษาสามารถดำเนินการได้อย่างต่อเนื่อง 

8) ด้านการบริหารความผูกพันของบุคลากร 
ผลการวิจัย พบว่า กระบวนการบริหารความผูกพันของบุคลากรตามกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล มีสอดคล้องกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (OBECQA) หมวด 5 บุคลากรในหัวข้อ วัฒนธรรม
องค์กร ปัจจัยขับเคล่ือนความผูกพัน และการประเมินความผูกพัน 

จากข้อสังเกตของผู้วิจัยพบว่า ครูและบุคลากรโรงเรียนมาตรฐานสากลมีความผูกพัน
กับโรงเรียนสูงมาก สังเกตจากการมาปฏิบัติหน้าท่ีในช่วงเช้า การดูแลนักเรียน การทำงานล่วงเวลาท้ัง
ในวันปกติและเสาอาทิตย์ การเขา้ร่วมกิจกรรมของโรงเรยีนและการร่วมกันแต่งกายตามข้อตกลงอย่าง
พร้อมเพรียง การร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อแกปั้ญหาการบริหารจัดการโรงเรียนขณะท่ีมีการประชุม
ในวาระต่างๆ นอกจากนั้น ผู้วิจัยยังพบอีกว่าบุคลากรท่ีเกษียณอายุราชการไปแล้วมีการผลัดเปล่ียน
หมุนเวียนกันเข้ามาเย่ียมเยียนบุคลากร เข้ามาร่วมกิจกรรมต่างๆท่ีโรงเรียนจัด ทำหน้าท่ีเป็นท่ีปรกึษา 
และหมุนเวียนเข้ามาสอนงานบุคลากรปัจจุบันอย่างต่อเนื่อง นอกจากนั้น หลายโรงเรียนมีการจัดต้ัง
ชมรมครูเก่าเพื่อดำเนินกิจกรรมระดมทรัพยากรและจัดต้ังกองทุนช่วยเหลือโรงเรียน บางโรงเรียนมี
การสร้างเงื่อนไขด้านระยะเวลาในการอยู่เพื่อทำคุณประโยชน์ให้กับสถานศึกษา และมีการมอบ
ของขวัญท่ีเป็นส่ิงมีค่าเชิงสัญลักษณ์ ประกาศเกียรติคุณ ให้กับครูและบุคลากรท่ีทำประโยชน์ให้กับ
สถานศึกษา ครบ 10 ปี 15 ปี 20 ปี และ 25 ปี ซึ่งในแต่ละช่วงปี จะได้รับสัญลักษณ์และเครื่องหมาย
เชิดชูเกียรติท่ีมีความแตกต่างกันลดหล่ันตามจำนวนปี นอกจากนั้น ยังพบอีกว่า ครูและบุคลากรบาง
โรงเรียนมีการบริจาคเงินเข้ากองทุนของโรงเรียนทุกปีเพื่อมอบเป็นทุนการศึกษาให้กับนักเรียนท่ีมี
ความขาดแคลนหรือมอบให้กับโรงเรียนสำหรับใช้จ่ายตามวัตถุประสงค์ 

นอกจากนี้ยังพบอีกว่า ความผูกพันของบุคลากรส่วนหนึ่งของบุคลากรโรงเรียน
มาตรฐานสากล เกิดจากการท่ีสถานศึกษามีวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีการส่ือสารอย่างเปิดกว้าง บุคลากรรู้
เป้าหมายและทิศทางการจัดการศึกษาของสถานศึกษาร่วมกันอย่างชัดเจน ส่งผลให้บุคลากรมีผลการ
ดำเนินงานท่ีดี มีการใช้ประโยชนจ์ากมุมมองและวิธีคิดของบุคลากรท่ีหลากหลาย และมีการตัดสินใจ
ร่วมกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ บวร ประพฤติดี (2558); อิทธินันท์ ยายอด และ อนุชา กอนพ่วง 
(2559) ท่ีกล่าวว่า วัฒนธรรมท่ีเข้มแข็งเกิดจากกระบวนการเรียนรู้ท่ีแตกตา่งกันและผสานพลังแห่งการ
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เรียนรู้ท่ีแตกต่างเป็นหนึ่งเดียวเพื่อทำให้องค์กรและคนทุกในองค์กรเดินไปสู่เป้าหมายอย่างประสบ
ความสำเร็จ การเสริมสร้างให้ครูมีความผูกพันต่อสถานศึกษา ผู้บริหารองเปิดโอกาสให้ครมูีส่วนร่วมใน
การกำหนดเป้าหมาย การวางแผน การออกแบบ การตัดสินใจ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามความพร้อม
และความเหมาะสม มีการส่งเสริมการจัดระบบโครงสร้างงาน และครูผู้รับผิดชอบท่ีเหมาะสม ส่งเสริม
การจัดบรรยากาศและสภาพแวดอมทางกายภาพ ให้เอื้อต่อการปฏิบัติงานของครูและการเรียนรูของ
นักเรียน ส่งเสริมจัดระบบการ ส่ือสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ ลดขัน้ตอนในการปฏิบัติงานท่ียุ่งยาก
ซับซ้อน และลดภาระงานท่ีนอกเหนอืงานสอนของครูลง 

นอกจากนั้น โรงเรียนมาตรฐานสากลยังมีวิธีการกำหนดปัจจัยขับเคล่ือนความผูกพัน  
โดยการ มอบหมายงานท่ีมีความท้าทาย ให้ความเป็นอิสระในการทำงาน ให้บุคลากรทำงานท่ีใช้
ความสามารถและทักษะท่ีหลากหลาย ให้ข้อมูลสะท้อนกลับด้านผลการปฏิบัติงาน สร้างบรรยากาศใน
การทำงานใหเ้กิดความเหมาะท้ังด้านลักษณะของงาน องค์กร ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน การ
ให้โอกาสในการพัฒนาตนเองและความก้าวหน้าในอาชีพ การให้รางวัล ส่ิงตอบแทน และให้การ
ยอมรับ สอดคล้องกับแนวคิดของ Crawford, Rich, Buckman, and Bergeron (2013) ท่ีกล่าวว่า  
การขับเคล่ือนความผูกพันของบุคลากรจะต้องคำนึงถึง ความท้าทายในการทำงานท่ีเกิดขึ้นจากภาระ
งานท่ีมีจำนวนมาก มีความรับผิดชอบสูง บุคลากรมีอิสระในการวางแผนการทำงาน จัดตารางงาน 
และรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้นเพื่อให้ความรู้สึกเป็นเจ้าของงานท่ีทำ มีการให้บุคลากรได้ทำงานท่ี
หลากหลายโดยใช้ความรู้ ทักษะท่ีมีความแตกต่าง การให้ข้อมูลสะท้อนผลการปฏิบัติงานเพื่อการ
ปรับปรุงพัฒนาอย่างตรงไปตรงมา สร้างบรรยากาศการทำงานให้มีความเหมาะสมท้ังปริมาณงาน 
ลักษณะขององค์กร เพื่อร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา การให้โอกาสในการเรียนรู้ พัฒนาตนเอง และ
เติบโตในสายอาชีพ รวมท้ังการให้ค่าตอบแทนท้ังทางตรงและทางอ้อม และให้การยอมรับในการ
ทำงาน 

โรงเรียนมาตรฐานสากล ประเมินความผูกพันของบุคลากรอย่างเป็นระบบเพื่อสร้าง
ความมั่นใจว่าบุคลากรมีความพึงพอใจต่อสถานศึกษา ไม่ขาดงาน ไม่มาสาย ไม่มีการร้องเรยีน มีความ
กระตือรือร้นและค้นหาส่ิงใหม่ๆในการทำงาน และสามารถส่งมอบผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศให้กับ
องค์กรได้อย่างต่อเนื่องในระยะยาว สอดคล้องกับแนวคิดของ Stairs and Galpin (2010) ท่ีกล่าวว่า 
การท่ีบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรจะช่วยลดอัตราการขาดงานและทำให้เพิ่มระดับของการรักษา
บุคลากร เป็นส่ิงท่ีช่วยให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นและช่วยเพิ่มผลิตภาพในการทำงานให้กับองค์กรมาก
ขึ้น สามารถพัฒนาคุณภาพการทำงานและลดความผิดพลาดในการทำงาน สามารถสร้างความพึง
พอใจให้กับนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ทำให้องค์กรเติบโตได้อย่างรวดเรว็และมีความเป็นไปได้ท่ี
จะประสบความสำเร็จสูง  

5.2.2 ด้านการพัฒนาคู่ มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

คู่มอืการบริหารทรพัยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีการจัดวางโครงร่างโดยออกเป็น 5 บทท่ีสำคัญ ซึ่งแต่
ละบทจะประกอบด้วย องค์ประกอบของการจัดทำคู่มือท่ีผ่านการประเมินความเหมาะสมจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญด้านการพัฒนาคู่มือ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
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มาตรฐานสากล และด้านเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ทำให้
มั่นใจได้ว่า คู่มือนี้มีการจัดวางโครงร่างและองค์ประกอบได้อย่างเหมาะสม  

คู่มือนี้มีจุดเด่นอยู่ท่ีกระบวนการพัฒนาคู่มือ ท่ีมีการพัฒนามาจากการสังเคราะห์ประเด็น
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน การศึกษารายงานผลการดำเนินงานของโรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศและ
ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จำนวน 7 โรงเรียน การลงพื้นท่ี
สัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง และการสังเกตการณ์ปฏิบัติงานจริง เพื่อจัดทำ
กระบวนการและขั้นตอนการปฏิบัติงานให้มีความสอดคล้องตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในประเด็นท่ีเกี่ยวข้องกับหมวดบุคลากร และนำไปประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ และมคุีณลักษณะของคู่มือ โดย ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมคีวามเช่ียวชาญด้านการ
พัฒนาคู่มือ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล และด้านเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแหง่สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ทำให้มั่นใจได้ว่าคู่มือการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐานเป็นคู่มือท่ีมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้สูงในการนำไปใช้ในการบริหารโรงเรียน
มาตรฐานสากล และคู่มือนี้มีเนื้อหาสาระท่ีมีความความถูกต้อง สมบูรณ์ มีความน่าสนใจ และทันสมัย 
มีขอบเขตด้านเนื้อหาสาระท่ีมีความครอบคลุมและเพียงพอต่อการนำไปใช้งานในสถานศึกษา มีการใช้
ภาษาท่ีถูกต้อง ชัดเจน กระชับ และเข้าใจง่าย สามารถนำเสนอแนวคิดได้อย่างชัดเจน มีการแสดง
กระบวนการ/ขั้นตอนในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ มีเอกสารอ้างอิงหรือบรรณานุกรมท่ีครบถ้วน 
สามารถนำไปใช้บริหารงานหรือปฏิบัติงานในสถานศึกษา ใช้สำหรบัการฝึกอบรมพฒันาบคุลากร และ
ใช้เป็นแหล่งอ้างอิงได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ ทิศนา แขมมณี อ้างถึงใน ปรีชา  ช้างขวัญยืน et al. 
(2556); สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552) ท่ีกล่าวว่า คู่มือท่ีดีจะต้องมีเนื้อหาและ
การใช้ภาษาท่ีถูกต้อง กระชับ ชัดเจน เข้าใจง่าย มีการจัดทำรายละเอียดข้อมูลท่ีครอบคลุมและ
เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน มีการเรียงลำดับขั้นตอนท่ีเหมาะสมและชัดเจน เป็นประโยชน์สำหรับการ
ทำงานและการฝึกอบรม มีความเหมาะสมกับองค์กรและผู้ใช้งานแต่ละกลุ่ม มีความน่าสนใจและน่า
ติดตาม มีความเป็นปัจจุบันไม่ล้าสมัย มีการแสดงหน่วยงานท่ีจัดทำและวันท่ีบังคับใช้ และมีตัวอย่าง
ประกอบ 

อย่างไรก็ตาม คู่มือนี้ยังมีจุดท่ีควรนำไปปรับปรุงพัฒนา เนื่องจาก คู่มือนี้เป็นคู่มือท่ีมีการ
พัฒนาขึ้นใหม่และยังไม่ผ่านการทดลองใช้งานในสถานศึกษา ผู้ท่ีต้องการนำคู่มือไปใช้ควรมีการจด
บันทึกรายละเอียดของการปฏิบัติเพื่อปรับปรุงหรือปรับลดลดขั้นตอนการทำงานให้มีความเหมาะสม
กับแนวปฏิบัติหรือบริบทของสถานศึกษา อาจต้องมีการอัพเดทข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน เช่น ข้อมูลด้าน
ขอบเขตของคู่มือ คำจำกัดความท่ีใช้ในคู่มือ ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ โครงสร้างการบริหารงาน
บุคลากร ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ ระเบียบและหลักเกณฑ์การปฏิบัติ 
เงื่อนไข/ข้อสังเกต/ข้อควรระวัง/ส่ิงท่ีควรคำนึง ปัญหาและอุปสรรค แนวทางการแก้ไขและปรับปรุง
พัฒนา และข้อเสนอแนะในคู่มือ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีเป็นปัจจุบันและมีความสอดคล้องกับลักษณะการ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษาท่ีแท้จริง 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช ้

1) โรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีความสนใจจะนำผลการวิจัยไปใช้ สามารถใช้แนวคิดตาม
คู่มือนี้  ในการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ให้มีความสอดคล้องกับบริบทและ
ลักษณะเฉพาะของโรงเรียน เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึน้ ท้ังนี้ อาจปรับลดขอบข่ายงานท่ีไม่เกี่ยวข้อง หรือเพิ่มขอบข่ายงานท่ีจำเป็นท่ีอาจสืบเนื่องมาจาก
การเปล่ียนแปลง นโยบายการบริหาร หรือข้อบังคับทางกฎหมาย รวมท้ัง อาจมีการเพิ่มรายละเอียด
ของงาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และสมรรถนะของบคุลากรท่ีใช้ในการปฏิบัติงานตามขอบข่ายต่างๆให้มี
ความชัดเจนมากขึน้ 

2) โรงเรียนมาตรฐานสากลท่ีมีความสนใจจะนำผลการวิจัยไปใช้ อาจมีการศึกษา
รายละเอียดของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแหง่สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเพิ่มเติม และ
อาจทบทวนขัน้ตอนการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษาของตนเอง เพื่อการปรับปรุงพัฒนาขั้นตอนการ
ทำงานให้มีความเหมาะสม เนื่องจาก ขัน้ตอนการบริหารตามคู่มือนี้เป็นขั้นตอนการบริหารในภาพรวม
ท่ีอาจไม่เหมาะสมกับสภาพโรงเรียนในทุกบริบท สถานศึกษาควรดำเนินการปรับปรุงและพัฒนา
ขัน้ตอนการทำงานให้เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา ท้ังนี้ อาจมกีารปรับลดขั้นตอนบางขัน้ตอนท่ี
สถานศึกษาเห็นว่าไม่จำเป็น  

3) ในการพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแหง่สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ผู้วิจัยยังไม่ได้นำคู่มือไปทดลองใช้ใน
สถานศึกษา หากผู้สนใจต้องการนำคู่มือนี้ไปใช้อาจต้องมีการบันทึกข้อมูลด้านปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะในการใช้คู่มือ เพื่อเป็นข้อมูลในการปรับปรุงพัฒนาให้มีความถูกต้องและเหมาะสมกับ
บริบทของโรงเรียนต่อไป 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 
1) ควรมีการวิจัยและพัฒนาสมรรถนะหลักของครูและผู้บริหารโรงเรียนมาตรฐานสากล

เพื่อใช้สำหรับสรรหาคัดเลือก หรือการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนมาตรฐานสากล 
เนื่องจาก ผู้วิจัย พบว่า โรงเรียนมาตรฐานสากลมีเป้าหมายพัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพความเป็นพล
โลกท่ีชัดเจน ได้แก่ เป็นเลิศทางวิชาการ ส่ือสารสองภาษา ล้ำหน้าทางความคิด ผลิตงานอย่าง
สร้างสรรค์ ร่วมกันรับผิดชอบต่อสังคมโลก แต่จากการศึกษายังไม่พบความชัดเจนในเรื่องสมรรถนะ
หลักของบุคลากรโรงเรียนมาตรฐานสากลท้ังระดับผู้บริหารและครูผู้สอนว่าต้องมีสมรรถนะหลัก
อย่างไรจึงจะสามารถนำนักเรียนไปสู่เป้าหมายดังกล่าวได้  

2) ควรมีการวิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับหลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรโรงเรียน
มาตรฐานสากลให้สอดคล้องกับสมรรถนะหลักท่ีบุคลากรโรงเรียนมาตรฐานสากลพึง เนื่องจาก ผู้วิจัย
พบว่า โรงเรียนมาตรฐานสากลไม่มีการกำหนดหลักสูตรการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรท่ีชัดเจน 

3) ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลของการใช้คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
เนื่องจาก ในขั้นตอนการพัฒนาคู่มือผู้วิจัยยังไม่มีการนำคู่มือนี้ไปทดลองใช้ในสถานศึกษาจริง เพื่อให้
เกิดประโยชน์สูงสุดแก่สถานศึกษาควรมีการวิจัยและพัฒนาคู่มือนี้ต่อไป 
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ภาคผนวก ก  
แบบบันทึกข้อมูลด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
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แบบบันทึกข้อมูลด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

**************************************** 
คำช้ีแจง  

1) แบบบันทึกข้อมูลนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัย เรื่อง การพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พื้นฐาน โดย นายธพลศจกรณ์ พิมพิชัยธกุล รหัสประจำตัว 6083320127 นิสิตระดับปริญญา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้นำทางการศึกษา 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2) แบบบันทึกข้อมูลนี้มี 2 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของสถานศึกษา ประกอบด้วย ช่ือโรงเรียน จังหวัด สังกัด ประเภท

ของสถานศึกษา ขนาดสถานศึกษา จำนวนนักเรียน จำนวนผู้บริหารสถานศึกษา จำนวนข้าราชการครู 
จำนวนบุคลากรทางการศึกษา อัตราส่วนครู: นักเรียน 

ตอนที่ 2 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน แบ่งออกเป็น 2 ด้านหลักๆ ได้แก่ ด้าน
สภาพแวดล้อมของบุคลากร และด้านความผูกพันของบุคลากร 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของสถานศึกษา 
1) ชื่อโรงเรียน ……………………………………………………………………………………………………….. 
2) จังหวัด ……………………………………………………………………………………………………….. 
3) สังกัด ……………………………………………………………………………………………………….. 
4) ประเภทสถานศึกษา ……………………………………………………………………………………………………….. 
5) ขนาดสถานศึกษา ……………………………………………………………………………………………………….. 
6) จำนวนนักเรียน ……………………………………………………………………………………………………….. 
7) จำนวนผู้บริหาร ……………………………………………………………………………………………………….. 
8) จำนวนข้าราชการคร ู ……………………………………………………………………………………………………….. 
9) จำนวนบุคลากรทางการศึกษา ……………………………………………………………………………………………………….. 
10) เอกสารที่ศึกษา ……………………………………………………………………………………………………….. 
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ตอนที่ 2 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

ด้าน ประเด็นการศึกษา ขอบข่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การปฏิบัติ 

กระบวนการ/
วิธีการปฏิบัติ 

ตัววัดผล
การ

ดำเนินงาน 

วิธีการวัดและ
ประเมินผล 

ผลลัพธ์การ
ดำเนินงาน มี ไม่ม ี

1. สภาพแวดล้อมของ
บุคลากร 

ก. ขีดความสามารถและอัตรากำลัง 1) การประเมินความต้องการด้านขีด
ความสามารถและอัตรากำลัง 

      

2) การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ และรักษา
บคุลากรใหม ่

      

3) ความสำเร็จในงาน       
4) การจัดการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร       

ข. บรรยากาศการทำงานของ
บุคลากร 

1) สภาพแวดล้อมของการทำงาน       
2) การบริหารด้านนโยบายและสิทธิประโยชน์       

2. ความผูกพันของ
บุคลากร 

ก. ความผูกพันและผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  

1) การสร้างวัฒนธรรมองค์กร        
2) การกำหนดปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน
ของบุคลากร  

      

3) การประเมินความผูกพันของบุคลากร       
4) การจัดการผลการปฏิบัติงาน       

ข. การพัฒนาบุคลากรและผู้นำ 1) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา       
2) การประเมินประสิทธิผลของการเรียนรู้และ
การพัฒนา 

      

3) การจัดการความก้าวหน้าในวิชาชีพ       
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ภาคผนวก ข    
แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรท่ีเกีย่วข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

เรื่อง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ 
แห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
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แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เรื่อง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงเรียนมาตรฐานสากล 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
************************************* 

คำชี้แจง แบบสัมภาษณ์ เรื่อง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีทั้งหมด 3 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์และข้อมูลสถานศึกษา 
ตอนที่ 2 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีประเด็นในการสัมภาษณ์ ดังน้ี 
2.1) ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร ได้แก่  

ก. ขีดความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากร  ประกอบด้วย 1) การประเมินความ
ต้องการด้านขีดความสามารถและอัตรากำลัง 2) การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ 3) ความสำเร็จใน
งาน 4) การจัดการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 

ข. บรรยากาศการทำงานของบุคลากร ประกอบด้วย 1) สภาพแวดล้อมของการทำงาน  
2) การบริหารด้านนโยบายและสิทธิประโยชน์  

2.2) ความผูกพันของบุคลากร ได้แก่ 
ก. ความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ประกอบด้วย 1) การเสริมสร้าง

วัฒนธรรมองค์กร 2) การกำหนดปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากร 3) การประเมินความผูกพันของบุคลากร 
4) ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

ข. การพัฒนาบุคลากรและผู้นำ ประกอบด้วย 1) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา  
2) การประเมินประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา 3) การจัดการความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลของสถานศึกษา 
1. โรงเรียน …………………………………………………………………………………………………… 
2. จังหวัด …………………………………………………………………………………………………… 
3. สังกัด …………………………………………………………………………………………………… 
 
ตอนที่ 2 ข้อมูลของผู้ให้ข้อมูล 

ช่ือ-สกุล ตำแหน่ง วิทยฐานะ 
1. …………………………………………… ……………………………………………… ……………………………………………… 
2. …………………………………………… ……………………………………………… ……………………………………………… 
3. …………………………………………… ……………………………………………… ……………………………………………… 
4. …………………………………………… ……………………………………………… ……………………………………………… 
5. …………………………………………… ……………………………………………… ……………………………………………… 
6. …………………………………………… ……………………………………………… ……………………………………………… 
7. …………………………………………… ……………………………………………… ……………………………………………… 
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ตอนที่ 2 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ด้าน ประเด็นการศึกษา กระบวนการที่ต้องการศึกษา ข้อคำถาม 
ข้อค้นพบจาก

การให้สัมภาษณ์ 
1. สภาพแวดล้อม
ของบุคลากร 

ก. ขีดความสามารถและ
อัตรากำลัง 

1) กระบวนการประเมินความต้องการ
ด้านขีดความสามารถและอัตรากำลัง 

1.1) โรงเรียนมีการจัดประเภทของบุคลากรอย่างไร  
1.2) บุคลากรที่โรงเรียนจัดประเภทมีข้อกำหนดด้านการศึกษาอย่างไร
บ้าง 

 

1.3) โรงเรียนมีวิธีการประเมินความความต้องการด้านขีดความสามารถ 
อัตรากำลัง ด้าน ทักษะ สมรรถนะ คุณวุฒิ และจำนวนบุคลากรอย่างไร 

 

2) กระบวนการสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ 
และรักษาบุคลากรใหม ่

2.1) โรงเรียนมีวิธีการสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ บคุลากรใหมอ่ย่างไร  
2.2) โรงเรียนมีวิธีการรักษาบุคลากรใหม่อย่างไร  
2.3) อะไรคือตัววัดผลการดำเนินงานของกระบวนการสรรหา ว่าจ้าง 
บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ของโรงเรียน 

 

2.4) โรงเรียนมีวิธีการประเมินตัววัดผลการดำเนินงานเหล่าน้ีอย่างไร  
2.5) ผลลัพธ์ด้านการสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ บุคลากรใหม่เป็นอย่างไร   
2.6) ผลลัพธ์ด้านการรักษาบุคลากรใหม่เป็นอย่างไร  

3) การบวนการจัดรูปแบบการทำงาน
และบริหารบุคลากร 

3.1) โรงเรียนมีวิธีการจัดรูปแบบการทำงานและบริหารบคุลากรเพ่ือให้
งานของโรงเรียนบรรลุผลสำเร็จและมผีลการดำเนินการที่เหนือกว่า
ความคาดหมายอย่างไร 

 

3.2) อะไรคือตัววัดผลการดำเนินงานด้านการจัดรูปแบบการทำงานและ
บริหารบุคลากรของโรงเรียน 

 

3.3) โรงเรียนมีวิธีการประเมินตัววัดผลการดำเนินงานเหล่าน้ีอย่างไร  
3.4) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อรูปแบบการทำงานเป็นอย่างไร  

4) กระบวนการจัดการเปลี่ยนแปลง
ด้านบุคลากร 

4.1) โรงเรียนมีวิธีการเตรียมความพร้อมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการ
เปลี่ยนแปลงด้านขีดความสามารถและอัตรากำลังอย่างไร 

 

4.2) อะไรคือตัววัดผลการดำเนินงานด้านการจัดการเปลี่ยนแปลงของ  
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ด้าน ประเด็นการศึกษา กระบวนการที่ต้องการศึกษา ข้อคำถาม 
ข้อค้นพบจาก

การให้สัมภาษณ์ 
บุคลากรของโรงเรียน 
4.3) โรงเรียนมีวิธีการประเมินตัววัดผลการดำเนินงานเหล่าน้ีอย่างไร  
4.4) ผลลัพธ์ด้านความเพียงพอของบุคลากรเป็นอย่างไร  
4.5) ผลลัพธ์ด้านขีดความสามารถของบุคลากรเป็นอย่างไร  

ข. บรรยากาศการทำงาน
ของบุคลากร 

1) กระบวนการสร้างความมั่นใจด้าน
สวัสดิภาพและสวัสดิการ 

1.1) โรงเรียนดำเนินการสร้างความมั่นใจด้านสุขภาพ สวัสดิภาพ และ
ความสะดวกในการเข้าถึงสถานที่ทำงานของบุคลากรอย่างไร 

 

1.2) อะไรคือตัววัดผลการดำเนินงานด้านการสร้างความมั่นใจด้าน
สุขภาพ สวัสดิภาพ และความสะดวกในการเข้าถึงสถานที่ทำงานของ
บุคลากร 

 

1.3) โรงเรียนมีวิธีการประเมินตัววัดผลการดำเนินงานเหล่าน้ีอย่างไร  
1.4) ผลลัพธ์ด้านความปลอดภยัของบุคลากรในโรงเรียนเป็นอย่างไร  
1.5) ผลลัพธ์ด้านสุขภาพของบุคลากรในโรงเรียนเป็นอย่างไร  
1.6) ผลลัพธ์ด้านสวัสดิภาพของบุคลากรในโรงเรียนเป็นอย่างไร  

2) กระบวนการสนับสนุนบุคลากร
ด้านการบริการ สิทธิประโยชน์และ
นโยบาย 

2.1) สิทธิประโยชน์ทีส่ำคัญที่โรงเรียนกำหนดให้บุคลากรมีอะไรบ้าง  
2.2) โรงเรียนมีวิธีการออกแบบการบริการสิทธิประโยชน์ และนโยบาย 
ให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากรอย่างไร 

 

2.3) อะไรคือตัววัดผลการดำเนินงานด้านการออกแบบการบริการ สิทธิ
ประโยชน์ และนโยบายของโรงเรียน 

 

2.4) โรงเรียนมีวิธีการประเมินตัววัดผลการดำเนินงานเหล่าน้ีอย่างไร  
2.5) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของการสนับสนุนบุคลากรด้านการบริการ 
ด้านสิทธิประโยชน์ และนโยบายของโรงเรียนเป็นอย่างไร 

 

2.6) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริการ ด้านสิทธิ
ประโยชน์ และนโยบายของโรงเรียนเป็นอย่างไร 
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ด้าน ประเด็นการศึกษา กระบวนการที่ต้องการศึกษา ข้อคำถาม 
ข้อค้นพบจาก

การให้สัมภาษณ์ 
2. ความผูกพันของ
บุคลากร 

ก. ความผูกพันและผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  

1) การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร  1.1) โรงเรียนมีวิธีการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดการสื่อสารที่
เปิดกว้างมผีลการดำเนินการดี และบุคลากรที่มีความผูกพันอย่างไร 

 

1.2) อะไรคือตัววัดผลการดำเนินงานด้านการเสริมสร้างวัฒนธรรม
องค์กรของโรงเรียน 

 

1.3) โรงเรียนมีวิธีการประเมินตัววัดผลการดำเนินงานเหล่าน้ีอย่างไร  
1.4) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจของบุคลากรต่อวัฒนธรรมองค์กรของ
โรงเรียนเป็นอย่างไร 

 

2) กระบวนการกำหนดปัจจัย
ขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากร  

2.1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในโรงเรียนมีอะไรบ้าง  
2.2) โรงเรียนมีวิธีการกำหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร
อย่างไร 

 

3) กระบวนการประเมินความผูกพัน
ของบุคลากร 

3.1) ตัวชี้วัดที่สำคัญทีโ่รงเรียนใช้ในการประเมินความผูกพัน และความ
พึงพอใจของบุคลากรมีอะไรบ้าง 

 

3.2) โรงเรียนมีวิธีการประเมินความผูกพันของบุคลากรอย่างไร  
3.3) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจของบุคลากรตามปัจจัยผกูพันของ
โรงเรียนเป็นอย่างไร 

 

3.4) ผลสำรวจระดับความผูกพันและความภักดีของบุคลากรเป็น
อย่างไร 

 

3.5) ผลลัพธ์ด้านการลาออก อัตราการร้องทุกข์ อัตราการขาดงานเป็น
อย่างไร 

 

4) การจัดการผลการปฏิบัติงาน 4.1) โรงเรียนมีระบบการจัดการผลปฏิบัติงานเพ่ือให้เป็นองค์กรที่มีผล
การดำเนินงานที่ดีและมีระดับความผูกพันสูงอย่างไร 

 

4.2) ตัวชี้วัดที่สำคัญที่โรงเรียนใช้ในการประเมินระบบการจัดการผล
ปฏิบัติงานของบุคลากรมีอะไรบ้าง 
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ด้าน ประเด็นการศึกษา กระบวนการที่ต้องการศึกษา ข้อคำถาม 
ข้อค้นพบจาก

การให้สัมภาษณ์ 
4.3) ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจต่อกระบวนการประเมินผลการ
ดำเนินงานของโรงเรียนเป็นอย่างไร 

 

ข. การพัฒนาบุคลากรและ
ผู้นำ 

1) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 1.1) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรและผู้นำของโรงเรียนเป็น
อย่างไร 

 

1.2) โรงเรียนมีวิธีการสร้างระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร
และผู้นำอย่างไร 

 

2) การประเมินประสิทธิผลของการ
เรียนรู้และการพัฒนา 

2.1) ตัวชี้วัดที่สำคัญที่โรงเรียนใช้ในการประเมินประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรและผู้นำของ
โรงเรียนมีอะไรบ้าง 

 

2.2) โรงเรียนมีวิธีการประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบ
การเรียนรู้และการพัฒนาพัฒนาบุคลากรและผู้นำของโรงเรียนอย่างไร 

 

2.3) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนเป็นอย่างไร  
2.4) ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาผู้นำของโรงเรียนเป็นอย่างไร  

3) การจัดการความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

3.1) โรงเรียนมีวิธีการจัดการความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรใน
โรงเรียนอย่างไร 

 

3.2) โรงเรียนมีวิธีการวางแผนการสืบทอดตำแหน่งของผู้บริหารและ
ผู้นำอย่างไร 

 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………..…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………...……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………...………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………...……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ค 
แบบสังเกตกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ

แห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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แบบสังเกตกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

**************************************** 
คำช้ีแจง  

1) แบบสังเกตนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัย เรื่อง การพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน โดย นายธพลศจกรณ์  พิมพิชัยธกุล รหัสประจำตัว 6083320127 นิสิตระดับปริญญา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้นำทางการศึกษา 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2) แบบบันทึกข้อมูลนี้มี 2 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของสถานศึกษา ประกอบด้วย ช่ือโรงเรียน จังหวัด สังกัด ประเภท

ของสถานศึกษา ขนาดสถานศึกษา จำนวนนักเรียน จำนวนผู้บริหารสถานศึกษา จำนวนข้าราชการครู 
จำนวนบุคลากรทางการศึกษา อัตราส่วนครู: นักเรียน 

ตอนที่ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  แบ่ งออกเป็น  2 ด้านหลักๆ ได้แก่  ด้าน
สภาพแวดล้อมของบุคลากร และด้านความผูกพันของบุคลากร 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของสถานศึกษา 
1) ชื่อโรงเรียน ……………………………………………………………………………………………………….. 
2) จังหวัด ……………………………………………………………………………………………………….. 
3) สังกัด ……………………………………………………………………………………………………….. 
4) ประเภทสถานศึกษา ……………………………………………………………………………………………………….. 
5) ขนาดสถานศึกษา ……………………………………………………………………………………………………….. 
6) จำนวนนักเรียน ……………………………………………………………………………………………………….. 
7) จำนวนผู้บริหาร ……………………………………………………………………………………………………….. 
8) จำนวนข้าราชการคร ู ……………………………………………………………………………………………………….. 
9) จำนวนบุคลากรทางการศึกษา ……………………………………………………………………………………………………….. 
10) อัตราส่วนครู: นักเรียน ……………………………………………………………………………………………………….. 
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ตอนที่ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ด้าน ประเด็นการศึกษา ขอบข่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ข้อค้นพบจากการสังเกตการปฏิบัติงานจริง 

1. สภาพแวดล้อม
ของบุคลากร 

ก. ขีดความสามารถและอัตรากำลัง 1) การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตรากำลัง  
2) การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบคุลากรใหม ่  
3) ความสำเร็จในงาน  
4) การจัดการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร  

ข. บรรยากาศการทำงานของบุคลากร 1) สภาพแวดล้อมของการทำงาน  
2) การบริหารด้านนโยบายและสิทธิประโยชน์  

2. ความผูกพันของ
บุคลากร 

ก. ความผูกพันและผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร  

1) การสร้างวัฒนธรรมองค์กร   
2) การกำหนดปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากร   
3) การประเมินความผูกพันของบุคลากร  
4) การจัดการผลการปฏิบัติงาน  

ข. การพัฒนาบุคลากรและผู้นำ 1) การเรียนรู้และการพัฒนา  
2) การประเมินประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา  
3) การจัดการความก้าวหน้าในวิชาชีพ  
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ภาคผนวก ง 
แบบประเมนิความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแหง่สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

**************************************** 
คำช้ีแจง  

1) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  เป็นส่วนหนึ่งของ
การวิจัย เรื่องการพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดย นายธพลศจกรณ์ พิมพิชัยธกุล รหัสประจำตัว 
6083320127 นิสิตระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและ 
ความเป็นผู้นำทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีจำนวน 3 ตอน 
ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลของผู้ประเมิน 
ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน

มาตรฐานสากล และข้อเสนอแนะ 
ตอนที่ 3 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของวิธีการ/ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม

เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และข้อเสนอแนะ 
3) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของขั้นตอนการบริหารทรพัยากรมนุษย์ของโรงเรียน

มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีลักษณะเป็นมาตรา
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยแต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด หรือมีความเป็นไปได้มากท่ีสุด 
ระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก หรือมีความเป็นไปได้มาก 
ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง หรือมีความเป็นไปได้ปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อย หรือมีความเป็นไปได้น้อย 
ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อยท่ีสุด หรือมีความเป็นไปได้น้อยท่ีสุด 

4) ขอให้ผู้ทรงคุณวุฒิทำเครื่องหมาย ✓ ในช่องท่ีเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลของผู้ประเมิน 
1.1 ข้อมูลด้านคุณวุฒิและตำแหน่ง 

1) ชื่อ-สกุล   …………………………………………………………………………………………… 
2) เพศ    ชาย    หญิง 
3) อายุ   …………………………………………………………………………………………… 
4) วุฒิการศึกษาสูงสุด   ปริญญาตรี   ปริญญาโท  ปริญญาเอก 
5) สาขาวิชาท่ีจบการศึกษาสูงสุด ……………………………………………………………………………………………… 
6) สถานะการทำงานปัจจุบัน   เป็นข้าราชการ  เป็นข้าราชการบำนาญ 
7) ตำแหน่ง   ……………………………………………………………………………………………… 
8) วิทยฐานะ  ……………………………………………………………………………………………. 
9) หน่วยงานที่สังกัด  ……………………………………………………………………………………………. 

1.2 ข้อมูลด้านความรู้เก่ียวกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
เคยผ่านการอบรมด้านความรู้ เกี่ยวกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา  

ข้ันพ้ืนฐาน (OBECQA) จำนวน ……………… ครั้ง ต้ังแต่ปี พ.ศ.  ……………… ถึง ปี พ.ศ.  ………………  
1.3 ข้อมูลด้านประสบการณ์ในการทำงาน 
ส่วนที่ 1.3.1 สำหรับครู 
1) เคยปฏิบัติหน้าท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล จำนวน...........ปี  
2) เคยปฏิบัติงานในโรงเรียนมาตรฐานสากลมาแล้ว จำนวน .......................... โรงเรียน ดังน้ี  

ปี พ.ศ. ………….. โรงเรียน……………………………………………ตำแหน่ง……………… วิทยฐานะ …………..……  
ปี พ.ศ. ………….. โรงเรียน……………………………………………ตำแหน่ง……………… วิทยฐานะ …………..……  
ปี พ.ศ. ………….. โรงเรียน……………………………………………ตำแหน่ง……………… วิทยฐานะ …………..……  

3) มีประสบการณ์ ในการเป็นคณะกรรมการติดตาม ตรวจเย่ียม และประเมินการบริหารจัดการโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (OBECQA) ตามคำสั่ง สพฐ.  
จำนวน…….…ครั้ง ต้ังแต่ ปี พ.ศ. ……………… ถึง ปี พ.ศ. ……………… ทำการประเมินโรงเรียนทั้งสิ้น จำนวน …………….โรงเรียน 
แบ่งเป็นระดับ ScQA จำนวน …………….. โรงเรียน และ ระดับ OBECQA จำนวน …………….. โรงเรียน  

ส่วนที่ 1.3.2 สำหรับผู้บริหารสถานศึกษา 
1) เป็นผู้บริหารโรงเรียนมาตรฐานสากลมาแล้ว จำนวน...........ปี  
2) เคยบริหารโรงเรียนมาตรฐานสากลมาแล้ว จำนวน .......................... โรงเรียน ดังน้ี 

ปี พ.ศ. ………….. โรงเรียน……………………………………………ตำแหน่ง……………… วิทยฐานะ …………..……  
ปี พ.ศ. ………….. โรงเรียน……………………………………………ตำแหน่ง……………… วิทยฐานะ …………..……  
ปี พ.ศ. ………….. โรงเรียน……………………………………………ตำแหน่ง……………… วิทยฐานะ …………..……  

3) มีประสบการณ์ ในการเป็นคณะกรรมการติดตาม ตรวจเย่ียม และประเมินการบริหารจัดการโรงเ รียน 
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (OBECQA) ตามคำสั่ง สพฐ.  
จำนวน…….…ครั้ง ต้ังแต่ ปี พ.ศ. ……………… ถึง ปี พ.ศ. ……………… ทำการประเมินโรงเรียนทั้งสิ้น จำนวน …………….โรงเรียน 
แบ่งเป็นระดับ ScQA จำนวน …………….. โรงเรียน และ ระดับ OBECQA จำนวน …………….. โรงเรียน  

ส่วนที่ 1.3.3 สำหรับผู้บริหารการศึกษา  
1) ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวข้องกับระบบบริหารจัดการคุณภาพของโรงเรียนมาตรฐานสากล จำนวน.....................ปี  

ต้ังแต่ ปี พ.ศ. ………………. ถึง ปี พ.ศ. ……………….. ปัจจุบันดำรงตำแหน่ง…………………………………วิทยฐานะ…………………….…… 
ปฏิบัติหน้าท่ีเป็น……………….............................สำนัก……….………………………………. สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

2) มีประสบการณ์ ในการเป็นคณะกรรมการติดตาม ตรวจเย่ียม และประเมินการบริหารจัดการโรงเรียน 
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (OBECQA) ตามคำสั่ง สพฐ.  
จำนวน…….…ครั้ง ต้ังแต่ ปี พ.ศ. ……………… ถึง ปี พ.ศ. ……………… ทำการประเมินโรงเรียนทั้งสิ้น จำนวน …………….โรงเรียน 
แบ่งเป็นระดับ ScQA จำนวน …………….. โรงเรียน และ ระดับ OBECQA จำนวน …………….. โรงเรียน 



1 
 

  

ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากล และข้อเสนอแนะ 

ข้อ 
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงเรียนมาตรฐานสากล 

ระดับความคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะ ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1 การวางแผนทรัพยากร

มนุษย์ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 

…………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

2 การออกแบบโครงสร้าง
องค์กรและการออกแบบ
งาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

3 การสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง 
บรรจุและรักษาบุคลากร 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

4 การพัฒนาบุคลากร 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

5 การประเมินผลปฏิบัติงาน
และการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

6 การบริหารค่าตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

7 การบริหารความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

8 งานวินัยและนิติการ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

9 การบริหารความผูกพันของ
บุคลากร 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
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ตอนที่ 3 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของวิธีการ/ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และข้อเสนอแนะ 

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงเรียนมาตรฐานสากล 

ขั้นตอนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งสำนักงาน คณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ขั้นตอนย่อย 

ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1) การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ 

5.1.ก.(1) ขีดความสามารถ และ
อัตรากำลังบุคลากร 

5.1.ก.(1)/1 ตำแหน่งผู้บริหาร
สถานศึกษา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

5.1.ก.(1)/2 ตำแหน่งข้าราชการคร ู
 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

5.1.ก.(1)/3 ตำแหน่งครู อัตราจ้าง  
 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

5.1.ก.(1)/4 ตำแหน่งลูกจ้าง 
ชั่วคราว  

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

5.1.ก.(4) การจัดการ 
เปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร  

- 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

2) การออกแบบโครงสร้าง
องค์กรและการออกแบบ
งาน 

5.1.ก.(3) ความสำเร็จในงาน 
(เอกสารประกอบหน้า 10) 

- 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
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กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงเรียนมาตรฐานสากล 

ขั้นตอนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งสำนักงาน คณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ขั้นตอนย่อย 

ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3) การสรรหา คัดเลือก 
ว่าจ้าง บรรจุและรักษา
บุคลากร 

5.1.ก.(2) การสรรหา ว่าจ้าง 
บรรจุและรักษาบุคลากรใหม่  

5.1.ก.(2)/2 ครูอัตราจ้าง และ
ลูกจ้างชั่วคราว 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

5.1.ก.(2)/3 การรักษาบุคลากรใหม ่ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

4) การพัฒนาบุคลากร 5.2.ข.(1) ระบบการเรียนรู้และ
การพัฒนา 

- 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

5.2.ข.(2) ประสิทธิผลของการ 
เรียนรู้และการพัฒนา  

 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

5) การประเมินผล
ปฏิบัติงานและ 
การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

5.2.ก.(4) การจัดการผลการ 
ปฏิบัติงาน 

- 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

6) การบริหารค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ 

5.1.ข.(1) สภาพแวดล้อมของการ
ทำงาน  

- 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
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กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงเรียนมาตรฐานสากล 

ขั้นตอนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งสำนักงาน คณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ขั้นตอนย่อย 

ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5.1.ข.(2) นโยบายและสิทธิ 
ประโยชน์  

- 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

7) การบริหาร
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

5.2.ข.(3) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ - 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

8) งานวินัยและนิติการ การดำเนินการทางวินัย - 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 

การอุทธรณ์ - 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 

การร้องทุกข์ - 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 

9) การบริหารความผูกพัน
ของบุคลากร 

5.2.ก.(1) วัฒนธรรมองค์กร - 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

5.2.ก.(2) ปัจจัยขับเคลื่อน ความ
ผูกพัน 

 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 

5.2.ก.(3) การประเมินความ 
ผูกพัน  

- 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 …………………………......................... 
…………………………......................... 
…………………………......................... 
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ภาคผนวก จ 
แบบประเมินความเหมาะสมของโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มอืการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
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แบบประเมินความเหมาะสมของโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
**************************************** 

คำช้ีแจง  
1) แบบประเมินความเหมาะสมของโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัย เรื่องการพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
โดย นายธพลศจกรณ์  พิมพิชัยธกุล รหัสประจำตัว 6083320127 นิสิตระดับปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการ และความเป็น ผู้นำทางการศึกษา  
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2) แบบประเมินความเหมาะสมของโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน มีจำนวน 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลของผู้ประเมิน 
ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมของโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 
3) แบบประเมินความเหมาะสมของโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน  

มีลักษณะเป็นมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยแต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 
ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด  
ระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก  
ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง  
ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อย  
ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อยท่ีสุด  

4) ขอให้ผู้ทรงคุณวุฒิทำเครื่องหมาย ✓ ในช่องท่ีเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
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ตอนที่ 1 ข้อมูลของผู้ประเมิน 
1.1 ข้อมูลด้านคุณวุฒิและตำแหน่ง 

1) ช่ือ-สกุล   ………………………………………………………………………………… 
2) เพศ     ชาย   หญิง 
3) อายุ    ………………………………………………………………………………… 
4) วุฒิการศึกษาสูงสุด   ปริญญาตรี   ปริญญาโท  ปริญญาเอก 
5) สาขาวิชาท่ีจบการศึกษาสูงสุด ………………………………………………………………………………… 
6) สถานะการทำงานปัจจุบัน   เป็นข้าราชการ  เป็นข้าราชการบำนาญ 
7) ตำแหน่ง   ………………………………………………………………………………… 
8) วิทยฐานะ   ………………………………………………………………………………… 
9) หน่วยงานท่ีสังกัด  ………………………………………………………………………………. 

1.2 ข้อมูลด้านด้านประสบการณ์ในการทำงาน (สามารถเลือกตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 มีประสบการณ์ในการเป็นคณะกรรมการติดตาม ตรวจเยี่ยม และประเมินการบริหาร

จัดการโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้ น ฐาน  (OBECQA) ต าม คำ ส่ั ง  สพ ฐ . จำน วน …….…ครั้ ง  ต้ั ง แ ต่  ปี  พ .ศ . ……………… ถึ ง  ปี   
พ.ศ. ……………… ทำการประเมินโรงเรียนท้ังส้ิน จำนวน …………….โรงเรียน แบ่งเป็นระดับ ScQA 
จำนวน …………….. โรงเรียน และ ระดับ OBECQA จำนวน …………….. โรงเรียน 

 เขียนบทความหรืองานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือการจัดทำคู่มือ 
จำนวน …. เรื่อง ดังนี้ 

1)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
2)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
3)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
4)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
5)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
 เขียนตำราท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือการจัดทำคู่มือ จำนวน ……… 

เรื่อง ดังนี้ 
1)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
2)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
3)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
4)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
5)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
 มีประสบการณ์ด้านอื่นๆท่ีเกี่ยวข้อง (โปรดระบุ) 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที่ 2 แบบประเมินความเหมาะสมของโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
โครงร่างการจัดทำ

คู่มือ 
องค์ประกอบการจัดทำคูม่ือ 

ระดับความคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 
 ปกนอก 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 

………………………………............................. 
ปกใน 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 

………………………………............................. 
คำนำ 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 

………………………………............................. 
สารบัญ 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 

………………………………............................. 
สารบัญภาพ 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 

………………………………............................. 
สารบัญตาราง 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 

………………………………............................. 
บทสรุปสำหรับผู้บรหิาร 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 

………………………………............................. 
คำชี้แจงการใช้คู่มือ 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 

………………………………............................. 
บทที่ 1 บทนำ 1.1 ความเป็นมาและ

ความสำคัญ 
5 4 3 2 1 ………………………………............................. 

………………………………............................. 
1.2 วัตถุประสงค์ของคู่มือ 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 

………………………………............................. 
1.3 ขอบเขตของคู่มือ 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 

………………………………............................. 
1.4 คำจำกัดความที่ใช้ในคู่มือ 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 

………………………………............................. 
1.5 ประโยชน์ที่ได้รับ 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 

………………………………............................. 
บทที่ 2 โครงสร้างการ
บริหารและบทบาท
หน้าทีร่ับผิดชอบ 

2.1 โครงสร้างการบริหารงาน
บุคลากร 

5 4 3 2 1 ………………………………............................. 
………………………………............................. 

2.2 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 
………………………………............................. 

2.3 บทบาทหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ 

5 4 3 2 1 ………………………………............................. 
………………………………............................. 

บทที่ 3 ระเบียบและ
หลักเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

3.1 ระเบียบและหลักเกณฑ์
การปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 ………………………………............................. 
………………………………............................. 
………………………………............................. 
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โครงร่างการจัดทำ
คู่มือ 

องค์ประกอบการจัดทำคูม่ือ ระดับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
3.2 เงื่อนไข/ข้อสังเกต/ข้อควร
ระวัง/สิ่งทีค่วรคำนึง 

5 4 3 2 1 ………………………………............................. 
………………………………............................. 

บทที่ 4 กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากล 
ตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

4.1 กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากล 

5 4 3 2 1 ………………………………............................. 
………………………………............................. 
………………………………............................. 

4.2 ข้ันตอนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน 

5 4 3 2 1 ………………………………............................. 
………………………………............................. 
………………………………............................. 
………………………………............................. 
………………………………............................. 
………………………………............................. 

4.3 การวัดและประเมินผล 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 
………………………………............................. 

บทที่ 5 ปัญหา 
อุปสรรค และแนวทาง
ปรับปรุงพัฒนา 

5.1 ปัญหาและอุปสรรค 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 
………………………………............................. 

5.2 แนวทางการแก้ไขและ
ปรับปรุงพัฒนา  

5 4 3 2 1 ………………………………............................. 
………………………………............................. 

5.3 ข้อเสนอแนะ 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 
………………………………............................. 

 รายการอ้างอิง 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 
………………………………............................. 

ภาคผนวก 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 
………………………………............................. 

ประวัติผู้เขียน 5 4 3 2 1 ………………………………............................. 
………………………………............................. 

 
ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ฉ 
แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ของโรงเรยีนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแหง่สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

**************************************** 
คำช้ีแจง  

1) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัย เรื่องการพัฒนาคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   
โดย นายธพลศจกรณ์  พิมพิชัยธกุล รหัสประจำตัว 6083320127 นิสิตระดับปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการ และความเป็น ผู้นำทางการศึกษา  
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน มีจำนวน 2 ตอน ดังนี้  

ตอนที่ 1 ข้อมูลของผู้ประเมิน 
ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน มี 2 ด้าน ดังนี้ 

ด้านที่ 1 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรายละเอียดข้อมูลตามโครงร่าง
และองค์ประกอบการจัดทำคู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ด้านที่ 2 ความเหมาะสมของลักษณะคู่มือในภาพรวม 
3) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน มีลักษณะเป็นมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยแต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสมมากท่ีสุด หรือมีความเป็นไปได้มากท่ีสุด 
ระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก หรือมีความเป็นไปได้มาก 
ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง หรือมีความเป็นไปได้ปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อย หรือมีความเป็นไปได้น้อย 
ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อยท่ีสุด หรือมีความเป็นไปได้น้อยท่ีสุด 

4) ขอให้ผู้ทรงคุณวุฒิทำเครื่องหมาย ✓ ในช่องท่ีเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
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ตอนที่ 1 ข้อมูลของผู้ประเมิน 
1.1 ข้อมูลด้านคุณวุฒิและตำแหน่ง 

1) ช่ือ-สกุล   ………………………………………………………………………………… 
2) เพศ     ชาย   หญิง 
3) อายุ    ………………………………………………………………………………… 
4) วุฒิการศึกษาสูงสุด   ปริญญาตรี   ปริญญาโท  ปริญญาเอก 
5) สาขาวิชาท่ีจบการศึกษาสูงสุด ………………………………………………………………………………… 
6) สถานะการทำงานปัจจุบนั   เป็นข้าราชการ  เป็นข้าราชการบำนาญ 
7) ตำแหน่ง   ………………………………………………………………………………… 
8) วิทยฐานะ   ………………………………………………………………………………… 
9) หน่วยงานท่ีสังกัด  ………………………………………………………………………………. 

1.2 ข้อมูลด้านด้านประสบการณ์ในการทำงาน (สามารถเลือกตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 มีประสบการณ์ในการเป็นคณะกรรมการติดตาม ตรวจเยี่ยม และประเมินการบริหาร

จัดการโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้ น ฐาน  (OBECQA) ต าม คำ ส่ั ง  สพ ฐ . จำน วน …….…ครั้ ง  ต้ั ง แ ต่  ปี  พ .ศ . ……………… ถึ ง  ปี   
พ.ศ. ……………… ทำการประเมินโรงเรียนท้ังส้ิน จำนวน …………….โรงเรียน แบ่งเป็นระดับ ScQA 
จำนวน …………….. โรงเรียน และ ระดับ OBECQA จำนวน …………….. โรงเรียน 

 เขียนบทความหรืองานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือการจัดทำคู่มือ 
จำนวน …. เรื่อง ดังนี้ 

1)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
2)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
3)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
4)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
5)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
 เขียนตำราท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือการจัดทำคู่มือ จำนวน ……… 

เรื่อง ดังนี้ 
1)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
2)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
3)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
4)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
5)……………………………………………………………………………………………………………………………… 
 มีประสบการณ์ด้านอื่นๆท่ีเกี่ยวข้อง (โปรดระบุ) 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ 
แห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ด้านที่ 1 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรายละเอียดข้อมูลตามโครงร่างและองค์ประกอบการจัดทำคู่มือ 

โครงร่างการจัดทำคู่มือ องค์ประกอบการจัดทำคู่มือ 
ระดับการประเมิน ข้อเสนอแนะ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 บทสรุปสำหรับผู้บรหิาร 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

คำชี้แจงการใช้คู่มือ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

บทที่ 1 บทนำ 1.1 ความเป็นมาและความสำคัญ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

1.2 วัตถุประสงค์ของคู่มือ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

1.3 ขอบเขตของคู่มือ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

1.4 คำจำกัดความท่ีใช้ในคู่มือ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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โครงร่างการจัดทำคู่มือ องค์ประกอบการจัดทำคู่มือ 
ระดับการประเมิน ข้อเสนอแนะ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
1.5 ประโยชน์ที่ได้รับ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

บทที่ 2 โครงสร้างการ
บริหารและบทบาทหน้าท่ี
รับผิดชอบ 

2.1 โครงสร้างการบริหารงานบุคคล 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

2.2 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

2.3 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

บทที่ 3 ระเบียบและ
หลักเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

3.1 ระเบียบและหลักเกณฑ์การปฏิบัติ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

3.2 เงื่อนไข/ข้อสังเกต/ข้อควรระวัง/ 
สิ่งที่ควรคำนึง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

บทที่ 4 กระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์
ของโรงเรียน

4.1 กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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โครงร่างการจัดทำคู่มือ องค์ประกอบการจัดทำคู่มือ 
ระดับการประเมิน ข้อเสนอแนะ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
มาตรฐานสากล 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน 

4.2 ข้ันตอนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

           

4.2.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
4.2.1.1 การประเมินขีด

ความสามารถและอัตรากำลังของผู้บริหาร
สถานศึกษา (5.1.ก.(1)) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.1.2 การประเมินขีด
ความสามารถและอัตรากำลังของ
ข้าราชการครู (5.1.ก.(1)) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.1.3 การประเมินขีด
ความสามารถและอัตรากำลังของครู
อัตราจ้าง (5.1.ก.(1)) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.1.4 การประเมินขีด
ความสามารถและอัตรากำลังของลูกจา้ง
ชั่วคราว (5.1.ก.(1)) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.1.5 การจัดการเปลี่ยนแปลง
ด้านบุคลากร (5.1.ก.(4)) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.2 การออกแบบโครงสร้างองค์กร
และการออกแบบงาน  

4.2.2.1 ความสำเร็จในงาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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โครงร่างการจัดทำคู่มือ องค์ประกอบการจัดทำคู่มือ 
ระดับการประเมิน ข้อเสนอแนะ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
(5.1.ก.(3)) 
4.2.3 การสรรหา วา่จ้าง บรรจุ 
โอนย้าย และการรักษาบุคลากร 

4.2.3.1 การสรรหาว่าจ้างครู
อัตราจ้างและลูกจ้างชั่วคราว (5.1.ก.
(2)) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.3.2 การรักษาบุคลากรใหม่ 
(5.1.ก.(2)/3) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.4 การพัฒนาบุคลากร  
4.2.4.1 ระบบการเรียนรู้และ

การพัฒนา (5.2.ข.(1)) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.4.2 ประสิทธิผลของการ
เรียนรู้และการพัฒนา (5.2.ข.(2)) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน
และการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

4.2.5.1 การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน (5.2.ก.(4)) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.6 การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ 

4.2.6.1 สภาพแวดล้อมของการ
ทำงาน (5.1.ข.(1)) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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โครงร่างการจัดทำคู่มือ องค์ประกอบการจัดทำคู่มือ 
ระดับการประเมิน ข้อเสนอแนะ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
4.2.6.2 นโยบายและสิทธิ

ประโยชน์ (5.1.ข.(2)) 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.7 การบริหารความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

4.2.7.1 ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ (5.2.ข.(3)) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.8 งานวินัยและนิติการ 
4.2.8.1 การดำเนินการทางวินัย 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.8.2 การอุทธรณ์ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.8.3 การร้องทุกข์ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.9 การบริหารความผูกพันของ
บุคลากร 

4.2.9.1 วัฒนธรรมองค์กร 
(5.2.ก.(1)) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.2.9.2 ปัจจัยขับเคลื่อนความ
ผูกพัน (5.2.ก.(2)) 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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โครงร่างการจัดทำคู่มือ องค์ประกอบการจัดทำคู่มือ 
ระดับการประเมิน ข้อเสนอแนะ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
4.2.9.3 การประเมินความ

ผูกพัน (5.2.ก.(3)) 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

4.3 การวัดและประเมินผล 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

บทที่ 5 ปัญหา อุปสรรค 
และแนวทางปรับปรุง
พัฒนา 

5.1 ปัญหาและอุปสรรค 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

5.2 แนวทางการแก้ไขและปรับปรุง
พัฒนา  

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

5.3 ข้อเสนอแนะ 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 ………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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ด้านที่ 2 ความเหมาะสมของลักษณะคู่มือในภาพรวม 

ข้อ ประเด็นพิจารณา 
ระดับการประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 
5 4 3 2 1 

1 เน้ือหาสาระของคู่มือมีความถูกต้อง 
สมบูรณ์  

5 4 3 2 1 ………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 

2 เน้ือหาสาระของคู่มือมีความน่าสนใจและ
ทันสมัย 

5 4 3 2 1 ………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 

3 ขอบเขตเน้ือหาสาระของคู่มือมีความ
ครอบคลุมและเพียงพอต่อการนำไปใช้ 

5 4 3 2 1 ………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 

4 มีการใช้ภาษาท่ีถูกต้อง ชัดเจน กระชับ และ
เข้าใจง่าย 

5 4 3 2 1 ………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 

5 มีการนำเสนอแนวคิดที่ชัดเจน 5 4 3 2 1 ………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 

6 มีการแสดงกระบวนการ/ข้ันตอนในการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 

5 4 3 2 1 ………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 

7 มีเอกสารอ้างอิงหรือบรรณานุกรมที่
ครบถ้วน 

5 4 3 2 1 ………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 

8 สามารถนำไปใช้บริหารงานหรือปฏิบัติงาน
ในสถานศึกษาได้ 

5 4 3 2 1 ………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 

9 สามารถนำไปใช้ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรได้ 5 4 3 2 1 ………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 

10 สามารถนำไปเป็นแหล่งอ้างอิงได้ 5 4 3 2 1 ………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ช 
(ร่าง) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรยีนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ 

แห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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(ร่าง) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
ส่วนที่ 1 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 

 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 

พัฒนาโดย นายธพลศจกรณ์  พิมพิชัยธกุล (2562) 
 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล ประกอบด้วย 9 กระบวนการท่ี
สำคัญ ภายใต้สภาพแวดล้อมและความผูกพันของบุคลากร เพื่อผลการปฏิบัติงานท่ีมุ่งเน้น ให้ผู้เรียนมี
ศักยภาพความเป็นพลโลกตามเป้าหมายของโรงเรียนมาตรฐานสากล ได้แก่ เป็นเลิศทางวิชาการ สื่อสารสอง
ภาษา ล้ำหน้าทางความคิด ผลิตงานอย่างสร้างสรรค์ ร่วมกันรับผิดชอบต่อสังคมและโลก มีรายละเอียด ดังนี้ 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Planning) หมายถึง การกำหนดความ
ต้องการด้านขีดความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากรในอนาคตท่ีมีความเชื่อมโยงกับสภาพแวดล้อม
ภายในและภายนอกของสถานศึกษา รวมท้ัง วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ของสถานศึกษา ให้
มีความสอดคล้องกันโดยมีการคำนึงถึงนโยบายหรือทิศทางการศึกษา จำนวนบุคลากรในปัจจุบันและอนาคต 
ความรู้ความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน และแนวโน้มของจำนวนนักเรียนในอนาคต นอกจากนั้น 
ยังหมายรวมถึงการวางแผนในการเตรียมความพร้อมด้านขีดความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากรให้
พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ต่างๆ 
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2. การออกแบบโครงสร้างองค์กรและการออกแบบงาน (Organization Structure and Job 
Design) หมายถึง การออกแบบลักษณะโครงสร้างองค์กรให้สอดคล้องกับทิศทางการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษาและแผนทรัพยากรมนุษย์ รวมท้ัง การออกแบบงาน (Job Design) การวิเคราะห์งาน (Job 
Analysis) การจัดทำคำบรรยายลักษณะงาน (Job Description) และการระบุคุณสมบัติเฉพาะงาน (Job 
Specification) รวมท้ัง การจัดสรรบุคลากรให้ตรงกับความรู้ความสามารถและลักษณะของงานเพื่อให้งาน
ของโรงเรียนบรรลุผลสำเร็จและมีผลการดำเนินการท่ีเหนือความคาดหมาย 

3. ก ารส รรห า  คั ด เลื อ ก  ว่ า จ้ า ง  บ รรจุ  แ ล ะ รัก ษ าบุ ค ล าก ร  (Recruitment, Selection, 
Employment, Appointment and Retention) หมายถึง การแสวงหาหรือจูงใจบุคคลท่ีมีคุณสมบัติท่ี
เหมาะสมกับตำแหน่งงานท้ังจากภายในหรือภายนอกสถานศึกษา และการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรท่ีมี
ความพร้อมตามคุณสมบัติท่ีกำหนด รวมท้ัง การจัดทำสัญญาว่าจ้าง หรือการดำเนินการท่ีเกี่ยวข้องกับการ
บรรจุแต่งต้ังบุคลากร นอกจากนั้นยังหมายรวมถึง การดูแลรักษาบุคลากรใหม่ให้มีความผูกพัน และมีความ
พร้อมต่อการทำงาน มีพัฒนาการท่ีดีส่งผลต่อต่อการปฏิบัติงานท่ีตรงตามมาตรฐาน 

4. การพัฒนาบุคลากร (Human Resources Development) หมายถึง การส่งเสริมและสนับสนุนให้
ครูและบุคลากรของโรงเรียนมีศักยภาพในการทำงาน มีความพร้อมท้ังด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
สมรรถนะ ทัศนคติ พฤติกรรม และแนวคิดใหม่ๆในการปฏิบัติงานเพื่อการปรับปรุงผลการดำเนินงานท่ี
ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน ท้ังนี้โรงเรียนมาตรฐานสากลจำเป็นต้องสร้างระบบการเรียนรู้และ
พัฒนาบุคลากรของโรงเรียนและมีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้ชัดเจน เพื่อพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากรและสร้างผู้นำของโรงเรียนสำหรับการปฏิบัติงานในตำแหน่งต่างๆท้ังในปัจจุบัน
และอนาคต  

5. การประเมินและการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal and Performance 
Management) หมายถึง การประเมินคุณค่าผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยการ
เปรียบเทียบกับเป้าหมาย ตัวชี้วัดความสำเร็จ และเกณฑ์มาตรฐานในการปฏิบัติงานของสถานศึกษา รวมท้ัง 
การพัฒนาผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรให้ดีข้ึน โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายกลยุทธ์ของโรงเรียนเข้า
กับเป้าหมายระดับกลุ่มสาระการเรียนรู้/ฝ่ายงาน และเป้าหมายการดำเนินงานของครูและบุคลากรรายบุคคล 
การประเมินผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย การสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 
และการเชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานกับเครื่องมือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่นการให้รางวัลหรือการลงโทษ 
เป็นต้น 

6. การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation and Benefits Management) 
หมายถึง การกำหนดค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินท้ังค่าตอบแทนภายใน (Intrinsic Reward) 
ได้แก่ การมอบหมายงานท่ีท้าทาย การได้รับคำยกย่องชมเชย การได้รับการพัฒนา สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยในการทำงาน และค่าตอบแทนภายนอก (Extrinsic Reward) ได้แก่ เงินค่าตอบแทน สวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์ รวมท้ัง สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

7. การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ (Career Progression Management) หมายถึง การจัดการ
กับความก้าวหน้าและเส้นทางการเติบโตของครูและบุคลากรตามโครงสร้างทางเดินสายอาชีพ (Career Path) 
โดยการกำหนดโครงสร้างและระดับชั้นของตำแหน่งต่างๆให้ชัดเจน (Job Structure and Level) ส่งเสริม
และกระตุ้นให้ครูและบุคลากรมีการเตรียมความพร้อมด้านคุณสมบัติตามตำแหน่งหรือความต้องการในการ
เติบโตหรือก้าวหน้าตามเส้นทางสายอาชีพของแต่ละคน เพื่อให้มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับการเลื่อนตำแหน่ง
หรือวิทยฐานะท่ีสูงข้ึน หรือการโยกย้าย เปลี่ยนตำแหน่ง หมุนเวียนงาน เพื่อความก้าวหน้าในวิชาชีพของ
บุคลากร 
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8. งานวินัยและนิติการ (Disciplines and Legal Affairs) หมายถึง การบริหารงานท่ีเกี่ยวข้องกับการ
ตรวจสอบ ประสานงาน ให้คำปรึกษาและคำแนะนำด้านกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และการรักษาวินัยของ
บุคลากรทุกระดับของสถานศึกษา ให้สามารถปฏิบัติตนและปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องเหมาะสมตามหลัก
คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมาตรฐานวิชาชีพ 

9. การบริหารความผูกพันของบุคลากร (Workforces’ Engagement Management) หมายถึง การ
จัดการเกี่ยวกับความผูกพันของครูและบุคลากรของสถานศึกษา โดยการเรียนรู้ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน 
การกำหนดตัวชี้วัดและประเมินค่าความผูกพันด้วยวิธีการท่ีเหมาะสม การพัฒนากลยุทธ์ แนวทาง หรือ
แผนการเสริมสร้างความผูกพันของครูและบุคลากร การกระตุ้นให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างความผูกพัน 
และการตอบแทนบุคลากรด้วยรางวัลท่ีเหมาะสม ท้ังนี้เพื่อเป็นการป้องกันการลดจำนวนของบุคลากรและลด
ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึน อันจะก่อให้เกิดการดำเนินงานท่ีต่อเนื่องซึ่งส่งผลกระทบเชิงบวกกับผู้เรียนในอนาคต 
นอกจากนั้น งานบริหารความผูกพันยังเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรของ
สถานศึกษาให้มีความเข้มแข็งเพื่อก้าวสู่การเป็นสถานศึกษาท่ีมีผลการดำเนินงานท่ีดีบุคลากรมีความผูกพันสูง 
 
ส่วนที่ 2 ความเชื่อมโยงระหว่างกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล
และเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

เพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการสังเคราะห์กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากล กับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(หมวด 5 บุคลากร) สามารถแสดงความเช่ือมโยงได้ดังนี้ 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากล 

ความเชื่อมโยงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 5.1.ก.(1) ขีดความสามารถและอัตรากำลังบุคลากร 
5.1.ก.(4) การจัดการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 

2. การออกแบบโครงสร้างองค์กรและออกแบบ
งาน 

5.1.ก.(3) ความสำเร็จในงาน 

3. การสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง บรรจุและรักษา
บุคลากร 

5.1.ก.(2) การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุและรักษาบุคลากรใหม่ 

4. การพัฒนาบุคลากร 5.2.ข.(1) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 
5.2.ข.(2) ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา 

5. การประเมินและการบริหารผลการปฏิบัติงาน 5.2.ก.(4) การจัดการผลการปฏิบัติงาน 
6. การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 5.1.ข.(1) สภาพแวดล้อมของการทำงาน 

5.1.ข.(2) นโยบายและสิทธิประโยชน์ 
7. การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ 5.2.ข.(3) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
8. งานวินัยและนิติการ - 
9. การบริหารความผูกพันของบุคลากร 5.2.ก.(1) วัฒนธรรมองค์กร 

5.2.ก.(2) ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน 
5.2.ก.(3) การประเมินความผูกพัน 
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จากตารางแสดงให้เห็นว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากล  
มีจำนวน 9 กระบวนการสำคัญท่ีสอดคล้องกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ดังนี้ 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับเรื่องขีดความสามารถและอัตรากำลังบุคลากร 
และการจัดการการเปล่ียนแปลงด้านบุคลากร 

2) การออกแบบโครงสร้างองค์กรและออกแบบงาน สอดคล้องกับความสำเร็จในงาน  
3) การสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง บรรจุและรักษาบุคลากร สอดคล้องกับ การสรรหา ว่าจ้าง 

บรรจุและรักษาบุคลากรใหม่  
4) การพัฒนาบุคลากร สอดคล้องกับ ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา ประสิทธิผลของการ

เรียนรู้และการพัฒนา  
5) การประเมินและการบริหารผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ การจัดการผลการปฏิบัติงาน  
6) การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สอดคล้องกับ สภาพแวดล้อมของการทำงาน 

นโยบายและสิทธิประโยชน์ 
7) การบริหารความก้าวหน้าในวิชาชีพ สอดคล้องกับ ความก้าวหน้าในวิชาชีพ  
8) งานวินัยและนิติการ โรงเรียนมาตรฐานสากลในฐานะท่ีเป็นหน่วยงานภาครัฐ จำเป็นท่ี

จะต้องบริหารงานภายใต้กฎหมาย ระเบียบและข้อบังคับ จึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีงานวินัย
และนิติการเพื่อกำกับการทำงานของบุคลากรให้เป็นไปอย่างถูกต้องตามหลักคุณธรรมและนิติธรรม  

9) งานบริหารความผูกพันของบุคลากร สอดคล้องกับ วัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยขับเคล่ือนความ
ผูกพันการประเมินความผูกพัน 
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ส่วนที่ 3 วิธีการ/ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงเรียน
มาตรฐานสากล 

ขั้นตอนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์

รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงาน คณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ขั้นตอนย่อย วิธีการ/ขั้นตอนการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธก์ารดำเนินงาน 

1) การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์

5.1.ก.(1) ขีดความสามารถ 
และอัตรากำลังบุคลากร 

5.1.ก.(1)/1 
ตำแหน่ง
ผู้บริหาร
สถานศึกษา 

1. คณะกรรมการดำเนินงานวิเคราะห์ข้อมูลนักเรียนปัจจุบัน
และอนาคต 
2. คณะกรรมการดำเนินงานคำนวณจำนวนผู้บริหารตาม
เกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. กำหนด 
3. คณะกรรมการดำเนินงานกำหนดจำนวนผู้บริหารที่
ต้องการและเปรียบเทียบกับจำนวนผู้บริหารตามเกณฑ์ 
ก.ค.ศ. 
4. ฝ่ายบุคคลจัดทำแผนอัตรากำลังระยะยาว 5-10 ปี และ
เสนอไปยังคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
5. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและให้
ความเห็นชอบ 
6. ฝ่ายบุคคลเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ไม่ต้องมีตัววัด ไม่ต้องมีวิธีการวัด ไม่ต้องแสดงผลลัพธ์ 

5.1.ก.(1)/2 
ตำแหน่ง
ข้าราชการครู 

1. คณะกรรมการดำเนินงานวิเคราะห์ข้อมูลนักเรียนตาม
แผนจัดการชั้นเรียนของสถานศึกษา 
2. คณะกรรมการดำเนินงานวิเคราะห์จำนวนคาบสอนตาม
หลักสตูรสถานศึกษา 
3. คณะกรรมการดำเนินงานคำนวณอัตรากำลังตามเกณฑ์ที่ 
ก.ค.ศ. กำหนด 
4. คณะกรรมการดำเนินงานกำหนดจำนวนครูที่ต้องการและ
เปรียบเทียบกับจำนวนครูตามเกณฑ์  
ก.ค.ศ. 
5. ฝ่ายบุคคลจัดทำแผนอัตรากำลังทั้งระยะสั้นและระยะยาว
และเสนอไปยังคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
6. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและให้

ไม่ต้องมีตัววัด ไม่ต้องมีวิธีการวัด ไม่ต้องแสดงผลลัพธ์ 
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กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงเรียน
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รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงาน คณะกรรมการ
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ขั้นตอนย่อย วิธีการ/ขั้นตอนการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธก์ารดำเนินงาน 

ความเห็นชอบ 
7. ฝ่ายบุคคลเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
8. ฝ่ายบุคคลเสนอกรอบอัตรากำลังไปยังเขตพื้นที่การศึกษา 

5.1.ก.(1)/3 
ตำแหน่งครู 
อัตราจ้าง  

1. กลุ่มสาระการเรียนรู้ที่ขาดแคลนครูเสนอเรื่องความ
ต้องการด้านขีดความสามารถและอัตรากำลังของครูอัตรา
จ้างไปยังฝ่ายวิชาการ 
2. ฝ่ายวิชาการพิจารณาความต้องการจำเป็นในการจ้างครู
อัตราจ้างและเสนอข้อมูลไปยังฝ่ายบุคคล 
3. ฝ่ายบุคคลจัดทำข้อมูลความต้องการด้านขีดความสามารถ
และอัตรากำลังและเสนอไปยังคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
4. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและให้
ความเห็นชอบ 
5. ฝ่ายบุคคลเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
6. ฝ่ายบุคคลจัดทำรายละเอียดข้อมูลเพื่อดำเนินการสรรหา
คัดเลือกตามระเบยีบของทางราชการ 

ไม่ต้องมีตัววัด ไม่ต้องมีวิธีการวัด ไม่ต้องแสดงผลลัพธ์ 

5.1.ก.(1)/4 
ตำแหน่งลูกจ้าง 
ชั่วคราว  

1. กลุ่มบริหารงานที่มีความขาดแคลนวิเคราะห์งานตาม
หลักเกณฑ์การกำหนดจำนวนภาระงานที่สถานศึกษากำหนด 
2. หัวหน้างานเสนอความต้องการอัตรากำลังไปยังฝ่ายบุคคล 
3. ฝ่ายบุคคลรวบรวมข้อมูลและเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
4. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและให้
ความเห็นชอบ 
5. ฝ่ายบุคคลเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ไม่ต้องมีตัววัด ไม่ต้องมีวิธีการวัด ไม่ต้องแสดงผลลัพธ์ 
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6. ฝ่ายบุคคลจัดทำรายละเอียดข้อมูลเพื่อดำเนินการสรรหา
คัดเลอืกตามระเบยีบของทางราชการ 

5.1.ก.(4) การจัดการ 
เปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร  

- 1. ฝ่ายบุคคลวางแผนเตรียมการจัดการเปลี่ยนแปลงด้านขีด
ความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากร ดังนี้ 

1.1 กรณีป้องกันการลดจำนวนและลดผลกระทบที่
เกิดขึ้นจากการลดจำนวนของบุคลากร 

1.1.1 การเตรียมการประเมินความเสี่ยงด้านการลด
จำนวนของบุคลากร 

1.1.2 การเตรียมการสำรวจความผูกพันและความ
ภักดีของบุคลากร 

1.1.3 การเตรียมการเสริมสร้างความผูกพันของ
บุคลากร 

1.1.4 การเตรียมการประเมินความผูกพันของ
บุคลากร 

1.1.5 การเตรียมแผนอัตรากำลังและแผนการสรร
หาคัดเลือกเพื่อทดแทนตำแหน่งที่อาจสูญเสียล่วงหน้า 

1.2 กรณีเตรยีมการและบริหารในช่วงที่มีการเพิ่มจำนวน
ของบุคลากร 

1.2.1 การเตรียมการชี้แจงเป้าหมายการดำเนินงาน
และมาตรฐานการปฏิบัติงานให้บุคลากรใหม่ 

1.2.2 การเตรียมการเสริมสร้างวัฒนธรรมการ
ทำงานผ่านระบบทีมงาน ระบบพี่เลีย้ง และระบบหมุนเวียน
งานเพื่อให้เกิดความท้าทายและความสามารถในการทำงาน
ที่หลากหลาย 

1.2.3 การเตรียมการนิเทศติดตามผลการดำเนินงาน
ของบุคลากรใหม่ การให้ข้อมูลสะท้อนกลับ และการสร้าง
แรงจูงใจในการทำงาน 

1) ความเพียงพอของบุคลากร 
2) ความพร้อมด้านขีด
ความสามารถของบุคลากรต่อ
การปฏิบัติงาน 
 

1) สำรวจความเพียงพอของ
บุคลากรโดยใช้แบบสำรวจ 
หรือประเมินด้วยวิธีการอ่ืนทั้งที่
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
2) ประเมินขีดความสามารถ
ของบุคลากร หรือประเมินด้วย
วิธีการอ่ืนทั้งที่เป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ 

1) บุคลากรมีจำนวนที่เพียงพอ
ต่อการปฏิบัติงาน 
2) บุคลากรมีขีดความสามารถ
ที่พร้อมต่อการปฏิบตัิงาน 



4 
 

  

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของ
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1.2.4 การวางแผนเตรียมความพร้อมและพัฒนา
อย่างเข้มบุคลากรใหม่ให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะใน
การทำงานอย่างเต็มศักยภาพ 

1.2.5 การเตรียมการประเมินผลการปฏิบตัิงานและ
บริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม่ 

1.3 กรณีเตรยีมการสำหรับการเปลี่ยนแปลงในโครงสร้าง
หรือระบบงานเมื่อจำเป็น 

1.3.1 การเตรียมการสรรหาคัดเลือกบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถหรือ 
มีความเหมาะสมกับตำแหน่งใหม่หรือระบบงานใหม่ 

1.3.2 การวางแผนการเตรียมความพร้อมและ
พัฒนาบุคลากรที่ได้รับการคดัเลือกให้มีสมรรถนะเหมาะสม
กับตำแหน่งงาน  

1.3.3 การเตรียมการประเมินความพร้อมสำหรับ
การปฏิบัติงานและการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

1.3.4 การเตรียมการมอบหมายงานและเพิ่มความ
ท้าทายในการทำงาน 

1.3.5 การเตรียมการนิเทศติดตามผลการดำเนินงาน 
และการให้ข้อมูลสะท้อนกลับ 

1.3.6 การเตรียมการประเมินผลการปฏิบตัิงานและ
บริหารผลการปฏิบัติงานที่เป็นระบบ 
2. ฝ่ายบุคคลดำเนินการตามแผนที่ได้เตรยีมการไว้ล่วงหน้า 
3. ฝ่ายบุคคลประเมินประสิทธิผลของการเตรียมการทั้ง 3 
กรณี 
4. ฝ่ายบุคคลรวบรวมข้อมูลเพื่อปรับปรุงวิธีการเตรียมการ
และการดำเนินงานด้านการจัดการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร  

2) การออกแบบ 5.1.ก.(3) ความสำเร็จในงาน - 1. วิเคราะห์ระบบงานหลักและสมรรถนะหลักของ 1) ความพึงพอใจของบุคลากร 1) สอบถามความพึงพอใจของ 1) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อ
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ขั้นตอนย่อย วิธีการ/ขั้นตอนการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธก์ารดำเนินงาน 

โครงสร้างองค์กรและ
การออกแบบงาน 

สถานศึกษา  
2. วางแผนทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับทิศทางการจัด
การศึกษาของสถานศึกษา 
3. ออกแบบโครงสร้างองค์กรและออกแบบงานให้สอดคล้อง
เป้าหมายการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและศักยภาพผู้เรียน 
4. สรรหา คัดเลือกบุคลากรที่มคีวามรู้ความสามารถให้
รองรับภารกิจทั้งปัจจุบันและอนาคต 
5. พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะและสามารถทำงานได้อย่าง
เต็มศักยภาพ 
6. สร้างระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลการ
ดำเนินงานที่เหนือความคาดหมาย 
7. สร้างความมั่นใจด้านค่าตอบแทน สวัสดิการหรือสิทธิ
ประโยชน์ สุขภาวะและความปลอดภัย รวมทั้ง
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทำงาน 
8. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
9. สร้างแรงจูงใจให้เกิดการปฏิบัติอย่างจริงจัง มีวินัยและ
จริยธรรม มีการสื่อสารที่เปิดกว้าง และการทำงานที่มุ่งเน้น
นักเรียนด้วยวัฒนธรรมองค์กร 
10. เสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรเพื่อส่งมอบคุณค่า
และผลลัพธ์การทำงานที่ดีให้กับสถานศึกษา 

ต่อการจัดรูปแบบการทำงาน
ของสถานศึกษา 
2) ประสิทธิภาพและ
ประสทิธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

บุคลากรต่อการจัดรปูแบบการ
ทำงานโดยใช้แบบสอบถาม 
หรือประเมินด้วยวิธีการอ่ืนทั้งที่
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
2) ประเมินประสิทธิผลและ
ประสทิธิภาพการดำเนินงาน
ของบุคลากรโดยใช้แบบ
ประเมิน 

การจัดรูปแบบการทำงานของ
สถานศึกษา 
2) บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสทิธิผลและมี
ประสทิธิภาพ 

3) การสรรหา คัดเลือก 
ว่าจ้าง บรรจุและรักษา
บุคลากร 

5.1.ก.(2) การสรรหา ว่าจ้าง 
บรรจุและรักษาบุคลากรใหม่  

5.1.ก.(2)/2 ครู
อัตราจ้าง และ
ลูกจ้างชั่วคราว 

1. คณะกรรมการดำเนินงานกำหนดคุณสมบัติของผู้สมัคร 
2. ฝ่ายบุคคลจัดทำประกาศรบัสมัครและประชาสัมพันธ์ผ่าน
สื่อและช่องทางต่างๆ 
3. โรงเรียนเปดิรับสมคัรและคณะกรรรมการตรวจสอบ
คุณสมบตัิของผู้สมัคร 
4. โรงเรียนประกาศรายชื่อผู้มีสิทธ์ิสอบ 
5. โรงเรียนดำเนินการทดสอบผู้สมคัรโดยการสอบข้อเขียน 

1) จำนวนของบุคลากรใหม่ที่
โรงเรียนต้องการในแต่ละระดบั 
2) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรใหม่ที่มีต่อสถานศึกษา 
3) ระดับความผูกพันของ
บุคลากรใหม่ 

1) ประเมินจำนวนความ
เพียงพอของบุคลากรใหม่ตาม
ความต้องการของโรงเรียนโดย
ใช้แบบประเมิน 
2) สอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรใหม่ที่มีต่อสถานศึกษา
โดยใช้แบบสอบถามหรือ

1) โรงเรียนมีจำนวนอัตรากำลัง
ของบุคลากรใหม่ตามความ
ต้องการ 
2) บุคลากรใหม่มีความพึง
พอใจต่อสถานศึกษา 
3) บุคลากรใหม่มีความผูกพัน
กับโรงเรียน 
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การสัมภาษณ์ และการสอบปฏิบัต ิ
6. โรงเรียนประกาศบญัชีรายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือกและ
กำหนดวันรายงานตัว 
7. ผู้ผ่านการคัดเลือกรายงานตัวและทำสัญญา 
8. ฝ่ายบุคคลรายงานการจ้างไปยังสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 

ประเมินด้วยวิธีการอ่ืนทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 
2) ประเมินความผูกพันของ
บุคลากรใหม่โดยใช้แบบ
ประเมิน 

5.1.ก.(2)/3 
การรักษา
บุคลากรใหม่ 

1. การปฐมนิเทศเพื่อสื่อสารวิธีการปฏิบัติตนและปฏิบตัิงาน
สำหรับบุคลากรใหม่ 
2. การมอบหมายงานตามความถนัด ให้อิสระในการทำงาน 
และการเพิ่มความท้าทายในการทำงาน 
3. การให้เรียนรู้ผ่านการทำงานเป็นทีม ระบบพี่เลี้ยง และ
วัฒนธรรมองค์กร 
4. การส่งเสริมและสนับสนุนให้พัฒนาตนเองอย่างเต็ม
ศักยภาพ 
5. การประเมินผลการปฏิบตัิและบริหารผลการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นระบบ 
6. การสร้างแรงจูงใจด้านค่าตอบแทน และสทิธิประโยชน ์
7. การสร้างความมั่นใจด้านสุขภาวะและความปลอดภัย  
8. การเสริมแรงเชิงบวก ให้ขวัญกำลังใจ และยกย่องเชิดชู
เกียรติ  
9. การเสริมสร้างสภาพแวดล้อม ความสัมพันธ์ และ
บรรยากาศในการทำงาน 
10. การส่งเสริมให้ประพฤติตนอย่างมีจริยธรรม รักษาวินัย 
จรรยาบรรณ 
11. การส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
12. การเสริมสร้างความผูกพันให้กับบุคลากรใหม่ 
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4) การพัฒนาบุคลากร 5.2.ข.(1) ระบบการเรียนรู้
และการพัฒนา 

- 1. ฝ่ายบุคคลวิเคราะห์สมรรถนะหลักและความท้าทาย
เชงิกลยุทธ์ของสถานศึกษา 
2. ฝ่ายบุคคลกำหนดสมรรถนะสำคญัประจำตำแหน่งงาน
ของบุคลากรแต่ละตำแหน่ง 
3. ฝ่ายบุคคลสำรวจความต้องการจำเป็นในการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรรายบุคคล 
4. ฝ่ายบุคคลออกแบบระบบการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร
ตามแนวคิดการเรียนรู้แบบผสมผสาน หรือ 70:20:10 
Learning Model คือการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติงานจริงร้อย
ละ 70 การเรียนรู้จากผู้บังคบับญัชา พี่เลี้ยงหรือผู้เก่ียวข้อง
ร้อยละ 20 และการเรียนรู้จากการฝึกอบรมพัฒนาตาม
หลักสูตรการฝึกอบรม ร้อยละ 10 
5. ฝ่ายบุคคลออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนาให้
เหมาะสมกับระบบการเรียนรู้และพัฒนา และสมรรถนะ
ประจำสายงานของบุคลากรแต่ละตำแหน่ง 
6. ฝ่ายบุคคลกำหนดเง่ือนไข หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติใน
การฝึกอบรมพัฒนา 
7. ฝ่ายบุคคลจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา 
8. ฝ่ายบุคคลนำเสนอระบบการเรียนรู้และพัฒนา หลักสูตร
การฝึกอบรม และแผนพัฒนาบุคลากรต่อคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
9. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและให้
ความเห็นชอบ 
10. ฝ่ายบุคคลเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
11. ฝ่ายบุคคลดำเนินการพัฒนาบุคลากรตามระบบ 
หลักสูตร และแผนที่กำหนด 

1) จำนวนของบุคลากรที่ได้รับ
การฝึกอบรมพัฒนาตาม
เง่ือนไขของสถานศึกษา 
2) ผลผลิต ผลลัพธ์ และ
ผลกระทบของบุคลากรที่เกิด
จากการเรียนรู้และการพัฒนา 
3) ประสิทธิผลของระบบการ
เรียนรู้และพัฒนาบุคลากรของ
สถานศึกษา 
4) จำนวนผู้นำที่โรงเรียนสร้าง
ขึ้นผ่านระบบการเรียนรู้และ
การพัฒนา 

1) สำรวจจำนวนของบุคลากร
ที่ได้รับการฝึกอบรมพัฒนาตาม
เง่ือนไขของสถานศึกษาจาก
การงานการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรรายบคุคล 
2) ประเมินผลผลิต ผลลัพธ์
และผลกระทบของบคุลากรที่
โดยใช้แบบประเมิน หรือ
ประเมินด้วยวิธีการอ่ืนทั้งที่
เหมาะสม 
3) ประเมินประสิทธิผลของ
ระบบการเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากรของสถานศึกษา โดย
ใช้แบบประเมิน 
4) สำรวจจำนวนและประเมิน
ความพร้อมของผู้นำที่โรงเรียน
สร้างขึ้น โดยใช้แบบสำรวจ 

1) บุคลากรได้รับการพัฒนา
และเกิดการเรียนรูต้ามเง่ือนไข
ที่สถานศึกษากำหนด 
สอดคล้องกับความต้องการ
ด้านขีดความสามารถและ
สมรรถนะหลักของตนเองและ
องค์กร  
2) บุคลากรสามารถสร้าง
ผลผลิต ผลลัพธ์และผลกระทบ
จากการเรียนรู้และพัฒนาตาม
ระบบ และสร้างผลกระทบที่
สำคัญให้เกิดขึ้นกับผู้เรียนทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว 
3) ระบบการเรยีนรู้และพัฒนา
บุคลากรของสถานศึกษามี
ประสทิธิผล 
4) โรงเรียนมีบุคลากรที่มีภาวะ
ผู้นำที่พร้อมและเพยีงพอต่อ
การดำเนินงานของสถานศึกษา 
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12. คณะกรรมการบริหารงานบุคคลนิเทศตดิตามการพัฒนา
บุคลากรและส่งเสริมให้เกิดการจัดการความรู้และนวัตกรรม 
13. ฝ่ายบุคคลประเมินประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการ
พัฒนาบุคลากร 
14. ฝ่ายบุคคลรายงานผลการพัฒนาบุคลากรแก่ผู้นำ
ระดบัสูงของสถานศึกษา 
15. ฝ่ายบุคคลรวบรวมข้อมูลปญัหาและอุปสรรค รวมทั้ง
ขอ้เสนอแนะสำหรับการปรับปรุงพัฒนา 

5.2.ข.(2) ประสิทธิผลของ
การ เรียนรู้และการพัฒนา  

 1. ฝ่ายบุคคลกำหนดตัวชี้วัดที่สำคัญในการประเมิน
ประสทิธิภาพและประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากรและ
ผู้นำของสถานศึกษา ดังนี้ 

1.1 ด้านประสิทธิภาพ ได้แก่  
1.1.1 ด้านปริมาณ หมายถึง จำนวนบุคลากรที่ผ่าน

การฝึกอบรมพัฒนาตามเง่ือนไขของสถานศึกษา 
1.1.2 ด้านคุณภาพ หมายถึง ขีดความสามารถ 

ความรู้ ทักษะ หรือสมรรถนะของบคุลากรที่เพิ่มขึ้นหลังจาก
ที่ได้รับการฝึกอบรมพัฒนาตามเง่ือนไขของสถานศึกษา 

1.1.3 ด้านระยะเวลา หมายถึง สถานศึกษาสามารถ
พัฒนาบุคลากรได้สำเร็จตามระยะเวลาที่กำหนดไว้ใน
แผนพัฒนาบุคลากร 

1.1.4 ด้านงบประมาณ หมายถึง สถานศึกษา
สามารถใช้งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอย่างคุ้มค่า
ตามที่กำหนดไว้ในแผนพัฒนาบุคลากร 

1.2 ด้านประสิทธิผล ได้แก่  
1.2.1 ด้านผลผลผลิต หมายถึง โรงเรยีนสามารถ

พัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้นำ มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะได้
อย่างบรรลุเป้าหมายตามแผนที่กำหนดทั้งเชิงปริมาณและ
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เชิงคุณภาพ 
1.2.2 ด้านผลลัพธ์ หมายถึง บุคลากรมีความพึง

พอใจต่อระบบการเรยีนรู้และพัฒนาของสถานศึกษา และมี
ความผูกพันต่อสถานศึกษา 

1.2.3 ด้านผลกระทบ หมายถึง บคุลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีขึ้น มคีุณธรรมจริยธรรม มีนวัตกรรมสำหรับ
การปฏิบัติงาน ผู้เรียนมีผลสัมฤทธ์ิสูงขึ้นหรือมีคุณลักษณะ
อันพึงประสงคท์ี่ดีขึ้น 
2. ฝ่ายบุคคลประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลตาม
ตัวชี้วัดที่กำหนด 
3. ฝ่ายบุคคลสรุปผลการประเมินประสทิธิภาพและ
ประสทิธิผลของการพัฒนาบุคลากร 
4. ฝ่ายบุคคลวิเคราะห์ความเชื่อมโยงระหว่างผลลัพธ์การ
เรียนรู้และการพัฒนาบคุลากร กับขีดความสามารถและ
อัตรากำลังของบุคลากร บรรยากาศการทำงาน และความ
ผูกพันของบุคลากร 
5. ฝ่ายบุคคลนำผลการวิเคราะห์ความเชื่อมโยงมากำหนด
โอกาสในการปรับปรุงความผูกพัน และระบบการเรียนรู้และ
การพัฒนาบุคลากร 

5) การประเมินผล
ปฏิบัติงานและ 
การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

5.2.ก.(4) การจัดการผลการ 
ปฏิบัติงาน  

- 1. ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนร่วมกันกำหนดเป้าหมายและ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ตัวชี้วัดความสำเร็จด้านการจัด
การศึกษาของสถานศึกษา 
2. บุคลากรทกุคนกำหนดมาตรฐานและเป้าหมายของการ
ดำเนินงานในหน้าที่รับผิดชอบของตนเองให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
3. บุคลากรทุกคนจัดทำแผนการดำเนินงานและปฏิบัติงาน
ตามแผนที่กำหนด 

1) ความพึงพอใจของบุคลากร
ต่อกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
2) ระดับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
3) ความเชื่อมโยงระหว่างผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร
และผลลัพธ์การดำเนินงานด้าน

1) สอบถามความพงึพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
ผู้บังคับบัญชา โดยใช้
แบบสอบถาม หรือประเมินด้วย
วิธีการอ่ืนทั้งที่เป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ 
2) ประเมินผลการปฏิบัติงาน

1) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อ
กระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา 
2) บุคลากรมีผลการปฏิบัติงาน
ด ี
3) ผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมีความเชื่อมโยงกับ
ลัพธ์การดำเนินงานด้านอ่ืนๆ



10 
 

  

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงเรียน
มาตรฐานสากล 

ขั้นตอนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์

รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงาน คณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ขั้นตอนย่อย วิธีการ/ขั้นตอนการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธก์ารดำเนินงาน 

4. คณะกรรมการบริหารงานบุคคลนิเทศติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและให้ข้อมูลสะท้อนกลับเพื่อการ
ปรับปรุงพัฒนา 
5. บุคลากรทุกคนปรับปรุงผลการดำเนินงานให้บรรลุ
เป้าหมายตามมาตรฐานและระดบัคุณภาพที่สถานศึกษา
กำหนด 
6. คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 
7. คณะกรรมการบริหารงานบุคคลสรปุการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและนำมากำหนดเง่ือนไขในการให้
รางวัลหรือบทลงโทษ 

อ่ืนๆของสถานศึกษา ของบุคลากรของบุคลากรโดย
ใช้แบบประเมิน 
3) ศึกษาความเชื่อมโยง
ระหว่างผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรและลพัธ์การ
ดำเนินงานด้านอ่ืนๆของ
สถานศึกษา 

ของสถานศึกษา 

6) การบริหาร
ค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ 

5.1.ข.(1) สภาพแวดล้อมของ
การทำงาน  

- 1. คณะกรรมการดำเนินงานศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
ของการทำงานให้ครอบคลุมทั้งด้านสุขภาพ สวัสดิภาพ 
ความปลอดภัย และความสะดวกในการเข้าถึงที่ทำงานของ
บุคลากร 
2. คณะกรรมการดำเนินงานกำหนดตัววัดและเป้าประสงค์
ในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมของการทำงานทุกด้าน 
3. คณะกรรมการดำเนินงานจัดทำแผนพัฒนาสภาพแวดล้อม
ของการทำงานและเสนอต่อคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
4. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและให้
ความเห็นชอบ 
5. คณะกรรมการดำเนินงานเสนอขอความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
6. คณะกรรมการดำเนินงานพัฒนาสภาพแวดล้อมของการ
ทำงานให้ครอบคลุมทั้งด้าน สุขภาพ สวัสดิภาพ ความ
ปลอดภัย และความสะดวกในการเข้าถึงที่ทำงานของ
บุคลากรตามแผน 

1. ระดบัความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อสภาพแวดล้อม
ในการทำงาน 
2. สวัสดิภาพและความ
ปลอดภัยในการทำงานของ
บุคลากร 
3. สุขภาพของบุคลากร 

1) สอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อสภาพแวดล้อม
การทำงานโดยใช้แบบสอบถาม 
หรือประเมินด้วยวิธีการอ่ืนทั้งที่
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
2) ประเมินด้านสวัสดิภาพและ
ความปลอดภัยในการทำงาน
ของบุคลากร โดยใช้แบบ
ประเมิน หรือประเมินด้วย
วิธีการอ่ืนทั้งที่เป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ 
3) ศึกษาข้อมูลด้านสุขภาพของ
บุคลากรจากอัตราและสาเหตุ
ของการเจ็บป่วย หรือศึกษา
จากผลการตรวจสุขภาพ หรือ
ประเมินด้วยวิธีการอ่ืนทั้งที่เป็น

1) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
2) บุคลากรมีสวัสดิภาพและ
ความปลอดภัยระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 
3) บุคลากรมีสุขภาพแข็งแรง 
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กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงเรียน
มาตรฐานสากล 

ขั้นตอนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์

รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงาน คณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ขั้นตอนย่อย วิธีการ/ขั้นตอนการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธก์ารดำเนินงาน 

7. คณะกรรมการดำเนินงานประเมินผลและเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของปัจจัย ตัววัด หรือเป้าหมายของการพัฒนา
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
8. คณะกรรมการดำเนินงานรายงานผลการพัฒนา
สภาพแวดล้อมของการทำงานต่อผู้บริหาร 
9. คณะกรรมการดำเนินงานรวบรวมข้อมูลปัญหาและ
อุปสรรค รวมทั้งข้อเสนอแนะสำหรับการปรับปรุงพัฒนา 

ทางการและไม่เป็นทางการ 

5.1.ข.(2) นโยบายและสทิธิ 
ประโยชน์  

- 1. ฝ่ายบุคคลศึกษาเอกสารเก่ียวกับการให้ค่าตอบแทน 
เงินเดือน เงินประจำตำแหน่งหรือวิทยฐานะ สวัสดิการหรือ
สิทธิประโยชน์ การสร้างขวัญและกำลังใจ และการยกย่อง
เชิดชูเกียรตขิองบุคลากร 
2. ฝ่ายบุคคลประเมินความต้องการจำเป็นด้านการบริหาร
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชนข์องครูและบุคลากรใน
โรงเรียนทุกระดับ 
3. ฝ่ายบุคคลจัดทำระเบียบการบริหารค่าตอบแทนและสทิธิ
ประโยชน์ของครูและบุคลากรของโรงเรียนและเสนอต่อคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
4. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและให้
ความเห็นชอบ 
5. ฝ่ายบุคคลเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
6. ฝ่ายบุคคลดำเนินการตามระเบียบการบริหารค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ของครูและบุคลากรของโรงเรียน 
7. ฝ่ายบุคคลสอบถามความพึงพอใจและประเมิน
ประสทิธิผลของการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
8. ฝ่ายบุคคลรายงานผลการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิ

1) ความพึงพอใจของบุคลากร
ที่มีต่อต่อการสนับสนุนด้าน
สวัสดิการหรือสิทธิประโยชน ์
2) ประสิทธิผลของการ
สนับสนุนด้านสวัสดิการหรือ
สิทธิประโยชน์ 

1) สอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อการสนับสนุน
ด้านสวัสดิการหรือสิทธิ
ประโยชน์โดยใช้แบบสอบถาม 
หรือประเมินด้วยวิธีการอ่ืนทั้งที่
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
2) ประเมินประสิทธิผลของการ
สนับสนุนด้านสวัสดิการหรือ
สิทธิประโยชน์สำหรับบุคลากร 

1) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อ
การสนับสนุนด้านสวัสดิการ
หรือสิทธิประโยชน์ของ
สถานศึกษาส่งผลให้เกิดความ
ผูกพันกับสถานศึกษา 
2) การสนับสนุนด้านสวัสดิการ
หรือสิทธิประโยชน์สำหรับ
บุคลากรมีประสิทธิผล 



12 
 

  

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของ
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รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงาน คณะกรรมการ
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ขั้นตอนย่อย วิธีการ/ขั้นตอนการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธก์ารดำเนินงาน 

ประโยชน์ต่อผู้บริหาร 
9. ฝ่ายบุคคลรวบรวมข้อมูลด้านปญัหาและอุปสรรค รวมทั้ง
ข้อเสนอแนะสำหรับการปรับปรุงพัฒนา 

7) การบริหาร
ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

5.2.ข.(3) ความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

- 1. ฝ่ายบุคคลทบทวนโครงสร้างตำแหน่งงาน โครงสร้างอายุ
งาน มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้ง 
รวมถึง ธรรมเนียมปฏิบัติในการแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการครู
และบคุลากรทางการศึกษา 
2. ฝ่ายบุคคลวิเคราะห์ลักษณะงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ 
คุณสมบตัิเฉพาะตำแหน่ง และจัดกลุ่มงาน (Job Family) 
3. ฝ่ายบุคคลออกแบบเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) 
4. ฝ่ายบุคคลจัดทำแบบสั่งสมประสบการณ์และผลงาน (Job 
Profile) โดยการกำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่ง 
(Accountability) ผลสัมฤทธ์ิของงาน (KRA) ตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็น
สำหรับตำแหน่ง รวมทั้ง จัดทำเกณฑ์การพิจารณาเพื่อก้าวสู่
ตำแหน่ง (Performance Measures) 
5. ฝ่ายบุคคลจัดทำแผนพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
แผนการสืบทอดตำแหน่งผู้บริหารและผู้นำ และเสนอต่อ
คณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
6. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและให้
ความเห็นชอบ 
7. ฝ่ายบุคคลเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
8. ฝ่ายบุคคลดำเนินการส่งเสริมบุคลากรให้มีความก้าวหน้า
ตามเส้นทางสายอาชีพหรือมีคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งตาม
แผนที่กำหนด 
9. ฝ่ายบุคคลประเมินประสิทธิผลของการจัดการ

1) ประสิทธิผลของการจัดการ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
2) ประสิทธิผลของการเตรียม
ผู้นำ 

1) ประเมินประสิทธิผลของการ
จัดการความก้าวหน้าในอาชีพ 
โดยใช้แบบประเมิน หรือ
ประเมินด้วยวิธีการอ่ืนทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ  
2) ประเมินประสิทธิผลของการ
เตรียมผู้นำโดยใช้แบบประเมิน 
หรือประเมินด้วยวิธีการอ่ืนทั้งที่
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

1) บุคลากรมีความก้าวหน้าใน
อาชีพ 
2) โรงเรียนมีผู้นำที่พร้อมต่อ
การทำงานในสถานการณ์ที่ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบ
ต่างๆ 
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ทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์

รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงาน คณะกรรมการ
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ขั้นตอนย่อย วิธีการ/ขั้นตอนการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธก์ารดำเนินงาน 

ความก้าวหน้าในอาชีพและการวางแผนสืบทอดตำแหน่งของ
ผู้บริหารและผู้นำ 
10. ฝ่ายบุคคลรายงานผลการดำเนินงานตามแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในวิชาชีพต่อผู้นำระดับสูงของสถานศึกษา 
11. ฝ่ายบุคคลรวบรวมข้อมูลปญัหาและอุปสรรค รวมทั้ง
ข้อเสนอแนะสำหรับการปรับปรุงพัฒนา 

8) งานวินัยและนิติการ การดำเนินการทางวินัย - รายละเอียดภาพที่ 2 หน้า 21 - - - 
การอุทธรณ์ - รายละเอียดภาพที่ 3 หน้า 22 - - - 
การร้องทุกข์ - รายละเอียดภาพที่ 4 หน้า 23 - - - 

9) การบริหารความ
ผูกพันของบุคลากร 

5.2.ก.(1) วัฒนธรรมองค์กร - 1. ผู้นำระดับสูงการสื่อสารเป้าหมายและทิศทางการจัด
การศึกษาของสถานศึกษาให้บุคลากรทุกคนทราบอย่าง
ชัดเจนและทั่วถึง 
2. ผู้นำระดับสูงส่งเสริมการทำงานให้มีการสื่อสารแบบ
สองทิศทางที่เปิดกว้างระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้นำระดับสูงของ
สถานศึกษา 
3. ผู้นำระดับสูงเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น
และให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนางานได้อย่าง
สร้างสรรค ์
4. ผู้นำระดับสูงส่งเสริมให้ครูและบคุลากรมีส่วนร่วมในการ
คิดและตดัสินใจในประเด็นทางการบริหารที่สำคัญตามหลัก
ประชาธิปไตย โดยการตดัสินใจผ่านมติกลุ่มหรือในรูปแบบ
คณะกรรมการ 

1) ความพึงพอใจของบุคลากร
ต่อบรรยากาศในการทำงาน 
2) ความพึงพอใจของบุคลากร
ต่อวัฒนธรรมองค์กร 

1) สอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อบรรยากาศใน
การทำงาน โดยใช้
แบบสอบถามหรือประเมินด้วย
วิธีการอ่ืนทั้งที่เป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ 
2) สอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อวัฒนธรรม
องค์กร โดยใช้แบบสอบถาม
หรือประเมินด้วยวิธีการอ่ืนทั้งที่
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

1) บุคลากรมีความความพึง
พอใจต่อบรรยากาศในการ
ทำงาน 
2) บุคลากรมีความพึงพอใจใน
วัฒนธรรมองค์กร 

5.2.ก.(2) ปัจจัยขับเคลื่อน 
ความผูกพัน 

 1. ฝ่ายบุคคลศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูและบุคลากรในโรงเรียน
มาตรฐานสากล 
2. ฝ่ายบุคคลเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสอบถามและ

ไม่ต้องมีตัววัด 

 

ไม่ต้องมีวิธีการวัด ไม่ต้องแสดงผลลัพธ์ 
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กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงเรียน
มาตรฐานสากล 

ขั้นตอนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์

รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงาน คณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ขั้นตอนย่อย วิธีการ/ขั้นตอนการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธก์ารดำเนินงาน 

สัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืนๆตามความเหมาะสม 
3. ฝ่ายบุคคลวิเคราะห์ข้อมูล สรุป และอภิปรายผลปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันของครูและบคุลากรในโรงเรียน 
4. ฝ่ายบุคคลจัดทำกลยุทธ์/แนวทาง/แผนปฏิบัติการส่งเสริม
ความผูกพันของครูและบคุลากรและเสนอต่อคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน 
5. คณะกรรมการบริหารโรงเรียนพิจารณาทบทวนและให้
ความเห็นชอบ 
6. ฝ่ายบุคคลเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
7. ฝ่ายบุคคลดำเนินการตามกลยุทธ์/แนวทาง/แผนปฏิบัติ
การส่งเสริมความผูกพันของครูและบุคลากรโรงเรยีน
มาตรฐานสากล 
8. ฝ่ายบุคคลประเมินความผูกพันของครูและบุคลากร 
9. ฝ่ายบุคคลรายงานผลการดำเนินงานตามกลยุทธ์/
แนวทาง/แผนปฏิบัติการส่งเสริมความผูกพันของครูและ
บุคลากร 
10. ฝ่ายบุคคลรวบรวมข้อมูลปญัหาและอุปสรรค รวมทั้ง
ขอ้เสนอแนะสำหรับการปรับปรุงพัฒนา 

5.2.ก.(3) การประเมินความ 
ผูกพัน  

- 1. การสอบถามความพึงพอใจของบุคลากรตามปัจจัยความ
ผูกพันที่สถานศึกษากำหนด 
2. การสำรวจความต้องการในการเปลี่ยนงาน ย้ายงาน หรือ
ลาออกจากงานของบุคลากร 
3. การประเมินประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และผลิตภาพใน
การทำงานของบุคลากร 
4. การสำรวจอัตราการขาดงาน การลาออก การร้องทุกข์
หรือร้องเรียนของบุคลากร 

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรที่ประเมินตามปัจจัย
ความผูกพัน 
2) ระดับความผูกพันหรือความ
ภักดีของบุคลากรที่มีต่อ
สถานศึกษา 
3) ผลิตภาพของบุคลากร 
4) การลดลงของอัตราการขาด

1) สอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรที่ประเมินตามปัจจัย
ความผูกพันโดยใช้
แบบสอบถาม 
2) สำรวจความต้องการในการ
เปลี่ยนงาน ย้ายงาน หรือ
ลาออกจากงานของบุคลากร 
3) การประเมินประสทิธิภาพ 

1) ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรที่ประเมินตามปัจจัย
ความผูกพันอยู่ในระดับสูง 
2) บุคลากรมีความผูกพันและ
ความภักดีต่อสถานศึกษา 
3) ระดับประสิทธิภาพ 
ประสทิธิผล และผลติภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรสูง 
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กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงเรียน
มาตรฐานสากล 

ขั้นตอนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์

รางวัลคุณภาพแห่ง
สำนักงาน คณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ขั้นตอนย่อย วิธีการ/ขั้นตอนการปฏิบัติ ตัววัดผลการดำเนินงาน วิธีการวัดและประเมินผล ผลลัพธก์ารดำเนินงาน 

5. ประเมินระดบัการมีส่วนร่วมของบุคลากรในกิจกรรมที่
สถานศึกษาจัดขึ้น 

งาน การลาออก การร้องทุกข์
หรือร้องเรียนของบุคลากร 
5) การมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ของสถานศึกษา 

ประสทิธิผลและผลิตภาพใน
การทำงานของบุคลากร หรือ
ประเมินด้วยวิธีการอ่ืนทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 
4) การสำรวจอัตราการขาด
งาน ลาออก การร้องทุกข์หรือ
ร้องเรียนของบุคลากร 
5) ประเมินระดับการมีส่วนร่วม
ของบุคลากรในกิจกรรมที่
สถานศึกษาจัดขึ้น หรือ
ประเมินด้วยวิธีการอ่ืนทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 

4) อัตราการขาดงาน ลาออก 
การร้องทุกข์หรือร้องเรียนของ
บุคลากรลดลงหรือไม่มี 
5) บุคลากรมีส่วนร่วมต่อการ
จัดกิจกรรมของสถานศึกษา
ส่งผลให้เกิดความรู้สึกในความ
เป็นเจ้าของงานและผูกพันกับ
สถานศึกษามากขึ้น 

 
 

  
 
 
 
 
 



1 
 

  

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ซ 
คู่มือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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