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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
 นวพร กาญจนศรี : กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการเสริมสร้างความ

เป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก . ( HUMAN 
RESOURCE MANAGEMENT STRATEGIES BASED ON THE CONCEPT OF 
EDUCATION EQUITY ENHANCEMENT OF SMALL SCHOOLS) อ.ที่ปรึกษาหลัก : 
ผศ. ดร.ชญาพิมพ์ อุสาโห, อ.ที่ปรึกษาร่วม : อ. ดร.สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา 

  
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษากรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา 2) ศึกษาความต้องการจ าเป็น

ของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก และ 3) พัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความ
เป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมวิธีพหุระยะ (Multiphase Mixed Method Research) เก็บข้อมูลเชิงปริมาณร่วมกับการเก็บ
ข้อมูลเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนขนาดเล็กท่ีจัดการเรียนการสอนระดับอนุบาล 1 ถึงประถมศึกษาปีท่ี 6 หรือระดับประถมศึกษาปีท่ี 1 – 6 สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวน 490 แห่ง ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียนและครู เครื่องมือวิจัยท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล ประกอบด้วย 1) แบบศึกษา
กรอบแนวคิดในการวิจัย 2) แบบประเมินกรอบแนวคิดในการวิจัย 3) แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็น
ธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก และ 4) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทาง
การศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก วิเคราะห์ข้อมูลด้วย ความถี ่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบที ค่าดัชนี PNImodified และการวิเคราะห์เนื้อหา 

ผลการวิจัยพบว่า 1) กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 3 กระบวนการหลัก ดังนี้ (1) การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การก าหนดคุณสมบัติ และการสรรหาและคัดเลือก (2) การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการฝึกอบรมและ
พัฒนา และ (3) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การให้รางวัล และการบริหารเส้นทางอาชีพ และกรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา ประกอบด้วย ความเป็น
ธรรมทางการศึกษาในแนวนอนท่ีเป็นไปตามมาตรฐาน และความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ังท่ีค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียน โดยปัจจัยท่ีเกี่ยวข้อง
กับความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ประกอบด้วย จ านวนครูต่อนักเรียน คุณภาพคร ูและแรงจูงใจในการท างานของครู 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ังท่ีค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก ในทุกกระบวนหลักและกระบวนการย่อย มีความต้องการจ าเป็นสูงกว่า
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอนท่ีเป็นไปตามมาตรฐาน โดยการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด รองลงมาคือ 
การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ และการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ และ 3) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์หลัก 6 กลยุทธ์รอง 25 วิธีด าเนินการ และ 4 ปัจจัยความส าเร็จ โดยกลยุทธ์หลักท่ี 1 คือ ปรับเปลี่ยนวิธีการได้มาซึ่งทรัพยากร
มนุษย์ให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ังของโรงเรียนขนาดเล็ก กลยุทธ์หลักท่ี 2 คือ ทบทวนวิธีการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อความเป็น
ธรรมทางการศึกษาในแนวต้ังของโรงเรียนขนาดเล็ก และกลยุทธ์หลักที่ 3 คือ เร่งรัดเปลี่ยนวิธีการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง
ของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยมีปัจจัยความส าเร็จ ได้แก่ ความต่อเนื่องของนโยบาย การมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน การจัดสรรงบประมาณท่ีเป็นธรรม และการเชื่อมโยงกับระบบ
ผลิตคร ู

 

สาขาวิชา บริหารการศึกษา ลายมือชื่อนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2562 ลายมือชื่อ อ.ที่ปรึกษาหลัก .............................. 
  ลายมือชื่อ อ.ที่ปรึกษาร่วม ............................... 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ง 

บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 
# # 5784246027 : MAJOR EDUCATIONAL ADMINISTRATION 
KEYWORD: Human Resources Management, Education Equity, Small Schools 
 Nawaporn Kanjanasri : HUMAN RESOURCE MANAGEMENT STRATEGIES BASED ON THE CONCEPT OF EDUCATION EQUITY 

ENHANCEMENT OF SMALL SCHOOLS. Advisor: Asst. Prof. CHANYAPIM USAHO, Ph.D. Co-advisor: SUEBSAKUL NARINTARANGKUL NA 
AYUDHAYA, Ph.D. 

  
The objectives of this research are 1) to study the framework for Human Resource Management and Education Equity, 2) to study 

the need of the development for Human Resource Management in order to enhance Education Equity in small schools, and, 3) to develop Human 
Resource Management strategies for enhancing Education Equity in small schools. Multiphase Mixed Method Research was used to collected 
qualitative and quantitative data. The research sampling population was school directors and teachers in 490 small schools under the supervision 
of Office of the Basic Education Commission providing education from kindergarten to Primary Education level 1, or Primary Education level 1 to 
6.  Research tools consisted of 1) research framework study form, 2) research framework evaluation form, 3) questionnaire in the current state and 
desirable situations of Human Resources Management in order to enhance Education Equity in small schools, and, 4) evaluation form for possibility 
and appropriateness assessment of the draft for Human Resource Management strategies for enhancing Education Equity in small schools. The 
research data were analyzed by frequency, percentile, mean, standard deviation, t-test, PNIModified, and, content analysis. 

The research findings were categorized into aspects as follows: 

1) Human Resource Management Framework comprised of 3 sub frameworks which were Human Resource Acquisition – planning, 
job specification, and, training and development; Human Resource Performance and Development – performance appraisal, and, training and 
development; and, Human Resource Retention – rewards and career path management. Moreover, Education Equity framework included 2 sub 
frameworks which were Horizontal Education Equity as standard; and, Vertical Education Equity based on differences and needs of the schools. 
Factors related to Education Equity in small schools were ratio of teachers to students, teacher quality, and, teaching motivation.  

2) Human Resource Management according to Vertical Education Equity, based on differences and needs of the schools, was rather 
needed than Horizontal Education Equity as standard in all main and sub processes. The most needed framework was Human Resource Retention, 
Human Resource Acquisition, and, Human Resource Performance and Development, respectively.  

3) Human Resource Management Strategies for Education Equity in small schools contained 3 core strategies, 6 sub strategies, 25 
procedures, and, 4 critical success factors. In terms of 3 core strategies; first, to adjust Human Resource Acquisition promoting Vertical Education 
Equity in small schools; second, to review Human Resource Performance and Development enhancing Vertical Education Equity in small schools; 
third, to accelerate change in Human Resource Retention improving Vertical Education Equity in small schools according to critical success factors 
which were continuation of the policy, participation of all sectors, budget allocation equity, and, connection with teacher production system. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์เล่มนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาและเมตตาอย่างยิ่งจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชญาพิมพ์ 
อุสาโห อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และอาจารย์ ดร.สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา อาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ร่วม ที่ได้เสียสละเวลาให้ค าแนะน าปรึกษา ช่วยแก้ไขขอ้บกพร่อง พร้อมทั้งช้ีแนะแนวทางการพัฒนา ท าให้
วิทยานิพนธ์เล่มนี้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ตลอดจนให้ก าลังใจและกระตุ้นให้ผู้วิจัยมีก าลังใจในการท าวิทยานิพนธ์ 
ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณอย่างสูง มา ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย์ ดร.พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่
กรุณาสละเวลาให้แนวคิดในการท าวิจัยในครั้งนี้มาโดยตลอด รวมถึง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นันทรัตน์ เจริญกุล และ
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธีรภัทร กุโลภาส กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และรองศาสตราจารย์ ดร.วีระวัฒน์ อุทัยรัตน์ 
กรรมการภายนอกมหาวิทยาลัย ที่ได้สละเวลาอันมีค่าเป็นกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และกรุณาให้ข้อเสนอแนะต่าง ๆ 
ที่มีประโยชน์ในการพัฒนาให้งานวิจัยนี้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน รวมถึงขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทความรู้และให้ก าลังใจต่อผู้วิจัยตลอดระยะเวลา
ในการศึกษา 

ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ได้สละเวลาและให้ข้อคิดเห็นในการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย การ
พัฒนาเครื่องมือการวิจัย การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์และเข้าร่วมการประชุมกลุ่ม 
จนท าให้กลยุทธ์มีความสมบูรณ์ยิง่ขึ้น และขอขอบคุณผู้อ านวยการและครูโรงเรียนขนาดเล็กทุกท่าน ที่เป็นผู้ให้ข้อมูลใน
การวิจัยที่ได้สละเวลาตอบแบบสอบถามรวมทั้งให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมด้วยความเต็มใจอย่างดียิ่ง 

ขอขอบพระคุณ ดร.สุภัทร จ าปาทอง เลขาธิการสภาการศึกษา และพี่โม่ย ตลอดจนเพื่อนร่วมงานชาวสภา
การศึกษาทุกท่าน ที่สนับสนุนและเป็นก าลังใจให้ผู้วิจัยสามารถท าการวิจัยนี้ได้อย่างส าเร็จลุล่วง รวมทั้งขอขอบคุณ 
ป่าน พี่ยุ้ย และเพื่อนนิสิตบริหารการศึกษาในเวลา รุ่นที่ 25 ตลอดจนพี่ ๆ เพื่อน ๆ และน้อง ๆ สาขาวิชาบริหาร
การศึกษาที่คอยให้ค าแนะน าและช่วยเหลืออย่างดีเสมอมา 

ท้ายที่สุด ขอกราบขอบพระคุณคุณพ่อ คุณแม่ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประมา ศาสตรารุจิ ผู้คอยให้
ก าลังใจให้ผู้วิจัยมีความพยายาม มุ่งมั่น และอดทนต่ออุปสรรคทุกอย่างโดยไม่ย่อท้อ และคอยให้การส่งเสริมและ
สนับสนุนผู้วิจัยตลอดมาในทุก ๆ ด้าน 
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บทที่  1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ 

หนึ่งในเป้าหมายของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) คือ การสร้างโอกาส 
ความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม โดยในด้านการศึกษาเน้นการสร้างโอกาสในการเข้าถึง
การศึกษาที่มีคุณภาพ เป็นมาตรฐานเสมอกัน โดยเฉพาะในพ้ืนที่ห่างไกลทุรกันดารและยากจน และจัดให้
มีมาตรการเพ่ือลดความเหลื่อมล้ าทางการศึกษา ซึ่งความเป็นธรรมทางการศึกษาเป็นหนึ่งในเครื่องมือ 
ที่จะช่วยลดปัญหาความเหลื่อมล้ าในสังคมลงได้ หากแต่การจัดการศึกษาในปัจจุบันทั้งในระดับสากล
และระดับประเทศ ยังไม่สามารถตอบสนองความต้องการและความจ าเป็นของผู้เรียนที่แตกต่างกันได้ 
ดังจะเห็นได้จากเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนของโลก (the global goals for sustainable 
development) ขององค์การการศึกษาวิทยาศาสตร์ และวัฒนธรรมแห่งสหประชาชาติ  (United 
Nations Educational, Scientific and Cultural Organization: UNESCO) ได้ระบุหนึ่งใน
เป้าหมายที่ส าคัญไว้ว่า “สร้างหลักประกันด้านความครอบคลุมและความเป็นธรรมของคุณภาพ
การศึกษา และส่งเสริมโอกาสในการเรียนรู้ตลอดชีวิตส าหรับปวงชน (ensure inclusive and 
equitable quality education and promote lifelong learning opportunities for all)” (UNESCO, 
2015a) แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของความเป็นธรรมทางการศึกษา ซึ่งเป็นประเด็นที่มีการพัฒนา
และได้รับการกล่าวถึงมาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือต้องการให้ปวงชนได้รับความเป็นธรรมทางการศึกษา อีก
ทั้งยังเป็นประเด็นหลักส าคัญประเด็นหนึ่งของการจัดการศึกษาเพ่ือปวงชน เนื่องจากการได้รับ
การศึกษาอย่างเป็นธรรมถือเป็นสิทธิมนุษยชนขั้นพ้ืนฐานอย่างหนึ่ง (UNESCO, 2015)  

ความเป็นธรรมทางการศึกษาเป็นหลักการที่ว่าด้วยความยุติธรรมและประสิทธิภาพของระบบ
การศึกษา ซึ่งเป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจอย่างต่อเนื่องทั้งในประเทศก าลังพัฒนาและประเทศ
พัฒนาแล้ว และเมื่อพิจารณาสถานการณ์ความเป็นธรรมทางการศึกษาของประเทศไทย พบว่า 
ยังมีความเหลื่อมล้ าอย่างมาก โดยเมื่อพิจารณาผลการเข้าร่วมโครงการประเมินผลนักเรียนร่วมกับ
นานาชาติ (Programme for International Student Assessment: PISA) ของประเทศไทยในปี 2018 
พบว่า ว่านักเรียนที่มีสถานะได้เปรียบท าคะแนนการอ่านได้ดีกว่านักเรียนที่มีสถานะด้อยเปรียบ  
69 คะแนน ซึ่งนักเรียนกลุ่มนี้เรียนอยู่ในโรงเรียนที่ด้อยเปรียบซึ่งประสบปัญหาการขาดแคลนครู  
และเครื่องมือในการจัดการเรียนการสอน (สถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี [สสวท.], 
2562) ซึ่งผลคะแนนยังคงมีลักษณะเดียวกับผลคะแนนเมื่อปี 2012 ที่มีช่องว่างของคะแนนที่แตกต่าง
กันมากระหว่างนักเรียนที่มีสถานะแตกต่างกัน (Lathapipat & Sondergaard, 2015) นอกจากนั้น
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แล้ว ในระบบโรงเรียนของประเทศไทย ยังพบว่า มีช่องว่างการกระจายทรัพยากรที่กว้าง เน้นหลักการ 
ให้เท่ากันหมดมากกว่าการค านึงถึงความแตกต่าง ท าให้โรงเรียนที่มีสถานะยากจนยังไม่สามารถ
ยกระดับได้เท่าเทียมกับโรงเรียนที่มีสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมดีกว่า (สสวท., 2559) ซึ่งโรงเรียน 
ที่มีสถานะด้อยเปรียบหรือสถานะยากจน ส่วนใหญ่แล้วคือ โรงเรียนขนาดเล็ก   

โรงเรียนขนาดเล็ก คือ โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียนน้อยกว่า 120 คน ซึ่งมีแนวโน้ม 
เพ่ิมจ านวนขึ้นทุกปี โดยในปีการศึกษา 2562 มีโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 15,158 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 50.74 ของจ านวนโรงเรียนทั้งหมด 
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน [สพฐ.], 2562) และเมื่อพิจารณาคุณภาพการศึกษา 
พบว่า โรงเรียนขนาดเล็กมีคุณภาพการจัดการศึกษาที่ด้อยกว่าโรงเรียนทั่วไป ถึงแม้ว่าจะมีโรงเรียน 
ขนาดเล็กจ านวนหนึ่งที่มีผลการสอบได้สูงเท่าเทียมกับค่าเฉลี่ยระดับชาติ แต่ยังถือว่าเป็นสัดส่วนที่น้อยมาก 
ทั้งนี ้หนึ่งในปัญหาที่ส าคัญของโรงเรียนขนาดเล็ก คือ ปัญหาเกี่ยวกับทรัพยากรครู ทั้งเรื่องอัตราก าลัง  
อันประกอบด้วย การขาดแคลนครู ครูไม่ครบชั้นเรียน ครูไม่ครบตามรายวิชาเอก อันเนื่องมาจาก
เกณฑ์จ านวนครูต่อนักเรียนไว้ที่ก าหนดไว้ว่าครูหนึ่งคนต่อนักเรียน 20 คน ท าให้โรงเรียนที่มีจ านวน
นักเรียนน้อยจะมีครูจ านวนน้อยตามไปด้วย และครูส่วนใหญ่ขาดทักษะในการจัดกิจกรรมการเรียน
การสอน นอกจากนั้นยังประสบปัญหาครูขาดขวัญก าลังใจในการท างาน ทั้งภาระงานอ่ืนที่นอกเหนือจาก
การจัดการเรียนการสอน และการใช้เกณฑ์การประเมินเกณฑ์เดียวกับโรงเรียนทั่วไป ส่งผลให้ 
มีการย้ายครูบ่อย ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงกับนักเรียนในโรงเรียนขนาดเล็ก (คณะกรรมการอิสระ 
เพ่ือการปฏิรูปการศึกษา, 2562 และ สพฐ., 2562) อีกทั้ง ครูส่วนใหญ่จะหลีกเลี่ยงการสอนในโรงเรียน
ที่มีสัดส่วนของนักเรียนที่มีสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมต่ า หรือมีอัตราการโอนย้ายสูงหลังจากมี
ประสบการณ์การสอนที่พอเพียง แต่กลับเลือกตัดสินใจท างานในโรงเรียนที่อยู่ในพ้ืนที่ที่มีโอกาสได้รับ
เงินเดือนสูง มีทรัพยากรการศึกษาอย่างพอเพียง และมีลักษณะสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมสูง 
(OECD/UNESCO, 2016) นอกจากนั้นแล้ว ยังพบความเหลื่อมล้ าในด้านผลตอบแทนของครู 
ในระดับชั้นปฐมวัยและประถมศึกษาที่มักจะได้รับน้อยกว่าครูระดับชั้นอ่ืน (พิริยะ ผลพิรุฬห์, 2558) 
ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า การบริหารทรัพยากรครูของโรงเรียนขนาดเล็กถือเป็นหนึ่งในสามของปัญหา
ส าคัญที่ส่งผลให้โรงเรียนขนาดเล็กไม่สามารถจัดการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพเทียบเท่ากับ
โรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ่ได้ (สภาขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศด้านการศึกษา, 2559)  
เพราะครูเป็นหนึ่งในตัวแปรที่ส าคัญที่สุดส าหรับการประสบความส าเร็จของนักเรียนและการสร้าง
ระบบการศึกษาที่มีคุณภาพ ถ้านักเรียนได้รับการสอนจากครูที่มีคุณภาพ ทั้งในด้านความสามารถ 
ทางวิชาการ มีคุณวุฒิตรงสาขาวิชา และมีประสบการณ์การสอน จะช่วยท าให้นักเรียนเรียน 
มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น (Adamson & Darling-Hammond; 2011 และ ดิลกะ ลัทธพิพัฒน์, 2560) 
อันจะส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพของนักเรียน ซึ่งเป็นเป้าหมายสูงสุดของการจัดการศึกษา 
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จากสถานการณ์ข้างต้น โรงเรียนขนาดเล็กซึ่งมีความเสียเปรียบทางด้านพ้ืนที่ จึงต้องใช้
ทรัพยากรในการดึงดูดและธ ารงรักษาครูเหล่านี้ไว้ (OECD, 2005) โดยปัจจัยส าคัญที่จะช่วยดึงดูด 
ให้ได้ครูที่มีคุณภาพเลือกบรรจุในโรงเรียนขนาดเล็ก คือ การสร้างแรงจูงใจในการดึงดูดครูที่มี
คุณภาพสูง ทั้งแรงจูงใจที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน ซึ่งเป็นสิ่งที่ประเทศที่มีคุณภาพทางการศึกษา 
อาทิ สาธารณรัฐเกาหลีใต้ หรือฟินแลนด์ ซึ่งเป็นประเทศที่มีการกระจายครูที่มีคุณภาพไปยังโรงเรียนต่าง ๆ 
อย่างเป็นธรรม น ามาใช้ในการดึงดูดการสนับสนุนและการรักษาครูที่มีคุณภาพสูง (OECD, 2012) 
ในขณะที่ประเทศไทยยังพบข้อมูลน้อยเก่ียวกับผลของแรงจูงใจที่เป็นตัวเงินและโปรแกรมทุนเล่าเรียน  
ในโรงเรียนในพ้ืนที่กันดาร มาตรการที่ปรากฎให้เห็นจะอยู่ในลักษณะของการให้ทุนการศึกษาเพ่ือให้
นักศึกษาครูกลับไปท างานในภูมิล าเนาหรือในพ้ืนที่ห่างไกลหรือพ้ืนที่ยากจน แต่ยังคงไม่เพียงพอและ
ยังคงประสบปัญหาการขาดแคลนครูมีคุณภาพในโรงเรียนดังกล่าว (OECD/UNESCO, 2016) 
 ปัญหาเรื่องทรัพยากรครูของโรงเรียนขนาดเล็กดังกล่าวแสดงให้ เห็นว่า การบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) ซึ่งเป็นกระบวนการเกี่ยวกับการบริหารครูของโรงเรียน
ขนาดเล็กยังไม่เป็นธรรมและไม่มีประสิทธิภาพ จึงจ าเป็นต้องมีการบริหารจัดการเพ่ือแก้ปัญหา  
โดยการวางแผนและด าเนินการให้เหมาะสม สอดคล้องกับบริบทและความต้องการครูของแต่ละพ้ืนที่ 
(ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา [สกศ.], 2556) ซึ่งจะช่วยให้โรงเรียนขนาดเล็กได้รับครูในจ านวน 
ที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการจัดการเรียนการสอน มีความสามารถเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
พัฒนาครูให้มีศักยภาพเพ่ิมขึ้น มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน น าไปสู่การได้รับค่าตอบแทนและ
สิ่งจูงใจเพ่ือดึงดูดให้ครูที่มีประสิทธิภาพเลือกสอนในโรงเรียนขนาดเล็กได้ยาวนานขึ้น ซึ่งจะท าให้เกิด
ความเป็นธรรมกับโรงเรียนขนาดเล็กให้สามารถด าเนินการจัดการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

จากเหตุผลดังกล่าว การวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิด 
การเสริมสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จะเป็นหนึ่งในการวิจัยที่สามารถ 
น ากลยุทธ์ที่พัฒนาขึ้นไปเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรครูของโรงเรียนขนาดเล็ก ให้เกิด
ประสิทธิภาพและเหมาะสมกับความต้องการของโรงเรียน อันจะส่งผลให้นักเรียนโรงเรียนขนาดเล็ก 
มีโอกาสได้เข้าถึงการศึกษาที่มีคุณภาพ โดยผ่านการได้รับทรัพยากรครูที่มีคุณภาพทั้งเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ ซึ่งจะช่วยพัฒนาให้นักเรียนมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น และส่งผลให้คุณภาพการจัดการศึกษาของ
ประเทศในอนาคตดีขึ้น ต่อไป 
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1.2 ค าถามการวิจัย 
1. กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา

ควรเป็นอย่างไร 
2. ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม

ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กเป็นอย่างไร 
3. กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางกา รศึกษา 

ของโรงเรียนขนาดเล็กควรเป็นอย่างไร 
 
1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษากรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรม 
ทางการศึกษา 

2. เพ่ือศึกษาความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

3. เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก 
 
1.4 นิยามศัพท์ 
 ค าศัพท์ที่เกี่ยวข้องในการศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ประกอบด้วย 

1. ความเป็นธรรมทางการศึกษา หมายถึง การบริหารทรัพยากรครูให้นักเรียนทุกคน 
มีโอกาสมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอย่างเท่าเทียมกัน แบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ ความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวนอน และความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

2. ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน หมายถึง การบริหารทรัพยากรครู 
ตามมาตรฐาน เพ่ือให้นักเรียนได้รับการจัดการเรียนการสอนตามมาตรฐานของหลักสูตรการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน โดยไม่ค านึงว่าโรงเรียนจะมีบริบทเหมือนหรือแตกต่างกันหรือไม่ ซึ่งปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 
ประกอบด้วย จ านวนครูต่อนักเรียนเป็นไปตามมาตรฐาน คุณภาพครูเป็นไปตามมาตรฐาน และ
แรงจูงใจในการท างานของครูเป็นไปตามมาตรฐาน 

3. ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง  หมายถึง การบริหารทรัพยากรครูตาม 
ความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียน เพ่ือให้นักเรียนในโรงเรียนที่มีบริบทเฉพาะได้รับ 
การยกระดับการจัดการเรียนการสอน โดยปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย จ านวนครูต่อนักเรียน
ขึ้นอยู่กับความต้องการของโรงเรียน (ครบชั้นเรียน/ครบสาระการเรียนรู้) คุณภาพครูโดยครูมีคุณวุฒิ
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ในสาขาที่โรงเรียนต้องการและมีความสามารถในการจัดการเรียนการสอนแบบคละชั้น และแรงจูงใจ
ในการท างานของครูเพ่ิมข้ึนตามความยากล าบากในการปฏิบัติงาน 

4. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง  
สิ่งที่มีผลต่อสภาพปัญหาด้านคุณภาพครูของโรงเรียนขนาดเล็ก ได้แก่ จ านวนครู คุณภาพครู และ
แรงจูงใจในการท างาน 

5. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการบริหารครู ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน 
คือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์

6. การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการได้มาซึ่งครูที่มีจ านวนเพียงพอ
และมีคุณภาพ สอดคล้องกับเป้าหมายและการด าเนินงานของโรงเรียน ประกอบด้วย การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การก าหนดคุณสมบัติ การสรรหาและคัดเลือก 

7. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ การคาดการณ์ความต้องการครูในโรงเรียน ให้มีจ านวนครู
ต่อนักเรียนที่เหมาะสม ทันเวลา และมีคุณภาพ และให้นักเรียนได้เรียนกับครูครบตามจ านวนชั่วโมงเรียน
ตามหลักสูตร และได้ครูที่มีคุณวุฒิและประสบการณ์ในการสอน 

8. การก าหนดคุณสมบัติ หมายถึง การก าหนดคุณสมบัติที่จ าเป็นของครูให้เหมาะสมกับ
ความต้องการของโรงเรียน 

9. การสรรหาและคัดเลือก หมายถึง กระบวนการที่จะด าเนินการให้ได้ครูที่มีความรู้
ความสามารถที่เหมาะสมเข้ามาท างาน โดยการจูงใจให้ครูสนใจเข้าท างานกับโรงเรียน และใช้วิธีการ
คัดเลือกท่ีเหมาะสม 

10. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการบริหารครู 
ตั้งแต่การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถอย่างต่อเนื่อง 
ประกอบด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานและการฝึกอบรมและพัฒนา  

11. การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การก าหนดเกณฑ์การประเมิน และ 
การให้คะแนนการพิจารณาตัดสินผลการปฏิบัติงานของครู 

12. การฝึกอบรมและพัฒนา หมายถึง กระบวนการส่งเสริมและพัฒนาครูให้มีศักยภาพ
เหมาะสมกับเป้าหมาย รูปแบบ และวิธีการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียน รวมถึงความต้องการ 
ในการพัฒนาตนเองของครู  

13. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การรักษาและดึงดูดให้ได้ครูที่มีคุณภาพและ 
มีความสามารถอยู่ในโรงเรียนให้ยาวนาน ประกอบด้วย การให้รางวัลและการบริหารเส้นทางอาชีพ 
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14. การให้รางวัล หมายถึง การออกแบบและด าเนินการเกี่ยวกับการให้รางวัลแก่ครู 
ประกอบด้วย รางวัลที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ เงินเดือน เงินต าแหน่ง เงินสวัสดิการ และรางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงิน 
ได้แก่ สิทธิประโยชน์  

15. การบริหารเส้นทางอาชีพ หมายถึง การออกแบบและด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนต าแหน่ง
หรือการเปลี่ยนต าแหน่งของครูที่น าไปสู่ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วย เส้นทาง
ความก้าวหน้าโดยทั่วไป (Normal Track) และเส้นทางความก้าวหน้ากรณีพิเศษ (Fast Track)   
 
1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัยนี้ ศึกษา ค้นคว้า และสังเคราะห์จากทฤษฎีและแนวคิดของ
นักวิชาการและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
สังเคราะห์แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ Bartol & Martin, 1994; Mondy & 

Noe, 2000; Bernardin, 2003; Stone, 2006; Snell & Bohlander, 2010; Lunenburg & Ornstein, 
2012; Pynes, 2013; Dessler, 2013; Armstrong & Taylor, 2014; Bratton & Gold, 2017;  
ชูชัย สมิทธิไกร, 2550; สิรินพร วิทิตสุภาลัย, 2556; จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ, 2558; เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 
2559; ภีมพิพัฒน์ มโนมัยกุล, 2561; และสืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2563 ที่มีความเชื่อมโยง
กับพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ซึ่งประกอบด้วย
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3 ขั้นตอน ได้แก่ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผล
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

1) การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Acquisition) คือ กระบวนการใน
การได้มาซึ่งบุคลากรที่เพียงพอและมีคุณภาพ สอดคล้องกับเป้าหมายและการด าเนินงานขององค์กร 
ประกอบด้วย  

1.1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning)  
1.2) การก าหนดคุณสมบัติ (Job Specification)  
1.3) การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection)  

2) การประเมินผลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Performance and 
Development) คือ กระบวนการในการบริหารบุคลากร ตั้งแต่การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
การพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถอย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย 

2.1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)  
2.2) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
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3) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Retention) คือ การรักษาและ
ดึงดูดให้บุคลากรที่มีคุณภาพและมีความสามารถอยู่ในองค์กร ประกอบด้วย 

3.1) การให้รางวัล (Rewards)  
3.2) การบริหารเส้นทางอาชีพ (Career Path Management)  

2. แนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา  
โดยใช้แนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษาของ Berne & Stiefel (1984) และ 

UNESCO Institute for statistics (UIS, 2007) จึงได้แนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา 2 มิติ 
ประกอบไปด้วย  

1) ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (Horizontal Education Equity)  
2) ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง (Vertical Education Equity)  
ทั้งนี้ โดยมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

จากการสังเคราะห์สภาพปัญหาด้านคุณภาพและประสิทธิภาพของครูโรงเรียนขนาดเล็ก ของ 
อภิเชษฐ์ ฉิมพลีสวัสดิ์, 2552; สกศ., 2556; สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย, 2558;  
สภาขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศด้านการศึกษา, 2559; คณะกรรมการอิสระเพ่ือการปฏิรูปการศึกษา, 
2562 และ สพฐ., 2562 ได้แก่ จ านวนครูต่อนักเรียน คุณภาพครู และแรงจูงใจในการท างานของครู 

3.  แนวคิดการพัฒนากลยุทธ์ 
สังเคราะห์กรอบแนวคิดการพัฒนากลยุทธ์ของ Kotler & Murphy, 1981; Certo & Peter, 

1991; Wheelen & Hunger, 2004; ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2552 และ พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์, 2552 
ประกอบด้วย  

 3.1 การวิเคราะห์องค์กร (SWOT Analysis)  
  3.2 การก าหนดกลยุทธ์ด้วย TOWS matrix 
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ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิด 
การเสริมสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

1. การไดม้าซึ่งทรัพยากรมนุษย์  
(Human Resource Acquisition) 
1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

(Human Resource Planning) 
1.2 การก าหนดคณุสมบัต ิ

(Job Specification) 
1.3 การสรรหาและคดัเลือก 

(Recruitment and Selection) 
2. การประเมนิผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

(Human Resource Performance and 
Development) 
2.1 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน

(Performance Appraisal) 
2.2 การฝึกอบรมและพัฒนา 

(Training and Development) 
3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  

(Human Resource Retention) 
3.1 การให้รางวัล (Rewards) 
3.2 การบริหารเส้นทางอาชีพ 

(Career Path Management) 
 

กลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา 

ของโรงเรียนขนาดเล็ก 

การพัฒนากลยุทธ์ 

1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis) 
2. การก าหนดกลยุทธ์ (TOWS Matrix) 

1. ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 
(Horizontal Education Equity) 

2. ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตัง้
(Vertical Education Equity) 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความเป็นธรรมทาง
การศึกษาของโรงเรยีนขนาดเล็ก 

1. จ านวนครูต่อนักเรียน 
2. คุณภาพคร ู
3. แรงจูงใจในการท างานของครู 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
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1.6 ขอบเขตการวิจัย 
1. ขอบเขตด้านเนื้อหา  

 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยทรัพยากรมนุษย์ คือ ข้าราชการครูที่มีหน้าที่รับผิดชอบ 
ในการจัดการเรียนการสอน ซึ่งจะท าการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
และความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  

2. ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ โรงเรียนขนาดเล็กที่จัดการเรียนการสอนระดับ
อนุบาล 1 ถึงประถมศึกษาปีที่ 6 หรือระดับประถมศึกษาปีที่ 1 – 6 สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 14,111 แห่ง โดยมีกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ประกอบด้วย ผู้อ านวยการ
และครู ที่ปฏิบัติงานในปีการศึกษา 2562 

3. ขอบเขตด้านเวลา 
ระยะเวลาในการศึกษา ปีการศึกษา 2562 

 
1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่งรับผิดชอบดูแลการบริหารจัดการ
โรงเรียนขนาดเล็ก และคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ
การบริหารทรัพยากรครูได้กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนขนาดเล็ก ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษา ซึ่งสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ 
หลักเกณฑ์ และแนวปฏิบัติ ในการวางแผนให้ได้มาซึ่งทรัพยากรครู การประเมินผลและพัฒนา และ 
การธ ารงรักษา รวมทั้งการบริหารโรงเรียนขนาดเล็กในด้านทรัพยากรครูให้เกิดความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาและมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นได้  

2. หน่วยงานระดับพ้ืนที่ ได้แก่ ส านักงานศึกษาธิการภาค ส านักงานศึกษาธิการจังหวัด 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ได้กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งสามารถน าไปปรับใช้เป็นแนวทางปฏิบัติ 
ในการบริหารทรัพยากรครูของโรงเรียนขนาดเล็กในพื้นที่ให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนได้  

3. ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กสามารถน ากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ในส่วนที่เกี่ยวข้องไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการ
บริหารทรัพยากรครูของโรงเรียนให้เกิดประสิทธิภาพ ได้อย่างเต็มศักยภาพและความต้องการของโรงเรียน 

4. ครูโรงเรียนขนาดเล็กมีโอกาสได้รับการประเมินผล การพัฒนา การได้รางวัล และ
ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยเรื่องกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการเสริมสร้างความเป็นธรรม
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งเนื้อหา
สาระออกเป็น 5 ส่วน ประกอบด้วย 
 2.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 2.2 ความเป็นธรรมทางการศึกษาและความเชื่อมโยงกับโรงเรียนขนาดเล็ก 
 2.3 การพัฒนากลยุทธ์ 
 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

 
2.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 2.1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การวางยุทธศาสตร์และความเชื่อมโยงในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ ง เป็ นทรัพย์ สิ น อันมี ค่ าขององค์ กร  เ พ่ือบรรลุ เป้ าหมายขององค์ ก ร  
โดยจะเปลี่ยนแปลงไปตามเวลาและสถานการณ์ (Armstrong, 2006) ซึ่ งสอดคล้องกับ  
Noe et al. (2006) ที่ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ว่าหมายถึง นโยบาย วิธี
ปฏิบัติงาน และระบบ ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร หรือที่ Stone (2006) ระบุว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของ
บุคลากรในองค์กร อันจะน ามาซึ่งความส าเร็จขององค์กรทางด้านกลยุทธ์ วัตถุประสงค์ และความพึงพอใจ
ของบุคลากรด้วย นอกจากนั้นแล้ว การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ นโยบายและการปฏิบัติที่เกี่ยวกับ
บุคคลในการท างานที่ผู้บริหารจะต้องด าเนินการให้บรรลุความส าเร็จ (Dessler, 2013)  

ในส่วนของนักวิชาการไทยได้ให้ความหมายของ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้
สอดคล้องกับนักวิชาการต่างประเทศ โดย ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548) กล่าวไว้ว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
บุคลากรขององค์กร ใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งธ ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพ
ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม  ตลอดจนเสริมสร้าง 
หลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากองค์กรให้สามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุข หรือ  
ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ (2557) ระบุว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ นโยบายและการปฏิบัติที่
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เกี่ยวกับบุคคลในการท างานขององค์กร โดยเริ่มตั้งแต่การหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับ 
การปฏิบัติงาน การพัฒนา และการธ ารงรักษา ให้มีความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี 
ในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการท าให้บุคลากรสามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุขภายหลัง  
ออกจากองค์กร ซึ่งใกล้เคียงกับที่ สิรินพร วิทิตสุภาลัย (2556) สรุปไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
คือ กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล เริ่มจากการวางแผน การสรรหา การคัดเลือกบุคคล 
และพัฒนาบุคคลให้มีคุณภาพ รวมไปถึงการธ ารงรักษาบุคลากร เพ่ือให้องค์กรสามารถด าเนินงาน
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

โดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการในการบริหารจัดการบุคลากร
ในองค์กร เพ่ือให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
ทั้งนี้ ในการศึกษาครั้งนี้ จะมุ่งเน้นไปที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา โดยทรัพยากรมนุษย์
ในการศึกษานี้หมายถึง “คร”ู ซึ่งปฏิบัติงานภายในองค์กร ซึ่งหมายถึง “โรงเรียนขนาดเล็ก”  

 2.1.2 เป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548) ระบุว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีเป้าหมาย ดังนี้ 

1) เพ่ือตอบสนองความต้องการทางสังคม ให้บุคลากรมีความเป็นอยู่อย่างเหมาะสม 2) เพ่ือสร้าง 
ความมั่นใจให้องค์กรว่าจะมีบุคลากรที่มีความรู้ ทักษะ และความสามารถในระดับและปริมาณ 
ที่เหมาะสมกับงาน และ 3) เพ่ือให้บุคลากรและครอบครัวสามารถด ารงชีวิต มีคุณภาพชีวิตที่ดีได้ 
ในสังคม โดยมีปัจจัยสี่ มีความปลอดภัย และมีการยอมรับทางสังคมในอัตราส่วนที่เหมาะสม  

โดยเป้าหมายส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ แบ่งออกได้เป็น 3 ด้าน คือ  
ความต้องการด้านบุคคล ความต้องการด้านองค์กร และความต้องการด้านสังคม (สุรศักดิ์ จงจิต, 2552) 
ทั้งนี้ Dessler (2009) ได้เชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับแผนกลยุทธ์ขององค์กร โดยระบุว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทเพ่ิมขึ้นในการวางแผนสู่ความส าเร็จขององค์กร ดังนั้น  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ คือ ระบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการก าหนดกลยุทธ์ 
(Formulating) และการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Executing) โดยการสร้างนโยบาย และวิธีปฏิบัติ  
เพ่ือน าให้บุคลากรมีสมรรถนะและพฤติกรรมตรงตามเป้าหมายแห่งความส าเร็จขององค์กร  
ดังภาพที ่2.1 
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ภาพที่ 2.1 การเชื่อมโยงระหว่างกลยุทธ์ขององค์กรกับกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(Dessler, 2009) 

ซึ่งสอดคล้องกับที่ Armstrong (2014) กล่าวถึงเป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ไว้ดังนี้ 1) สนับสนุนองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยการพัฒนาและการใช้กลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์ 
และกลยุทธ์ที่บูรณาการกับกลยุทธ์ทางธุรกิจ 2) น าไปสู่การพัฒนาของวัฒนธรรมองค์กรที่มี
ประสิทธิภาพสูง 3) สร้างความมั่นใจว่าองค์กรจะได้บุคลากรมีความสามารถและทักษะตรงตาม 
ความต้องการ 4) สร้างความสัมพันธ์การจ้างงานในเชิงบวกระหว่างผู้บริหารและบุคลากร น าไปสู่
ความไว้ใจซึ่งกันและกัน และ 5) กระตุ้นให้ใช้วิธีการทางจริยธรรมในการบริหารบุคลากร 

จะเห็นได้ว่า เป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การท าให้องค์กรมีบุคลากรมี
คุณสมบัติตรงกับความต้องการขององค์กร เพ่ือน าพาให้สามารถด าเนินงานได้บรรลุเป้าขององค์กร 
รวมทั้งเป็นการสร้างความเชื่อม่ันให้กับบุคลากร  

2.1.3 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการบริหารที่มีขั้นตอนที่ต่อเนื่องเชื่อมโยงกัน 

อันจะน าพาให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ โดยมีการก าหนดและจัดล าดับกระบวนการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างหลากหลายรูปแบบ ดังนี้   

สภาพแวดล้อมการแข่งขนัขององค์กร 
เศรษฐกิจ การเมือง ประชากร 

การแข่งขัน และแนวโน้มของเทคโนโลย ี

แผนกลยุทธข์ององค์กร 
- ควรขยายตัวตามพื้นที่ทางภูมิศาสตร์หรือไม่ 
- ควรจะลดค่าใช้จ่ายหรือไม ่
- ควรจะสร้างความแตกต่างหรือไม ่

สถานการณ์เชิงกลยุทธ์ขององค์กร 

ผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร 

กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
มีปัจจัยพื้นฐานอะไรบ้างที่ต้องท าเพื่อใหอ้งค์กร 

มีความแน่ใจในเรื่องของการสรรหา  
การคัดเลือก การฝึกอบรม การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน และระบบค่าตอบแทน เพื่อท าให้
บุคลากรมีสมรรถนะและพฤตกิรรมตรงกับ 

ความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานได้ตามแผนกลยุทธ์ 
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Bartol & Martin (1994) อธิบายไว้ว่า กระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วย 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ในการระบุความต้องการอัตราก าลังคน 2) การสรรหา
และการคัดเลือกบุคลากร 3) การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 4) การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 6) ความปลอดภัยและสุขภาพ และ 7) แรงงานสัมพันธ์  

Mondy & Noe (2000) ก าหนดกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ ได้แก่  
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
3) ผลตอบแทนและผลประโยชน์ 4) ความปลอดภัยและสุขภาพ และ 5) แรงงานสัมพันธ์และลูกจ้าง 

Bernardin (2003) กล่าวถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย
กระบวนการต่าง ๆ ดังนี้  1) การวิเคราะห์และออกแบบงาน 2) การวางแผนและการสรรหา  
3) การคัดเลือก 4) การประเมินและบริหารผลการปฏิบัติงาน 5) การฝึกอบรมและการพัฒนา  
6) การพัฒนาอาชีพ 7) ค่าตอบแทนทางตรงและทางอ้อม 8) ค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน  
9) สหภาพแรงงาน 10) การบริหารความสัมพันธ์ของการจ้างงาน และ 11) แรงงานสัมพันธ์ 

Stone (2006) ระบุว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ต้องประกอบด้วย
กระบวนการต่าง ๆ ดังนี้ 1) การได้มาซึ่งบุคลากร (Acquisition) 2) การพัฒนาบุคลากร (development) 
3) การให้รางวัลและการสร้างแรงจูงใจต่อบุคลากร (Reward and Motivation) และ 4) การดูแล
รักษาบุคลากรทั้งที่อยู่ในองค์กรและออกจากองค์กรแล้ว (Maintenance and Departure) 

Snell & Bohlander (2010) จ าแนกกระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไว้
ดังนี้ 1) การสรรหา (Recruitment) 2) การคัดเลือก (Selection) 3) การฝีกอบรมและการพัฒนา 
(Training and Development) 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) และ
5) การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 

Lunenburg & Ornstein (2012) แบ่งกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 
6 กระบวนการ ดังนี้ 1) การวางแผนทรัพยากรบุคคล 2) การสรรหา 3) การคัดเลือก 4) การพัฒนา
วิชาชีพ 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 6) การบริหารค่าตอบแทน 

Pynes (2013) ระบุถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  
1) การวิเคราะห์งาน 2) การสรรหาและคัดเลือก 3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 4) ค่าตอบแทน  
5) ผลตอบแทนอื่น 6) การฝึกอบรมและพัฒนา และ 7) แรงงานสัมพันธ์ 

Dessler (2013) แบ่งกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  
1) การสรรหาและบรรจุเข้าท างาน (Recruitment and Placement) 2) การพัฒนาและการ
ฝึกอบรม (Training and Development) 3) ค่าตอบแทน (Compensation) และ 4) แรงงานสัมพันธ์ 
(Labor Relations) 
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Armstrong & Taylor (2014) กล่าวถึง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ว่าเป็น

กิจกรรมต่าง ๆ ดังนี้ 1) การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ (People Resoucing) ประกอบด้วย การวางแผน
ก าลังคน การสรรหาและคัดเลือก และการบริหารจัดการผู้มีความสามารถ 2) การพัฒนาและ 
การเรียนรู้ (Learning and Development) ประกอบด้วย การเรียนรู้ระดับองค์กร การเรียนรู้ระดับ
บุคคล และการพัฒนาการบริหารจัดการ 3) ผลการปฏิบัติงานและรางวัล (Performance and 
Reward) ประกอบด้วย การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการบริหารรางวัล 4) แรงงานสัมพันธ์ 
(Employee Relations) และ 5) สวัสดิการ (Employee well-being) 

Bratton & Gold (2017) จ าแนกกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น  
1) การได้มาซึ่งพนักงาน (Employee Resourcing) ประกอบด้วย การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหา 
คัดเลือก และบริหารผู้มีความสามารถ 2) การพัฒนาและประเมินผลพนักงาน ( Employee 
Performance and Development) ประกอบด้วย การบริหารและประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 
การพัฒนาและเรียนรู้ และ 3) แรงงานสัมพันธ์ (Employment relations) ประกอบด้วย การบริหาร
รางวัล สหภาพแรงงาน  

ชูชัย สมิทธิไกร (2550) กล่าวว่า ภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย
ภารกิจส าคัญ 5 ประการ ประกอบด้วย 1) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร คือ การค้นหาและจูงใจ
บุคคลที่มีความสามารถให้เข้ามาท างานกับองค์กร 2) การพัฒนาบุคลากร คือการด าเนินการเพ่ือ
ส่งเสริม สนับสนุน และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างานที่
เหมาะสม 3) การกระตุ้นจูงใจบุคลากร คือ การจูงใจให้บุคลากรมีความทุ่มเทและมีพลังในการท างาน 
4) การบ ารุงรักษาบุคลากร คือ การท าให้บุคลากรมีความพอใจในการท างาน และ 5) การยุติการจ้างงาน 
คือ การยุติดความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับองค์กร เช่น การเกษียณอายุ การลาออก หรือการเลิกสัญญา 
เป็นต้น 

สิรินพร วิทิตสุภาลัย (2556) ระบุถึง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียน
เอกชน ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก การน าเข้าสู่
หน่วยงาน การพัฒนาบุคลากร การจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน  
ความสืบเนื่องของงาน ความปลอดภัยและสุขภาพ ความยุติธรรมและความมั่นคง การให้ข้อมูล
ข่าวสาร การเจรจาต่อรอง และการยุติการจ้างงาน 

จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558) กล่าวไว้ว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
แบ่งออกได้เป็น 6 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การสร้างแรงดึงดูดจูงใจ (Attraction) 2) การคัดเลือก 
(Selection) 3) การธ ารงรักษา (Retention) 4) การพัฒนา (Development) 5) การประเมิน 
(Assessment) และ 6) การปรับเปลี่ยน (Adjustment) 
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เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) แจกแจงองค์ประกอบของกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ 1) การวิเคราะห์งาน 2) การออกแบบงาน 3) การวางแผนอัตราก าลัง  
4) การสรรหาและคัดเลือก 5) การบรรจุ มอบหมาย แต่งตั้ง ปฐมนิเทศ และทดลองงาน 6) การสร้าง
แรงจูงใจ 7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 8) การเรียนรู้ ฝึกอบรม และพัฒนา 9) การโยกย้าย 
หมุนเวียนงาน และความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 10) การจ่ายค่าตอบแทน 11) การบ ารุงรักษา 
สุขภาวะและความปลอดภัย และ 12) การสื่อสารภายในองค์กรและพนักงานสัมพันธ์ 

ภีมพิพัฒน์ มโนมัยกุล (2561) จ าแนกกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้  
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 3) การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์
หรือการบริหารค่าตอบแทน 4) การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  5) การมีส่วนร่วมในงาน
และการสร้างความผูกพันในองค์กร และ 6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2563) อธิบายถึงกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ทางการศึกษาแนวใหม่ แบ่งออกเป็น 8 กระบวนการ ดังนี้ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
2) การออกแบบโครงสร้างองค์กรและการออกแบบงาน 3) การสรรหาและคัดเลือก 4) การฝึกอบรม
และพัฒนา 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 6) การบริหารค่าตอบแทน 7) การบริหารเส้นทาง 
สายอาชีพ และ 8) งานบุคลากรสัมพันธ์และงานวินัย 

จากข้อมูลดังกล่าวต้น จะเห็นโดยส่วนใหญ่แล้วจะมีกระบวนการที่สอดคล้องกัน  
โดยอาจมีบางกระบวนการเพ่ิมเติมมา สรุปได้ดังตารางที่ 2.1 

ตารางท่ี 2.1 การสังเคราะห์กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

องค์ประกอบกระบวนการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย ์
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การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  / / / /  /   / /  /  / / / 
การวิเคราะห์งาน/การออกแบบงาน   /    /       /  / 
การสรรหา / / /  / / / / / / / /  / / / 
การคัดเลือก / / /  / / /  / / / / / / / / 
การน าเข้าสู่งาน            /  /   
การประเมินผลการปฏิบัติงาน /  /  / / /  / /  / / / / / 
การฝึกอบรมและพัฒนา / / / / / / / / / / / / / / / / 
การบริหารรางวัล (ค่าตอบแทน/
สวัสดิการ) 

/ / /  / / / / /   /  / / / 

การให้รางวัลและสร้างแรงจูงใจ    /      / / / / /   
การดูแล/ธ ารงรักษา    /       /  /  /  
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องค์ประกอบกระบวนการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย ์
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เส้นทางอาชีพ (โยกย้าย/ความก้าวหน้า)              /  / 
ความปลอดภัยและสุขภาพ / /          /  /   
แรงงานสัมพันธ์/การสื่อสาร / / /    / /    / / /  / 
สหภาพแรงงาน   /      / /       
การบริหารผู้มีความสามารถ         / /       
การสร้างความผูกพันในองค์กร               /  
การยุติการจ้างงาน           / /     
งานวินัย                / 

 

ตารางที่ 2.1 เมื่อจัดกลุ่มกระบวนการที่มีความสอดคล้องกัน พบว่า ประกอบด้วย
ขั้นตอนส าคัญ ได้แก่ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การวิเคราะห์งาน 3) การสรรหาและ
คัดเลือก 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) การฝึกอบรมและพัฒนา 6) การบริหารรางวัล 7) การ
บริหารเส้นทางอาชีพ 8) ความปลอดภัยและสุขภาพ และ 9) แรงงานสัมพันธ์ ทั้งนี้ เนื่องจากการวิจัย
ครั้งนี้ศึกษาทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา จึงจะไม่น าเรื่องความปลอดภัยและสุขภาพ และแรงงาน
สัมพันธ์มาศึกษาในครั้งนี้ด้วย ท าให้คงเหลือกระบวนการส าคัญ 6 ด้าน โดยในแต่ละรายละเอียดของ
กระบวนการ สามารถอธิบายได้ดังนี้  

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ การคาดการณ์ความต้องการบุคลากรขององค์กร  

ว่ามีความต้องการบุคลากรประเภทใด ระดับใด จ านวนเท่าไหร่ โดยให้เชื่อมโยงกับเป้าหมาย และ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร ตลอดจนสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 
2548 และ สืบสกุล นรินทรางกูง ณ อยุธยา, 2563) 

1.1 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
ปัจจุบันมีการแข่งขันทางเศรษฐกิจ ซึ่งมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  

จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรจะต้องมีการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้องค์กร
สามารถด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยมีปัจจัยต่าง ๆ ประกอบด้วย (เดชา เดชะวัฒน
ไพศาล, 2559)   

1. ปัจจัยภายนอกองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรซึ่งไม่สามารถ
ควบคุมได้ ประกอบด้วย 1) สภาพเศรษฐกิจ 2) ปัจจัยด้านสังคม การเมือง และกฎหมาย 3) ปัจจัย
ด้านเทคโนโลยี และ 4) ปัจจัยด้านการแข่งขัน  
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2. ปัจจัยภายในองค์กร คือ การตัดสินใจเรื่องส าคัญ ๆ ขององค์กรที่มีผลกระทบต่อ
ความต้องการทรัพยากรบุคคลขององค์กร ประกอบด้วย 1) แผนกลยุทธ์  2) งบประมาณ  
3) การขยายตัวหรือการลดขนาดองค์กร 4) การพยากรณ์ยอดขายและปริมาณการผลิต 5) การลงทุน 
ในธุรกิจใหม่ 6) การออกแบบองค์กรและการออกแบบงาน และ 7) คุณภาพของบุคลากรที่มีอยู่ในองค์กร 

3. ปัจจัยด้านการเปลี่ยนแปลงของอัตราก าลัง ซึ่งเกิดได้จากหลายประการ อาทิ  
การเกษียณอายุ การลาออก การตาย และการสิ้นสุดสัญญาจ้าง อัตราการเข้าออกของบุคลากร และ
การโยกย้าย เป็นต้น ทั้งนี้ ผู้วางแผนจะต้องคาดการณ์แนวโน้มอัตราก าลัง เพ่ือใช้ในการจัดท า 
แผนอัตราก าลังคนในอนาคตขององค์กร เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร  

ซึ่งเมื่อมองในมิติของทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา จะพบว่า ปัจจัยต่าง ๆ ที่ส าคัญ
กับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) ความเข้าใจนโยบายและทิศทางการจัดการศึกษา
ของประเทศ และความต้องการของสถานศึกษาและชุมชน 2) จ านวนบุคลากรในปัจจุบันและอนาคต 
รวมถึงครูเกษียณ 3) คุณสมบัติและสมรรถนะของครูที่มีอยู่ในปัจจุบัน และ 4) จ านวนนักเรียนในอนาคต 
ซึ่งสามารถคาดการณ์ได้จากแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงประชากร (สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2563)  

1.2 มิติของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ควรพิจารณาการวางแผน ในมิติส าคัญ 2 มิติ 

(Decenzo & Robbins, 2007) ได้แก่ 
1. การประมาณการจ านวน ลักษณะ และประเภทของบุคลากรที่ต้องการ (Demand 

Forecasting) เป็นการวางแผนในมิติอุปสงค์ เพ่ือวางแผนว่าในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ องค์กรว่าต้องการ
บุคลากรในต าแหน่งต่าง ๆ จ านวนเท่าไหร่ บุคลากรต้องมีทักษะ ความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะ
อย่างไร ต้องการเมื่อไหร่ ซึ่งการวางแผนในมิตินี้ จะต้องค านึงถึงการขยายตัวขององค์กร และทิศทางของ
องค์กร เพื่อน ามาค านวณงานและประมาณเป็นจ านวนบุคลากรที่ต้องท างานนั้น ๆ ซึ่งจะท าให้ทราบว่า
องค์กรต้องการจ านวนคนเพ่ิมขึ้น ลดลง เปลี่ยนแปลงจากเดิมเท่าไหร่ 

2. การวิ เคราะห์  ศึกษา และติดตามอุปทานของทรั พยากรบุคคลที่มีอยู่และ 
ความเคลื่อนไหวของตลาดแรงงาน (Supply Forecasting) เป็นการวางแผนในมิติอุปทาน โดยเริ่มจาก
องค์กรมีทรัพยากรทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพอย่างไร เพียงพอ เหมาะสมหรือไม่ และน ามา
พิจารณาจากแหล่งภายนอกองค์กรว่ามีความเคลื่อนไหวของตลาดแรงงานอย่างไร รวมทั้งปัจจัยอ่ืน ๆ อาทิ 
คุณสมบัติ ประสบการณ์ อัตราค่าตอบแทน เป็นต้น  
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1.3 ขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  มีนักวิชาการหลายท่านสรุปขั้นตอน 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ (Decenzo & Robbins, 2007; Snell & Bohlander, 2010 
and Dessler, 2013) 

1. การก าหนดพันธกิจขององค์กร เป็นการท าความเข้าใจพ้ืนฐานการด าเนินงาน 
นโยบาย วัตถุประสงค์และความต้องการขององค์กร การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ความสามารถ 
ในการแข่งขัน วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ และแนวโน้มความเคลื่อนไหวที่ส่งผลต่อการด าเนินงานของ
องค์กร อาทิ แนวโน้มด้านการเมือง สภาพเศรษฐกิจ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นต้น เพ่ือน า
ข้อมูลมาก าหนดเป้าหมายได้อย่างเหมาะสม 

2. การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการด าเนินงานของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ว่าจะสามารถเชื่อมโยง และตอบโจทย์ของกลยุทธ์องค์กรได้อย่างไร เพ่ือให้ก าร
ด าเนินงานต่าง ๆ เป็นระบบและมีทิศทางชัดเจน 

3. การพิจารณาสภาวการณ์ของทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน โดยการพิจารณา
โครงสร้างองค์กร กระบวนการท างาน ข้อมูลจ านวนพนักงาน จ าแนกตามประเภทต่าง ๆ อาทิ 
ลักษณะของงาน หน่วยงาน กลุ่มงาน อายุงาน ระดับการศึกษา ตลอดจนทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
หรือสมรรถนะของบุคลากรนั้น ๆ โดยให้น าข้อมูลจากการวิเคราะห์งานมาใช้ประกอบการพิจารณา 

4. การประมาณการและเปรียบเทียบอุปสงค์และอุปทานของทรัพยากรบุคคล  
เป็นขั้นตอนการพิจารณาถึงจ านวนและประเภทของบุคลากรที่องค์กรต้องการ พร้อมทั้งจ านวนและ
ประเภทของบุคลากรที่จะจ้างใหม่ รวมถึงทักษะ ความรู้ และความสามารถหรือสมรรถนะที่ต้องการ
ในการด าเนินงานขององค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยต้องมีการตรวจสอบข้อมูลบุคลากรที่จะ
ครบเกษียณอายุ การโยกย้าย การเลื่อนต าแหน่ง แนวโน้มในการลาออกของพนักงาน แนวโน้มของ
ลักษณะงานที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งจะท าให้ทราบจ านวนและประเภทของบุคลากรทั้งหมด อันจะน าไปสู่
การวิเคราะห์ได้ว่าจะต้องจ้างบุคลากรเพ่ิมเติมหรือไม่ ในต าแหน่งงานใด และมีลักษณะอย่างไร  

5. การก าหนดแผนปฏิบัติการ เป็นการประมาณการและเปรียบเทียบอุปสงค์และ
อุปทาน เพื่อให้ทราบว่าความแตกต่างระหว่างอุปสงค์และอุปทานเป็นอย่างไร ในขั้นนี้เป็นการก าหนด
แผนปฏิบัติการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น แผนการสรรหา แผนการคัดเลือก แผนการบรรจุ 
แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนการโอนย้าย แผนการเลื่อนต าแหน่ง แผนการฝึกอบรมและ
การพัฒนา 
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2. การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
การวิเคราะห์งานถือเป็นศูนย์กลางของบทบาทในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะ

เชื่อมโยงไปสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอ่ืน ๆ อาทิ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ และ
การสรรหาและคัดเลือก (Dessler, 2009) ในแต่ละองค์กรย่อมประกอบด้วยงานต่าง ๆ หลายหน้าที่ 
การวิเคราะห์งานจึงเป็นกระบวนการในการระบุถึงความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ 
(Abilities) และคุณลักษณะอ่ืน ๆ (Other Characteristics) (KSAOCs) ของบุคลากรที่จะสรรหามา
เพ่ือท างานที่ก าหนด ทั้งนี้ ข้อมูลที่ได้การวิเคราะห์งานจะจัดท าออกมาเป็น 1) ค าบรรยายลักษณะงาน 
(Job Descriptions) ว่ามีขอบเขตหน้าที่ลักษณะ และความรับผิดชอบอย่างไร และ 2) การก าหนด
คุณสมบัติ (Job Specifications) หมายถึง คุณสมบัติของผู้ท างานในต าแหน่งงานนั้น ๆ ทั้งความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Abilities) และคุณลักษณะอ่ืน ๆ (Other Characteristics) 
(KSAOCs) เพ่ือที่จะท าให้การท างานประสบความส าเร็จได้ ซึ่งอย่างน้อยจะต้องระบุถึง เงื่อนไข
การศึกษา ประสบการณ์/ความเชี่ยวชาญ คุณสมบัติหรือลักษณะทางกายภาพ และเงื่อนไขคุณสมบัติอ่ืน ๆ 
ที่เป็นที่ต้องการ และภาระงาน (Pynes, 2013) 

 โดยในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา การวิเคราะห์งานจะเทียบได้
กับมาตรฐานต าแหน่ง ตามที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
(ส านักงาน ก.ค.ศ.) ก าหนดไว้ ซึ่งได้ก าหนดมาตรฐานต าแหน่งตั้งระดับครูผู้ช่วยไปจนถึงครูเชี่ยวชาญพิเศษ 
(สืบสกุล นริทรางกูร ณ อยุธยา, 2563) โดยจะระบุหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณสมบัติเฉพาะ
ส าหรับต าแหน่งของครูแต่ละระดับ  

ทั้งนี้ การศึกษาครั้งนี้จะเชื่อมโยงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความเป็นธรรม
ทางการศึกษาที่จะกล่าวถึงในตอนต่อไป ดังนั้น การก าหนดกรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จะน าเฉพาะ “การก าหนดคุณสมบัติ (Job Specifications)” มาเป็นกรอบแนวคิด
ในการวิจัย เนื่องจากเป็นกระบวนการในการระบุ KSAOCs ของครู ซึ่งจะเชื่อมโยงกับความเป็นธรรม
ทางการศึกษาได้  

3.  การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) 
การสรรหาและคัดเลือกเป็นกระบวนการที่จะให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ

เหมาะสมกับงานมาท างาน อันจะน าไปสู่การด าเนินงานที่ประสบความส าเร็จขององค์กร ซึ่งทั้งสอง
กระบวนการ มีรายละเอียด ดังนี้ 

3.1 การสรรหา คือ กิจกรรมในการน าบุคลากรที่ประสงค์จะท างานมาสู่งานที่ต้องการ 
ตามวัตถุประสงค์และความต้องการขององค์กร (Decenzo & Robbins, 2007) โดยมีเป้าหมาย คือ 
การจูงใจให้ผู้สมัครที่มีคุณสมบัติตามที่ต้องการและเหมาะสมกับต าแหน่งงานเข้ามาสมัครงาน 
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กับองค์กรในจ านวนที่เพียงพอให้องค์กรมีโอกาสคัดเลือกผู้ที่ดีที่สุดและเหมาะสมที่สุด นอกจากนั้น
เป้าหมายส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ เป็นการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้เกิดแก่องค์กร (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) 

3.1.1 กระบวนการสรรหา  เพ่ือให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่สอดคล้องกับ 
ความต้องการขององค์กร มีข้ันตอนดังนี้ (จิตติมา อัครธิติพงษ์, 2556 และชูชัย สมิทธิไกร, 2556) ดังนี้  

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ จะท าให้ผู้สรรหาทราบความต้องการ 
ขององค์กรว่าต้องการบุคคลประเภทใด ระดับใด มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะ
อย่างไร จ านวนเท่าใด และต้องการเมื่อใด เพ่ือน ามาใช้ก าหนดจ านวนต าแหน่งที่ต้องการรับสมัคร 
และก าหนดคุณสมบัติของผู้สมัครและลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบในต าแหน่งนั้น 

2. ความต้องการขององค์กร ที่ต้องระบุให้ชัดเจนว่าต้องการบุคลากร 
ในต าแหน่งอะไร จ านวนเท่าใด ต้องการเมื่อใด ลักษณะงานที่ต้องรับผิดชอบมีอะไรบ้าง คุณสมบัติ  
ที่ต้องการส าหรับต าแหน่งนั้นมีอะไรบ้าง ซึ่ งควรก าหนดให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์และ 
แผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 

3. การระบุต าแหน่งงานที่จะเปิดรับสมัคร เป็นการระบุต าแหน่งงาน 
ที่ต้องการจากแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์และความต้องการขององค์กร เป็นการระบุภาพรวมว่า
องค์กรต้องการบุคลากรใหม่เพ่ือท างานอะไร ในต าแหน่งใด ท าหน้าที่อะไร เป็นต้น 

4. การรวมรวมข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งาน โดยผู้สรรหาจะต้องศึกษา
ข้อมูลจากการวิเคราะห์งาน ได้แก่ ค าบรรยายลักษณะงานและข้อก าหนดคุณสมบัติเฉพาะของงาน 
เพ่ือท าให้ทราบถึงงานที่ผู้ต้องรับผิดชอบ และคุณสมบัติที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้  
การประกาศรับสมัครมีข้อมูลที่สมบูรณ์  

5. การพิจารณาข้อคิดเห็นของผู้บริหาร ซึ่งเป็นข้อมูลที่สะท้อนให้เห็น 
ความต้องการที่เป็นปัจจุบัน น ามาเป็นข้อมูลประกอบการสรรหาให้สมบูรณ์ 

6. การก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่ เกี่ยวกับงาน ซึ่ งเป็นผลจาก 
การวิเคราะห์งาน จะท าให้สามารถก าหนดเงื่อนไขต่าง ๆ ของบุคลากร รวมถึงก าหนดคุณสมบัติของ 
ผู้ที่สมัครที่องค์กรพึงประสงค์ตรงกับงานที่องค์กรต้องการแท้จริง 

7. การก าหนดวิธีการสรรหา ซึ่งจ าแนกได้ 2 แหล่ง คือ ภายในองค์กรและ
ภายนอกองค์กร  

8. การพิจารณาทางเลือกอ่ืน ๆ แทนการสรรหา อาทิ การให้บุคลากรที่มีอยู่
เดิมท างานล่วงเวลา การใช้บริการจากผู้รับเหมา การจ้างงานชั่วคราว เป็นต้น 

9. การด าเนินการสรรหาตามวิธีที่ก าหนดไว้ อาทิ ลงประกาศต าแหน่ง
ว่างงานในสื่อต่าง ๆ การรับสมัครโดยตรง การสื่อสารผ่านเครือข่ายสังคม เป็นต้น เพ่ือจูงใจให้ผู้ที่มี
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คุณสมบัติตรงตามที่ต้องการมาสมัครงาน ซึ่งจะท าให้องค์กรมีทางเลือกในการคัดเลือกผู้สมัครที่
เหมาะสมที่สุด 

10. การประเมินผล เป็นการตรวจสอบว่าองค์กรได้จ านวนผู้สมัครในแต่ละ
ต าแหน่งงานครบหรือไม่ ซึ่งถ้ายังไม่ครบจะได้ทบทวนวิธีการในการสรรหา หรืออาจขยายเวลารับ
สมัครต่อไปอีก 

3.1.2 วิธีการสรรหาทรัพยากรมนุษย์   
วิธีการสรรหาทรัพยากรมนุษย์สามารถแสวงหาได้จาก 2 แหล่ง (ณัฎฐพันธ์  

เขจรนันทน์, 2545 และ Dessler, 2009) ดังนี้ 
1. การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์กร องค์กรสามารถสรรหาบุคลากรที่มี

ความรู้ทักษะ และประสบการณ์จากภายในองค์กรเพ่ือเข้าปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ว่างลง หรือ
ต าแหน่งที่เปิดขึ้นใหม ่โดยการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์กรจะมีข้อดี อาทิ สร้างขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงานเดิม และประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากรขององค์กร ในขณะ
ที่ข้อเสีย คือ ส่งผลให้เกิดการขาดแคลนความคิดสร้างสรรค์ในการประเมินโอกาส การแก้ปัญหา และ
การสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ทางธุรกิจ ไม่สามารถสรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่งที่มีความต้องการบุคลากร และก่อให้เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรขึ้นภายในองค์กร 

2. การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์กร โดยองค์กรจะท าการสรรหา 
บุคลากรที่มีความเหมาะสมจากภายนอกองค์กรเพ่ือเข้าปฏิบัติงานในต าแหน่งงานที่ว่าง โดยการสรรหา
บุคลากรจากภายนอกองค์กรจะมีข้อดี ได้แก่ สร้างความหลากหลายในการวเิคราะห์ โอกาส การแก้ปัญหา 
และการพัฒนานวัตกรรมทางธุรกิจ สร้างโอกาสในการคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสม 
ในแต่ละหน้าที่งาน แก้ปัญหาเรื่องการขาดแคลนบุคลากรภายในองค์การทั้งในด้านของจ านวน 
และคุณสมบัติ ในขณะที่ข้อเสีย ประกอบด้วย สิ้นเปลืองเวลาและค่าใช้จ่ายในการเตรียมการของ
องค์กรมีผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจของบุคลากร และไม่เป็นผลดีต่อบรรยากาศในการปฏิบัติงาน
ขององค์กร 

3.2 การคัดเลือก คือ กระบวนการที่ต่อเนื่องมาจากการสรรหา โดยการที่องค์กร 
ใช้เครื่องมือต่าง ๆ มาด าเนินการพิจารณา และตัดสินในการจ้างบุคลากรที่เหมาะสมส าหรับ 
ต าแหน่งงานนั้น ๆ เข้ามาท างานกับองค์กร (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556 และ ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 
2545)  

 3.2.1 กระบวนการคัดเลือก เพ่ือให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่มีคุณสมบัติตรง 
ตามความต้องการขององค์กร ประกอบด้วย ขั้นตอนส าคัญ 8 ขั้นตอน ที่เป็นกิจกรรมที่ต่อเนื่องกัน  
ดังแสดงในภาพที่ 2.2 (Decenzo & Robbins, 2007) ดังนี้  
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ภาพที่ 2.2 กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (Decenzo & Robbins, 2007) 
 

จะเห็นได้ว่า กระบวนการสรรหาและคัดเลือก เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องกันเพ่ือให้  
ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะตรงกับต าแหน่งงานและความ
ต้องการขององค์กร ซึ่งสามารถสรุปเป็นขั้นตอนของกระบวนการสรรหาและคัดเลือก ตามที่ Dessler 
(2009) กล่าวไว้ ดังนี้ 

1. วางแผนก าลังคนและคาดการณ์ความต้องการก าลังคนเพ่ือก าหนดต าแหน่งงานที่เปิดรับ 
2. ก าหนดวิธีการคัดเลือกผู้สมัครงานในต าแหน่งต่าง ๆ โดยวิธีการสรรหาภายในและ

การสรรหาภายนอก 
3. ก าหนดให้ผู้สมัครกรอบใบสมัครและการสัมภาษณ์เบื้องต้น เพ่ือสรรหาผู้ที่เหมาะสมกับงาน 
4. ใช้เทคนิคต่าง ๆ ในการคัดเลือก ได้แก่ การทดสอบ การตรวจสอบประวัติ ภูมิหลัง 

และการตรวจร่างกาย เพ่ือแยกแยะคุณสมบัติของผู้สมัครแต่ละคน 
5. ก าหนดให้ผู้สมัครได้รับการสัมภาษณ์โดยหัวหน้างานในต าแหน่งที่เปิดรับสมัครหรือ

คณะกรรมการที่เกี่ยวข้องกับการรับสมัครทั้งหลาย เพ่ือให้ได้ผู้สมัครที่มีความรู้ความสามารถตรงตาม
ความต้องการ 

การต้อนรับผู้สมัคร 

การสัมภาษณ์กลั่นกรองเบื้องต้น 

การกรอกข้อมูลเพื่อสมัครงาน 

การทดสอบเพื่อการจ้างงาน 

การสัมภาษณเ์พื่อการจ้างงาน 

การตรวจสอบประวัติและจดหมายรับรอง 

การตรวจสอบสุขภาพร่างกาย 

การตัดสินใจจ้างงาน ปฏิเสธการจ้างงาน 

ผ่าน 

ผ่าน 

ผ่าน 

ผ่าน 

ผ่าน 

ผ่าน 

ไม่ผา่น 

ไม่ผา่น 

ไม่ผา่น 

ไม่ผา่น 

ไม่ผา่น 

ไม่ผา่น 
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4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การที่องค์กรให้ความส าคัญกับการพิจารณาว่า

บุคลากรในองค์กรมีการท างานเป็นอย่างไร และมีการชี้แจงให้บุคลากรทราบถึงผลของการปฏิบัติงาน
และจัดท าแผนเพ่ือพัฒนาตนเองต่อไป (Stone, 2006) ซึ่งถือเป็นการตัดสินคุณค่าของบุคลากร 
ในการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่ก าหนดอย่างเป็นระบบ ว่ามีเหมาะสมกับมาตรฐานที่ก าหนดและ
เหมาะสมกับค่าตอบแทนที่ได้รับจากองค์กรหรือไม่ ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณาศักยภาพของ
บุคลากรในการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไป (ณัฎฐพันธ์   เขจรนันทน์,  2545) ทั้งนี้  
การประเมินผลการปฏิบัติงานมักน าไปใช้เป็นข้อมูลเพ่ือพิจารณาปรับเงินเดือน ค่าตอบแทน การเลื่อนขั้น 
เลื่อนต าแหน่ง โยกย้าย รวมทั้งการวิเคราะห์ความต้องการการฝึกอบรมและพัฒนาของบุคลากรด้วย  

4.1 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
Snell & Bohlander (2010) แบ่งวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ดังนี้ 1) เป็นข้อมูลป้อนกลับให้บุคลากรทราบว่าการปฏิบัติงานของตนเองเป็นอย่างไร 2) ระบุจุดแข็ง 
จุดอ่อน จุดที่ควรปรับปรุงพัฒนาส าหรับบุคลากร 3) สร้างแรงจูงใจและให้รางวัลตอบแทนแก่บุคลากร
ที่มีผลงานได้มาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐาน 4) ช่วยในการตัดสินใจสนับสนุนบุคลากรที่มีผลงาน 
ได้มาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 5) เป็นข้อมูลที่ช่วยระบุถึงความต้องการ
ฝึกอบรมและพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการและยุทธศาสตร์ขององค์กร 6) เป็นการสื่อสารให้
บุคลากรทราบถึงความรู้ความสามารถของตนเองในมุมมองของเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และ
ผู้เกี่ยวข้องต่าง ๆ และ 7) เป็นกลไกในการสื่อสารถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

ซึ่งสอดคล้องกับที่ จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558) อธิบายถึงวัตถุประสงค์ของ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว้ประกอบด้วย 1) การประเมินท าให้องค์กรทราบว่าการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรนั้นมีสภาวะที่แท้จริงเป็นเช่นไร 2) การประเมินท าให้องค์กรสามารถวางแผนการบริหาร
ได้ดีขึ้น 3) การประเมินท าให้องค์กรทราบความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคนได้ 
และสามารถจัดรูปแบบการพัฒนาให้กับบุคลากรได้ตรงตามลักษณะเด่นและลักษณะด้อย  
4) การประเมินท าให้บุคลากรทราบว่าตนเองมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดีมากน้อยเพียงใด  
เพ่ือช่วยในการปรับปรุงตนเอง และ 5) การประเมินท าให้บุคลากรทราบว่าการปฏิบัติงานของตนนั้น
อยู่ในการก ากับขององค์กรเสมอ 

นอกจากนั้นพบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีผลต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ข้อมูลป้อนกลับบุคลากรเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน  
การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การเลื่อนขั้น การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การเกษียณ 
และการยุติการจ้างงาน เป็นต้น 
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4.2 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) กล่าวถึงกระบวนการส าคัญในการประเมินผล 

การปฏิบัติงานในรอบระยะเวลาการประเมิน 1 ปี ดังแนวทางต่อไปนี้ 
1. ก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายการปฏิบัติงาน คือ คุณลักษณะที่ก าหนดขึ้น

ตามแต่ละประเภทของงาน โดยอยู่ในรูปของปริมาณ คุณภาพ หรือประสิทธิภาพที่ต้องการได้จากงาน
นั้น ๆ ซึ่งการก าหนดมาตรฐานจะช่วยให้ผู้ประเมินและผู้ได้รับการประเมินเข้าใจในทิศทางเดียวกันว่า
งานแต่ละงานมีหลักปฏิบัติ คุณลักษณะ และความคาดหวังต่อผลงานอย่างไร 

2. ตกลงเป้าหมายการปฏิบัติงานร่วมกัน ผู้ประเมินจะแจ้งให้ผู้ได้รับการประเมิน
ทราบถึงเป้าหมายของการปฏิบัติงานส าหรับแต่ละกิจกรรมว่ามีเป้าหมายอย่างไร ตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างไร  

3. ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน เมื่อทราบเป้าหมายการปฏิบัติงานแล้ว 
ผู้ปฏิบัติงานจะลงมือปฏิบัติงานตามมาตรฐานหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนด และผู้ประเมินจะท าการ
ประเมินตามรอบระยะเวลาที่ก าหนด 

4. เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจริงกับมาตรฐานการปฏิบัติงานหรือเป้าหมาย 
เมื่อครบรอบระยะเวลาประเมิน ผู้ประเมินจะท าการประเมินผลการปฏิบัติงานเทียบกับมาตรฐาน 
การปฏิบัติงานหรือเป้าหมายที่ตกลงร่วมกัน 

5. ชี้แจงผลการประเมินแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นกระบวนที่ด าเนินการระหว่าง 
ผู้ประเมินกับผู้ได้รับการประเมินเท่านั้น เพ่ือร่วมกันวิเคราะห์สาเหตุ พร้อมให้ค าแนะน าเพ่ือช่วย
พัฒนาการปฏิบัติงานต่อไป 

ทั้ งนี้  ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษา การประเมินผล 
การปฏิบัติงานจะเป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 
มาตรา 27 ให้มีการจัดท ามาตรฐานการปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือเสนออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษา และมาตรา 72 ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ทั้งนี้ การประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าว จะน าไปใช้
ในการพิจารณา ดังนี้ 1) การเลื่อนเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ 2) การพัฒนาประสิ ทธิภาพ 
ในการท างาน 3) การให้รางวัลจูงใจ 4) การให้ออกจากราชการ และ 5) การบริหารงานบุคคลเรื่องอ่ืน ๆ 
(สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2563)  
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5. การฝึกอบรมและพัฒนา 
เป็นกิจกรรมส าคัญอีกกิจกรรมหนึ่งที่ต่อเนื่องและสอดคล้องกับการประเมินผล 

การปฏิบัติงานที่ผู้บริหารใช้ในการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความช านาญ และสมรรถนะของบุคลากร  
ให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยมุ่งเน้นทั้งการพัฒนาตัวบุคคล และพัฒนาในสายอาชีพ 
(Dessler, 2009) 

5.1 กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
Stone (2006)  อธิ บายกระบวนการของการฝึกอบรมและพัฒนา ได้ แก่  

1) การประเมินและหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนา ว่าจะด าเนินการเรื่องอะไร โดยใคร 
เมื่อไหร่ และที่ไหน ซึ่งก็คือ การหาความต้องการในการฝึกอบรมและพัฒนา และการก าหนด
วัตถุประสงค์ และ 2) การเลือกรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา และน าเอารูปแบบนั้นไปด าเนินการ
การวัดความส าเร็จของการฝึกอบรมและพัฒนาโดยการประเมิน ซึ่งจ าเป็นต้องก าหนดตัวชี้วัดว่า
องค์กรต้องการผลลัพธ์ในรูปแบบใด 

ซึ่งสามารถอธิบายกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาได้ละเอียด ดังนี้ 1) วิเคราะห์
ความต้องการหรือความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนา ประกอบด้วยการวิเคราะห์ 3 ระดับ ได้แก่ 
ระดับองค์กร ระดับงาน และระดับบุคคล 2) ก าหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมและพัฒนา  
โดยวัตถุประสงค์ส าคัญประกอบด้วย การเพ่ิมพูนความรู้และแนวคิดใหม่ การพัฒนาทักษะและ
ประสบการณ์ในการท างาน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เหมาะสม และการเปลี่ยนเจตคติให้
สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 3) ก าหนดและออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนา  
4) วางแผนและเตรียมการฝึกอบรมและพัฒนา แบ่งออกได้เป็น เตรียมการก่อนการฝึกอบรมและ
พัฒนา การด าเนินการระหว่างการฝึกอบรมและพัฒนา และการด าเนินการหลังการฝึกอบรมและพัฒนา  
5) ด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนา และ 6) ประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนาว่าบรรลุวัตถุประสงค์
ตามท่ีก าหนดไว้หรือไม่ (Decenzo & Robbins, 2007 และ เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559)  

5.2 รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
1. แบ่งตามระยะเวลาในการท างาน โดยแบ่งเป็น 1) ระยะก่อนการเข้าสู่ต าแหน่ง  

(Pre-Service Training) เป็นการฝึกอบรมซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือเตรียมความพร้อมให้บุคลากร 
มีความเข้าใจในบริบทและทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 2) ระยะเริ่มต้นปฏิบัติงาน (Induction) 
เป็นการฝึกอบรมเพ่ือสร้างความพร้อมในช่วงแรกของการสู่ต าแหน่ง ในระยะปีแรกของการท างาน 
เพ่ือให้เข้าใจบทบาทการท างาน ปัจจัยและปัญหาที่เกี่ยวข้อง การด ารงชีวิตในองค์กร และการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ 3) ระยะปฎิบัติงาน ( In-Service Training) เป็นการพัฒนา 
เพ่ือติดตาม และสนับสนุนให้บุคลากรได้ใช้ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
มุ่งเน้นการพัฒนาเพ่ือสู่การปฏิบัติจริง ซึ่งการพัฒนาแบบนี้ควรมีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
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(Individual Development Plan: IDP) แผลการพัฒนาองค์กร (Training Roadmap) (สืบสกุล 
นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2563) 

2. แบ่งตามลักษณะวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่  
1) การพัฒนาและฝึกอบรมในระหว่างการปฏิบัติงาน (On the Job Training) เป็นการฝึกอบรม
ระหว่างการปฏิบัติงานจริง โดยมีลักษณะเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้ผู้บุคลากร
เข้าใจถึงวิธีการท างาน ได้เห็นสภาพและปัญจริงในการท างาน 2) การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงาน  
(Off the Job Training) เป็นการพัฒนาบุคลากรที่ไม่สามารถปฏิงานในขณะเข้ารับการพัฒนาได้  
โดยอาจไม่ได้อยู่ในสถานที่ท างาน และ 3) การพัฒนาแบบผสมผสาน (Blended-Learning 
Development) เป็นการพัฒนาโดยใช้วิธีที่หลากหลายทั้งการฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงานและนอก
เวลาปฏิบัติงาน เพ่ือมุ่งตอบวัตถุประสงค์ของการพัฒนา (ภีมพิพัฒน์ มโนมัยกุล, 2561 และ  
สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2563) 

6.  การให้รางวัล (Reward)  
การให้รางวัล หรืออาจเรียกอีกชื่อว่าค่าตอบแทน เป็นเครื่องมือหนึ่ งในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่องค์กรใช้เพ่ือดึงดูดและธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าต่อองค์กรไว้ โดยการท าให้
บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 1) รางวัลในรูปแบบการเงิน  
และ 2) การตอบแทนในรูปแบบอ่ืน ๆ เช่น การให้ความก้าวหน้าในสายอาชีพ หรือการให้โอกาส 
ในการพัฒนาตนเอง (Stone, 2006) หรืออาจะแบ่งได้เป็น 1) รางวัลตอบแทนภายนอก ซึ่งแบ่งออกเป็น 
ค่าตอบแทนทางตรง เช่น เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง และค่าตอบแทนทางอ้อม ซึ่งก็คือ สวัสดิการต่าง ๆ 
และ 2) รางวัลตอบแทนภายใน เช่น ความภาคภูมิใจ การได้ท างานที่ท้าทาย เป็นต้น (สืบสกุล นรินทรางกูร  
ณ อยุธยา, 2563) 

6.1  รูปแบบของการก าหนดรางวัล  
จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558) แบ่งรูปแบบของรางวัลออกเป็น 3 รูปแบบ ดังนี้  
1. จ่ายตามความอาวุโส (Seniority – based pay) รูปแบบนี้จะไม่ขึ้นอยู่กับ

ความสามารถหรือประสิทธิภาพในการท างาน แต่จะขึ้นกับความอาวุโสในการท างาน หรือระยะเวลา
ของการท างานในองค์กรเป็นหลัก ซึ่งจะช่วยเพ่ิมความจงรักภักดีต่อองค์กร หรือจูงใจให้บุคลากร
ปฏิบัติงานในองค์กรเป็นระยะเวลานาน ๆ  

2. จ่ายตามประสิทธิภาพ (Pay for Performance) เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรที่ได้ปฏิบัติงานเต็มความสามารถหรือบุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการท างาน 
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3. จ่ายตามความสามารถ (Skill – Based pay) รูปแบบนี้จะจ่ายให้กับบุคลากร
ตามความรู้ความสามารถ หรือทักษะที่บุคลากรมี เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรค้นคว้าหาความรู้ 
ทักษะ หรือความสามารถใหม่ ๆ เพื่อจะได้รับค่าจ้างเพ่ิมข้ึน 

6.2  องค์ประกอบของรางวัล 
องค์กรแต่ละแห่งมีการก าหนดโครงสร้างค่าตอบแทนที่แตกต่างกัน ซึ่งสามารถ

แบ่งออกได้เป็น ค่าตอบแทนทั้งหมด (Total Compensation) และ ค่าตอบแทนเชิงสังคม 
(Relational Returns) (Decenzo & Robbins, 2007 and Snell & Bohlander, 2010) ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนทั้งหมด เป็นค่าตอบแทนโดยรวมทั้งหมดที่บุคลากรจะได้รับจาก
องค์กรเพื่อแลกเปลี่ยนกับการท างาน แบ่งออกได้เป็น  

1.1 ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
- ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินโดยตรง แบ่งออกเป็น ค่าตอบแทนที่เป็น 

ตัวเงินโดยตรง ได้แก่ ค่าจ้างหรือเงินเดือน โบนัส เงินรางวัลจูงใจ เป็นต้น 
- ค่าตอบแทนที่ เป็นตั ว เ งินทาง อ้อม เป็นสิ่ งที่ บุ คลากรได้ รั บ

นอกเหนือจากค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินโดยตรง ได้แก่ การประกันสุขภาพ การประกันชีวิต การ
ประกันอุบัติเหตุ ค่ารักษาพยาบาล เงินประกันสังคม เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร ค่าจ้างที่จ่ายให้
ขณะที่ลา หรือบ านาญ ซึ่งอาจเรียกว่า ผลประโยชน์เกื้อกูลหรือค่าตอบแทนเสริม ได้ 

1.2 ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ได้แก่ สิ่งของ สิทธิประโยชน์ที่องค์กร 
จัดให้แก่บุคลากร เพ่ืออ านวยความสะดวกในการท างานและก่อให้บุคลากรเกิดความพึ งพอใจ  
แบ่งออกเป็น 

- ตัวงาน (Job) คือ ลักษณะของงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของ
บุคลากร เช่น ความน่าสนใจของงาน ความท้าทาย ความรับผิดชอบในงาน อ านาจหน้าที่ในการ
ท างาน ความรู้สึกมีอิสระในการตัดสินใจ โอกาสในการเลื่อนค าแหน่ง ความก้าวหน้าในสายงาน การ
ได้รับการยกย่องยอมรับ และความภาคภูมิใจในงาน 

- สภาพแวดล้อมของงาน (Job Environment) คือ บรรยากาศในการ
ท างาน เช่น นโยบายค่าตอบแทนที่เหมาะสม ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม  
การบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือนร่วมงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และกิจกรรมต่าง ๆ  
ขององค์กร  

2. ผลตอบแทนเชิงสังคม เป็นผลตอบแทนของบุคลากรซึ่งได้รับจากการจ้างงาน
ที่ไม่สามารถระบุออกมาเป็นจ านวนหรือนับเป็นตัวเงินได้ เช่น ความพึงพอใจทางด้านสังคมหรือ
สถานะ มิตรภาพในองค์กร ความรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์กร ความรู้สึกมั่นคงในการจ้างงาน 
เป็นต้น 
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จะเห็นได้ว่า รางที่เป็นตัวเงินไม่ใช่ปัจจัยเดียวในการจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงาน 
ในองค์กร แต่จะต้องประกอบไปด้วยรางวัลด้านอ่ืน ๆ ที่จะสามารถจูงใจและรักษาให้บุคลากร
ปฏิบัติงานในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและยาวนาน  

7.  การบริหารเส้นทางอาชีพ (Career Path Management)  
เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในองค์กรตาม

เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ซึ่งจะท าให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางการเจริญเติบโต
ของต าแหน่งงาน โดยมีทั้งรูปแบบของเส้นทางความก้าวหน้าโดยทั่วไป (Normal Track) และเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพเฉพาะ (Fast Track) ที่ให้กับบุคลากรที่มีความสามารถโดดเด่น  
(ภีมพิพัฒน์ มโนมัยกุล, 2561) นอกจากนั้น ยังเป็นหนึ่งในการสร้างแรงจูงใจในการสรรหาบุคลากรที่มี
ศักยภาพในการเข้าท างาน ที่หากสามารถมีผลปฏิบัติงานได้ดีก็จะได้รับความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพได้ 
(Armstrong & Taylor, 2014) 

การบริหารเส้นทางอาชีพเกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอ่ืน ๆ  
(สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2563) ดังนี้  

1. การก าหนดโครงสร้างและระดับชั้นของต าแหน่ง ซึ่งเป็นการก าหนดความเชื่อมโยง
ของแต่ละต าแหน่งในองค์กร เป็นได้ท้ังแนวตั้งและแนวนอน ซึ่งพิจารณาจากสมรรถนะ ประสบการณ์ 
และผลการปฏิบัติงานในอดีต 

2. การเลื่อนต าแหน่งและการโยกย้าย เป็นการตอบสนองความต้องการเติบโตในองค์กร
ของบุคลากร ทั้งในด้านความรับผิดชอบ ความท้าทายในงาน และผลตอบแทนที่ได้รับเพ่ิมขึ้น  
โดย 1) การเลื่อนต าแหน่ง (Job Promotion) เป็นการมอบหน้าที่ความรับผิดชอบที่สูงขึ้นให้กับ
บุคลากร ท าให้ได้รับต าแหน่งและค่าตอบแทนที่สูงขึ้น ซึ่งถือเป็นการจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทปฏิบัติงาน
เพ่ือมีโอกาสได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น และ 2) การโยกย้ายงาน (Job Transferred) เป็นการย้าย 
จากต าแหน่งหนึ่งไปอีกต าแหน่งหนึ่งที่มีระดับชั้นเทียบเท่ากัน หรือย้ายหน่วยงาน  

ทั้งนี้  การเลื่อนต าแหน่งของระบบทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาของไทย จะมี  
2 รูปแบบ คือ 1) การเลื่อนต าแหน่ง โดยเป็นการเลื่อนจากครูผู้ช่วยเป็นครู และเลื่อนต าแหน่งจาก 
ครูเป็นรองผู้อ านวยการ/ผู้อ านวยการสถานศึกษา และ 2) การเลื่อนวิทยฐานะ โดยเป็นการเลื่อน
ต าแหน่งภายใต้ต าแหน่งครู จากครูเป็น ครูช านาญการ ครูช านาญการพิเศษ ครูเชี่ยวชาญ และ 
ครูเชี่ยวชาญพิเศษ ตามล าดับ  

โดยสรุป จากรายละเอียดกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น สามารถน ามาจัด
กลุ่มกระบวนการที่มีความเชื่อมโยงและสอดคล้องกัน เพ่ือน ามาใช้ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย 
ได้แก่ 1) การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การก าหนด
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คุณสมบัติ การสรรหาและคัดเลือก 2) การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการฝึกอบรมและพัฒนา และ 3) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วย การให้รางวัล และการบริหารเส้นทางอาชีพ  
 
 2.1.4 กฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์ที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ มุ่งเน้นที่การบริหาร
ทรัพยากรครู โดยมีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547  
ซึ่งเป็นกฎหมายหลักที่ใช้ในการบริหารข้าราชการครูตลอดจนบุคลากรทางการศึกษาประเภทอ่ืน 
นอกจากนั้น ยังมีกฎ ระเบียบ และหลักเกฑณ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องซึ่งสามารถจ าแนกได้ตามกระบวนการ
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้ดังตารางที่ 2.2 ดังนี้ 

ตารางที่ 2.2 ความเชื่อมโยงระหว่างกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับกฎ ระเบียบ และ
หลักเกณฑ์ที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ พ.ร.บ. ระเบียบขา้ราชการครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 
กฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์อ่ืน ๆ 

การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย ์

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ - มาตรา ๖๙ ในกรณีที่มีความจ าเป็นเพื่อประโยชน์ของ
ทางราชการ ก.ค.ศ. อาจเสนอแนะต่อหัวหน้าส่วน
ราชการ ให้สั่งให้ข้าราชการผู้ใดไปปฏิบัติราชการ 
ในหน่วยงานการศึกษาใดเป็นการชั่วคราวได้ 

- เกณฑ์มาตรฐานอัตราก าลังข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

- เกณฑ์มาตรฐานวิชาเอกที่ก าหนดให้มี 
ในสถานศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัด
ส านั กงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน 

2. การก าหนดคุณสมบัติ - มาตรา 30 การก าหนดคุณสมบัติทั่วไปของผู้ที่จะเข้า
รับราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 

- มาตรา 38 ต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  

- มาตรา 39 ต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่มีวิทยฐานะ 

- มาตรา 42 การจัดท ามาตรฐานต าแหน่ง มาตรฐาน
วิทยฐานะ 

- การปรับปรุงมาตรฐานต าแหน่งและ
มาตรฐานวิทยฐานะของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา สายงาน 
การสอน (ว 20/2560) 

3. การสรรหาและคัดเลือก - มาตรา 46 คุณสมบัติทั่วไปของผู้สมัครสอบแข่งขัน
เพื่อบรรจุและแต่งตั้ง 

- มาตรา 47 หน่วยงานที่เป็นผู้ด าเนินการสอบแข่งขัน  
- มาตรา  48  ก าร ให้ อ า นาจหน่ วย ง าน ในกา ร
สอบแข่งขันผู้มีคุณสมบัติพิเศษในสาขาวิชาใดก็ได้ 

- มาตรา 50 การคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้ง
โดยวิธีอื่น ๆ  

- หลักเกณฑ์และวิธีการสอบแข่งขันเพื่อ
บรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการ
เป็นข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา ต าแหน่งครูผู้ช่วย (ว 5/2561) 

- หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อ
บรรจุและแต่งตั้ งเข้ารับราชการเป็น
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ พ.ร.บ. ระเบียบขา้ราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 

กฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์อ่ืน ๆ 

- มาตรา 51 การบรรจุและแต่งตั้งบุคคลซ่ึงมีความรู้ 
ความสามารถ มีความช านาญ หรือเช่ียวชาญระดับสูง  

- มาตรา 52 การคัดเลือกบุคคลเป็นสัญญาจ้าง
ปฏิบัติงานรายปี 

- มาตรา 53 ผู้มีอ านาจในการบรรจุและแต่งตั้ง 

ต าแหน่งครูผู้ช่วย กรณีมีความจ าเป็น
หรือมีเหตุพิเศษ (ว 16/2557) 

- หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาลูกจ้าง
ชั่วคราวที่จ้างจากเงินนอกงบประมาณ 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2560 

การประเมินและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน - มาตรา 72 ให้ผู้บังคับบัญชามหีน้าที่ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

- มาตรา 73 การเลื่อนขั้นเงินเดือน  
- มาตรา 78 การแจ้งหลักเกณฑ์ในการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ 

- หลักเกณฑ์และวธิีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา (ว 20/2561) 

5. การฝึกอบรมและพัฒนา - มาตรา 56 เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม
ก่อนแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งครู 

- มาตรา 79 ก าหนดบุคคลท าหน้าที่พัฒนาบุคลากร   
- มาตรา 80 ให้มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร
ทา งก าร ศึกษาก่ อนแต่ ง ตั้ ง ใ ห้ ด า ร งต า แหน่ ง 
บางต าแหน่งและบางวิทยฐานะ 

- มาตรา 81 ให้ผู้บังคับบัญชาส่งเสริม สนับสนุนให้ครู
และบุคลากรทางการศึกษาพัฒนาตนเอง 

- หลักเกณฑ์และวิธีการพัฒนาข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา สายงาน
การสอน (ว 22/2560) 

- หลักเกณฑ์และวิธีการเตรียมความพร้อม
และพัฒนาอย่างเข้ม ต าแหน่งครูผู้ช่วย 
(ว 19/2561) 

3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

6. การให้รางวัล - มาตรา 31 อัตราเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงิน
ประจ าต าแหน่งของค่าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา   

- มาตรา 33 เงินเพิ่มพิเศษส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษ  
- มาตรา 34 เงินเพิ่มค่าครองชีพชั่วคราวตามภาวะเศรษฐกิจ 
- มาตรา 37 บ าเหน็จ บ านาญ ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

- มาตรา 44 ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาได้รับเงินเดือน เงินวิทยฐานะและเงินประจ า
ต าแหน่ง  

- มาตรา 74 ก าหนดขั้นเงินเดือนประสิทธิภาพของ
ต าแหน่งที่มีวิทยฐานะ 

- มาตรา 75 การเสริมสร้างขวัญ และก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน  

- มาตรา 76 จัดสวัสดิการให้แก่ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ตามความเหมาะสมกับฐานะ
ทางสังคมและวิชาชีพ 

- กฎ ก.ค.ศ. การเลื่อนเงินเดือนของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ. 2561 

- แน ว ปฏิ บั ติ ใ น ก า รพิ จ า รณา เลื่ อ น
เงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากร
ท า ง ก า ร ศึ ก ษ า  สั ง กั ด ส า นั ก ง า น
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 
2561 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ พ.ร.บ. ระเบียบขา้ราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 

กฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์อ่ืน ๆ 

7. การบริหารเส้นทางอาชีพ - มาตรา 39 การก าหนดต าแหน่งวิทยฐานะของ
ข้าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา 

- มาตรา 54 การให้ข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษามวีิทยฐานะ และเล่ือนวิทยฐานะ  

- มาตรา 55 การประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะ 
- มาตรา 57 การเปลี่ยนต าแหน่ง การย้ายและการโอน
ของข้าราชการครูและบุคลากร 

- มาตรา 59 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาผู้ใดไปด ารงต าแหน่งในหน่วยงาน
การศึกษาอื่นภายในส่วนราชการ 
 

- หลักเกณฑ์และวิธีการให้ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งครู 
มี วิ ท ย ฐ า น ะ แ ละ เ ลื่ อ น วิ ท ย ฐ า น ะ  
(ว 21/2560) 

- หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อ
บรรจุและแต่ งตั้ ง ให้ ด า ร งต าแหน่ ง 
รองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน (ว 23/2560) 

 

 
 2.1.5 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 

1.  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการพื้นฐานของมาสโลว์  (Maslow’s Hierarchy of 
needs Theory) 

ทฤษฎีนี้มีฐานความคิดว่า มนุษย์มีความต้องการเป็นจุดเริ่มต้นในการจูงใจอยู่เสมอ
และเป็นความต้องการที่ไม่สิ้นสุด นั่นคือ เมื่อได้บรรลุความต้องการในระดับหนึ่งแล้วจะเกิด 
ความต้องกันในระดับถัดไปอีกโดยไม่สิ้นสุด โดยมีความต้องการเป็นล าดับขั้น จากความต้องการ
จ าเป็นพ้ืนฐานไปจนถึงความต้องการในระดับที่สูงขึ้นไปเรื่อย ๆ โดยจะเกิดความต้องการในระดับ
ต่อไปได้ ก็ต่อเมื่อความต้องการในระดับก่อนหน้านั้นได้รับการตอบสนองแล้ว ทั้งนี้ ความต้องการที่
ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการนั้นก็จะลดลงหรืออาจจะไม่ก่อใก้เกิดแรงจูงใจได้อีกต่อไป และ 
ความต้องการในแต่ละล าดับมีความเกี่ยวเนื่องกันไม่สามารถแยกเป็นอิสระจากกันได้อย่างเด็ดขาด 
(ธงชัย สันติวงษ์, 2542)  โดยมาสโลว์ (Maslow) ได้แบ่งล าดับความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ไว้เป็น 
5 ล าดับ โดยจัดล าดับความส าคัญของความต้องการไว้ดังภาพที่ 2.3 (Maslow, 1970)  
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ภาพที่ 2.3 ล าดับขั้นความต้องการพื้นฐานของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of needs Theory) 

   

ขั้นที่ 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ (Basic needs) ที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต ได้แก่ ความต้องการอากาศ 
อาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค การพักผ่อน และความต้องการทางเพศ 

ขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety needs) เมื่อความต้องการ
ทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ขั้นต่อไปมนุษย์ย่อมต้องการความปลอดภัยในชีวิต  เช่น  
การได้รับการคุ้มครอง ความมั่นคงปลอดภัย 

ขั้นที่ 3 ความต้องการทางสังคม (Social and Belonging and needs) เมื่อความ
ต้องการในสองล าขั้นแรกได้รับการตอบสนองอย่างพึงพอใจแล้ว มนุษย์จะเกิดความต้องการในการเป็น
ทั้งผู้รับและผู้ให้จากสังคม นั่นคือ ต้องการความรักและการยอมรับจากสังคม เป็นการสร้างความรัก
และความผูกพัน หากไม่ได้รับการตอบสนองในขั้นนี้อาจะเกิดความรู้สึกโดดเดี่ยว   

ขั้นที่ 4 ความต้องการการได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem needs) เป็นความต้องการ
ได้รับการยอมรับ การมีชื่อเสียง ได้รับการเคารพนับถือ แบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ 1) การยกย่อง
นับถือตนเอง (Self-respect) อาทิ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความสามารถและความส าเร็จ  
มีความเคารพนับถือตนเอง รวมไปถึงมีความต้องการความเป็นอิสระและเสรีภาพในตนเอง และ  
2) การยกย่องนับถือจากผู้อ่ืน (Esteem from others) คือ ความต้องการชื่อเสียงเกียรติยศ  
การยอมรับยกย่องจากผู้อ่ืน การได้รับความส าคัญ การมีสถานภาพทางสังคม เป็นต้น  

ขั้นที่ 5 ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จ (Self-actualization needs)  
เป็นความต้องการในการพัฒนาตนเองตามศักยภาพสูงสุดที่มี เ พ่ือให้บรรลุในสิ่ งที่ต้องการ  
โดยไม่เกี่ยวข้องกับบุคคลอ่ืน ถือเป็นความต้องการสูงสุด 

 

 

ความ 
ต้องการ 

ที่จะได้รับ 
ความส าเร็จ 

ความต้องการการได้รับ
การยกย่องนับถือ 

ความต้องการทางสังคม 

ความต้องการความมัน่คงปลอดภัย 

ความต้องการทางรา่งกาย 
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ทั้งนี้ ตามแนวคิดของมาสโลว์ล าดับขั้นความต้องการจัดเป็นกระบวนการที่ไม่สิ้นสุด 
แม้ว่าความต้องการในล าดับขั้นนี้จะได้รับการตอบสนองแล้ว แต่ก็จะเกิดการกระตุ้นให้เกิด 
ความต้องการในล าดับขั้นอ่ืน ๆ เพราะทุกระดับมีความเกี่ยวเนื่องและทับซ้อนกันอยู่ ในบางครั้งอาจเกิด
โดยไม่เรียงล าดับขั้น ยกเว้นความต้องการทางร่างกายและความต้องการความปลอดภัยที่จัดเป็น 
ล าดับขั้นเบื้องต้นที่ต้องได้รับการตอบสนอง  

2.  ทฤษฎีความต้องการของเฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg’s dual factor theory) 
เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยในการท างาน โดยพบว่า 

คนต้องการความสุขจากการท างาน จะปฎิบัติงานได้ผลดีมีประสิทธิภาพได้นั้นย่อมขึ้นกับความพึงพอใจใน
การท างาน โดยมีปัจจัยอยู่ 2 ประการ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น 
(Motivational factors) และปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยเกื้อหนุน (Maintenance or Hygiene factors) 
ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานโดยตรง (Herzberg, 1959) ดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น ((Motivational factors) เป็นปัจจัยที่สร้าง
แรงจูงใจทางบวก กระตุ้นให้บุคากรรู้สึกพึงพอใจในการท างาน เกี่ยวข้องกับลักษณะหรือธรรมชาติ 
ของงาน ประกอบด้วย 1) ความส าเร็จในการท างาน 2) การได้รับการยกย่องนับถือหรือการยอมรับ  
ทั้งจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลอ่ืน 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เป็นความรู้สึก
ของบุคคลที่มีต่อลักษณะของงาน 4) ความรับผิดชอบ และ 5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง หรือการได้รับโอกาสในการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมที่สูงขึ้น ทั้งนี้  
ปัจจัยจูงใจจะต้องรักษาไว้ให้อยู่ในระดับที่ควรจะเป็น เพราะหากปัจจัยเหล่านี้ลดระดับลงอาจส่งผลให้
เกิดความรู้สึกไม่ชอบงาน 

2. ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยเกื้อหนุน (Maintenance or Hygiene factors)  
เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการท างานและป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
ประกอบด้วย 1) นโยบายและการบริหารงาน 2) ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน ทั้งกับ 
เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 3) ความม่ันคงในการท างาน ความรู้สึกของบุคคล 
ที่มีต่อความมั่นคงในงาน หรือความยั่ งยืนขององค์การ 4) สภาพแวดล้อมในการท างาน  
ทั้งสภาพแวดล้อมทางกายภาพ และทรัพยากรในการท างาน และ 5) ค่าตอบแทน อันได้แก่ เงินเดือน 
การเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็นที่พึงพอใจ ทั้งนี้ปัจจัยค้ าจุนที่กล่าวมาข้างต้น ไม่ได้เป็นสิ่งจูงใจให้เกิด
ความชอบงาน หากแต่เป็นปัจจัยที่ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานเท่านั้น  

สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจ อันได้แก่ลักษณะของงาน มีความส าคัญหลัก และมีปัจจัยค้ า
จุนเป็นปัจจัยที่ช่วยเสริมไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจ นั่นคือ บุคลากรจะต้องพอใจและเห็นคุณค่าของงานที่
ท า และผู้บริหารจะต้องจัดปัจจัยค าจุนที่เหมาะสมในการท างาน เพ่ือเป็นการจูงใจให้บุคลากรท างาน 
อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน  
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3.  ทฤษฎีความเป็นธรรม (Equity Theory) 
   แนวคิดนี้พัฒนาโดย J. Stacy Adams โดยมุ่งเน้นที่การรับรู้ของบุคคลถึงความเป็น
ธรรมเปรียบเทียบกับผู้อื่น ถ้าบุคคลเชื่อว่าได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน
สอดคล้องกับความคาดหวังของบุคคลนั้นแล้ว บุคคลนั้นจะถูกจูงใจให้ด ารงหรือคงพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานไว้ ในทางตรงข้ามถ้าบุคคลคิดว่าตนเองได้รับการปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม บุคคลนั้น  
จะพยายามลดความไม่เสมอภาคนั้นโดยการลดการปฏิบัติงานลง (Armstrong & Taylor, 2014)  
โดยค านึงถึง 1) ปัจจัยน าเข้า (Inputs) ซึ่งเป็นสิ่งที่บุคคลมีส่วนเสริมสร้างในการท างาน เช่น เวลาที่ใช้
ในการท างาน ประสบการณ์ คุณสมบัติ ความพยายาม และปริมาณงาน และ 2) ผลลัพธ์ 
(Outcomes)  ซึ่งเป็นสิ่งต่าง ๆ ทีไ่ด้จากการท างานหรือกิจกรรม เช่น ผลประโยชน์ ชื่อเสียง และค่าจ้าง   

4. กรณีศึกษาตัวอย่างแรงจูงใจบุคลากรวิชาชีพแพทย์ของกระทรวงสาธารณสุข  
กระทรวงสาธารณสุขเป็นอีกกระทรวงหนึ่งที่ประสบปัญหาในการบริหารบุคลากร 

ในวิชาชีพสาธารณสุข โดยเฉพาะในวิชาชีพแพทย์ในเรื่องของการกระจายบุคลากรอย่างเป็นธรรม
ระหว่างเมืองกับชนบท จึงได้มีการปรับปรุงหลักเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนให้กับแพทย์มาอย่าง
ต่อเนื่อง โดยออกในข้อบังคับกระทรวงสาธารณสุข ว่าด้วยการจ่ายเงินค่าตอบแทนเจ้าหน้าที่  
ที่ปฏิบัติงานให้กับหน่วยบริการ ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2544 (ฉบับที่ 8 แก้ไขเพ่ิมเติม) 
พ.ศ.2558, (ฉบับที่ 9 แก้ไขเพ่ิมเติม) พ.ศ. 2558 และ (ฉบับที่ 11) พ.ศ. 2559 ซึ่งในที่นี้จะขอกล่าวถึง
ค่าตอบแทนเฉพาะในส่วนของวิชาชีพแพทย์เพียงอย่างเดียวเท่านั้น โดยมีหลักการเบื้องต้นในการ
ก าหนดค่าตอบแทนของบุคลกรสาธารณสุข 3 ส่วน ได้แก่ 1) ค่าตอบแทนที่เป็นเงินเดือนและ 
เงินประจ าต าแหน่ง (Basic Salary) พิจารณาตามคุณวุฒิ ประสบการณ์และระดับความเชี่ยวชาญ 
เป็นไปตามบัญชีเงินเดือน เงินประจ าต าแหน่งที่ ก.พ. ก าหนด 2) ค่าตอบแทนส าหรับการปฏิบัติงาน 
ในพ้ืนที่พิเศษ (Hardship Allowance) และวิชาชีพขาดแคลน ในส่วนนี้เป็นการสร้างแรงจูงใจในการ
เข้าท างานและรักษาบุคลากรให้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่พิเศษหรือทุรกันดาร และ 3) ค่าตอบแทนตาม 
ผลการปฏิบัติงาน (Pay for Performance : P4P) เป็นค่าตอบแทนที่พิจารณาตามผลการปฏิบัติงาน
ทั้ งด้ านปริ มาณและคุณภาพ ซึ่ งจะช่ วย เ พ่ิม เ พ่ิมประสิทธิภ าพ คุณภาพ อีกทั้ ง จั ด เป็ น 
การจ่ายค่าตอบแทนตามแนวคิดความเป็นธรรม   
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ตารางที่ 2.3 อัตราการเบิกจ่ายค่าเบี้ยเลี้ยงเหมาจ่ายของวิชาชีพแพทย์ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และ
เงื่อนไขการจ่ายเงินค่าตอบแทนแนบท้ายข้อบังคับกระทรวงสาธารณสุขว่าด้วยเรื่องการจ่ายเงิน
ค่าตอบแทน ฉบับที่ 11 

ระยะเวลา 
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล และโรงพยาบาลขุมชนหรือเทียบเท่า 

พ้ืนที่ชุมชนเมือง 
พ้ืนที่ปกต ิ พ้ืนที่เฉพาะ 

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 1 ระดับ 2 

ปีท่ี 1 – 3 10,000 10,000 10,000 10,000 20,000 30,000 
ปีท่ี 4 – 10 12,000 15,000 20,000 30,000 40,000 50,000 

ปีท่ี 11 ขึ้นไป 15,000 20,000 25,000 40,000 50,000 60,000 
 

จากตารางที่ 2.3 จะเห็นได้ว่าค่าเบี้ยเลี้ยงเหมาจ่ายที่เป็นแรงจูงใจนั้น จะมีการตอบแทน
ตามระดับความเจริญของหน่วยบริการหรือสถานพยาบาลที่ตั้งอยู่ นอกจากนั้นอีกประเด็นที่น่าสนใจ
คือ มีการพิจารณาตามระดับระยะเวลาของปีที่ท างาน โดยยิ่งแพทย์มีจ านวนปีการท างานใน
สถานพยาบาลแห่งนั้นเป็นระยะเวลานาน จะยิ่งได้รับค่าเบี้ยเลี้ยงเหมาจ่ายสูงขึ้น แสดงให้เห็นว่า 
ค่าตอบแทนเบี้ยเลี้ยงเหมาจ่ายของวิชาชีพแพทย์นั้นแปรผันตามจ านวนปีที่ท างานในสถานพยาบาลนั้น ๆ 
และความเจริญของสถานพยาบาลที่ตั้งอยู่นั้น นั่นคือ แพทย์ที่เลือกท างานในสถานพยาบาลที่มี  
ความเฉพาะและด้อยความเจริญสูงเป็นระยะเวลานาน จะได้รับค่าเบี้ยเลี้ยงเหมาจ่ายในจ านวนที่สูงขึ้น 
และมีความแตกต่างจากแพทย์ที่ เลือกท างานในสถานพยาบาลในชุมชนเมืองอย่างชัดเจน 
นอกเหนือไปจากค่าเบี้ยเลี้ยงเหมาจ่ายที่ได้กล่าวข้างต้นแล้ว ค่าตอบแทนแพทย์ตามหลักเกณฑ์
ค่าตอบแทนฯ (ฉบับที่ 9) พ.ศ. 2556 ยังรวมถึงในส่วนของค่าตอบแทนที่เรียกว่า ค่าตอบแทนตาม 
ผลการปฏิบัติงาน (Pay for Performance: P4P) โดย P4P เป็นการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน 
อันได้แก่ ปริมาณภาระงานและคุณภาพงาน ที่ เพ่ิมขึ้นเกินจากมาตรฐานที่หน่วยงานก าหนด  
โดยเป็นไปตามข้อตกลงของแต่ละโรงพยาบาล และการจ่ายค่าตอบแทนตามแนวคิดความเป็นธรรม  
นั่นคือ จ่ายค่าตอบแทนเท่ากันส าหรับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานระดับเดียวกัน และจ่ายค่าตอบแทน
ที่สูงขึ้นให้กับบุคลากรที่มีผลงานในระดับสูงกว่า หรือมีความยากของงานมากกว่า  
    

2.1.6 แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาของประเทศที่มีคุณภาพ
การศึกษาในระดับสูง 

1. แนวทางของ OECD จากประเทศที่มีผลการทดสอบในกลุ่มสูง 
OECD (2012) เสนอนโยบายในการพัฒนาโรงเรียนที่มีความเสียเปรียบและนักเรียน

ที่มีผลสัมฤทธิ์ต่ า ในประเด็นเกี่ยวกับการบริหารบุคลากรครู ไว้ในรายงานเรื่องความเป็นธรรมและ
คุณภาพในการจัดการศึกษา เพ่ือสนับสนุนโรงเรียนและนักเรียนที่มีความเสียเปรียบ ผลการศึกษา 
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ในหลายประเทศ พบว่า ครูส่วนใหญ่หลีกเลี่ยงการสอนในโรงเรียนที่มีสัดส่วนของนักเรียนที่มีสถานะ
ทางเศรษฐกิจและสังคมต่ า หรือมีอัตราการเคลื่อนย้ายโรงเรียนสูงหลังจากมีประสบการณ์การสอน 
ที่พอเพียง 

ครูที่มีประสิทธิภาพจะมีความส าคัญเป็นอย่างมากกับนักเรียนและโรงเรียนที่มี 
ความเสียเปรียบ ประการแรกคือ ครูที่มีศักยภาพสูงจะมีผลกระทบทางบวกอย่างมากต่อประสิทธิภาพ
ของนักเรียน จะช่วยลดช่องว่างของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนระหว่างนักเรียนที่มีความได้เปรียบและ
นักเรียนที่มีความเสียเปรียบ และอีกประการหนึ่ง คือ ครูที่มีศักยภาพจะช่วยดึงนักเรียนที่มี
ประสิทธิภาพต่ าให้ได้รับการพัฒนา (OECD, 2005) ดังนั้น จึงต้องมีกลไกที่จะช่วยดึงดูดครูและรักษา
ครูที่มีคุณภาพของโรงเรียนเหล่านี้ ซึ่งโยบายดังกล่าวจะช่วยยกระดับคุณภาพครูส าหรับโรงเรียนและ
นักเรียนที่มีความเสียเปรียบ โดยการก าหนดเป้าหมายในการรับประกันว่าครูจะได้รับทักษะและ
ความรู้ที่จ าเป็นส าหรับการท างานในโรงเรียนและกับนักเรียนที่มีความเสียเปรียบ จัดโปรแกรม 
การสอนงานส าหรับกลุ่มครูใหม่ พัฒนาสภาพการท างานให้สนับสนุนการปรับปรุงประสิทธิภาพของครู
และการเพิ่มประสิทธิภาพการรักษาครู และพัฒนาสิ่งจูงใจทั้งทางการเงินและความก้าวหน้าทางอาชีพ
อย่างพอเพียง เพ่ือให้สามารถดึงดูดและรักษาครูที่มีคุณภาพสูงในโรงเรียนที่มีความเสียเปรียบ  
ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1) จัดการศึกษาของครูให้ตรงกับความต้องการของโรงเรียนที่มีความเสียเปรียบ  
เพ่ือสร้างความมั่นใจว่าครูจะได้รับทักษะและความรู้ตามความต้องการจ าเป็นส าหรับการท างาน ดังนี้  
(1) การเสริมโปรแกรมการเตรียมความพร้อมส าหรับครูเบื้องต้น รวมถึงเนื้อหาในหลักสูตรส าหรับครู  
ที่มีความเชี่ยวชาญพิเศษที่เหมาะสมกับโรงเรียน (2) ออกแบบโปรแกรมที่มุ่งเน้นการพัฒนา
ความสามารถของครูในการแก้ปัญหาของนักเรียนและเข้าใจบริบทของโรงเรียนที่ตนประจ าอยู่ และ 
(3) ประสบการณ์การฝึกปฏิบัติจริงในโรงเรียนที่มีความเสียเปรียบ ซึ่งจะช่วยท าให้มีผลการปฏิบัติงาน
ดีขึ้นเมื่อเข้าสู่วิชาชีพอย่างแท้จริง อย่างไรก็ตาม การท างานในโรงเรียนที่มีความเสียเปรียบ ครูจะต้อง
มีการรับมืออย่างเป็นระบบ ไม่เฉพาะแต่เพียงด้านเนื้อหาและวิธีการสอนเท่านั้น หากยังรวมไปถึง
สภาพแวดล้อมการเรียนรู้ อาทิ การจัดการกับผู้ปกครอง และความมีระเบียบวินัยอื่น ๆ  

2) จัดให้มีโปรแกรมการสอนงานส าหรับครูใหม่หรือระบบครูพ่ีเลี้ยง เป็นโปรแกรมที่
มีโครงสร้างที่ช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพครูและเพ่ิมการรักษาครูให้อยู่ในโรงเรียนที่มีความเสียเปรียบ 
โดยการจับคู่ระหว่างครูใหม่และครูที่มีประสบการณ์การสอน ซึ่งจะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพของครู
และเพ่ิมอัตราการคงอยู่ของครูใหม่ โดยผู้สอนงานจะช่วยให้ครูใหม่เข้าใจความท้าทายของนักเรียน
และโรงเรียนได้ดียิ่งขึ้น อีกทั้งช่วยพัฒนากลยุทธ์และวีธีการสอนที่ตอบสนองกับความต้องการของ
นักเรียน นอกจากนั้นผลของการสอนงานยังช่วยเพ่ิมการรักษากลุ่มครูใหม่ให้อยู่กับโรงเรียน และ
เสริมสร้างการรวมกลุ่มของบุคลากรครู  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 37 

3) สร้างสภาพการท างานให้สนับสนุนการเพ่ิมประสิทธิภาพของครู เพ่ือให้ครูมั่นใจ
ได้ว่าจะประสบความส าเร็จในการท างานในโรงเรียนที่มีความเสียเปรียบ โดยครูมีแนวโน้มที่จะท างาน
ในโรงเรียนที่มีความเสียเปรียบ  เมื่อครูได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและมองเห็นผลของ 
ความพยายามในการท างานในการช่วยพัฒนานักเรียนให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น (OECD, 2005)  
หากปราศจากสภาพการท างานที่จะช่วยส่งเสริมแล้ว ครูอาจรู้สึกไร้ประสิทธิภาพและเกิดการย้าย
โรงเรียนหรือออกจากการสอน นอกจากนั้นการสนับสนุนจากผู้บริหารสถานศึกษา และการท างาน
ร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนการมีทรัพยากรที่พอเพียงถือเป็ นบทบาทที่มีนัยส าคัญ 
ในการตัดสินใจของครูที่จะอยู่ในโรงเรียนที่มีความเสียเปรียบ  

4) ออกแบบสิ่งจูงใจทั้งทางการเงินและความก้าวหน้าทางอาชีพอย่างพอเพียง 
เพ่ือให้สามารถดึงดูดและรักษาครูที่มีคุณภาพสูงในโรงเรียนที่มีความเสียเปรียบ เพราะครูที่มี
ความสามารถและมีประสบการณ์จัดเป็นทรัพยากรส าคัญส าหรับโรงเรียนที่มีความเสียเปรียบ  
การให้แรงจูงใจ โดยการเพ่ิมเงินเดือน หรือแรงจูงใจทางการเงินรูปแบบอ่ืน ๆ จะช่วยเป็นรางวัล  
ที่ดึงดูดให้ท างานได้เพ่ิมมากขึ้น หลายประเทศในกลุ่ม OECD มีการให้แรงจูงใจ อาทิ การเพ่ิมเงิน
ประจ าปีหรือเงินโบนัส แก่ครูที่สอนอยู่ ในโรงเรียนที่มีความเสียเปรียบหรือในพ้ืนที่ห่างไกล  
อย่างไรก็ตามแรงจูงใจต้องมีมากพอที่จะสร้างให้เกิดความแตกต่าง  

สรุปได้ว่า แรงจูงใจต่าง ๆ ที่เสนอให้แก่ผู้สนใจท างานในโรงเรียนที่มีความต้องการพิเศษ 
ประกอบด้วย เงินเดือนเพ่ิมเติม การสอนในชั้นเรียนขนาดเล็ก เวลาการสอนที่น้อยกว่า เครดิตพิเศษ 
ในการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารในอนาคต และโอกาสในการเลือกโรงเรียนที่มากขึ้น  

นอกจากนั้นในการศึกษาครั้งล่าสุดของ OECD ร่วมกับ UNESCO โดย UNESCO 
รวบรวมไว้ให้ข้อเสนอไว้ว่า การจะแก้ปัญหาในการจัดบริหารทรัพยากรครูให้เป็นธรรมจะต้องใช้ 
หลายแนวทางร่วมกัน ในการวางแผนให้ครูที่มีคุณภาพสูงไปท างานในโรงเรียนที่มีความต้องการสูง 
อาทิ จัดหาโอกาสให้นักเรียนในชนบทเลือกเป็นครูในภูมิล าเนา และจัดหาแรงจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงิน
หรือไม่ใช่ตัวเงิน เช่น บ้านพัก ประโยชน์ด้านการเงิน การเลื่อนขั้นที่เร็วขึ้น และการสนับสนุนเงินกู้ยืม  
เป็นต้น (OECD/UNESCO, 2016) ตัวอย่างเช่นในสาธารณรัฐประชาชนจีน จะมีหลักสูตรการผลิตครู
โดยไม่มีค่าใช้จ่าย โดยเสนอให้เรียนฟรีและการการันตีความมั่นคงในอาชีพ 10 ปี ให้กับนักเรียนที่ มี 
ผลการเรียนดีเด่นที่เลือกบรรจุเป็นคุณครูอย่างน้อยสองปีในโรงเรียนที่อยู่พ้ืนที่ชนบท โดยในปี 2007 
หรือประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า แรงจูงใจที่เป็นตัวเงินไม่สามารถน ามาใช้ 
ในการดึงดูดครูให้ท างานในโรงเรียนที่อยู่ห่างไกลได้ จึงได้มีการปรับปรุงวิธีโดยอบรมให้นักศึกษาครู
เลือกประกอบอาชีพครูในภูมิล าเนาของตนเอง ดังนั้น ข้อเสนอเพ่ือสร้างให้เกิดความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในการกระจายครูของไทย คือ การใช้นโยบายต าแหน่งครูเป็นเครื่องมือในการลด 
ความไม่เป็นธรรมในระบบการศึกษาโดยการก าหนดเป้าหมาย โดยขั้นแรก รัฐจะต้องประเมินผล
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กระทบของทุกแรงจูงใจ และปรับนโยบายในการดึงดูดครู ตัวอย่างเช่น ลงทุนเพ่ิมขึ้นในการดึงดูด
นักเรียนจากภูมิภาคที่มีความยากจนของประเทศให้ประกอบอาชีพครู หรือขยายโอกาสในการ 
เลื่อนต าแหน่งให้เร็วขึ้นกับครูที่สอนในพื้นที่ยากจน  

2.  กรณีศึกษาการสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งครูในสาธารฐรัฐเกาหลีใต้ 
การคัดเลือกครูและการจ้างงานจะเป็นอ านาจในระดับโรงเรียนในภูมิภาค (OECD, 

2005) โดยใช้การสอบแข่งขันที่ผู้เข้าสมัครจะต้องได้รับการทดสอบแห่งชาติ ผู้ที่ได้คะแนนสูงกว่า
มาตรฐานเทียบเคียงจะได้รับคัดเลือกให้เป็นผู้สมัครครูในโรงเรียนที่มีความต้องการสูง หลังจากนั้นจะ
มีการประเมินผลประเมินผลขั้นที่สอง ซึ่งประกอบด้วย การสอบข้อเขียน การสอบสัมภาษณ์ และ 
การประเมินการสอน (สอบสอน) ผู้สมัครที่ประสบความส าเร็จจะได้รับมอบหมายให้บรรจุในโรงเรียน
โดยส านักงานการศึกษาในเขตหรือในจังหวัด และทุกห้าปีครูจะสามารถขอย้ายไปยังโรงเรียนอ่ืนที่ 
อยู่ภายในเมืองหรือจังหวัดเดียวกัน ดังนั้น ครูทุกคนจะมาตรฐานสูงในระดับเดียวกัน ซึ่งมีส่วนช่วย 
ให้ประเทศมีประสิทธิภาพในระดับสูงและช่วยให้การกระจายครูมีความเป็นธรรม นอกจากนั้น
องค์ประกอบอ่ืน ๆ ยังได้แก่ การให้อาชีพครูมีสถานะที่สูง มีความมั่นคงในงาน มีค่าตอบแทนสูงและ 
มีเงื่อนไขการท างานเชิงบวก (Kang and Hong, 2008) ทั้งนี้นักเรียนที่มีสถานะทางเศรษฐกิจและ
สังคมต่ าในประเทศเกาหลีจะได้รับโอกาสในการเรียนได้รับการสอนจากครูคณิตศาสตร์ที่มีคุณภาพสูง
กว่านักเรียนที่มีสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมสูง โดยวัดได้จากคุณวุฒิ ประสบการณ์การสอนวิชา
คณิตศาสตร์อย่างน้อยสามปี โดยมีแรงจูงใจต่าง ๆ ที่เสนอให้แก่ผู้สนใจท างานในโรงเรียนที่มีสถานะ
ทางเศรษฐกิจและสังคมต่ า ได้แก่ เงินเดือนเพ่ิมเติม การสอนในชั้นเรียนขนาดเล็ก ชั่วโมงการสอนที่
น้อยกว่า เครดิตพิเศษในการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารในอนาคต และสิทธิพิเศษในการเลือกโรงเรียนที่จะ
ย้ายไปในอนาคตมากขึ้น (UNESCO, 2014) 

 

3. กรณีศึกษาการสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งครูในสหรัฐอมเริกา 
Behrstock  & Clifford (2010) ระบุถึงบทบาทของเขตในการกระจายครูอย่าง

เป็นธรรม จะเก่ียวข้องกับการสร้างเงื่อนไขการท างาน โดยในระดับเขตจะมีอิทธิพลต่อการกระจายครู
ในรูปของนโยบายการสรรหา การบรรจุ การแต่งตั้ง และการธ ารงรักษาครูที่มีคุณภาพ โดยโรงเรียน  
ที่อยู่ในแต่ะเขตจะมีความหลากหลายในเรื่องของขนาด อาทิ โรงเรียนรัฐบาลในนิวยอรก์ที่มีนักเรียน
มากกว่า 1,000 คน ไปจนถึงโรงเรียนในชนบทที่มีนักเรียนน้อยกว่า 200 คน ซึ่งก็จะมีการกระจายครู  
ที่หลากหลายระหว่างเขต โดยบทบาทหน้าที่ของเขตที่ต้องปฏิบัติ ประกอบไปด้วย 1) กลยุทธ์การสรรหา 
การบรรจุ และการแต่งตั้ง โดยมีกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องดังนี้ (1) ขยายจ านวนผู้เข้าสอบให้เพ่ิมขึ้น  
(2) การให้รางวัลแก่ครูที่มีประสบการณ์การสอนที่เลือกสอนในโรงเรียนที่มีความต้องการครูสูง  
(3) ตรวจสอบและคัดเลือกผู้สมัครเข้าสอบบรรจุครูที่มีแนวโน้มและมีความสามารถที่จะประสบ
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ความส าเร็จในโรงเรียนที่มีความต้องการครูสูง (4) ร่วมมือกับครูและผู้บริห ารโรงเรียนในการ
แลกเปลี่ยนผลของการกระจายครูอย่างต่อเนื่อง (5) เพ่ิมอัตราต าแหน่งครูและบุคลากรอ่ืน ๆ  
ใหม้ีความเหมาะสมกับงานในโรงเรียน โดยเฉพาะการเพ่ิมต าแหน่งครูในโรงเรียนที่มีความต้องการสูง 
จะช่วยให้ครูมีภาระงานที่เหมาะสมและ 2) กลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับค่าตอบแทน โดยมีกลยุทธ์ที่
เกี่ยวข้อง ได้แก่ (1) การเพ่ิมค่าตอบแทนเพ่ือเป็นแรงจูงใจให้ครูเลือกสอนในโรงเรียนที่มีความต้องการ
สูง และ (2) ร่วมมือกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการพัฒนานโยบายค่าตอบแทนครู นั่นคือ ทั้งเขตและ
คณะกรรมการสถานศึกษาต้องท างานแบบร่วมมือกันในการพิจารณาค่าตอบแทนที่จะเป็นแรงจูงใจ
ส าหรับการกระจายครูให้เกินความเป็นธรรม นอกจากนั้นแล้ว อีกบทบาทที่ส าคัญของรัฐคือ  
3) การก ากับติดตามกระจายครูระหว่างและภายในโรงเรียน เพ่ือให้มั่นใจได้ว่านักเรียนที่เป็น 
ชนกลุ่มน้อยหรือนักเรียนที่มีสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมต่ าจะได้รับการสอนจากครูที่มีคุณภาพ 
โดยการพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนที่เพ่ิมข้ึน 
 
 
 
  
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.4 ความต่อเนื่องของระบบที่ท าให้เกิดความไม่เป็นธรรมทางการกระจายบุคลากรครู 
ที่มา: Behrstock  & Clifford (2010) 

 
 สรุปได้ว่า ประเทศที่มีคุณภาพการศึกษาในระดับสูงจะมีกลยุทธ์หรือแนวทางในการดึงดูด 
คนเก่งเข้ามาเป็นครูโดยเฉพาะในโรงเรียนขนาดเล็กหรือโรงเรียนที่มีความต้องการพิเศษ  โดยการให้
ค่าตอบแทน และความก้าวหน้าในอาชีพท่ีสูงและเหมาะสมกับความยากในการปฏิบัติงานของครู 
 
 

การบรรจุใหม่ ครูใหม่ ครูที่มีประสบการณ์สอน 

การสรรหา การบรรจุ การแต่งต้ัง เงื่อนไขการท างาน ค่าตอบแทน 

การขอโอนย้ายและการลาออกคอืสาเหตุที่ท าให้ครูที่มีคุณภาพสูง
เคลื่อนย้ายออกจากโรงเรียนและชั้นเรียนที่มีความต้องการพิเศษ 
 

ความไม่เป็นธรรมในการกระจายบุคลากรครู 
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2.2 ความเป็นธรรมทางการศึกษาและความเชื่อมโยงกับโรงเรียนขนาดเล็ก 
 ความเป็นธรรม (Equity) เป็นแนวคิดที่พัฒนาขึ้นจากแนวคิดความเสมอภาค (equality)  
ซึ่งเป็นแนวคิดของความเท่าเทียมกัน ทั้งในด้านปริมาณ อันดับ สถานะ และคุณค่า โดยไม่ค านึงถึง
ความแตกต่างและความจ าเป็นของแต่ละบุคคล ในขณะที่ความเป็นธรรม จะเป็นการพิจารณาถึง 
ความยุติธรรมทางสังคม ที่ค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล (Jacob and Holsinger, 2008) 
ทั้งนี้ การศึกษาเอกสารเกี่ยวกับความเป็นธรรม พบว่า มีค าที่ใช้ในความหมายใกล้เคียงกันสองค า คือ 
“Equity” และ “Social Justice” ซึ่งเมื่อพิจารณาแล้วจะพบว่า “Equity” จะถูกน ามากล่าวถึงบ่อย
ในบริบทของความเป็นธรรมทางการศึกษา ในขณะที่ “Social Justice” จะใช้ในมิติที่กว้างกว่า คือ 
ความเป็นธรรมทางสังคม หรือความยุติธรรมทางสังคม ทั้งนี้ เพ่ือไม่ให้สับสนและเพ่ือให้มีความคงเส้น
คงวา จึงใช้ค าว่า “ความเป็นธรรมทางการศึกษา (Equity Education)” ในการศึกษาครั้งนี้ 

2.2.1 ความหมายของความเป็นธรรมทางการศึกษา 
UIS (2007) ให้นิยามของความเป็นธรรมทางการศึกษา ว่าหมายถึง มโนทัศน์ส าคัญ

พ้ืนฐานที่สามารถน ามาใช้ในลักษณะของความยุติธรรมและประสิทธิภาพของระบบการศึกษา 
ถึงแม้ว่าจะไม่ได้เป็นประเด็นใหม่ทางการศึกษาของทั้งในประเทศก าลังพัฒนาและประเทศพัฒนาแล้ว  
แต่อย่างไรก็ตาม ความเป็นธรรมทางการศึกษายังคงเป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจอย่างกว้างขวาง 
เพราะถือเป็นสิทธิมนุษยชนขั้นพ้ืนฐานและเป็นความเชื่อที่ว่า ความเป็นธรรมทางการศึกษาน ามาซึ่ง
การมีทักษะการท างานตลอดชีวิต เพ่ือให้บรรลุความพึงพอใจของแต่ละบุคคล และก่อให้เกิดสังคม
ความเป็นอยู่ที่ดีและยั่งยืนในระดับที่พึงพอใจของการพัฒนาและการเติบโตทางเศรษฐกิจ หรืออาจ
เรียกได้ว่า เป็นการลดความยากจนอย่างยั่งยืน 

OECD (2007) ระบุไว้ว่า ความเป็นธรรมทางการศึกษาประกอบด้วยสองมิติ ดังนี้  
มิติที่หนึ่ง ความเป็นธรรมทางการศึกษา คือ ความยุติธรรม ซึ่งหมายถึงการสร้างหลักประกันว่ า
ลักษณะส่วนบุคคลและสถานะของสังคม อาทิ เพศ สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม และเชื้อชาติ จะ
ไม่เป็นอุปสรรคในการบรรลุการศึกษาที่มีศักยภาพ และมิติที่สอง ความเป็นธรรมทางการศึกษา คือ  
ความครอบคลุม ซึ่งหมายถึง การรับประกันให้เกิดมาตรฐานส าหรับปวงชน เช่น ทุกคนควรอ่านออก
เขยีนได้ และมีพ้ืนฐานทางคณิตศาสตร์ ซึ่งมิติทั้งสองนี้มีความเกี่ยวข้องกันเป็นอย่างมาก 

พระราชบัญญัติกองทุนเพ่ือความเสมอภาคทางการศึกษา พ.ศ. 2561 ได้นิยาม
ความหมายของ “Equity” หมายถึง การที่ประชาชนมีสิทธิที่จะได้รับและเข้าถึงการศึกษาและพัฒนา
อย่างเสมอภาคและทั่วถึง โดยให้ความช่วยเหลือผู้ขาดแคลนทุนทรัพย์ ลดความเหลื่อล้ าในการศึกษา 
รวมทั้งเสริมสร้างและพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพครู (ทั้งนี้ พ.ร.บ. ได้ใช้ “Equity” ในความหมาย
ภาษาไทยว่า “ความเสมอภาคทางการศึกษา”)   
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โดยสรุป ความเป็นธรรมทางการศึกษาเป็นหลักการในการจัดการศึกษาเพ่ือให้นักเรียน
ได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพอย่างยุติธรรมและทั่วถึง บนฐานที่ เหมาะสมกับความจ าเป็นและ 
ความแตกต่างของนักเรียนแต่ละคน โดยไม่จ าเป็นต้องเท่าเทียมกัน หากแต่ความเป็นธรรม 
ทางการศึกษานั้น จะน าไปสู่ความเท่าเทียมของนักเรียนที่มีความแตกต่างกัน  

2.2.2 หลักการของความเป็นธรรมทางการศึกษา 
หากกล่าวถึงความเป็นธรรมทางการศึกษา จะพบว่าแนวคิดของ Berne and Stiefel 

(1984) ซึ่งเป็นนักวิชาการท่ีริเริ่มในเรื่องของความเป็นธรรมทางการศึกษาด้านทรัพยากรการเงิน และ
แนวคิดดังกล่าวยังคงถูกน ามาใช้จนถึงปัจจุบัน โดยได้แบ่งความเป็นธรรมออกเป็น 2 มิติ คือ  
1) ความเป็นธรรมในแนวนอน (Horizontal Equity) หมายถึง หลักการปฏิบัติอย่างเดียวกันต่อบุคคล
ที่มีลักษณะหรือความต้องการแบบเดียวกัน และ 2) ความเป็นธรรมในแนวตั้ง (Vertical Equity) 
หมายถึง หลักการปฏิบัติที่แตกต่างกันต่อบุคคลที่มีลักษณะแตกต่างกัน  

ดังเช่นที่ UIS (2007) ระบุถึงหลักการของความเป็นธรรมตามแนวคิดของ Berne and 
Stiefel (1984) ที่ระบุว่า ความเป็นธรรมเป็นเรื่องเกี่ยวกับความยุติธรรม โดยจ าแนกหลักการของความ
เป็นธรรมทางการศึกษาไว้ 3 มิติ ได้แก่  

1. ความเป็นธรรมในแนวนอน (Horizontal Equity) คือ การให้โดยเท่าเทียมกัน 
กับผู้ที่มีสถานการณ์เท่าเทียมกัน ระดับการศึกษาแบบความเสมอภาคในแนวนอนจะให้การดูแล
นักเรียนที่มีความเหมือนกันอย่างเท่าเทียมกัน โดยนักเรียนมีประสบการณ์หรือภูมิหลังในระดับที่
คล้ายคลึงกัน ความเป็นธรรมในแนวนอนต้องมีการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อยหรือไม่มีเลยในการ
กระจายตัวของการเข้าถึงทรัพยากรการไม่กระจายตัวแสดงถึงความเป็นธรรมที่สมบูรณ์  

2. ความเป็นธรรมในแนวตั้ง (Vertical Equity) คือ การที่นักเรียนไม่ได้มี
ประสบการณ์หรือภูมิหลังเหมือนกันทั้งหมด จึงควรได้รับการพิจารณาที่แตกต่างกัน เช่น นักเรียนที่อยู่
ในภูมิภาคแตกต่างกันจะต้องได้รับทรัพยากรที่แตกต่างกันตามความเหมาะสม ในการนี้ระบบ
การศึกษาจะมีความเป็นธรรมได้เนื่องจากทรัพยากรที่ไม่ซ้ ากันแต่น ามาซึ่งการบรรลุผลที่คล้ายคลึงกัน  

หลักความเป็นธรรมทางการศึกษาสองประการข้างต้น เป็นหลักการที่ได้รับการยอมรับ 
ดังจะเห็นได้จากเป็นหลักที่สอดคล้องกับแนวคิดความเป็นธรรมด้านทรัพยากรการศึกษาของ  
Levin (1985 อ้างถึงใน เฟ่ืองอรุณ ปรีดีดิลก, 2549) ที่ระบุถึง ความเป็นธรรมในแนวนอน และ 
ความเป็นธรรมในแนวตั้ง ไว้ในความหมายที่คล้ายคลึงกัน อย่างไรก็ตาม UIS ได้เสนอหลักการของ
ความเป็นธรรมทางการศึกษาเพ่ิมเติมอีกหนึ่งประการ คือ 

3. โอกาสทางการศึกษาที่เท่าเทียม (Equal Educational Opportunity: EEO) คือ 
เด็กทุกคนควรได้รับโอกาสที่เท่าเทียมกันในการประสบความส าเร็จ ซึ่งความส าเร็จนี้มีพ้ืนฐาน
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ลักษณะเฉพาะบุคคล โดยโอกาสทางการศึกษาที่เท่าเทียมควรมีผลที่ไม่แตกต่างกัน นักเรียนควรได้รับ
การเข้าถึงทรัพยากรที่มีจุดเริ่มต้นที่ยุติธรรม และมีเงินที่จัดท าขึ้นตามความจ าเป็นที่เป็นไปได้ทั้งหมด
ในการประสบความส าเร็จ อย่างไรก็ตาม ความเป็นธรรมในแนวตั้งกับ EEO มีความสัมพันธ์กันอย่างมาก 

สรุปได้ว่า หลักการของความเป็นธรรมทางการศึกษา เป็นหลักการส าคัญในการจัด
การศึกษา ซึ่งสามารถแบ่งออกได้หลายมิติ โดยหลักการที่ได้รับการยอมรับมาจนถึงปัจจุบัน คือ 
หลักการความเป็นธรรม 2 มิติ ตามแนวคิดของ Berne and Stiefel (1984) คือ ความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวนอน และความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง เนื่ องจากสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้กับแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 2.2.3 เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของความเป็นธรรมทางการศึกษา 
UIS (2007) อธิบายไว้ว่า นักเรียนคือเป้าหมายของความเป็นธรรมทางการศึกษา 

เพราะนักเรียนใช้เวลาในระบบการศึกษาและเชื่อว่าระบบการศึกษาควรมีการกระจายอย่างเป็นธรรม 
และได้ระบุถึงวัตถุประสงค์ของความเป็นธรรมทางการศึกษา ประกอบด้วย 1) การเข้าถึง  
โดยการเข้าถึงการศึกษาเป็นความเป็นธรรมพื้นฐานของการเรียน และความก้าวหน้าเป็นประเด็นหนึ่ง
ที่ควรให้ความส าคัญ เพราะนักเรียนจะต้องมีความต่อเนื่องในระบบการศึกษาเพ่ือให้ได้รับประโยชน์
สูงสุด 2) ทรัพยากร คือ ปัจจัยป้อนเข้าของระบบการศึกษา และ 3) ผลลัพธ์ ซึ่งจะแสดงถึงผล 
ในระยะสั้นและผลระยะยาวที่ได้จากการศึกษา โดยแต่ละขอบเขตมีรายละเอียดดังตารางที่ 2.4 

ตารางท่ี 2.4 วัตถุประสงค์ของความเป็นธรรม 
การเข้าถึง ทรัพยากร ผลลัพธ ์

อัตราการลงทะเบียนเรียน 
อัตราการเข้าเรียน 
อัตราความก้าวหน้า 
อัตราการซ้ าช้ัน 

ขนาดชั้นเรียน  
หลักสูตรที่เปิดสอน 
ค่าใช้จ่ายรายหัว 
สัดส่วนนักเรียนต่อครู 
คุณภาพของสิ่งอ านวยความสะดวกในโรงเรียน 
ระดับการศึกษาของครู 
ประกาศนียบัตรและประสบการณ์ของครู 

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 
สัดส่วนผู้ส าเร็จการศึกษา 
รายได้ 
สถานะทางอาชีพ 

OECD (1997) ได้ระบุตัวชี้วัดความเป็นธรรมทางการศึกษา โดยแบ่งออกเป็น  
1) ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโอกาสในการเข้าถึงการศึกษาที่เท่าเทียม 2) ความเป็นธรรมทาง
การศึกษาด้านสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ 3) ความเป็นธรรมทางการศึกษาด้านผลสัมฤทธิ์ และ  
4) ความเป็นธรรมทางการศึกษาด้านการน าความรู้ประไปยุกต์ใช้ และต่อมา OECD (2013) กล่าวถึง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในสองประเด็น ประกอบด้วย การเข้าถึงและความยุติธรรม  
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โดยในความหมายของการเข้าถึง คือ การมั่นใจว่านักเรียนทุกคนจะเข้าถึงทักษะขั้นพ้ืนฐาน 
ระบบการศึกษาที่เท่าเทียมกันที่จะต้องมีความยุติธรรมและเข้าถึงได้ และสนับสนุนให้นักเรียนเข้าถึง
ศักยภาพในการเรียน และในความหมายของความยุติธรรม นั่นคือ บุคคลหรือสถานะทางเศรษฐกิจ
และสังคม เช่น เพศ เชื้อชาติ หรือภูมิหลังของครอบครัวไม่ได้เป็นอุปสรรคสู่ความส าเร็จในการศึกษา 

นอกจากนั้น ความเป็นธรรมทางการศึกษา อาจแบ่งออกได้เป็น 3 ประเด็น ได้แก่ 
ความเป็นธรรมด้านโอกาสทางการศึกษา ความเป็นธรรมด้านคุณภาพการศึกษา และความเป็นธรรม
ด้านทรัพยากรทางการศึกษา (เฟ่ืองอรุณ ปรีดีดิลก, 2549) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ความเป็นธรรมด้านโอกาสทางการศึกษา ประกอบไปด้วย สิทธิขั้นพ้ืนฐานทาง
การศึกษา สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม เพศ ที่ตั้งของสถาบันการศึกษา และกระบวนการคัดเลือก
เข้าศึกษา เป็นต้น 

2. ความเป็นธรรมด้านคุณภาพการศึกษา ประกอบไปด้วย คุณภาพของผลผลิตทาง
การศึกษา รวมไปถึงความเป็นธรรมในการได้เข้าศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีคุณภาพ 

3. ความเป็นธรรมด้านทรัพยากรทางการศึกษา ประกอบไปด้วย ความเป็นธรรมใน
การลงทุนทางการศึกษา และความเป็นธรรมในการจัดสรรทรัพยากรการเงิน  

สกศ. (2554) ได้จัดท าตัวชี้วัดด้านความเสมอภาคและความเป็นธรรม ประกอบด้วย 2 
ตัวชี้วัดหลัก 4 ตัวชี้วัดย่อย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ตัวชี้วัดหลักท่ี 1: อัตราการเข้าใหม่ เปรียบเทียบระหว่างเพศ พ้ืนที่ (ในและนอกเมือง) 
และกลุ่มรายได้ ประกอบด้วย 2 ตัวชี้วัดย่อย คือ อัตราการเข้าใหม่แบบหยาบ และอัตราการเข้าใหม่สุทธิ 

ตัวชี้วัดหลักท่ี 2: อัตราส่วนผู้สอนต่อนักเรียน ประกอบด้วย 2 ตัวชี้วัดย่อย คือ ร้อยละ
ของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและอาชีวศึกษาที่มีอัตราครูผู้สอน (ไม่รวมอัตราจ้างและผู้บริหาร)  
ต่อนักเรียนเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดเปรียบเทียบระหว่างพ้ืนที่และกลุ่มสาระการเรียนรู้หลัก 5 กลุ่ม
สาระ/ประเภทวิชา และร้อยละของสถาบันอุดมศึกษาที่มีอัตราส่วนอาจารย์ประจ าที่ควบคุม
วิทยานิพนธ์ต่อนักเรียนเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด จ าแนกตามกลุ่มสาขาวิชา 3 กลุ่ม (มนุษยศาสตร์
และสังคมศาสตร์ วิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และวิทยาศาสตร์สุขภาพ) 

Meuret (2002) ได้อธิบายถึง ตัวชี้วัดความเป็นธรรมของระบบการศึกษา ไว้ 4 
ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 1) บริบท ได้แก่ ด้านบริบททางสังคมและวัฒนธรรม เช่น การกระจายรายได้ 
อัตราการรู้หนังสือของคนในพื้นที่ และด้านบริบททางการเมือง เช่น การรับรู้เกี่ยวกับระบบการศึกษา  
2) กระบวนการ ได้แก่ ด้านปริมาณของการศึกษาที่ได้รับ เช่น อัตราการออกเรียนกลางคัน และ 
ด้านคุณภาพของการศึกษาที่ได้รับ เช่น คุณภาพครู 3) ผลลัพธ์ภายใน ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ  
การพัฒนาบุคคลและสังคม และผลการเรียนรู้อาชีพ และ 4) ผลลัพธ์ภายนอก ได้แก่ การเคลื่อนย้าย
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ทางสังคม ผลกระทบจากความเท่าเทียมทางการศึกษาระดับบุคคล และผลกระทบจากความเท่าเทียม
ทางการศึกษาระดับสังคม 

UIS (2018) ระบุถึงตัวชี้วัดด้านการเรียนรู้ในการวัดความเป็นธรรมทางส าหรับก าหนด
แผนการศึกษาระดับชาติ ประกอบด้วย ร้อยละของนักเรียนที่มีความสามารถในการอ่าน ร้อยละของ
นักเรียนที่มีความสามารถทางคณิตศาสตร์ ร้อยละของนักเรียนที่บรรลุคะแนนมาตรฐานในการ
ทดสอบระดับชาติ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่เพ่ิมข้ึนในทุกปี และร้อยละของการตอบข้อสอบถูกในการ
ทดสอบระดับชาติ 

โดยสรุป เป้าหมายของความเป็นธรรมทางการศึกษามีหลายแนวคิด ทั้งด้านการเข้าถึง 
ด้านโอกาส ด้านทรัพยากร ด้านผลลัพธ์ ด้านคุณภาพ และด้านความยุติธรรม ซึ่งหลายแนวคิดต่างก็มี
ความเชื่อมโยงกัน ดังนั้นหากพิจารณาโดยใช้ทฤษฎีระบบ ในประเด็น ปัจจัยป้อนเข้า กระบวนการ 
และผลผลิต จะสามารถแบ่งเป้าหมายของความเป็นธรรมทางการศึกษาได้เป็น 3 มิติ ประกอบด้วย  
1) ความเป็นธรรมด้านทรัพยากร 2) ความเป็นธรรมด้านการเข้าถึง (กระบวนการทางการศึกษา) และ 
3) ความเป็นธรรมด้านผลลัพธ์ (คุณภาพ) ทั้งนี้ ในการศึกษาครั้งนี้มุ่งเน้นที่ความเป็นธรรม 
ด้านทรัพยากร เนื่องจากบุคลากรครูจัดเป็นหนึ่งในทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา  

2.2.4 การจ าแนกความแตกต่างของบุคคลหรือสถานการณ์ตามแนวคิดความเป็นธรรม
ทางการศึกษา 

อย่างที่ได้กล่าวในตอนต้นว่า หลักการส าคัญของความเป็นธรรมทางการศึกษา คือ  
การค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของแต่ละบุคคล โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษา 
ในเรื่องของการจ าแนกความแตกต่างของบุคคลหรือสถานการณ์ ดังเช่น Odden & Picus (2004)  
ได้ระบุถึงเกณฑ์การพิจารณาความเป็นธรรมทางการศึกษา ดังนี้ 1) คุณลักษณะของนักเรียน 
(Characteristics of children) ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 2) คุณลักษณะของพ้ืนที่การศึกษา 
(Characteristics of districts) อันประกอบไปด้วยเรื่องค่าครองชีพ การเดินทาง อัตราการเพ่ิม
จ านวนนักเรียน และ 3) คุณลักษณะของหลักสูตร (Characteristics of programs) ซึ่งแต่ละสูตรจะ
มีความต้องการทรัพยากรที่แตกต่างกัน อาทิ หลักสูตรส าหรับห้องเรียนขนาดเล็ก หลักสูตร
วิทยาศาสตร์ที่เน้นการทดลอง และหลักสูตรอาชีวศึกษา เป็นต้น 

ซึ่งมีความสอดคล้องกับ Sergiovanni et al. (2004) ที่ได้อธิบายเรื่อง การระบุ 
ความต้องการของนักเรียนในแต่ละพ้ืนที่การศึกษา ซึ่งจะขึ้นอยู่กับ 1) ลักษณะและความสามารถของ
นักเรียน 2) ลักษณะของการจัดการเรียนการสอน อาทิ ขนาดชั้นเรียน รูปแบบหลักสูตร รวมไปถึง  
3) ความต้องการของพ้ืนที่การศึกษา ซึ่งจะขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ประกอบด้วย ความหนาแน่นของ
ประชากร ค่าครองชีพในพ้ืนที่ และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน เป็นต้น 
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นอกจากนั้น Duncombe & Yinger (2008) ได้กล่าวถึง ความแตกต่างของผู้เรียนซึ่ง
จะแตกต่างกันไปตามพ้ืนที่การศึกษา 3 ด้าน ได้แก่ 1) ค่าตอบแทนที่ใช้ในการจูงใจครูและบุคลากรอ่ืน
เข้าท างาน อันจะเกี่ยวกับปัจจัยอ่ืน ๆ อาทิ ค่าครองชีพ สภาพแวดล้อมการท างาน สิ่งอ านวยความ
สะดวก และเงื่อนไขในการท างาน เป็นต้น 2) จ านวนนักเรียน และ 3) การจัดการศึกษาส าหรับเด็กที่มี
ความต้องการจ าเป็นพิเศษ  

ทั้งนี้  กองทุนเพ่ือความเสมอภาคทางการศึกษา (2561) ได้ระบุถึงสาเหตุของ 
ความไม่เป็นธรรมทางการศึกษา ซึ่งประกอบด้วย 3 สาเหตุ ได้แก่ 1) คุณภาพหรือมาตรฐานของ
สถานศึกษา 2) คุณภาพหรือประสิทธิภาพของครู และ 3) ฐานะทางเศรษฐกิจหรือสังคม 

สรุปได้ว่า ความเป็นธรรมทางการศึกษานั้น จะเกี่ยวข้องกับความแตกต่างของนักเรียน
พ้ืนที่การศึกษา/สถานศึกษา รูปแบบการจัดการเรียนการสอน รวมไปถึงคุณภาพครู ซึ่งสอดคล้องกับ
การจัดการศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งเป็นโรงเรียนที่มีบริบทแตกต่างไปจากโรงเรียนขนาดอ่ืน ๆ 
ท าให้ยังคงประสบปัญหาความไม่เป็นธรรมทางการศึกษา ซึ่งจะได้กล่าวถึงรายละเอียดความแตกต่าง
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ต่อไป 

2.2.4 การเชื่อมโยงความเป็นธรรมทางการศึกษากับโรงเรียนขนาดเล็ก 
โรงเรียนขนาดเล็กตามเกณฑ์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คือ  

โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 120 คนลงมา  

2.2.4.1 สภาพปัจจุบันของโรงเรียนขนาดเล็ก 
โรงเรียนขนาดเล็กมีแนวโน้มเพ่ิมจ านวนขึ้นทุกปี โดยในปีการศึกษา 2562  

มีโรงเรียนขนาดเล็กจ านวน 15,158 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 50.74 ของจ านวนโรงเรียนทั้งหมด  
(สพฐ., 2562) สามารถสรุปได้ดังตารางที่ 2.5 

ตารางท่ี 2.5 จ านวนโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ปีการศึกษา 
จ านวน 

โรงเรียนทั้งหมด 
(แห่ง) 

จ านวน 
โรงเรียนขนาดเล็ก  

(แห่ง) 

จ านวนครู  
(คน) 

จ านวนนักเรียน  
(คน) 

อัตราส่วน 
ครูต่อนักเรียน 

2562 29,871 15,158 103,079 981,831 1 : 10 
2561 30,112 15,089 73,549 981,447 1 : 13 
2560 30,405 15,231 100,861 900,912 1 : 9 
2559 30,717 15,705 83,798 1,012,167 1 : 12 
2558 30,816 15,577 84,941 1,010,593 1 : 12 
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โดยสามารถแบ่งโรงเรียนขนาดเล็กตามจ านวนนักเรียน ได้ดังตารางที่ 2.6 

ตารางท่ี 2.6 จ านวนโรงเรียนขนาดเล็กปีการศึกษา 2562  
จ านวนนักเรียน (คน) จ านวนโรงเรียน ร้อยละ 

0 369 1.23 
1-20 801 2.66 
21-40 2,065 6.86 
41-60 3,361 11.16 
61-80 3,411 11.33 
81-100 2,825 9.38 
101-120 2,257 7.50 

รวม 15,089 50.11 

ที่มา: สพฐ. (2562)  

โรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่ จะเป็นโรงเรียนที่จัดการเรียนการสอนระดับประถมศึกษา 
โดยสามารถแบ่งตามประเภทโรงเรียน ได้ดังตารางท่ี 2.7 

ตารางท่ี 2.7 จ านวนโรงเรียนขนาดเล็กปีการศึกษา 2562 จ าแนกตามประเภท 
ประเภท จ านวนโรงเรียนทั้งหมด  

(แห่ง) 
จ านวนโรงเรียนขนาดเล็ก 

(แห่ง) 
ร้อยละ 

ประถมศึกษา 20,406 14,111 69.15 
มัธยมศึกษา 2,358 182 7.72 
ขยายโอกาส 7,008 859 12.26 
ศึกษาสงเคราะห ์ 51 1 1.96 
ศึกษาพิเศษ 48 5 10.42 

ที่มา: สพฐ. (2562)  

โดยในปัจจุบันส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานได้แบ่งโรงเรียนขนาดเล็ก
ในสังกัด ออกเป็น 5 กลุ่ม (สพฐ., 2562) ได้แก่ 1) โรงเรียนที่มีการควบรวมแล้ว 2) โรงเรียน Stand Alone 
3) โรงเรียนที่เข้าร่วมโครงการพิเศษ 4) โรงเรียนที่รอยุบเลิกสถานศึกษา และ 5) โรงเรียนที่ ยังไม่ได้
ควบรวม 

2.2.4.2 สภาพปัญหาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
โรงเรียนขนาดเล็กเป็นประเด็นที่ท้าทายในการยกระดับคุณภาพการศึกษา 

เนื่องจากโรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่มีคุณภาพการจัดการศึกษาที่ด้อยกว่าโรงเรียนทั่วไป ถึงแม้ว่า  
จะมีโรงเรียนขนาดเล็กจ านวนหนึ่งที่มีคุณภาพ โดยผู้เรียนมีผลการสอบได้สูงเท่าเทียมกับค่าเฉลี่ย
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ระดับชาติ แต่ยังถือว่าเป็นสัดส่วนที่น้อยมาก (คณะกรรมการอิสระเพ่ือการปฏิรูปการศึกษา, 2562) 
โดยมีคณะกรรมการและหน่วยงานได้ศึกษาถึงปัญหาของโรงเรียนขนาดเล็กไว้ ดังนี้ 

อภิเชษฐ์ ฉิมพลีสวัสดิ์ (2552) ระบุว่า ปัญหาด้านบุคลากรในการจัดการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย  
1) ขาดแคลนครู ครูไม่ครบชั้นเรียน ครูไม่ตรงกับสาขาวิชา และครูต้องรับภาระหนักสอนหลายระดับ
และหลายวิชา 2) ครูขาดขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3) โอนย้ายบ่อย ท าให้เกิด 
ความไม่ต่อเนื่องของการจัดการเรียนการสอน 4) ขาดบุคลากรสายสนับสนุนการสอน เช่น งานธุรการ 
งานพัสดุ 5) บุคลากรส่วนใหญ่เป็นครูอัตราจ้าง ท าให้ขาดความมั่นคงในอาชีพ 6) การน าความรู้ที่
ได้รับจากการฝึกอบรมไปปรับใช้ในการจัดการเรียนการสอนได้น้อย 7) การจัดสวัสดิการ อาทิ ที่พัก 
พาหนะ สาธารณูปโภค ให้กับบุคลากรยังมีน้อย และ 8) ขาดผู้น าที่เข้มแข็ง และขาดความต่อเนื่อง  
ในการบริหารโรงเรียน ท าให้โรงเรียนไม่สามารถพัฒนาได้อย่างเต็มที่  

สกศ. (2556 และ 2560ก) ระบุว่า โรงเรียน ขนาดเล็กมีปัญหาหลายด้าน 
โดยเฉพาะปัญหาด้านบุคลากรที่ประสบปัญหาขาดแคลนครู ซึ่งถือเป็นปัญหาใหญ่ของโรงเรียนขนาดเล็ก 
หลายโรงเรียนมีครูไม่ครบชั้นเรียน ครูมีคุณวุฒิไม่ตรงกับวิชาที่สอน ครูต้องสอนหลายระดับและ 
หลายกลุ่มสาระการเรียนรู้ ครูขาดขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีการโอนย้ายบ่อย  
ขาดบุคลากรสายสนับสนุนการสอน สวัสดิการไม่เพียงพอ และการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้เกี่ยวกับ
ทักษะการจัดการเรียนการสอนและการใช้เทคโนโลยีมีน้อยนอกจากนั้นยังพบว่า ครูบางส่วนเป็น 
ครูอัตราจ้างซึ่งอาจท าให้ขาดความต่อเนื่องในการจัดการเรียนการสอนได้ 

สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย (2558) สรุปไว้ว่า โรงเรียนขนาดเล็ก
ส่วนใหญ่ประสบปัญหา ดังนี้ 1) มีต้นทุนในการจัดการเรียนการสอนต่อหัวสูงกว่าโรงเรียนขนาดอ่ืน 
ส่งผลให้ต้องใช้งบประมาณในจ านวนที่มากกว่าในการจัดการเรียนการสอน 2) ได้รับงบประมาณน้อย
กว่าโรงเรียนอ่ืนที่มีจ านวนนักเรียนมากกว่า ท าให้มีทรัพยากรไม่เพียงพอกับความต้องการ และ  
3) ขาดแคลนบุคลากรครูที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะในแต่รายวิชาและ/หรือระดับชั้น  

สภาขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศด้านการศึกษา (2559) ได้สรุปปัญหาของ 
การบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็ก โดยพบว่า โรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่มีปัญหาส าคัญ 3 เรื่อง  
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน ประกอบด้วย 1) ได้รับการจัดสรรงบประมาณ
น้อยกว่าโรงเรียนขนาดอ่ืน ที่มีจ านวนนักเรียนมากกว่า ส่งผลให้ขาดแคลนอุปกรณ์ เทคโนโลยีเพ่ือ
การศึกษา 2) ขาดแคลนครูที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ และจ านวนครูไม่ครบชั้นเรียน/ไม่ครบทุกสาระ
การเรียนรู้ อันเนื่องมาจาก การก าหนดสัดส่วนครู 1 คน ต่อนักเรียน 20 คน และ 3) ชุมชนในที่ตั้ง
ของโรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่มีฐานะยากจน ท าให้ไม่สามารถระดมทรัพยากรสนับสนุนให้กับ
โรงเรียนได้ 
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คณะกรรมการอิสระเพ่ือการปฏิรูปการศึกษา (2562) ระบุถึงปัญหาของ
โรงเรียนขนาดเล็กไว้หลายประเด็น ดังนี้  1) ทรัพยากรการเงินไม่เพียงพอ 2) การขาดแคลนครู 
ที่มีความสามารถตรงกับความต้องการของโรงเรียน ซึ่งเป็นปัญหาหลัก ทั้งครูไม่ครบชั้นเรียน ครูไม่ตรง
กับวิชาที่สอน การใช้เกณฑ์พิจารณาผลงานและให้ความดีความชอบครูใช้เกณฑ์เดียวกับโรงเรียนขนาด
อ่ืน ท าให้ครูย้ายบ่อย 3) หลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนไม่คล่องตัว ไม่สามารถปรับตาม
สถานการณ์ได้ 4) ขาดแคลนสิ่งจ าเป็นขั้นพ้ืนฐาน อาทิ ไฟฟ้า ครุภัณฑ์ บางส่วนที่มีอยู่ไม่สามารถใช้งาน
ได้เต็มที่ 5) การสรรหาและแต่งตั้งผู้อ านวยการสถานศกษา ซึ่งส่วนใหญ่ขาดประสบการณ์ โดยเฉพาะใน
เรื่องการสร้างสัมพันธ์กับชุมชน 

สพฐ. (2562) ซึ่งเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบก ากับดูแลโรงเรียนขนาดเล็ก
โดยตรง ได้ระบุถึงปัญหาการด าเนินงานของโรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่ไว้ในแผนบริหารจัดการ
โรงเรียนขนาดเล็ก ดังนี้ 1) ด้านบุคลากร โดยโรงเรียนขนาดเล็กส่วนใหญ่ประสบปัญหาการขาดแคลนครู 
จ านวนครูไม่ครบชั้น ครูไม่ครบตามกลุ่มสาระการเรียนรู้ ครูขาดทักษะในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
ครูสอนไม่เต็มเวลาและความสามารถ อันเนื่องจากครูมีภารกิจอ่ืนนอกเหนือจากภาระงานสอน  
2) ด้านการเรียนการสอน ที่หลักสูตรและแผนการจัดการเรียนการสอนไม่สอดคล้องกับบริบทของ
โรงเรียน สื่อการเรียนการสอน แหล่งเรียนรู้ และเทคโนโลยี มีจ ากัด เนื่องมาจากได้รับงบประมาณ
น้อย 3) ด้านการบริหารจัดการ โดยจะมีค่าใช้จ่ายต่อนักเรียนสูงกว่าโรงเรียนขนาดอ่ืน เนื่องจากอัตรา
ครูต่อนักเรียน และนักเรียนต่อห้องเรียนต่ ากว่ามาตรฐาน อีกทั้งนักเรียนบางส่วนมีปัญหาในการ
เดินทาง เนื่องจากโรงเรียนจ านวนหนึ่งตั้งอยู่ในพ้ืนที่ห่างไกล หรืออยู่เกาะแก่ง/ภูเขา นอกจากนี้แล้ว 
จ านวนนักเรียนน้อยลงในแต่ละชั้นเรียน เพราะอัตราการเกิดของประชาลดลงและนักเรียนบางส่วน
ย้ายตามผู้ปกครองไปต่างถิ่น และ 4) ด้านการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา เนื่องจากโรงเรียนขนาดเล็ก
ส่วนใหญ่จะอยู่ในพ้ืนที่ชุมชนขนาดเล็ก ซึ่งมีสถานะทางเศรษฐกิจยากจน ซึ่งส่งผลให้ไม่สามารถช่วย
ระดับทรัพยากรการศึกษาสนับสนุนการด าเนินงานของโรงเรียน 

จากข้อมูลดังกล่าว สรุปได้ว่า ปัญหาด้านคุณภาพและประสิทธิภาพของครู
เป็นหนึ่งในสาเหตุของความเป็นธรรมทางการศึกษาที่ส าคัญของโรงเรียนขนาดเล็ก (กองทุนเพ่ือความ
เสมอภาคทางการศึกษา, 2561) ดังตารางที่ 2.8  
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ตารางท่ี 2.8 การสังเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพปัญหาความเป็นธรรมทางการศึกษาด้านคุณภาพ
และประสิทธิภาพครูของโรงเรียนขนาดเล็ก 

สภาพปัญหา 
ด้านคุณภาพและประสิทธิภาพของครู 

ของโรงเรียนขนาดเล็ก 

แหล่งข้อมลู 
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รป
ฏิร

ูปก
าร

ศึก
ษา

 (2
56

2)
 

สพ
ฐ. 

(2
56

2)
 

1. ครูไม่ครบชั้นเรียน / / / / / / 
2. ครูมีคุณวุฒิไม่ตรงกับสาขาวิชาที่สอน / / / / / / 
3. ครูส่วนใหญ่ขาดแรงจูงใจในการท างาน / /     

4. ครูโอนย้ายบ่อย / /   /  
5. บุคลากรสายสนับสนุนขาดแคลน / /     

6. ครูบางส่วนไมส่ามารถนาความรู้ไปปรับใช้ใน
การจัดการเรยีนการสอนได้ 

/     / 

7. สวัสดิการไมเ่พียงพอ / /     

8. ภาระงานนอกเหนือจากงานสอน      / 
9. ใช้เกณฑ์การประเมินเดียวกันกบัโรงเรยีนอื่น     /  

 
จากตารางที่  2.8  เมื่อท าการวิ เคราะห์ปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับความเป็นธรรม 

ทางการศึกษาด้านคุณภาพและประสิทธิภาพครูและน ามาจัดกลุ่มปัญหาที่มีความสอดคล้องกัน  
เพ่ือน ามาใช้ก าหนดกรอบแนวคิด พบว่า มีสภาพปัญหาที่ต้องการได้รับความเป็นธรรมทางการศึกษา  
3 ด้าน ได้แก่ 1) จ านวนครูต่อนักเรียน 2) คุณภาพครู และ 3) แรงจูงใจในการท างานของครู ทั้งนี้  
จากขอบเขตสภาพปัญหาดังกล่าว สามารถน ามาเชื่อมโยงกับหลักการของความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาทั้งสองมิติ คือ และความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอนและความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวตั้ง ได้ดังตารางที่ 2.9 
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ตารางท่ี 2.9 ความเป็นธรรมทางการศึกษาของคุณภาพและประสิทธิภาพของครู 

ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษา 

ในแนวนอน  
(Horizontal Education Equity) 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวต้ัง  

(Vertical Education Equity) 

1. จ านวนครูต่อนักเรียน จ านวนครูต่อนักเรียนเป็นไปตาม
มาตรฐาน 

จ า น ว น ค รู ต่ อ นั ก เ รี ย น ขึ้ น อ ยู่ กั บ 
ความต้องการของโรงเรียน (ครบช้ันเรียน/
ครบสาระการเรียนรู้) 

2. คุณภาพครู คุณภาพครูเป็นไปตามมาตรฐาน ครูมีคุณวุฒิในสาขาที่โรงเรียนต้องการ
และมีความสามารถในการจัดการเรียน
การสอนแบบคละช้ัน 

3. แรงจูงใจในการท างานของครู แรงจูงใจในการท างานของครูเป็นไป
ตามมาตรฐาน 

แรงจูงใจในการท างานของครูเพิ่มขึ้น
ตามความยากล าบากในการปฏิบัติงาน 

  

2.2.4.3 การด าเนินงานบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็ก 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานได้ด าเนินการพัฒนาประสิทธิภาพ

และคุณภาพของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยยึดหลักการกระจายอ านาจเป็นส าคัญ (สพฐ., 2562) ดังนี้ 
1. ก าหนดรูปแบบบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ดังนี้ 1) โรงเรียนขนาดเล็กที่มี

ความเหมาะสมในการรวมโรงเรียน และ 2) โรงเรียนขนาดเล็กที่ไม่สามารถรวมโรงเรียนได้ อาทิ 
โรงเรียนที่ตั้งอยู่ในพื้นท่ีห่างไกล หรือโรงเรียนที่ตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เฉพาะ 

2. การส่งเสริมการเรียนรวม โดยมีรูปแบบการเรียนรวม 2 รูปแบบ ได้แก่  
1) เรียนรวมทุกชั้นเรียน คือ การน าโรงเรียนขนาดเล็กจ านวน 2 – 5 แห่ง มาควบรวมกับโรงเรียนหนึ่ง
ที่มีความพร้อมมากกว่า โดยน านักเรียนทุกชั้นเรียนมาเรียนรวมที่โรงเรียนหลัก และจัดอัตราก าลัง
บุคลากรมาปฏิบัติงานร่วมกันที่โรงเรียนหลัก และ 2) เรียนรวมบางชั้น คือ การน านักเรียนจาก
โรงเรียนเครือข่ายบางชั้นไปเรียนรวมกับโรงเรียนหลัก ทั้งนี้ ทั้ง 2 รูปแบบ ได้ก าหนดให้มีการสนับสนุน
พาหนะ/ค่าใช้จ่ายในการบริหารจัดรถรับส่งนักเรียน เพ่ืออ านวยความสะดวกในการเดินทางด้วย  

 ทั้งนี้ ในปีการศึกษา 2561 มีโรงเรียนขนาดเล็กที่ควบรวมแล้ว จ านวน 
1,392 แห่ง โดยเป็นโรงเรียนหลัก จ านวน 362 แห่ง โรงเรียนมารวม 863 แห่ง และเป็นทั้งโรงเรียนหลัก
และโรงเรียนมารวม จ านวน 167 แห่ง  

3. สนับสนุนการจัดการเรียนการสอนรูปแบบต่าง ๆ โดยสนันสนุน 
งบประมาณในการจัดการเรียนการสอนแบบคละชั้น จัดสรรสื่อการเรียนการสอน สื่อ DLTV, DLIT  
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4. ส่งเสริมการใช้ทรัพยากรร่วมกับภาคส่วนต่าง ๆ นอกจากนั้นยังได้พัฒนา
ฐานข้อมูลเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการก าหนดนโยบายและจัดทรัพยากรสนับสนุนในการบริหารจัดการ
โรงเรียนขนาดเล็กด้วย 

2.2.4.4 แนวทางการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็กในระยะต่อไป 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานได้จัดท า “แผนยุทธศาสตร์การ

พัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก ปีงบประมาณ 2562 – 2565” โดยมี 5 ยุทธ์ศาสตร์หลัก ดังนี้  
1) จัดการศึกษาเพ่ือความมั่นคง 2) สร้างโอกาสในการเข้าถึงบริการทางการศึกษาที่มีคุณภาพ 
มีมาตรฐานและลดความเหลื่อมล้ าทางการศึกษา 3) พัฒนาคุณภาพผู้เรียน 4) พัฒนาผู้บริหาร ครู 
และบุคลากรทางการศึกษา และ 5) เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม 

โดยในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรครู จะปรากฎอยู่ในยุทธศาสตร์
หลักท่ี 4 พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา ที่มุ่งเน้นให้ครูสามารถจัดการเรียนการสอน
แบบบูรณาการ และพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลให้มีการใช้บุคลากรครูร่วมกัน และยุทธศาสตร์หลักที่ 5 
เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม ซึ่งจะมีการก าหนดมาตรการความก้าวหน้า  
สร้างแรงจูงใจ และให้ขวัญก าลังใจแก่ผู้บริหารโรงเรียนและครูในโรงเรียนขนาดเล็ก 

2.2.4.5 สถานการณ์ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
ในปัจจุบันส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใช้สูตรในการจัดสรร

อัตราก าลังข้าราชการครูตามเกณฑ์ที่ ส านักงาน ก.ค.ศ.  ก าหนด โดยส าหรับโรงเรียนขนาดเล็กใน
ระดับประถมศึกษา จะใช้สูตรแบบที่ 1 โรงเรียนประถมศึกษาที่มีนักเรียน 120 คนลงมา และจัดการ
เรียนการสอน อ.1 – ป.6 หรือ ป.1 – ป.6 ดังนี้ 

1. นักเรียน  1 -20 คน มีผู้บริหารได้  1  คน  มีครูผู้สอนได้   1  คน  
2. นักเรียน 21 -40 คน มีผู้บริหารได้  1  คน  มีครูผู้สอนได้   2  คน     
3. นักเรียน 41 -60 คน มีผู้บริหารได้  1  คน  มีครูผู้สอนได้   3  คน     
4. นักเรียน 61 -80 คน มีผู้บริหารได้  1  คน  มีครูผู้สอนได้   4  คน     
5. นักเรียน 81 -100 คน มีผู้บริหารได้  1  คน  มีครูผู้สอนได้   5  คน     
6. นักเรียน 101 -120 คน มีผู้บริหารได้  1  คน  มีครูผู้สอนได้   6  คน  
โดยก าหนดเกณฑ์มาตรฐานวิชาเอกที่ก าหนดให้มีในสถานศึกษาระดับ

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังตารางที่ 2.10  
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ตารางท่ี 2.10 เกณฑ์มาตรฐานวิชาเอกท่ีก าหนดให้มีในสถานศึกษาระดับประถมศึกษา 

จ านวนนักเรียน 
จ านวนครู
ตามเกณฑ์ 

ก.ค.ศ. 

สาขาวิชาเอกของครูผูส้อน ตามที ่สพฐ.ก าหนด (อัตราที่) 

1 
2 3 

4 
5 

6 
7 7 - 8 ขึ้น

ไป 

< 20    คน 1 ประถม 

21 – 40 คน 2 ประถม ปฐมวัย ไทย 

41 – 60 คน 3 ประถม ปฐมวัย ไทย คณิต 

61 – 80 คน 4 ประถม ปฐมวัย ไทย คณิต อังกฤษ 

81 – 100 คน 5 ประถม ปฐมวัย ไทย คณิต อังกฤษ สังคม 

101 – 120 คน 6 ประถม ปฐมวัย ไทย คณิต อังกฤษ สังคม วิทยาศาสตร ์

จากเกณฑ์ดังกล่าวท าให้พบ ปัญหาการขาดแคลนครูในโรงเรียนขนาดเล็ก และในทาง
ตรงกันข้ามกลับพบปัญหาการกระจุกตัวของครูในโรงเรียนขนาดกลาง (ศุภณัฏฐ์ ศศิวุฒิวัฒน์, 2559)  
รายละเอียดดังตารางที่ 2.11 

ตารางท่ี 2.11 สถานการณ์การจัดสรรครู 

สถานการณ์ 

จ านวนโรงเรียนขาดแคลนครู (แห่ง) จ านวนโรงเรียนมีครูเกิน (แห่ง) 

ขนาด
เล็ก 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ่ 

ขนาดใหญ่
พิเศษ 

ขนาด
เล็ก 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ่ 

ขนาดใหญ่
พิเศษ 

เกณฑ์ปจัจุบนั 1,133 2,510 299 149 8,500 1,466 109 59 
สภาพจริง 12,727 628 8 1 657 4,209 386 223 

ที่มา: ศุภณัฏฐ์ ศศิวุฒิวัฒน์ (2559) 

นอกจากปัญหาการจัดสรรบุคลากรครูที่ไม่เป็นธรรมแล้ว ยังพบปัญหาการจัดสรรครู 
ในปัจจุบันเป็นไปตามความสมัครใจของครู โดยคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด (กศจ.) หรือ 
คณะอนุกรรมการศึกษาธิการจังหวัด (อกศจ.) ที่รับผิดชอบดูแแลบริหารจัดการดานบุคลากรในเขตพ้ืนที่  
โดยมีหลักเกณฑ์ก าหนดจากสวนกลาง คือ หากโรงเรียนมีจ านวนครูเกินหลักเกณฑใหโอนยายครูไปยัง
โรงเรียนที่ขาดแคลนครู อยางไรก็ตามในความเป็นจริง จะด าเนินการย้ายครูก็ต่อเมื่อครูยินยอม  
หากไมมีครูยินยอมยาย โรงเรียนที่ขาดแคลนครูก็ไมสามารถบรรจุขาราชการครูเพ่ิมได เนื่องจากขอจ า
กัดท่ีวาโรงเรียนไดรับงบตามจ านวนบุคลากรที่เปนขาราชการครู (ศุภณัฏฐ์ ศศิวุฒิวัฒน์, 2559) 
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นอกจากนั้น เมื่อพิจารณาตามขนาดของโรงเรียนประถมศึกษาจ าแนกตามจ านวน
นักเรียน พบว่า โรงเรียนขนาดเล็กที่มีนักเรียนน้อยกว่า 120 คน เมื่อเทียบกับโรงเรียนขนาดใหญ่  
จะมีสัดส่วนนักเรียนต่อห้องชั้นเรียน สัดส่วนครูต่อชั้นเรียน และสัดส่วนนักเรียนต่อครูอยู่ในระดับ 
ที่ต่ ากว่า แสดงให้เห็นว่า โรงเรียนขนาดเล็กมีจ านวนนักเรียนต่อห้องน้อยและมีครูไม่ครบชั้นเรียน  
ซึ่งเป็นสถานการณ์ที่ส่งผลต่อการจัดการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ดังตารางที่ 2.12  

ตารางท่ี 2.12 สัดส่วนนักเรียน ชั้นเรียน และครู จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
ขนาดโรงเรียนประถมศึกษา  นักเรียนต่อชั้นเรียน ครูต่อชั้นเรียน นักเรียนต่อครู 

นักเรียนน้อยกว่า 50 คน 4.4 0.61 7.21 
นักเรียน 50 – 69 คน 7.5 0.75 10.00 
นักเรียน 70 – 89 คน 10.0 0.89 11.24 
นักเรียน 90 – 119 คน 12.9 1.06 12.17 
นักเรียน 120 – 149 คน 16.6 1.28 12.97 
นักเรียน 150 – 199 คน 20.9 1.39 15.04 
นักเรียน 200 – 279 คน 25.6 1.47 17.41 
นักเรียน 280 – 499 คน 26.1 1.39 18.78 
นักเรียน 500 – 749 คน 30.4 1.48 20.54 
นักเรียน 750 – 1,149 คน 33.0 1.48 22.30 
นักเรียน 1,150 – 1,999 คน 36.7 1.59 23.08 
2,000 คน ขึ้นไป 41.2 1.70 24.24 

ที่มา:  ดัดแปลงจาก Lathapipat (2018) 

อีกทั้ง ข้อมูลจากงานวิจัยเรื่อง ความต้องการการศึกษาคุณภาพส าหรับทุกคนใน
ประเทศ ที่จัดท าขึ้นภายใต้การสนับสนุนของธนาคารโลก (Lathapipat and Sondergaad, 2015) 
พบว่า ประเทศไทยพบปัญหาการขาดแคลนครูทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ และปัญหาความเหลื่อมล้ า
ในการจัดสรรครูที่มีคุณภาพให้ทั่วถึง ซึ่งถือเป็นปัจจัยหลักเบื้องหลังของคุณภาพการศึกษาที่ตกต่ า 
และความเหลื่อมล้ าที่มีอยู่สูงในการจัดการศึกษาของประเทศไทย  

สรุปได้ว่า สถานการณ์ความเป็นธรรมทางการศึกษาของประเทศไทยในเรื่องของ
ทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กนั้น ยังคงพบปัญหาความไม่เป็นธรรม 
ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ คือ การจัดสรรหรือการกระจายครูที่ไม่เป็นไปตามความต้องการ และ
คุณภาพของครูที่สอนไม่ตรงตามคุณวุฒิที่ส าเร็จการศึกษา จึงเป็นภารกิจส าคัญที่ผู้บริหารการศึกษา
จะต้องตระหนักถึงความจ าเป็นในการพัฒนาการศึกษาของไทยให้มีความเป็นธรรมแก่ผู้เรียนทุกกลุ่ม 
เพ่ือให้ผู้เรียนกลุ่มที่เสียเปรียบมีโอกาสได้รับการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับ 
ความต้องการของผู้เรียนมากท่ีสุด 
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2.3 การพัฒนากลยุทธ์ 
2.3.1 ความหมายของกลยุทธ์   

กลยุทธ์ มีรากศัพท์มาจากภาษากรีกโบราณ ใช้ในความหมายของศิลป์และศาสตร์
เกี่ยวกับยุทธวิธีทางทหาร ซึ่งค าว่า กลยุทธ์ หรือ “Strategy” นั้นมาจากค าสองค ารวมกันคือ “Stratos  
(กองทัพ)” และ “Legei (การน าหรือผู้น า)” กล่าวอีกนัยหนึ่ง กลยุทธ์ หมายถึง การวางแผนกลยุทธ์
บัญชาการรบเพ่ือน ากองทัพเข้ารุกศัตรูเพ่ือชัยชนะ โดยการใช้สรรพก าลังและเทคนิควิธีอันชาญฉลาด 
ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งในวงการทหารเรียก “Strategy” ว่า ยุทธศาสตร์ ในขณะที่
วงการธุรกิจเรียก “Strategy” ว่า กลยุทธ์ (พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์, 2552) ซึ่งต่อมาค านี้ได้ถูกน ามาใช้ 
ในการวางแผนบริหารองค์กร โดยหมายถึง วิธีการที่จะท าให้เกิดผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์  ทั้งนี้  
มีนักวิชาการหลายท่านให้นิยามของกลยุทธ์ ไว้ดังนี้ 

Certo and Peter (1991) ให้ความหมายของกลยุทธ์ไว้ว่า หมายถึง วิธีด าเนินงานที่
มั่นใจได้ว่าจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับที่นักวิชาการหลายท่าน 
กล่าวไว้ อาทิ Hill and Jones (2004) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง การกระท าที่ผู้บริหารด าเนินการ
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรซึ่งอาจเป็นหนึ่งเป้าหมายหรือมากกว่า หรือที่ David (2009) ระบุว่า 
กลยุทธ์เป็นวิธีการที่จะท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ในระยะยาว รวมถึงนักวิชาการของไทย 
ที่ให้ความหมายของกลยุทธ์ในทิศทางเดียวกัน ดังเช่น สมาน อัศวภูมิ (2551) กล่าวไว้ว่า กลยุทธ์ 
หมายถึง วิธีการที่องค์กรจะด าเนินการเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ในระยะยาวขององค์กร เช่นเดียวกับที่  
ชรัติ อุ่มสัมฤทธิ์ (2550) กล่าวว่า กลยุทธ์ เป็นแนวทาง วิธีการ เทคนิคที่ด าเนินการเพ่ือให้ บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตาม ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2552) ให้ความหมายที่เฉพาะไว้ว่า 
กลยุทธ์เป็นรูปแบบหรือการสร้างองค์กรให้มีความได้เปรียบในการแข่งขันเหนือคู่แข่ง จากเอกลักษณ์  
ที่มีความแตกต่าง โดยมุ่งเน้นที่การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า กลยุทธ์ คือ แนวทางหรือวิธีด าเนินการเชิงรุกให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร  

2.3.2 กระบวนการจัดท ากลยุทธ์ 
Kotler & Murphy (1981) กล่าวถึงขั้นตอนของการวางแผนกลยุทธ์ไว้ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร (Environmental Analysis)  
2. การก าหนดวัตถุประสงค์ (Goal Formulation) เมื่อประเมินจากการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกแล้ว จะต้องวิเคราะห์เพ่ือก าหนดทิศทางในการวางแผนกลยุทธ์  
ซึ่งมีภารกิจ และวัตถุประสงค์ชัดเจน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 55 

3. การจัดท าแผนกลยุทธ์ (Strategic Formulation) เพ่ือน าผลการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก มาจัดท าแผนกลยุทธ์ที่สามารถแก้ไขจุดอ่อนและข้อจ ากัดให้เป็น 
จุดแข็งและโอกาสในการพัฒนา 

4. การออกแบบองค์กร (Organization Design) เพ่ือให้มีการจัดองค์กรให้เอ้ือต่อ
ภารกิจ วัตถุประสงค์ บุคลากร และวัฒนธรรมองค์กร 

5. การออกแบบระบบการปฏิบัติการ (System Design) 
Certo & Peter (1991) เสนอขั้นตอนการจัดการกลยุทธ์ไว้ 5 ขั้นตอน ดังนี้  
1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Analysis) เป็นการวิเคราะห์ 

จุดแข็ง-จุดอ่อน ภายในองค์กร และโอกาส-อุปสรรค จากภายนอกองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีผลต่อ 
การบรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  

2. การก าหนดทิศทางขององค์การ (Establishing Organizational Direction)  
โดยพิจารณาจากภารกิจขององค์กร และวัตถุประสงค์ขององค์กร  

3. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategic Formulation) เป็นการออกแบบ และเลือก 
กลยุทธ์ที่ เหมาะสมและสามารถน าไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยใช้  
การวิเคราะห์ทางเลือกด้วยเทคนิคต่าง ๆ  

4. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Implementing Organizational Strategy) เป็นขั้นตอน
ของการน ากลยุทธ์สู่การปฏิบัติ โดยค านึงถึงโครงสร้างองค์กร และวัฒนธรรมขององค์กร เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร 

5. การควบคุมกลยุทธ์ (Strategic Control) เป็นการติดตามผลการด าเนินงาน 
ประเมินผลกระบวนการ และประเมินความส าเร็จขององค์กร  

Wheelen & Hunger (2004) ระบุถึงกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ ประกอบด้วย 
1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ซึ่งเป็นการตรวจสอบ ประเมินและรวบรวมข้อมูล 

ทั้งสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกที่ส่งผลต่อการก าหนดอนาคตขององค์กร โดย  
1) สภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายนอกโดยทั่วไป ประกอบด้วย ปัจจัยด้าน
เศรษฐกิจ ด้านเทคโนโลยี ด้านการเมือง ด้านกฏหมาย และด้านสังคมวัฒนธรรม รวมถึง 
สภาพแวดล้อมทางอุตสาหกรรม และ 2) สภาพแวดล้อมภายใน คือ การวิเคราะห์องค์กรเพ่ือประเมิน
จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร  

2. การก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร วิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นเป้าหมายที่
องค์กรต้องการไปให้ถึง และพันธกิจขององค์กรจะเป็นสิ่งที่ก าหนดขอบเขตการด าเนินงานขององค์กร 

3. การก าหนดปรัชญาและนโยบายขององค์กร ที่แสดงถึงค่านิยมและความเชื่อ ซึ่งจะ
น าไปสู่พฤติกรรมองค์กร  
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4. การก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ ที่แสดงถึงผลส าเร็จที่องค์กรต้องการบรรลุภายใน
ช่วงระยะเวลาหนึ่ง  

5. การพัฒนากลยุทธ์องค์กร ที่แสดงให้เห็นถึงวิธีการบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
โดยการออกแบบและก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมและสามารถน าสู่การปฏิบัติได้จริง 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2552) ระบุถึงกระบวนการวางแผนจัดการกลยุทธ์ ดังนี้ 
1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Analysis) โดยการศึกษาและ

วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กร แบ่งออกเป็น 1) สภาพแวดล้อมภายนอก 
และ 2) สภาพแวดล้อมภายในองค์กร โดยท าการวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis) แต่ละปัจจัยมี
ส่วนเอิ้อหรือขัดขวางต่อการด าเนินการขององค์กรอย่างไร 

2. การก าหนดทิศทางขององค์กร (Set Organization Direction) โดยการน าข้อมูลต่าง ๆ  
ที่ได้จากการวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis) มาประมวลผลเพ่ือใช้ก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์  
โดยสามารถท าในลักษณะของการก าหนดภารกิจและการตั้งเป้าหมายขององค์กร 

3. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) เป็นการน าทิศทางขององค์กรที่
ก าหนดไว้กว้าง ๆ มาพัฒนาเป็นแนวทางการด าเนินงานในอนาคตขององค์กร  

4. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) เป็นการน ากลยุทธ์ที่
ก าหนดขึ้นไปประยุกต์ใช้อย่างเป็นรูปธรรม 

5. การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ (Strategy Evaluation and Control)  
เป็นการติดตามและตรวจสอบ วิเคราะห์ปัญหา ก าหนดแนวทาง ปรับปรุงและพัฒนาให้กลยุทธ์ที่
ก าหนดขึ้นสอดคล้องกับสถานการณ์จริง รวมทั้งเป็นการประเมินผลการด าเนินการตามกลยุทธ์  
ว่าประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายหรือไม่ 

พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ (2552) อธิบายไว้ว่า การวางแผนกลยุทธ์ประกอบด้วยขั้นตอน ดังนี้ 
1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ซึ่งสามารถใช้ SWOT หรือ TOWS เมทริกซ์  
2. การวางแผนเชิงกลยุทธ์หรือการก าหนดกลยุทธ์ โดยในการวางแผนเชิงกลยุทธ์  

จะพิจารณาถึงระดับกลยุทธ์ว่าเป็นระดับใด เช่น กลยุทธ์ระดับบริษัท (corporate strategy) หรือ 
กลยุทธ์หลัก (grand strategy) กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (business strategy) กลยุทธ์ระดับหน้าที่ 
(functional strategy) หรือกลยุทธ์ระดับปฏิบัติการ (operational strategy) 

3. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ 
4. การควบคุมเชิงกลยุทธ์และการประเมินผล 
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 จุดแข็ง  
(Strength) 

จุดอ่อน 
(Weakness) 

โอกาส 
(Opportunity) 

การน าข้อไดเ้ปรียบของจุดแข็งภายใน
และโอกาสภายนอกมาใช้ 

กลยุทธ์ S-O 

การแก้ไขจุดอ่อนภายใน โดยพิจารณาจาก 
โอกาสภายนอกที่เป็นผลดตี่อองค์กร 

กลยุทธ์ W-O 
ภาวะคุกคาม 
(Threat) 

การแก้ไขหรือลดอุปสรรคภายนอก 
โดยน าจดุแข็งภายในมาใช้ 

กลยุทธ์ S-T 

การแก้ไขหรือลดความเสียหายของธุรกิจอันเกิด
จากจุดอ่อนภายในองค์กรและอุปสรรคภายนอก 

กลยุทธ์ W-T 

ภาพที่ 2.5 การวางแผนกลยุทธ์โดยใช้ SWOT หรือ TOWS Matrix 
ที่มา: พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ (2552) 

 

ทั้งนี้ สามารถสรุปความสอดคล้องของกระบวนการพัฒนากลยุทธ์ที่ได้จากเอกสาร
ข้างต้น ดังตารางที่ 2.13 

ตารางท่ี 2.13 การสังเคราะห์กระบวนการพัฒนากลยุทธ์ 

กระบวนการพัฒนากลยุทธ์ 

แหล่งข้อมูล 
Kotler & 
Murphy 
(1981) 

Certo &  
Peter (1991) 

Wheelen &  
Hunger 
(2004) 

ณัฏฐพันธ์ 
เขจรนันทน์ 

(2552) 

พฤทธิ์  
ศิริบรรณพิทักษ์ 

(2552) 

1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม / / / / / 
2. การก าหนดทิศทางขององค์กร / / / /  
3. การก าหนดนโยบายองค์กร   /   
4. การก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ ์   /   
5. การก าหนดกลยุทธ์ / / / / / 

6. การปฏิบัติตามกลยุทธ์  /  / / 
7. การควบคุมและประเมินกลยุทธ ์  /  / / 

8. การออกแบบองค์กร /     
9. การออกแบบระบบปฏิบัตกิาร /     

จากตารางที่ 2.12 เมื่อท าการวิเคราะห์กระบวนการพัฒนากลยุทธ์ เพ่ือน ามาใช้
ก าหนดกรอบแนวคิด พบว่า โดยส่วนใหญ่การพัฒนากลยุทธ์จะมีขั้นตอนส าคัญประกอบด้วย 1) การ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมและ 2) การก าหนดกลยุทธ์ โดยวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพ่ือวิเคราะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม จากนั้นจึงก าหนดกลยุทธ์โดยการจัดคู่รายการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมจากสถานการณ์ทั้ง 4 รูปแบบ หรือที่เรียกว่า TOWN Matrix     
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก มีรายละเอียด ดังนี้ 

 2.4.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จิดาภา เบญจธัชพร (2553) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ และ 2) พัฒนาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐ กลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนที่มีการจัดการศึกษา
ตั้งแต่ระดับชั้นอนุบาลถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จ านวน 463 แห่ง ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ทั้งด้านการวางแผน การด าเนินงาน และ
การประเมินผล 2) ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยที่พัฒนาขึ้น เรียกว่า 
“ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาปฐมวัยของรัฐที่มุ่งเน้นเครือข่ายและการมีส่วนร่วม” 
ด้านการวางแผน ให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีส่วนร่วมในการวางแผนต าแหน่งงาน ด้านการด าเนินงาน  
ให้มีการร่วมมือกับสถาบันอุดมศึกษาในการสรรหา ด้านการพัฒนา ให้มีการสร้างเครือข่ายพัฒนาครู  
ในประเทศและสร้างเครือข่ ายการพัฒนาครูกับองค์กรด้านปฐมวัยในต่างประเทศ และ 
ด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานศึกษาให้มีส่วนร่วมปรึกษาหารือ โดยมีข้อเสนอแนะว่า  
ควรมีการปรับปรุงกฎระเบียบของการวางแผนอัตราก าลัง พัฒนาครูที่มีวุฒิไม่ตรงสาขา ตั้งองค์คณะบุคคล
หรือคณะกรรมการการจัดบุคลากรด้านปฐมวัย สร้างเครือข่ายพัฒนาครูและองค์กรวิชาชีพครูปฐมวัย 
ปรับปรุงระบบการคัดเลือกนักศึกษาเข้าสู่สายวิชาชีพครูปฐมวัย และจัดระบบการนิเทศภายในโดยใช้ 
ครูอาวุโสที่มีความเชี่ยวชาญสูง 

นงลักษณ์ พะไกยะ และคณะ (2555) ศึกษาเรื่อง “จะดึงดูดแพทย์จบใหม่ไปท างานที่
ชนบทได้อย่างไร: การใช้เครื่องมือทดลองการตัดสินใจเลือกงาน” พบว่า การที่จะดึงดูดแพทย์ให้
ท างานในชนบทนั้น ต้องอาศัยทั้งแรงจูงใจที่เป็นตัวเงินและแรงจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงิน ได้แก่ สวัสดิการ 
โรงพยาบาลที่ใกล้ภูมิล าเนา โอกาสในการศึกษาต่อที่เพ่ิมขึ้น ความก้าวหน้าที่สูงกว่าการท างานใน
เมือง การมีระบบแพทย์พ่ีเลี้ยง ปริมาณงานนอกเวลาน้อย และการปรับปรุงสภาพแวดล้อมที่ท างาน
ตลอดจนโครงสร้างพื้นฐานอื่น ๆ ประกอบด้วย ถึงจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการดึงดูดและรักษาให้แพทย์
เลือกปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่มีอยู่ในชนบทเพ่ิมข้ึน 

ศุภณัฏฐ์ ศศิวุฒิวัฒน์ (2555 และ 2559) ศึกษาเรื่อง “การปฏิรูประบบผลตอบแทนครู
เพ่ือพัฒนาคุณภาพครู” โดยได้เสนอข้อเสนอแนะส าหรับการปฏิรูปผลตอบแทนในประเทศไทย ดังนี้ 
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1) ให้เชื่อมโยงกับความรู้ความสามารถในการสอนและผลการสอบมาตรฐานมากขึ้น เพ่ือให้การเลื่อน
เงินเดือนและวิทยฐานะเป็นไปตามคุณภาพการสอนของครู ซึ่งจูงใจให้ครูทุ่มเทในการพัฒนาทักษะ 
การจัดการเรียนการสอนในการยกระดับผลการเรียนของผู้เรียน และ 2) ลดตัวชี้วัดอ่ืนที่ไม่เกี่ยวข้อง
กับประสิทธิภาพการสอนและการพิจารณาหลักฐานเชิงเอกสาร และในปี 2559 ได้ศึกษาเรื่อง 
“ข้อเสนอการปฏิรูปคุณภาพครูและการสอนในช่วงการเกษียณอายุราชการของครู 10 ปีข้างหน้า” 
โดยมีข้อเสนอดังนี้ 1) ปรับปรุงระบบการคัดเลือกครูให้ได้ครูเก่งตรงตามความต้องการของโรงเรียน 
โดยการเพ่ิมมาตรฐานคุณภาพในการคัดเลือก และเพ่ิมบทบาทของโรงเรียนในการคัดเลือก และ 
ในระยะยาวควรพิจารณาให้ทุนการศึกษาเพ่ือดึงดูดนักเรียนเก่งในพ้ืนที่ขาดแคลนให้ศึกษาต่อด้านครู 
2) จัดสรรครูให้เพียงพอกับความต้องการของนักเรียนในโรงเรียนแต่ละแห่ง โดยจัดสรรงบประมาณ
เพ่ือจ้างครูให้เป็นไปตามสูตรจ านวนครูที่เหมาะสมของคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (ก.ค.ศ) ในรูปแบบการเงินฝั่งอุปสงค์ และให้ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานสามารถย้ายครูจากโรงเรียนที่มีครูเกินไปยังโรงเรียนที่ขาดแคลนครูได้ ปรับสูตรการจัดสรร
จ านวนครู โดยให้สอดคล้องกับภาระงาน และปรับเพ่ิมค่าตอบแทนและสวัสดิการให้ครูที่สอนในพ้ืนที่
ห่างไกล เพ่ือดึงดูดครูรุ่นใหม่ที่มีความสามารถ และ 3) ปรับปรุงสภาพการท างานและสัญญาการจ้างงาน
เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพการสอนและสร้างขวัญก าลั งใจให้กับครูที่ รับผิดชอบต่อ 
ผลการเรียนของนักเรียน โดยการลดภาระงานที่ไม่เกี่ยวกับการสอน และเพ่ิมเวลาในการพัฒนา
คุณภาพการสอนนอกชั้นเรียน หรือจ้างครูรุ่นใหม่ด้วยสัญญาจ้างงานระยะสั้น (2 – 4 ปี) หากมี
ความสามารถถึงค่อยได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการ ที่ให้ความม่ันคงและก้าวหน้าในอาชีพ 

สิรินพร วิทิตสุภาลัย (2556) ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนเอกชน” มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
เกี่ยวกับรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนเอกชน 2) ศึกษารูปแบบการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนเอกชนที่มีการปฏิบัติที่ดี และ 3) พัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนเอกชน ประชากร คือ โรงเรียนเอกชนในระบบทั่วประเทศ 3,049 โรง กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 346 โรง ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น จ านวนผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 1,730 คน (1 โรง ต่อ
ผู้ให้ข้อมูล 5 คน) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามมาตรประมาณค่า ๕ ระดับ สถิติที่ใช้
วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น แล้วน ามา
วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือยกร่างรูปแบบและประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 24 คน โดยผลการวิจัย พบว่า 1) ปัจจุบันโรงเรียนเอกชน ใช้รูปแบบเชิงเหตุผล
แบบเข้มงวดอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนรูปแบบเชิงผลส าเร็จ
แบบยืดหยุ่น ปัจจุบันมีการใช้อยู่ระดับมาก สภาพที่พึงประสงค์อยู่ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาราย
ด้านพบว่า ด้านการบริหารการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติระดับปานกลาง ค่าดัชนีความต้องการ
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จ าเป็นสูงเป็นล าดับแรก และสภาพพึงประสงค์อยู่ระดับมากที่สุดทุกด้าน 2) โรงเรียนเอกชนที่มีการ
ปฏิบัติที่ดี ใช้ทั้งรูปแบบเชิงเหตุผลแบบเข้มงวดและรูปแบบเชิงเหตุผลแบบยืดหยุ่นอยู่ในระดับมาก
ตามล าดับ สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุดทั้ง 2 รูปแบบ เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้าน
การบริหารการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติระดับมาก ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงเป็นล าดับ
แรก และสภาพที่พึงประสงค์อยู่ระดับมากที่สุดทุกด้านเช่นเดียวกัน และ 3) รูปแบบที่พัฒนาขึ้น
ส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนเอกชนคือ “รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
บูรณาการเพ่ือความส าเร็จของโรงเรียนเอกชน” ลักษณะส าคัญของรูปแบบ คือ 1) บูรณาการการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โดยยึดเป้าหมายของโรงเรียนและบุคลากรเพ่ือความส าเร็จร่วมกัน และ 2) วางแนว
ปฏิบัติที่มีความต้องการจ าเป็นในประเด็นต่างๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

พิริยะ ผลพิรุฬห์ (2558) ศึกษาวิจัยเรื่อง “ครุเศรษฐศาสตร์” มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้
กรอบแนวคิดของเศรษฐศาสตร์แรงงาน (Labor Economics) และเศรษฐศาสตร์การจัดการบุคลากร 
(Personnel Economics) ในการอธิบายปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาคุณภาพครู รวมไปถึง
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายการจัดสรรทรัพยากรครูที่เหมาะสม โดยผลการศึกษาพบว่า ประเทศไทย
ประสบปัญหาการจัดสรรทรัพยากรครูหลัก ๆ 10 ประเด็น ประกอบด้วย ความไม่สอดคล้องระหว่าง
อุปสงค์และอุปทานของครู ความไม่สอดคล้องในสาขาวิชาที่ครูจบออกมากับความต้องการรับ 
การจัดสรรทรัพยากรครูอย่างไม่เท่าเทียม ความเหลื่อมล้ าระหว่างครูผู้ สอน การรับประกันคุณภาพ
ของครูผู้สอน ระบบการจัดการบุคลากรครู ภาระงานของครู การพัฒนาคุณภาพการสอนของครู 
ภาระการท างานและความมุ่งมั่นในการท างาน และการสอนเพื่อสร้างให้เด็กมีคุณธรรมจริยธรรม ทั้งนี้
ประเด็นปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารบุคลากรครูที่สอดคล้องกับการศึกษาครั้งนี้จะพบว่า โรงเรียน
ขนาดใหญ่ในเขตเมืองจะมีจ านวนบุคลากรครูเป็นจ านวนมาก แตกต่างจากโรงเรียนขนาดเล็กในชนบท
ที่จะประสบปัญหาการขาดแคลนครู อันเนื่องมาจากครูส่วนใหญ่เลือกท างานในเขตเมืองใหญ่มากกว่า
ในเขตชนบท นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับความเหลื่อมล้ าด้านผลตอบแทนที่ครูในระดับชั้นปฐมวัย
และประถมศึกษาจะได้รับผลตอบแทนต่ ากว่าครูในระดับชั้นอ่ืน ๆ ซึ่งโดยส่วนใหญ่แล้วจะพบปัญหา 
ในโรงเรียนขนาดเล็กเช่นเดียวกัน และปัญหาในเรื่องผลตอบแทนต่ า เมื่อเทียบกับภาระงาน ส่งผลให้
ครูจ านวนหนึ่งเลือกที่ลาออก โดยข้อเสนอเชิงนโยบายเพ่ือแก้ปัญหาดังกล่าว ในส่วนทีเกี่ยวข้อง คือ 
ควรมีการจัดสรรต าแหน่งให้โรงเรียนที่ขาดแคลนเพ่ิมมากขึ้น โดยการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน 
ที่สูงขึ้นส าหรับครูที่สอนในสาขาขาดแคลน โดยเน้นไปที่ครูที่เลือกท างานในโรงเรียนที่อยู่ห่างไกล 
นอกจากนี้ควรพิจารณาพิเศษส าหรับครูที่เป็นคนในพ้ืนที่นั้น รวมถึงควรน าผู้มีความรู้ในชุมชน 
ให้มาเป็นผู้ร่วมสอน หรือการก าหนดให้ครูจะต้องไปสอนในเขตชนบทหรือถิ่นทุรกันดารก่อนประมาณ 
2-3 ปี จึงจะได้รับการเลื่อนขั้น รวมไปถึงการก าหนดค่าตอบแทนที่เท่าเทียมส าหรับครูในแต่ละ
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ระดับชั้น หรือการน าเอาระบบการจ่ายเงินตามศักยภาพ (Performance-Based Pay หรือ Merit Pay)  
มาพิจารณาในการข้ึนเงินเดือนหรือเลื่อนวิทยฐานะ 

ประวิต เอราวรรณ์ (2562) สังเคราะห์ระบบและแนวทางการปฏิรูปการพัฒนาวิชาชีพครู: 
จากแนวคิดการเรียนรู้ เชิงวิชาชีพสู่การปฏิบัติ โดยใช้การวิจัยเอกสาร ผลการวิจัยในส่วน 
ที่เกี่ยวข้อง พบว่า การคัดเลือกบุคคลเข้าบรรจุแต่งตั้งเป็นครูใหม่เป็นการสอบแข่งขันจากส่วนกลาง 
โรงเรียนไม่มีส่วนร่วมในการคัดเลือกครู ครูใหม่ส่วนใหญ่ได้รับมอบภาระงานเช่นเดียวกับครูคนอ่ืน 
ในโรงเรียน โดยเฉพาะในโรงเรียนขนาดเล็กซึ่งไม่มีระบบสนับสนุน ครูใช้เวลาไปกับการพัฒนาที่ไม่ได้
ส่งผลต่อการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน รูปแบบการพัฒนาส่วนใหญ่เป็นไปในลักษณะครูทุกคน 
ในทุกโรงเรียนได้รับการพัฒนาเหมือนกัน  

 2.4.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความเป็นธรรมทางการศึกษา 
วรวรรณ ชาญด้วยวิทย์ และตรีนุช ไพชยนต์วิจิตร (2557) ศึกษาเรื่อง “การเติบโต

อย่างเป็นธรรม: การสร้างโอกาสและการลดความเสี่ยงของประชาชน” ผลการศึกษาในส่วนที่
เกี่ยวข้อง พบว่า การสร้างโอกาสทางการศึกษาอย่างเป็นธรรมควรต้องปรังปรุงทั้งในด้านคุณภาพ
การศึกษาการจัดสรรทรัพยากร และการสร้างระบบการเรียนการสอนที่โรงเรียนและครูร่วมกัน
รับผิดชอบต่อผลการเรียนของผู้เรียน ซึ่งการแก้ปัญหาเหล่านี้ควรเริ่มจากการยกระดับคุณภาพครู โดย
การปรับระบบการคัดเลือกครูให้เป็นการจัดทดสอบระดับชาติ และให้โรงเรียนเข้ามามีบทบาทในการ
คัดเลือกครูเอง แทนการให้เขตพ้ืนที่การศึกษาเป็นผู้มีบทบาทในการคัดเลือกเพียงอย่างเดียว 
นอกจากนั้น ควรค านึงเรื่องการพัฒนาคุณภาพโรงเรียนขนาดเล็กที่มีครูไม่ครบชั้นและมีต้นทุน 
ต่อหัวสูง ควรจะต้องมีการจัดสรรทรัพยากรที่ค านึงถึงการสร้างโอกาสให้นักเรียนทุกคนมีผลการเรียนดีขึ้น 
ทั้งการจัดสรรครูเพ่ิมให้เพียงพอต่อการจัดการศึกษา รวมไปถึงการจัดสรรงบประมาณรายหัวเพ่ิมขึ้น
ให้กับนักเรียนยากจนในโรงเรียนขนาดเล็ก 

มนพันธ์ ชาญศิลป์ (2559) ศึกษาเรื่อง การพัฒนานโยบายการจัดการการเงินส าหรับ
โรงเรียนของกรุงเทพมหานตรตามแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษาและสังคม โดยศึกษากับ 
กลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 205 แห่ ง ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า  
กรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา ประกอบด้วย ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวราบ 
และความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวดิ่ง และนโยบายการจัดการเงินตามแนวคิดความเป็นธรรม
ทางการศึกษามี 2 ด้าน คือ นโยบายด้านรายรับของโรงเรียน ซึ่งรัฐบาลและกรุงเทพมหานครควรต้อง
จัดสรรแบบค านึงถึงความต้องการที่แตกต่างกันของนักเรียน และความแตกต่างกันของโรงเรียน และ
นโยบายด้านการวางแผนรายจ่ายของโรงเรียน โดยโรงเรียนเป็นผู้มีอ านาจหลักในการตัดสินใจ 
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ใช้จ่ายเงินอุดหนุนที่ได้รับจากรัฐบาลและเงินงบประมาณกรุงเทพมหานครเพ่ิมเติม เพ่ือให้การใช้เงิน
สามารถตอบสนองกับความต้องการในการพัฒนานักเรียนได้ดีที่สุด 

Adamson & Darling-Hammond (2011)  ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความไม่เป็นธรรมในการ
กระจายครู และแนวทางที่จะท าให้ได้ครูที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพในทุกโรงเรียน โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสาเหตุของความไม่เป็นธรรมในการกระจายครู และศึกษาวิธีการท าให้เกิด 
ความเสมอภาคในเรื่องงบประมาณของโรงเรียนและเงินเดือนครูที่เกี่ยวข้องกับความแตกต่างของ
คุณภาพครู เพ่ือน าสู่การก าหนดนโยบายที่ดึงดูดและธ ารงรักษาครูที่มีคุณภาพสูงให้อยู่ในทุกโรงเรียน
และในทุกชุมชน การศึกษาครั้งนี้มีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดท่ีว่าความแตกต่างในการกระจายบุคลากรครู
เป็นเรื่องที่มีความส าคัญมาก เพราะคุณภาพครูเป็นหนึ่งในตัวแปรที่ส าคัญที่สุดส าหรับการประสบ
ความส าเร็จของนักเรียน อันได้แก่ครูที่มีคุณสมบัติที่ดี  ทั้งในด้านความสามารถด้านวิชาการ  
ด้านเนื้อหาความรู้ การเตรียมความพร้อมก่อนเข้าสู่วิชาชีพ คุณวุฒิในสาขาที่สอน และประสบการณ์
การสอน จะช่วยท าให้ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น แต่ในความเป็นจริงโรงเรียนที่มีจ านวน
นักเรียนที่มีสถานะทางเศรษฐกิจสังคมต่ ารวมถึงเป็นชนกลุ่มน้อยมักจะได้รับครูที่ด้อยคุณภาพ ดั งนั้น 
ท าอย่างไรถึงจะสามารถดึงดูดและรักษาครูที่มีคุณภาพสูงให้อยู่ในโรงเรียนทั้งหมดของประเทศได้ 

โดยการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการกระจาย
งบประมาณทางการศึกษาในส่วนของเงินเดือนครู และคุณภาพของครูระหว่างโรงเรียนทั้งหมดใน
นิวยอร์คและแคลิฟอเนียร์ ที่มีนัยส าคัญระหว่างประชากรที่มีรายได้ต่ าและชนกลุ่มน้อย นอกจากนั้น
เพ่ือวิเคราะห์หาแนวทางในการสร้างความเสมอภาคของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกับกลุ่มนักเรียนที่มี
ความเสียเปรียบ และเพ่ือพัฒนากลยุทธ์ในการสรรหาบุคลากรครูที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูง
ให้แก่โรงเรียนที่มีความต้องการพิเศษ เพ่ือเป็นข้อมูลในรัฐก าหนดนโยบายส าหรับขับเคลื่อนในการ 
ลดช่องว่างในเรื่องของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ผลการศึกษาพบว่า กลยุทธ์ในการเพ่ิมผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนและลดช่องว่างความแตกต่างระหว่างผู้เรียนในภาพรวม คือ 1) การเพ่ิมเพ่ิมเงินเดือนครู 
2) สร้างความเข้มแข็งทางการผลิตครู การออกใบประกอบวิชาชีพ และมาตรฐานการพัฒนา  
3) สนับสนุนบุคคลากรที่มีความสามารถสูง โดยการให้ทุนการศึกษาโดยเฉพาะในสาขาที่มีความต้องการ 
เพ่ือเตรียมพร้อมเข้าสู่วิชาชีพ 4) พัฒนาคุณภาพของการสอนงานและระบบระบบการเหนี่ยวน าที่มี 
ผลการปฏิบัติงานเป็นฐาน เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพของครูและลดค่าใช้จ่ายที่สิ้นเปลือง และ  
5) จัดตั้งการพัฒนาวิชาชีพครูให้เป็นศาสตร์ที่แข็งแกร่ง ให้เกิดอย่างทั่วถึงทั้งเขตยากจนและเขตที่มี
ประชากรร่ ารวย และเมื่อพิจารณาแนวทางปฏิบัติโดยละเอียดเพ่ือให้เกิดการจัดสรรทรัพยากรอย่าง
เสมอภาพในทุกระดับ ทั้งระหว่างรัฐ ระหว่างเขต ระหว่างโรงเรียนภายในเขตเดียวกัน ตลอดจน
ระหว่างนักเรียนในชั้นเรียน จะมีแนวทางการด าเนินงานในระดับต่าง ๆ ดังนี้ 1) กลยุทธ์ระดับรัฐ 
ประกอบด้วย การจัดสรรงบประมาณบนฐานความต้องการของนักเรียนและค่าใช้จ่ายในการศึกษา  
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โดยการจัดสรรงบประมาณตามค่าใช้จ่ายต่อหัวที่พอเพียงในการใช้จ่ายทางการศึกษาตามความเป็นจริง  
ซึ่งมีความแตกต่างตามถิ่นที่โรงเรียนตั้งอยู่และความจ าเป็นต่าง ๆ และการสนับสนุนและมาตรฐาน
ของรัฐระดับสูง เพ่ือให้มั่นใจได้ว่างบประมาณได้ถูกใช้ในการจ้างบุคลากรที่มีคุณภาพ โดยการระบุ
มาตรฐานส าหรับคุณภาพครู 2) กลยุทธ์ระดับรัฐบาลกลางเพ่ือก่อให้เกิดความเป็นธรรมในการเข้าถึง
ทรัพยากรการศึกษา ประกอบด้วย 1) การจัดสรรทรัพยากรอย่างเท่าเทียมระหว่างรัฐ เพ่ือให้รัฐที่มี 
ความยากจนได้รับการจัดสรรที่มากกว่ารัฐที่มีความได้เปรียบ อย่างไรก็ตามสูตรที่ใช้ในการจัดสรร 
ควรใช้ตัวชี้วัดความต้องการของนักเรียน กับความแตกต่างระหว่างค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิตเป็นตัวปรับ  
2) การบังคับการจัดสรรในระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา (ESEA) เพ่ือเป็นหลักประกันว่า
งบประมาณจะถูกจัดสรรอย่างเป็นธรรมในการได้มีครูที่มีคุณภาพดีในทุกโรงเรียนที่มีความแตกต่าง
ของประชากร การบังคับใช้ก่อให้เกิดการพัฒนานโยบายให้มีความเท่าเทียมในด้านคุณวุฒิของครู
ระหว่างโรงเรียนต่าง ๆ และโดยเฉพาะนักเรียนที่มีเสียเปรียบ 3) รัฐต้องมีข้อมูลเกี่ยวกั บตัวชี้วัด
ทรัพยากรและความก้าวหน้าทางวิชาการของโรงเรียน เพ่ือเป็นสิ่งสะท้อนถึงคุณภาพของครู รวมไปถึง
ทรัพยากรอ่ืน ๆ อาทิ หลักสูตร เอกสารต าราเรียน วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ และสิ่งอ านวยความสะดวกที่
พอเพียง และ 4) การประเมินความก้าวหน้าของตัวชี้วัดทรัพยากรบรรจุอยู่ในแผนของรัฐและ 
มีการประเมินผลตามกฎหมายตามมาตรฐานของความเป็นธรรมทางทรัพยากร รวมไปถึงการจัดหาครู
ที่มีคุณภาพ 

Rebecca (2014) ศึกษาเรื่อง “ใครจะได้อะไร: การวิเคราะห์ความเป็นธรรมของ 
การจัดสรรทรัพยากรภายในโรงเรียน” วัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์การจัดสรรทรัพยากรภายใน
โรงเรียน การศึกษาครั้งนี้เป็นการค านวณค านวณค่าใช้จ่ายรายหัวของทรัพยากรของครู (Teacher 
Resource Expenditures: TREs) ต่อนักเรียน โดยการจัดสรรเงินเดือนครูให้กับนักเรียนส าหรับนักเรียน
แต่ละโรงเรียนมัธยมในเขตเมืองใหญ่ และท าการเปรียบเทียบระดับของ TREs ภายในโรงเรียนกับ
ระหว่างโรงเรียน โดยสรุปได้ว่า การเปลี่ยนแปลงภายในโรงเรียนมีขนาดใหญ่กว่าการเปลี่ยนแปลง
ระหว่างโรงเรียน ในการศึกษาครั้งนี้ใช้แนวคิดของ Berne and Stiefel (1984) ผู้เป็นต้นก าเนิด
แนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษามาใช้เป็นกรอบในการประเมิน และพัฒนาวิธีการวิเคราะห์ที่
เหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์ส่วนของภายในโรงเรียนของ TREs ต่อนักเรียน ผลการศึกษาพบว่า มี
ความไม่เป็นธรรมในการจัดสรรเงินเดือนครูในระดับนักเรียน ไม่เป็นไปตามหลักการความเป็นธรรม 
ทั้งแนวนอนและแนวตั้งในนักเรียนที่มีรายได้ต่ า และโอกาสที่เท่าเทียมกันส าหรับนักเรียนที่มีร ะดับ
ผลสัมฤทธิ์แตกต่างกัน ผลการวิจัยนี้สะท้อนได้ว่าผู้บริหารในแต่ละเขตพ้ืนที่การศึกษายังไม่ตระหนักรู้ว่า
ควรจัดสรรทรัพยากรอย่างไร นอกจากนั้นการศึกษานี้ได้ประเมินความเป็นธรรมในการจัดสรร 
ขนาดชั้นเรียน ประสบการณ์ของครู และทุนทางสังคมของนักเรียน ซึ่งความไม่เป็นธรรมเหล่านี้เกิดขึ้นกับ
นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ต่ า รายได้ต่ า และและเป็นชนกลุ่มน้อย  
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 2.4.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับโรงเรียนขนาดเล็ก 
กมลวรรณ รอดจ่าย (2552) ศึกษาเรื่อง การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

โรงเรียนขนาดเล็ก โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนต้นแบบขนาดเล็กน าร่อง 660 แห่ง ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของโรงเรียนขนาดเล็ก มี 7 ปัจจัย ได้แก่ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษา การบริหารจัดการ การจัดการเรียนรู้ การจัดสภาพแวดล้อม
เพ่ือการเรียนรู้ การมีส่วนร่วมของชุมชน และการน านโยบายสู่การปฏิบัติ ทั้งนี้ ปัจจัยด้านสมรรถนะ
ของครูและบุคลากรทางการศึกษามีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลรวมต่อประสิทธิภาพโรงเรียน 
ขนาดเล็กสูงสุด  

อภิเชษฐ์ ฉิมพลีสวรรค์ (2552) ศึกษาเรื่อง การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุของคุณภาพ
การจัดการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยท าการศึกษากับโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 374 แห่ง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุ  
ที่ส่งผลต่อคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ประกอบด้วย 1) ปัจจัยภายนอก ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี และ 2) ปัจจัยภายใน ได้แก่ โครงสร้าง
องค์กร บุคลากร สภาพทางกายภาพ งบประมาณ และการบริหารจัดการ ซึ่งปัจจัยภายนอกจะส่งผล
ต่อคุณภาพของโรงเรียนขนาดเล็กสูงกว่าปัจจัยภายใน 

สมพิศ ใช้เฮง (2554) ศึกษาเรื่อง การพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรทาง
การศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในเขตเมืองและชนบท โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษา
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การบริหารทรัพยากรทางการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดเล็กในเขตเมืองและชนบท และ 2) เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรทางการศึกษาของ
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในเขตเมืองและชนบท โดยใช้ระเบียบวิจัยแบบผสมผสานระหว่าง  
การวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม  
กับกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในเขตเมืองและชนบท จ านวน 400 โรงเรียน  
ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนและครู จ านวน 800 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบที ( t-test) และการประเมิน 
ความต้องการจ าเป็น ด้วยค่าดัชนี PNI ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบ
สัมภาษณ์กับกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในเขตเมืองและชนบท ที่มีการจัดการศึกษา
อย่างมีคุณภาพ จ านวน 10 โรงเรียน ที่มาจากการเลือกแบบเจาะจง ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้บริหารโรงเรียน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล พบว่า 1) จุดแข็งของการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ มีการประชุมและจัดท าค าสั่งแต่งตั้ง
มอบหมายงานให้แก่บุคลากรอย่างชัดเจน และมีการแต่งตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบเกี่ยวกับ 
งานบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างชัดเจน ในขณะที่จุดอ่อน คือ การวางแผนก าหนดกรอบอัตราก าลังไว้
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ล่วงหน้าไม่สามารถปฏิบัติได้จริง การก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และแผนงานเกี่ยวกับบุคลากร 
ไม่ชัดเจน และไม่สามารถมอบหมายงานได้ตามความรู้ความสามารถ จ านวนบุคลากรไม่เพียงพอ  
ไม่ครบชั้น และไม่ตรงตามความต้องการทั้งเชิงปริมาณ และ 2) กลยุทธ์รองในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
คือ สร้างเครือข่ายการใช้บุคลากรร่วมกัน พัฒนาระบบการวางแผนบุคลากร และพัฒนาระบบการนิเทศ
และประเมินผลบุคลากร  

จรูญ จับบัง (2554) ได้พัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามยุทธศาสตร์  
การพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก ด้วยกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีผลกลุ่มที่เข้าร่วมการวิจัย ได้แก่ ผู้อ านวยการ 1 คน  
ครู 7 คน และคณะกรรมการสถานศึกษา 7 คน ของโรงเรียนบ้านคลองขวางบน ผลการวิจัยในส่วนที่
เกี่ยวข้องพบว่า ยุทธ์ศาสตร์หลักในการพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก ประกอบด้วย 1) การพัฒนาระบบ
การวางแผนและบริหารจัดการ 2) การพัฒนาระบบการเรียนการสอนและการประกันคุณภาพ
การศึกษา 3) การเสริมสร้างความพร้อมและความเข้มของโรงเรียน และ 4) การส่งเสริมการมีส่วนร่วม
จากทุกภาคส่วน ซึ่งมีประเด็นเกี่ยวกับทรัพยากรครู ได้แก่ การสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจ  
การบูรณาการการสอนโดยใช้แผนการสอนคละชั้น การส่งเสริมให้ครูได้เข้ารับการอบรมเพ่ือการ
พัฒนา และการนิเทศก ากับติดตามโดยผู้บริหารอย่างใกล้ชิด 

พิพัฒน์ ภู่ภีโญ (2555) ได้พัฒนากลยุทธ์การบริหารโรงเรียนขนาดเล็กเพ่ือการพัฒนา
แบบก้าวกระโดด โดยศึกษากับโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 203 แห่ง ผลการวิจัย พบว่า กลยุทธ์ฯ 
ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์หลัก 8 กลยุทธ์รอง และ 44 วิธีการ โดยวิธีการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์  อาทิ การเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้  
เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนการสอน การเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดและตัดสินใจในเรื่อง 
ที่เกี่ยวข้องกับสิทธิประโยชน์ของตนเอง การส่งเสริมให้ครูมีใจรักและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน  
การส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมีความสนใจแสวงหาความรู้ สร้างสรรค์ผลงานเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
การสร้างกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมกับความต้องการของโรงเรียน 

สกศ. (2556) ศึกษาวิจัยและพัฒนารูปแบบการพัฒนาครูและผู้บริหารสถานศึกษา 
แบบใช้โรงเรียนเป็นฐานในโรงเรียนขนาดเล็ก เพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาครูที่มีลักษณะเฉพาะกับ
โรงเรียนขนาดเล็ก 50 แห่ง ใน 10 จังหวัด ผลการวิจัยในส่วนที่เกี่ยวข้อง พบว่า โรงเรียนประสบ
ปัญหาในการไม่ได้อัตราต าแหน่งมาทดแทน ระบบการพัฒนาครูส่งผลให้ครูต้องเข้ารับการอบรม 
ในตัวเมือง ท าให้ครูต้องออกนอกห้องเรียน อย่างไรก็ตามพบว่า กลุ่มโรงเรียนที่มีการรวมตัว  
เป็นเครือข่ายสามารถใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารสถานศึกษามีความส าคัญ 
ในการพัฒนาโรงเรียน การมีชุมชนที่สามัคคีจะสามารถช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรของ
โรงเรียนขนาดเล็กได้ 
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จันทร์จิรา จูมพลหล้า และคณะ (2557) ศึกษาเรื่อง รูปแบบความส าเร็จการจัด
การศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า สิ่งที่ท าให้โรงเรียนขนาดเล็ก
ประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย การวางแผนอย่างเป็นระบบ การพัฒนาหลักสูตร การพัฒนาการจัด
กระบวนการเรียนการสอน และการวัดและประเมินผล การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ และสื่อการเรียนการสอน 
รวมทั้งการแสวงหางบประมาณ  ทั้งนี้ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรครู คือ ครูมีบทบาทและ
ความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชน การที่ครูได้รับการสนับสนุนการพัฒนาในด้านวิชาการ ท าให้ครูมี
ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนเพ่ิมข้ึน  

ณัฐกุล รุณผาบ (2557) ได้ศึกษาผลกระทบทางสังคมจากการยุบเลิกโรงเรียนขนาดเล็ก 
และแนวทางพัฒนาความเข้มแข็งของโรงเรียนขนาดเล็กในสังกัดส านักงานเขต พ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาล าพูน เขต 1 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลกระทบทางสังคมที่เกิดขึ้นกับชุมชนที่อยู่ใน
เขตบริการของโรงเรียนขนาดเล็ก ที่ถูกยุบเลิกเมื่อปีการศึกษา 2554 จ านวน 6 โรงเรียน  และ 
เพ่ือศึกษาแนวทางพัฒนาความเข็มแข็งของโรงเรียนขนาดเล็ก ที่มีจ านวนนักเรียนไม่ถึง 40 คน ซึ่งอยู่
ในเกณฑ์ท่ีต้องถูกยุบเลิก ในปีการศึกษา 2555 เพื่อหลีกเลี่ยงการถูกยุบเลิก ผลการศึกษาวิจัยในส่วนที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนขนาดเล็ก พบว่า ครูได้รับผลกระทบเชิงบวก
เนื่องจากก่อนการยุบเลิกครูต้องรับผิดชอบสอนหลายชั้นเรียน และอาจต้องท าหน้าที่บริหารควบคู่ 
ไปด้วย ดังนั้นหากมีการยุบรวมครูจึงมีความพึงพอใจในการที่ได้ย้ายไปอยู่โรงเรียนแห่งใหม่ที่มี 
ขนาดใหญ่กว่า  

ทัศพร ปูมสีดา (2559) ได้น าเสนอกลยุทธ์การบริหารโรงเรียนขนาดเล็กเพ่ือยกระดับ
คุณภาพการศึกษา โดยท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัด 
สพฐ. จ านวน 375 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน โดย
ผลการวิจัยในส่วนที่เกี่ยวข้อง พบว่า 1) กรอบแนวคิดในการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ประกอบด้วย 
การบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป โดยในส่วน
ของการบริหารงานบุคคล แบ่งกระบวนการย่อยออกเป็น การวางแผนอัตราก าลังและการสรรหา  
การพัฒนาครู และการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน 2) สภาพปัจจุบันของการบริหารโรงเรียน
ขนาดเล็กเพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีสภาพที่พึงประสงค์อยู่ใน 
ระดับมากที่สุด โดยเมื่อพิจารณาด้ารการบริหารงานบุคคล พบว่า การวางแผนอัตราก าลังและการสรรหา 
มีค่าความต้องการจ าเป็นสูงสุด รองลงมาคือ การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน และการพัฒนาครู 
และ 3) กลยุทธ์การบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มี 4 กลยุทธ์หลัก ได้แก่ 1) เร่งพัฒนาการบริหาร
วิชาการด้านการจัดการเรียนการสอนเพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษา 2) พัฒนาการบริหาร
งบประมาณด้านการขยายเครือข่ายความร่วมมือในการระดมทรัพยากรเพ่ือยกระดับคุณภาพ
การศึกษา 3) พัฒนาการบริหารงานบุคคลด้านการสร้างเสริมประสิทธิภาพของบุคลากรเพ่ือยกระดับ
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คุณภาพการศึกษา และ 4) เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารทั่วไปด้านการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ทั้งในและ 
นอกโรงเรียนเพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษา ทั้งนี้ ในส่วนของกลยุทธ์หลักที่ 3) พัฒนาการบริหารงาน
บุคคลฯ ประกอบไปด้วย 2 กลยุทธ์รอง 6 วิธีด าเนินการ ที่ว่าด้วยเรื่อง เกี่ยวกับการสร้างเสริม
ประสิทธิภาพของบุคลากร อาทิ การจัดให้ครูได้เข้ารับการอบรมในเรื่องที่จ าเป็นต่อการจัดการเรียน
การสอนของโรงเรียนขนาดเล็ก การจัดระบบการให้รางวัล การสร้างแรงจูงใจ การประเมินผล 
การปฏิบัติงาน โดยใช้ผลสัมฤทธิ์เป็นฐาน 

Lathapipat & Sondergaard (2015) ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความต้องการการศึกษา
คุณภาพส าหรับทุกคนในประเทศ โดยมีผลการวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
ขนาดเล็ก คือ โรงเรียนขนาดเล็กมีค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานสูง หากแต่มีคุณภาพการศึกษายังไม่ดี
เท่าที่ควร อีกทั้งมีความท้าทายหลายด้าน อาทิ จ านวนนักเรียนลดลง เนื่องจากอัตราการเกิดลดลง 
จ านวนโรงเรียนขนาดเล็กที่มีนักเรียนน้อยกว่า 20 คน เพ่ิมขึ้น และโรงเรียนขนาดเล็กมีข้อจ ากัด 
เรื่องการขาดแคลนครู อุปกรณ์การสอน และอาคารสถานที่ โดยได้เสนอแนวทางในการพัฒนา
คุณภาพของโรงเรียนขนาดเล็กเพ่ือให้เกิดคุณภาพส าหรับผู้เรียนทุกคน อาทิ การลดจ านวนโรงเรียน
ขนาดเล็กซึ่งมีค่าใช้จ่ายสูงและคุณภาพไม่ได้มาตรฐาน โดยการจัดรูปแบบเครือข่ายโรงเรียน เพ่ือให้
โรงเรียนมีขนาดใหญ่ขึ้นและมีทรัพยากรการศึกษาที่เพียงพอ การเพ่ิมงบประมาณให้โรงเรียนที่อยู่ใน
พ้ืนที่ห่างไกล การฝึกอบรมการสอนคละชั้น การเพ่ิมค่าตอบแทนรวมทั้งแรงจูงใจอ่ืน ๆ เพ่ือดึงดูดครูที่
มีคุณภาพ มาสอนในพ้ืนที่ห่างไกล การกระจายอ านาจด้านการบริหารงานบุคคลให้แก่โรงเรียน และ 
การประเมินผลงานของครูและโรงเรียน โดยให้ยึดจากผลการเรียนของผู้เรียน  
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการเสริมสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษากรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และกรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา 2) ศึกษาความต้องการจ าเป็นของการพัฒนา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา และ 3) พัฒนากลยุทธ์  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยแบ่ง
การน าเสนอออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ระเบียบวิธีวิจัย และข้ันตอนการวิจัย รายละเอียดดังนี้ 
 
3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมวิธีพหุระยะ (Multiphase Mixed Method 
Research) ซึ่งใช้ทั้งการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Data Collection) ร่วมกับการเก็บข้อมูล
เชิงคุณภาพ (Qualitative Data Collection) โดยแบ่งการเก็บข้อมูลเป็น 3 ระยะ ได้แก่ การเก็บข้อมูล
เชิงคุณภาพเพ่ือน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย การเก็บข้อมูลเชิงปริมาณเกี่ยวกับ 
ความต้องการจ าเป็นของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของ
โรงเรียนขนาดเล็ก และการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพเพ่ือพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  

การวิจัยครั้งนี้ออกแบบการวิจัยให้ครอบคลุมใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) การออกแบบการสุ่ม 
กลุ่มตัวอย่าง (Sampling Design) 2) การออกแบบการวัด (Measurement Design) และ  
3) การออกแบบการวิเคราะห์ (Analysis Design) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

3.1.1 แหล่งข้อมูล ประชากร และกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
1. แหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องในการศึกษากรอบแนวคิดการวิจัย  

แหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่  1) เอกสาร
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2) เอกสารเกี่ยวกับความเป็นธรรมทางการศึกษา 3) เอกสาร
เกี่ยวกับโรงเรียนขนาดเล็ก และ 4) เอกสารเกี่ยวกับการพัฒนากลยุทธ์  

ทั้งนี้ ผลที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจะน ามาใช้ในการ
วิเคราะห์เนื้อหา เพ่ือใช้ในการวิจัย 2 ขั้นตอน คือ การศึกษากรอบแนวคิดในการวิจัยและการร่างกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
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2. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลในการวิจัย 
1)  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนขนาดเล็กที่จัดการเรียนการสอนระดับ

อนุบาล 1 ถึงประถมศึกษาปีที่ 6 หรือระดับประถมศึกษาปีที่ 1 – 6 สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 14,111 แห่ง (สพฐ., 2562)  

2)  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ โรงเรียนขนาดเล็กที่จัดการเรียนการสอนระดับ
อนุบาล 1 ถึงประถมศึกษาปีที่ 6 หรือระดับประถมศึกษาปีที่ 1 - 6 สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 490 แห่ง  

3)  ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัย ได้แก่ 
3.1)  ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินกรอบแนวคิดและเครื่องมือวิจัย  
3.2)  ผู้ให้ข้อมูลในการตอบแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
ประกอบด้วย 1) ผู้อ านวยการ จ านวนโรงเรียนละ 1 คน และ 2) ครูผู้สอน จ านวนโรงเรียนละ 1 คน  

3.3)  ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก รายบุคคล  

3.4)  ผู้ทรงคณุวุฒิในการสนทนากลุ่มเพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  

ทั้งนี้ ผู้ให้ข้อมูลที่เป็นผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 กลุ่ม เป็นผู้ซึ่งมีความรู้ ความสามารถ 
และความเชี่ยวชาญ โดยมีเกณฑ์คือ 1) มีประสบการณ์ด้านการบริหารหรือด้านวิชาการที่เกี่ยวข้องกับ 
การวิจัยอย่างน้อย 3 ปี 2) ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิตหรือหากส าเร็จการศึกษา
ระดับปริญญามหาบัณฑิต ต้องเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในด้านที่เก่ียวข้องกับการวิจัยอย่างน้อย 5 ปี  

3.1.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยครั้ งนี้มี  5 ประเภท เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่หลากหลาย 

เพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัยในแต่ละข้อ ประกอบด้วย  
1. แบบศึกษากรอบแนวคิดในการวิจัย 
2. แบบประเมินกรอบแนวคิดในการวิจัย 
3. แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
4. แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 
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5. แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 2 

3.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ 
1. การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ใช้ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จาก

1) แบบศึกษากรอบแนวคิดในการวิจัย 2) แบบประเมินกรอบแนวคิดในการวิจัย 3) แบบสอบถาม
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ฯ ในตอนที่เป็นข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 4) แบบประเมิน 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์ฯ ฉบับที่ 1 ในตอนที่เป็นข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
และ 5) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์ฯ ฉบับที่ 2 ในตอนที ่
เป็นข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

2. การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จาก 1) แบบศึกษา
กรอบแนวคิดในการวิจัย โดยการหาค่าความถี่ 2) แบบประเมินกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยการ 
หาค่าความถี่ 3) แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ฯ โดยการหาค่าเฉลี่ยและ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 4) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์ฯ ฉบับที่ 1 
โดยการหาค่าร้อยละ และ 5) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์ฯ ฉบับที่ 2 
โดยการหาค่าร้อยละ 

3. การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างการรับรู้ของผู้ให้ข้อมูล โดยใช้ Levene's Test 
และสถิติทดสอบที (t-test) ส าหรับข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ฯ  

4. การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น โดยใช้ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) 
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ฯ  

 
3.2 ขั้นตอนการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ แบ่งขั้นตอนการวิจัยออกเป็น 3 ระยะ เพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 
 ระยะที่ 1 ศึกษากรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรม 
ทางการศึกษา  
 ระยะที่ 2 ศึกษาความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษา  
 ระยะที่ 3 พัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 71 

 
ระยะที่ 1 1. ศึกษากรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรม 

   ทางการศึกษา 
1.1 ร่างกรอบแนวคิดการวิจัยด้วยการทบทวนเอกสาร 

  1.2 ประเมินกรอบแนวคิดการวิจัย 

  1.3 น าเสนอกรอบแนวคิดการวิจัย  
 

ระยะที่ 2  2. ศึกษาความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

  2.1 วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
  2.2 วิเคราะห์และจัดล าดับความต้องการจ าเป็นตามค่า PNImodified 

ระยะที่ 3 3. พัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก  

3.1 วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม   

3.2 ร่างกลยุทธ์ฯ ฉบับท่ี 1 

3.3 ประเมิน (ร่าง) กลยุทธ์ฯ ฉบับท่ี 1  

3.4 ร่างกลยุทธ์ฯ ฉบับท่ี 2  

3.5 ประเมินกลยุทธ์ฯ (ร่าง) กลยุทธ์ฯฉบับที่ 2  

3.6 น าเสนอกลยุทธ์ฯ (ฉบับสมบูรณ์) 

 

ภาพที่ 3.1 ขั้นตอนการวิจัย 
 
ระยะที่ 1 ศึกษากรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรม 
ทางการศึกษา 
 1.1  ร่างกรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา 
  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการ บทความวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามา
พัฒนาเป็นกรอบแนวคิดงานวิจัย โดยมีเอกสารที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1) เอกสารเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 17 รายการ โดยสังเคราะห์
และก าหนดแนวคิดจาก Bartol & Martin, 1994; Mondy & Noe, 2000; Bernardin, 2003; Stone, 
2006; Snell & Bohlander, 2010; Lunenburg & Ornstein, 2012; Pynes, 2013; Dessler, 2013; 
Armstrong & Taylor, 2014; Bratton & Gold, 2017; ชูชัย สมิทธิไกร, 2550; สิรินพร วิทิตสุภาลัย, 
2556; จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ, 2558; เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559; ภีมพิพัฒน์ มโนมัยกุล, 2561; และ 
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สืบสกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2563 ที่มีความเชื่อมโยงกับพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 

2) เอกสารเกี่ยวกับความเป็นธรรมทางการศึกษา จ านวน 2 รายการ โดยสังเคราะห์
และก าหนดแนวคิดจาก Berne & Stiefel (1984) และ UIS (2007)  

3) เอกสารเกี่ยวกับโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 6 รายการ โดยศึกษาจาก 
อภิเชษฐ์ ฉิมพลีสวัสดิ์, 2552; สกศ., 2556; สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย, 2558; สภา
ขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศด้านการศึกษา, 2559; คณะกรรมการอิสระเพ่ือการปฏิรูปการศึกษา, 
2562 และ สพฐ., 2562 

4) เอกสารเกี่ยวกับการพัฒนากลยุทธ์ จ านวน 5 รายการ โดยสังเคราะห์และ
ก าหนดแนวคิดจาก Kotler & Murphy, 1981; Certo & Peter, 1991; Wheelen & Hunger, 2004; 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2552 และ พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์, 2552  

 1.2  ประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
กรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา 
  โดยการให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิดฯ มีรายละเอียด ดังนี้  

1) ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน ประกอบด้วย ด้านนโยบายการศึกษา/
บริหารการศึกษา จ านวน 2 คน ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 1 คน ด้านบริหารสถานศึกษา 
จ านวน 3 คน และด้านการวัดและประเมินผล จ านวน 1 คน  

2) เครื่องมือวิจัย คือ แบบประเมินกรอบแนวคิดการวิจัย 
3) การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยขอหนังสือจากฝ่ายวิชาการ งานหลักสูตรและการจัด 

การเรียนการสอน คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ
ประเมินความเหมาะสมของกรอบแนวคิด โดยใช้แบบประเมินกรอบแนวคิด การวิจัยร่วมกับ 
การสัมภาษณ์ 

4) การวิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้ประกอบไปด้วย ความถี่ (Frequency) และ 
การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 

 1.3  น าเสนอกรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรม
ทางการศึกษา 
  โดยน าข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ มาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิด 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา  
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ระยะที่ 2 ศึกษาความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

2.1  ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

 การด าเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ใช้การเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative) จาก
แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้น โดยผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ รายละเอียดการด าเนินการวิจัย ดังต่อไปนี้   

1)  ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูล 
จากประชากร คือ โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 14,111 แห่ง จึงได้ท าการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง จากการก าหนดขนาดตัวอย่าง
ของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ที่ก าหนดให้การวิจัยที่มีจ านวนประชากร 15,000 หน่วย 
ใช้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง อย่างน้อย 390 หน่วย ทั้งนี้ เนื่องจากอัตราการตอบกลับของแบบสอบถาม 
ในการวิจัยโดยเฉลี่ยมีค่าประมาณร้อยละ 80 (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) จึงท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 490 แห่ง เพ่ือชดเชยกรณีการตอบกลับแบบสอบถามไม่ครบ อันจะท าให้ได้รับแบบสอบถาม
กลับคืนมากพอที่จะน าข้อมูลมาใช้ในการวิเคราะห์ผลได้ ทั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยครั้งนี้ใช้
วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multistage Sampling) โดยมีรายละเอียดการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

1. การแบ่งภาคที่โรงเรียนตั้งอยู่ โดยแบ่งออกเป็น 18 กลุ่มจังหวัด 6 ภาค ได้แก่  
ภาคกลาง ภาคใต้ ภาคใต้ชายแดน ภาคตะวันออก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคเหนือ ทั้งนี้  
แบ่งภาคตามประกาศคณะกรรมการนโยบายการบริหารงานจังหวัดและกลุ่มจังหวัดแบบบูรณาการ  
เรื่อง การจัดตั้งกลุ่มจังหวัดและก าหนดจังหวัดที่เป็นศูนย์ปฏิบัติการของกลุ่มจังหวัด (ฉบับที่ 3)  
ลงวันที่ 16 พฤศจิกายน 2560 ร่วมกับ ประกาศส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
เรื่อง ก าหนดกลุ่มพ้ืนที่การบริหารการศึกษาขั้นพ้ืนฐานประจ าเขตตรวจราชการ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (Cluster) ลงวันที่ 29 พฤษภาคม 2562  

2. การก าหนดกลุ่มจังหวัดที่ศึกษา โดยการเลือกแบบเจาะจงภาคละ 2 กลุ่มจังหวัด 
โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา คือ ให้แต่ละภาคครอบคลุม โรงเรียนขนาดเล็กทุกประเภท คือ  
1) โรงเรียนที่ควบรวมแล้ว 2) โรงเรียน Stand Alone 3) โรงเรียนที่เข้าร่วมโครงการพิเศษ  
4) โรงเรียนที่รอยุบเลิกสถานศึกษา และ 5) โรงเรียนที่ยังไม่ได้ควบรวม ยกเว้นภาคใต้ชายแดน  
ที่มี 1 กลุ่มจังหวัด รวมทั้งสิ้นเป็น 11 กลุ่มจังหวัด 

3. การก าหนดจังหวัด โดยการสุ่มกลุ่มจังหวัดละ 2 จังหวัด โดยใช้การสุ่มอย่างง่าย 
4. การก าหนดเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยการเลือกแบบเจาะจงจังหวัดละ 2 เขตพ้ืนที่

การศึกษา โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา คือ 1) เลือกเขตพ้ืนที่การศึกษาเขต 1 ของทุกจังหวัด 
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แบบเจาะจง เนื่องจากเป็นโรงเรียนที่ตั้งในตัวเมือง และ 2) เลือกเขตพ้ืนที่การศึกษาที่สอง โดยใช้การสุ่ม
อย่างงา่ยในกรณีท่ีมีหลายเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือเลือกเฉพาะเจาะจงกรณีท่ีมีเพียง 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา 

5. การก าหนดโรงเรียน โดยการสุ่มให้ครอบคลุมในแต่ละเขตพ้ืนที่การศึกษา และ
ใช้วิธีการก าหนดโควตา (quota sampling) ให้กลุ่มตัวอย่างท่ีเลือกมาแต่ละกลุ่มมีสัดส่วนใกล้เคียงกับ
จ านวนโรงเรียนขนาดเล็กทั้งหมดที่มีในแต่ละเขตพ้ืนที่การศึกษา 

ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่ ผู้อ านวยการ
โรงเรียนขนาดเล็ก และครูโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวนอย่างละ 30 คน กระจายทั่วประเทศ ที่ไม่ใช่  
กลุ่มเดียวกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยข้างต้นโดยใช้การสุ่มอย่างง่าย  

ตารางท่ี 3.1 จ านวนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

ภาค 
กลุ่มจังหวัด/ 

เขตตรวจราชการ 
จังหวัด 

เขตพื้นท่ี
การศึกษา 

จ านวน
โรงเรียน 

จ านวน
กลุ่ม

ตัวอย่าง 

จ านวนที่
ได้รับ

กลับคืน 
กลาง 1. ภาคกลางปริมณฑล ปทุมธานี เขต 1, 2 41 16 13 
 2. ภาคกลางตอนล่าง 1 ราชบุร ี เขต 1, 2 180 71 60 

รวม 87 73 
ใต ้ 1. ภาคใต้ฝั่งอ่าวไทย นครศรีธรรมราช เขต 1, 4 135 53 49 
 2. ภาคใต้ฝั่งอันดามัน ภูเก็ต มีเขตเดียว 7 4 4 

รวม 57 53 
ใต้ชายแดน 1. ภาคใต้ชายแดน ยะลา เขต 1, 2 58 23 18 

รวม 23 18 
ตะวันออก 1. ภาคตะวันออก 1 ชลบุร ี เขต 1, 2 68 27 22 
 2. ภาคตะวันออก 2 จันทบุร ี เขต 1, 2 78 31 25 

รวม 58 47 
ตะวันออก 
เฉียงเหนือ 

1. ภาคะวันออก 
เฉียงเหนือตอนบน 1  

เลย 
 

เขต 1, 3 
 

180 71 61 

 2. ภาคะวันออก 
เฉียงเหนือตอนกลาง  

ขอนแก่น เขต 1, 4 221 87 75 

รวม 158 136 
ภาคเหนือ 1. ภาคเหนือตอนบน 1 เชียงใหม่ เขต 1, 3 78 31 27 
 2. ภาคเหนือตอนลา่ง 1  เพชรบูรณ์  เขต 1, 3 193 76 60 

รวม 107 87 
รวมท้ังสิ้น 490 414 
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ทั้งนี้ ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 414 แห่ง คิดเป็น
ร้อยละ 84.89 ของกลุ่มตัวอย่าง และเมื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม พบว่า  
มีแบบสอบถามจ านวน 24 แห่ง ที่มีการขาดหายของข้อมูลเกินร้อยละ 50 คือ ได้รับแบบสอบถามคืน
เฉพาะกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่เป็นผู้อ านวยการโรงเรียนหรือครูเพียงอย่างใดอย่างหนึ่งเท่านั้น จึงท าให้เหลือ
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ของข้อมูลที่สามารถน าไปวิเคราะห์มีจ านวนทั้งสิ้น 390 แห่ง ซึ่งเป็น
ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เพียงพอ 

2)  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  
แบ่งออกเป็น 4 ตอน แต่ละตอนมีสาระ ดังนี้  ตอนแรก เป็นแบบสอบถามข้อมูลพ้ืนฐานของ 
กลุ่มตัวอย่าง โดยมีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) ตอนที่สอง เป็นแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 43 ข้อ ตอนที่สาม เป็นแบบสอบถามความคิดเห็น
เกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่ พึงประสงค์ของสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีต่อการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยมีลักษณะ 
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 28 ข้อ และตอนที่ 4 แบบสอบถาม
ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยมีลักษณะเป็นข้อค าถามปลายเปิด  

โดยมีขั้นตอนในการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 
1. ก าหนดวัตถุประสงค์ให้มีความชัดเจน และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
2. สร้างเครื่องมือโดยพัฒนาประเด็นค าถามตามกรอบแนวคิดในการวิจัย และ 

นิยามศัพท์โดยมีโครงสร้างข้อค าถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก หรือสภาพแวดล้อม
ภายใน จ านวน43 ข้อ และโครงสร้างข้อค าถามสภาพปปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
สภาพแวดล้อมภายนอก ประกอบด้วย การเมืองและนโยบาย สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม และ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี จ านวน 28 ข้อ รายละเอียดดังตารางที่ 3.2 และ 3.3 
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ตารางที่ 3.2 การวิเคราะห์เนื้อหาและข้อค าถามของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ส าหรับสอบถาม 
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

ความเป็นธรรม 
ทางการศึกษา 

แนวคิดการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 
น้ าหนักความส าคัญ  

(ร้อยละ) 
จ านวน

ข้อ 

1. ความเป็นธรรมทาง
การศึกษาในแนวนอน 

1. การไดม้าซึ่งทรัพยากรมนุษย ์ 52.6 10 
2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 15.8 3 
3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 31.6 6 
รวม 100 19 

2. ความเป็นธรรมทาง
การศึกษาในแนวตั้ง 

1. การไดม้าซึ่งทรัพยากรมนุษย ์ 50 12 
2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 20.8 5 
3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 29.2 7 
รวม 100 24 

  รวมทั้งสิ้น 43 

 
 

 
ภาพที่ 3.2 โครงสร้างข้อค าถามสภาพแวดล้อมภายใน 

  

การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์

ในการสร้าง 
ความเป็นธรรม
ทางการศึกษา
ของโรงเรียน
ขนาดเลก็ 

การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ การก าหนดคุณสมบัต ิ

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

การสรรหาและคัดเลอืก 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวต้ัง 

การประเมนิผลและ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การฝกึอบรมและพัฒนา 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวต้ัง 

การธ ารงรกัษาทรัพยากรมนุษย์ 

การให้รางวัล 

การบริหารเสน้ทางอาชีพ 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวต้ัง 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 77 

ตารางที่ 3.3 การวิเคราะห์เนื้อหาและข้อค าถามของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ส าหรับสอบถาม
สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่ งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในการสร้ างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
สภาพแวดล้อม

ภายนอก 
ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

น้ าหนักความส าคัญ 
(ร้อยละ) 

จ านวนข้อ 

1. การเมืองและ 
นโยบายของรัฐ 

1. การไดม้าซึ่งทรัพยากรมนุษย ์ 42.8 3 
2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 28.6 2 
3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 28.6 2 
รวม 100 7 

2. สภาพเศรษฐกจิ 1. การไดม้าซึ่งทรัพยากรมนุษย ์ 42.8 3 
2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 28.6 2 
3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 28.6 2 
รวม 100 7 

3. สภาพสังคม 1. การไดม้าซึ่งทรัพยากรมนุษย ์ 42.8 3 
2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 28.6 2 
3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 28.6 2 
รวม 100 7 

4. ความก้าวหน้า 
ทางเทคโนโลย ี

1. การไดม้าซึ่งทรัพยากรมนุษย ์ 42.8 3 
2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 28.6 2 
3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 28.6 2 
รวม 100 7 

  รวมทั้งสิ้น 28 

ภาพที่ 3.3 โครงสร้างแบบสอบถามสภาพแวดล้อมภายนอก 

สภาพเศรษฐกิจ 

การได้มาซึ่ง 
ทรัพยากรมนุษย์ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

การก าหนดคุณสมบัต ิ

การสรรหาและคัดเลอืก 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวต้ัง 

การประเมนิผลและ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การฝกึอบรมและพัฒนา 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวต้ัง 

การธ ารงรกัษา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

การให้รางวัล 

การบริหารเสน้ทางอาชีพ 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวต้ัง 

การเมืองและ
นโยบาย 

สภาพสังคม 

ความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยี 
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ทั้งนี้  เ พ่ือความสะดวกในการแปลความหมายของตัวแปรที่มีการวัดแบบ 
มาตรประมาณค่าแบบ Likert scale 5 ระดับ และมีการให้คะแนนตั้งแต่ 1 – 5 โดยก าหนดเกณฑ์ 
ในการพิจารณาระดับคะแนนของ สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ เป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
  ระดับ 5 หมายถึง มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับมากที่สุด 
     ต้องการ/พึงประสงค์ให้มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด
  ระดับ 4 หมายถึง มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับมาก 
      ต้องการ/พึงประสงค์ให้มีการปฏิบัติในระดับมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับปานกลาง 
      ต้องการ/พึงประสงค์ให้มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับน้อย 
      ต้องการ/พึงประสงค์ให้มีการปฏิบัติในระดับน้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง มีการปฏิบัติในสภาพปัจจุบันในระดับน้อยที่สุด 

   ต้องการ/พึงประสงค์ให้มีการปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด 

3. สร้างแบบสอบถามตามการวิเคราะห์เนื้อหาและตัวแปรที่ต้องการวัด และ
จ านวนข้อค าถาม (table of specification) ของแบบสอบถาม ได้เป็นแบบสอบถามฉบับร่าง 1 ฉบับ 
จากนั้นน าข้อค าถามที่สร้างและพัฒนาขึ้นน าเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ ขั้นตอนนี้อาจารย์  
ที่ปรึกษาตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับพฤติกรรมที่ต้องการวัด และให้ค าแนะน า  
เพ่ือปรับปรุงข้อค าถาม  

4. ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยน าแบบสอบถาม 
ฉบับร่างพร้อมรายละเอียดเกี่ยวกับหัวข้อวิจัย วัตถุประสงค์ การวิจัย กรอบแนวคิดในการวิจัย  
นิยามศัพท์ของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย และจ านวนข้อค าถาม (table of specification) ของ
แบบสอบถาม ให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน ประกอบด้วย ด้านนโยบายการศึกษา/บริหารการศึกษา 
จ านวน 2 คน ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 1 คน ด้านบริหารสถานศึกษา จ านวน 3 คน และ
ด้านการวัดและประเมินผล จ านวน 1 คน ตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงเชิงเนื้อหา โดยพิจารณา
ความครอบคลุมของข้อค าถาม ความถูกต้องเหมาะสม ความชัดเจนของข้อค าถามรายข้อกับนิยามศัพท์ 
ว่าสอดคล้องเหมาะสมหรือไม่ รวมทั้งข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงแบบสอบถาม ผลการพิจารณา
ของผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 7 คน แสดงดังตาราง 3.4 
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ตารางที่ 3.4 ค่า IOC จากการพิจารณาแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ความเป็นธรรม 
ทางการศึกษา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ค่า IOC จ านวน

รวม 1.00 0.50 – 0.90 
ต่ ากว่า 
0.50 

1. ความเป็นธรรม 
ทางการศึกษา 
ในแนวนอน 

1. การไดม้าซึ่งทรัพยากรมนุษย ์ - 10 - 10 
2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3 - - 3 
3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 5 1 - 6 
รวม 8 11 - 19 

2. ความเป็นธรรม 
ทางการศึกษา 
ในแนวตั้ง 

1. การไดม้าซึ่งทรัพยากรมนุษย ์ 4 4 - 8 
2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3 - - 3 
3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 5 1 - 6 
รวม 12 5 - 17 

 รวมท้ังสิ้น 20 16  36 

เมื่อพิจารณาค่า IOC ที่แสดงในตาราง 3.4 กรณีที่ก าหนดให้ผู้ทรงคุณวุฒิ
ตัดสินว่าข้อค าถามในแบบสอบถามแต่ละข้อสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการหรือไม่ โดยมีเกณฑ์การ
ให้คะแนนว่า 1 หมายถึง สอดคล้อง, 0 หมายถึง ไม่แน่ใจ และ -1 หมายถึง ไม่สอดคล้อง ตามเกณฑ์ 
การพิจารณาคัดเลือกข้อค าถามที่เหมาะสมและมีความเที่ยงตรงทางเนื้อหาที่ใช้ได้คือ ค่าดัชนี IOC 
รายข้อต้องมีค่ามากกว่า 0.50 (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2552) พบว่า ข้อค าถามทุกข้อมีค่า IOC สูงกว่า 
0.5 ทั้งนี้ ข้อค าถามที่มีค่า IOC ระหว่าง 0.50 – 0.90 จ านวน 16 ข้อ ผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอแนะให้
ปรับปรุงส านวนภาษาและรูปแบบการตั้งค าถามเพ่ือให้ข้อค าถามมีความชัดเจนมากขึ้น รวมทั้ง
เสนอแนะให้เพ่ิมข้อค าถามเพ่ือให้สอดคล้องกับตัวแปรมากยิ่งขึ้น อีกจ านวน 7 ข้อ ทั้งนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิ
ส่วนใหญ่เห็นสอดคล้องกันว่า ควรตัดค าว่า “เหมือนกันทุกโรงเรียน” ออก จึงได้ปรับปรุงแก้ไขตาม
ค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ปรึกษา รายละเอียดการปรับปรุงข้อค าถามตาม
ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ ดังรายละเอียดในตารางที่ 3.5 
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ตารางท่ี 3.5 ข้อค าถามที่ได้รับการปรับปรุงเพ่ิมเติมจากค าแนะน าผู้ทรงคุณวุฒิ  
ตัวแปร ข้อ ข้อค าถามเดมิ ข้อค าถามที่ปรับปรุง 

การได้มาซ่ึง 
ทรัพยากรมนุษย ์

1.1 โรงเรียนมีการก าหนดอัตราก าลังครูตามสัดส่วน
ครูต่อนักเรียน 1 : 20 ตามเกณฑ์มาตรฐานที่
ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนดเหมือนกันทุกโรงเรียน 

โรงเรียนวางแผนอัตราก าลังครูตามสัดส่วนครูต่อ
นักเรียน 1 : 20 ตามเกณฑ์มาตรฐานที่ส านักงาน 
ก.ค.ศ. ก าหนด 

 1.2 โรงเรียนก าหนดให้มีครูคุณวุฒิตรงตามวิชาที่สอน โรงเรียนก าหนดให้มีครูคุณวุฒิวิชาเอกตรงตาม
วิชาที่สอน 

 1.6 โรงเรียนก าหนดให้มีบุคลากรสายสนับสนุนการ
สอน เพื่อแบ่ง เบาภาระของครู  ตามเกณฑ์
มาตรฐานที่ สพฐ. ก าหนดเหมือนกันทุกโรงเรียน 

โรงเรียนก าหนดให้มีบุคลากรสายสนับสนุนการ
สอน เพื่อแบ่ง เบาภาระของครู  ตามเกณฑ์
มาตรฐานที่ สพฐ. ก าหนด 

 2.1 โรงเรียนก าหนดให้มีครูตามสัดส่วนครูต่อนักเรียน
ด้วยแนวคิดที่แตกต่างอย่างเหมาะสม เช่น ครู
อย่างน้อย 1 คนต่อ 1 ห้องเรียนและสัดส่วนน้อย
กว่า 1 : 20 

โรงเรียนวางแผนให้มีครูตามสัดส่วนครูต่อนักเรียน
ด้วยแนวคิดที่แตกต่างอย่างเหมาะสม เช่น ครู
อย่างน้อย 1 คนต่อ 1 ห้องเรียนและสัดส่วนน้อย
กว่า 1 : 20 

 2.3  โรงเรียนก าหนดให้มีครูสอนเพิ่มเติมให้กับนักเรียน
ที่มีความสามารถต่ ากว่ามาตรฐานหรือมีความ
สนใจเฉพาะด้าน มากกว่าชั่วโมงเรียนจากที่
หลักสูตรก าหนด 

โรงเรียนก าหนดให้มีครูสอนเพิ่มเติมให้กับนักเรียน
ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ ากว่ามาตรฐานของ
โรงเรียนหรือมีความสนใจเฉพาะด้าน มากกว่า
ชั่วโมงเรียนจากที่หลักสูตรก าหนด 

 2.5 ผู้ทรงเสนอเพิ่มเติม โรงเรียนมีการวางแผนในการจัดหางบประมาณ
ส าหรับจ้างครูอัตราจ้างเอง 

 2.6 ผู้ทรงเสนอเพิ่มเติม โรงเรียนวางแผนให้มีการใช้ครูร่วมกันกับโรงเรียน
อื่นในลักษณะโรงเรียนเครือข่าย 

 2.7 ผู้ทรงเสนอเพิ่มเติม โรงเรียนมีการวางแผนจัดครูเข้าชั้นเรียนให้มีความ
เหมาะสมกับผู้เรียนและระดับชั้น 

 3.1 โรงเรียนมีการก าหนดลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะ
ส าหรับต าแหน่งครู เป็นไปตามมาตรฐานต าแหน่งที่ 
ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนด เหมือนกันทุกโรงเรียน 

โ ร ง เ รี ย น มี ก า ร ก า ห น ด ลั ก ษ ณ ะ แ ล ะ
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งครู เป็นไปตาม
มาตรฐานต าแหน่งที่ ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนด  

 4.1  โรงเรียนมีการก าหนดลักษณะและคุณสมบัติ
ต าแหน่งครูที่แตกต่างกัน เพื่อให้เหมาะสมกับ
บริบทของการสอนในโรงเรียน เช่น สามารถสอน
แบบบูรณาการกลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โรงเรียนมีการก าหนดลักษณะและคุณสมบัติ
ต าแหน่งครูตามความต้องการใช้ของโรงเรียน 
เพื่อให้เหมาะสมกับบริบทของการสอนในโรงเรียน 
เช่น สามารถสอนแบบควบชั้นเรียน 

 5.1 กศจ. หรือ อ.ก.ค.ศ. ที่ ก.ค.ศ. ให้อ านาจ (แล้วแต่
กรณี) มีการสอบแข่งขันและคัดเลือกครูผู้ช่วย
ให้กับโรงเรียน ตามแนวทางการสรรหาบุคคลเพื่อ
บรรจุและแต่งตั้งเข้ารับราชการ ตามเกณฑ์ที่ 
ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนดเหมือนกันทุกโรงเรียน 

กศจ. หรือ อ.ก.ค.ศ. ที่ ก.ค.ศ. ให้อ านาจ (แล้วแต่
กรณี) มีการสอบแข่งขันและคัดเลือกครูผู้ช่วย
ให้กับโรงเรียน ตามแนวทางการสรรหาบุคคลเพื่อ
บรรจุและแต่งตั้งเข้ารับราชการ ตามเกณฑ์ที่ 
ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนด 

 5.2  กศจ. หรือ อ.ก.ค.ศ. ที่ ก.ค.ศ. ให้อ านาจ (แล้วแต่
กรณี )  มีการสรรหาและคัดเลือกครูที่ จะขอ
โอนย้ายมาบรรจุในโรงเรียน เป็นไปตามเกณฑ์ที่ 
ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนดเหมือนกันทุกโรงเรียน 

กศจ. หรือ อ.ก.ค.ศ. ที่ ก.ค.ศ. ให้อ านาจ (แล้วแต่
กรณี )  มีการสรรหาและคัดเลือกครูที่ จะขอ
โอนย้ายมาบรรจุในโรงเรียน เป็นไปตามเกณฑ์ที่ 
ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนด 
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ตัวแปร ข้อ ข้อค าถามเดมิ ข้อค าถามที่ปรับปรุง 
 5.3 สพป. มีการสรรหาและคัดเลือกครูอัตราจ้างให้กับ

โรงเรียน ตามเกณฑ์และกรอบอัตราก าลังที่  สพฐ. 
ก าหนดเหมือนกันทุกโรงเรียน 

สพป. มีการสรรหาและคัดเลือกครูอัตราจ้างให้กับ
โรงเรียน ตามเกณฑ์และกรอบอัตราก าลังที่ สพฐ. 
ก าหนด 

 6.2 โรงเรียนได้รับการจัดสรรครูให้ปฏิบัติงานแทนใน
กรณีมีครูขอโอนย้าย/ลาออก อย่างเร่งด่วน 

โรงเรียนได้รับการจัดสรรครูให้ปฏิบัติงานแทนใน
กรณีมีครูขอโอนย้าย/ลาออก โดยทันที 

 6.3 โรงเรียนมีการสรรหาและคัดเลือกครูอัตราจ้าง
จากเงินนอกงบประมาณ เพื่อจ้างครูสอนใน
รายวิชาหรือสาระการเรียนรู้ที่ขาดแคลนตาม
ความต้องการจ าเป็นของโรงเรียน 

โรงเรียนมีการสรรหาและคัดเลือกครูอัตราจ้าง
จากเงินนอกงบประมาณ หรือได้รับการจัดสรร
งบประมาณเป็นกรณีพิเศษ เพื่อจ้างครูสอนใน
รายวิชาหรือสาระการเรียนรู้ที่ขาดแคลนตาม 
ความต้องการจ าเป็นของโรงเรียน 

 6.4 ผู้ทรงเสนอเพิ่มเติม โรงเรียนมีส่วนร่วมในการให้ข้อมูล ก าหนดวิธีการ 
หรือด าเนินการสอบแข่งขันเพื่อสรรหาและ
คัดเลือกครู 

การประเมินผล 
และพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย ์

7.1  ครูได้รับการประเมินโดยใช้หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมิน  ตามที่ ส านักงาน ก .ค .ศ.  ก าหนด 
เหมือนกันทุกคน 

ครูได้รับการประเมินโดยใช้หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมิน ตามที่ส านักงานก.ค.ศ. ก าหนด  

 8.1 ครูได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช้
หลักเกณฑ์และการให้คะแนนตามรูปแบบการจัดการ
เรียนการสอนในโรงเรียนที่ แตกต่ างกัน อาทิ 
ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนควบสาระ
การเรียนรู้/ชั้น/ช่วงชั้น ความยากล าบากในการ
เดินทาง และสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ครูได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้
หลักเกณฑ์และการให้คะแนนตามรูปแบบและ
วิธีการจัดการเรียนการสอนที่โรงเรียนเลือกใช้ 
อาทิ ความสามารถในการจัดการเรียนการสอน
ควบสาระการเรียนรู้/ชั้น/ช่วงชั้น 

 9.1 ครูผู้ ช่ วยได้ รับการพัฒนาก่อนแต่ งตั้ ง  และ 
การพัฒนาอย่างเข้มในลักษณะเช่นเดียวกับ 
ทุกโรงเรียน 

ครูผู้ช่วยได้รับการพัฒนาก่อนแต่งตั้ง และการ
พัฒนาอย่างเข้ม 

 9.2 ครู ได้ รับการอบรมและพัฒนาตามเกณฑ์ที่ 
ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนดเหมือนกันทุกโรงเรียน 

ครู ได้ รับการอบรมและพัฒนาตามเกณฑ์ที่ 
ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนด 

 10.1 ครูผู้ช่วยได้รับการพัฒนาก่อนแต่งตั้ง และการ
พัฒนาอย่างเข้ม ที่ เหมาะสมกับรูปแบบการ
จัดการเรียนการสอนในโรงเรียน 

ครูผู้ช่วยได้รับการพัฒนาก่อนแต่งตั้งและการ
พัฒนาอย่างเข้ม ทั้งด้านเนื้อหา สมรรถนะ และ
วิธีการสอนควบชั้นเรียน ที่เหมาะสมกับรูปแบบ
การจัดการเรียนการสอนในโรงเรียน  

 10.3 ผู้ทรงเสนอเพิ่มเติม โรงเรียนจัดให้ครู ได้ เข้ ารับการอบรมได้อย่าง
เหมาะสมกับความต้องการของโรงเรียน เช่น การเพิ่ม
สมรรถนะในสาขาวิชาที่โรงเรียนขาดแคลน การเพิ่ม
สมรรถะในการสอบควบชั้นเรียน 

 10.4 ผู้ทรงเสนอเพิ่มเติม โรงเรียนมีการจัดท าแผนพัฒนาสถานศึกษาด้าน
การพัฒนาการบริหารงานบุคคลเพื่อตอบมาตรฐาน
สถานศึกษาตามเกณฑ์การประกันคุณภาพ 
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ตัวแปร ข้อ ข้อค าถามเดมิ ข้อค าถามที่ปรับปรุง 
การธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์

11.1 ครูได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทนพิเศษ และสวัสดิการ 
ตามเกณฑ์ที่ ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนดเหมือนกัน
ทุกโรงเรียน 

ครู ได้รับเ งินเดือน ค่าตอบแทนพิ เศษ และ
สวัสดิการ ตามเกณฑ์ที่ ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนด 

 11.3 ครูได้รับรางวัล/การยกย่องเชิดชูเกียรติ โดยใช้เกณฑ์
การพิจารณาเช่นเดียวกับทุกโรงเรียน 

ครูได้รับรางวัล/การยกย่องเชิดชูเกียรติ โดยใช้
เกณฑ์การพิจารณาที่ได้มาตรฐาน 

 13.1 ครูมีความก้าวหน้าในอาชีพในการได้รับวิทยฐานะ
ตามที่ ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนดเหมือนกันทุกโรงเรียน 

ครูมีความก้าวหน้าในอาชีพในการได้รับวิทยฐานะ
ตามที่ ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนด 

 13.2 ครูใช้เกณฑ์การโยกย้ายตามที่ ส านักงานก.ค.ศ. 
ก าหนดเหมือนกันทุกโรงเรียน 

ครูใช้เกณฑ์การโยกย้ายตามที่ ส านักงาน ก.ค.ศ. 
ก าหนด 

 13.3 ผู้ทรงเสนอเพิ่มเติม ครูมีความก้าวหน้าในอาชีพในการเปลี่ยนต าแหน่ง/
สายงาน ตามเกณฑ์ที่ ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนด 

 14.1 ครูมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งเป็นกรณีพิเศษ ( fast 
track) จากการเลือกบรรจุในโรงเรียน 

ครูมีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง/ปรับวิทยฐานะเป็น
กรณีพิเศษ (fast track) จากการเลือกบรรจุใน
โรงเรียนที่มีสภาวะยากล าบาก 

 14.2 ครูมีโอกาสเปลี่ยนต าแหน่งโดยเป็นกรณีพิเศษจาก
การเลือกบรรจุในโรงเรียน 

ครูมีโอกาสเปลี่ยนสายงาน/ต าแหน่งที่สูงขึ้นเป็น
กรณีพิเศษจากการเลือกบรรจุในโรงเรียนขนาด
เล็กและจากการสั่งสมประสบการณ์ท างานใน
สภาวะที่ยากล าบากของโรงเรียนขนาดเล็ก 

 

ตารางที่ 3.6 ค่า IOC จากการพิจารณาแบบสอบถามสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  

สภาพแวดล้อม
ภายนอก 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 

ค่า IOC 
จ านวน
รวม 1.00 0.50 – 0.90 

ต่ ากว่า 
0.50 

1. การเมือง 
และนโยบาย 

การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 3 - - 3 
การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2 - - 2 
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 2 - - 2 
รวม 7 - - 7 

2. สภาพเศรษฐกิจ การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 3 - - 3 
การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2 - - 2 
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 2 - - 2 
รวม 7 - - 7 

3. สภาพสังคม การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 3 - - 3 
การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2 - - 2 
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 2 - - 2 
รวม 7 - - 7 

4. ความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยี 

การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 3 - - 3 
การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2 - - 2 
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 2 - - 2 
รวม 7 - - 7 

 รวมท้ังสิ้น 28 - - 28 
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 เมื่อพิจารณาค่า IOC ที่แสดงในตาราง 3.6 ตามเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกข้อค าถามที่
เหมาะสมและมีความเที่ยงตรงทางเนื้อหาที่ใช้ได้คือ ค่าดัชนี IOC รายข้อต้องมีค่ามากกว่า 0.50  
(ศิริชัย กาญจนวาสี, 2552) พบว่า ข้อค าถามทุกข้อมีค่า IOC สูงกว่า 0.5  

5. การทดลองใช้แบบสอบถาม โดยน าไปทดลองใช้กับผู้อ านวยการและครูโรงเรียน 
ขนาดเล็กที่มีลักษณะเช่นเดียวกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 5 คน เพ่ือตรวจสอบความเข้าใจและภาษา 
ที่ใช้ในแบบสอบถาม และสอบถามปัญหาเกี่ยวกับการใช้แบบสอบถาม จากนั้นจึงปรับปรุงแบบสอบถาม 

6. การตรวจสอบความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้ว 
ไปทดลองใช้ (try out) กับผู้อ านวยการและครูโรงเรียนขนาดเล็กที่มีลักษณะเช่นเดียวกับกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวนอย่างละ 30 คน เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ด้านความเที่ยงเชิงความสอดคล้อง
ภายใน (internal consistency of reliability) โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟาตามสูตรของครอนบาค 

(-coefficient) ก่อนน าไปใช้เก็บข้อมูลจริง ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

(Cronbach’s alpha coefficient: α) ของทุกด้านมีค่าความเที่ยง มากกว่า 0.8 ซึ่งแสดงว่าข้อ
ค าถามมีเที่ยงสูง จากผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด รายละเอียดดังตารางที่ 3.7 

ตารางที่ 3.7 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนข้อค าถามแต่ละข้อกับคะแนนรวมของแบบสอบถาม 
สภาพแวดล้อมภายใน   สภาพแวดล้อมภายนอก 

ด้าน   ด้าน    
ผอ. ครู ผอ. ครู 

1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์  
(22 ข้อ) 

.936 .933 1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์  
(12 ข้อ) 

.964 .961 

2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
(8 ข้อ) 

.926 .877 2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 (8 ข้อ)  

.947 .957 

3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
(13 ข้อ) 

.937 .910 3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
 (8 ข้อ) 

.959 .940 

รวม (43 ข้อ)  .969 .961 รวม (28 ข้อ) .986 .984 

รวมท้ังฉบับ ผอ. เท่ากับ .986 ครู  เท่ากับ .978 

 
3)  การเก็บรวบรวมข้อมูล  

กลุ่มท่ี 1 การส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ โดยน าหนังสือขอความร่วมมือในการ 
เก็บข้อมูลจากคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ส่งไปถึงโรงเรียนขนาดเล็กตามกลุ่มตัวอย่าง 
โดยมีผู้ให้ข้อมูล 2 กลุ่ม แต่ละกลุ่มมีจ านวน 1 ชุด โดยผู้วิจัยเริ่มส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง
ประมาณสัปดาห์ที่สามของเดือนพฤศจิกายน 2562 และให้เวลาในการตอบกลับประมาณ 3 สัปดาห์  
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กลุ่ มที่  2  การส่ งแบบสอบถามผ่ านทางระบบออนไลน์  โดยน าหนั งสื อ 
ขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ส่งไปถึงส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยมีหนังสือ 
ขอความอนุเคราะห์ถึงส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ลงวันที่ 13 ธันวาคม 2562 และ 
ให้เวลาในการตอบกลับภายในเดือนธันวาคม 2562   

ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาผลของอัตราการตอบกลับแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนภายใน
เวลาที่ก าหนดไว้ พบว่า การตอบรับผ่านทางระบบออนไลน์ มีจ านวนสูงและได้รับการตอบรับเร็วกว่า 
ทางไปรษณีย์ค่อนข้างมาก ซึ่งเกิดจากความคล่องตัวในการใช้เทคโนโลยีและการขอความอนุเคราะห์  
ผ่านทางหน่วยงานต้นสังกัด  

4)  การวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 
1. วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้สถิติเชิงพรรณา ได้แก่ 

ความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage)  
2. วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยใช้ค่าเฉลี่ย ( Mean)  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยวิเคราะห์ภาพรวมและวิเคราะห์แยกสภาพแวดล้อมภายในและ
สภาพแวดล้อมภายนอก โดยมีเกณฑ์การแปลความหมายของช่วงค่าเฉลี่ยคะแนน ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ยคะแนน 4.50 – 5.00 หมายถึง สภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 3.50 – 4.49 หมายถึง สภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 2.50 – 3.49 หมายถึง สภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 1.50 – 2.49 หมายถึง สภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 1.00 – 1.49 หมายถึง สภาพการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3. วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างการรับรู้ของผู้ให้ข้อมูล โดยใช้ Levene's 
Test for Equality of Variances และสถิติทดสอบที (t-test) 

4. วิเคราะห์ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ซึ่งได้จากแบบสอบถามปลายเปิด โดยการ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ด้วยการใช้สถิติค่าความถี่และจัดเรียงความถี่  เพ่ือน าไป
ประกอบการก าหนด (ร่าง) วิธีด าเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทาง
การศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
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2.2  วิเคราะห์และจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยใช้วิธี Modified Priority Need Index 
(PNIModified) เพ่ือจัดล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ตามสูตรการค านวณของ สุวิมล ว่องวาณิช (2558) ดังนี้ 

  PNIModified  =  (I-D)/D  
 โดย  PNI  หมายถึง   ดัชนีอันดับความต้องการจ าเป็น Priority Needs Index 

  I  หมายถึง   สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
      ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
  D  หมายถึง  สภาพปัจจุบันของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 

      ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
 

ระยะที่ 3 พัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก  

 3.1 วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยใช้วิธี SWOT Analysis  
ซึ่งก าหนดเกณฑ์การพิจารณาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยใช้การอิงเกณฑ์ และแปลผล 
ตามเกณฑ์ดังนี ้

1. วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน โดยน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาจัดกลุ่มค่าดัชนี 
PNIModified  คือ น าค่าดัชนี PNIModifiedสูงที่สุด ลบด้วย ค่าดัชนี PNIModified ต่ าที่สุด แล้วน าระยะห่าง 
ที่ได้มาจัดกลุ่มค่า PNIModified โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มที่มีค่าดัชนี PNIModified สูง เป็นจุดอ่อน 
และ 2) กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี PNIModified ต่ า เป็นจุดแข็ง 

2. วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก โดยน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาจัดกลุ่มค่าดัชนี 
PNIModified  คือ น าค่าดัชนี PNIModifiedสูงที่สุด ลบด้วย ค่าดัชนี PNIModified ต่ าที่สุด แล้วน าระยะห่าง 
ที่ได้มาจัดกลุ่มค่า PNIModified โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มที่มีค่าดัชนี PNIModified สูง เป็นภาวะคุกคาม 
และ 2) กลุ่มท่ีมีค่าดัชนี PNIModified ต่ า เป็นโอกาส 
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3.2 ร่างกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับท่ี 1 

1. จัดท า TOWS Matrix ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
1.1 จับคู่จุดแข็ง-โอกาส (SO) เพ่ือก าหนดกลยุทธ์เชิงรุก (Aggressive Strategy) 

โดยน าจุดแข็งที่มีมาเสริมสร้างและน าโอกาสมาท าประโยชน์อย่างเต็มที่ 
1.2 จับคู่จุดแข็ง-ภาวะคุกคาม (ST) เพ่ือก าหนดกลยุทธ์ขยายขอบข่ายกิจการ 

(Diversification Strategy) โดยใช้ประโยชน์จากจุดแข็ง ลดภาวะคุกคาม และหาแนวทางด าเนินการ
ที่จะท าให้โรงเรียนเกิดความสูญเสียน้อยที่สุด 

1.3 จับคู่จุดอ่อน-โอกาส (WO) เพ่ือก าหนดกลยุทธ์การพลิกตัว (Turnaround-
Oriented Strategy) โดยแก้ไขจุดอ่อนและน าโอกาสมาท าประโยชน์ 

1.4 จับคู่จุดอ่อน-ภาวะคุกคาม (WT) เพ่ือก าหนดกลยุทธ์เชิงป้องกัน (Defensive 
Strategy) โดยการลดจุดอ่อน ลดภาวะคุกคาม และหาแนวทางด าเนินการที่จะท าให้การบริหาร
โรงเรียนเกิดความสูญเสียน้อยที่สุด 

2 .  ร่ า งกลยุ ทธ์ การบริ หารทรั พยากรมนุ ษย์ ในการสร้ า งความเป็ นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ประกอบด้วย กลยุทธ์หลัก กลยุทธ์รอง และวิธีด าเนินการ ดังนี้ 

2.1 ก าหนดกลยุทธ์หลักจากกระบวนการหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง ซึ่งมีค่าความต้องการจ าเป็นสูงสุด  โดยก าหนดเป็นกลยุทธ์
พลิกตัวเพ่ือแก้ไขจุดอ่อนและเสริมโอกาส (จุดอ่อน-โอกาส) และกลยุทธ์เชิงป้องกันเพ่ือลดจุดอ่อนและ
ลดภาวะคุกคาม (จุดอ่อน-ภาวะคุกคาม) ทั้งนี้ จัดเรียงกลยุทธ์ตามกระบวนการหลักของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์

2.2 ก าหนดกลยุทธ์รองจากกระบวนการย่อยของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง  โดยเรียงล าดับตามค่าดัชนี PNImodified  ในแต่ละกลยุทธ์หลัก 
ยกเว้นกลยุทธ์หลักด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งก าหนดจากกระบวนการย่อย 2 ด้านที่มีค่า
ความต้องการจ าเป็นสองล าดับแรก และเรียงล าดับตามกระบวนการย่อยของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

2.3 ก าหนดวิธีการด าเนินการจากผลการวิ เคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก การวิเคราะห์เนื้อหาจากข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของแบบสอบถาม 
และการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

3.3  ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1  

โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของร่างกลยุทธ์ฯ ฉบับที่ 1 เป็นรายบุคคล รายละเอียด ดังนี้  
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1. ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย จ านวนทั้งสิ้น 27 คน ดังนี้   
1) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษาระดับนโยบาย   จ านวน 5 คน  
2) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษาระดับพ้ืนที่  จ านวน 9 คน  
3) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษาระดับสถานศึกษา    จ านวน 5 คน 
4) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์   จ านวน 2 คน 
5) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านเศรษฐศาสตร์การศึกษา/โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 2 คน  
6) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 4 คน 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 
(ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
ฉบับที่ 1 โดยแบ่งเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 สรุปการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิด 
การเสริมสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1  
ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีเกณฑ์ในการให้คะแนนดังตารางที่ 3.8 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม ซึ่งเป็นข้อค าถามปลายเปิด 

ตารางที่ 3.8 เกณฑ์การให้คะแนนในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสมมากและ 
มีความจ าเป็นเร่งด่วน 
ในการน าไปปฏิบัติ 

ระดับ 5 หมายถึง แนวปฏิบัติชัดเจนมาก  
สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 
จนประสบความส าเร็จ 

ระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสมค่อนข้างมาก 
ควรน าไปปฏิบัติ 
เพื่อให้เกิดความส าเร็จ 

ระดับ 4 หมายถึง แนวปฏิบัติมีความชัดเจน  
มีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติ
จนประสบความส าเร็จ 

ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง  
ปฏิบัติได้ก็ดี ปฏิบัติไม่ได้ 
ก็ไม่เกิดความเสียหาย 

ระดับ 3 หมายถึง แนวปฏิบัติชัดเจนพอสมควร  
มีความเป็นไปได้ในการ 
น าไปปฏิบัติในระดับปานกลาง 

ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสมค่อนข้างน้อย 
สามารถน าไปปฏิบัติ 
ได้ตามสถานการณ์ 

ระดับ 2 หมายถึง แนวปฏิบัติชัดเจนพอสมควร  
แต่มีความยากล าบาก 
ในการน าไปปฏิบัติ 

ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อย  
อาจไม่คุ้มค่าในการน าไปปฏิบัติ 

ระดับ 1 หมายถึง แนวปฏิบัติไม่ชัดเจน  
เมื่อน าไปปฏิบัติอาจไม่ประสบ
ความส าเร็จ 
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3. การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการตรวจสอบ 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์ฯ ฉบับที่ 1 จากคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ส่งไปถึงผู้ทรงคุณวุฒิ ทั้งทางไปรษณีย์ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ และน าส่งด้วยตนเอง  

4. การวิเคราะห์ข้อมูล โดยการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย วิเคราะห์ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 
การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)  

3.4 ร่างกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับท่ี 2  

โดยน าผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์ฯ ฉบับที่ 1 
ที่ผ่านการประเมินจากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียรายบุคคล มาปรับปรุงและพัฒนา 
ตามข้อคิดเห็นและข้อเสนอของผู้ทรงคุณวุฒิเป็น (ร่าง) กลยุทธ์ฯ ฉบับที่ 2  

3.5 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง ) กลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับท่ี 2  

น า (ร่าง) กลยุทธ์ฯ ฉบับที่ 2 ที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
ตรวจสอบความเหมาะสม จากนั้นจึงจัดประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) โดยเชิญ
ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็น โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

1. ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย จ านวนทั้งสิ้น 12 คน ดังนี้  
1) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษาระดับนโยบาย  จ านวน 4 คน  
2) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษาระดับพ้ืนที่ จ านวน 2 คน  
3) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษาระดับสถานศึกษา   จ านวน 2 คน 
4) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  จ านวน 1 คน 
5) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านเศรษฐศาสตร์การศึกษา/โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 1 คน  
6) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 2 คน 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 
ร่างกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
ฉบับที่ 2 โดยแบ่งเป็น 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของ (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียน 
ขนาดเล็ก ฉบับที่ 2 และตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม ซึ่งเป็นข้อค าถามปลายเปิด 
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3. การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการเข้าร่วมประชุม
สนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ในวันที่ 1 เมษายน 2562 ณ ห้องประชุมสิปปนนท์ เกตุทัต 
ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา และผ่านระบบประชุมออนไลน์  Cisco Webex Meetings  
เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์ฯ ฉบับที่ 2 จากคณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ส่งไปถึงผู้ทรงคุณวุฒิทางไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ และน าส่งด้วยตนเอง  

4. การวิเคราะห์ข้อมูล โดยการแจกแจงหาค่าความถี่ (Frequency) และการวิเคราะห์
เนื้อหา (Content Analysis)  

3.6 น าเสนอกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับสมบูรณ์  

น าข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิมาพัฒนาเป็นกลยุทธ์ฯ ฉบับสมบูรณ์ 
และจัดท าเป็นรายงานการวิจัย เพ่ือน าเสนอเป็นกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับสมบูรณ์  

 รายละเอียดขั้นตอนการวิจัย สามารถสรุปได้ดังตารางที่ 3.9  
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บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษากรอบแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และกรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา 2) ศึกษาความต้องการจ าเป็นของการพัฒนา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก และ  
3) พัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียน
ขนาดเล็ก โดยแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 

4.1 การพัฒนากรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรม 
ทางการศึกษา 

4.1.1 ร่างกรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรมทาง
การศึกษา 

4.1.2 ความเหมาะสมของ (ร่าง) กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ 
กรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา 

4.1.3 กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรมทาง
การศึกษา 
 4.2 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

4.2.1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2.2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการ 

สร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  
4.2.3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่ พึงประสงค์ของ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
4.2.4 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 

ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
4.3 การพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา

ของโรงเรียนขนาดเล็ก  
4.3.1 จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง

ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 93 

4.3.2 (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 

4.3.3 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 

4.3.4 (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 2 

4.3.5 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 2 

4.3.6 กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับสมบูรณ์ 
 
4.1 การพัฒนากรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรม 
ทางการศึกษา 

4.1.1  ร่างกรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรม 
ทางการศึกษา  

การพัฒนากรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้  ศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องและพัฒนาเป็นกรอบแนวคิด ประกอบด้วย กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
กรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา รายละเอียดดังนี้ 

1. กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  
 1) การได้มาซึ่ งทรัพยากรมนุษย์  ได้แก่  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
การก าหนดคุณสมบัติ และการสรรหาและคัดเลือก 
 2) การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การฝึกอบรมและพัฒนา 
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 3) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การให้รางวัล และการบริหารเส้นทางอาชีพ 

2. กรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ประกอบด้วย 
1) ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน และ 2) ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง โดยมี
ลักษณะความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ได้แก่ จ านวนครูต่อนักเรียน คุณภาพครู 
และแรงจูงใจในการท างานของครู 
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4.1.2  ความเหมาะสมของ (ร่าง) กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ 
กรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา 

(ร่าง) กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรม
ทางการศึกษา ตรวจสอบความเหมาะสมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน โดยมีความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ แสดงดังตารางที่ 4.1 และ 4.2 ดังนี้ 
ตารางท่ี 4.1 ผลการประเมินกรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (N=7) 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ค่าเฉลี่ย (ร้อยละ) 

1. การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์  
1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
1.2 การก าหนดคณุสมบัต ิ
1.3 การสรรหาและคดัเลือก 

 
7 
7 
7 

 
0 
0 
0 

 
0 
0 
0 

 
100 
100 
100 

2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
2.1 การฝึกอบรมและพัฒนา 
2.2 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

 
7 
7 

 
0 
0 

 
0 
0 

 
100 
100 

3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
3.1 การให้รางวัล 
3.2 การบริหารเส้นทางอาชีพ 

 
7 
7 

 
0 
0 

 
0 
0 

 
100 
100 

ภาพรวม    100 

จากตารางที่ 4.1 ผลการประเมินกรอบแนวคิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ซึ่งประกอบไปด้วย 3 กระบวนการหลัก ได้แก่ 1) การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย ์2) การประเมินผลและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ 3) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมมีความเหมาะสม  
คิดเป็นร้อยละ 100 โดยผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 7 คน มีความเห็นสอดคล้องกันว่ามีความเหมาะสม ทั้งนี้ 
ผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอแนะให้ปรับการจัดเรียงล าดับกระบวนการย่อยของการประเมินและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ โดยให้น าการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นก่อน แล้วจึงตามด้วยการฝึกอบรมและพัฒนา 
เพ่ือให้เป็นล าดับขั้นของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ตารางท่ี 4.2 ผลการประเมินกรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ (N=7) 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ค่าเฉลี่ย (ร้อยละ) 
1. ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 7 0 0 100 
2. ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 7 0 0 100 

ภาพรวม    100 
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ตารางที่  4.2 แสดงให้ เห็นถึงผลการประเมินกรอบแนวคิดความเป็นธรรม 
ทางการศึกษา ซึ่งประกอบด้วย 1) ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน ที่เป็นไปตามมาตรฐาน 
และ 2) ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง  ที่ค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของ
โรงเรียน โดยมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ได้แก่ จ านวนครู
ต่อนักเรียน คุณภาพครู และแรงจูงใจในการท างานของครู พบว่า ในภาพรวมมีความเหมาะสม  
คิดเป็นร้อยละ 100 โดยผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 7 คน มีความเห็นสอดคล้องกันว่ามีความเหมาะสม ทั้งนี้ 
ผู้ทรงคุณวุฒิตั้งข้อสังเกตว่า ในการน ากรอบแนวคิดไปพัฒนาเป็นเครื่องมือวิจัย จะต้องใช้ข้อค าถาม 
ที่แปลงความเป็นธรรมทางการศึกษาท้ังในแนวนอนและแนวตั้งเป็นข้อค าถามที่สื่อความได้ชัดเจนและ
เป็นรูปธรรม 

4.1.3  กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา 
โดยการน าผลการประเมินความเหมาะสมและข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ  

ในข้อ 4.1.2 มาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรม
ทางการศึกษา เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
1) การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Acquisition) หมายถึง 

กระบวนการในการได้มาซึ่งครูที่มีจ านวนเพียงพอและมีคุณภาพ สอดคล้องกับเป้าหมายและ 
การด าเนินงานของโรงเรียน ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การก าหนดคุณสมบัติ และ 
การสรรหาและคัดเลือก  

1.1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning)  
หมายถึง การคาดการณ์ความต้องการครูในโรงเรียนให้มีจ านวนครูต่อนักเรียนที่เหมาะสม ทันเวลา 
และมีคุณภาพ และให้นักเรียนได้เรียนกับครูครบตามจ านวนชั่วโมงเรียนตามหลักสูตร และได้ครูที่มี
คุณวุฒิและประสบการณ์ในการสอน 

1.2) การก าหนดคุณสมบัติ (Job Specification) หมายถึง การก าหนด
คุณสมบัติที่จ าเป็นของครูให้เหมาะสมกับความต้องการของโรงเรียน 

1.3) การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) หมายถึง 
กระบวนการที่จะด าเนินการให้ได้ครูที่มีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมเข้ามาท างาน โดยการจูงใจ 
ให้ครูสนใจเข้าท างานกับโรงเรียน และใช้วิธีการคัดเลือกที่เหมาะสม 

2) การประเมินผลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Performance and Development) คือ กระบวนการในการบริหารบุคลากร ตั้งแต่การประเมินผล
การปฏิบัติงาน และการพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถอย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย การประเมินผล
การปฏิบัติงานและการฝึกอบรมและพัฒนา 
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2.3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) หมายถึง 
การก าหนดเกณฑ์การประเมิน และการให้คะแนนการพิจารณาตัดสินผลการปฏิบัติงานของครู 

2.4) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) หมายถึง 
กระบวนการส่งเสริมและพัฒนาครูให้มีศักยภาพเหมาะสมกับเป้าหมาย รูปแบบ และวิธีการจัด 
การเรียนการสอนของโรงเรียน รวมถึงความต้องการในการพัฒนาตนเองของครู 

3) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Retention) คือ  
การรักษาและดึงดูดให้ได้ครูที่มีคุณภาพและมีความสามารถอยู่ในโรงเรียนให้ยาวนาน ประกอบด้วย 
การให้รางวัลและการบริหารเส้นทางอาชีพ 

3.2)  การให้รางวัล (Rewards) หมายถึง การออกแบบและด าเนินการ
เกี่ยวกับการให้รางวัลแก่ครู ประกอบด้วย รางวัลที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ เงินเดือน เงินต าแหน่ง  
เงินสวัสดิการ และรางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงิน ได้แก่ สิทธิประโยชน์ 

3.3)  การบริหารเส้นทางอาชีพ (Career Path Management) หมายถึง 
การออกแบบและด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนต าแหน่งหรือการเปลี่ยนต าแหน่งของครูที่น าไปสู่  
ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วย เส้นทางความก้าวหน้าโดยทั่วไป (Normal Track) และ
เส้นทางความก้าวหน้ากรณีพิเศษ (Fast Track) 

2. แนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา  
1) ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (Horizontal Educational Equity) 

หมายถึง การบริหารทรัพยากรครูตามมาตรฐาน เพ่ือให้นักเรียนได้รับการจัดการเรียนการสอนตาม
มาตรฐานของหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยไม่ค านึงว่าโรงเรียนจะมีบริบทเหมือนหรือแตกต่างกัน
หรือไม่ ประกอบด้วย จ านวนครูต่อนักเรียนเป็นไปตามมาตรฐาน คุณภาพครูเป็นไปตามมาตรฐาน 
และแรงจูงใจในการท างานของครูเป็นไปตามมาตรฐาน 

2) ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง (Vertical Educational Equity) 
หมายถึง การบริหารทรัพยากรครูตามความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียน เพ่ือให้นักเรียน 
ในโรงเรียนที่มีบริบทเฉพาะได้รับการยกระดับการจัดการเรียนการสอน ประกอบด้วย จ านวนครูต่อ
นักเรียนขึ้นอยู่กับความต้องการของโรงเรียน (ครบชั้นเรียน/ครบสาระการเรียนรู้) คุณภาพครู  
โดยครูมีคุณวุฒิในสาขาที่โรงเรียนต้องการและมีความสามารถในการจัดการเรียนการสอนแบบคละชั้น 
และแรงจูงใจในการท างานของครูเพ่ิมข้ึนตามความยากล าบากในการปฏิบัติงาน 
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4.2 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
 4.2.1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม แสดงรายละเอียดดังตารางที่ 
4.3 และ 4.4 ดังนี้ 
ตารางที่ 4.3 จ านวนและร้อยละของโรงเรียนขนาดเล็ก จ าแนกตามที่ตั้ง ภูมิภาค จ านวนนักเรียน และ 
ประเภทของสถานศึกษา 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
1. ที่ตั้งของโรงเรียน    

- ในเมือง 153 39.231 
- นอกเมือง  237 60.769 

รวม (หน่วย: โรงเรียน) 390 100.000 
2. ภูมิภาค    

- ภาคกลาง 70 17.949 
- ภาคใต้ 45 11.538 
- ภาคใต้ชายแดน 18 4.615 
- ภาคตะวันออก 46 11.795 
- ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ       126 32.308 
- ภาคเหนือ      85 21.795 

รวม (หน่วย: โรงเรียน) 390 100.00 
3. จ านวนนกัเรียน   
   - จ านวนนกัเรียน 1 - 20 คน 12 3.077 
   - จ านวนนกัเรียน 21 - 40 คน 52 13.333 
   - จ านวนนกัเรียน 41 - 60 คน 90 23.077 
   - จ านวนนกัเรียน 61 - 80 คน 91 23.333 
   - จ านวนนกัเรียน 81 - 100 คน 79 20.256 
   - จ านวนนกัเรียน 101 - 120 คน 66 16.923 

รวม (หน่วย: โรงเรียน) 390 100.000 
4. ประเภทโรงเรียน   

- โรงเรียนที่มีการควบรวมแล้ว 23 5.897 
   - เป็นโรงเรียนหลัก 10 2.564 
   - เป็นโรงเรียนมารวม      7 1.795 

      - เป็นทั้งโรงเรียนหลักและโรงเรียนมารวม 6 1.538 
   - โรงเรียน Stand Alone 145 37.179 

   - ตั้งอยู่ในพื้นที่ห่างไกลไม่สามารถควบรวมได้ 9 2.308 
   - ตั้งอยู่ในพื้นที่สูง 13 3.333 
   - ตั้งอยู่ในพื้นที่เกาะ 4 1.026 
   - โรงเรียนที่สามารถด ารงอยู่ได้ดว้ยตนเอง ไม่มแีผนควบ

รวม     
 

118 30.513 
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ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
   - โรงเรียนที่เข้าร่วมโครงการพิเศษ 19 4.872 

   - โครงการโรงเรียนร่วมพัฒนา 2 0.513 
   - โครงการโรงเรียนคุณภาพประจ าต าบล 15 3.846 
   - โรงเรียนในโครงการพระราชด าริ 0 0.000 
   - โรงเรียนที่เข้าร่วมหลายโครงการ 2 0.513 

   - โรงเรียนที่รอยุบเลิกสถานศึกษา 2 0.513 
   - โรงเรียนที่ยังไม่ได้ควบรวม 201 51.538 

รวม (หน่วย: โรงเรียน) 390 100.000 

ตารางที่ 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของโรงเรียนขนาดเล็กที่ตอบแบบสอบถามกลับมา  
โดยเมื่อจ าแนกตามที่ตั้งของโรงเรียน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นโรงเรียนที่ตั้งนอกเมือง (ส านักงาน 
เขตพ้ืนการศึกษาประถมศึกษาเขตอ่ืน ๆ) จ านวน 238 แห่ง (ร้อยละ 60.769) และเป็นโรงเรียนที่ตั้ง 
ในเมือง (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเขต 1) จ านวน 153 แห่ง (ร้อยละ 39.231)  
ในขณะที่หากพิจารณาตามภูมิภาค พบว่า ส่วนใหญ่เป็นโรงเรียนในภูมิภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
จ านวน 126 แห่ง (ร้อยละ 32.308) รองลงมาคือ ภาคเหนือ 85 แห่ง (ร้อยละ 21.795) ภาคกลาง 70 แห่ง 
(ร้อยละ 17.949) ภาคตะวันออก 46 แห่ง (ร้อยละ 11.795) ภาคใต้ 45 แห่ง (ร้อยละ 11.538) และ
ภาคใต้ชายแดน 18 (ร้อยละ 4.615) แห่งตามล าดับ ซึ่งหากพิจารณาตามจ านวนนักเรียนแล้ว  พบว่า 
ส่วนใหญ่เป็นโรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียน 61 – 80 คน จ านวน 91 แห่ง (ร้อยละ 23.333) รองลงมาคือ 
นักเรียน 41 - 60 คน จ านวน 90 แห่ง (ร้อยละ 23.077) นักเรียน 81 – 100 คน จ านวน 79 แห่ง  
(ร้อละ 20.256) นักเรียน 101 – 120 คน จ านวน 66 แห่ง (ร้อยละ 16.923) จ านวน 21 – 40 คน 
จ านวน 52 แห่ง (ร้อยละ 13.333) และน้อยที่สุด คือ นักเรียน 1 – 20 คน จ านวน 12 แห่ง (ร้อยละ 3.077) 

ทั้งนี้แบ่งประเภทโรงเรียน ได้เป็น 5 ประเภท ดังนี้  
1. โรงเรียนที่มีการควบรวมแล้ว 23 แห่ง (ร้อยละ 5.897) ประกอบด้วย โรงเรียนหลัก 10 แห่ง 

โรงเรียนมารวม 7 แห่ง และเป็นทั้งโรงเรียนหลักและโรงเรียนมารวม 6 แห่ง  
2. โรงเรียน Stand Alone 145 แห่ง (ร้อยละ 37.179) ประกอบด้วย โรงเรียนตั้งอยู่  

ในพ้ืนที่ห่างไกลไม่สามารถควบรวมได้ 9 แห่ง โรงเรียนตั้งอยู่ในพ้ืนที่สูง 13 แห่ง โรงเรียนตั้งอยู่  
ในพ้ืนทีเ่กาะ 4 แห่ง และโรงเรียนที่สามารถด ารงอยู่ได้ด้วยตนเอง ไม่มีแผนควบรวม 118 แห่ง 

3. โรงเรียนที่เข้าร่วมโครงการพิเศษ 19 แห่ง (ร้อยละ 4.872) ประกอบด้วย โครงการ
โรงเรียนร่วมพัฒนา 2 แห่ง โครงการโรงเรียนคุณภาพประจ าต าบล 15 แห่ง และโรงเรียนที่เข้าร่วม
หลายโครงการ 2 แห่ง 

4. โรงเรียนที่รอยุบเลิกสถานศึกษา 2 แห่ง (ร้อยละ 0.513) 
5. โรงเรียนที่ยังไม่ได้ควบรวม ซึ่งมีจ านวนมากที่สุดถึง 201 แห่ง (ร้อยละ 51.538) 
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ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

ข้อมูลพื้นฐาน 
ผู้อ านวยการโรงเรียน ครู รวม 
จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ       
     - ชาย  222 56.923 72 18.462 294  37.692 
     - หญิง 168 43.077 318 81.538 486  62.308 

รวม (คน) 390 100 390 100 780 100 
2. อาย ุ       
     - น้อยกวา่ 30 ป ี 9 2.308 93 23.846 102  13.077 
     - 30 – 39 ปี 78 20.000 94 24.103 172  22.051 
     - 40 – 49 ปี 170 43.590 100 25.641 270  34.615 
     - 50 ปี ขึ้นไป 133 34.103 103 26.410 236  30.256 

รวม (คน) 390 100 390 100 780 100 
3. ต าแหน่ง (ส าหรับครู)       
     - ครูผู้ช่วย   54 13.846 54  13.846 
     - คร ู   122 31.282 122  31.282 
     - ครูช านาญการ   83 21.282 83  21.282 
     - ครูช านาญการพิเศษ   131 33.590 131  33.590 

- ครูเชี่ยวชาญ   - - - - 
- ครูเชี่ยวชาญพิเศษ   - - - - 

รวม (คน)   390 100 390 100 
4. วุฒิการศึกษา        
     - ปริญญาตรี 23 5.897 281 72.051 304 38.974 
     - ปริญญาโท 358 91.795 109 27.949 467 59.871 
     - ปริญญาเอก 9 2.308 - - 9 1.154 

รวม (คน) 390 100 390 100 780 100 
5. สาขาวิชาที่ส าเร็จการศึกษา (ส าหรับครู)       
     - ปฐมวยั   13 3.33 13 3.33 
     - ประถมศึกษา   56 14.36 56 14.36 
     - ภาษาไทย   43 11.03 43 11.03 
     - ภาษาอังกฤษ   22 5.64 22 5.64 

- สังคมศึกษา   30 7.69 30 7.69 
- คณิตศาสตร์   45 11.54 45 11.54 
- วิทยาศาสตร์   44 11.28 44 11.28 
- บริหารการศึกษา   67 17.18 67 17.18 
- วัดและประเมินผล   4 1.03 4 1.03 
- อื่น ๆ   66 16.92 66 16.92 

รวม (คน)   390 100 390 100 
5. ประสบการณ์ในต าแหน่ง        
     - ไม่เกิน 5 ป ี 171 43.846 154 39.487 325 41.667 
     - มากกวา่ 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี 70 17.949 79 20.256 149 19.103 
     - มากกวา่ 10 ป ีขึ้นไป 149 38.205 157 40.256 306 39.230 

รวม (คน) 390 100 390 100 780 100 
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 ตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่า กลุ่มผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น จ านวน 780 คน แบ่งเป็น ผู้อ านวยการ
โรงเรียนและครู อย่างละ 390 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 62.308) และมีอายุ 40 – 49 ป ี
(ร้อยละ 34.615) เป็นส่วนใหญ่ ในด้านวุฒิการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท 
(ร้อยละ 59.871) และผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน ไม่เกิน 5 ปี 
(ร้อยละ 41.667) 
 เมื่อพิจารณากลุ่มผู้ให้ข้อมูลในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
(ร้อยละ 56.923) และมีอายุ 40 – 49 ปี (ร้อยละ 43.590) เป็นส่วนใหญ่ ในด้านวุฒิการศึกษา พบว่า 
ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท (ร้อยละ 91.795) และมีประสบการณ์การท างาน 
ในต าแหน่งปัจจุบัน ไม่เกิน 5 ปี (ร้อยละ 43.846) 
 ในขณะที่กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในต าแหน่งครู พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 81.538) โดยมี
อายุทั้ง 4 ช่วงอายุ ในจ านวนที่ใกล้เคียงกัน (อยู่ระหว่างร้อยละ 23.846 - 26.410) ในด้านวุฒิการศึกษา 
พบว่า ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 72.051) ส าหรับสาขาที่ส าเร็จการศึกษา 
คือ สาขาบริหารการศึกษาเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 17.18) โดยด ารงต าแหน่งครูช านาญการพิเศษ 
เป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 33.590) สาขา และมีประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบันทั้งไม่เกิน 5 ปี 
และมากกว่า 10 ปีขึ้นไป ในจ านวนที่ใกล้เคียงกัน (ร้อยละ 39.847 และ 40.256 ตามล าดับ) 

4.2.2  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  
 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ทั้งจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายในและการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
ตารางที่ 4.5 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
โดยภาพรวม 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

สภาพปจัจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

 ̅ S.D. ระดับ  ̅ S.D. ระดับ 

1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 3.342 0.763 ปานกลาง 4.178 0.558 มาก 
2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4.086 0.728 มาก 4.482 0.491 มาก 
3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 2.955 0.847 ปานกลาง 4.226 0.559 มาก 

ภาพรวม 3.364 0.671 ปานกลาง 4.249 0.497 มาก 
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จากตารางที่ 4.5 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของ
โรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในโดยภาพรวม พบว่า สภาพปัจจุบันโดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.364 และ S.D. = 0.671) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

สภาพปัจจุบันของการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = 4.086 และ  

S.D. = 0.728) รองลงมาคือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ( ̅ = 3.342 และ S.D. = 0.763) และ 

การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 2.955 และ S.D. = 0.847)   

ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.249 และ S.D. = 0.497) และ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = 4.482 และ S.D. = 0.491) รองลงมาคือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  

( ̅ = 4.226 และ S.D. = 0.559) และการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 4.178 และ 
S.D. = 0.558)   
ตารางที่ 4.6 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยภาพรวม จ าแนกตามกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรม 

ทางการศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

ผู้อ านวยการ ครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

 ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ 

1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 3.362 ปานกลาง 4.204 มาก 3.322 ปานกลาง 4.153 มาก 
 (0.759)  (0.551)  (0.768)  (0.564)  
2. การประเมินผลและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 
4.100 มาก 4.495 มาก 4.073 มาก 4.469 มาก 
(0.709)  (0.481)  (0.747)  (0.502)  

3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 2.963 ปานกลาง 4.231 มาก 2.948 ปานกลาง 4.221 มาก 
 (0.860)  (0.562)  (0.835)  (0.555)  

ภาพรวม 3.379 ปานกลาง 4.266 มาก 3.348 ปานกลาง 4.232 มาก 
(0.667)  (0.494)  (0.675)  (0.501)  

 ตารางที่  4.6 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยภาพรวมจ าแนกตาม 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูล พบว่า กลุ่มผู้อ านวยการมีสภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.379 และ 

S.D. = 0.667) และกลุ่มครูมีสภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน ( ̅ = 3.348 และ 
S.D. = 0.675) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยรวม พบว่า ทั้งผู้อ านวยการและครูให้ความคิดเห็น 

อยู่ในระดับมาก (ผู้บริหาร  ̅ = 4.266 และ S.D. = 0.494, ครู  ̅ = 4.232 และ S.D. = 0.501) 
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 เมื่อพิจารณาในส่วนของผู้อ านวยการ พบว่า สภาพปัจจุบันของการประเมินผลและพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = 4.100 และ S.D. = 0.709) รองลงมาคือ  

การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ( ̅ = 3.362 และ S.D. = 0.759) และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  

มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 2.963 และ S.D. = 0.860) ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

โดยการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = 4.204 และ S.D. 

= 0.551) รองลงมาคือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ( ̅ = 4.231 และ S.D. = 0.562) และการได้มา 

ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 4.204 และ S.D. = 0.551) 
 ส าหรับครูมีผลในลักษณะเดียวกับผู้อ านวยการ คือ สภาพปัจจุบันของการประเมินผลและ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = 4.073 และ S.D. = 0.747) รองลงมาคือ 

การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ( ̅ = 3.322 และ S.D. = 0.768) และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  

มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 2.948 และ S.D. = 0.835) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

โดยการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  ̅ = 4.469 และ  

S.D. = 0.502) รองลงมาคือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ( ̅ = 4.221 และ S.D. = 0.555) และ 

การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 4.153 และ S.D. = 0.564) 
ตารางที่ 4.7 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
โดยภาพรวม จ าแนกตามท่ีตั้ง 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ในการสร้างความเป็นธรรมทาง

การศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก 

ที่ตั้ง 

ในเมือง  นอกเมือง 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

 ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ 

1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 3.380 ปานกลาง 4.197 มาก 3.318 ปานกลาง 4.166 มาก 
 (0.752)  (0.560)  (0.770)  (0.557)  
2. การประเมินผลและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

4.083 มาก 4.467 มาก 4.088 มาก 4.491 มาก 
(0.749)  (0.486)  (0.714)  (0.495)  

3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 2.992 ปานกลาง 4.226 มาก 2.932 ปานกลาง 4.226 มาก 
 (0.876)  (0.548)  (0.827)  (0.566)  

ภาพรวม 3.393 ปานกลาง 4.256 มาก 3.344 ปานกลาง 4.245 มาก 
(0.680)  (0.496)  (0.665)  (0.499)  
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จ าแนกตามที่ตั้งของโรงเรียน 
ในเขตเมือง (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเขต 1) และนอกเขตเมือง (ส านักงานเขต 
พ้ืนการศึกษาประถมศึกษาเขตอ่ืน ๆ) มีรายละเอียดดังนี้ 
 โรงเรียนที่ตั้งในเขตเมือง พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง

ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.393 
และ S.D. = 0.680) ทั้งนี้ สภาพปัจจุบันที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.083 และ S.D. = 0.749) รองลงมาคือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 

( ̅ = 3.380 และ S.D. = 0.752) และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 2.992 

และ S.D. = 0.876) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.256 และ  

S.D. = 0.496) โดยการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = 4.467 และ 

S.D. = 0.486) รองลงมาคือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ( ̅ = 4.226 และ S.D. = 0.548) และ 

การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 4.197 และ S.D. = 0.560) 
 โดยโรงเรียนที่ตั้งเขตนอกเมืองมีผลในลักษณะเดียวกับโรงเรียนที่ตั้งเขตในเมือง คือ  
สภาพปัจจุบันของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียน

ขนาดเล็ก โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.344 และ S.D. = 0.665) ทั้งนี้ สภาพปัจจุบันที่

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก (  ̅ = 4.088 และ 

S.D. = 0.714) รองลงมาคือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ( ̅ = 3.318 และ S.D. = 0.770) และ 

การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 2.932 และ S.D. = 0.827) ในขณะที่สภาพที่ 

พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.245 และ S.D. = 0.499) โดยการประเมินผลและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = 4.491 และ S.D. = 0.495) รองลงมาคือ การธ ารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย์ ( ̅ = 4.226 และ S.D. = 0.566) และการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  

( ̅ = 4.166 และ S.D. = 0.557) 
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ตารางท่ี 4.8 สภาพปัจจุ บันและส ภาพท่ีพึงประสงค์ข องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใ นการสร ้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเร ียนข นาดเล็กจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใ น โดยภาพรวม จ าแนกตาม ภูมิภาค  
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 ตารางที่  4.8 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายใน โดยภาพรวม จ าแนกตามภูมิภาค 6 ภูมิภาค อันประกอบด้วย ภาคกลาง ภาคใต้ ภาคใต้
ชายแดน ภาคตะวันออก ภาคตะวันออกเฉียง เหนือ  และภาคเหนื อ  พบว่ า  ส่ วนใหญ่ 
มีผลในลักษณะเดียวกัน คือ สภาพปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยสภาพปัจจุบัน 
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ  
การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ
ปานกลาง ตามล าดับ ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งการประเมินผล
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ และ 
การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ โดยทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยมี 2 ภูมิภาค ที่มีผลแตกต่าง
จากภูมิภาคอ่ืนเล็กน้อย ได้แก่ 1) ภาคใต้ชายแดนซึ่งมีสภาพที่พึงประสงค์ของการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 

( ̅ = 4.240 และ S.D. = 0.529) ซึ่งสูงกว่าการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ( ̅ = 4.239 และ  
S.D. = 0.566) อย่างไรก็ตาม ถือว่าเป็นค่าเฉลี่ยที่ใกล้เคียงกันมาก และ 2) ภาคตะวันออก ซึ่งมี 
สภาพที่พึงประสงค์ของการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด ( ̅ = 4.626 และ S.D. = 0.427) ซึ่งสูงกว่าผลของภูมิภาคอ่ืน ๆ  
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ตารางท่ี 4.9 สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใ นการสร ้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเร ียนข นาดเล็กจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใ น โดยภาพรวม จ าแนกตามจ านวนนักเร ียน 
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 ตารางที่  4.9 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายใน โดยภาพรวม จ าแนกตามจ านวนนักเรียน พบว่า สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 

1. กลุ่มที่ 1 โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียน ดังนี้ 1) 1 – 20 คน 2) 21 – 40 คน 3) 41 – 60 คน  
4) 61 – 80 คน) และ 5) 81 – 100 คน ซึ่งมีผลในลักษณะเดียวกัน คือ สภาพปัจจุบันของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง โดยสภาพปัจจุบันที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง และการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้น โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียน 1 – 20 คน ที่มีผลแตกต่าง
เล็กน้อย คือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในล าดับที่ 2 และการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 
อยู่ในล าดับที่ 3 ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งการประเมินผลและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ และการได้มาซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ โดยทุกด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้น โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียน  
81 – 100 คน ที่มีผลแตกต่างเล็กน้อย คือ สภาพที่พึงประสงค์ของการประเมินผลและพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = 4.540 และ S.D. = 0.471) ซึ่งสูงกว่า 
ผลของโรงเรียนอื่น ๆ 

2. กลุ่มที่ 2 คือ โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียน 101 – 120 คน พบว่า สภาพปัจจุบันของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยสภาพปัจจุบันที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การประเมินผลและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมา รองลงมาคือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก และ 
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยสูงสุดและ 
อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก และการได้มาซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.10 สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใ นการสร ้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเร ียนข นาดเล็กจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใ น โดยภาพรวม จ าแนกตามผลการทดสอบระดั บชาติ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 109 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 110 

ตารางที่ 4.10 แสดงรายละเอียดสภาพสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายใน โดยภาพรวม จ าแนกตามผลการทดสอบระดับชาติ 4 วิชา ประกอบด้วย 
ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร์ และวิทยาศาสตร์ พบว่า โดยส่วนใหญ่โรงเรียนที่มีผลการทดสอบ
ระดับชาติทั้ง 4 วิชา ในทุกระดับคะแนน มีสภาพปัจจุบันของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการ 
สร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง  
โดยสภาพปัจจุบันที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  
ซึ่งการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
และการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ โดยทุกด้านอยู่ในระดับมาก  

ทั้งนี้ มีโรงเรียนที่มีผลการทดสอบระดับชาติในแต่ละวิชา ที่มีผลแตกต่างจากภาพรวม ดังนี้  
1) โรงเรียนที่มีผลการทดสอบวิชาภาษาไทยในช่วง 76 – 100 คะแนน และโรงเรียนที่มีผลการทดสอบ
วิชาภาษาอังกฤษในช่วง 51 - 75 คะแนน ที่พบว่า ทั้งสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน และ 2) โรงเรียนที่มีผลการทดสอบวิชาภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร์ และ
วิทยาศาสตร์ ในช่วง 76 – 100 คะแนน ล้วนมีสภาพปัจจุบันในของการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
อยู่ในระดับน้อย ซึ่งต่ ากว่าผลของโรงเรียนอื่น ๆ 
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ตารางท่ี 4.11 สภาพปัจจุ บันและ สภาพท่ีพึงประสงค์ข องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใ นการสร ้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเร ียนข นาดเล็กจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใ น โดยภาพรวม จ าแนกตาม ประเภทของสถานศึ กษา 
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 ตารางที่ 4.11 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการ
สร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
โดยภาพรวม จ าแนกตามประเภทของสถานศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่โรงเรียนทั้ง 5 ประเภท  
มีผลในลักษณะเดียวกัน คือ สภาพปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยสภาพปัจจุบันที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ  
การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ
ปานกลาง ตามล าดับ ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งการประเมินผล
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ และ 
การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ โดยทุกด้านอยู่ในระดับมาก  
 อย่างไรก็ตามมีโรงเรียนที่มีผลรายด้านแตกต่างจากโรงเรียนประเภทอ่ืน ๆ ได้แก่ 1) โรงเรียน
ที่เข้าร่วมโครงการพิเศษ ที่มีสภาพที่พึงประสงค์ของการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งสูงกว่าผลของโรงเรียนอ่ืน ๆ และ 2) โรงเรียนที่รอยุบเลิกสถานศึกษา  
ที่มีสภาพปัจจุบันของการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง และ 
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับน้อย นอกจากนั้นสภาพที่พึงประสงค์ของการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์กลับมีค่าเฉลี่ยสูงสุดและอยู่ในระดับมากท่ีสุด ซึ่งเป็นผลที่ต่างจากโรงเรียนประเภทอ่ืน 
 
ตารางที่ 4.12 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
จ าแนกตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ความเป็นธรรมทางการศึกษา รวม 

แนวนอน แนวตั้ง  

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
สภาพ

ปัจจุบัน 
สภาพที่พึง
ประสงค์ 

 ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) 

 ̅ 
(S.D.) 

1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 3.466 ปาน
กลาง 

4.072 มาก 3.239 ปาน
กลาง 

4.267 มาก 3.342 4.178 
 (0.812) (0.708) (0.791) (0.491)  (0.763) (0.558) 
2. การประเมินผลและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 
4.200 มาก 4.404 มาก 4.018 มาก 4.528 มากที่สุด 4.086 4.482 
(0.764)  (0.683)  (0.783)  (0.454)  (0.728) (0.491) 

3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 3.750 มาก 4.308 มาก 2.459 น้อย 4.175 มาก 2.955 4.226 
 (0.832)  (0.686)  (1.070)  (0.570)  (0.847) (0.559) 

ภาพรวม 3.667 มาก 4.193 มาก 3.145 ปาน
กลาง 

4.290 มาก 3.364 4.249 
(0.685)  (0.625)  (0.727) (0.445)  (0.671) (0.497) 
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 จากตารางที่ 4.12 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์ สภาพแวดล้อม
ภายใน จ าแนกตามความเป็นธรรมทางการศึกษา โดยเมื่อพิจารณาความเป็นธรรมทางการศึกษา 

ในแนวนอน พบว่า สภาพปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.667 และ S.D. = 0.685) ทั้งนี้ 
สภาพปัจจุบันที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก  

( ̅ = 4.200 และ S.D. = 0.764) รองลงมาคือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก  

( ̅ = 3.750 และ S.D. = 0.832) และการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง 

( ̅ = 3.466 และ S.D. = 0.812) โดยมีสภาพที่พึงประสงค์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.193 

และ S.D. = 0.625) ซึ่งการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( ̅ = 4.404 และ 

S.D. = 0.683) รองลงมาคือ ดกรธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ( ̅ = 4.308 และ S.D. = 0.686) และ

การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (  ̅ = 4.072 และ S.D. = 0.708) โดยทุกด้าน 
อยู่ในระดับมาก 
 ในขณะที่เมื่อพิจารณาความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง พบว่า สภาพปัจจุบัน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.145 และ S.D. = 0.727) โดยสภาพปัจจุบันที่มีค่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.018 และ S.D. = 0.783) 

รองลงมาคือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.239 และ S.D. = 0.791) 

และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด อยู่ในระดับน้อย ( ̅ = 2.459 และ S.D. = 1.070) 

ทั้งนี้ สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.290 และ S.D. = 0.445) ซึ่งการประเมินผล

และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมากที่สุด ( ̅ = 4.528 และ S.D. = 0.454) 

รองลงมาคือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.267 และ S.D. = 0.491) และ 

การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.175 และ S.D. = 0.570) 
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ตารางที่ 4.13 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการได้มาซ่ึง 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา รวม 

แนวนอน แนวตั้ง  

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
สภาพ

ปัจจุบัน 
สภาพที่พึง
ประสงค์ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ  ̅ 

(S.D.) ระดับ  ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) 

 ̅ 
(S.D.) 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 3.452 ปาน 
กลาง 

4.118 มาก 3.371 มาก 4.260 มาก 3.408 4.195 
(0.908) (0.725)  (0.816)  (0.537)  (0.794) (0.583) 

2. การก าหนดคุณสมบัติ 3.897 มาก 4.244 มาก 3.756 มาก 4.333 มาก 3.827 4.288 
(1.054)  (0.849)  (1.082)  (0.696)  (0.915) (0.637) 

3. การสรรหาและคัดเลือก 3.350 ปาน
กลาง 

3.922 มาก 2.878 ปาน
กลาง 

4.262 มาก 3.081 4.116 
(1.100) (1.014) (1.045) (0.554)  (0.981) (0.671) 

ภาพรวม 
3.466 ปาน 

กลาง 
4.072 มาก 3.239 ปาน

กลาง 
4.267 มาก 3.342 4.178 

(0.812) (0.708) (0.791) (0.491)  (0.763) (0.558) 

 ตารางที่ 4.13 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์   
ซึ่งประกอบด้วย 3 กระบวนการ คือ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การก าหนดคุณสมบัติ และ 
3) การสรรหาและคัดเลือก พบว่า โดยภาพรวมสภาพปัจจุบันของการก าหนดคุณสมบัติมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.827 และ S.D. = 0.915) เช่นเดียวกับสภาพที่ประสงค์ของการก าหนด

คุณสมบัติที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.288 และ S.D. = 0.637) 
 เมื่อพิจารณาการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 

พบว่า สภาพปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง (  ̅ = 3.466 และ S.D. = 0.812)  

โดยการก าหนดคุณสมบัติมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับมาก (  ̅ = 3.897 และ S.D. = 1.054) 

รองลงมาคือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.452 และ S.D. = 0.908) และ 

การสรรหาและคัดเลือกมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด อยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.350 และ S.D. = 1.100) ในขณะที่

สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.072 และ S.D. = 0.708) ซึ่งการก าหนดคุณสมบัติ 

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 4.244 และ S.D. = 0.849) รองลงมาคือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ( ̅ = 4.118 

และ S.D. = 0.725) และการสรรหาและคัดเลือกมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 3.922 และ S.D. = 1.014) 
โดยทุกกระบวนการอยู่ในระดับมาก 
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 ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง พบว่า สภาพปัจจุบันโดยภาพรวม 

อยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.239 และ S.D. = 0.791) โดยการก าหนดคุณสมบัติมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.756 และ S.D. = 1.082) รองลงมาคือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์อยู่ใน

ระดับมาก ( ̅ = 3.371 และ S.D. = 0.816) และการสรรหาและคัดเลือกมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด อยู่ในระดับ

ปานกลาง ( ̅ = 2.878 และ S.D. = 1.045) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( ̅ = 4.267 และ S.D. = 0.491) โดยการก าหนดคุณสมบัติมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 4.333 และ  

S.D. = 0.696) รองลงมาคือ การสรรหาและคัดเลือก ( ̅ = 4.262 และ S.D. = 0.554) และการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 4.260 และ S.D. = 0.537) โดยทุกกระบวนการอยู่ในระดับมาก 
 
ตารางที่ 4.14 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความ
เป็นธรรมทางการศึ กษาของโรงเรี ยนขนาดเล็ ก จากการวิ เคราะห์สภาพแวดล้ อมภายใน  
ด้านการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการประเมินผลและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา รวม 

แนวนอน แนวตั้ง  

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
สภาพ

ปัจจุบัน 
สภาพที่พึง
ประสงค์ 

 ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) 

 ̅ 
(S.D.) 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.223 มาก 4.368 มาก 4.022 มาก 4.646 มากที่สุด 4.122 4.507 
 (0.856)  (0.768)  (0.931)  (0.478)  (0.776) (0.488) 
2. การฝึกอบรมและพัฒนา 4.188 มาก 4.422 มาก 4.018 มาก 4.499 มาก 4.074 4.473 
 (0.865)  (0.749)  (0.814)  (0.516)  (0.774) (0.539) 

ภาพรวม 
4.200 มาก 4.404 มาก 4.018 มาก 4.528 มากที่สุด 4.086 4.482 
(0.764)  (0.683)  (0.783)  (0.454)  (0.728) (0.491) 

 

 ตารางที่ 4.14 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ด้านการประเมินผลและพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งประกอบด้วย 2 กระบวนการ คือ 1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ  
2) การฝึกอบรมและพัฒนา พบว่า โดยภาพรวมสภาพปัจจุบันของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.122 และ S.D. = 0.776) เช่นเดียวกับสภาพที่พึงประสงค์ 

ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.507 และ S.D. = 0.488) 
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 เมื่อพิจารณาการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นทางการศึกษา 

ในแนวนอน พบว่า สภาพปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.200 และ S.D. = 0.764)  

โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.223 และ S.D. = 0.856) 

และการฝึกอบรมและพัฒนามีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.188 และ S.D. = 0.865) 

ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ( ̅ = 4.404 และ S.D. = 0.683)  

ซ่ึงการฝึกอบรมและพัฒนามีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 4.422 และ S.D. = 0.749) และการประเมินผล

การปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 4.368 และ S.D. = 0.768) โดยทั้งสองกระบวนการอยู่ในระดับมาก 
 ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง พบว่า สภาพปัจจุบันโดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.018 และ S.D. = 0.783) โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  

( ̅ = 4.022 และ S.D. = 0.931) และการฝึกอบรมและพัฒนามีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 4.018 และ 
S.D. = 0.814) โดยทุกกระบวนการอยู่ในระดับมาก ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมากที่สุด ( ̅ = 4.528 และ S.D. = 0.454) ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.646 และ S.D. = 0.478) และการฝึกอบรมและพัฒนามีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  

อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.499 และ S.D. = 0.516)  
 
ตารางที่ 4.15 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความ
เป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิ เคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา 

การบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย ์
ด้านการธ ารงรักษา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา รวม 

แนวนอน แนวตั้ง  

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
สภาพ

ปัจจุบัน 
สภาพที ่

พึงประสงค์ 

 ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) 

 ̅ 
(S.D.) 

1. การให้รางวัล 3.661 มาก 4.319 มาก 2.495 น้อย 4.189 มาก 2.994 4.245 
 (0.890)  (0.693)  (1.130)  (0.653)  (0.878) (0.597) 
2. การบริหารเส้นทางอาชพี 3.883 มาก 4.291 มาก 2.423 น้อย 4.162 มาก 2.910 4.205 

(0.994)  (0.840)  (1.172)  (0.601)  (0.939) (0.587) 
ภาพรวม 3.750 มาก 4.308 มาก 2.459 น้อย 4.175 มาก 2.955 4.226 

(0.832)  (0.686)  (1.070)  (0.570)  (0.847) (0.559) 
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 ตารางที่ 4.15 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
ซึ่งประกอบด้วย 2 กระบวนการ คือ 1) การให้รางวัล และ 2) การบริหารเส้นทางอาชีพ พบว่า  

โดยภาพรวมสภาพปัจจุบันของการให้รางวัลมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 2.994 และ 

S.D. = 0.878) เช่นเดียวกับสภาพที่ประสงค์ท่ีการให้รางวัลมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.245 
และ S.D. = 0.597) 

 เมื่อพิจารณาการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นทางการศึกษาในแนวนอน พบว่า  

สภาพปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.750 และ S.D. = 0.832) โดยการบริหารเส้นทางอาชีพ 

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.883 และ S.D. = 0.994) และการให้รางวัลมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.661 และ S.D. = 0.890) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากเช่นเดียวกัน ( ̅ = 4.308 และ S.D. = 0.686) ซึ ่งการให้รางวัลมีค่าเฉลี ่ยสูงที ่สุด  

( ̅ = 4.319 และ S.D. = 0.693) และการบริหารเส้นทางอาชีพมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 4.291 และ 
S.D. = 0.840) โดยทั้งสองกระบวนการอยู่ในระดับมาก 
 ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง พบว่า สภาพปัจจุบันโดยภาพรวม 

อยู่ในระดับน้อย ( ̅ = 2.459 และ S.D. = 1.070) โดยการให้รางวัลมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับน้อย 

( ̅ = 2.495 และ S.D. = 1.130) และการบริหารเส้นทางอาชีพมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด อยู่ในระดับน้อย  

( ̅ = 2.423 และ S.D. = 1.172) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.175 และ 

S.D. = 0.570) ซึ่งการให้รางวัลมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 4.189 และ S.D. = 0.653) และการบริหาร 

เส้นทางอาชีพมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 4.162 และ S.D. = 0.601) โดยทั้งสองกระบวนการอยู่ในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.16 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก โดยภาพรวม 

สภาพแวดล้อมภายนอก สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

 ̅ S.D. ระดับ  ̅ S.D. ระดับ 
   1. การเมืองและนโยบาย 3.328 0.805 ปานกลาง 4.376 0.494 มาก 
   2. สภาพเศรษฐกิจ 3.288 0.802 ปานกลาง 4.271 0.545 มาก 
   3. สภาพสังคม 3.334 0.805 ปานกลาง 4.313 0.542 มาก 
   4. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลย ี 3.346 0.808 ปานกลาง 4.212 0.584 มาก 

ภาพรวม 3.324 0.759 ปานกลาง 4.293 0.455 มาก 

 

 ตารางที่ 4.16 แสดงให้เห็นว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 

โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.324 และ S.D. = 0.759) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
สภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา

ของโรงเรียนขนาดเล็กมากที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ( ̅ = 3.346 และ S.D. = 0.808) 

รองลงมาคือ สภาพสังคม ( ̅ = 3.334 และ S.D. = 0.805) การเมืองและนโยบาย ( ̅ = 3.328 และ  

S.D. = 0.805) และสภาพเศรษฐกิจ ( ̅ = 3.288 และ S.D. = 0.802) ตามล าดับ โดยทุกด้านอยู่ใน
ระดับปานกลาง 

 ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.293 และ S.D. = 0.455)  
โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กมากที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย ( ̅ 

= 4.376 และ S.D. = 0.494) รองลงมา คือ สภาพสังคม ( ̅ = 4.313 และ S.D. = 0.542) สภาพเศรษฐกิจ 

( ̅ = 4.271 และ S.D. = 0.545) และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ( ̅ = 4.212 และ S.D. = 0.584) 
ตามล าดับ ทั้งนี้ ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.17 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  
ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 

สภาพแวดล้อมของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ด้านการได้มา 
ซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา รวม 

แนวนอน แนวตั้ง  

สภาพปัจจุบัน 
สภาพที ่

พึงประสงค์ 
สภาพปัจจุบัน 

สภาพที ่
พึงประสงค์ 

สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที ่
พึงประสงค์ 

 ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) 

 ̅ 
(S.D.) 

1. การเมืองและนโยบาย 3.334 ปาน
กลาง 

4.381 มาก 3.298 ปาน
กลาง 

4.388 มาก 3.316 4.385 
(0.906) (0.663)  (0.967) (0.665)  (0.853) (0.505) 

2. สภาพเศรษฐกิจ 3.244 ปาน
กลาง 

4.194 มาก 3.288 ปาน
กลาง 

4.326 มาก 3.266 4.260 
(0.890) (0.718)  (0.896) (0.656)  (0.819) (0.565) 

3. สภาพสังคม 3.352 ปาน
กลาง 

4.303 มาก 3.315 ปาน
กลาง 

4.295 มาก 3.333 4.299 
(0.865) (0.694)  (0.870) (0.694)  (0.822) (0.562) 

4. ความก้าวหนา้ทาง
เทคโนโลยี 

3.351 ปาน
กลาง 

4.174 มาก 3.339 ปาน
กลาง 

4.256 มาก 3.345 4.215 
(0.884) (0.694)  (0.869) (0.729)  (0.823) (0.617) 

ภาพรวม 
3.320 ปาน

กลาง 

4.263 มาก 3.310 ปาน
กลาง 

4.316 มาก 3.315 4.290 
(0.773) (0.516)  (0.834) (0.496)  (0.772) (0.468) 

 

 ตารางที่ 4.17 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 

ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ พบว่า สภาพปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.315 
และ S.D. = 0.772) โดยมีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 

( ̅ = 3.345 และ S.D. = 0.823) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ สภาพเศรษฐกิจ ( ̅ = 3.266 

และ S.D. = 0.819) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.290 และ  
S.D. = 0.468) โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ การเมือง

และนโยบาย ( ̅ = 4.385 และ S.D. = 0.505) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ และความก้าวหน้า

ทางเทคโนโลยี ( ̅ = 4.215 และ S.D. = 0.617)  

 โดยเมื่อพิจารณาสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือต่อการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม

ทางการศึกษาในแนวนอน พบว่า สภาพปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.320 และ 

S.D. = 0.773) โดยมีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ สภาพสังคม ( ̅ = 3.352 และ S.D. = 0.865) 

และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ สภาพเศรษฐกิจ ( ̅ = 3.244 และ S.D. = 0.890) ในขณะที่

สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.263 และ S.D. = 0.516) โดยมีสภาพแวดล้อม
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ภายนอกที่ เ อ้ือมากที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย (  ̅ = 4.381 และ S.D. = 0.865) และ

สภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ( ̅ = 4.174 และ S.D. = 0.694) 
 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือต่อการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง พบว่า สภาพปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

( ̅ = 3.310 และ S.D. = 0.834) โดยมีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ ความก้าวหน้า 

ทางเทคโนโลยี ( ̅ = 3.339 และ S.D. = 0.869) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ สภาพเศรษฐกิจ 

( ̅ = 3.288 และ S.D. = 0.896) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.316 

และ S.D. = 0.496) โดยมีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย ( ̅ = 4.388 และ  

S.D. = 0.665) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ( ̅ = 4.256 และ S.D. = 0.729) 
 
ตารางที่ 4.18 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  
ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามกระบวนการย่อย 

สภาพแวดล้อมภายนอกของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านการได้มาซ่ึง 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
รวม 

แนวนอน แนวตั้ง 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
สภาพ

ปัจจุบัน 
สภาพที่พึง
ประสงค์ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ  ̅ 

(S.D.) ระดับ  ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) 

 ̅ 
(S.D.) 

1. การเมืองและนโยบาย           
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 3.300 ปานกลาง 4.379 มาก 3.273 ปานกลาง 4.386 มาก 3.287 4.383 

(1.020)  (0.718)  (1.031)  (0.684)  (0.919) (0.529) 
2) การก าหนดคุณสมบัติ 3.345 ปานกลาง 4.386 มาก 3.304 ปานกลาง 4.394 มาก 3.324 4.390 

(0.967)  (0.694)  (0.966)  (0.682)  (0.860) (0.516) 
3) การสรรหาและคัดเลือก 3.358 ปานกลาง 4.378 มาก 3.317 ปานกลาง 4.385 มาก 3.337 4.381 

(0.977)  (0.700)  (0.992)  (0.682)  (0.882) (0.529) 
2. สภาพเศรษฐกิจ           

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 3.222 ปานกลาง 4.204 มาก 3.285 ปานกลาง 4.322 มาก 3.253 4.263 
(0.989)  (0.749)  (0.954)  (0.682)  (0.887) (0.581) 

2) การก าหนดคุณสมบัติ 3.259 ปานกลาง 4.185 มาก 3.283 ปานกลาง 4.321 มาก 3.271 4.253 
(0.931)  (0.748)  (0.919)  (0.678)  (0.834) (0.586) 

3) การสรรหาและคัดเลือก 3.250 ปานกลาง 4.192 มาก 3.297 ปานกลาง 4.335 มาก 3.274 4.263 
(0.947)  (0.739)  (0.897)  (0.670)  (0.837) (0.577) 

3. สภาพสังคม           
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 3.342 ปานกลาง 4.315 มาก 3.300 ปานกลาง 4.272 มาก 3.321 4.294 

(0.927)  (0.728)  (0.903)  (0.735)  (0.861) (0.596) 
2) การก าหนดคุณสมบัติ 3.349 ปานกลาง 4.303 มาก 3.315 ปานกลาง 4.308 มาก 3.332 4.305 

(0.899)  (0.733)  (0.905)  (0.717)  (0.843) (0.580) 
3) การสรรหาและคัดเลือก 3.365 ปานกลาง 4.291 มาก 3.328 ปานกลาง 4.306 มาก 3.347 4.299 

(0.888)  (0.725)  (0.883)  (0.713)  (0.825) (0.576) 
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สภาพแวดล้อมภายนอกของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านการได้มาซ่ึง 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
รวม 

แนวนอน แนวตั้ง 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
สภาพ

ปัจจุบัน 
สภาพที่พึง
ประสงค์ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ  ̅ 

(S.D.) ระดับ  ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) 

 ̅ 
(S.D.) 

4. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลย ี           
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 3.345 ปานกลาง 4.179 มาก 3.347 ปานกลาง 4.254 มาก 3.346 4.217 

(0.922)  (0.717)  (0.907)  (0.765)  (0.855) (0.638) 
2) การก าหนดคุณสมบัติ 3.358 ปานกลาง 4.177 มาก 3.338 ปานกลาง 4.254 มาก 3.348 4.215 

(0.913)  (0.713)  (0.890)  (0.751)  (0.834) (0.630) 
3) การสรรหาและคัดเลือก 3.350 ปานกลาง 4.164 มาก 3.331 ปานกลาง 4.260 มาก 3.340 4.212 

(0.937)  (0.723)  (0.894)  (0.748)  (0.845) (0.626) 

ภาพรวม 
3.320 ปานกลาง 4.263 มาก 3.310 ปานกลาง 4.316 มาก 3.315 4.290 
(0.773)  (0.516)  (0.834)  (0.496)  (0.772) (0.468) 

 จากตารางที่ 4.18 แสดงให้เห็นต่อเนื่องจากตารางที่ 4.17 สภาพปัจจุบันของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ เมื่อจ าแนกรายด้าน พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอก
ที่เ อ้ือมากที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า  

การก าหนดคุณสมบัติมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 3.348 และ S.D. = 0.834) ในขณะที่สภาพแวดล้อม 
ที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ สภาพเศรษฐกิจ โดยเมื่อจ าแนกกระบวนการย่อย พบว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 3.253 และ S.D. = 0.887) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์จ าแนกรายด้าน 
พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย และเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย 

พบว่า การก าหนดคุณสมบัติมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 4.390 และ S.D. = 0.516) และสภาพแวดล้อมที่
เอ้ือน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โดยเมื่อจ าแนกกระบวนการย่อย พบว่า การสรรหา

และคัดเลือกมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 4.212 และ S.D. = 0.626) 
 โดยเมื่อพิจารณาสภาพปัจจุบันของการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ตามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวนอน พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ สภาพสังคม และ 

เมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การสรรหาและคัดเลือกมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (  ̅ = 3.365 และ  
S.D. = 0.888) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ สภาพเศรษฐกิจ โดยเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย 

พบว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( ̅ = 3.222 และ S.D. = 0.989) ในขณะที่
สภาพที่พึงประสงค์มีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย ซึ่งเมื่อ

พิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การก าหนดคุณสมบัติมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 4.386 และ S.D. = 0.694) 
และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โดยเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย 

พบว่า การสรรหาและคัดเลือกมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( ̅ = 4.164 และ S.D. = 0.723) 
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 ในขณะที่ เมื่อพิจารณาสภาพปัจจุบันของการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวตั้ง พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี และเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  

( ̅ = 3.347 และ S.D. = 0.907) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย  

โดยเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( ̅ = 3.273  
และ S.D. = 1.031) ส าหรับสภาพที่พึงประสงค์มีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ การเมือง

และนโยบาย ซึ่งเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การก าหนดคุณสมบัติมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 4.394 
และ S.D. = 0.682) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โดยเมื่อ

พิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ( ̅ = 4.254 และ S.D. = 0.765) 

และการก าหนดคุณสมบัติ ( ̅ = 4.254 และ S.D. = 0.751) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากันทั้ง 2 
กระบวนการ  
 
ตารางที่ 4.19 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  
ด้านการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

สภาพแวดล้อมของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านการประเมินผลและ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา รวม 

แนวนอน แนวตั้ง  

สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค ์ สภาพปัจจุบนั สภาพที่พึงประสงค์ สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที่พงึ
ประสงค ์

 ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) 

 ̅ 
(S.D.) 

1. การเมืองและนโยบาย 3.556 
(0.899) 

มาก 4.389 
(0.659) 

มาก 3.349 
(0.931) 

ปาน
กลาง 

4.372 
(0.671) 

มาก 3.453 
(0.829) 

4.381 
(0.511)  

2. สภาพเศรษฐกิจ 3.387 ปาน
กลาง 

4.200 มาก 3.353 ปาน
กลาง 

4.322 มาก 3.370 4.261 
(0.887) (0.698) (0.903) (0.654) (0.824) (0.563) 

3. สภาพสังคม 3.441 ปาน
กลาง 

4.303 มาก 3.360 ปาน
กลาง 

4.336 มาก 3.401 4.319 
(0.882) (0.691)  (0.899) (0.691)  (0.836) (0.553) 

4. ความก้าวหนา้ทาง
เทคโนโลยี 

3.440 ปาน
กลาง 

4.197 มาก 3.384 ปาน
กลาง 

4.270 มาก 3.412 4.233 
(0.882) (0.685)  (0.881) (0.716)  (0.818) (0.601) 

ภาพรวม 
3.456 ปาน

กลาง 
4.272 มาก 3.362 ปาน

กลาง 
4.325 มาก 3.409 4.299 

(0.773) (0.510)  (0.834) (0.488)  (0.771) (0.460) 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 123 

 ตารางที่ 4.19 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก
ด้านการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  พบว่า สภาพปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง ( ̅ = 3.409 และ S.D. = 0.771) โดยมีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ 

การเมืองและนโยบาย ( ̅ = 3.453 และ S.D. = 0.829) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ  

สภาพเศรษฐกิจ ( ̅ = 3.370 และ S.D. = 0.824) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( ̅ = 4.299 และ S.D. = 0.460) โดยเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด 

คือ การเมืองและนโยบาย ( ̅ = 4.381 และ S.D. = 0.511) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ 

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ( ̅ = 4.233 และ S.D. = 0.601)  
 โดยเมื่อพิจารณาสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือต่อการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน พบว่า สภาพปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

( ̅ = 3.456 และ S.D. = 0.773) โดยมีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย 

( ̅ = 3.556 และ S.D. = 0.899) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ สภาพเศรษฐกิจ ( ̅ = 3.387 และ 

S.D. = 0.887) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.272 และ S.D. = 0.510) 

โดยมีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย ( ̅ = 4.389 และ S.D. = 0.659) 

และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ( ̅ = 4.197 และ S.D. = 0.685) 
 นอกจากนี้  เมื่อพิจารณาสภาพแวดล้อมภายนอกที่ เอ้ือต่อการประเมินผลและพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง พบว่า สภาพปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง ( ̅ = 3.362 และ S.D. = 0.834) โดยมีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ 

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ( ̅ = 3.384 และ S.D. = 0.881) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ 

การเมืองและนโยบาย ( ̅ = 3.349 และ S.D. = 0.931) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.325 และ S.D. = 0.488) โดยมีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ 

การเมืองและนโยบาย ( ̅ = 4.372 และ S.D. = 0.671) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ 

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ( ̅ = 4.270 และ S.D. = 0.716) 
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ตารางที่ 4.20 สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก ด้านการประเมินผล
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามกระบวนการย่อย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการประเมินผลและพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา รวม 

แนวนอน แนวตั้ง  

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
สภาพ

ปัจจุบัน 
สภาพที ่

พึงประสงค์ 

 ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) 

 ̅ 
(S.D.) 

1. การเมืองและนโยบาย           
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.604 มาก 4.388 มาก 3.360 ปาน

กลาง 
4.372 มาก 3.482 4.380 

(0.922)  (0.675)  (0.950) (0.686)  (0.834) (0.519) 
2) การฝึกอบรมและพัฒนา 3.509 มาก 4.390 มาก 3.338 ปาน

กลาง 
4.373 มาก 3.424 4.381 

(0.959)  (0.685)  (0.955) (0.684)  (0.864) (0.528) 
2. สภาพเศรษฐกิจ           

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.383 ปาน
กลาง 

4.196 มาก 3.362 ปาน
กลาง 

4.322 มาก 3.372 4.259 
(0.921) (0.726)  (0.933) (0.669)  (0.847) (0.578) 

2) การฝึกอบรมและพัฒนา 3.391 ปาน
กลาง 

4.204 มาก 3.345 ปาน
กลาง 

4.322 มาก 3.368 4.263 
(0.930) (0.726)  (0.911) (0.672)  (0.837) (0.580) 

3. สภาพสังคม           
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.451 ปาน

กลาง 
4.304 มาก 3.360 ปาน

กลาง 
4.336 มาก 3.406 4.320 

(0.909) (0.708)  (0.918) (0.706)  (0.851) (0.564) 
2) การฝึกอบรมและพัฒนา 3.431 ปาน

กลาง 
4.301 มาก 3.360 ปาน

กลาง 
4.336 มาก 3.396 4.319 

(0.903) (0.706)  (0.906) (0.706)  (0.845) (0.561) 
4. ความกา้วหน้าทางเทคโนโลย ี           

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.422 ปาน
กลาง 

4.194 มาก 3.396 ปาน
กลาง 

4.264 มาก 3.409 4.229 
(0.904) (0.704)  (0.905) (0.741)  (0.834) (0.617) 

2) การฝึกอบรมและพัฒนา 3.459 ปาน
กลาง 

4.200 มาก 3.372 ปาน
กลาง 

4.276 มาก 3.415 4.238 
(0.920) (0.705)  (0.894) (0.723)  (0.833) (0.604) 

ภาพรวม 
3.456 
(0.773) 

ปาน
กลาง 

4.272 
(0.510) 

มาก 3.362 
(0.834) 

ปาน
กลาง 

4.325 
(0.488) 

มาก 3.409 
(0.771) 

4.299 
(0.460)  

 จากตารางที่ 4.20 แสดงให้เห็นต่อเนื่องจากตารางที่ 4.19 สภาพปัจจุบันของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เมื่อจ าแนกรายด้าน พบว่า 
สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเอ้ือมากที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย และเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย 

พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 3.482 และ S.D. = 0.834) ในขณะที่
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ สภาพเศรษฐกิจ โดยเมื่อจ าแนกกระบวนการย่อย พบว่า การฝึกอบรม

และพัฒนามีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 3.368 และ S.D. = 0.837) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์จ าแนก
รายด้าน พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย และเมื่อพิจารณา
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กระบวนการย่อย พบว่า การฝึกอบรมและพัฒนามีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 4.381 และ S.D. = 0.528) 
และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โดยเมื่อจ าแนกกระบวนการย่อย 

พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 4.229 และ S.D. = 0.617) 
 โดยเมื่อพิจารณาสภาพปัจจุบันของด้านการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ การเมือง
และนโยบาย และเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ย  

สูงที่สุด ( ̅ = 3.604 และ S.D. = 0.922) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ สภาพเศรษฐกิจ  

โดยเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( ̅ = 3.383 
และ S.D. = 0.921) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์มีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ 
การเมืองและนโยบาย ซึ่งเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การฝึกอบรมและพัฒนามีค่ าเฉลี่ย 

สูงที่สุด ( ̅ = 4.390 และ S.D. = 0.685) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี โดยเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

( ̅ = 4.194 และ S.D. = 0.704) 
 ในขณะที่ เมื่อพิจารณาสภาพปัจจุบันของด้านการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่ เ อ้ือมากที่สุด คือ 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และเม่ือพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 3.396 และ S.D. = 0.905) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ การเมือง
และนโยบาย โดยเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การฝึกอบรมและพัฒนามีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

( ̅ = 3.338 และ S.D. = 0.955) ส าหรับสภาพที่พึงประสงค์มีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด 
คือ การเมืองและนโยบาย ซึ่งเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การฝึกอบรมและพัฒนามีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด ( ̅ = 4.373 และ S.D. = 0.684) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี โดยเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

( ̅ = 4.264 และ S.D. = 0.741)  
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ตารางที่ 4.21 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  
ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

สภาพแวดล้อมของ 
การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

ด้านการธ ารงรักษา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา รวม 

แนวนอน แนวตั้ง  

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
สภาพ

ปัจจุบัน 
สภาพที ่

พึงประสงค์ 

 ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) 

ระดับ  ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ 

 ̅ 
(S.D.) 

 ̅ 
(S.D.) 

1. การเมืองและนโยบาย 3.233 ปาน
กลาง 

4.331 มาก 3.209 ปาน
กลาง 

4.388 มาก 3.221 4.360 
(0.919) (0.719)  (0.974) (0.665)  (0.855) (0.547) 

2. สภาพเศรษฐกิจ 3.231 ปาน
กลาง 

4.238 มาก 3.245 ปาน
กลาง 

4.356 มาก 3.238 4.297 
(0.941) (0.712)  (0.919) (0.641)  (0.853) (0.560) 

3. สภาพสังคม 3.285 ปาน
กลาง 

4.320 มาก 3.251 ปาน
กลาง 

4.332 มาก 3.268 4.326 
(0.904) (0.700)  (0.909) (0.694)  (0.851) (0.561) 

4. ความก้าวหนา้ทาง
เทคโนโลยี 

3.289 ปาน
กลาง 

4.195 มาก 3.277 ปาน
กลาง 

4.181 มาก 3.283 4.188 
(0.922) (0.696)  (0.907) (0.712)  (0.856) (0.617) 

ภาพรวม 
3.259 ปาน

กลาง 
4.271 มาก 3.246 ปาน

กลาง 
4.314 มาก 3.252 4.293 

(0.806) (0.531)  (0.860) (0.488)  (0.800) (0.468) 

 ตารางที่ 4.21 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก 
ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า สภาพปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง  

( ̅ = 3.252 และ S.D. = 0.800) โดยมีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ ความก้าวหน้าทาง

เทคโนโลยี ( ̅ = 3.283 และ S.D. = 0.856) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ การเมืองและ

นโยบาย ( ̅ = 3.221 และ S.D. = 0.855) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( ̅ = 4.293 และ S.D. = 0.468) โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่  

เอ้ือมากที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย ( ̅ = 4.360 และ S.D. = 0.547) และสภาพแวดล้อมที่ 

เอ้ือน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ( ̅ = 4.188 และ S.D. = 0.617)  
 โดยเมื่อพิจารณาสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 

ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน พบว่า สภาพปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.259 
และ S.D. = 0.806) โดยมีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  

( ̅ = 3.289 และ S.D. = 0.922) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ สภาพเศรษฐกิจ ( ̅ = 3.231 และ  

S.D. = 0.941) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.271 และ S.D. = 0.531) 

โดยมีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย ( ̅ = 4.331 และ S.D. = 0.719) 

และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ( ̅ = 4.195 และ S.D. = 0.696) 
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 ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง พบว่า สภาพปัจจุบันโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

( ̅ = 3.246 และ S.D. = 0.860) โดยมีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ ความก้าวหน้า 

ทางเทคโนโลย ี( ̅ = 3.277 และ S.D. = 0.907) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ การเมืองและ

นโยบาย ( ̅ = 3.209 และ S.D. = 0.974) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( ̅ = 4.314 และ S.D. = 0.488) โดยมีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ การเมืองและ

นโยบาย ( ̅ = 4.388 และ S.D. = 0.665) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทาง

เทคโนโลยี ( ̅ = 4.181 และ S.D. = 0.712) 
 
ตารางที่ 4.22 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  
ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามกระบวนการย่อย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการธ ารงรักษา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา รวม 

แนวนอน แนวตั้ง  

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที ่
พึงประสงค์ 

 ̅ 
(S.D.) ระดับ  ̅ 

(S.D.) ระดับ  ̅ 
(S.D.) ระดับ  ̅ 

(S.D.) ระดับ  ̅ 
(S.D.) 

 ̅ 
(S.D.) 

1. การเมืองและนโยบาย           
1) การให้รางวัล 3.154 ปาน

กลาง 
4.350 มาก 3.168 ปาน

กลาง 
4.403 มาก 3.161 4.376 

(1.033) (0.741)  (1.034) (0.679)  (0.925) (0.558) 
2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 3.312 ปาน

กลาง 
4.313 มาก 3.250 ปาน

กลาง 
4.373 มาก 3.281 4.343 

(0.927) (0.744)  (0.976) (0.680)  (0.854) (0.561) 
2. สภาพเศรษฐกิจ           

1) การให้รางวัล 3.183 ปาน
กลาง 

4.245 มาก 3.205 ปาน
กลาง 

4.381 มาก 3.194 4.313 
(1.029) (0.740  (0.985) (0.664)  (0.923) (0.576) 

2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 3.278 ปาน
กลาง 

4.231 มาก 3.285 ปาน
กลาง 

4.331 มาก 3.281 4.281 
(0.940) (0.726)  (0.931) (0.661)  (0.851) (0.574) 

3. สภาพสังคม           
1) การให้รางวัล 3.237 ปาน

กลาง 
4.323 มาก 3.209 ปาน

กลาง 
4.328 มาก 3.223 4.326 

(0.970) (0.712)  (0.958) (0.715)  (0.895) (0.570) 
2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 3.333 ปาน

กลาง 
4.317 มาก 3.294 ปาน

กลาง 
4.336 มาก 3.313 4.326 

(0.914) (0.717)  (0.919) (0.704)  (0.856) (0.573) 
4. ความกา้วหน้าทางเทคโนโลย ี           

1) การให้รางวัล 3.229 ปาน
กลาง 

4.217 มาก 3.236 ปาน
กลาง 

4.194 มาก 3.233 4.205 
(0.993) (0.717)  (0.951) (0.736)  (0.905) (0.630) 

2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 3.349 ปาน
กลาง 

4.173 มาก 3.318 ปาน
กลาง 

4.169 มาก 3.333 4.171 
(0.927) (0.729)  (0.909) (0.736)  (0.857) (0.638) 

ภาพรวม 
3.259 ปาน

กลาง 
4.271 มาก 3.246 ปาน

กลาง 
4.314 มาก 3.252 4.293 

(0.806) (0.531)  (0.860) (0.488)  (0.800) (0.468) 
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 จากตารางที่ 4.22 แสดงให้เห็นต่อเนื่องจากตารางที่ 4.21 สภาพปัจจุบันของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ เมื่อจ าแนกรายด้าน พบว่า สภาพแวดล้อม
ภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า 

การบริหารเส้นทางอาชีพมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 3.333 และ S.D. = 0.857) ในขณะที่สภาพแวดล้อม
ที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย โดยเมื่อจ าแนกกระบวนการย่อย พบว่า การให้รางวัล 

มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 3.161 และ S.D. = 0.925) ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์จ าแนกรายด้าน 
พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่เ อ้ือมากที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย และเมื่อพิจารณา

กระบวนการย่อย พบว่า การให้รางวัลมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 4.376 และ S.D. = 0.558) และ
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โดยเมื่อจ าแนกกระบวนการย่อย พบว่า 

การบริหารเส้นทางอาชีพมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( ̅ = 4.171 และ S.D. = 0.638) 
 โดยเมื่อพิจารณาสภาพปัจจุบันของการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทาง
การศึกษาในแนวนอน พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ ความก้าวหน้าทาง

เทคโนโลยี และเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การบริหารเส้นทางอาชีพมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 
3.349 และ S.D. = 0.927) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย โดยเมื่อ

พิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การให้รางวัลมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( ̅ = 3.154 และ S.D. = 1.033) 
ในขณะที่สภาพที่พึงประสงค์มีสภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย ซึ่ง

เมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การให้รางวัลมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 4.350 และ S.D. = 0.741) 
และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โดยเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย 

พบว่า การบริหารเส้นทางอาชีพมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( ̅ = 4.173 และ S.D. = 0.729) 
 ในขณะที่ เมื่อพิจารณาสภาพปัจจุบันของการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวตั้ง พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่เอ้ือมากที่สุด คือ ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี และเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การบริหารเส้นทางอาชีพมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  

( ̅ = 3.318 และ S.D. = 0.909) และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย  

โดยเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การให้รางวัลมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( ̅ = 3.168 และ S.D. = 
1.034) ส าหรับสภาพที่พึงประสงค์มีสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเอ้ือมากที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย 

ซึ่งเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การให้รางวัลมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( ̅ = 4.403 และ S.D. = 0.679) 
และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โดยเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย 

พบว่า การบริหารเส้นทางอาชีพมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( ̅ = 4.169 และ S.D. = 0.736)  
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ตารางที่ 4.23 การเปรียบเทียบความแตกต่างของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  
ตามการรับรู้ของผู้ให้ข้อมูล 

สภาพแวดล้อมภายนอก 
 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
รวม 

Levene's Test for 
Equality of Variances 

สถิติทดสอบที 

ผอ. ครู F Sig. t df Sig. 

1. การเมืองและนโยบาย ปัจจุบัน 3.290 3.366 3.328 .497 .481 -1.307 778 .192 

  
(0.815) (0.793) (0.805) 

     
 

พึงประสงค์ 4.382 4.371 4.376 .364 .546 .290 778 .772 

  
(0.501) (0.488) (0.494) 

     2. สภาพเศรษฐกิจ ปัจจุบัน 3.254 3.321 3.288 .472 .492 -1.161 778 .246 

  
(0.821) (0.782) (0.802) 

     
 

พึงประสงค์ 4.281 4.260 4.271 .744 .389 .539 778 .590 

  
(0.553) (0.538) (0.545) 

     3. สภาพสังคม ปัจจุบัน 3.310 3.358 3.334 1.373 .242 -.848 778 .396 

  
(0.831) (0.778) (0.805) 

     
 

พึงประสงค์ 4.315 4.310 4.313 .493 .483 .146 778 .884 

  
(0.550) (0.535) (0.542) 

     4. ความก้าวหนา้ทาง
เทคโนโลยี 

ปัจจุบัน 3.332 3.361 3.346 .315 .575 -.490 778 .624 

 
(0.816) (0.802) (0.808)      

 
พึงประสงค์ 4.217 4.208 4.212 .174 .677 .236 778 .813 

  
(0.589) (0.579) (0.584) 

     
ตารางที่ 4.23 การเปรียบเทียบสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอก โดยวิเคราะห์เปรียบเทียบตามการรับรู้ของผู้ให้ข้อมูลในภาพรวมด้วยสถิติ
ทดสอบที พบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่ พึงประสงค์ของการได้มาซึ่ งทรัพยากรมนุษย์  
การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ในแต่ละปัจจัย
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงให้เห็นว่าไม่มีความแตกต่างของการกระจาย
ข้อมูลทั้งในกลุ่มผู้อ านวยการและครู  

 ดังนั้น การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม เพ่ือน าไปพัฒนากลยุทธ์  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
จึงด าเนินการในภาพรวมเท่านั้น 
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4.2.3  ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

ผู้ให้ข้อมูลได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  
ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.24 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จ าแนกตามกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยผู้อ านวยการ ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยครู 
1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 

1. ปรับปรุงเกณฑ์การค านวณอัตราส่วนครูต่อนักเรียน 
อาทิ อัตราก าลังแบบครูครบช้ันเรียน โดยไม่ควรยึด
ติดแค่จ านวนครูต่อนักเรียนที่ 1: 20 

2. กระทรวงศึกษาธิการควรด าเนินการจัดสรรครูให้ 
ครบทุก ช้ันเรียนในทุกโรงเรี ยน และตรงตาม
สาขาวิชาที่โรงเรียนต้องการ 

3. โรงเรียนไม่มีอ านาจในการสรรหา บรรจุ  และ
คัดเลือกครูได้ตามความต้องการ เนื่องจากเป็นหน้าที่
ของหน่วยงานระดับเหนือขึ้นไป ท าให้ได้ครูไม่ตรง
ตามความต้องการ ดังนั้น ควรให้อ านาจกับโรงเรียน
ในการด าเนินการสรรหาและคัดเลือก 

4. ควรมีเกณฑ์คัดเลือกครูเป็นกรณีพิเศษ  
5. ค ว ร มี ก า ร เ รี ย ก บ ร ร จุ จ้ า ง ค รู อั ต ร า จ้ า ง ที่ มี

ประสบการณ์การสอนอยู่แล้ว (บัญชีครูผู้ช่วยกรณี
พิ เศษ) ซึ่ งจะเป็นการสร้ างขวัญก าลั งใจให้ แก่ 
ครูอัตราจ้าง 

6. จัดสรรต าแหน่งครูผู้ช่วยให้แก่โรงเรียนขนาดเล็ก 
7. ควรคืนอัตราเกษียณให้กับโรงเรียน 
8. ควรเร่งด าเนินการสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งครู  

ตามที่รับการคืนอัตราครูเกษียณอายุราชการ เพื่อให้
เกิดประโยชน์กับการจัดการเรียนการสอนของ
โรงเรียน 

9. หน่วยงานต้นสังกัดควรจัดสรรครูแทนต าแหน่ง 
ที่ว่างลงให้รวดเร็วทันต่อการจัดการเรียนการสอน 

1. อัตราส่วนครูต่อนักเรียน ไม่ควรเป็นเกณฑ์เดียวกัน 
ทั่วประเทศ ควรลดอัตราส่วนครูต่อนักเรียนให้
น้อยลง และเหมาะสมกับโรงเรียนขนาดเล็ก โดย
พิจารณาให้เหมาะสมกับจ านวนช้ันเรียน ไม่ควร
พิจารณาแต่จ านวนนักเรียนเท่านั้น  

2. ควรให้โรงเรียนสามารถเลือกบุคลากรที่จะบรรจุ 
ได้เอง เพื่อให้ตรงตามความต้องการของโรงเรียน 

3. ควรจัดสรรอัตราก าลังคืนให้กับโรงเรียน กรณีครู
เกษียณหรือโอนย้าย 

4. ควรมีเกณฑ์พิเศษในการคัดเลือกครูเพื่อบรรจุ อาทิ 
เกณฑ์สมัครใจ  

5. โรงเรียนจ้างครูอัตราจ้าง เพื่อมาทดแทนอัตรา
เกษียณอายุราชการที่ไม่ได้คืน 

6. การสรรหา บรรจุ  แต่งตั้ ง หน่วยงานต้นสังกัด 
ควรด าเนินการให้รวดเร็ว 

7. โรงเรียน ต้องระดมเงินเองจากชุมชนเพื่อมาจ้าง 
ครูอัตราจ้าง ทั้งนี้ ไม่ควรเป็นภาระของโรงเรียนที่
ต้องระดมทุนหาเงินจ้างครู เอง โดยหน่วยงาน 
ต้นสังกัดควรสนับสนุนงบประมาณส าหรับจ้าง 
ครูอัตราจ้าง 

8. โรงเรียนแก้ปัญหาครูไม่ครบช้ัน ด้วยการน าไปเรียน
รวมกับโรงเรียนอื่นในพื้นที่ หรือเรียนควบช้ันเรียน
โดยพิจารณาจากความสามารถของครู 
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10. ควรมีบุคลากรสายสนับสนุนที่เพียงพอ เพื่อแบ่งเบา
ภาระครู ทั้ง ธุรการ ครูผู้ทรงคุณค่า การเงิน พัสดุ 
เพื่อแบ่งเบาภาระงานของครู ทั้งนี้ ควรเน้นการจ้าง
ครูอัตราจ้างมากกว่าครูผู้ทรงคุณค่า เพราะจะท าให้
ได้ครูจ านวนเยอะกว่า 

11. โรงเรียนมีการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ จาก 
ทุกแหล่ง เพื่อน ามาช่วยครูในการจัดการเรียน 
การสอน อาทิ ครูภูมิปัญญา 

12. โรงเรียนวางแผนจ้างครูช่วยสอนให้ครบช้ันเรียน  
โดยการระดมทรัพยากรของชุมชน ระดมทุน 
จ้างครูอัตราจ้างเอง เพื่อให้มีครูครบช้ันและสาขาที่
ขาดแคลน 

13. ควรอ านวยความสะดวกแก่โรงเรียนให้ด าเนินการใน
การจ้างครูด้วยเงินนอกงบประมาณได้ง่ายขึ้น 

14. จัดสรรงบประมาณในการจ้างครูอัตราจ้างให้แก่
โรงเรียนเพิ่มเติม หรือโอนงบประมาณให้โรงเรียน
ด าเนินการเองโดยตรง 

15. ขาดมาตรการและแรงจูงใจ ในการดึงดูดครูที่มี
ความรู้ความสามารถมาบรรจุในโรงเรียนขนาดเล็ก  

2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

1. การฝึกอบรมที่หน่วยงานระดับต้นสังกัดก าหนดขึ้น 
ให้ครูเข้ารับการอบรมยังเน้นเฉพาะเรื่องงานธุรการ
และหัวข้อการฝึกอบรมไม่เช่ือมโยงกับการพัฒนา
กระบวนการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนขนาดเล็ก 

2. หลักสูตรการพัฒนาครูส าหรับโรงเรียนขนาดเล็ก  
ควรเน้นไปที่การพัฒนาการจัดการเรียนการสอนใน
สาขาที่โรงเรียนขาดแคลน หรือรูปแบบการจัดการ
เรียนการสอนที่ต้องกับความต้องการและการใช้งาน
ในโรงเรียน ไม่อบรมเรื่องที่ไม่จ าเป็นบ่อย เพื่อไม่ให้
กระทบต่อการจัดการเรียนการสอน 

3. โรงเรียนการจัดท าแผนพัฒนาสถานศึกษาด้านการ
บริ ห า ร ง านบุ คคล เพื่ อ ตอบสนองมาต รฐ าน
สถานศึกษาตามเกณฑ์การประกันคุณภาพ และ
สนับสนุนให้ครูจัดท าแผนพัฒนาบตนเองรายบุคคล 

1. หลักสูตรการฝึกอบรมครู ควรเป็นหลักสูตรเฉพาะที่
เหมาะส าหรับการน าไปประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียน
การสอนของโรงเรียนขนาดเล็ก เช่น การสอนคละช้ัน 
ส า ข า วิ ช า ที่ โ ร ง เ รี ย น ข า ด แ ค ล น  เ พื่ อ เ พิ่ ม
ประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน 

2. เน้นการพัฒนาครูโดยใช้เทคโนโลยี เพื่ออ านวย
ความสะดวกในการเข้ารับการอบรม และไม่เป็นการ
ดึงครูออกจากห้องเรียน 

3. การพัฒนาครู โดยจัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ
ผู้บริหารและเพื่อนครู 

4. ควรมีการนิเทศการสอนอย่างต่อเนื่อง โดยเน้น 
การนิเทศตามสภาพจริง 

5. รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานครูพิจารณาที่
พัฒนาการของนักเรียน  
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ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยผู้อ านวยการ ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยครู 

4. การพัฒนาครูโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบังคับ
บัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

5. โรงเรียนมีการนิเทศก์ติดตามการสอนของครูเป็น
ประจ า โดยครูควรมีการรายงานผลการปฏิบัติงาน 
อย่างต่อเนื่อง 

6. หน่วยงานต้นสังกัดหรือโรงเรียนควรจัดให้มีกิจกรรม
พัฒนาส่งเสริมความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 

7. การประเมินครู  ยั ง ไม่ ให้ความส าคัญกับการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างของครูในโรงเรียนแต่ละขนาด 
ซึ่งไม่ยืดหยุ่นตามบริบทของโรงเรียน ท าให้ครูขาด
ขวัญก าลังใจ และแรงจูงใจในการท างานในโรงเรียน
ขนาดเล็ก 

8. โรงเรียนไม่มีงบประมาณเพียงพอในการพัฒนาครู 
เนื่องจากมีการจัดสรรตามจ านวนนักเรียน ท าให้
โรงเรียนได้รับงบประมาณน้อย จึงท าให้ไม่สามารถ 
น างบประมาณมาใช้ในการฝึกอบรมและพัฒนาครู 
ได้ต่อเนื่อง ท าให้ครูไม่มีโอกาสได้รับการพัฒนาให้มี
ศักยภาพได้เช่นโรงเรียนอื่น 

3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
1. ลดภาระงานที่ไม่ใช่งานสอนของครู เพื่อให้ครูมีเวลา

เพียงพอในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน ซึ่ง
ส่ งผลกระทบต่อการประ เมินวิทยฐานะและ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

2. สร้ า งขวัญก าลั ง ใจให้ครู เป็นกรณีพิ เศษ อาทิ  
การเลื่อนเงินเดือน การเพิ่มค่าตอบแทนพิเศษ  
การเลื่อนวิทยฐานะ การดูแลเรื่องสวัสดิการ การให้
รางวัลพิ เศษอื่น ๆ สิทธิพิ เศษในการโอนย้ าย  
โดยค านึงถึงบริบทการสอนในโรงเรียนขนาดเล็ก 

3. ควรแก้ปัญหาอัตราร้อยละของการเลื่อนเงินเดือน
ให้กับครูในโรงเรียนขนาดเล็ก ได้รับเท่าเทียมกับ
โรงเรียนทั่วไป ทั้งนี้ หากครูได้รับการเลื่อนเงินเดือน
ในอัตราที่น้อยกว่าโรงเรียนอื่น จะส่งผลให้ครูขาด
ก าลังใจ และเลือกโอนย้ายไปยังโรงเรียนทั่วไป
มากกว่า 

1. ลดภาระงานเอกสารหรืองานประกวดอื่น ๆ เพื่อให้
ครูมีก าลังใจและเวลาในการพัฒนาการจัดการเรียน
การสอน และเวลาท าผลงาน 

2. ควรมีการสร้างขวัญก าลังใจในการท างานให้กับ 
ครู อาทิ การเลื่อนเงินเดือน ค่าตอบแทนเพิ่มเติม/
พิเศษส าหรับครูที่มีจ านวนช่ัวโมงสอนเยอะหรือ 
สอนควบช้ันเรียน 

3. ปรับแก้ระบบการเลื่อนเงินเดือนครูที่ไม่เป็นธรรม  
เมื่อเทียบกับโรงเรียนทั่วไป ที่จะได้รับโควต้าของ
การเลื่อนเงินเดือนสูงกว่าโรงเรียนขนาดเล็ก 
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4. ข้อเสนอแนะอื่น ๆ 
1. ควรกระจายอ านาจให้โรงเรียน โดยการให้โรงเรียน 

ขนาด เล็ ก เป็ นนิ ติ บุ คคล  และมี อิ ส ระ ในการ
บริหารงานท้ัง 4 งาน อย่างแท้จริง 

2. โรงเรียนขนาดเล็กมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับ
ชุมชน โดยได้รับการมีส่วนร่วมจากชุมชนเป็น 
อย่างมากในการบริหารโรงเรียนแบบมีส่วนร่วม  

3. การแก้ปัญหาการครูไม่ครบช้ัน/ขาดแคลนครู 
ด าเนินการโดยการจัดการเรียนการสอนแบบเรียน
รวม และการน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการจัดการ
เรียนการสอน อาทิ DLTV  

4. หน่วยงานต้นสังกัดควรจัดสรรงบประมาณเพิ่มเติม
ให้กับโรงเรียนขนาดเล็กเป็นกรณีพิเศษ โดยไม่ค านึง
ตามรายหัวของนักเรียน แต่ค านึงถึงความต้องการ
ของโรงเรียน อาทิ งบประมาณพิเศษในการจ้างครู
อัตราจ้าง หรือการจัดหาสื่อและอุปกรณ์การจัดการ
เรียนการสอน  

5. หน่วยงานต้นสังกัดควรมีการจัดสรรต าแหน่ ง
บุคลากรสายสนับสนุนการสอน อาทิ ธุรการ พี่เลี้ยง
เด็กพิการ นักการภาคโรง เพื่อช่วยแบ่งเบาภาระงาน
ของครูท าให้ครูสามารถมุ่งมั่นกับการพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอนได้ดีขึ้น 

6. หน่วยงานต้นสั งกัดควรลดภาระงานครู  อาทิ 
 การรายงานผล การจัดประกวด เพื่อท าให้ครู 
มีเวลาในการพัฒนาการจัดเรียนการสอนเพิ่มขึ้น 

1. ให้โรงเรียนเป็นนิติบุคคล และมีอ านาจในการ
บริหารงานท้ัง 4 ด้าน 

2. เน้นการใหชุ้มชนมีส่วนร่วม จัดการเรียนการสอนโดย
ใช้ชุมชนเป็นฐาน 

3. หน่วยงานต้นสังกัดควรจัดสรรงบสนับสนุนหรือ
ชดเชยให้กับโรงเรียนขนาดเล็กเพิ่มขึ้น 

4. กระทรวงศึกษาธิการควรก าหนดโมเดลขึ้นมาใช้ใน
การบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็ก 

5. ควรน า เทคโนโลยีมา ช่วยในการจั ดการ เรี ยน 
การสอนแทนอัตราก าลังที่ขาด อาทิ DLTV 

6. โรงเรียนควรมีบุคลากรสายสนับสนุน อาทิ ธุรการ 
นักการภารโรง พ่ีเลี้ยงเด็กพิการ  

7. ควรละภาระงานอ่ืน ๆ ของครู อาทิ งานตามนโยบาย 
เพื่อคืนครูสู่ห้องเรียน อย่างแท้จริง 

 

ตารางที่ 4.24 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก พบว่า ทั้งผู้อ านวยการและครูให้ข้อเสนอแนะ 
ที่คล้ายคลึงกัน โดยสามารถสรุปข้อเสนอแนะจ าแนกตามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 

การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ เสนอแนะให้ปรับปรุงอัตราส่วนครูต่อนักเรียน โดยไม่ควรยึด
กรอบอัตราก าลังนักเรียน 20 คน ต่อ ครู 1 คน เพียงอย่างเดียว ควรค านึงถึงเรื่องจ านวนชั้นเรียน 
และเสนอแนะให้โรงเรียนมีอ านาจในการสรรหาและคัดเลือกครูที่ตรงกับความต้องการ ตลอดจนขอให้
มีการจัดสรรอัตราก าลังที่เหมาะสม โดยการคืนอัตราเกษียณให้กับโรงเรียน และเสนอให้หน่วยงาน 
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ต้นสังกัดมีการด าเนินการในเรื่องของการสรรหาและคัดเลือกครูแทนต าแหน่งที่ว่างลงให้ทันต่อ 
การจัดการเรียนการสอน และควรมีเกณฑ์พิเศษในการคัดเลือกครูโรงเรียนขนาดเล็ก ตลอดจนการใช้
บัญชีครูผู้ช่วยกรณีพิเศษจากการเรียกบรรจุครูอัตราจ้างที่มีประสบการณ์การสอนอยู่แล้ว รวมทั้ง  
ควรมีอัตราก าลังส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนเพ่ือช่วยแบ่งเบาภาระงานครู นอกจากนั้นหน่วยงาน 
ต้นสังกัดควรมีการสนับสนุนงบประมาณและอ านาจความสะดวกให้กับโรงเรียนในการจ้างครูอัตราจ้าง 
เนื่องจากในปัจจุบันโรงเรียนใช้วิธีการระดมทรัพยากรเพ่ือแก้ปัญหาเรื่องครูไม่ครบชั้นเรียนด้วยตนเอง 

การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รูปแบบการประเมินครูควรให้มีความเหมาะสม
และยืดหยุ่นกับการปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก และการประเมินผลการปฏิบัติงานควรพิจารณา 
ที่ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนและพัฒนาการของนักเรียนเป็นหลัก ส าหรับการฝึกอบรม
ครูควรมุ่งเน้นการพัฒนาที่เชื่อมโยงกับการจัดการเรียนการสอนที่เหมาะสมกับโรงเรียนขนาดเล็ก อาทิ 
สาขาที่โรงเรียนขาดแคลน หรือรูปแบบการสอนคละชั้นที่ตรงกับความต้องการและการใช้งาน 
ในโรงเรียน ไม่อบรมเรื่องที่ไม่จ าเป็น โดยน าเทคโนโลยีเข้ามาอ านวยความสะดวกในการเข้ารับ 
การอบรม อันเนื่องจากโรงเรียนยังไม่มีงบประมาณเพียงพอในการพัฒนาครู รวมทั้งควรมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนครูเพ่ือน าไปพัฒนาการจัดการเรียนการสอน และ 
ควรมีการนิเทศก์ติดตามการสอนอย่างต่อเนื่อง  

การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ควรมีการสร้างขวัญก าลังใจให้ครูเป็นกรณีพิเศษ อาทิ  
การเลื่อนเงินเดือน การเพ่ิมค่าตอบแทนพิเศษ การดูแลเรื่องสวัสดิการ การให้รางวัลพิเศษอ่ืน 
โดยเฉพาะในการเลื่อนเงินเดือนซึ่งโรงเรียนขนาดเล็กจะได้รับอัตราการเลื่อนเงินเดือนที่น้อยกว่า
โรงเรียนอ่ืน นอกจากนั้นควรลดภาระงานที่ ไม่ใช่งานสอนของครู เพ่ือให้ครูมีเวลาเพียงพอในการ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอน  
 นอกจากนั้นข้อเสนอแนะในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3 กระบวนการหลักข้างต้นแล้ว ยังมี
ข้อเสนอแนะที่น่าสนใจที่เชื่อมโยงกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก อาทิ การกระจายอ านาจให้โรงเรียนเป็นนิติบุคคลมีอิสระในการบริหารงาน
อย่างแท้จริง และเน้นสร้างการมีส่วนร่วมกับชุมชนเพ่ือช่วยพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของ
โรงเรียน การน าเทคโนโลยีมาช่วยแก้ปัญหาครูไม่ครบชั้นเรียน อาทิ DLTV รวมทั้ง การจัดสรร
งบประมาณเพ่ิมเติมให้เหมาะสมกับโรงเรียนขนาดเล็ก โดยไม่ค านึงเฉพาะรายหัวของนักเรียนเท่านั้น 
ตลอดจนการลดภาระงานอื่นๆ ที่นอกเหนือการสอน เพ่ือเป็นการคืนครูสู่ห้องเรียน 
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4.2.4  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก มีรายละเอียดดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.25 ล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
โดยภาพรวม 

ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

PNI Modified ล าดับ 

1. การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย ์ 0.250 2 

2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 0.097 3 

3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 0.430 1 

ภาพรวม 0.263  

จากตารางที่ 4.25 พบว่า ค่าดัชนี PNImodified  ของสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กโดยภาพรวม จากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายใน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.263  โดยมี 1 ด้าน ที่มีคะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ย ได้แก่  
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีความต้องการจ าเป็นล าดับที่ 1 ( PNImodified = 0.430) และ 
มี 2 ด้าน ที่มีคะแนนต่ ากว่าค่าเฉลี่ย ได้แก่ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ มีความต้องการจ าเป็น 
ล าดับที่ 2 (PNImodified = 0.250) และการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความต้องการ
จ าเป็นในล าดับที่ 3 ซึ่งเป็นล าดับสุดท้าย (PNImodified = 0.097) 
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ตารางที่ 4.26 ล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
โดยภาพรวม จ าแนกตามกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก 

ผู้อ านวยการ คร ู

PNI Modified ล าดับ PNI Modified ล าดับ 

1. การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย ์ 0.250 2 0.250 2 

2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 0.096 3 0.097 3 

3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 0.428 1 0.432 1 

ภาพรวม 0.263 2 0.264 1 

 
 ตารางที่ 4.26 พบว่า ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์ภายใน จ าแนกตาม 
กลุ่มผู้ให้ข้อมูล พบว่า ครูมีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 1 (PNImodified = 0.264) และ ผู้อ านวยการ
โรงเรียนมีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 2 (PNImodified = 0.263)  
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ตารางท่ี 4.27 ล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน โดยภาพรวม จ าแนกตามที่ตั้ง 

ความต้องการจ าเป็นของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 

ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

ในเมือง นอกเมือง 

PNI Modified ล าดับ PNI Modified ล าดับ 

1. การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย ์ 0.242 2 0.256 2 

2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 0.094 3 0.099 3 

3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 0.412 1 0.441 1 

ภาพรวม 0.254 2 0.269 1 

 

 ตารางที่ 4.27 พบว่า ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายใน จ าแนกตามที่ตั้งของโรงเรียน พบว่า โรงเรียนที่ตั้งในเขตนอกเมือง (ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเขตอ่ืน ๆ) มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 1 (PNImodified = 0.269) และ โรงเรียน
ที่ตั้งในเขตในเมือง (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเขต 1) มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 2  
(PNImodified = 0.254) ทั้งนี้ พบว่ามีความต้องการจ าเป็นในลักษณะเดียวกัน คือ การธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด รองลงมาคือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ และ 
การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามล าดับ  
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ตารางที่ 4.28 ล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์ภายใน โดยภาพรวม จ าแนกตาม
ภูมิภาค 

ความต้องการจ าเป็น 
ภาคกลาง ภาคใต้ 

ภาคใต้
ชายแดน 

ภาค
ตะวันออก 

ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ 

ภาคเหนือ 

PNI 
Modified 

ล าดับ PNI 
Modified 

ล าดับ PNI 
Modified 

ล าดับ PNI 
Modified 

ล าดับ PNI 
Modified 

ล าดับ PNI 
Modified 

ล าดับ 

1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย ์ 0.264 2 0.183 2 0.268 2 0.221 2 0.265 2 0.267 2 

2. การประเมินผลและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

0.093 3 0.079 3 0.133 3 0.073 3 0.116 3 0.087 3 

3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 0.461 1 0.438 1 0.525 1 0.369 1 0.406 1 0.455 1 

ภาพรวม 0.277 2 0.225 6 0.304 1 0.228 5 0.270 4 0.275 3 

 

 ตารางที่ 4.28 พบว่า ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จ าแนกตามภูมิภาค พบว่า โรงเรียน
ในภาคใต้ชายแดนมีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 1 (PNImodified = 0.304) รองลงมา คือ โรงเรียน 
ในภาคกลางมีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 2 (PNImodified = 0.277) โรงเรียนในภาคเหนือ 
มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 3 (PNImodified = 0.275) โรงเรียนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 4 (PNImodified = 0.270) โรงเรียนในภาคตะวันออกมีความต้องการ
จ าเป็นในล าดับที่ 5 (PNImodified = 0.228) และโรงเรียนในภาคใต้มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 6  
ซึ่งเป็นล าดับสุดท้าย (PNImodified = 0.225) ทั้งนี้ พบว่ามีความต้องการจ าเป็นในลักษณะเดียวกัน คือ 
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด รองลงมาคือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 
และการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.29 ล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์ภายใน โดยภาพรวม จ าแนกตาม
จ านวนนักเรียน 

ความต้องการจ าเป็น 
1 - 20 คน 21 - 40 คน 41 - 60 คน 61 - 80 คน 81- 00 คน 101-120 คน 

PNI 
Modified 

ล าดับ PNI 
Modified 

ล าดับ PNI 
Modified 

ล าดับ PNI 
Modified 

ล าดับ PNI 
Modified 

ล าดับ PNI 
Modified 

ล าดับ 

1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย ์ 0.329 1 0.280 2 0.287 2 0.219 2 0.254 2 0.207 2 

2. การประเมินผลและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

0.102 3 0.099 3 0.094 3 0.098 3 0.104 3 0.088 3 

3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 0.293 2 0.377 1 0.462 1 0.447 1 0.502 1 0.356 1 

ภาพรวม 0.268 3 0.266 4 0.289 1 0.252 5 0.284 2 0.221 6 

 ตารางที่ 4.29 พบว่า ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จ าแนกตามจ านวนนักเรียน พบว่า 
โรงเรียนที่มีนักเรียน 41 – 60 คน มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 1 (PNImodified = 0.289) 
รองลงมาคือ โรงเรียนที่มีนักเรียน 81 – 100 คน (PNImodified = 0.284) โรงเรียนที่มีนักเรียน 1 - 20 คน 
(PNImodified = 0.268) โรงเรียนที่มีนักเรียน 21 - 40 คน (PNImodified = 0.266) โรงเรียนที่มีนักเรียน 61 - 80 คน 
(PNImodified = 0.252) และโรงเรียนที่มีนักเรียน 101 - 120 คน มีความต้องการจ าเป็นในล าดับสุดท้าย 
(PNImodified = 0.221) ทั้งนี้ พบว่ามีความต้องการจ าเป็นในลักษณะเดียวกัน คือ การธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด รองลงมาคือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ และการ
ประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ ยกเว้นโรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียน 1 – 20 คน ที่
พบว่า การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด 
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ตารางที่ 4.30 ล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
โดยภาพรวม จ าแนกตามประเภทของโรงเรียน 

ความต้องการจ าเป็น 

โรงเรียนที่มี 
การควบรวมแล้ว                 

โรงเรียน  
Stand Alone     

โรงเรียนที่เข้าร่วม
โครงการพิเศษ 

โรงเรียนที่รอยุบ
เลิกสถานศึกษา 

โรงเรียนที่ 
ยังไม่ได้ควบรวม 

PNI 
Modified 

ล าดับ 
PNI 

Modified 
ล าดับ 

PNI 
Modified 

ล าดับ 
PNI 

Modified 
ล าดับ 

PNI 
Modified 

ล าดับ 

1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย ์ 0.256 2 0.241 2 0.314 2 0.247 2 0.250 2 

2. การประเมินผลและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

0.099 3 0.087 3 0.136 3 0.288 3 0.098 3 

3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 0.335 1 0.425 1 0.484 1 0.958 1 0.436 1 

ภาพรวม 0.243 5 0.255 4 0.318 2 0.415 1 0.265 3 

 ตารางที่ 4.30 พบว่า ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์ภายใน จ าแนกตาม
ประเภทของโรงเรียน พบว่า โรงเรียนที่รอยุบเลิกสถานศึกษามีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 1 
(PNImodified = 0.415) รองลงมา คือ โรงเรียนที่เข้าร่วมโครงการพิเศษมีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 2  
(PNImodified = 0 .318 )  โ ร ง เรี ยนที่ ยั ง ไม่ ได้ ค วบรวมมีความต้ องการจ า เป็ น ในล าดั บที่  3  
(PNImodified = 0.265) โรงเรียน Stand Alone มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 4 (PNImodified = 0.255) 
และโรงเรียนโรงเรียนที่มีการควบรวมแล้ว มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 5 ซึ่งเป็นล าดับสุดท้าย 
(PNImodified = 0.243) ทั้งนี้ พบว่ามีความต้องการจ าเป็นในลักษณะเดียวกัน คือ การธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด รองลงมาคือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ และ 
การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.31 ล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 

ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย ์

PNI Modified ล าดับ 

1. การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวนอน 

0.175 2 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 0.193 3 

2) การก าหนดคุณสมบตั ิ 0.089 6 

3) การสรรหาและคัดเลือก 0.171 4 

2. การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวตั้ง 

0.317 1 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 0.264 2 

2) การก าหนดคุณสมบตั ิ 0.154 5 

3) การสรรหาและคัดเลือก 0.481 1 

ภาพรวม 0.250  

 ตารางที่ 4.31 แสดงให้เห็นความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ โดยพบว่า การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทาง
การศึกษาในแนวตั้ง มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 1 (PNImodified = 0.317) และการได้มาซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 2 
(PNImodified = 0.175) 
 โดยเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การสรรหาและคัดเลือกตามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวตั้ง มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 1 (PNImodified = 0.481) รองลงมาคือ  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง มีความต้องการจ าเป็น 
ในล าดับที่ 2 (PNImodified = 0.264) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 3 (PNImodified = 0.193) การสรรหาและคัดเลือก 
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 4 (PNImodified = 0.171) 
การก าหนดคุณสมบัติตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 5 
(PNImodified = 0.154) และการก าหนดคุณสมบัติตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  
มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 6 ซึ่งเป็นล าดับสุดท้าย (PNImodified = 0.089)  
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ตารางที่ 4.32 ล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
ด้านการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 

ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการประเมินผลและพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์

PNI Modified ล าดับ 

1. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษยต์าม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 

0.049 2 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 0.034 4 

2) การฝึกอบรมและพัฒนา 0.056 3 

2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษยต์าม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

0.127 1 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 0.155 1 

2) การฝึกอบรมและพัฒนา 0.120 2 

ภาพรวม 0.097  
 

 ตารางที่ 4.32 แสดงให้เห็นความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยพบว่า การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 1 (PNImodified = 0.127) 
และการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  
มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 2 (PNImodified = 0.049) 
 โดยเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวตั้ง มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 1 (PNImodified = 0.155) รองลงมาคือ  
การฝึกอบรมและพัฒนาตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ ง มีความต้องการจ าเป็น 
ในล าดับที่ 2 (PNImodified = 0.120) การฝึกอบรมและพัฒนาตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 3 (PNImodified = 0.056) และการประเมินผล 
การปฏิบัติงานตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 4  
ซึ่งเป็นล าดับสุดท้าย (PNImodified = 0.034) 
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ตารางที่ 4.33 ล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 

ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

PNI Modified ล าดับ 

1. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยต์ามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวนอน 

0.149 2 

1) การให้รางวัล 0.180 3 

2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 0.105 4 

2. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยต์ามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวตั้ง 

0.698 1 

1) การให้รางวัล 0.679 2 

2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 0.718 1 

ภาพรวม 0.430  

 ตารางที่ 4.33 แสดงให้เห็นความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ โดยพบว่า การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวตั้ ง  มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่  1 ( PNImodified = 0.698) และ 
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน มีความต้องการจ าเป็น
ในล าดับที่ 2 (PNImodified = 0.149) 
 โดยเมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า การบริหารเส้นทางอาชีพตามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวตั้ง มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 1 (PNImodified = 0.718) รองลงมาคือ  
การให้รางวัลตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 2 
(PNImodified = 0.679) การให้รางวัลตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน มีความต้องการจ าเป็น 
ในล าดับที่ 3 (PNImodified = 0.180) และการบริหารเส้นทางอาชีพตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน มีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 4 ซึ่งเป็นล าดับสุดท้าย (PNImodified = 0.105) 
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ตารางที่ 4.34 ล าดับความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก  
โดยภาพรวม 
ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน

การสร้างความเป็นธรรมทางการศกึษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
PNI Modified ล าดับ 

1. การเมืองและนโยบาย  0.315 1 

2. สภาพเศรษฐกจิ 0.299 2 

3. สภาพสังคม  0.294 3 

4. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  0.259 4 

ภาพรวม 0.292  

 ตารางที่ 4.34 พบว่า ค่าดัชนี PNImodified  ของสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กโดยภาพรวม จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายนอก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.292 โดยมี 3 ด้าน ที่มีคะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ย ได้แก่ การเมืองและ
นโยบาย มีความต้องการจ าเป็นล าดับที่ 1 (PNImodified = 0.315) รองลงมาคือ สภาพเศรษฐกิจ  
มีความต้องการจ าเป็นล าดับที่ 2 (PNImodified = 0.299) และสภาพสังคม มีความต้องการจ าเป็น 
ในล าดับที่ 3 (PNImodified = 0.294) ส่วนความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นเพียงด้านเดียวที่มีคะแนน
ต่ ากว่าค่าเฉลี่ย โดยมีความต้องการจ าเป็นในล าดับที่ 4 ซึ่งเป็นล าดับสุดท้าย (PNImodified = 0.259) 
 
สรุป 
 ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ทั้งในภาพรวม  
และจ าแนกตามกลุ่มผู้ ให้ข้อมูล ที่ตั้ง จ านวนนักเรียน และประเภทโรงเรียน โดยส่วนใหญ่ 
มีลักษณะเดียวกัน คือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด รองลงมาคือ 
การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ และการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ 
 ในส่วนของความต้องการจ าเป็นของสภาพแวดล้อมภายนอก พบว่า ด้านการเมืองและ
นโยบายมีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด รองลงมาคือ สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม และความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยี ตามล าดับ 
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4.3 การพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก 

 4.3.1  จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

การวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้ น าความต้องการจ าเป็นของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กมาค านวณ โดยน าค่าดัชนี PNImodified 

ที่สูงสุด ลบด้วย ค่าดัชนี  PNImodified ที่ต่ าสุด แล้วน าผลต่างมาหารด้วย 2 จากนั้นน าระยะห่างที่ได้มา
จัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง จะเป็น
จุดอ่อนและ/หรือภาวะคุกคามของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทาง
การศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก และ 2) กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า จะเป็นจุดแข็งและ/หรือโอกาส
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก เพ่ือ
น าข้อมูลไปใช้ในการจัดท าร่างกลยุทธ์ในล าดับต่อไป 

 
ตารางที่ 4.35 จุดแข็งและจุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยภาพรวม 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษา 

ของโรงเรียนขนาดเล็ก 

 ̅ ความต้องการจ าเป็น 
จุดแข็ง/
จุดอ่อน 

ล าดับ สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที ่
พึงประสงค์ 

PNI Modified จัดกลุ่ม 

1) การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 3.342 4.178 0.250 ต่ า จุดแข็ง 2 

2) การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4.086 4.482 0.097 ต่ า จุดแข็ง 3 

3) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนษุย ์ 2.955 4.226 0.430 สูง จุดอ่อน 1 

เมื่อน าค่าดัชนี PNImodified เฉลี่ยแต่ละด้านมาจัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified [(0.430-0.097)/2 = 0.167]  
 กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง  เท่ากับ 0.265 – 0.430 
 กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า  เท่ากับ 0.097 – 0.264 

 ตารางที่ 4.35 แสดงให้เห็นว่า จุดแข็งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก คือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ (PNImodified = 0.250) และ 
การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (PNImodified = 0.097) ส่วนจุดอ่อน คือ การธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ (PNImodified = 0.430)  
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ตารางที่ 4.36 จุดแข็งและจุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย ์

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ด้านการได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 

 ̅ ความต้องการจ าเป็น 
จุดแข็ง/
จุดอ่อน 

ล าดับ สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที่พึง
ประสงค์ 

PNI Modified จัดกลุ่ม 

1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 

3.466 4.072 0.175 ต่ า จุดแข็ง 2 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 3.452 4.118 0.193 ต่ า จุดแข็ง 3 

2) การก าหนดคุณสมบัติ 3.897 4.244 0.089 ต่ า จุดแข็ง 6 

3) การสรรหาและคัดเลือก 3.350 3.922 0.171 ต่ า จุดแข็ง 4 
2. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ตาม 

ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 
3.239 4.267 0.317 สูง จุดอ่อน 1 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 3.371 4.260 0.264 ต่ า จุดแข็ง 2 

2) การก าหนดคุณสมบัติ 3.756 4.333 0.154 ต่ า จุดแข็ง 5 

3) การสรรหาและคัดเลือก 2.878 4.262 0.481 สูง จุดอ่อน 1 

 องค์ประกอบหลักการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์:  
 การจัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified [(0.317-0.175)/2 = 0.071] 
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง  เท่ากับ 0.247 – 0.317 
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า  เท่ากับ 0.175 - 0.246  

 องค์ประกอบย่อยการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์: 
 การจัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified [(0.481-0.089)/2 = 0.196] 
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง  เท่ากับ 0.286 – 0.481 
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า  เท่ากับ 0.089 – 0.285 

ตารางที่ 4.36 จุดแข็งและจุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทาง
การศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 
พบว่า จุดแข็ง คือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 
(PNImodified = 0.175) ส่วนจุดอ่อน คือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา
ในแนวตั้ง (PNImodified = 0.317) 

เมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า มีจุดแข็ง มี 5 กระบวนการ โดยจุดแข็งสูงสุด คือ  
การก าหนดคุณสมบัติตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (PNImodified = 0.089) ในขณะที่
จุดอ่อนมีเพียง 1 กระบวนการ คือ การสรรหาและคัดเลือกตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวตั้ง (PNImodified = 0.481)  
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ตารางที่ 4.37 จุดแข็งและจุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ด้านการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ด้านการประเมินผลและพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ 

 ̅ ความต้องการจ าเป็น 
จุดแข็ง/
จุดอ่อน 

ล าดับ สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที ่
พึงประสงค์ 

PNI Modified จัดกลุ่ม 

1. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 

4.200 4.404 0.049 ต่ า จุดแข็ง 2 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.223 4.368 0.034 ต่ า จุดแข็ง 4 
2) การฝึกอบรมและพัฒนา 4.188 4.422 0.056 ต่ า จุดแข็ง 3 

2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

4.018 4.528 0.127 สูง จุดอ่อน 1 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.022 4.646 0.155 สูง จุดอ่อน 1 
2) การฝึกอบรมและพัฒนา 4.018 4.499 0.120 สูง จุดอ่อน 2 

 

องค์ประกอบหลักการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์: 
 การจัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified [(0.127-0.049)/2 = 0.039]  
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง  เท่ากับ 0.089 – 0.127 
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า  เท่ากับ 0.049 – 0.088 

 องค์ประกอบย่อยการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์: 
 การจัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified [(0.155-0.034)/2 = 0.061]  
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง   เท่ากับ 0.096 – 0.155 
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า   เท่ากับ 0.034 – 0.095 

 ตารางที่ 4.37 จุดแข็งและจุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ด้านการประเมินผลและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า จุดแข็ง คือ การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวนอน (PNImodified = 0.049) ส่วนจุดอ่อน คือ การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง (PNImodified = 0.127)   
 เมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า มีจุดแข็ง 2 กระบวนการ ได้แก่ การฝึกอบรมและ
พัฒนาตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (PNImodified = 0.056) และการประเมินผล 
การปฏิบัติงานตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (PNImodified = 0.034) ในขณะที่จุดอ่อน 
มี 2 กระบวนการ คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 
(PNImodified = 0.155) และการฝึกอบรมและพัฒนาตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 
(PNImodified = 0.120)  
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ตารางที่ 4.38 จุดแข็งและจุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

 ̅ ความต้องการจ าเป็น 
จุดแข็ง/
จุดอ่อน 

ล าดับ สภาพ
ปัจจุบัน 

สภาพที ่
พึงประสงค์ 

PNI Modified จัดกลุ่ม 

1. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 

3.750 4.308 0.149 ต่ า จุดแข็ง 2 

1) การให้รางวัล 3.661 4.319 0.180 ต่ า จุดแข็ง 3 

2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 3.883 4.291 0.105 ต่ า จุดแข็ง 4 

2. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

2.459 4.175 0.698 สูง จุดอ่อน 1 

1) การให้รางวัล 2.495 4.189 0.679 สูง จุดอ่อน 2 

2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 2.423 4.162 0.718 สูง จุดอ่อน 1 

องค์ประกอบหลักการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์: 
 การจัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified [(0.698-0.149)/2 = 0.275]  
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง  เท่ากับ 0.425 – 0.698 
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า  เท่ากับ 0.149 - 0.424 

องค์ประกอบย่อยการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์: 
 เมื่อน าค่าดัชนี PNImodified เฉลี่ยแต่ละด้านมาจัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified [(0.718-0.105)/2 = 
0.307] สามารถแบ่งกลุ่มได้เป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 
 กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง  เท่ากับ 0.413 – 0.718 
 กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า  เท่ากับ 0.105 – 0.412  

 ตารางที่ 4.38 แสดงให้เห็นจุดแข็งและจุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน  
ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า จุดแข็ง คือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวนอน (PNImodified = 0.149) ส่วนจุดอ่อน คือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง (PNImodified = 0.698)  
 เมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า มีจุดแข็ง 2 กระบวนการ ได้แก่ การให้รางวัลตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (PNImodified = 0.180) และการบริหารเส้นทางอาชีพตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (PNImodified = 0.105) ในขณะที่จุดอ่อนมี 2 กระบวนการ
เช่นกัน คือ การให้รางวัลตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง (PNImodified = 0.679) และ 
การบริหารเส้นทางอาชีพตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง (PNImodified = 0.718)  
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ตารางที่ 4.39 โอกาสและภาวะคุกคามของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยภาพรวม 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา

ของโรงเรียนขนาดเล็ก 

 ̅ ความต้องการจ าเป็น 
โอกาส/ภาวะ

คุกคาม 
ล าดับ สภาพ

ปัจจุบัน 

สภาพที่พึง
ประสงค์ 

PNI Modified จัดกลุ่ม 

1. การเมืองและนโยบาย 3.328 4.376 0.315 สูง ภาวะคุกคาม 1 

1) การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 3.316 4.385 0.322 สูง ภาวะคุกคาม 4 

2) การประเมินและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 3.453 4.381 0.269 ต่ า โอกาส 9 

3) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 3.221 4.360 0.354 สูง ภาวะคุกคาม 1 

2. สภาพเศรษฐกิจ 3.288 4.271 0.299 สูง ภาวะคุกคาม 2 

1) การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 3.266 4.260 0.304 สูง ภาวะคุกคาม 5 

2) การประเมินและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 3.370 4.261 0.264 ต่ า โอกาส 10 

3) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 3.238 4.297 0.327 สูง ภาวะคุกคาม 2 

3. สภาพสังคม 3.334 4.313 0.294 สูง ภาวะคุกคาม 3 

1) การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 3.333 4.299 0.290 ต่ า โอกาส 6 

2) การประเมินและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 3.401 4.319 0.270 ต่ า โอกาส 8 

3) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 3.268 4.326 0.324 สูง ภาวะคุกคาม 3 

4. ความก้าวหนา้ทางเทคโนโลยี 3.346 4.212 0.259 ต่ า โอกาส 4 

1) การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 3.345 4.215 0.260 ต่ า โอกาส 11 

2) การประเมินและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 3.412 4.233 0.241 ต่ า โอกาส 12 

3) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 3.283 4.188 0.276 ต่ า โอกาส 7 

องค์ประกอบหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของ
โรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก โดยภาพรวม 
 การจัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified [(0.315-0.259)/2 = 0.028] 
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง  เท่ากับ 0.288 – 0.315 
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า  เท่ากับ 0.259 – 0.287 

องค์ประกอบย่อยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก โดยภาพรวม 
 การจัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified [(0.354-0.241)/2 = 0.057]  
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง  เท่ากับ 0.299 – 0.354 
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า  เท่ากับ 0.241 – 0.298 
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ตารางที่ 4.39 โอกาสของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก โดยภาพรวม คือ ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี (PNImodified = 0.259) ส่วนภาวะคุกคาม คือ การเมืองและนโยบาย (PNImodified = 0.315) 
สภาพเศรษฐกิจ (PNImodified = 0.299) และสภาพสังคม (PNImodified = 0.294) 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก มีโอกาสทั้งหมด 7 ประเด็น และ 
มีภาวะคุกคามทั้งหมด 5 ประเด็น โดยที่โอกาสสูงสุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่มีผลต่อ 
การประเมินและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (PNImodified = 0.241) และภาวะคุกคามสูงสุด คือ การเมือง
และนโยบายที่มีผลต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (PNImodified = 0.354) 

 
ตารางที่ 4.40 โอกาสและภาวะคุกคามของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 

สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ด้านการได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 

 ̅ ความต้องการจ าเป็น 
โอกาส/ภาวะ

คุกคาม 
ล าดับ สภาพ

ปัจจุบัน 

สภาพที่พึง
ประสงค์ 

PNI Modified จัดกลุ่ม 

ด้านการเมืองและนโยบาย       
1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ตาม 

ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 
3.334 4.381 0.314 สูง ภาวะคุกคาม 2 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 3.300 4.379 0.327 สูง ภาวะคุกคาม 3 
2) การก าหนดคุณสมบัติ 3.345 4.386 0.311 สูง ภาวะคุกคาม 8 
3) การสรรหาและคัดเลือก 3.358 4.378 0.304 สูง ภาวะคุกคาม 10 

2. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

3.298 4.388 0.330 สูง ภาวะคุกคาม 1 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 3.273 4.386 0.340 สูง ภาวะคุกคาม 1 
2) การก าหนดคุณสมบัติ 3.304 4.394 0.330 สูง ภาวะคุกคาม 2 
3) การสรรหาและคัดเลือก 3.317 4.385 0.322 สูง ภาวะคุกคาม 4 

ด้านสภาพเศรษฐกิจ       
1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ตาม 

ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 
3.244 4.194 0.293 สูง ภาวะคุกคาม 5 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 3.222 4.204 0.305 สูง ภาวะคุกคาม 9 
2) การก าหนดคุณสมบัติ 3.259 4.185 0.284 ต่ า โอกาส 16 
3) การสรรหาและคัดเลือก 3.250 4.192 0.290 ต่ า โอกาส 14 

2. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

3.288 4.326 0.316 สูง ภาวะคุกคาม 3 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 3.285 4.322 0.316 สูง ภาวะคุกคาม 6 
2) การก าหนดคุณสมบัติ 3.283 4.321 0.316 สูง ภาวะคุกคาม 5 
3) การสรรหาและคัดเลือก 3.297 4.335 0.315 สูง ภาวะคุกคาม 7 
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สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ด้านการได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 

 ̅ ความต้องการจ าเป็น 
โอกาส/ภาวะ

คุกคาม 
ล าดับ สภาพ

ปัจจุบัน 

สภาพที่พึง
ประสงค์ 

PNI Modified จัดกลุ่ม 

ด้านสภาพสังคม       
1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ตาม 

ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 
3.352 4.303 0.284 ต่ า โอกาส 6 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 3.342 4.315 0.291 ต่ า โอกาส 13 
2) การก าหนดคุณสมบัติ 3.349 4.303 0.285 ต่ า โอกาส 15 
3) การสรรหาและคัดเลือก 3.365 4.291 0.275 ต่ า โอกาส 19 

2. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

3.315 4.295 0.296 สูง ภาวะคุกคาม 4 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 3.300 4.272 0.295 สูง ภาวะคุกคาม 12 
2) การก าหนดคุณสมบัติ 3.315 4.308 0.300 สูง ภาวะคุกคาม 11 
3) การสรรหาและคัดเลือก 3.328 4.254 0.278 ต่ า โอกาส 18 

ด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี       
1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ตาม 

ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 
3.351 4.174 0.246 ต่ า โอกาส 8 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 3.345 4.179 0.249 ต่ า โอกาส 22 
2) การก าหนดคุณสมบัติ 3.358 4.177 0.244 ต่ า โอกาส 23 
3) การสรรหาและคัดเลือก 3.350 4.164 0.243 ต่ า โอกาส 24 

2. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

3.339 4.256 0.275 ต่ า โอกาส 7 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 3.347 4.254 0.271 ต่ า โอกาส 21 
2) การก าหนดคุณสมบัติ 3.338 4.254 0.274 ต่ า โอกาส 20 
3) การสรรหาและคัดเลือก 3.331 4.260 0.279 ต่ า โอกาส 17 

องค์ประกอบหลัก: การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของ
โรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 
 การจัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified [(0.330-0.246)/2 = 0.042]  
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง  เท่ากับ 0.289 – 0.330 
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า  เท่ากับ 0.246 – 0.288 

องค์ประกอบย่อยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของ
โรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 
 การจัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified [(0.340-0.243)/2 = 0.049]  
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง  เท่ากับ 0.293 – 0.340 
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า  เท่ากับ 0.243 – 0.292 
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ตารางที่ 4.40 แสดงให้เห็นโอกาสและภาวะคุกคามของสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  
ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ โดยพบว่า โอกาสที่สูงสุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่มีผลต่อ
การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (PNImodified = 0.246)  
ในขณะที่ภาวะคุกคามสูงสุด คือ การเมืองและนโยบายที่มีผลต่อการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง (PNImodified = 0.330) 

เมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า มีโอกาสทั้งหมด 12 ประเด็น โดยที่โอกาสสูงสุด คือ 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่มีผลต่อการสรรหาและคัดเลือกตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน (PNImodified = 0.243) และมีภาวะคุกคามทั้งหมด 12 ประเด็น โดยที่ภาวะคุกคามสูงสุด 
คือ การเมืองและนโยบายที่มีผลต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวตั้ง (PNImodified = 0.340) 

องค์ประกอบหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของ
โรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการประเมินผลและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 
 การจัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified [(0.305-0.220)/2 = 0.042]  
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง  เท่ากับ 0.263 – 0.305 
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า  เท่ากับ 0.220 – 0.262 

องค์ประกอบย่อยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของ
โรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการประเมินผลและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 
 การจัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified [(0.310-0.214)/2 = 0.048]  
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง  เท่ากับ 0.263 – 0.310 
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า  เท่ากับ 0.214 – 0.262 

รายละเอียดโอกาสและภาวะคุกคามของสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ด้านการประเมินผล
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แสดงได้ดังตารางที่ 4.41 
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ตารางที่ 4.41 โอกาสและภาวะคุกคามของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ด้านการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ด้านการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ̅ ความต้องการจ าเป็น 
โอกาส/ภาวะ

คุกคาม 
ล าดับ สภาพ

ปัจจุบัน 

สภาพที่พึง
ประสงค์ 

PNI Modified จัดกลุ่ม 

ด้านการเมืองและนโยบาย       
1. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 

3.556 4.389 0.234 ต่ า โอกาส 7 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.604 4.388 0.218 ต่ า โอกาส 15 
2) การฝึกอบรมและพัฒนา 3.509 4.390 0.251 ต่ า โอกาส 10 

2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

3.349 4.372 0.305 สูง ภาวะคุกคาม 1 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.360 4.372 0.301 สูง ภาวะคุกคาม 2 
2) การฝึกอบรมและพัฒนา 3.338 4.373 0.310 สูง ภาวะคุกคาม 1 

ด้านสภาพเศรษฐกิจ       
1. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 

3.387 4.200 0.240 ต่ า โอกาส 6 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.383 4.196 0.240 ต่ า โอกาส 12 
2) การฝึกอบรมและพัฒนา 3.391 4.204 0.240 ต่ า โอกาส 13 

2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

3.353 4.322 0.289 สูง ภาวะคุกคาม 3 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.362 4.322 0.286 สูง ภาวะคุกคาม 6 
2) การฝึกอบรมและพัฒนา 3.345 4.322 0.292 สูง ภาวะคุกคาม 3 

ด้านสภาพสังคม       
1. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 

3.441 4.303 0.251 ต่ า โอกาส 5 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.451 4.304 0.247 ต่ า โอกาส 11 
2) การฝึกอบรมและพัฒนา 3.431 4.301 0.254 ต่ า โอกาส 9 

2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

3.360 4.336 0.290 สูง ภาวะคุกคาม 2 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.360 4.336 0.290 สูง ภาวะคุกคาม 4 
2) การฝึกอบรมและพัฒนา 3.360 4.336 0.290 สูง ภาวะคุกคาม 4 

ด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี       
1. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 

3.440 4.197 0.220 ต่ า โอกาส 8 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.422 4.194 0.226 ต่ า โอกาส 14 
2) การฝึกอบรมและพัฒนา 3.459 4.200 0.214 ต่ า โอกาส 16 

2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

3.277 4.181 0.276 สูง ภาวะคุกคาม 4 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.396 4.264 0.256 ต่ า โอกาส 8 
2) การฝึกอบรมและพัฒนา 3.372 4.276 0.268 สูง ภาวะคุกคาม 7 
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ตารางที่ 4.41 แสดงให้เห็นโอกาสและภาวะคุกคามของสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  
ด้านการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยพบว่า โอกาสที่สูงสุด คือ ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีที่มีผลต่อการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน (PNImodified = 0.220) ในขณะที่ภาวะคุกคามสูงสุด คือ การเมืองและนโยบายที่มีผลต่อ 
การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง (PNImodified = 0.305) 

เมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า มีโอกาสทั้งหมด 9 ประเด็น โดยที่โอกาสสูงสุด คือ 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่มีผลต่อการฝึกอบรมและพัฒนาตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน (PNImodified = 0.214) และมีภาวะคุกคามทั้งหมด 7 ประเด็น โดยที่ภาวะคุกคามสูงสุด คือ 
การเมืองและนโยบายที่มีผลต่อการฝึกอบรมและพัฒนาตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 
(PNImodified = 0.310) 

 

องค์ประกอบหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของ
โรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 การจัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified [(0.367-0.275)/2 = 0.046]  
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง  เท่ากับ 0.322 – 0.367 
  กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า  เท่ากับ 0.275 – 0.321 

องค์ประกอบย่อยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของ
โรงเรียนขนาดเล็ก จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 เมื่อน าค่าดัชนี PNImodified เฉลี่ยแต่ละด้านมาจัดกลุ่มค่าดัชนี PNImodified [(0.390-
0.246)/2 = 0.072] สามารถแบ่งกลุ่มได้เป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 
 กลุ่มค่าดัชนี PNImodified สูง  เท่ากับ 0.319 – 0.390 
 กลุ่มค่าดัชนี PNImodified ต่ า  เท่ากับ 0.246 – 0.318 

รายละเอียดโอกาสและภาวะคุกคามของสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ด้านการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ แสดงได้ดังตารางที่ 4.42 
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ตารางที่ 4.42 โอกาสและภาวะคุกคามของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

 ̅ ความต้องการจ าเป็น 
โอกาส/ภาวะ

คุกคาม 
ล าดับ สภาพ

ปัจจุบัน 

สภาพที่พึง
ประสงค์ 

PNI Modified จัดกลุ่ม 

ด้านการเมืองและนโยบาย       
1. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 

ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 
3.233 4.331 0.340 สูง ภาวะคุกคาม 3 

1) การให้รางวัล 3.154 4.350 0.379 สูง ภาวะคุกคาม 2 
2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 3.312 4.313 0.302 ต่ า โอกาส 11 

2. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

3.209 4.388 0.367 สูง ภาวะคุกคาม 1 

1) การให้รางวัล 3.168 4.403 0.390 สูง ภาวะคุกคาม 1 
2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 3.250 4.373 0.346 สูง ภาวะคุกคาม 5 

ด้านสภาพเศรษฐกิจ       
1. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 

ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 
3.231 4.238 0.312 ต่ า โอกาส 6 

1) การให้รางวัล 3.183 4.245 0.334 สูง ภาวะคุกคาม 7 
2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 3.278 4.231 0.291 ต่ า โอกาส 14 

2. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

3.245 4.356 0.342 สูง ภาวะคุกคาม 2 

1) การให้รางวัล 3.205 4.381 0.367 สูง ภาวะคุกคาม 3 
2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 3.285 4.331 0.318 สูง ภาวะคุกคาม 8 

ด้านสภาพสังคม       
1. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 

ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 
3.285 4.320 0.315 ต่ า โอกาส 5 

1) การให้รางวัล 3.237 4.323 0.335 สูง ภาวะคุกคาม 6 
2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 3.333 4.317 0.295 ต่ า โอกาส 13 

2. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

3.251 4.332 0.333 สูง ภาวะคุกคาม 4 

1) การให้รางวัล 3.209 4.328 0.349 สูง ภาวะคุกคาม 4 
2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 3.294 4.336 0.316 ต่ า โอกาส 9 

ด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี       
1. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 

ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 
3.289 4.195 0.275 ต่ า โอกาส 8 

1) การให้รางวัล 3.229 4.217 0.306 ต่ า โอกาส 10 
2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 3.349 4.173 0.246 ต่ า โอกาส 16 

2. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

3.277 4.181 0.276 ต่ า โอกาส 7 

1) การให้รางวัล 3.236 4.194 0.296 ต่ า โอกาส 12 
2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 3.318 4.169 0.256 ต่ า โอกาส 15 
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ตารางที่ 4.42 แสดงให้เห็นโอกาสและภาวะคุกคามของสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  
ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ โดยพบว่า โอกาสที่สูงสุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่  
มีผลต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (PNImodified = 0.275) 
ในขณะที่ภาวะคุกคามสูงสุด คือ การเมืองและนโยบายที่มีผลต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง (PNImodified = 0.367) 

เมื่อพิจารณากระบวนการย่อย พบว่า มีโอกาสทั้งหมด 8 ประเด็น โดยที่โอกาสสูงสุด คือ 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่มีผลต่อการบริหารเส้นทางอาชีพตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน (PNImodified = 0.246) และมีภาวะคุกคามทั้งหมด 8 ประเด็น โดยที่ภาวะคุกคามสูงสุด 
คือ การเมืองและนโยบายที่มีผลต่อการให้รางวัลตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 
(PNImodified = 0.390) 
 
สรุป 
 ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก พบว่า 1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน ทั้งในองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย ทุกด้านเป็น
จุดแข็งทั้งหมด 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง  
ทั้งในองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย ทุกด้านเป็นจุดอ่อนทั้งหมด ยกเว้นองค์ประกอบ 2 ด้าน 
คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ และการก าหนดคุณสมบัติ 3) สภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็นโอกาส
ขององค์ประกอบย่อยมากที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี (13 ด้าน) รองลงมาคือ สภาพสังคม  
(8 ด้าน) สภาพเศรษฐกิจ (5 ด้าน)  และการเมืองและนโยบาย (3 ด้าน) ตามล าดับ และ 
4) สภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็นภาวะคุกคามขององค์ประกอบย่อยมากที่สุดคือ การเมืองและ
นโยบาย (11 ด้าน) รองลงมาคือ สภาพเศรษฐกิจ (9 ด้าน) สภาพสังคม (6 ด้าน) และความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยี (1 ด้าน) รายละเอียดสามารถสรุปได้ดังตารางท่ี 4.43 
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ตารางท่ี 4.43 จุดแข็ง จุด อ่อน โอ กาสและภาวะคุกคาม ข องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร ้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเร ียนข นาดเล็ก  
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4.3.2 (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับท่ี 1 

การร่างกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 แบ่งการน าเสนอออกเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

4.3.2.1 ผลการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการ
สร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  

โดยน าผลการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามจากข้อ 
4.3.1 โดยน ามาวิเคราะห์ TOWS Matrix เพ่ือจับคู่จุดแข็ง-โอกาส จุดอ่อน-โอกาส จุดแข็ง-ภาวะ
คุกคาม และจุดอ่อน-ภาวะคุกคาม ดังตารางที่ 4.44 – 4.50 
ตารางที่ 4.44 การวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยภาพรวม 

ปัจจัยภายใน 
 
 

 
 
 

ปัจจัยภายนอก 

จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) 
S1 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเปน็ธรรม
ทางการศึกษาในแนวนอน (0.175) 
S2 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.049) 
S3 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็น
ธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.149) 

W1 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.317) 
W2 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.127) 
W3 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.698) 

โอกาส (O) จุดแข็ง-โอกาส จุดอ่อน-โอกาส 
O1 การเมืองและนโยบาย  
O11 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.234) 
O2 สภาพเศรษฐกิจ  
O21 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.240) 
O22 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวนอน (0.312) 
O3สภาพสังคม  
O31 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวนอน (0.284) 
O32 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.251) 
O33 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวนอน (0.315) 
O4 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  
O41 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวนอน  (0.246) 
O42 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.275) 
O43 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.220) 
O44 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวนอน (0.275) 
O45 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.276) 

 
1. สภาพสังคม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 

เป็นโอกาสที่เอื้อต่อการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน 

2. การเมืองและนโยบาย สภาพเศรษฐกิจ สภาพ
สังคม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
เป็นโอกาสที่เอื้อต่อการประเมินผลและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทาง
การศึกษาในแนวนอน 

3. สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม และความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยี เป็นโอกาสที่เอื้อต่อการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  
 
 
 
  
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
1. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นโอกาสที่เอื้อ

ต่อการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความ
เป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง 
 

2. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นโอกาสที่เอื้อ
ต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความ
เป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง 
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ปัจจัยภายใน 
 
 

 
 
 

ปัจจัยภายนอก 

จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) 
S1 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเปน็ธรรม
ทางการศึกษาในแนวนอน (0.175) 
S2 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.049) 
S3 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็น
ธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.149) 

W1 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.317) 
W2 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.127) 
W3 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.698) 

ภาวะคุกคาม (T) จุดแข็ง-ภาวะคุกคาม จุดอ่อน-ภาวะคุกคาม 
T1 การเมืองและนโยบาย  
T11 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวนอน  (0.314) 
T12 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง  (0.330) 
T13 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.305) 
T14 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวนอน (0.340) 
T15 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.367) 

T2 สภาพเศรษฐกิจ  
T21 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวนอน  (0.293) 
T22 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง  (0.316)  
T23 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.289) 
T24 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.342) 
 
T3สภาพสังคม  
T31 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.296) 
T32 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.290) 
T33 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.333) 
 
T4 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  
T41 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.276) 
 
 

 
1. การเมืองและนโยบาย และสภาพเศรษฐกิจ เป็น

ภาวะคุกคามต่อการได้มาซึ่ง 
ทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวนอน  
 

2. การเมืองและนโยบายเป็นภาวะคุกคามต่อการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 

 
 
 

 
 
 
  
 
 
 

 
 
 
 
 

 
1. การเมืองและนโยบาย  สภาพเศรษฐกิจ  

และสภาพสังคม เป็นภาวะคุกคามต่อ 
การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง 
 

2. การเมืองและนโยบาย สภาพเศรษฐกิจ  
สภาพสังคม และความก้าวหน้า 
ทางเทคโนโลยีเป็นภาวะคุกคามต่อ 
การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง 
 

3. การเมืองและนโยบาย สภาพเศรษฐกิจ และ 
สภาพสังคม เป็นภาวะคุกคามต่อการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง 
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ตารางที่ 4.45 การวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จ าแนกตามองค์ประกอบย่อย: จุดแข็ง-โอกาส 

ปัจจัยภายใน 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยภายนอก 

จุดแข็ง (S) 

S1 การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์  
S11 การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ตามความเปน็ธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.193) 
S12 การก าหนดคุณสมบัติตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.089) 
S13 การสรรหาและคัดเลือกตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.171) 
S14 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.264) 
S15 การก าหนดคุณสมบัติตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.154) 
S2 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
S21 การประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.034) 
S22 การฝึกอบรมและพัฒนาตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.056) 
S3 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
S31 การให้รางวัลตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.180) 
S31 การบรหิารเสน้ทางอาชพีตามความเปน็ธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.105) 

โอกาส (O) จุดแข็ง-โอกาส (SO) 

O1 การเมืองและนโยบาย  
O11 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.218)  2) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.251) 
O12 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.302) 
O2 สภาพเศรษฐกิจ  
O21 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การก าหนดคุณสมบัติ (0.284) 2) การสรรหาและคัดเลือก (0.290) 
O22 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.240) 2) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.240) 
O23 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.291) 
O3สภาพสังคม  
O31 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.291)  2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.285)  3) การสรรหาและคัดเลือก (0.275) 
O32 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  

1) การสรรหาและคัดเลือก (0.278) 
O33 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.247)  2) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.254) 
O34 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.295) 
O35 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  

1) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.316) 
O4 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  
O41 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.249)   2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.244)  3) การสรรหาและคัดเลือก (0.243) 
O42 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.271)   2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.274)  3) การสรรหาและคัดเลือก (0.279) 
O43 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.226)  2) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.214) 
O44 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.256) 
O45 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การให้รางวัล (0.306)  2) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.246) 
O46 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  

1) การให้รางวัล (0.296)   2) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.256) 

 
1. สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นโอกาสท่ี

เอื้อต่อการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาใน
แนวนอน ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การก าหนดคุณสมบัติ  
2) การสรรหาและคัดเลือก 

2. สภาพสังคม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นโอกาสท่ีเอื้อต่อการได้มาซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน ในด้าน
ดังต่อไปนี้ 
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

3. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นโอกาสท่ีเอื้อต่อการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
2) การก าหนดคุณสมบัติ 

4. การเมืองและนโยบาย สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม และความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี เป็นโอกาสท่ีเอื้อต่อการประเมินผลและพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
2) การฝึกอบรมและพัฒนา  

5. การเมืองและนโยบาย สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม และความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี เป็นโอกาสท่ีเอื้อต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความ
เป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การบริหารเส้นทางอาชีพ  

6. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นโอกาสท่ีเอื้อต่อการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การให้รางวัล  
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ตารางท่ี 4.46 การวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จ าแนกตามองค์ประกอบย่อย: จุดแข็ง-ภาวะคุกคาม 

ปัจจัยภายใน 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยภายนอก 

จุดแข็ง (S) 
S1 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์  
S11 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.193) 
S12 การก าหนดคุณสมบัติตามความเปน็ธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.089) 
S13 การสรรหาและคัดเลือกตามความเปน็ธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.171) 
S14 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.264) 
S15 การก าหนดคุณสมบัติตามความเปน็ธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.154) 
S2 การประเมินผลและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
S21 การประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.034) 
S22 การฝึกอบรมและพัฒนาตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.056) 
S3 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
S31 การให้รางวัลตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.180) 
S31 การบริหารเสน้ทางอาชีพตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน (0.105) 

ภาวะคุกคาม (T) จุดแข็ง-ภาวะคุกคาม (ST) 
T1 การเมืองและนโยบาย  
T11 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเปน็ธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.327)    2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.311) 
3) การสรรหาและคัดเลือก (0.304) 

T12 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเปน็ธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.340)    2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.330) 
3) การสรรหาและคัดเลือก (0.322) 

T13การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.301)  2) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.310) 

T14 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  
1) การให้รางวัล (0.379) 

T15 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1) การให้รางวัล (0.390)     2) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.346) 

T2 สภาพเศรษฐกิจ  
T21 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเปน็ธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.305) 
T22 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเปน็ธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.316)    2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.316) 
3) การสรรหาและคัดเลือก (0.315) 

T23การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.286)   2) การฝกึอบรมและพัฒนา (0.292) 

T24 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  
1) การให้รางวัล (0.334) 

T25 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1) การให้รางวัล (0.367)           2) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.318) 

T3สภาพสังคม  
T31 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเปน็ธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.295)    2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.300) 
T32 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาใน
แนวต้ัง  

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.290)   2) การฝกึอบรมและพัฒนา (0.290) 
T33 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การให้รางวัล (0.335) 
T34 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  

1) การให้รางวัล (0.349) 
T4 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  
T41 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  

1) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.268) 

 
1. การเมืองและนโยบาย และสภาพเศรษฐกิจ เป็นภาวะคุกคามต่อจุดแข็งด้านการ

ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน ในด้าน
ดังต่อไปนี้ 
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
 

2. การเมืองและนโยบาย เป็นภาวะคุกคามต่อจุดแข็งด้านการได้มาซึ่งทรัพยากร
มนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การก าหนดคุณสมบัติ  
2) การสรรหาและคัดเลือก  
 

3. การเมืองและนโยบาย สภาพเศรษฐกิจ และสภาพสังคม เป็นภาวะคุกคามต่อจุด
แข็งด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาใน
แนวต้ัง ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
2) การก าหนดคุณสมบัติ  
 

4. การเมืองและนโยบาย สภาพเศรษฐกิจ และสภาพสังคม เป็นภาวะคุกคามต่อจุด
แข็งด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาใน
แนวนอน ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การให้รางวัล  
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ตารางท่ี 4.47 การวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จ าแนกตามองค์ประกอบย่อย: จุดอ่อน-โอกาส 

ปัจจัยภายใน 
 

 
 

 
ปัจจัยภายนอก 

จุดอ่อน (W) 
W1 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์  
W11 การสรรหาและคัดเลือกตามความเปน็ธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.481) 
W2 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
W21 การประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.155) 
W22 การฝึกอบรมและพัฒนาตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.120) 
W3 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
W31 การให้รางวัลตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.679) 
W32 การบริหารเส้นทางอาชีพตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.718) 

โอกาส (O) จุดอ่อน-โอกาส (WO) 
O1 การเมืองและนโยบาย  
O11 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.218)  2) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.251) 
O12 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.302) 
 

O2 สภาพเศรษฐกิจ  
O21 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การก าหนดคุณสมบัติ (0.284) 2) การสรรหาและคัดเลือก (0.290) 
O22 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.240) 2) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.240) 
O23 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.291) 
 

O3สภาพสังคม  
O31 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.291)  2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.285) 
3) การสรรหาและคัดเลือก (0.275) 

O32 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1) การสรรหาและคัดเลือก (0.278) 

O33 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.247)  2) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.254) 

O34 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  
1) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.295) 

O35 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.316) 

 

O4 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  
O41 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.249)   2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.244) 
3) การสรรหาและคัดเลือก (0.243) 

O42 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.271)   2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.274) 
3) การสรรหาและคัดเลือก (0.279) 

O43 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.226)  2) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.214) 

O44 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.256) 

O45 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  
1) การให้รางวัล (0.306)  2) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.246) 

O46 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1) การให้รางวัล (0.296)   2) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.256) 

 
1. สภาพสังคม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นโอกาสที่ช่วยลด

จุดอ่อนของการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทาง
การศึกษาในแนวต้ัง ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การสรรหาและคัดเลือก  
 

2. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นโอกาสที่ช่วยลดจุดอ่อนของการ
ประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทาง
การศึกษาในแนวต้ัง ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 

3. สภาพสังคม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นโอกาสที่ช่วยลด
จุดอ่อนของการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทาง
การศึกษาในแนวต้ัง ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การบริหารเส้นทางอาชีพ  
 

4. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นโอกาสที่ช่วยลดจุดอ่อนของการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง ใน
ด้านดังต่อไปนี้ 
1) การให้รางวัล  
 
 

 
 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 163 

ตารางท่ี 4.48 การวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก จ าแนกตามองค์ประกอบย่อย: จุดอ่อน-ภาวะคุกคาม 

ปัจจัยภายใน 
 
 
 

 
ปัจจัยภายนอก 

จุดอ่อน (W) 
W1 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์  
W11 การสรรหาและคัดเลือกตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.481) 
W2 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
W21 การประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.155) 
W22 การฝึกอบรมและพัฒนาตามความเปน็ธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.120) 
W3 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
W31 การให้รางวัลตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.679) 
W32 การบริหารเส้นทางอาชีพตามความเปน็ธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง (0.718) 

ภาวะคุกคาม (T) จุดอ่อน-ภาวะคุกคาม (WT) 
T1 การเมืองและนโยบาย  
T11 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.327)    2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.311) 
3) การสรรหาและคัดเลือก (0.304) 

T12 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.340)    2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.330) 
3) การสรรหาและคัดเลือก (0.322) 

T13การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.301)  2) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.310) 

T14 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  
1) การให้รางวัล (0.379) 

T15 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1) การให้รางวัล (0.390)     2) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.346) 

T2 สภาพเศรษฐกิจ  
T21 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.305) 
T22 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.316)    2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.316) 
3) การสรรหาและคัดเลือก (0.315) 

T23การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.286)   2) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.292) 

T24 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  
1) การให้รางวัล (0.334) 

T25 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1) การให้รางวัล (0.367)           2) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.318) 

T3สภาพสังคม  
T31 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.295)    2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.300) 
T32 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.290)   2) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.290) 
T33 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  

1) การให้รางวัล (0.335) 
T34 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  

1) การให้รางวัล (0.349) 
T4 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  
T41 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  

1) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.268) 

 
1. การเมืองและนโยบาย และสภาพเศรษฐกิจ เป็นภาวะคุกคามต่อจุดอ่อนด้าน

การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง ในด้าน
ดังต่อไปนี้ 
1) การสรรหาและคัดเลือก  
 

2. การเมืองและนโยบาย สภาพเศรษฐกิจ และสภาพสังคม เป็นภาวะคุกคามต่อ
จุดอ่อนด้านการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทาง
การศึกษาในแนวต้ัง ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
2) การฝึกอบรมและพัฒนา  
 

3. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นภาวะคุกคามต่อจุดอ่อนด้านการประเมินผล
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง ในด้าน
ดังต่อไปนี้ 
1) การฝึกอบรมและพัฒนา 
 

4. การเมืองและนโยบาย และสภาพเศรษฐกิจ เป็นภาวะคุกคามต่อจุดอ่อนด้าน
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง ใน
ด้านดังต่อไปนี้ 
1) การให้รางวัล 
2) การบริหารเส้นทางอาชีพ  
 

5. สภาพสังคม เป็นภาวะคุกคามต่อจุดอ่อนด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การให้รางวัล 
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ตารางที่ 4.49 สรุปการวิเคราะห์ TOWS Matrix ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์ TOWS Matrix 
1. การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย ์ จุดแข็ง-โอกาส (SO) 

1. สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  
เป็นโอกาสที่เอื้อต่อการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวนอน ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การก าหนดคุณสมบัติ (0.089)  2) การสรรหาและคัดเลือก (0.171) 

2. สภาพสังคม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นโอกาสที่ เอื้อต่อ 
การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน
ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(0.193) 

3. ความก้ าวหน้ าทาง เทคโน โลยี เป็น โอกาสที่ เ อื้ อต่ อการ ได้ มาซึ่ ง 
ทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง ในด้านดังต่อไปนี ้
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.264)   2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.154) 
 

 จุดแข็ง-ภาวะคุกคาม (ST) 
1. การเมืองและนโยบาย และสภาพเศรษฐกิจ เป็นภาวะคุกคามต่อจุดแข็ง 

ด้านการได้มาซึ่ งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน ในด้านดังต่อไปนี ้
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.193) 

2. การเมืองและนโยบาย เป็นภาวะคุกคามต่อจุดแข็งด้านการได้มาซึ่ ง 
ทรั พยากรมนุ ษย์ ตามความเป็ นธรรมทางการศึ กษาในแนวนอน 
ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การก าหนดคณุสมบัติ (0.089)   2) การสรรหาและคดัเลือก (0.171) 

3. การเมืองและนโยบาย สภาพเศรษฐกิจ และสภาพสังคม เป็นภาวะคุกคามต่อ
จุดแข็งด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาใน
แนวตั้ง ในด้านดังต่อไปนี ้
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (0.264)   2) การก าหนดคุณสมบัติ (0.154) 
 

 จุดอ่อน-โอกาส (WO) 
1. สภาพสังคม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นโอกาสที่ช่วยลดจุดอ่อน

ของการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาใน
แนวตั้งในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การสรรหาและคัดเลือก (0.481) 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์ TOWS Matrix 
 จุดอ่อน-ภาวะคุกคาม (WT) 

1. การเมืองและนโยบาย และสภาพเศรษฐกิจ เป็นภาวะคุกคามต่อจุดอ่อน
ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวตั้ง ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การสรรหาและคัดเลือก (0.481) 
 

2. การประเมินผลและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์

จุดแข็ง-โอกาส (SO) 
1. การเมืองและนโยบาย สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม และความก้าวหน้า 

ทางเทคโนโลยี เป็นโอกาสที่เอื้อต่อการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.034)  2) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.056) 
 

 จุดแข็ง-ภาวะคุกคาม (ST)   
ไม่มี 
 

 จุดอ่อน-โอกาส (WO) 
1. ความก้ าวหน้ าทาง เทคโนโลยี เป็น โอกาสที่ ช่ วยลดจุดอ่ อนของ 

การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวตั้ง ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.155) 
 

 จุดอ่อน-ภาวะคุกคาม (WT) 
1. การเมืองและนโยบาย สภาพเศรษฐกิจ และสภาพสังคม เป็นภาวะคุกคาม

ต่อจุดอ่อนด้านการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวตั้ง ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.155)  2) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.120) 

2. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  เป็นภาวะคุกคามต่อจุดอ่อนด้ าน 
การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวตั้ง ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การฝึกอบรมและพัฒนา (0.120) 
 

3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ จุดแข็ง-โอกาส (SO) 
1. การเมืองและนโยบาย สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม และความก้าวหน้า 

ทางเทคโนโลยี เป็นโอกาสที่เอื้อต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.105) 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์ TOWS Matrix 
2. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นโอกาสที่เอื้อต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์

ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การให้รางวัล (0.180) 
 

 จุดแข็ง-ภาวะคุกคาม (ST) 
1. การเมืองและนโยบาย สภาพเศรษฐกิจ และสภาพสังคม เป็นภาวะคุกคาม

ต่อจุดแข็งด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวนอน ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การให้รางวัล  (0.180) 
 

 จุดอ่อน-โอกาส (WO) 
1. สภาพสังคม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นโอกาสที่ช่วยลดจุดอ่อน

ของการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาใน
แนวตั้ง ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.718) 

2. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นโอกาสที่ช่วยลดจุดอ่อนของการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ ง  
ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การให้รางวัล (0.679) 
 

 จุดอ่อน-ภาวะคุกคาม (WT) 
1. การเมืองและนโยบาย และสภาพเศรษฐกิจ เป็นภาวะคุกคามต่อจุดอ่อน

ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวตั้ง ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การให้รางวัล (0.679)     2) การบริหารเส้นทางอาชีพ (0.718) 

2) สภาพสังคม เป็นภาวะคุกคามต่อจุดอ่อนด้านการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง ในด้านดังต่อไปนี้ 
1) การให้รางวัล (0.679) 
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ตารางที่ 4.50 จุดแข็ง-โอกาส (SO)/จุดแข็ง-ภาวะคุกคาม (ST)/จุดอ่อน-โอกาส (WO)/ จุดอ่อน-ภาวะ
คุกคาม (WT) ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียน
ขนาดเล็ก 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

การเมืองและ
นโยบาย 

สภาพ
เศรษฐกิจ 

สภาพสังคม ความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยี 

1. การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ 
1.1 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวนอน 

ST ST SO SO 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ST ST SO SO 
2) การก าหนดคุณสมบตั ิ ST SO SO SO 
3) การสรรหาและคัดเลือก ST SO SO SO 

1.2 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวตั้ง 

WT WT WT WO 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ST ST ST SO 
2) การก าหนดคุณสมบตั ิ ST ST ST SO 
3) การสรรหาและคัดเลือก WT WT WO WO 

2. การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
2.1 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 

SO SO SO SO 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน SO SO SO SO 
2) การฝึกอบรมและพัฒนา SO SO SO SO 

2.2  การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

WT WT WT WT 

1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน WT WT WT WO 
2) การฝึกอบรมและพัฒนา WT WT WT WT 

3. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
3.1 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวนอน 

ST SO SO SO 

1) การให้รางวัล ST ST ST SO 
2) การบริหารเส้นทางอาชีพ SO SO SO SO 

3.2 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวตั้ง 

WT WT WT WO 

1) การให้รางวัล WT WT WT WO 
2) การบริหารเส้นทางอาชีพ WT WT WO WO 
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4.3.2.2 ร่างกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  

โดยน าผลการวิเคราะห์จาก 4.3.2.1 มาร่างกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 โดยใช้ผลการวิจัยที่พบ คือ 
จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ที่เชื่อมโยงกับค่าดัชนี PNImodified ดังนี้  

1. ก าหนดกลยุทธ์หลักจากกระบวนการหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งที่ค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก 
ประกอบด้วย การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากกระบวนการทั้ง 3 ด้าน เป็นจุดอ่อนทั้งหมดและมีค่าดัชนี 
ความต้องการจ าเป็นสูงกว่าความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอนอย่างชัดเจน (รายละเอียดดัง
ตารางที่ 4.43) โดยก าหนดเป็นกลยุทธ์พลิกตัว เพ่ือแก้ไขจุดอ่อนและเสริมโอกาส (จุดอ่อน-โอกาส) 
และกลยุทธ์เชิงป้องกันเพ่ือลดจุดอ่อนและภาวะคุกคาม (จุดอ่อน-ภาวะคุกคาม) และจัดเรียงล าดับ 
กลยุทธ์หลักตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 
ตารางที่ 4.51 การจับคู่กลยุทธ์หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทาง
การศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

ประเด็นกลยุทธ์หลัก PNImodified คู่กลยุทธ์ แนวกลยุทธ์ 
W1 การไดม้าซึ่งทรัพยากรมนุษย ์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง  

0.317 W1T1T2T3O4 1. ลดจุดอ่อนและลดภาวะคุกคาม 
2. เสริมโอกาสและลดจุดอ่อน 

W2 การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง  

0.127 W2T1T2T3T4 ลดจุดอ่อนและลดภาวะคุกคาม 

W3 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง  

0.698 W3T1T2T3O4 1. ลดจุดอ่อนและลดภาวะคุกคาม 
2. เสริมโอกาสและลดจุดอ่อน 

2. ก าหนดกลยุทธ์รองจากกระบวนการย่อยภายใต้กระบวนการหลักของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง โดยเรียงล าดับตามค่าดัชนี 
PNImodified  ยกเว้นกลยุทธ์หลักของการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวตั้ง ซึ่งก าหนดจากกระบวนการย่อย 2 ด้านที่มีค่าดัชนี PNImodified  สองล าดับแรก และเรียงล าดับ
ตามกระบวนการย่อย แทนการเรียงตามค่าดัชนี PNImodified  ทั้งนี้ กระบวนการย่อยการก าหนดคุณสมบัติ 
ไม่ได้น ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์รองด้วย เนื่องจากเป็นกระบวนการย่อยที่เป็นจุดแข็ง มีค่าดัชนี 
PNImodified  ต่ า และมีล าดับความต้องการจ าเป็นล าดับสุดท้าย (รายละเอียดดังตารางที่ 4.43) 
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3. ก าหนดวิธีการด าเนินการจากผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอก การวิเคราะห์เนื้อหาจากข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของแบบสอบถาม และ 
การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

ทั้งนี้ (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์หลัก 6 กลยุทธ์รอง และ วิธีด าเนินการ 21 
วิธี โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 4.52 ดังนี้  

 
ตารางที่ 4.52 (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 

กลยุทธ์หลกั กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 
1 .  ป รับ เปลี่ ยนวิ ธี ก าร
ได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์
ให้เอื้อต่อความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง 
 
PNImodified   =  0.317 
คู่กลยุทธ:์ (W1T1T2T3O4) 

1 . 1 )  เ ป ลี่ ย น วิ ธี ก า ร
วางแผนทรัพยากรมนุษย์
ให้เอื้อต่อความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวตั้ง 
 
PNImodified   =  0.264 
คู่กลยุทธ:์  
(S14T12T22T31O42) 
 

1.1.1) ส านักงาน ก.ค.ศ. ปรับปรุงเกณฑ์การจัดสรร
อัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็กใหม่ โดยใช้จ านวนช่ัวโมง
สอนต่อสัปดาห์ของครู (teaching load per week) 
เป็นเกณฑ์หลักในการจัดสรรอัตราก าลังแทนการใช้
จ านวนนักเรียน 20 คน มีครูได้ 1 คน  

1.1.2) สพฐ. ร่วมกับ ส านักงาน ก.ค.ศ. ทบทวนการจัดสรร
คืนอัตราเกษียณอายุราชการให้กับโรงเรียนขนาดเล็ก
โดยใช้เกณฑ์ในข้อ 1 ทั้งนี้  โดยการวางแผน 
การสรรหาและคัดเลือกไว้ล่วงหน้าอย่างน้อย 1 ปี
การศึกษาเพื่อไม่ให้ส่งผลกระทบต่อการจัดการ
เรี ยนการสอนของโรงเรี ยน ทั้ งนี้  ในขณะที่ 
อยู่ระหว่างการด าเนินการควรมีมาตรการแก้ปัญหา
ด้วยการจัดสรรงบประมาณในการจ้างครูอัตราจ้าง
เพิ่มเติมให้กับโรงเรียนขนาดเล็กไปพลางก่อน 

1.1.3) สพป. มี การวางแผนจัดสรรอัตราก าลั ง ให้
เหมาะสมและตรงกับความต้องการของโรงเรียน
ขนาดเล็กในพื้นที่  โดยเฉพาะโรงเรียนที่มีครู 
ไม่ครบช้ัน/ไม่ตรงสาขาวิชา โดยน า 1) การใช้
ทรัพยากรครูร่วมกันระหว่างโรงเรียนเครือข่าย 
ใน พื้ น ที่ / โ ร ง เ รี ย น หลั ก -โ ร ง เ รี ย น ม า ร วม  
2) วิทยากรในชุมชน (อาทิ ปราชญ์ชาวบ้าน  
ครูภูมิปัญญา คณาจารย์มหาวิทยาลัย ครู ใน
โรงเรียนมัธยม ครูอาชีวศึกษา และ ครู กศน. )  
และ 3) การใช้สื่อเทคโนโลยี (อาทิ DLTV, DLIT) 
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กลยุทธ์หลกั กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 
มาช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนครู 

1.1.4) สพฐ. ควรก าหนดนโยบายและมาตรการในการ 
จู ง ใ จ ใ ห้ ค น เ ก่ ง  มี ค ว า ม รู้ ค ว า ม ส า ม า ร ถ  
มีประสบการณ์/ความเช่ียวชาญ สนใจเลือก
ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก 

1.1.5) สพป. วางแผนจัดสรรงบประมาณในการจ้าง 
ครูอัตราจ้างให้โรงเรียนขนาดเล็กแต่ละแห่ง 
ตามความจ าเป็นในการขาดแคลนครู โดยเฉพาะ
โรงเรียนที่ไม่สามารถหาเงินนอกงบประมาณเองได้ 

1.1.6) โรงเรียนวางแผนในการประสานความร่วมมือกับ
ชุมชนในการระดมทุนเพื่อน าไปจ้างครูอัตราจ้าง
ตามความจ าเป็นของโรงเรียน ในกรณีที่ไม่ได้รับ
การจัดสรรงบประมาณที่เพียงพอ  

 1.2) ปรับปรุงวิธีการสรร
หาและคัดเลือกให้เอื้อต่อ
ค ว า ม เ ป็ น ธ ร ร ม ท า ง
การศึกษาในแนวตั้ง  
 
PNImodified   =  0.481 
คู่กลยุทธ:์  
(W11T12T22O32O42) 
 
 

1.2.1) สพฐ. กระจายอ านาจให้ผู้อ านวยการโรงเรียน
ขนาดเล็กมีอิสระและ/หรือมีส่วนร่วมในการสรรหา
แ ล ะ คั ด เ ลื อ ก ข้ า ร า ช ก า ร ค รู ที่ ต ร ง ต า ม 
ความต้องการของโรงเรียน 

1.2.2) สพป. พิจารณาคัดเลือกครูผู้ช่วยจากครูอัตราจ้างเป็น
กรณีพิเศษ เนื่องจากมีประสบการณ์การสอนใน
โรงเรียนอยู่แลว้ และครูที่มีภมูิล าเนาในพื้นที่โรงเรียน
เป็นกรณีพิเศษ โดยให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้งเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ต าแหน่ งครูผู้ ช่ วย กรณีที่ มี ความจ าเป็นหรือ 
มีเหตุพิเศษ ที่ ส านักงาน กคศ. ก าหนดขึ้น 

1.2.3)  กศจ./สพป. ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และ
บรรจุข้าราชการครูให้ปฏิบัติงานแทนในกรณี 
มี ครู ขอโอนย้ าย/ลาออกตามแผนที่ ว า ง ไว้ 
โดยไม่ล่าช้า เพื่อไม่ให้ส่งผลต่อการจัดการเรียน
การสอนของโรงเรียน 

1.2.4) โรงเรียนมีอิสระและความยืดหยุ่นในการสรรหา
และคัดเลือกครูอัตราจ้างจากเงินนอกงบประมาณ 
เพื่อจ้างครูในสาระการเรียนรู้ที่ขาดแคลนตาม
ความจ าเป็นและเหมาะสม 
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กลยุทธ์หลกั กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 
2 .  ป รับ เปลี่ ยนวิ ธี ก าร
ประเมินผลและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อ
ค ว า ม เ ป็ น ธ ร ร ม ท า ง
การศึกษาในแนวต้ัง 
 
PNImodified   =  0.127 
คู่กลยุทธ:์ (W2T1T2T3T4) 

2 .1 )  ปรั บปรุ งวิ ธี กา ร
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ให้เอื้อต่อความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวตั้ง  
 
 
PNImodified   =  0.155 
คู่กลยุทธ:์  
(W21T13T23T32O44) 
 

2.1.1) ส านักงาน ก.ค.ศ. ทบทวนหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูให้
สอดคล้องและยืดหยุ่นกับสภาพการปฏิบัติงานใน
โรงเรียนขนาดเล็กที่มีความยากล าบากในการ
จัดการเรียนการสอนที่แตกต่างจากโรงเรียนทั่วไป 
อาทิการสอนควบช้ันเรียน และให้พิจารณา
คุณภาพผู้ เ รี ย น จากคะแนนความก้ าวหน้ า 
(progressive achievements) มากกว่าผลสัมฤทธิ์
ปลายทาง (post achievements) 

2.1.2) ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยยึด
การประเมินตามสภาพและผลของการปฏิบัติงานจริง 
โดยให้พิจารณาจากคะแนนความก้าวหน้าของผู้เรียน 
(progressive achievements) มากกว่าการ
พิจารณาจากเอกสารหลักฐาน เพื่อลดภาระงาน
ของครูและให้ครูมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพการ
จัดการเรียนการสอน 

 2 . 2 )  ปรั บปรุ ง วิ ธี ก า ร
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้
เอื้อต่อความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวตั้ง 
 
PNImodified   =  0.120 
คู่กลยุทธ:์  
(W22T13T23T32T41) 
 
 

2.2.1) สพฐ./สพป. ปรับรูปแบบการจัดการจัดสรร
งบประมาณให้ เพียงพอและครอบคลุมกับ 
การพัฒนาครูของโรงเรียนขนาดเล็กให้มีศักยภาพ
ทัด เทียมกับโรงเรี ยนทั่ ว ไป นอกเหนือจาก 
การจัดสรรตามจ านวนนักเรียนเพียงอย่างเดียว 
ทั้งนี้ ให้มีความยืดหยุ่นโดยให้ครูสามารถวาง
แผนการพัฒนาตนเองรายบุคคล (individual 
development plan) และน างบประมาณที่ได้รับ
ไปใ ช้ในการซื้ อสื่ อ/ วัสดุ อุปกรณ์ เพื่ อน ามา
พัฒนาการจัดการเรียนการสอนของตนเองได้ 
หรือเลือกเข้ารับการฝึกอบรมในหัวข้อที่สอดคล้อง
กับการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนได้ 

2.2.2) สพฐ./สพป. จัดให้มีหลักสูตรฝึกอบรมออนไลน์ 
เพื่ออ านวยความสะดวกและไม่ดึงครูออกจาก
ห้องเรียน หรือน าวิทยากรพี่เลี้ยงมาอบรมให้ครูใน
โรงเรียน และจัดหัวข้อการฝึกอบรมที่เน้นการ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียน 
ขนาดเล็ก อาทิ การจัดการเรียนการสอนแบบคละช้ัน 
การใช้เทคโนโลยีในการจัดการเรียนการสอน  
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กลยุทธ์หลกั กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 
การผลิตสื่อการเรียนรู้ในการจัดการเรียนการสอน 
เพื่อให้โรงเรียนและครูสามารถเลือกหัวข้อการฝึกอบรม
ที่สอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียนได้ 

2.2.3) สพป. และโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการ
พัฒนาครู ผ่านชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพ ทั้งการ
แลกเปลี่ยนกับบังคับบัญชา เพื่อนครู และให้ครู
ได้รับการนิเทศการจัดการเรียนการสอนอย่าง
สม่ าเสมอ เพื่อให้ครูได้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

3. ปรับเปลี่ยนวิธีการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย์ให้
เอ้ือต่อความเป็นธรรมทาง
การศึกษาในแนวต้ัง 
 
PNImodified   =  0.698 
คู่กลยุทธ:์ (W3T1T2T3O4) 

3.1) เปลี่ยนวิธีการบริหาร
เส้นทางอาชีพให้เอื้อต่อ
ค ว า ม เ ป็ น ธ ร ร ม ท า ง
การศึกษาในแนวตั้ง  
 
PNImodified   =  0.718 
คู่กลยุทธ:์  
(W32T15T25O35O46) 
 
 

3.1.1) ส านักงาน ก.ค.ศ. ปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการ
ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาด ารง
ต าแหน่งครู มีวิทยฐานะและเลื่อนวิทยฐานะ 
ส าหรับครูโรงเรียนขนาดเล็กเป็นกรณีเฉพาะ ให้
เหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติงานของโรงเรียน 
โดยให้พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานที่เกิดกับ
ผู้เรียน คือ ร้อยละของนักเรียนที่มีพัฒนาการของ
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนเป็นเกณฑ์หลักในการให้มี
และเลื่อนวิทยฐานะ 

3.1.2) ส านักงาน ก.ค.ศ. พัฒนาหลักเกณฑ์ในการเข้าสู่
ต าแหน่งศึกษานิเทศก์รองผู้อ านวยการและ
ผู้อ านวยการสถานศึกษา ส าหรับครูโรงเรียน
ขนาดเล็กให้มีโอกาสในการไดร้ับการพิจารณาเป็น
กรณีพิเศษ (fast tract) โดยให้พิจารณาจากผล
การปฏิบัติงานที่เกิดกับผู้เรียน คือ ร้อยละของ
นักเรียนที่มีพัฒนาการของผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียน เป็นเกณฑ์หลักในการเลื่อนต าแหน่ง 

 3.2 ) เปลี่ ยนวิธีการให้
รางวัลแก่ครู ให้ เอื้อต่อ
ค ว า ม เ ป็ น ธ ร ร ม ท า ง
การศึกษาในแนวตั้ง 
 
PNImodified   =  0.679 
คู่กลยุทธ:์  
(W31T15T25T34O46) 
 
 

3.2.1) สพฐ./สพป. ปรับปรุงการจัดสรรวงเงินในการ
เลื่อนเงินเดือนให้ทัดเทียมกับครูโรงเรียนทั่วไป  
ที่มีจ านวนครูมากกว่า 

3.2.2) สพฐ./สพป. เพิ่มการจัดสรรงบประมาณในการสร้าง
ขวัญและก าลังใจให้กับครู อาทิ ค่าตอบแทนส่วน
เพิ่ม และสวัสดิการส่วนเพิ่ม ส าหรับครูโรงเรียน
ขนาดเล็กที่มีผลการปฏิบัติงานในการพัฒนาให้
นักเรียนมีพัฒนาการทางผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดีขึ้น
ตามแนวทาง pay for performance หรือมีจ านวน
ช่ัวโมงสอนต่อสัปดาห์จ านวนมาก 
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กลยุทธ์หลกั กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 
3.2.3) สพฐ. กศจ. สพป. และชุมชนยกย่องเชิดชูเกียรตคิรูที่มี

ผลงานดีเด่น เช่น ครูที่มีความสามารถในการสอน
ควบช้ันเรียน หรือครูที่มีความสามารถในการ
พัฒนาให้ผู้เรียนมีคุณภาพดีขึ้น เพื่อเป็นขวัญและ
ก าลังใจให้ครู 

3.2.4) สพป. และโรงเรียนลดทอนภาระงานอื่นที่ไม่
เกี่ยวข้องกับงานสอน เพื่อให้ครูมีเวลาเพียงพอใน
การพัฒนาการจัดการเรียนการสอนเพื่อพัฒนา
คุณภาพนักเรียนและพัฒนาความก้าวหน้าใน
เส้นทางอาชีพ โดยการก าหนดและอนุมัติอัตรา
และงบประมาณให้ โรงเรียนมีบุคลากรสาย
สนับสนุนในจ านวนท่ีเพียงพอ  

 

4.3.3  ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับท่ี 1 

(ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ โดยผู้ทรงคุณวุฒิและ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียรายบุคคล จ านวน 27 คน โดยมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ แสดงดังตารางที่ 
4.53 – 4.55 

 
ตารางท่ี 4.53 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 จากการประเมินรายบุคคล 

กลยุทธ์หลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

 ̅ แปลผล  ̅ แปลผล 

1) ปรับ เปลี่ยนวิธีการได้มาซึ่ งทรัพยากรมนุษย์ ให้ เอื้ อต่อ 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

4.54 
 

มากที่สุด 4.17 
 

มาก 

2) ปรับเปลี่ยนวิธีการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

4.70 
 

มากที่สุด 4.26 
 

มาก 

3) ปรับเปลี่ยนวิธีการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อ 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 

4.70 
 

มากที่สุด 4.39 
 

มาก 

เฉลี่ย 4.65 มากที่สุด 4.27 มาก 
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จากตารางที่ 4.53 พบว่า ผลการประเมินความเหมาะสมของ (ร่าง) กลยุทธ์หลักการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1  จากการ

ประเมินรายบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( ̅ = 4.65) โดยกลยุทธ์หลักที่ 2) ปรับเปลี่ยน
วิธีการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เอ้ือต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง และ
กลยุทธ์หลักที่ 3) ปรับเปลี่ยนวิธีการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้เอ้ือต่อความเป็นธรรมทางการศึกษา

ในแนวตั้ง มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมสูงสุด ( ̅ = 4.70) และกลยุทธ์หลักที่ 1) ปรับเปลี่ยนวิธีการได้มาซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์ให้เอ้ือต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมต่ าสุด  

( ̅ = 4.54) 
ความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์หลักฯ ฉบับที่ 1 จากการประเมินรายบุคคล ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.27) โดยกลยุทธ์หลักที่ 3) ปรับเปลี่ยนวิธีการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

ให้เอ้ือต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง มีค่าเฉลี่ยความเป็นไปได้สูงสุด (  ̅ = 4.39) 
รองลงมาคือ กลยุทธ์หลักที่ 2) ปรับเปลี่ยนวิธีการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เอ้ือต่อ

ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง ( ̅ = 4.26) และกลยุทธ์หลักที่ 1) ปรับเปลี่ยนวิธีการได้มาซึ่ง

ทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง ( ̅ = 4.17) ตามล าดับ 
ทั้งนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้เสนอแนะให้ปรับค าที่ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์

หลักให้มีความหลากหลายและสอดคล้องกับคู่กลยุทธ์ WO-WT เพ่ือให้กลยุทธ์หลักมีความแตกต่าง 
และน่าสนใจเพิ่มข้ึน 

 
ตารางที่ 4.54 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์รองการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 จากการประเมินรายบุคคล 

กลยุทธ์รองการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทาง
การศึกษาของโรงเรยีนขนาดเล็ก 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

 ̅ แปลผล  ̅ แปลผล 

กลยุทธ์หลักที่ 1 ปรับเปลี่ยนวิธีการได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง 
1.1) เปลี่ยนวิธีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวตั้ง  

4.50 มาก 4.15 มาก 

1.2) ปรับปรุงวิธีการสรรหาและคัดเลือกให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทาง
การศึกษาในแนวตั้ง  

4.56 มากที่สุด 4.24 มาก 
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กลยุทธ์รองการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทาง
การศึกษาของโรงเรยีนขนาดเล็ก 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

 ̅ แปลผล  ̅ แปลผล 

กลยุทธ์หลักที่  2 ปรับเปลี่ยนวิธีการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวต้ัง 
2.1) ปรับปรุงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เอื้อต่อความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวตั้ง  

4.72 มากที่สุด 4.36 มาก 

2.2) ปรับปรุงวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวตั้ง  

4.75 มากที่สุด 4.50 มาก 

กลยุทธ์หลักที่ 3 ปรับเปลี่ยนวิธีการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวต้ัง 
3.1) เปลี่ยนวิธีการบริหารเส้นทางอาชีพให้เอื้อต่อความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวตั้ง  

4.60 มากที่สุด 4.28 มาก 

3.2) เปลี่ยนวิธีการให้รางวัลแก่ครูให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทาง
การศึกษาในแนวตั้ง  

4.79 มากที่สุด 4.38 มาก 

เฉลี่ย 4.65 มากที่สุด 4.32 มาก 

จากตารางที่  4.54 พบว่ า ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ  
(ร่าง) กลยุทธ์รองการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียน
ขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 จากการประเมินรายบุคคล ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด  

( ̅ = 4.65) และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.32)  
ความเหมาะสมของ (ร่าง) กลยุทธ์รองฯ ฉบับที่ 1 พบว่า กลยุทธ์รองที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  

กลยุทธ์รองที่ 3.2) เปลี่ยนวิธีการให้รางวัลแก่ครูให้เอ้ือต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง ( ̅ = 4.79) 
และกลยุทธ์รองที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ กลยุทธ์รองที่ 1.1) เปลี่ยนวิธีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ให้เอ้ือต่อ

ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง ( ̅ = 4.50)  
ความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์รองฯ ฉบับที่ 1 พบว่า กลยุทธ์รองที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  

กลยุทธ์รองที่ 2.2) ปรับปรุงวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เอ้ือต่อความเป็นธรรมทางการศึกษา 

ในแนวตั้ง ( ̅ = 4.50) และกลยุทธ์รองที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ กลยุทธ์รองที่ 1.1) เปลี่ยนวิธีการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง ( ̅ = 4.15) 
ทั้งนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้เสนอแนะให้ปรับค าที่ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์รอง

ให้มีความหลากหลาย และเลือกใช้ค าที่สื่อความชัดเจนและเป็นรูปธรรมยิ่งขึ้น 
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ตารางที่ 4.55 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) วิธีด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 จากการประเมินรายบุคคล 

วิธีด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสรา้งความเป็นธรรมทาง
การศึกษาของโรงเรยีนขนาดเล็ก 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

 ̅ แปลผล  ̅ แปลผล 

กลยุทธ์หลกัที่ 1 ปรับเปลี่ยนวิธีการได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง 
กลยุทธ์รองท่ี 1.1) เปลี่ยนวิธีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1.1.1) ส านักงาน ก.ค.ศ. ปรับปรุงเกณฑ์การจัดสรรอัตราก าลัง
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กใหม่ 
โดยใช้จ านวนช่ัวโมงสอนต่อสัปดาห์ของครู (teaching load per 
week) เป็นเกณฑ์หลักในการจัดสรรอัตราก าลัง แทนการใช้จ านวน
นักเรียน 20 คน มีครูได้ 1 คน 

4.63 มากที่สุด 3.74 มาก 

1.1.2) สพฐ. ร่วมกับส านักงาน ก.ค.ศ. ทบทวนการจัดสรรคืนอัตรา
เกษียณอายุราชการให้กับโรงเรียนขนาดเล็กโดยใช้เกณฑ์ในข้อ 1 ทั้งนี้ 
โดยการวางแผนการสรรหาและคัดเลือกไว้ล่วงหน้าอย่างน้อย 1 ปี
การศึกษาเพื่อไม่ให้ส่งผลกระทบต่อการจัดการเรียนการสอนของ
โรงเรียน ทั้งนี้ ในขณะที่อยู่ระหว่างการด าเนินการควรมีมาตราการ
แก้ปัญหาด้วยการจัดสรรงบประมาณในการจ้างครูอัตราจ้างเพิ่มเติม
ให้กับโรงเรียนขนาดเล็กไปพลางก่อน 

4.59 มากที่สุด 3.78 มาก 

1.1.3) สพป. มีการวางแผนจัดสรรอัตราก าลังให้เหมาะสมและตรงกับ
ความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็กในพ้ืนท่ี โดยเฉพาะโรงเรียนที่มีครู
ไม่ครบช้ัน/ไม่ตรงสาขาวิชา โดยน า 1) การใช้ทรัพยากรครูร่วมกัน
ระหว่างโรงเรียนเครือข่ายในพื้นที่/โรงเรียนหลัก-โรงเรียนมารวม 2) 
วิทยากรในชุมชน (อาทิ ปราชญ์ชาวบ้าน ครูภูมิปัญญา คณาจารย์
มหาวิทยาลัย ครูในโรงเรียนมัธยม ครูอาชีวศึกษา และ ครู กศน. )  
และ 3) การใช้สื่อเทคโนโลยี (อาทิ DLTV, DLIT) มาช่วยแก้ปัญหา 
การขาดแคลนครู 

4.70 มากที่สุด 4.15 มาก 

1.1.4) สพฐ. ควรก าหนดนโยบายและมาตรการในการจูงใจให้คนเก่ง 
มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์/ความเช่ียวชาญ สนใจเลือก
ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก 

4.70 มากที่สุด 3.81 มาก 

1.1.5) สพป. วางแผนจัดสรรงบประมาณในการจ้างครูอัตราจ้างให้
โรงเรียนขนาดเล็กแต่ละแห่งตามความจ าเป็นในการขาดแคลนครู 
โดยเฉพาะโรงเรียนที่ไม่สามารถหาเงินนอกงบประมาณเองได้ 

4.48 มาก 3.67 มาก 

1.1.6) โรงเรียนวางแผนในการประสานความร่วมมือกับชุมชนในการ
ระดมทุนเพื่อน าไปจ้างครูอัตราจ้างตามความจ าเป็นของโรงเรียน  
ในกรณีที่ไม่ได้รับการจัดสรรงบประมาณที่เพียงพอ  
 

4.30 มาก 3.81 มาก 
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วิธีด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสรา้งความเป็นธรรมทาง
การศึกษาของโรงเรยีนขนาดเล็ก 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

 ̅ แปลผล  ̅ แปลผล 

กลยุทธ์รองท่ี 1.2) ปรับปรุงวิธีการสรรหาและคัดเลือกให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
1.2.1) สพฐ. กระจายอ านาจให้ผู้อ านวยการโรงเรียนขนาดเล็กมีอิสระ
และ/หรือมีส่วนร่วมในการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการครูที่ตรงตาม
ความต้องการของโรงเรียน 

4.67 มากที่สุด 3.78 มาก 

1.2.2) สพป. พิจารณาคัดเลือกครูผู้ช่วยจากครูอัตราจ้างเป็นกรณี
พิเศษ เนื่องจากมีประสบการณ์การสอนในโรงเรียนอยู่แล้ว และครูที่มี
ภูมิล าเนาในพ้ืนท่ีโรงเรียนเป็นกรณีพิเศษ โดยให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์
และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้งเข้ารับราชการเป็น
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งครูผู้ช่วย กรณีที่มีความ
จ าเป็นหรือมีเหตุพิเศษที่ ส านักงาน กคศ. ก าหนดขึ้น 

4.48 มาก 4.00 มาก 

1.2.3) กศจ./สพป. ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุข้าราชการ
ครูให้ปฏิบัติงานแทนในกรณีมีครูขอโอนย้าย/ลาออกตามแผนที่วางไว้
โดยไม่ล่าช้า เพื่อไม่ให้ส่งผลต่อการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียน 

4.74 มากที่สุด 4.11 มาก 

1.2.4) โรงเรียนมีอิสระและความยืดหยุ่นในการสรรหาและคัดเลือกครู
อัตราจ้างจากเงินนอกงบประมาณ เพื่อจ้างครูในสาระการเรียนรู้ที่ขาด
แคลนตามความจ าเป็นและเหมาะสม 

4.63 มากที่สุด 4.33 มาก 

กลยุทธ์หลักที่ 2 ปรับเปลี่ยนวิธีการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง 
กลยุทธ์รองที่ 2.1) ปรับปรุงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
2.1.1) ส านักงาน ก.ค.ศ. ทบทวนหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติ งานของข้าราชการครู ให้สอดคล้องและยืดหยุ่นกับสภาพ 
การปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็กที่มีความยากล าบากในการจัดการเรียน
การสอนที่แตกต่างจากโรงเรียนทั่วไป อาทิการสอนควบช้ันเรียน และให้
พิจารณาคุณภาพผู้ เรียนจากคะแนนความก้าวหน้า (progressive 
achievements) มากกว่าผลสัมฤทธิ์ปลายทาง (post achievements) 

4.78 มากที่สุด 4.22 มาก 

2.1.2) ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยยึดการประเมิน
ตามสภาพและผลของการปฏิบัติงานจริง โดยให้พิจารณาจากคะแนน
ความก้าวหน้าของผู้เรียน (progressive achievements)  มากกว่าการ
พิจารณาจากเอกสารหลักฐาน เพื่อลดภาระงานของครูและให้ครู
มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอน 

4.89 มากที่สุด 4.33 มาก 

กลยุทธ์รองท่ี 2.2) ปรับปรุงวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
2.2.1) สพฐ./สพป. ปรับรูปแบบการจัดการจัดสรรงบประมาณให้
เพียงพอและครอบคลุมกับการพัฒนาครูของโรงเรียนขนาดเล็กให้มี
ศักยภาพทัดเทียมกับโรงเรียนทั่วไป นอกเหนือจากการจัดสรรตาม
จ านวนนักเรียนเพียงอย่างเดียว ทั้งนี้ ให้มีความยืดหยุ่นโดยให้ครู

4.70 มากที่สุด 4.07 มาก 
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วิธีด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสรา้งความเป็นธรรมทาง
การศึกษาของโรงเรยีนขนาดเล็ก 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

 ̅ แปลผล  ̅ แปลผล 

สามารถวางแผนการพัฒนาตนเองรายบุคคล (individual development 
plan) และน างบประมาณที่ได้รับไปใช้ในการซื้อสื่อ/วัสดุอุปกรณ์เพื่อ
น ามาพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของตนเองได้ หรือเลือกเข้ารับการ
ฝึกอบรมในหัวข้อที่สอดคล้องกับการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนได้ 
2.2.2) สพฐ./สพป. จัดให้มีหลักสูตรฝึกอบรมออนไลน์ เพื่ออ านวย
ความสะดวกและไม่ดึงครูออกจากห้องเรียน หรือน าวิทยากรพี่เลี้ยง 
มาอบรมให้ครู ในโรงเรียน และจัดหัวข้อการฝึกอบรมที่ เน้น 
การพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนขนาดเล็ก อาทิ  
การจัดการเรียนการสอนแบบคละช้ัน การใช้เทคโนโลยีในการจัด 
การเรียนการสอน การผลิตสื่อการเรียนรู้ในการจัดการเรียนการสอน 
เพื่อให้โรงเรียนและครูสามารถเลือกหัวข้อการฝึกอบรมที่สอดคล้องกับ
ความต้องการของโรงเรียนได้ 

4.70 มากที่สุด 4.48 มาก 

2.2.3) สพป. และโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการพัฒนาครู  
ผ่านชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพ ทั้งการแลกเปลี่ยนกับผู้บังคับบัญชา 
เพื่อนครู  และให้ครู ได้รับการนิ เทศการจัดการเรียนการสอน 
อย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้ครูได้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

4.78 มากที่สุด 4.48 มาก 

กลยุทธ์หลักที่ 3 ปรับเปลี่ยนวิธีการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง 
กลยุทธ์รองท่ี 3.1) เปลี่ยนวิธีการบริหารเส้นทางอาชีพให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
3.1.1) ส านักงาน ก.ค.ศ. ปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการให้ข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาด ารงต าแหน่งครู มีวิทยฐานะและเลื่อน
วิ ทย ฐานะ  ส าห รั บครู โ ร ง เ รี ย นขนาด เ ล็ ก เป็ นก รณี เ ฉพาะ  
ให้เหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติงานของโรงเรียน โดยให้พิจารณาจาก
ผลการปฏิบัติงานที่ เกิดกับผู้ เรียน คือ ร้อยละของนักเรียนที่มี
พัฒนาการของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเป็นเกณฑ์หลักในการให้มีและ
เลื่อนวิทยฐานะ 

4.70 มากที่สุด 4.00 มาก 

3.1.2) ส านักงาน ก.ค.ศ. พัฒนาหลักเกณฑ์ในการเข้าสู่ต าแหน่ง
ศึกษานิเทศก์ รองผู้อ านวยการและผู้อ านวยการสถานศึกษา ส าหรับ
ครูโรงเรียนขนาดเล็กให้มีโอกาสในการได้รับการพิจารณาเป็นกรณี
พิเศษ (fast tract) โดยให้พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานที่เกิดกับ
ผู้ เ รียน คือ ร้อยละของนักเรียนที่มีพัฒนาการของผลสัมฤทธิ์ 
ทางการเรียน เป็นเกณฑ์หลักในการเลื่อนต าแหน่ง 

4.33 มาก 3.89 มาก 

กลยุทธ์รองท่ี 3.2) เปลี่ยนวิธีการให้รางวัลแก่ครูให้เอื้อต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวต้ัง  
3.2.1) สพฐ./สพป. ปรับปรุงวิธีการจัดสรรวงเงินในการเลื่อนเงินเดือนให้
ทัดเทียมกับครูโรงเรียนทั่วไป ที่มีจ านวนครูมากกว่า  

4.63 มากที่สุด 4.00 มาก 
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วิธีด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสรา้งความเป็นธรรมทาง
การศึกษาของโรงเรยีนขนาดเล็ก 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

 ̅ แปลผล  ̅ แปลผล 

3.2.2) สพฐ./สพป. เพิ่มการจัดสรรงบประมาณในการสร้างขวัญและ
ก าลังใจให้กับครู อาทิ ค่าตอบแทนส่วนเพิ่ม และสวัสดิการส่วนเพิ่ม 
ส าหรับครูโรงเรียนขนาดเล็กที่มีผลการปฏิบัติงานในการพัฒนาให้
นักเรียนมีพัฒนาการทางผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดีขึ้นตามแนวทาง 
pay for performance หรือมีจ านวนช่ัวโมงสอนต่อสัปดาห์จ านวนมาก  

4.70 มากที่สุด 3.81 มาก 

3.2.3) สพฐ. กศจ. สพป. และชุมชนยกย่องเชิดชูเกียรติครูที่มีผลงานดีเด่น 
เช่น ครูที่มีความสามารถในการสอนควบช้ันเรียน หรือครูที่มี
ความสามารถในการพัฒนาให้ผู้เรียนมีคุณภาพดีขึ้น เพื่อเป็นขวัญและ
ก าลังใจให้ครู 

4.78 มากที่สุด 4.59 มากที่สุด 

3.2.4) สพป. และโรงเรียนลดทอนภาระงานอื่นที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน
สอน เพื่อให้ครูมีเวลาเพียงพอในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน 
เพื่อพัฒนาคุณภาพนักเรียนและพัฒนาความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 
โดยการก าหนดและอนุมัติอัตราและงบประมาณให้โรงเรียนมีบุคลากร
สายสนับสนุนในจ านวนท่ีเพียงพอ 

4.85 มากที่สุด 3.96 มาก 

เฉลี่ย 4.66 มากที่สุด 4.05 มาก 

ตารางที่ 4.55 แสดงให้เห็นถึงผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ  
(ร่าง) วิธีด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียน
ขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 จากการประเมินรายบุคคล ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด  

( ̅ = 4.66) และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.05)  
ความเหมาะสมของ (ร่าง) วิธีด าเนินการฯ ฉบับที่ 1 พบว่า วิธีด าเนินการที่มีค่าเฉลี่ย 

ความเหมาะสมสูงสุด คือ 2.1.2) ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยยึดการประเมินตาม
สภาพและผลของการปฏิบัติงานจริง โดยให้พิจารณาจากคะแนนความก้าวหน้าของผู้ เรียน 
(progressive achievements)  มากกว่าการพิจารณาจากเอกสารหลักฐาน เพ่ือลดภาระงานของครู

และให้ครูมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอน ( ̅ = 4.89) และวิธีด าเนินการที่มี
ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมต่ าสุด คือ 1.1.6) โรงเรียนวางแผนในการประสานความร่วมมือกับชุมชน 
ในการระดมทุนเพ่ือน าไปจ้างครูอัตราจ้างตามความจ าเป็นของโรงเรียน ในกรณีที่ไม่ได้รับการจัดสรร

งบประมาณท่ีเพียงพอ ( ̅ = 4.30) 
ความเป็นไปได้ของ (ร่าง) วิธีด าเนินการฯ ฉบับที่ 1 พบว่า วิธีด าเนินการที่มีค่าเฉลี่ย 

ความเป็นไปได้สูงสุด คือ 3.2.3) สพฐ. กศจ. สพป. และชุมชนยกย่องเชิดชูเกียรติครูที่มีผลงานดีเด่ น 
เช่น ครูที่มีความสามารถในการสอนควบชั้นเรียน หรือครูที่มีความสามารถในการพัฒนาให้ผู้เรียน 
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มีคุณภาพดีข้ึน เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจให้ครู ( ̅ = 4.59) และวิธีด าเนินการที่มีค่าเฉลี่ยความเป็นไป
ได้ต่ าสุด คือ 1.1.5) สพป. วางแผนจัดสรรงบประมาณในการจ้างครูอัตราจ้างให้ โรงเรียนขนาดเล็ก 
แต่ละแห่งตามความจ าเป็นในการขาดแคลนครู โดยเฉพาะโรงเรียนที่ไม่สามารถหาเงินนอกงบประมาณ 

เองได้ ( ̅ = 3.67) 
นอกจากนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอแนะเพ่ือพัฒนา (ร่าง) วิธีด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน

การสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 ดังนี้ 
1. ปรับการใช้ภาษาให้กระชับเพิ่มขึ้น 
2. ปรับผู้ด าเนินการในแต่ละข้อให้ตรงและครอบคลุมกับภารกิจของหน่วยงานนั้นๆ  

โดยในบางวิธีด าเนินการอาจประกอบด้วยหลายหน่วยงานเชื่อมโยงกัน 
3. ให้ค านึงถึงบริบทของโรงเรียนขนาดเล็กมีความหลากหลายทั้งพ้ืนที่ ภูมิภาค สถานะ 

ทางเศรษฐกิจและสังคม และวัฒนธรรมชุมชนแต่ละพ้ืนที่ 
4. ควรระบุเงื่อนไข มาตรการ และวิธีการให้มีความชัดเจน โดยอาจแสดงให้เห็นตัวอย่าง 

เพ่ือให้เป็นรูปธรรมยิ่งขึ้น 
 
4.3.4  (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา

ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับท่ี 2 
  โดยการน าผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ รวมทั้งข้อคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิรายบุคคล ในข้อ 4.3.3 มาพัฒนาเป็น (ร่าง) กลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 2  ซึ่ง
ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์หลัก 6 กลยุทธ์รอง และ 21 วิธีด าเนินการ รายละเอียดดังตารางที่ 4.56 
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ตารางที่ 4.56 (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 2 

กลยุทธ์หลกั กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 
1 .  ป รับ เปลี่ ยนวิ ธี ก าร
ได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์
ให้เอื้อต่อความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง
ของโรงเรียนขนาดเล็ก 

1 . 1 )  ส่ ง เ ส ริ ม วิ ธี ก า ร
วางแผนอัตราก าลังครูของ
โ ร ง เ รี ย น ขน าด เ ล็ ก ใ ห้
เหมาะสมทั้งในเชิงปริมาณ
และคุณภาพ 
 
 
 

1.1.1) ส านักงาน ก.ค.ศ. ปรับปรุงเกณฑ์มาตรฐาน
อัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กใหม่  โดยใช้  
1)  จ านวนช่ัวโมงสอนต่อสัปดาห์ของครู 
(teaching load per week) หรือ 2) เวลาที่
ใช้ในการปฏิบัติงาน (Full Time Equivalence: 
FTE) เป็นเกณฑ์ในการจัดสรรอัตราก าลัง แทน
การใช้เกณฑ์นักเรียน 20 คน มีครูได้ 1 คน 
ทั้งนี้  ส านักงาน ก.ค.ศ. ควรร่วมกับ สพฐ.  
ในการศึกษาวิจัยถึงผลกระทบของการขาด
แคลนครูที่มีต่อคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน
ขนาดเล็ก เพื่อเป็นข้อมูลในการปรับปรุงเกณฑ์
ให้มีความเหมาะสม  

1.1.2) สพฐ .  ร่ วมกับส านักงาน ก .ค .ศ .  เ ร่ ง รั ด 
การจัดสรรคืนอัตราเกษียณอายุราชการให้กับ
โรงเรียนขนาดเล็กตามเกณฑ์ในข้อ 1.1.1 
โดยเฉพาะกับโรงเรียนประเภท Protected 
School/Stand alone และ ให้มีการวางแผน 
การสรรหาและคัดเลือกไว้ล่วงหน้าอย่างน้อย  
1 ปีการศึกษา เพื่อไม่ ให้ส่งผลกระทบต่อ 
การจัดการเรียนการสอนของโรงเรียน ทั้งนี้ 
ในขณะที่อยู่ระหว่างการด าเนินการควรมี
มาตรการแก้ปัญหาด้วยการจัดสรรงบประมาณ
ในการจ้างครูอัตราจ้างเพิ่มเติมให้กับโรงเรียน
ขนาดเล็กไปพลางก่อน 

1.1.3) สพป. วางแผนจัดสรรอัตราก าลังให้เหมาะสม
และตรงกับความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก
ในพื้นที่ โดยเฉพาะโรงเรียนที่มีครูไม่ครบช้ัน/
ไม่ตรงสาขาวิชา โดยน า 1) การใช้ทรัพยากรครู
ร่วมกันในลักษณะเครือข่ายโรงเรียนในพื้นที่  
2) วิทยากรในชุมชน (อาทิ ปราชญ์ชาวบ้าน  
ครู ภู มิ ปั ญญา  คณาจา รย์ มห าวิ ทย าลั ย 
นักศึกษาฝึกสอน ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ครู
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กลยุทธ์หลกั กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 
อาชีวศึกษา และ ครู กศน.) และ 3) การใช้สื่อ
เทคโนโลยี  (อาทิ DLTV, DLIT) มาช่วย
แก้ปัญหาการขาดแคลนครู 

1.1.4) ส านักงาน ก.ค.ศ. และ สพฐ. ควรก าหนด
หลักเกณฑ์ นโยบาย และมาตรการในการจูงใจ
ใ ห้ ค น เ ก่ ง ที่ มี ค ว า ม รู้ ค ว า ม ส า ม า ร ถ  
มีประสบการณ์/ความเช่ียวชาญ สนใจเลือก
ปฏิ บั ติ ง าน ใน โ ร ง เ รี ย นขนาด เ ล็ ก  อ าทิ 
ระยะเวลาในการเลื่อนวิทยฐานะที่สั้นกว่า 

1.1.5) สพฐ. และ สพป. วางแผนจัดสรรงบประมาณ 
ในการจ้างครูอัตราจ้างให้โรงเรียนขนาดเล็ก 
แต่ละแห่ง ตามความจ าเป็นในการขาดแคลนครู 
โดยให้โรงเรียนมีอิสระในการบริหารจัดการเงิน
งบประมาณในการจ้างรูอัตราจ้างได้เอง 

1.1.6) โรงเรียนวางแผนประสานความร่วมมือกับ
ชุมชนในการระดมทรัพยาครูจากในชุมชน อาทิ 
ปราชญ์ชาวบ้าน ครูภูมิปัญญา คณาจารย์ 
มหาวิทยาลัย นักศึกษาฝึกสอน ครูในโรงเรียน
มัธยมศึกษา ครูอาชีวศึกษา และครู กศน.  
ในกรณีที่ไม่ได้รับการจัดสรรงบประมาณในการ
จ้างครูอัตราจ้างที่เพียงพอ   

 1.2) แก้ไขวิธีการสรรหา
แ ล ะ คั ด เ ลื อ ก ค รู ใ ห้
เหมาะสมกับความต้องการ
ของโรงเรียนขนาดเล็ก 
 
 
 

1.2.1) ส านักงาน ก.ค.ศ และ กศจ. กระจายอ านาจให้
ผู้อ านวยการโรงเรียนขนาดเล็กมีอิสระและ/หรือ
มี ส่ ว น ร่ ว ม ใ นก า รส ร ร หาแ ละ คั ด เ ลื อ ก
ข้าราชการครูที่ตรงตามความต้องการของ
โรงเรียน 

1.2.2) กศจ. พิจารณาคัดเลือกครูผู้ช่วยในสาขาวิชา 
ที่โรงเรียนขนาดเล็กขาดแคลนเป็นกรณีพิเศษ 
จาก 1) ครูอัตราจ้าง เนื่องจากมีประสบการณ์
การสอนในโรงเรียนอยู่แล้ว และ 2) ครูที่มี
ภูมิล าเนาในพ้ืนท่ี โดยให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์
และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้ง
เข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ต าแหน่งครูผู้ ช่วยกรณีที่มี 
ความจ าเป็นหรือมีเหตุพิเศษ 
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1.2.3) กศจ. และ สพป. ด าเนินการสรรหา คัดเลือก 

และบรรจุข้าราชการครูให้ปฏิบัติงานแทนใน
กรณีมีครูขอโอน ย้าย ลาออก หรือเกษียณอายุ
ราชการ อย่างไม่ล่าช้า เพื่อไม่ให้ส่งผลต่อ 
การจัดการเรียนการสอนของโรงเรียน โดยต้อง
มี ก า ร ว า งแ ผน แล ะขออนุ มั ติ ห ลั ก ก า ร 
ต่อส านักงาน ก.ค.ศ. ไว้ล่วงหน้า 1 ปีการศึกษา 

1.2.4) โรงเรียนควรมีอิสระและความยืดหยุ่นในการสรร
หาแ ล ะ คั ด เ ลื อ ก ค รู อั ต ร า จ้ า ง ทั้ ง จ า ก 
เ งินงบประมาณและเงินนอกงบประมาณ  
เพื่อจ้างครูในสาระการเรียนรู้ที่ขาดแคลน 
ตามความจ าเป็นและเหมาะสม 
 

2. ทบทวนวิธีการประเมินผล
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ให้เอื้อต่อความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง
ของโรงเรียนขนาดเล็ก 
 
 

2.1) พัฒนาวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงานของครูให้
เอื้อต่อความยุ่ งยากและ
ล าบากในการจัดการเรียน
กา รสอนของ โ ร ง เ รี ย น
ขนาดเล็ก 
 
 
 

2.1.1) ส านักงาน ก.ค.ศ. ทบทวนหลักเกณฑ์และ
วิ ธี ก า รปร ะ เ มิ นผล กา รปฏิ บั ติ ง านขอ ง
ข้าราชการครูให้สอดคล้องและยืดหยุ่นกับ
สภาพการปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็กที่มี
ความยุ่งยากและล าบากในการจัดการเรียนการ
สอน อาทิ การสอนคละช้ัน และให้พิจารณา
คุณภาพผู้ เรียนจากคะแนนความก้าวหน้า 
(progressive achievements) มากกว่า
ผลสัมฤทธ์ิปลายทาง (post achievements) 

2.1.2) ผู้บั งคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติ งาน  
โดยยึดการประเมินตามสภาพและผลของ 
การปฏิบัติงานจริงโดยให้พิจารณาจากคะแนน
ความก้ า วหน้ าของผู้ เ รี ยน  ( progressive 
achievements) มากกว่าการพิจารณาจาก
เอกสารหลักฐาน เพื่อลดภาระงานของครูและ 
ให้ครูมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพการจัดการ
เรียนการสอน โดยให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์
และวิธีการในข้อ 2.1.1 
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 2.2) เปลี่ยนวิธีการพัฒนา

ครูให้เอื้อต่อความจ าเป็น
และความต้องการของ
โรงเรียนขนาดเล็ก 
 
 

2.2.1) สพฐ. และ สพป. ปรับปรุงรูปแบบการจัดสรร
งบประมาณให้เพียงพอและครอบคลุมกับ 
การพัฒนาครู โรงเรียนขนาดเล็กเพื่อให้มี
ศั ก ย ภ า พ ทั ด เ ที ย ม กั บ โ ร ง เ รี ย น ทั่ ว ไ ป  
ที่นอกเหนือจากการจัดสรรตามจ านวน
นักเรียนเพียงอย่างเดียว อาทิ 1) คูปองครู หรือ 
2) การจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาครู 
เป็ นก้ อน ทั้ ง นี้  ใ ห้ มี ค ว า ม ยื ด ห ยุ่ น โ ด ย 
ให้สถานศึกษาและครูสามารถวางแผนการ
พั ฒ น า ต น เ อ ง ร า ย บุ ค ค ล  ( Individual 
Development Plan: IDP) และสามารถ 
น างบประมาณที่ได้รับไปใช้ในการซื้อสื่อ/วัสดุ
อุปกรณ์  เพื่อน ามาพัฒนาการจัดการเรียน 
การสอนของตนเองได้  หรื อ เลื อก เข้ า รั บ 
ก า ร ฝึ ก อบร ม ในหั ว ข้ อ ที่ ส อด ค ล้ อ ง กั บ 
การพัฒนาการจัดการเรียนการสอนได้ 

2.2.2) สพฐ. และ สพป. จัดให้มี 1) หลักสูตรฝึกอบรม
ออนไลน์ และ 2) น าวิทยากรพี่เลี้ยงมาอบรม
ให้ครูในโรงเรียนเพื่ออ านวยความสะดวกและ
ไม่ ดึ งครูออกจากห้องเรี ยน โดยจัดหัวข้ อ 
การฝึกอบรมที่เน้นการพัฒนาการจัดการเรียน
การสอนของโรงเรียนขนาดเล็ก อาทิ การจัด 
การเรียนการสอนแบบคละช้ัน การใช้เทคโนโลยี
ในการจั ดการเรี ยนการสอน การผลิตสื่ อ 
การเรียนรู้ในการจัดการเรียนการสอน เพื่อให้
โรงเรียนและครูสามารถเลือกหัวข้อการฝึกอบรม
ที่สอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียนได้ 

2.2.3) สพป. และโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนให้มี
การพัฒนาครูผ่านชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพ 
(Professional Learning Community: PLC) ทั้ง
การแลกเปลี่ยนกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนครู และ
ให้ครูได้รับการนิเทศการจัดการเรียนการสอน
อย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้ครูได้พัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 
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3. เร่งรัดเปลี่ยนวิธีการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ให้เอื้อต่อความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง
ของโรงเรียนขนาดเล็ก 

3.1) สร้างวิธีการบริหาร
เส้นทางความก้าวหน้าใน
อา ชีพของครู โ ร ง เ รี ย น
ขนาดเล็กให้เหมาะสมกับ
ความยุ่งยากและล าบากใน
การจัดการเรียนการสอน 

3.1.1) ส านักงาน ก.ค.ศ. พัฒนาหลักเกณฑ์และวิธีการ
ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ด ารงต าแหน่ งครู  มีวิทยฐานะและเลื่ อน 
วิทยฐานะ ส าหรับครูโรงเรียนขนาดเล็กเป็น
กรณีเฉพาะให้เหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติงาน
ของโรงเรียน อาทิ การนับระยะเวลาทวีคูณ 
หรื อการ เพิ่ มคะแนนพิ เ ศษส าหรั บ ครู ที่
ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนขนาดเล็กอย่างน้อย  
4 ปี โดยให้พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานที่
เกิดกับผู้ เรียน คือ ร้อยละของนักเรียนที่มี
พัฒนาการของผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนเป็นเกณฑ์
หลักในการให้มีและเลื่อนวิทยฐานะ 

3.1.2) ส านักงาน ก.ค.ศ. พัฒนาหลักเกณฑ์ในการเข้า
สู่ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ รองผู้อ านวยการ และ
ผู้ อ าน วยกา รสถานศึ กษา  ส า หรั บค รู ที่
ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนขนาดเล็กอย่างน้อย 
4 ปี ให้มีโอกาสในการได้รับการพิจารณาเป็น
กรณีพิเศษ (fast tract) อาทิ คะแนนพิเศษ 
หรือระยะเวลาการเข้าสู่ต าแหน่งที่สั้นลง โดยให้
พิจารณาจากผลการปฏิบัติ งานที่ เกิดกับ
คุณภาพผู้เรียน คือ ร้อยละของนักเรียนที่มี
พัฒนาการของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเป็น
เกณฑ์หลักในการเลื่อนต าแหน่ง 

 3.2) ปรับปรุงวิธีการให้
ร า ง วั ล แก่ ค รู โ ร ง เ รี ย น 
ขนาดเล็กให้เหมาะสมกับ
ความยุ่งยากและล าบากใน
การจัดการเรียนการสอน 
 
 

3.2.1) สพฐ. และ สพป. ปรับปรุงวิธีการจัดสรรวงเงิน
ในการเลื่อนเงินเดือนให้ทัดเทียมกับครูโรงเรียน
ทั่วไป ท่ีมีจ านวนครูมากกว่า  

3.2.2) ส านักงาน ก.ค.ศ. พัฒนาหลักเกณฑ์ว่าด้วยการ
ให้ค่าตอบแทน/สวัสดิการส่วนเพ่ิมให้เหมาะสม
กับการปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก เพื่อให้ 
สพฐ. และ สพป. น าไปเป็นแนวทางปฏิบัติใน
การเพิ่มการจัดสรรงบประมาณในรูปแบบ
ค่าตอบแทน/สวัสดิการส่วนเพิ่ม เพื่อเสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจให้กับครูโรงเรียนขนาดเล็ก 
ดังนี้  
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1) เพิ่มตามผลการปฏิบัติงาน (Pay For 

Performance) โดยพิจารณาจาก 
1.1) สามารถท าให้ผู้เรียนมีพัฒนาการทาง

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนดีขึ้น  
1.2) มีชั่วโมงสอนต่อสัปดาห์จ านวนมาก  
1.3) มีความสามารถในการสอนแบบคละ

ช้ัน (multi-grade teaching) 
2) เพิ่มตามการปฏิบัติงานในโรงเรียนประเภท 

Protected School/Stand alone ซึ่ง
เป็นพื้นที่ห่างไกลหรือธุรกันดาร 

3.2.3) สพฐ. กศจ. สพป. และชุมชน ยกย่องเชิดชู
เ กี ย ร ติ ค รู ที่ มี ผ ล ง านดี เ ด่ น  เ ช่ น  ครู ที่ มี
ความสามารถในการสอนแบบคละช้ัน (multi-
grade teaching) หรือครูที่มีความสามารถใน
การพัฒนาให้ผู้เรียนมีคุณภาพดีขึ้น เพื่อเป็น
ขวัญและก าลังใจให้ครู โดยให้มีการถอดบทเรียน
จากครูที่มีผลงานดีเด่นเพื่อน าไปขยายผลเป็น
ต้นแบบต่อไป 

3.2.4) สพฐ., สพป. และโรงเรียน ลดทอนภาระงาน
อื่นที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานสอน เพื่อให้ครูมีเวลา
เพียงพอในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน
เพื่ อพัฒนาคุณภาพนัก เ รี ยนและพัฒนา
ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ โดยการอนุมัติ
อัตราและงบประมาณให้โรงเรียนมีบุคลากร
สายสนับสนุนในจ านวนท่ีเพียงพอ  
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4.3.5  ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับท่ี 2 

(ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 2 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ โดยการสนทนากลุ่ม 
(Focus Group Discussion) ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จ านวน 12 คน พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเห็นชอบ (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 2 โดยให้เสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนากลยุทธ์ฯ 
ดังต่อไปนี้  

1. กลยุทธ์หลัก จ านวน 3 กลยุทธ์ มีความเหมาะสมดีแล้ว ไม่มีข้อเสนอแนะให้แก้ไข 
2. กลยุทธ์รอง จ านวน 6 กลยุทธ์ มีความเหมาะสมดีแล้ว ทั้งนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิได้ตั้ง

ข้อสังเกตว่า กลยุทธ์รองที่ 1.1) ส่งเสริมวิธีการวางแผนอัตราก าลังครูของโรงเรียนขนาดเล็กให้
เหมาะสมทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ เป็นเพียงกลยุทธ์เดียวที่เป็นคู่กลยุทธ์ SO-ST ซึ่งจะต้องระบุไว้
ขอบเขตของการก าหนดกลยุทธ์ให้ชัดเจน  

3. วิธีด าเนินการ จ านวน 21 วิธี ส่วนใหญ่มีความเหมาะสมดีแล้ว แต่ควรมีการ
ปรับปรุงและเพ่ิมเติมเพ่ือให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน ดังนี้ 

3.1 เ พ่ิมบทบาทของโรงเรียน (ผู้อ านวยการโรงเรียน/คณะกรรมการ
สถานศึกษา) ไม่ควรมีเฉพาะหน่วยงานภายนอกเพียงอย่างเดียว         

3.2 เพ่ิมวิธีด าเนินการในการพัฒนาครูผู้ช่วย   
3.3 เพ่ิมการน าเทคโนโลยีมาใช้ในส่วนของวิธีด าเนินการ ทั้งในส่วนที่เทคโนโลยี 

เป็นโอกาสและเป็นอุปสรรค  
3.4 การก าหนดความก้าวหน้าทางเส้นทางอาชีพ โดยเฉพาะในเรื่องของการมี

และเลื่อนวิทยฐานะ ต้องค านึงถึงเป้าหมายของการมีวิทยฐานะซึ่งคือการสั่งสมประสบการณ์และ
ความสามารถ  

3.5 ผู้ด าเนินการให้แก้ไขจาก “ส านักงาน ก.ค.ศ.” เป็น “ก.ค.ศ.” 
4. ควรเพ่ิมปัจจัย/เงื่อนไขความส าเร็จของกลยุทธ์ ที่จะต้องมีระบบสนับสนุนอ่ืน ๆ 

เพ่ือให้การด าเนินการตามกลยุทธ์ที่ก าหนด มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยผู้ทรงคุณวุฒิได้ร่วมกันอภิปราย
ปัจจัยความส าเร็จซึ่งสามารถสรุปเป็นปัจจัยที่ส าคัญได้ 4 ปัจจัย ประกอบด้วย 1) ความต่อเนื่องของ
การก าหนดนโยบายในการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็ก 2) การมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในการ
ร่วมมือพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก 3) การจัดสรรงบประมาณอย่างเป็นธรรมที่สอดคล้องกับ 
ความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก และ 4) การเชื่อมโยงกับระบบการผลิตครูของสถาบันอุดมศึกษา 
เพ่ือให้สามารถผลิตได้ตรงกับความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก  
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 4.3.6  กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับสมบูรณ์ 

โดยการน าผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ รวมทั้งข้อคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิรายบุคคล ในข้อ 4.3.5 มาพัฒนาเป็นกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับสมบูรณ์ ซึ่งประกอบด้วย  
3 กลยุทธ์หลัก 6 กลยุทธ์รอง 25 วิธีด าเนินการ และ 4 ปัจจัยความส าเร็จ รายละเอียดดังภาพที่ 4.1 
และตารางท่ี 4.57 

 

ภาพที่ 4.1 กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับสมบูรณ์ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 189 

ตารางที่ 4.57 กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับสมบูรณ์ 

กลยุทธ์หลกั กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 
1 .  ป รับ เปลี่ ยนวิ ธี ก าร
ได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์
ให้เอื้อต่อความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง
ของโรงเรียนขนาดเล็ก 

1 . 1 )  ส่ ง เ ส ริ ม วิ ธี ก า ร
วางแผนอัตราก าลังครูของ
โ ร ง เ รี ย น ขน าด เ ล็ ก ใ ห้
เหมาะสมทั้งในเชิงปริมาณ
และคุณภาพ 
 
 
 

1.1.1) ก.ค.ศ. ปรับปรุงเกณฑ์มาตรฐานอัตราก าลัง
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
โรงเรียนขนาดเล็กใหม ่โดยใช้ 1) จ านวนช่ัวโมงสอน
ต่อสัปดาห์ของครู (teaching load per week) 
หรือ 2) เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน (Full Time 
Equivalence: FTE) เป็นเกณฑ์ในการจัดสรร
อัตราก าลัง แทนการใช้เกณฑ์นักเรียน 20 คน  
มีครูได้ 1 คน ทั้งนี้ ก.ค.ศ. ควรร่วมกับ สพฐ.  
ใ น ก า ร ศึ ก ษ า วิ จั ย ถึ ง ผ ล ก ร ะ ท บ ข อ ง 
การขาดแคลนครูที่มีต่อคุณภาพการศึกษาของ
โรงเรียนขนาดเล็ก เพื่อ เป็นข้อมูลในการ
ปรับปรุงเกณฑ์ให้มีความเหมาะสม  

1.1.2) สพฐ. ร่วมกับ ก.ค.ศ. เร่งรัดการจัดสรรคืนอัตรา
เกษียณอายุราชการให้กับโรงเรียนขนาดเล็ก
ตามเกณฑ์ในข้อ 1.1.1 โดยเฉพาะกับโรงเรียน 
ประเภท Protected School/Stand alone 
และ ให้มีการวางแผนการสรรหาและคัดเลือกไว้
ล่วงหน้าอย่างน้อย 1 ปีการศึกษา เพื่อไม่ให้
ส่งผลกระทบต่อการจัดการเรียนการสอนของ
โ ร ง เ รี ย น  ทั้ ง นี้  ใ น ข ณ ะ ที่ อ ยู่ ร ะ ห ว่ า ง 
การด าเนินการควรมีมาตรการแก้ปัญหาดว้ยการ
จัดสรรงบประมาณในการจ้างครูอัตราจ้าง
เพิ่มเติมให้กับโรงเรียนขนาดเล็กไปพลางก่อน 

1.1.3) สพป. วางแผนจัดสรรอัตราก าลังให้เหมาะสม
และตรงกับความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก
ในพื้นที่ โดยเฉพาะโรงเรียนที่มีครูไม่ครบช้ัน/ 
ไม่ตรงสาขาวิชา โดยน า 1) การใช้ทรัพยากรครู
ร่วมกันในลักษณะเครือข่ายโรงเรียนในพื้นที่  
2) วิทยากรในชุมชน (อาทิ ปราชญ์ชาวบ้าน  
ครูภูมิปัญญา คณาจารย์มหาวิทยาลัย นักศึกษา
ฝึกสอน ครูมัธยมศึกษา ครูอาชีวศึกษา และ ครู กศน.)  
และ 3) การใช้สื่อเทคโนโลยี/การจัดการเรียน
การสอนออนไลน์ (อาทิ DLTV, DLIT, Application) 
มาช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนครู 
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กลยุทธ์หลกั กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 
1.1.4) ก.ค.ศ. และ สพฐ. ควรก าหนดหลักเกณฑ์ 

นโยบาย และมาตรการในการจูงใจให้คนเก่ง 
ที่มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์/ 
คว าม เ ช่ี ย วชาญ สน ใจ เ ลื อกปฏิ บั ติ ง าน 
ในโรงเรียนขนาดเล็ก อาทิ  การนับช่ัวโมง 
การปฏิบัติงานทวีคูณ ซึ่งสามารถน าไปนับ
ระยะเวลาในการเลื่อนวิทยฐานะให้เร็วข้ึนได้ 

1.1.5) โรงเรียนควรมีอิสระในการบริหารจัดการเงิน
งบประมาณในการจ้างครูอัตราจ้างได้เอง โดยที่ 
สพฐ. และ สพป. วางแผนจัดสรรงบประมาณ 
ในการจ้างครูอัตราจ้างให้โรงเรียนขนาดเล็ก 
แต่ละแห่งตามความจ าเป็นในการขาดแคลนครู 

1.1.6) โรงเรียนวางแผนประสานความร่วมมือกับชุมชน
ในการระดมทรัพยาครูจากในชุมชน อาทิ 
ปราชญ์ชาวบ้าน ครูภูมิปัญญา คณาจารย์
มหาวิทยาลัย นักศึกษาฝึกสอน ครูในโรงเรียน
มัธยมศึกษา ครูอาชีวศึกษา และ ครู กศน.  
ในกรณีที่ ไม่ ได้รับการจัดสรรงบประมาณ 
ในการจ้างครูอตัราจ้างท่ีเพียงพอ 

1.1.7) โรงเรียนวางแผนในการใช้สื่อเทคโนโลยี / 
ก า ร จั ด ก า ร เ รี ย น ก า ร ส อ น อ อ น ไ ล น์  
(อาทิ DLTV, DLIT, Application) เพื่อแก้ปัญหา
การขาดแคลนครู ห รื อ ช่ ว ย เพิ่ ม คุณภาพ 
ในการจัดการเรียนการสอนของครู 

 1.2) แก้ไขวิธีการสรรหา
แ ล ะ คั ด เ ลื อ ก ค รู ใ ห้
เหมาะสมกับความต้องการ
ของโรงเรียนขนาดเล็ก 
 
 
 

1.2.1) ผู้ อ า น ว ยก า ร โ ร ง เ รี ย น / ค ณะ กร ร มก า ร
สถานศึกษา มีอิสระและ/หรือมีส่ วนร่ วม 
ในการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการครูที่ 
ตรงตามความต้องการของโรงเรียน โดยที่  
ก.ค.ศ. และ กศจ. กระจายอ านาจให้โรงเรียน
ด าเนินการได้อย่างแท้จริง 

1.2.2) กศจ. พิจารณาคัดเลือกครูผู้ช่วยในสาขาวิชาที่
โรงเรียนขนาดเล็กขาดแคลนเป็นกรณีพิเศษ 
จาก 1) ครูอัตราจ้าง เนื่องจากมีประสบการณ์
การสอนในโรงเรียนอยู่แล้ว และ 2) ครูที่มี
ภูมิล าเนาในพื้นที่ โดยให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์
และวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้ง
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กลยุทธ์หลกั กลยุทธ์รอง วิธีด าเนินการ 
เข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ต าแหน่งครูผู้ ช่ วยกรณีที่ มี 
ความจ าเป็นหรือมีเหตุพิเศษ 

1.2.3) กศจ. และ สพป. ด าเนินการสรรหา คัดเลือก 
และบรรจุข้าราชการครู ให้ปฏิบัติงานแทน 
ในกรณี มี ค รู ข อ โ อน  ย้ า ย  ล าออก  หรื อ
เกษียณอายุราชการ อย่างไม่ล่าช้า เพื่อไม่ให้
ส่งผลต่อการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียน 
โดยต้องมีการวางแผนและขออนุมัติหลักการต่อ
ก.ค.ศ. ไว้ล่วงหน้า 1 ปีการศึกษา 

1.2.4) โ ร ง เ รี ย นควรมี อิ ส ระและความยื ดหยุ่ น 
ในการสรรหาและคัด เลื อกครู อั ต ราจ้ า ง  
ทั้งจากเงินงบประมาณและเงินนอกงบประมาณ 
เพื่อจ้างครู ในสาระการเรียนรู้ที่ขาดแคลน 
ตามความจ าเป็นและเหมาะสม 

1.2.5) สพฐ. โรงเรียน และชุมชน ส่งเสริมและกระตุ้น
ให้คนที่มีความรู้ ความสามารถที่มีภูมิล าเนา 
ในพื้นที่โรงเรียนขนาดเล็กประกอบอาชีพครู 
อาทิ การให้ทุนการศึกษาต่อและรับประกัน 
การบรรจุเข้าท างานในโรงเรียน 

2. ทบทวนวิธีการประเมินผล
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ให้เอื้อต่อความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง
ของโรงเรียนขนาดเล็ก 
 
 

2 . 1 )  พั ฒ น า วิ ธี ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของครู ให้ เ อื้ อต่ อความ
ยุ่งยากและล าบากในการ
จัดการเรียนการสอนของ
โรงเรียนขนาดเล็ก 
 
 
 

2.1.1) ก.ค.ศ. พัฒนาหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูให้สอดคล้อง
และยืดหยุ่นกับสภาพการปฏิบัติงานในโรงเรียน
ขนาดเล็กที่มีความยุ่งยากและล าบากในการ
จัดการเรียนการสอน อาทิ การสอนคละช้ัน 
และให้พิจารณาคุณภาพผู้ เรียนจากคะแนน
ความก้ าวหน้ า  (progressive achievements) 
มากกว่าผลสัมฤทธิ์ปลายทาง (post achievements) 

2.1.2) ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยยึด
ก า ร ป ร ะ เ มิ น ต า ม ส ภ า พ แ ล ะ ผ ล ข อ ง 
การปฏิบัติงานจริง โดยให้พิจารณาจากคะแนน
ความก้าวหน้าของผู้เรียน (progressive achievements)  
มากกว่าการพิจารณาจากเอกสารหลักฐาน เพื่อ
ลดภาระงานของครูและให้ครูมุ่งเน้นการพัฒนา
คุณภาพการจัดการเรียนการสอน โดยให้เป็นไป
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการในข้อ 2.1.1 
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 2.2) เปลี่ยนวิธีการพัฒนา

ครูให้เอื้อต่อความจ าเป็น
และความต้องการของ
โรงเรียนขนาดเล็ก 
 
 

2.2.1) สพฐ. และ สพป. ปรับปรุงรูปแบบการจัดสรร
งบประมาณให้เพียงพอและครอบคลุมกั บ 
ก า ร พั ฒ น า ค รู โ ร ง เ รี ย น ข น า ด เ ล็ ก เ พื่ อ 
ให้ มีศั กยภาพทัด เที ยมกับ โรง เรี ยนทั่ ว ไป  
ที่นอกเหนือจากการจัดสรรตามจ านวนนักเรียน
เพีย งอย่ าง เดียว  อาทิ  1 )  คูปองครู  หรื อ  
2) การจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาครูเป็นก้อน 
ทั้งนี้ ให้มีความยืดหยุ่นโดยให้สถานศึกษาและ
ครูสามารถวางแผนการพัฒนาตนเองรายบุคคล 
(Individual Development Plan: IDP) และ
สามารถน างบประมาณที่ได้รับไปใช้ในการ 
ซื้อสื่อ/วัสดุอุปกรณ์เพื่อน ามาพัฒนาการจัด 
การเรียนการสอนของตนเองได้ หรือเลือกเข้ารับ
ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม ใ น หั ว ข้ อ ที่ ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ 
การพัฒนาการจัดการเรียนการสอนได้ 

2.2.2) สพฐ. และ สพป. จัดให้มี 1) หลักสูตรฝึกอบรม
ออนไลน์ และ 2) น าวิทยากรพี่เลี้ยงมาอบรมให้
ครูในโรงเรียน เพื่ออ านวยความสะดวกและ 
ไม่ดึ งครูออกจากห้องเรียน โดยจัดหัวข้อ 
การฝึกอบรมที่เน้นการพัฒนาการจัดการเรียน
การสอนของโรงเรียนขนาดเล็ก อาทิ การจัด 
การเรียนการสอนแบบคละช้ัน การใช้เทคโนโลยี 
ในการจัดการเรียนการสอน การผลิตสื่อการเรียนรู้
ในการจัดการเรียนการสอน เพื่อให้โรงเรียนและ
ครูสามารถเลือกหัวข้อการฝึกอบรมที่สอดคล้อง
กับความต้องการของโรงเรียนได้ 

2.2.3) สพป. และโรงเรียน ส่งเสริมและสนับสนุนให้มี
การพัฒนาครูผ่านชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพ 
(Professional Learning Community: PLC) 
ทั้งการแลกเปลี่ยนกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนครู 
และให้ครูได้รับการนิเทศการจัดการเรียนการสอน
อย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้ครู ได้พัฒนาตนเอง 
อย่างต่อเนื่อง 
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2.2.4) ผู้อ านวยการโรงเรียนส่งเสริมให้ครูวางแผน 

การพัฒนาตน เองร ายบุ คคล  ( Individual 
Development Plan: IDP) รวมทั้งกระตุ้นและ
จัดหาช่องทางให้ครูพัฒนาตนเองผ่านเทคโนโลยี 
และเรียนรู้ในการน าเทคโนโลยีมาใช้พัฒนา 
การจัดการเรียนการสอนได้ 

2.2.5) สพฐ. และ สพป. จัดให้มีการปฐมนิเทศเพื่อ
เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม ส าหรับ
กลุ่มครูผู้ช่วยที่จะเข้ารับการบรรจุในโรงเรียน
ขนาดเล็ก ให้รับรู้ถึงสภาพการจัดการเรียนการสอน 
และพัฒนาความรู้  และทั กษะ ในการจั ด 
การเรียนการสอนที่เหมาะสมกับโรงเรียนขนาดเล็ก 

3. เร่งรัดเปลี่ยนวิธีการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ให้เอื้อต่อความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวต้ัง
ของโรงเรียนขนาดเล็ก 
*กลยุทธ์เร่งด่วน 

3.1) สร้างวิธีการบริหาร
เส้นทางความก้ าวหน้ า 
ในอาชีพของครูโรงเรียน 
ขนาดเล็กให้เหมาะสมกับ
ความยุ่งยากและล าบากใน
การจัดการเรียนการสอน 

3.1.1) ก . ค . ศ .  พั ฒ น า ห ลั ก เ ก ณ ฑ์ แ ล ะ วิ ธี ก า ร 
ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ด ารงต าแหน่งครู มีวิทยฐานะและเลื่อนวิทยฐานะ 
ส าหรับครูโรงเรียนขนาดเล็กเป็นกรณีเฉพาะ 
ให้ เหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติ งานของ
โรงเรียน อาทิ 1) ให้มีความยืดหยุ่นในการนับ
ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง 2) นับช่ัวโมง
การปฏิบัติงานทวีคูณตามจ านวนช่ัวโมงที่สอน
คละ ช้ั น เ รี ยน  และ  3 )  พิ จ า รณาจากผล 
การปฏิบัติงานที่เกิดกับผู้เรียน คือ ร้อยละของ
นักเรียนที่มีพัฒนาการของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
เป็นเกณฑ์ในการให้มีและเลื่อนวิทยฐานะ 

3.1.2) ก.ค.ศ. พัฒนาหลักเกณฑ์ในการเข้าสู่ต าแหน่ง
ศึกษานิเทศก์ รองผู้อ านวยการ และผู้อ านวยการ
สถานศึ กษา ส าหรั บครู ที่ ปฏิ บั ติ การสอน 
ในโรงเรียนขนาดเล็กอย่างน้อย 4 ปี ให้มีโอกาส
ในการได้ รับการพิจารณาเป็นกรณีพิ เศษ  
(fast tract) อาทิ คะแนนพิเศษจากความสามารถ
ในการสอนคละช้ัน หรือการจัดการเรียนการสอน
ในสภาวะยุ่งยากและล าบาก โดยให้พิจารณา
จากผลการปฏิบัติงานที่เกิดกับคุณภาพผู้เรียน 
คือ ร้อยละของนักเรียนที่มีพัฒนาการของ
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนเป็นเกณฑ์หลัก 
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 3.2) ปรับปรุงวิธีการให้

ร า ง วั ล แก่ ค รู โ ร ง เ รี ย น 
ขนาดเล็กให้เหมาะสมกับ
ความยุ่งยากและล าบากใน
การจัดการเรียนการสอน 
 
 

3.2.1) สพฐ. และ สพป. ปรับปรุงวิธีการจัดสรรวงเงิน
ในการเลื่อนเงินเดือนให้ทัดเทียมกับครูโรงเรียน
ทั่วไป ท่ีมีจ านวนครูมากกว่า 

3.2.2) ก .ค .ศ .  พัฒนาหลั ก เ กณฑ์ ว่ า ด้ วยการ ให้
ค่าตอบแทน/สวัสดิการส่วนเพิ่มให้เหมาะสมกับ
การปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก เพื่อให้ 
สพฐ. และ สพป. น าไปเป็นแนวทางปฏิบัติ 
ในการเพิ่มการจัดสรรงบประมาณในรูปแบบ
ค่าตอบแทน/สวัสดิการส่วนเพิ่ม เพื่อเสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจให้กับครูโรงเรียนขนาดเล็ก 
ดังนี้  
1) เพิ่มตามผลการปฏบิัติงาน (Pay for Performance) 
โดยพิจารณาจาก 

1.1) สามารถท าให้ผูเ้รียนมีพัฒนาการทาง
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนดีขึ้น  

1.2) มีชั่วโมงสอนต่อสัปดาหจ์ านวนมาก  
1.3) มีความสามารถในการสอนแบบคละช้ัน 

(multi-grade teaching) 
2) เพิ่มตามการปฏิบัติงานในโรงเรยีนประเภท 
Protected School/Stand alone ซึ่งเป็นพื้นที่
ห่างไกลหรือธุรกันดาร 

3.2.3) สพฐ. กศจ. สพป. โรงเรียน และชุมชน ยกย่อง
เชิดชูเกียรติครูที่มีผลงานดีเด่น เช่น ครูที่มี
ความสามารถในการสอนแบบคละช้ัน (multi-
grade teaching) หรือครูที่มีความสามารถ 
ใ น ก า ร พั ฒ น า ให้ ผู้ เ รี ย น มี คุ ณ ภ า พดี ขึ้ น  
เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจให้ครู โดยให้มีการ 
ถอดบทเรียนจากครูที่มีผลงานดีเด่น เพื่อน าไป
ขยายผลเป็นต้นแบบต่อไป 

3.2.4) สพฐ., สพป. และโรงเรียน ลดทอนภาระงานอื่น
ที่ไม่ เกี่ยวข้องกับงานสอน เพื่อให้ครูมี เวลา
เพียงพอในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน
เพื่ อพัฒนาคุณภาพนั ก เ รี ย นและพัฒนา
ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ โดยการจัดสรร
อัตราและงบประมาณให้โรงเรียนมีบุคลากร 
สายสนับสนุนในจ านวนท่ีเพียงพอ  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 195 

 
ปัจจัยความส าเร็จ 

1. ความต่อเนื่องของนโยบายการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็ก เพื่อให้หน่วยงานทั้งในระดับพื้นที่ และระดับ
โรงเรียนสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างต่อเนื่อง   
2. การมีส่วนร่วมของภาคส่วนที่เกี่ยวข้องทุกระดับในการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็ก เพื่อให้ทุกภาคส่วน 
มีความรับผิดชอบร่วมกัน (accountability) ในการพัฒนาให้โรงเรียนขนาดเล็กมีคุณภาพ 
3. การจัดสรรงบประมาณอย่างเป็นธรรมในการพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก เพื่อให้มีงบประมาณสนับสนุน 
ที่เพียงพอกับความต้องการในการพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งจะช่วยให้การด าเนินงานด้านต่าง ๆ เป็นไป 
อย่างคล่องตัวและมีประสิทธิภาพ 
4. การเชื่อมโยงกับระบบการผลิตครูของสถาบันอุดมศึกษา เพื่อให้สามารถวางแผนและผลิตครูทั้งในเชิงปริมาณ
และคุณภาพได้สอดคล้องและเหมาะสมกับความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก 
 
 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่  5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการเสริมสร้างความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษากรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และกรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา 2) ศึกษาความต้องการจ าเป็นของการพัฒนา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก และ  
3) พัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียน
ขนาดเล็ก  
 การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมวิธีพหุระยะ (Multiphase Mixed Method 
Research) ซึ่งใช้ทั้งการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณและการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยประชากรที่ใช้ 
ในการวิจัย คือ  โรงเรียนขนาดเล็กที่จัดการเรียนการสอนระดับอนุบาล 1 ถึงประถมศึกษาปีที่ 6 หรือ
ระดับประถมศึกษาปีที่  1 – 6 สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ก าหนด 
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้การสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multistage Sampling) จ านวน 490 แห่ง ผู้ให้ข้อมูล 
ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน โรงเรียนละ 1 คน และครูผู้สอน โรงเรียนละ 1 คน โดยมีการใช้เครื่องมือ
วิจัยที่หลากหลาย ได้แก่ 1) แบบศึกษากรอบแนวคิดในการวิจัย 2) แบบประเมินกรอบแนวคิด 
ในการวิจัย 3) แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 4) แบบประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปไดข้อง (ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 และ 5) แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ  
(ร่าง) กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียน 
ขนาดเล็ก ฉบับที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์เนื้อหา 2) การวิเคราะห์
ค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 3) การวิเคราะห์เปรียบเทียบ 
ความแตกต่างการรับรู้ของผู้ให้ข้อมูล โดยใช้ Levene's Test และสถิติทดสอบที (t-test)  และ  
4) การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น โดยใช้ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (Modified Priority Needs 
Index: PNImodified)  

 โดยมีรายละเอียดสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะในการวิจัย ดังนี้ 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
 สามารถสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้  

 5.1.1  กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกรอบแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา 
กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีในการวิจัยครั้งนี้  ประกอบด้วย 2 กรอบแนวคิด คือ  

1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ 2) ความเป็นธรรมทางการศึกษา รายละเอียด ดังนี้  
1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นกระบวนการในการบริหารบุคลากรครู 

ประกอบด้วย 3 กระบวนการหลัก ดังนี้ 1) การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ มี 3 กระบวนการย่อย ได้แก่ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การก าหนดคุณสมบัติ และการสรรหาและคัดเลือก 2) การประเมินผล
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มี 2 กระบวนการย่อย ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 
การฝึกอบรมและพัฒนา และ 3) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มี 2 กระบวนการย่อย ได้แก่  
การให้รางวัล และการบริหารเส้นทางอาชีพ  

2. ความเป็นธรรมทางการศึกษา ซึ่งเป็นหลักการในการบริหารทรัพยากรครู 
เพ่ือให้นักเรียนทุกคนมีโอกาสมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอย่างเท่าเทียมกัน  แบ่งออกเป็น 2 มิติ  
ได้แก่ 1) ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน ที่เป็นไปตามมาตรฐาน และ 2) ความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวตั้ง ที่ค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียน โดยปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ในเรื่องทรัพยากรครู  ประกอบด้วย  
จ านวนครูต่อนักเรียน คุณภาพครู และแรงจูงใจในการท างานของคร ู 

 5.1.2  ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียน
ขนาดเล็ก ประกอบด้วย 3 กระบวนการหลัก คือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ โดยเมื่อพิจารณาความต้องการจ าเป็น
ของการพัฒนาทั้งในภาพรวม และเมื่อจ าแนกตามที่ตั้ง ภูมิภาค จ านวนนักเรียน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
และประเภทโรงเรียน พบว่า ส่วนใหญ่มีความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาในลักษณะเดียวกัน คือ  

การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงสุด โดยมี 
สภาพการปฏิบัติในปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลาง และมีสภาพที่พึงประสงค์ที่ต้องการให้มีการปฏิบัติ 
ในระดับมาก 

การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเป็นล าดับที่สอง  
โดยมีสภาพการปฏิบัติในปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลาง และมีสภาพที่พึงประสงค์ที่ต้องการให้ 
มีการปฏิบัติในระดับมาก 
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การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 
ในล าดับสุดท้าย โดยมีสภาพการปฏิบัติในปัจจุบันอยู่ในระดับมาก และมีสภาพที่พึงประสงค์ที่ต้องการ 
ให้มีการปฏิบัติในระดับมากเช่นเดียวกัน  

ทั้งนี้ ยกเว้นโรงเรียนขนาดเล็กที่มีจ านวนนักเรียน  1 – 20 คน ที่การได้มาซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์เป็นความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงสุด โดยมีดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงกว่า
โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียนขนาดอื่น ๆ อย่างชัดเจน  

เมื่อพิจารณาจ าแนกตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 2 มิติ พบว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งที่ค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการ
ของโรงเรียนขนาดเล็ก ทั้งในกระบวนหลักและกระบวนการย่อย มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 
สูงกว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอนที่เป็นไปตามมาตรฐาน ดังนี้  

1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งที่ค านึงถึง
ความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงสุด ดังนี้   

การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง 
มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงสุด โดยกระบวนการย่อยที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดคือ  
การบริหารเส้นทางอาชีพ และการให้รางวัล ตามล าดับ 

การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง  
มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาล าดับที่สอง โดยกระบวนการย่อยที่มีความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาสูงสุดคือ การสรรหาและคัดเลือก รองลงมาคือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ และการก าหนด
คุณสมบัติ ตามล าดับ 

การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวตั้ง มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาล าดับสุดท้าย โดยกระบวนการย่อยที่มีความต้องการ
จ าเป็นในการพัฒนาสูงสุดคือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการฝึกอบรมและพัฒนา ตามล าดับ  

2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 
ที่เป็นไปตามมาตรฐาน ทั้ง 3 กระบวนหลัก ได้แก่ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 
น้อยที่สุด ดังนี้ 

การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน  
มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงสุด โดยกระบวนการย่อยที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดคือ  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ รองลงมาคือ การสรรหาและคัดเลือก และการก าหนดคุณสมบัติ 
ตามล าดับ 
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การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอน 
มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาล าดับที่สอง โดยกระบวนการย่อยที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด
คือ การให้รางวัล และการบริหารเส้นทางอาชีพ ตามล าดับ 

การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวนอน มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาล าดับสุดท้าย โดยกระบวนการย่อยที่มีความต้องการ
จ าเป็นสูงสุดคือ การฝึกอบรมและพัฒนา และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 
ตารางที่ 5.1 สรุปความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ความเป็นธรรมทางการศึกษา 

แนวนอน แนวตั้ง 
ล าดับ PNI Modified จุดแข็ง/จุดอ่อน ล าดับ PNI Modified จุดแข็ง/จุดอ่อน 

การได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย ์ 0.175 (1) จุดแข็ง 0.317 (2) จุดอ่อน 
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 0.193 (1) จุดแข็ง 0.264 (2) จุดแข็ง 
2) การก าหนดคุณสมบัติ 0.089 (3) จุดแข็ง 0.154 (3) จุดแข็ง 
3) การสรรหาและคัดเลือก 0.171 (2) จุดแข็ง 0.481 (1) จุดอ่อน 
การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนษุย ์ 0.049 (3) จุดแข็ง 0.127 (3) จุดอ่อน 
1) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 0.034 (2) จุดแข็ง 0.155 (1) จุดอ่อน 
2) การฝึกอบรมและพัฒนา 0.056 (1) จุดแข็ง 0.120 (2) จุดอ่อน 
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 0.149 (2) จุดแข็ง 0.698 (1) จุดอ่อน 
1) การให้รางวัล 0.180 (1) จุดแข็ง 0.679 (2) จุดอ่อน 
2) การบริหารเส้นทางอาชีพ 0.105 (2) จุดแข็ง 0.718 (1) จุดอ่อน 

รวม 0.143  จุดแข็ง 0.364  จุดอ่อน 

เมื่อพิจารณาความต้องการจ าเป็นของสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ในภาพรวม พบว่า 
สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด คือ การเมืองและนโยบาย รองลงมาคือ  
สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ตามล าดับ 

 5.1.3  กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของ
โรงเรียนขนาดเล็ก 

จากผลความต้องการจ าเป็นดังกล่าว จะเห็นได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งที่ค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียน
ขนาดเล็กในทุกกระบวนการหลักล้วนเป็นจุดอ่อน และมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงกว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอนที่เป็นไปตามมาตรฐาน 
อย่างชัดเจน ดังนั้น กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของ
โรงเรียนขนาดเล็ก จึงก าหนดขึ้นจากการจับคู่กลยุทธ์พลิกตัว เพ่ือแก้ไขจุดอ่อนและเสริมโอกาส 
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(จุดอ่อน-โอกาส) และกลยุทธ์เชิงป้องกันเพ่ือลดจุดอ่อนและลดภาวะคุกคาม (จุดอ่อน-ภาวะคุกคาม) 
โดยจัดเรียงล าดับกลยุทธ์หลักตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์หลัก ดังนี้ 

กลยุทธ์หลั กที่  1  ปรับ เปลี่ ยนวิธี การ ได้มาซึ่ งทรัพยากรมนุษย์ ให้ เ อ้ือต่อ 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งของโรงเรียนขนาดเล็ก  

กลยุทธ์หลักที่ 2 ทบทวนวิธีการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เอ้ือต่อ
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งของโรงเรียนขนาดเล็ก  

กลยุทธ์หลักที่  3 เร่งรัดเปลี่ยนวิธีการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้ เ อ้ือต่อ 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งของโรงเรียนขนาดเล็ก 

โดยประกอบด้วย 6 กลยุทธ์รอง 25 วิธีด าเนินการ และ 4 ปัจจัยความส าเร็จ ดังตารางที่ 5.2 
ตารางที่ 5.2 สรุปกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ของโรงเรียนขนาดเล็ก 

กลยุทธ์หลักท่ี 1  
ปรับเปลี่ยนวิธีการได้มาซึ่ง 
ทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อ 

ความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวตั้งของโรงเรียนขนาดเล็ก 

กลยุทธ์หลักท่ี 2  
ทบทวนวิธีการประเมินผลและ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อ
ความเป็นธรรมทางการศึกษา 

ในแนวตั้งของโรงเรียนขนาดเล็ก 

กลยุทธ์หลักท่ี 3  
เร่งรัดเปล่ียนวิธีการธ ารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย์ให้เอื้อต่อ 
ความเป็นธรรมทางการศึกษา 

ในแนวตั้งของโรงเรียนขนาดเล็ก 
กลยุทธ์รองท่ี 1.1) ส่ง เสริมวิธีการ
วางแผนอัตราก าลังครูของโรงเรียน
ขนาดเล็กให้เหมาะสมท้ังในเชิงปริมาณ
และคุณภาพ 
 

(7 วิธีด าเนินการ) 

กลยุทธ์ รอง ท่ี  2 .1 )  พัฒนาวิ ธี การ
ประเมินผลการปฏิบัติ งานของครู 
ให้ เอื้อต่อความยุ่ งยากและล าบาก 
ในการจั ดการ เ รี ยนการสอนขอ ง
โรงเรียนขนาดเล็ก 

(2 วิธีด าเนินการ) 

กลยุทธ์รองท่ี 3.1) สร้างวิธีการบริหาร
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของ 
ครูโรงเรียนขนาดเล็กให้เหมาะสมกับ
ความยุ่ งยากและล าบากในการจั ด 
การเรียนการสอน 

(2 วิธีด าเนินการ) 
กลยุทธ์รองท่ี 1.2) แก้ไขวิธีการสรรหา
และคัดเลือกครูให้เหมาะสมกับความ
ต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก 
 

(5 วิธีด าเนินการ) 

กลยุทธ์รองท่ี 2.2) เปลี่ยนวิธีการพัฒนา
ครู ให้ เอื้อต่อความจ าเป็นและความ
ต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก 
 

(5 วิธีด าเนินการ) 

กลยุทธ์รองท่ี 3.2) ปรับปรุงวิธีการ 
ให้รางวัลแก่ครู โรงเรียนขนาดเล็ก 
ให้ เหมาะสมกับความยุ่ งยากและ
ล าบากในการจัดการเรียนการสอน 

(4 วิธีด าเนินการ) 
ปัจจัยความส าเร็จ 

1. ความต่อเน่ืองของนโยบาย
การบริหารจัดการโรงเรียน
ขนาดเล็ก เพื่อให้หน่วยงาน
ท้ังในระดับพื้นท่ีและระดับ
โ ร ง เ รี ย นส ามา รถน า ไ ป
ปฏิบัติได้อย่างต่อเนื่อง   
 

2. การมีส่วนร่วมของภาคส่วน 
ท่ีเกี่ยวข้องทุกระดับในการ
บริ ห า ร จั ดก า ร โ ร ง เ รี ย น 
ขนาดเล็ก เพื่อให้ทุกภาคส่วน
มีความรับผิดชอบร่วมกัน 
(Accountability) ในการ
พัฒนาให้โรงเรียนขนาดเล็ก
มีคุณภาพ 

3. การจัดสรรงบประมาณ
อย่างเป็นธรรม ในการพัฒนา
โรงเรียนขนาดเล็ก เพื่อให้มี
ง บประมาณส นับส นุน ท่ี
เพียงพอกับความต้องการ 
ในการพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก 
ซ่ึงจะช่วยให้การด าเนินงาน 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

4. การเชื่ อมโยงกับระบบ 
การผลิ ตครู ขอ งสถาบั น 
อุดมศึกษา เพื่อให้สามารถ
วางแผนและผลิตครู ท้ังใน
เชิงปริมาณและคุณภาพ ได้
สอดคล้องและเหมาะสมกับ
ความต้องการของโรงเรียน
ขนาดเล็ก 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยมีประเด็นส าคัญในการอภิปราย 3 ประเด็น ดังนี้  

 5.2.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 
1.  ผลการวิจัยพบว่า  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม 

ทางการศึกษาในแนวตั้งที่ค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียน มีความต้องการ
จ าเป็นในการพัฒนาสูงที่สุด โดยมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงกว่ากระบวนการอ่ืนอย่างชัดเจน 
และจัดเป็นจุดอ่อนที่สุดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา และ 
เมื่อวิ เคราะห์ตามกระบวนการย่อยภายใต้การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวตั้ง พบว่า การบริหารเส้นทางอาชีพมีความต้องการจ าเป็นล าดับที่ 1 และการให้
รางวัลมีความต้องการจ าเป็นล าดับที่ 2  

แสดงให้เห็นว่า การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัญหาส าคัญที่สุดของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนขนาดเล็ก คือ โรงเรียนขนาดเล็กไม่สามารถรักษาและ 
สร้างแรงจูงใจให้ครูเลือกปฏิบัติการสอนในโรงเรียนขนาดเล็กได้ยาวนาน สอดคล้องกับที่ส านักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา (2556) และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2562) ระบุไว้ว่า 
โรงเรียนขนาดเล็กมีปัญหาครูขาดขวัญและแรงจูงในการท างาน ส่งผลให้มีการโอนย้ายบ่อย อาจเนื่อง
มากจากภาระงานที่หนัก ต้องรับผิดชอบจัดการเรียนการสอนหลายชั้นเรียน  

การบริหารเส้นทางอาชีพให้ครูมีความก้าวหน้าเป็นกระบวนการย่อยที่มี  
ความต้องการจ าเป็นสูงสุด ดังที่ Armstrong & Taylor (2014) ระบุไว้ว่า การบริหารเส้นทางอาชีพ
เป็นการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรที่มีศักยภาพเลือกท างาน โดยหากบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานดี  
ก็จะได้รับความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ ทั้งนี้สาเหตุที่ท าให้การบริหารเส้นทางอาชีพมีความต้องการ
จ าเป็นสูงสุด อาจเนื่องมาจากสภาพการปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็กที่ครูมีภาระงานในการสอน
หลายชั้นเรียน ตลอดจนงานเอกสารอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากงานสอน ท าให้ครูไม่มีเวลาเพียงพอส าหรับ
การพัฒนาตนเองและท าผลงานเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง/วิทยฐานะ ซึ่งต่างจากการปฏิบัติงานในโรงเรียนอ่ืน
ที่มีความพร้อมมากว่า ตามที่ ณัฐกุล รุณผาบ (2557) พบว่า ครูโรงเรียนขนาดเล็กมีความพึงพอใจ 
ในการได้ย้ายไปอยู่โรงเรียนขนาดใหญ่กว่าเดิม ซึ่งภาระงานในการสอนจะลดลง ท าให้มีเวลาในการท า
ผลงานวิชาการเพ่ือเลื่อนวิทยฐานะได้ อีกสาเหตุหนึ่ง คือ เกณฑ์ในประเมินให้มีและเลื่อนวิทยฐานะ 
ในปัจจุบันใช้เกณฑ์เดียวกันทุกโรงเรียน ซึ่งไม่เอ้ือต่อสภาพการปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก
เท่าที่ควร สอดคล้องกับที่  ประวิต เอราวรรณ์ (2562) อธิบายไว้ว่า ระบบที่ควรจะเป็นคือ  
เกณฑ์ในการมีและเลื่อนวิทยฐานะควรจะต้องสะท้อนบริบทของแต่ละโรงเรียน ได้แก่ ขนาดโรงเรียน 
จ านวนนักเรียน ภาระงานครู  สภาพชุมชน ความพร้อมของนักเรียน และ พ้ืนที่ยากล าบาก  
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ดังนั้น ครูโรงเรียนขนาดเล็กจึงมีความต้องการจ าเป็นสูงสุดในการได้รับความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ
เป็นกรณีเฉพาะ ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงาน โดยอาจมีเกณฑ์หรือช่องทาง 
ในการเติบโตในสายอาชีพเฉพาะ (Fast Track) ส าหรับครูโรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งสอดคล้องกับที่ 
OECD/UNESCO (2016) เสนอแนะว่า ครูที่สอนในพ้ืนที่ยากจนควรได้รับโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง
ที่เร็วขึ้นเพ่ือใช้ในการจูงใจครู 

ในส่วนของการให้รางวัล ทั้งรางวัลที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ เงินเดือน เงินต าแหน่ง  
เงินสวัสดิการ และรางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงิน ได้แก่ สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ซึ่งถึงแม้ว่าจะมีความต้องการ
จ าเป็นล าดับที่สอง แต่ยังคงจัดเป็นจุดอ่อนที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงอย่างชัดเจน แสดงให้
เห็นว่าการให้รางวัลเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่จะเป็นแรงจูงใจให้ครูเลือกปฏิงานในโรงเรียน 
ขนาดเล็กได้ยาวนานขึ้น ดังที่ Adamson & Darling-Hammond (2011) ระบุไว้ว่า การให้รางวัล
จัดเป็นหนึ่งในแรงจูงใจที่ส าคัญในการดึงดูดให้ได้ครูที่คุณภาพสูงและประสิทธิภาพสูงส าหรับโรงเรียน
ที่มีความต้องการพิเศษ โดยหนึ่งในสาเหตุส าคัญที่ท าให้การให้รางวัลมีความต้องการจ าเป็นสูงส าหรับ
ครูโรงเรียนขนาดเล็กอาจเนื่องมาจากแนวปฏิบัติในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ของโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จะใช้  
แนวปฏิบัติเดียวกันตามกฎ ก.ค.ศ. การเลื่อนเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ. 2561 ซึ่งใช้การบริหารวงเงินเพ่ือใช้เลื่อนเงินเดือน รวมถึงการนับจ านวนข้าราชการและอัตรา
เงินเดือนรวม ในรูปแบบเดียวกับโรงเรียนทุกขนาด ท าให้โรงเรียนขนาดเล็กที่มีบุคลากรจ านวนน้อย  
เกิดความเสียเปรียบ ซึ่งสอดคล้องกับข้อคิดเห็นเพ่ิมเติมที่ได้จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลและยังสอดคล้องกับที่ 
พิริยะ ผลพิรุฬห์ (2558) พบว่า มีความเหลื่อมล้ าด้านผลตอบแทน โดยที่ครูในระดับชั้นปฐมวัยและ
ประถมศึกษาจะได้รับผลตอบแทนต่ ากว่าครูในระดับชั้นอ่ืน ๆ ซึ่งส่วนใหญ่แล้วจะพบปัญหานี้  
ในโรงเรียนขนาดเล็ก รวมถึงปัญหาผลตอบแทนต่ า เมื่อเทียบกับภาระงาน เนื่องจากไม่ได้ใช้ระบบ 
การจ่ายค่าตอบแทนแบบ Pay for Performance หรือระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน จึง
ส่งผลให้ครูจ านวนหนึ่งเลือกที่จะลาออก  

จึ งน า ไปสู่ การก าหนดกลยุทธ์หลักที่  3 เร่ งรัดเปลี่ยนวิธีการธ ารงรักษา 
ทรัพยากรมนุษย์ให้เอ้ือต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยมุ่งเน้น  
ไปที่การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ และปรับเปลี่ยนวิธีการให้รางวัล ให้เหมาะสมกับ 
สภาพการปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งจัดเป็นกลยุทธ์ที่มุ่งน าทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน อาทิ ทฤษฎีความต้องการของเฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg’s dual factor theory) มาประยุกต์ใช้ 
และสอดคล้องกับ Lathapipat & Sondergaard (2015) ที่เสนอว่า ควรมีการเพ่ิมค่าตอบแทนและ
แรงจูงใจอ่ืน ๆ เพื่อดึงดูดครูที่มีคุณภาพ ให้เลือกสอนในพ้ืนที่ห่างไกล 
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2.  ผลการวิจัยพบว่า การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา
ในแนวตั้งที่ค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียน มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
ล าดับที่สอง โดยยังคงมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น สูงกว่ากระบวนการอ่ืนอย่างชัดเจน และเมื่อ
วิเคราะห์ตามกระบวนการย่อยภายใต้การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา
ในแนวตั้ง พบว่า การสรรหาและคัดเลือกมีความต้องการจ าเป็นสูงสุดและจัดเป็นจุดอ่อน รองลงมาคือ  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ และการก าหนดคุณสมบัติ ที่มีความต้องการจ าเป็นรองลงมา 
และจัดเป็นจุดแข็ง  

 แสดงให้เห็นว่า การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา 
ในแนวตั้งของโรงเรียนขนาดเล็กที่ค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียน  ยังคงเป็น
ปัญหาที่ต้องการได้รับการพัฒนา โรงเรียนขนาดเล็กขาดแคลนครูทั้งในเชิงปริมาณที่จ านวนครูไม่ครบ
ชั้นเรียน และในเชิงคุณภาพที่ครูมีคุณวุฒิไม่ตรงตามวิชาที่สอน อีกทั้งครูยังขาดความเชี่ยวชาญและ
ประสบการณ์ ดังที่ คณะกรรมการอิสระเพ่ือการปฏิรูปการศึกษา (2562) ระบุไว้ว่า โรงเรียนขนาดเล็ก
ยังประสบปัญหาการขาดแคลนครูที่มีความสามารถตรงกับความต้องการของโรงเรียน ทั้งในเรื่องของ
จ านวนครูทีค่รูไม่ครบชั้นเรียน และคุณภาพของครูมีคุณวุฒิไม่ตรงกับวิชาที่สอน  

โดยเฉพาะกระบวนการย่อยการสรรหาและคัดเลือกที่โรงเรียนยังไม่สามารถเข้าไป
มีส่วนร่วมในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกได้ อีกทั้งการสรรหาและคัดเลือกครูเพ่ือมาทดแทนใน
ต าแหน่งว่างยังมีความล่าช้าส่งผลต่อการจัดการเรียนการสอนของโรงเรียน ดังที่ ประวิต เอราวรรณ์ 
(2562)ระบุว่า ในปัจจุบันการสรรหาและคัดเลือกครูยังคงด าเนินการโดยหน่วยงานส่วนกลาง  
ขาดการมีส่วนร่วมของโรงเรียน (ประวิต เอราวรรณ์, 2562) ดังนั้น จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องปรับปรุง
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกให้โรงเรียนขนาดเล็กเข้าไปมีส่วมร่วมในกระบวนการดังกล่าวด้วย ซึ่ง
สอดคล้องกับที่ ศุภณัฏฐ์ ศศิวุฒิวัฒน์ (2558) เสนอไว้ว่า ควรให้โรงเรียนมีอ านาจตัดสินใจในการ
คัดเลือกครู เพ่ือให้ได้ครูที่ตรงตามความต้องการของโรงเรียนอย่างแท้จริง และพิพัฒน์ ภู่ภีโญ (2555) 
ที่พบว่า ควรมีการสร้างกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมกับความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก  

 นอกจากนั้นแล้ว อีกประเด็นที่มีข้อสังเกตในการศึกษาครั้งนี้คือ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ ที่ผลการวิจัยระบุว่าจัดเป็นจุดแข็งนั้น สามารถอธิบายได้ว่า ระยะห่างของค่าดัชนี 
PNImodified  ที่สูงที่สุดกับต่ าที่สุด ที่น ามาค านวณในการจัดกลุ่มนั้น มีช่องว่างของระยะห่างค่อนข้างสูง 
(ระหว่าง 0.481- 0.089) ท าให้ค่าดัชนี PNImodified ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (PNImodified  = 0.264) 
ถูกจัดกลุ่มเป็นจุดแข็ง ทั้งนี้ การวางแผนอัตราก าลังครูของโรงเรียนขนาดเล็กในปัจจุบันใช้การค านวณ
อัตราก าลังข้าราชการครูตามเกณฑ์ของคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.)  
ซึ่งท าให้ไม่สอดคล้องกับความต้องการครูของโรงเรียนขนาดเล็ก ดังที่ สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนา
ประเทศไทย (2558) ระบุว่า โรงเรียนขนาดเล็กประสบปัญหาการขาดแคลนครู เนื่องมาจาก 
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การก าหนดสัดส่วนครูต่อนักเรียนไว้ที่ ครู 1 คนต่อนักเรียน 20 คน โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับโรงเรียน
ขนาดเล็กที่มีจ านวนนักเรียน 1 – 20 คน ซึ่งหากยึดตามเกณฑ์นี้จะสามารถมีครูได้เพียงแค่ 1 คน  
ซึ่งไม่พอดีกับจ านวนชั้นเรียนและสาขาวิชา ดังนั้น จึงมีหลายหน่วยงานได้เสนอวิธีหรือรูปแบบในการ
วางแผนอัตราก าลังครูโรงเรียนขนาดเล็ก อาทิ แผนปฏิรูปประเทศด้านการศึกษา ได้ก าหนดเป้าหมาย
ระยะสั้นถึงระยะยาวตามแผนปฏิรูปไว้ว่า อัตราส่วนครูต่อนักเรียนในสถานศึกษาที่มีนักเรียนยากจน
และด้อยโอกาสมากกว่าร้อยละ 50 มีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้น หรือที่ ศุภณัฏฐ์ ศศิวุฒิวัฒน์ (2558) ได้เสนอ
ให้ปรับวิธีการจัดสรรบุคลากรครู ให้โรงเรียนขนาดเล็กได้รับจ านวนครูตามเกณฑ์จ านวนครูที่เหมาะสม 
และได้ครูตามความต้องการ โดยไม่มองที่ทั้งระบบ แต่ให้มองเฉพาะกลุ่มโรงเรียนขนาดเล็กที่ขาดแคลนครู  

จึงน าไปสู่การก าหนดกลยุทธ์หลักที่ 1 ปรับเปลี่ยนวิธีการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์
ให้เอ้ือต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งของโรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งมุ่งเน้นการส่งเสริม 
การวางแผนอัตราก าลังครูของโรงเรียนขนาดเล็กโรงเรียนขนาดเล็กให้เหมาะสมทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ และแก้ไขวิธีการสรรหาและคัดเลือกครูให้เหมาะสมกับความต้องการของโรงเรียน   

3.  ผลการวิจัยพบว่า การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมมีความต้องการ
จ าเป็นน้อยที่สุด และเมื่อวิเคราะห์จ าแนกตามความเป็นธรรมทางการศึกษา พบว่า การประเมินผล
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอนที่เป็นไปตามมาตรฐาน  
มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาน้อยที่สุด โดยมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นต่ ากว่ากระบวนการ
อ่ืนอย่างชัดเจน และจัดเป็นจุดแข็งที่สุดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม
ทางการศึกษา   

แสดงให้เห็นว่า การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นกระบวนการ 
ในการบริหารครู ตั้งแต่การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาครูให้มีความสามารถในการ
จัดการเรียนการสอน ในภาพรวมมีการปฏิบัติมากอยู่แล้ว สอดคล้องกับ ทัศพร ปูมสีดา (2559)  
ที่พบว่า การพัฒนาครูมีความต้องการจ าเป็นต่ าสุด เมื่อเทียบกับการวางแผนอัตราก าลังและการสรรหา 
กับการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้งจัดเป็นจุดแข็งของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ขนาดเล็ก แต่อย่างไรก็ตาม จากข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ พบว่า   
เนื้อหาหรือหัวข้อในการฝึกอบรมที่ไม่ตรงกับความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก อีกทั้งยังเป็นการท า
ให้ครูต้องออกจากห้องเรียนเพ่ือไปเข้ารับการอบรม ดังนั้น การพัฒนาครูโรงเรียนขนาดเล็กจึงควรใช้
รูปแบบที่เหมาะสมกับโรงเรียน และเป็นรูปแบบที่ไม่ดึงครูออกจากห้องเรียน รวมทั้งจัดให้มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาชีพ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2556)  

ทั้งนี้ ในส่วนของการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งในปัจจุบันใช้หลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่ งเป็นเกณฑ์มาตรฐาน
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เดียวกันที่ใช้กับโรงเรียนทุกขนาด สอดคล้องกับที่ คณะกรรมการอิสระเพ่ือการปฏิรูปการศึกษา  
(2562) ระบุว่า โรงเรียนขนาดเล็กใช้เกณฑ์การประเมินการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์กลางที่เป็นรูปแบบ
เดียวทั้งระบบเช่นเดียวกับครูโรงเรียนขนาดอ่ืน ๆ จากสถานการณ์ดังกล่าว จึงยังคงจ าเป็นที่จะต้องมี
การปรับปรุงและพัฒนาเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขนาดเล็กให้
สอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงานในการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียน ดังที่  ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2557) ระบุว่าว่า ควรจะต้องมีการพัฒนาการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขนาดเล็กที่เน้นผลงานในการปฏิบัติงานจริงและสอดคล้องกับสภาพ 
การปฏิบัติงานของโรงเรียนขนาดเล็ก  

5.2.1 สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
ความเป็นธรรมทางการศึกษา 

1. ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาในภาพรวมสูงที่สุด คือ การเมืองและนโยบาย ซึ่งมี 
ความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด และจัดเป็นภาวะคุกคามที่ส าคัญที่สุด และเมื่อวิเคราะตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษา พบว่า การเมืองและนโยบายเป็นภาวะคุกคามที่ส าคัญที่สุดต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง ทั้ง 3 กระบวนการหลัก คือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์  
การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงเป็นภาวะ
คุกคามสูงสุดในทุกกระบวนการย่อยเช่นเดียวกัน 

แสดงให้ เห็นว่า การเมืองและนโยบายเป็นปัจจัยภายนอกที่ส าคัญที่สุด 
เนื่องมาจากการด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนขนาดเล็ก จะด าเนินการ
ภายใต้ 1) กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ ที่ก าหนดโดยคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(ก.ค.ศ.) และ 2) แนวปฏิบัติของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน รวมถึง 3) นโยบาย
ก าลังคนของคณะกรรมการการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังภาครัฐ ซึ่งท าให้การบริหาร
โรงเรียนขนาดเล็กยังคงใช้กฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์ เช่นเดียวกับโรงเรียนอ่ืน โดยไม่ได้ค านึงถึง
ความต้องการที่แท้จริงของโรงเรียนขนาดเล็ก สอดคล้องกับที่ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน (2562) ระบุไว้ว่า การเมืองและนโยบายเป็นอุปสรรคของการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็ก 
เนื่องจากการบริหารจัดการโรงเรียนนิติบุคคลตามแนวทางการกระจายอ านาจเป็นรูปแบบเดียวกัน 
ทุกโรงเรียน ซึ่งไม่สอดคล้องกับบริบทโรงเรียนขนาดเล็ก โดยเฉพาะในด้านการบริหารงานบุคคล  
ที่ใช้ระเบียบ หลักเกณฑ์ตามที่ ก.ค.ศ. เหมือนกันทุกโรงเรียน ท าให้ไม่เอ้ือต่อการพัฒนาคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ ตลอดจนขวัญก าลังใจของครูโรงเรียนขนาดเล็ก  
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จึงน าไปสู่การก าหนดวิธีด าเนินการภายใต้กลยุทธ์หลักทั้ง 3 กลยุทธ์ ที่จะมุ่งเน้น
เสนอการทบทวน ปรับปรุง และพัฒนา กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ ตลอดจนแนวปฏิบัติ ให้สอดคล้อง
กับสภาพและความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็กยิ่งขึ้น  

2. ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาน้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ซึ่งมี 
ความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด และจัดเป็นโอกาสที่ส าคัญที่สุด และเมื่อวิเคราะตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษา พบว่า ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นโอกาสที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งที่ค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียน 
สูงที่สุด ทั้ง 3 กระบวนการหลัก คือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงเป็นโอกาสสูงสุงในทุกกระบวนการย่อย
เช่นเดียวกัน ยกเว้นการฝึกอบรมและพัฒนาที่ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีจัดเป็นภาวะคุกคาม 

 แสดงให้เห็นว่า ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นปัจจัยภายนอกที่ส าคัญที่จะช่วย
เสริมจุดแข็งและลดจุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา 
โดยเฉพาะในมิติความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งที่ค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของ
โรงเรียน สอดคล้องกับที่  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2562) ระบุไว้ว่า 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นโอกาสที่ส่งผลให้โรงเรียนสามารถประยุกต์ ใช้ในการจัดการเรียน 
การสอนภายใต้ข้อจ ากัดด้านอัตราก าลังคนได้ แต่ในทางกลับกันเทคโนโลยีก็อาจเป็นภาวะคุกคาม 
ไดเ้ช่นเดียวกัน เนื่องจากเทคโนโลยีมีราคาสูงและปรับเปลี่ยนบ่อยอาจจะส่งผลกระทบในเรื่องค่าใช้จ่ายได้  

นอกจากนั้น การที่ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นภาวะคุกคามต่อกระบวนการย่อย
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง เพียง 1 กระบวนการย่อย 
คือ การฝึกอบรมและพัฒนาครู สาเหตุอาจเนื่องมาจาก เทคโนโลยีในปัจจุบันเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว และครูบางส่วนยังขาดทักษะดิจิทัล/เทคโนโลยี ดังที่ OECD/UNESCO (2016) ระบุข้อค้นพบ
ไว้ว่า ครูไทยขาดความมั่นใจและขาดทักษะในการใช้เทคโนโลยี ซึ่งครูไทยยังถือได้ว่าใช้เทคโนโลยี  
น้อยกว่าประเทศอ่ืน (OECD/UNESCO, 2016) 

 จึงน าไปสู่การก าหนดวิธีด าเนินการภายใต้กลยุทธ์หลักทั้ง 3 กลยุทธ์ ในการ 
น าเทคโนโลยีมาใช้ประโยชน์ในการจัดการเรียนการสอนภายใต้ครูที่มีจ านวนไม่เพียงพอต่อ 
ความต้องการของนักเรียน ในขณะเดียวกันจะต้องลดภาวะคุกคามของความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  
ที่มีต่อการฝึกอบรมและพัฒนาครูด้วย 
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 5.2.3 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

1. ผลการวิจัยพบว่า กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรม
ทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็กมุ่ ง เน้นเฉพาะการแก้ไขและลดจุดอ่อนการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ ง ที่ค านึงถึงความแตกต่างและ 
ความต้องการของโรงเรียน เนื่องมาจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษา
ในแนวตั้งในทุกกระบวนการหลักล้วนเป็นจุดอ่อน และมีความต้องการจ าเป็นสูงกว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอนที่เป็นไปตามมาตรฐานซึ่งจัดเป็นจุดแข็ง
อย่างชัดเจน  

แสดงให้เห็นว่า ปัจจุบันโรงเรียนขนาดเล็กมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวนอนในลักษณะที่เป็นไปตามมาตรฐานเช่นเดียวกับโรงเรียน 
ขนาดอ่ืน ๆ ในระดับหนึ่งแล้ว แต่ยังไม่เพียงพอและสอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก
ที่มีบริบทเฉพาะที่แตกต่างจากโรงเรียนทั่วไป ซึ่งท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวตั้งยังคงเป็นจุดอ่อนที่ยังไม่สามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ
ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2556) และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2562) ระบุ
ไว้ว่า โรงเรียนขนาดเล็กมีปัญหาด้านครูเป็นหนึ่งในปัญหาใหญ่ ทั้งการขาดแคลนครู ไม่ว่าจะเป็น 
ในด้านจ านวนครู ด้านความเชี่ยวชาญของครู และครูขาดแรงจูงในการท างานท าให้มีการโอนย้ายบ่อย   

จึงน าไปสู่การก าหนดกลยุทธ์หลักทั้ง 3 กลยุทธ์ ที่มุ่งเน้นเฉพาะการแก้ไขและ 
ลดจุดอ่อนในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดความเป็นธรรมทางการศึกษา ในแนวตั้ง 
ให้กับโรงเรียนขนาดเล็ก อันจะส่งผลต่อคุณภาพผู้เรียนของโรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งเป็นไปตามเป้าหมายของ
ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาส ความเสมอภาค และความเท่าเทียมทางการศึกษา ของแผนการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2560 – 2579 ที่ระบุว่า ผู้เรียนทุกคนได้รับโอกาสและความเสมอภาคในการเข้าถึง
การศึกษาที่มีคุณภาพ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) 

2. โรงเรียนขนาดเล็กทั้งที่ตั้งในเมืองและนอกเมืองมีความต้องการจ าเป็นของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาในลักษณะเดียวกัน คือ  
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด รองลงมาคือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 
และการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ   

แสดงให้เห็นว่า ความต้องการจ าเป็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
ขนาดเล็กที่ตั้งในเมืองและนอกเมืองไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ สมพิศ ใช้เฮ็ง (2554) ที่พบว่า  
ความต้องการจ าเป็นในการวางแผน การด าเนินการ และการประเมินผล ในการบริหารทรัพยากร 
ทางการศึกษาในด้านบุคคลของโรงเรียนขนาดเล็กในเมืองและชนบทไม่แตกต่างกัน และ 
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เป็นไปในลักษณะเดียวกัน นอกจากนั้นแล้วผลการศึกษาครั้งนี้ ยังพบว่า โรงเรียนขนาดเล็กทุกประเภท 
ทั้งโรงเรียนที่มีการควบรวมแล้ว โรงเรียน Stand Alone โรงเรียนที่เข้าร่วมโครงการพิเศษ โรงเรียนที่ 
รอยุบเลิกสถานศึกษา และโรงเรียนที่ยังไม่ได้ควบรวม รวมทั้งโรงเรียนขนาดเล็กในทุกภูมิภาค 
ล้วนมีความต้องการจ าเป็นของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา
ในลักษณะเดียวกัน ดังที่ได้กล่าวแล้วข้างต้น  

จึงน าไปสู่การก าหนดกลยุทธ์หลักทั้ง 3 กลยุทธ์ ในภาพรวมที่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ในทุกระดับสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้กับโรงเรียนขนาดเล็กในทุกที่ตั้ง ทุกภูมิภาค และทุกประเภท 
โดยค านึงถึงความต้องการและความพร้อมของแต่ละโรงเรียน 

3. ผลการวิจัยพบว่า กลยุทธ์หลักที่ 3 เร่งรัดเปลี่ยนวิธีการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ให้เอ้ือต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งของโรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งเป็นกลยุทธ์ที่มี 
ความต้องการจ าเป็นสูงสุด มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ 

 จะเห็นได้ว่า กลยุทธ์หลักที่ 3 ซึ่งว่าด้วยการปรับเปลี่ยนวิธีการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก เป็นเรื่องส าคัญที่
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทุกระดับควรเร่งด าเนินการ สอดคล้องกับที่ OECD (2012) ได้เสนอนโยบาย 
ในการพัฒนาโรงเรียนที่มีความเสียเปรียบในด้านสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมว่าจะต้องมีการ
ออกแบบสิ่งจูงใจทั้งทางการเงินและความก้าวหน้าทางอาชีพอย่างพอเพียง เพ่ือให้สามารถดึงดูดและ
รักษาครูที่มีคุณภาพสูงให้อยู่ในโรงเรียนที่มีความเสียเปรียบ หรือดังเช่นประเทศที่มีคุณภาพการศึกษา
ในระดับสูง อาทิ สาธารณรัฐประชาชนจีนจะใช้การจ่ายเบี้ยเลี้ยงพิเศษให้กับครูที่สอนในพ้ืนที่ชนบท
หรือพ้ืนที่ห่างไกล เพ่ือใช้ในการดึงดูดครู (Xuehui, 2018) สาธารณรัฐเกาหลีใต้สร้างแรงจูงใจ 
โดยการให้เงินเดือนเพ่ิมเติม การให้เครดิตพิเศษในการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารในอนาคต และการให้
สิทธิพิเศษในการเลือกโรงเรียนที่จะย้ายไปในอนาคตมากขึ้น (UNESCO, 2014) รวมทั้งสอดคล้องกับ 
พิริยะ ผลพิรุฬห์ (2558) ที่ได้เสนอข้อเสนอเชิงนโยบายไว้ว่า ควรมีการจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน
ที่สูงขึ้นส าหรับครูที่เลือกท างานในโรงเรียนที่อยู่ห่างไกลและในสาขาขาดแคลน เช่นเดียวกับในวงการ
สาธารณสุขที่ให้ความส าคัญในการสร้างแรงจูงใจเพ่ือดึงดูดแพทย์ให้เลือกท างานในสถานพยาบาลที่อยู่
ในพ้ืนที่กันดาร โดยให้มีจ่ายค่าเบี้ยเลี้ยงซึ่งผันแปรตามระดับความยากล าบากของพ้ืนที่และจ านวนปีที่
ท างานในพ้ืนที่นั้น โดยให้เป็นไปตามข้อบังคับกระทรวงสาธารณสุข ว่าด้วยการจ่ายเงินค่าตอบแทน
เจ้าหน้าที่ท่ีปฏิบัติงานให้กับหน่วยบริการ ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  

ทั้งนี้ กลยุทธ์รอง 2 กลยุทธ์ ซึ่งประกอบด้วย 1) สร้างวิธีการบริหารเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพของครูโรงเรียนขนาดเล็กให้เหมาะสมกับความยุ่งยากและล าบากในการจัดการ
เรียนการสอน และ 2) ปรับปรุงวิธีการให้รางวัลแก่ครูโรงเรียนขนาดเล็กให้เหมาะสมกับความยุ่งยาก
และล าบากในการจัดการเรียนการสอน เป็นสิ่งที่ควรด าเนินการควบคู่กันเพ่ือสร้างแรงจูงใจและธ ารง
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รักษาครูที่มีคุณภาพให้อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก โดยต้องใช้ทั้งแรงจูงใจที่เป็นตัวเงิน และแรงจูงใจอ่ืนที่
ไม่ใช่ตัวเงิน ซึ่งสอดคล้องกับการดึงดูดแพทย์ให้ท างานในชนบทที่จะต้องอาศัยทั้งแรงจูงใจที่เป็นตัวเงิน 
คือ ค่าตอบแทน และแรงจูงใจอ่ืน คือ ความก้าวหน้าในอาชีพที่สูงกว่าการเลือกท างานในเมือง  
ถึงจะช่วยเพ่ิมแรงจูงใจให้แพทย์เลือกปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่มีอยู่ในชนบทเพ่ิมขึ้น (นงลักษณ์ พะไกยะ 
และคณะ, 2555) และเป็นไปตามที่ สภาขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ (2559) ได้เสนอ แนวทางแก้ไข
ปัญหาการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็กโดยการให้มีการสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจ และ 
สร้างความก้าวหน้าให้กับครูโรงเรียนขนาดเล็ก  อย่างไรก็ตามควรค านึงถึงผลการปฏิบัติงาน
ประกอบด้วย เพ่ือน ามาใช้พิจารณาสร้างขวัญก าลังใจ อาทิ การเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ การย้าย 
และการเลื่อนวิทยฐานะ เป็นต้น (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2557) 

4. ผลการวิจัยพบว่า กลยุทธ์หลักที่ 1 ปรับเปลี่ยนวิธีการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 
ให้ เอ้ือต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ งของโรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่ งเป็นกลยุทธ์ที่ 
มีความต้องการจ าเป็นล าดับที่ 2 มีความเหมาะสมและเป็นไปได ้

 โดยกลยุทธ์หลั กที่  1  จะประกอบด้ วย กลยุทธ์ รองและวิ ธีด า เนินการ  
ที่เกี่ยวกับ 1) การด าเนินการเพ่ือรับมือภาวะคุกคามในวิธีการวางแผนอัตราก าลังครูให้เหมาะสม 
ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ และ 2) แก้ไขจุดอ่อนของวิธีการสรรหาและคัดเลือกครูให้เหมาะสมกับ
ความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ที่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
ในทุกระดับ ทั้งระดับนโยบาย ระดับพ้ืนที่ และระดับโรงเรียน จะน าไปสู่การปฏิบัติ โดยกลยุทธ์ที่
ก าหนดขึ้นสอดคล้องกับ ศุภณัฏฐ์ ศศิวุฒิวัฒน์ (2559) ได้ระบุถึงข้อเสนอการปฏิรูปคุณภาพครูและ
การสอนไว้ว่า ควรมีการปรับปรุงระบบการคัดเลือกครูให้ได้ครูเก่งตรงตามความต้องการของโรงเรียน 
และปรับสูตรการจัดสรรครูให้เพียงพอกับความต้องการของนักเรียนในโรงเรียนแต่ละแห่ง  

อย่างไรก็ตาม การจะด าเนินงานตามกลยุทธ์หลักที่ 1 ยังมีข้อจ ากัดอยู่หลาย
ประการ โดยเฉพาะกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ต่าง ๆ ที่ยังไม่เอ้ือต่อการปฏิงานของครูในโรงเรียนขนาดเล็ก 
ดังนั้น หากต้องการให้กลยุทธ์หลักที่ 1 ประสบความส าเร็จได้นั้น จะต้องอาศัยการท างานแบบมี  
ส่วนร่วมระหว่างคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งเป็นผู้ก าหนดกฎ ระเบียบ 
หลักเกณฑ์ต่าง ๆ ร่วมกับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่งเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบ
ดูแลโรงเรียนขนาดเล็กโดยตรง 

5. ผลการวิจัยพบว่า กลยุทธ์หลักที่  2 ทบทวนวิธีการประเมินผลและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้เอ้ือต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งของโรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งเป็น 
กลยุทธ์ที่มีความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด โดยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเห็นว่า เป็นกลยุทธ์ที่
มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้มากท่ีสุด 
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 กลยุทธ์หลักที่ 2 เป็นกลยุทธ์ที่มุ่งเน้นการยกระดับคุณภาพครู และท าให้ครู
สามารถทุ่มเทกับการปฏิงานเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ซึ่งจะส่งผล
ให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดีขึ้น เพราะครูคือปัจจัยส าคัญที่สุดในการจัดการศึกษาที่มี
คุณภาพ คุณภาพของผู้เรียนย่อมขึ้นกับคุณภาพของครู (McKinsey, 2007) ซึ่งสอดคล้องกับที่ OECD (2012) 
ระบุไว้ว่า ครูในโรงเรียนที่มีความเสียเปรียบ จะต้องได้รับการพัฒนาทักษะและความรู้ให้ตรงกับ 
ความต้องการของโรงเรียน โดยการออกแบบเนื้อหาที่เหมาะสมกับสภาพการจัดการเรียนการสอน 
ของโรงเรียน และให้มีการเตรียมความพร้อมส าหรับครูใหม่ให้เข้าใจความท้าทายของการจัดการเรียน 
การสอนในโรงเรียนขนาดเล็ก รวมทั้งการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกัน และเป็นไปตามที่ ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2556) ระบุว่า รูปแบบการพัฒนาครู
และผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กโดยใช้ โรงเรียนเป็นฐาน จะเป็นรูปแบบที่ เหมาะสมและ 
มีลักษณะเฉพาะสอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็กได้อย่างแท้จริง  

 
5.3 ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้มี 2 ส่วน ได้แก่ ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ และ
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป รายละเอียดดังนี้ 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1.  ข้อเสนอแนะส าหรับหน่วยงานระดับกระทรวง 
1.1 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) และคณะกรรมการ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ควรน ากลยุทธ์หลักที่ 3 เร่งรัดเปลี่ยนวิธีการ 
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้เอ้ือต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งของโรงเรียนขนาดเล็ก  
ไปประยุกต์ใช้ในการทบทวน ปรับปรุง และพัฒนานโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวปฏิบัติ 
ที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยเฉพาะในประเด็นช่องทาง
ความก้าวหน้าในการมีหรือเลื่อนวิทยฐานะเป็นกรณีพิเศษ และการได้รับค่าตอบแทน/สวัสดิการส่วนเพ่ิม 
ที่เหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก ที่มีความยุ่งยากความล าบากในการจัด 
การเรียนการสอน เพ่ือดึงดูดและสร้างแรงจูงใจให้ครูที่มีคุณภาพเลือกปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก
ได้ยาวนานขึ้น และไม่ขอย้ายไปยังโรงเรียนอื่น โดยอาจก าหนดเป็นนโยบายเร่งด่วน 

เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวตั้งที่ค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก  
มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงสุด และจัดเป็นจุดอ่อนที่สุด ประกอบกับปัจจัยสภาพแวดล้อม
ภายนอกด้านการเมืองและนโยบาย เป็นภาวะคุกคามสูงสุดต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสร้าง 
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ความเป็นธรรมทางการศึกษา ดังนั้น จึงจ าเป็นที่ควรต้องมีการทบทวนและพัฒนานโยบาย กฎ ระเบียบ 
และหลักเกณฑ์ ในเรื่องการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนขนาดเล็กให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 

1.2 สพฐ. และ ก.ค.ศ. ควรน ากลยุทธ์หลักที่ 1 ปรับเปลี่ยนวิธีการได้มาซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์ให้เอ้ือต่อความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งของโรงเรียนขนาดเล็ก  และ 
กลยุทธ์หลักที่ 2 ทบทวนวิธีการประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เอ้ือต่อความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวตั้งของโรงเรียนขนาดเล็ก ไปประยุกต์ใช้ในการทบทวน ปรับปรุง และพัฒนา
นโยบาย กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวปฏิบัติ ในเรื่องเกี่ยวกับ 1) การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 
โดยเฉพาะในประเด็นการสรรหาและคัดเลือก ที่ควรกระจายอ านาจให้โรงเรียนมีอิสระหรือมีส่วนร่วม
ในการคัดเลือกครูที่ตรงตามความต้องการของโรงเรียน และประเด็นการวางแผนอัตราก าลังครู 
ให้เหมาะสมกับความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก และ 2) การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
โดยเฉพาะในประเด็นการประเมินผลการปฏิบัติงานทึ่ต้องมีเกณฑ์ที่เหมาะสมและยืดหยุ่นกับ 
สภาพการปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก โดยก าหนดเป็นนโยบายในระยะต่อไป  

เนื่ อ ง จากผลการวิ จั ยพบว่ า  การ ได้ ม าซึ่ งท รั พยากรมนุษย์ และ 
การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้งที่ค านึงถึง
ความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียน จัดเป็นจุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา ซึ่งเป็นเรื่องที่จะต้องวางแผนและด าเนินการเพ่ือลดจุดอ่อน 
ในเรื่องดังกล่าว เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนขนาดเล็กมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

2.  ข้อเสนอแนะส าหรับหน่วยงานระดับพื้นที่ 
2.1 ส านักงานศึกษาธิการจั งหวัด และส านักงานเขต พ้ืนที่ การศึกษา

ประถมศึกษา ควรน ากลยุทธ์รองที่  1.2 แก้ไขวิธีการสรรหาและคัดเลือกครูให้เหมาะสมกับ 
ความต้องการของโรงเรียนขนาดเล็ก ไปประยุกต์ใช้ในการพิจารณาสรรหาและคัดเลือกครูผู้ช่วย 
เพ่ือเข้ารับการบรรจุในโรงเรียนขนาดเล็ก จากครูที่มีภูมิล าเนาในท้องถิ่น รวมถึงสร้างความตระหนัก
และสนับสนุนให้คนในพ้ืนที่ที่มีความรู้ ความสามารถเลือกประกอบอาชีพครูและกลับมาบรรจุ  
ในโรงเรียนขนาดเล็กในพ้ืนที่ โดยการประชาสัมพันธ์และจัดหาทุนการศึกษา   

เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า การสรรหาและคัดเลือกตามความเป็นธรรมทาง
การศึกษาในแนวตั้งที่ค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียน เป็นกระบวนการย่อยที่มี
ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสูงสุดและจัดเป็นจุดอ่อนสูงสุดของการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบกับสภาพสังคมเป็นปัจจัยที่เป็นโอกาสที่จะช่วยลดจุดอ่อนของการสรรหาและคั ดเลือกตาม
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง เนื่องจากการที่ครูที่มีภูมิล าเนาในพ้ืนที่อยู่แล้ว จะช่วยลด
ปัญหาการโอน ย้าย ของครูโรงเรียนขนาดเล็กลงได้ 
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2.2 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ควรจัดหลักสูตรและรูปแบบ 
การฝึกอบรมและพัฒนาที่เหมาะสมกับครูโรงเรียนขนาดเล็ก อาทิ การฝึกอบรมเกี่ยวกับการสอน 
คละชั้นเรียนหรือการใช้เทคโนโลยีในการจัดการเรียนการสอน โดยอาจใช้รูปแบบการฝึกอบรม
ออนไลน์หรือการน าวิทยากรมาฝึกอบรมในโรงเรียน 

เนื่องจากผลการวิจัยที่ได้จากข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของผู้ให้ข้อมูล พบว่า  
หลักสูตรและรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาครูในปัจจุบัน ไม่เอ้ือต่อการพัฒนาการจัดการเรียน 
การสอนของโรงเรียนขนาดเล็ก และท าให้ครูต้องทิ้งห้องเรียนเพื่อไปเข้ารับการฝึกอบรม ดังนั้น จึงควร
มีการพัฒนาในเรื่องดังกล่าว เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอนของครูโรงเรียนขนาดเล็ก 

3.  ข้อเสนอแนะส าหรับโรงเรียนขนาดเล็ก 
3.1 ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กควรน ากลยุทธ์รองที่ 1.1 ส่งเสริมวิธีการวางแผน

อัตราก าลังครูของโรงเรียนขนาดเล็กให้เหมาะสมทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ มาใช้ โดยการวางแผน
ในการใช้สื่อเทคโนโลยี/การจัดการเรียนการสอนออนไลน์ (อาทิ DLTV, DLIT, Application) เพ่ือช่วย
แก้ปัญหาการขาดแคลนครูหรือช่วยเพิ่มคุณภาพในการจัดการเรียนการสอนของครู 

เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวตั้งที่ค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียนเป็นกระบวนการย่อย
ที่มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเป็นล าดับที่สองของการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ประกอบกับ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นเพียงโอกาสเดียวที่เอ้ือต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตาม 
ความเป็นธรรมทางการศึกษาในแนวตั้ง ซึ่งจะสามารถน าเทคโนโลยีมาช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนครู
และยกระดับคุณภาพการจัดการเรียนการสอนได้ 

3.2 ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กควรให้ความส าคัญกับการประเมินผลและพัฒนาครู 
โดยเน้นการประเมินตามสภาพจริง และส่งเสริมให้ครูมีการวางแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล ตลอดจน
สนับสนุนให้มีการพัฒนาครูผ่านชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพ และจัดหาช่องทางให้ครูพัฒนาตนเอง 
ผ่านเทคโนโลยี และเรียนรู้ในการน าเทคโนโลยีมาใช้พัฒนาการจัดการเรียนการสอนได้  

เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า การประเมินผลและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาในภาพรวมมีความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด และ 
เมื่อพิจารณาตามความเป็นธรรมทางการศึกษาทั้งในแนวนอนที่เป็นไปตามมาตรฐานและแนวตั้งที่
ค านึงถึงความแตกต่างและความต้องการของโรงเรียน พบว่า มีความต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด 
กว่าทุกกระบวนการ ประกอบกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นโอกาสที่เอ้ือต่อการประเมินผลและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นจึงควรให้ความส าคัญและพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น 
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 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนขนาดเล็ก  

เนื่องจากผลการวิจัย พบว่า การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามความเป็นธรรม
ทางการศึกษาในแนวตั้งมีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจโดยการให้รางวัลและ
การมีความก้าวหน้าในอาชีพ จึงเป็นสิ่งส าคัญ เพ่ือให้สามารถรักษาครูให้ผูกพันกับโรงเรียนไม่โอนย้าย
ไปยังโรงเรียนอื่นที่มีขนาดใหญ่กว่าที่เหมาะสมกับโรงเรียนขนาดเล็ก  

2. ควรมีการศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการสรรหาและคัดเลือกครูที่มีศักยภาพเข้าสู่
โรงเรียนขนาดเล็ก เพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

 เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า การสรรหาและคัดเลือกตามความเป็นธรรม 
ทางการศึกษาในแนวตั้ง เป็นกระบวนการย่อยที่มีความต้องการจ าเป็นและเป็นจุดอ่อนสูงสุดของ 
การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ แสดงให้เห็นว่า มีความต้องการให้มีการพัฒนารูปแบบการสรรหาและ
คัดเลือกครูของโรงเรียนขนาดเล็กให้สอดคล้องและเหมาะสมกับความต้องการของโรงเรียน รวมถึง
การกระจายอ านาจให้โรงเรียนมีอิสระหรือเข้าไปมีส่วนร่วมมากยิ่งขึ้นในกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือก 

3. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
ขนาดเล็กในการสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษา โดยศึกษาเฉพาะเจาะจงกับโรงเรียนขนาดเล็ก  
ที่มีจ านวนนักเรียน 1 – 20 คน  

 เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนขนาดเล็กที่มีจ านวนนักเรียน 1 – 20 คน  
มีความต้องการจ าเป็นในด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์สูงสุด โดยมีค่าความต้องการจ าเป็นสูงกว่า
โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียนขนาดอ่ืน ๆ อย่างชัดเจน แสดงให้เห็นว่า โรงเรียนมีความต้องการได้รับ
การปรับปรุงและพัฒนาในเรื่องของการได้มาซึ่งครูให้มีจ านวนเพียงพอและมีคุณภาพ สอดคล้องกับ
เป้าหมายและการด าเนินงานของโรงเรียน เป็นกรณีเร่งด่วน 
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ภาคผนวก ก  
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
- รายนามผู้ทรงคุณวุฒิประเมินกรอบแนวคิดและเครื่องมือการวิจัย 

- รายนามผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ  

 (ร่าง) กลยุทธ์ฯ ฉบับที่ 1 

- รายนามผู้ทรงคุณวุฒิเข้าร่วมประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิประเมินกรอบแนวคิดและเครื่องมือการวิจัย 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านนโยบายการศึกษา/บริหารการศึกษา: 
1. ดร.ชัยพฤกษ์ เสรีรักษ์  ที่ปรึกษาพิเศษประจ าส านักนายกรัฐมนตรี 
2. ดร.รังสรรค์ มณีเล็ก  อดีตรองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์:  
3. ดร.แอนจิรา ศิริภิรมย์   อดีตอาจารย์ประจ าภาควิชานโยบาย การจัดการ 
     และความเป็นผู้น าทางการศึกษา    
     คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการวัดและประเมินผล: 
4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ นาวาตรี ดร.พงศ์เทพ จิระโร  

 อาจารย์ประจ าภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาประยุกต์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารสถานศึกษา:  
5. ดร.สถาพร กรีธาธร  ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดโพธิศรี  
6. ดร.จรัสโฉม ชมภูมิ่ง  ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ 
7. นางพรสุข กลับส่ง ณ พัทลุง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านกอตง 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ (ร่าง) กลยุทธ์ฯ ฉบับท่ี 1 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารโรงเรียนขนาดเล็กในระดับนโยบาย: 
1. ดร.ชัยพฤกษ์ เสรีรักษ์  ที่ปรึกษาพิเศษประจ าส านักนายกรัฐมนตรี 
2. ดร.รังสรรค์ มณีเล็ก  อดีตรองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
3. ดร.กวินทร์เกียรติ นนธ์พละ รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
4. ดร.วีระ แข็งกสิการ  ผู้ตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
5. นางเพ็ญศรี วิลาวรรณ  ผู้เชี่ยวชาญด้านติดตามตรวจสอบการด าเนินการ 

     บริหารจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
     ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารโรงเรียนขนาดเล็กในระดับพื้นที่: 
6. ดร.ชูสิน วรเดช  ศึกษาธิการภาค 18  
7. ดร.พิเชฐ โพธิ์ภักดี  ศึกษาธิการจังหวัดสมุทรสงคราม 
8. ดร.ภูมิพัทธ เรืองแหล่  ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

     ขอนแก่น เขต 1 
9. ดร.ศุภสิน ภูศรีโสม  ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

     ขอนแก่น เขต 4 
10. ดร.ภัณฑ์รักษ์ พลตื้อ  ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

     กาฬสินธุ์ เขต 3 
11. นางธรรมพร แข็งกสิการ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

     นนทบุรีเขต 2 
12. นายสายัณห์ ไกรนรา  ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ 
13. ดร.วิทยา ทัศมี  รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

     หนองคาย เขต 2 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์: 
14. รศ.ดร.ประวิต เอราวรรณ์ รองเลขาธิการ 

     คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
15. นางสุปราณี นฤนาทนโรดม รองเลขาธิการ 

     คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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ผู้ทรงคุณวุฒิด้านเศรษฐศาสตร์การศึกษา/โรงเรียนขนาดเล็ก: 
16. ดร.ภูมิศรัณย์ ทองเลี่ยมนาค ผู้เชี่ยวชาญด้านเศรษฐศาสตร์การศึกษา   

     สถาบันวิจัยเพื่อความเสมอภาคทางการศึกษา  
     กองทุนเพ่ือความเสมอภาคทางการศึกษา (กสศ.) 

17. นายพงศ์ทัศ วนิชานันท์ นักวิจัย สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย )ทีดีอาร์ไอ(  

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก: 
18. ดร.สถาพร กรีธาธร  ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดโพธิศรี 
19. นายไพโรจน์ ปฏิเตนัง  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโนนสว่างหนองตะนา 
20. ดร.เทียนทอง ดีรักษา  ผู้อ านวยการโรงเรียนหินลาดนารายณ์สาร 
21. นางจุฬาพร เดชพรม  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านราษฎร์นิยม )จอประยูรอุปถัมภ์(  
22. นายชัชฌาณิศวร์ วิเศษพงศภัทระ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านนาตาล 
23. นางอภิญญา กระมล  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านศรีพระยาราษฎร์บ ารุง 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนขนาดเล็ก: 
24. นางกิ่งดาว โคตรนรินทร์ ครูโรงเรียนบ้านโนนสว่างหนองตะนา 
25. นางสุชัญญา เยื้องกลาง ครูโรงเรียนโป่งนกเปล้า 
26. นายอนุวัฒน์ ชาญฉลาด ครูโรงเรียนบ้านหาดสั่ง 
27. นางสาวธัญชนก อินทรพฤกษา ครูโรงเรียนบ้านศรีพระยาราษฎร์บ ารุง 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิเข้าร่วมการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus Group) 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารโรงเรียนขนาดเล็กในระดับนโยบาย: 
1. ดร.ชัยพฤกษ์ เสรีรักษ์  ที่ปรึกษาพิเศษประจ าส านักนายกรัฐมนตรี 
2. ดร.รังสรรค์ มณีเล็ก  อดีตรองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
3. ดร.วีระ แข็งกสิการ  ผู้ตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
4. นางเพ็ญศรี วิลาวรรณ  ผู้เชี่ยวชาญด้านติดตามตรวจสอบการด าเนินการ 

     บริหารจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
     ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารโรงเรียนขนาดเล็กในระดับพื้นที่: 
5. นางธรรมพร แข็งกสิการ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

     นนทบุรี เขต 2 
6. นายบุญเย็น โหว่สงคราม รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

     ขอนแก่น เขต 1 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์: 
7. ดร.อุษณีย์ ธโนศวรรย์  - ต าแหน่งปัจจุบัน: รองเลขาธิการสภาการศึกษา 

- อดีตเลขาธิการคณะกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านเศรษฐศาสตร์การศึกษา/โรงเรียนขนาดเล็ก: 
8. นายพงศ์ทัศ วนิชานันท์ นักวิจัย สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย (ทีดีอาร์ไอ) 

ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก: 
9. ดร.สันติ ชัยชนะ  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านสงเปือยฮ่องเดื่อ 
10. นางจุฬาพร เดชพรม  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านราษฎร์นิยม )จอประยูรอุปถัมภ์(  

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนขนาดเล็ก: 
11. นางพัชรี ดีจริง  ครูโรงเรียนบ้านสงเปือยฮ่องเดื่อ 
12. นางสาวสุขฤทัย สุขจรรยา ครูโรงเรียนบ้านราษฎร์นิยม )จอประยูรอุปถัมภ์(  
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
- แบบประเมินกรอบแนวคิดในการวิจัย 

- แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ในการเสริมสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก 

- แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ตามแนวคิดการเสริมสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 1 

- แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ตามแนวคิดการเสริมสร้างความเป็นธรรมทางการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก ฉบับที่ 2 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความร่วมมือในการวิจัย 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นวพร กาญจนศรี 
วัน เดือน ปี เกิด 17 มิถุนายน 2528 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา - ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิจัยการศึกษา   

คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
- ครุศาสตร์บัณฑิต สาขามัธยมศึกษา มนุษย์ศาสตร์-สังคมศาสตร์   
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย   
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