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      งานวจิยัน้ีมคีวามมุ่งหมายเพื่อศกึษาสภาพความต้องการจําเป็น  สรา้งและประเมนิกลยุทธ ์

ดําเนินการวจิยัเป็น  3 ขัน้ตอน ขัน้ตอนที ่1 ศกึษาสภาพความต้องการจาํเป็น โดยใชแ้บบสอบถาม 

กลุ่มตวัอย่าง 149  คน สถติิที่ใช้ คอื   SD  PNImodified และค่ารอ้ยละ  ขัน้ตอนที่ 2 สรา้งกลยุทธ ์ 

โดยนําขอ้มูลจากผลการวจิยัขัน้ตอนที่ 1 และการสมัภาษณ์เชงิลกึผูท้รงคุณวุฒ ิ11 คน มา SWOT 

Analysis และวเิคราะห์ความสมัพนัธ์แบบเเมทรกิซ ์(TOWS Matrix)  ขัน้ตอนที่ 3 ประเมนิกลยุทธ ์ 

ด้วยแบบประเมนิ โดยผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 21 คนจากการเลอืกแบบเจาะจง ใช้การทดสอบไค-

สแควรแ์บบอสิระ ผลการวจิยัสรุปได้ว่า สภาพความต้องการจําเป็นในการบรหิารจดัการทุนมนุษย ์

ด้านทุนทางปัญญา ทุนทางสงัคม และทุนทางอารมณ์ ไม่แตกต่างกนั (PNIModified = 0.24 รอ้ยละ 

6.00)    และความต้องการจําเป็นสูงสุดสอดคล้องกนัอยู่ที่ข ัน้ Staffing, Directing และ Controlling  

กลยุทธ์ที่สรา้งขึ้นคอื SO Strategy มกีลยุทธ์หลกั คอื ส่งเสรมิการบรหิารจดัการทุนมนุษยแ์บบมี

ส่วนร่วม ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์รอง 3 เป้าประสงค์  7 ตวัชี้วดั WO Strategy มกีลยุทธ์หลกั คอื 

พฒันาระบบบรหิารจดัการทุนมนุษย์ ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์รอง  2 เป้าประสงค์ 5 ตวัชี้วดั ST 

Strategy มีกลยุทธ์หลัก คือ เสริมสร้างบรรยากาศเอื้อต่อการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย ์

ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์รอง 2 เป้าประสงค ์5 ตวัชี้วดั  WT Strategy มกีลยุทธห์ลกั คอื ปรบักลไก

การบรหิารจดัการทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์รอง  2 เป้าประสงค์  6 

ตวัชี้วดั กลยุทธ์ที่สรา้งขึน้มคีวามถูกต้อง เหมาะสม มปีระโยชน์และเป็นไปได้ สอดคล้องกนัหรอืมี

ความแตกต่างกนัอยา่งไมม่นียัสาํคญั (p-value >.05)  
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                The purposes of this research were to study the essential needs, to create and 

to evaluate human capital management strategies. The methodology was comprised of 

three stages, which were as follows: 1) to study the essential needs with the questionnaire  

used to collect one hundred and forty nine samples. The statistics used for data analysis 

included  , SD  , PNIModified and percentage; 2) to create strategies using the results of the 

research step one and in-depth interviews for SWOT Analysis and TOWS Matrix Analysis; 

3) to assess the evaluation forms provided by twenty-one experts and using the purposive 

sampling technique. The research results revealed the following need for human capital 

management, intellectual capital, social capital, and emotional capital showed no difference 

(PNIModified = 0.24,  6.00%), and the highest needs for consistency were related to staffing, 

directing and controlling. The results of Human Capital Management Strategy Initiative were 

that SO Strategy consisted of one main strategy, to promote participatory human capital 

management, with three strategies, three goals and seven indicators. WO Strategy 

consisted of one main strategy is to develop a human capital management system, with two 

strategies, two goals and five Indicators. ST Strategy consisted of one main strategy to 

develop and maintain human capital, with two strategies, two goals and five indicators. WT 

Strategy consisted of one main strategy, to create an atmosphere conducive to the 

development and preservation of human capital, with two strategies, two goals and six 

indicators. The results of the assessment, accuracy, propriety, utility, and standards had a 

statistical significance for of .05 (p-value >.05) 
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ปรญิญานิพนธ์ฉบบัน้ีสําเรจ็ไดด้้วยความเมตตาอย่างสูงจาก ศาสตราจารย์ ดร.เสรมิศกัดิ ์  

วสิาลาภรณ์ ราชบณัฑิต ผู้กรุณาเป็นที่ปรกึษาให้แนวคิดและคําแนะนําหวัข้องานวิจยั ตลอดจน

แนวทางการดําเนินการวจิยัตัง้แต่เริม่ต้น ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการควบคุมปรญิญานิพนธ์

ประกอบด้วยอาจารย์ ดร.จนัทรศัม์  ภูติอรยิวฒัน์ อาจารย์ เรอืเอก ดร.อภธิรี ์ ทรงบณัฑติย์ และ

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไพโรจน์ กลิน่กุหลาบ ที่เอาใจใส่ดูแลให้คําแนะนํา ให้กําลงัใจและติดตาม

ความกา้วหน้าของงานอยา่งต่อเน่ืองจนสาํเรจ็ลุลว่งไดด้ว้ยด ี

ขอกราบขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กฤษดา ผ่องพิทยา ที่กรุณาเป็นประธาน

กรรมการสอบปากเปล่าและอาจารย ์ดร.ราชนัย ์ บุญธมิา ที่กรุณาร่วมเป็นกรรมการสอบปากเปล่า

ใหผู้ว้จิยั พรอ้มใหข้อ้เสนอแนะเพิม่เตมิทาํใหป้รญิญานิพนธฉ์บบัน้ีมคีุณค่าเพิม่มากยิง่ขึน้ 

ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒ ิและผูเ้ชีย่วชาญทุกท่านทีไ่ดก้รุณาสละเวลาให้ขอ้มูลอนั

เป็นประโยชน์ต่องานวจิยั คณาจารยป์ระจาํภาควชิาการบรหิารและการจดัการการศกึษาทุกท่านทีใ่ห้

ความรูแ้ละคาํแนะนําทีเ่ป็นประโยชน์ ตลอดระยะเวลาทีผู่ว้จิยัไดศ้กึษาในสถาบนัแห่งน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณ นายบุญฤทธิ ์ รุ่งเรอืง อดตีผูอ้ํานวยการโรงเรยีนยานนาเวศวทิยาคม  

ดร.สุปราณี  ไกรวัตนุสสรณ์  อดีตผู้อํานวยการโรงเรียนสตรศีรีสุรโิยทัย และ ดร.สุนันทวิทย ์  

พลอยขาว อดตีผูอ้ํานวยการโรงเรยีนวดัสุทธวิรารามทีส่นับสนุนและใหก้ําลงัใจผูว้จิยัมาโดยตลอด 

ขอบคุณนิสิตปริญญาเอกบริหารการศึกษารุ่น 12 เพื่อนๆทุกคนที่เป็นกัลยาณมิตร 

และ นางสาววรรณภา ศรวีไิลสกุลวงศ์ เพื่อนรุ่นพี่ที่ช่วยส่งเสรมิและสนับสนุนการเรยีนของผู้วจิยั

อยา่งสมํ่าเสมอ ผูว้จิยัขออภยัผูท้ีใ่หค้วามช่วยเหลอือกีหลายท่านทีม่อิาจกล่าวถงึไดค้รบถว้น ณ ทีน้ี่  

สุดท้ายน้ี ผู้วจิยัขอน้อมรําลกึถึงพระคุณของพ่อจริะศกัดิ ์เจรญิวลัย ์ แม่สุภรณ์  เจรญิวลัย์

และขอขอบคุณครอบครวัซึ่งมี นายไพฑูรย์  ลีลาเลิศประเสรฐิ และบุตรทัง้สอง นายเป็นเอก  

ลลีาเลศิประเสรฐิ  และนางสาวเป็นนุช  ลลีาเลศิประเสรฐิ  ที่ดูแลให้การช่วยเหลอืสนับสนุนผู้วจิยั 

มาโดยตลอด       
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บทท่ี 1 

บทนํา 
 

ภมิูหลงั 

  ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงบริบททางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง วิทยาศาสตร์และ 

เทคโนโลย ีการสื่อสารบนโลกไรพ้รมแดนที่เป็นไปอย่างต่อเน่ืองและรวดเรว็ การศึกษายงัคงเป็น

กลไกสําคัญในการพัฒนาคุณภาพชีวิตมนุษย์และการพัฒนาประเทศที่เชื่อมโยงกันทัว่โลก 

ให้สามารถดํารงชีวิตท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงน้ีได้อย่างยัง่ยืน ทัง้ที่เป็นการศึกษาในระบบ  

นอกระบบและตามอธัยาศยั รวมทัง้การศกึษาตลอดชวีติ การจดัระบบและการบรหิารการศกึษาที่

สนองตอบความตอ้งการของบุคคล สงัคมและประเทศชาตมิากเพยีงใด หมายถงึการพฒันาคุณภาพ

การเรยีนรูข้องผูเ้รยีนให้มศีกัยภาพเพิม่ขึน้เพยีงนัน้ บุคคลสําคญัในกระบวนการพฒันาการบรหิาร

จัดการศึกษาและพัฒนาการเรียนรู้ในระดับโรงเรียน ซึ่งเป็นการศึกษาขัน้พื้นฐานที่ทุกคน 

ในประเทศต้องไดร้บั กค็อื “ผู้บรหิารสถานศกึษา”และ“คร”ู โดยครเูป็นปัจจยัสําคญัในระดบัโรงเรยีน

ทีส่่งผลต่อการเรยีนรูข้องนกัเรยีนมากทีสุ่ด (McKinsey. 2008: 12; อภญิญา ตนัทววีงศ.์ 2557: 23)  

  จากผลการประเมินนักเรียนร่วมกับนานาชาติ PISA (Programme for International  

Student Assessment) เพื่อเปรยีบเทียบศักยภาพในการแข่งขนัของเยาวชนในระดับการศึกษา 

ขัน้พื้นฐานจากนักเรยีนวยั 15 ปีของประเทศนัน้ๆ โดยองค์การเพื่อความร่วมมอืและพฒันาทาง

เศรษฐกิจ หรือ  OECD (Organisation for Economic Co-operation and Development) ผลการ

สอบ PISA ของประเทศไทยช่วงแรกตํ่ากว่าค่าเฉลีย่  จงึพุ่งเป้าไปทีก่ารเปลี่ยนแปลงหลกัสูตร โดย

เน้นเปลีย่นแปลงเน้ือหาสาระและเปลีย่นหนังสอืเรยีน โดยองค์ประกอบอื่น ๆ ยงัคงเดมิ ทัง้ยงัเป็น

การเปลี่ยนแปลงอย่างกะทนัหนั มใิช่ค่อยเป็นค่อยไป ดงันัน้ จงึเห็นได้ว่าจากการทดสอบ PISA 

2003  และ 2006 ซึง่เป็นช่วงหลงัการปฏริปูการศกึษาคะแนนตกลงอยา่งน่าตกใจ และมแีนวโน้มตก

ลงอย่างต่อเน่ือง กระทัง่ปี 2009 คะแนนเริม่สูงขึ้น และแนวโน้มเริม่ดขีึน้ชดัเจนใน ค.ศ. 2012 ซึ่ง

ชี้ให้เหน็ว่าต้องใช้เวลามาก โดยประเทศไทยได้คะแนนคณิตศาสตรใ์นลําดบัที ่50 วทิยาศาสตรใ์น

ลาํดบัที ่48 และการอ่านในลําดบัที ่47 อนัดบัรวมสามวชิาโดยเฉลีย่อยู่ราวๆ 48-49 แต่การประเมนิ

ครัง้ล่าสุด PISA  2015 อนัดบัรวมของประเทศไทยอยู่ลําดบัที ่55 ลดลงจากครัง้ก่อน (ปี 2012) 6-7 

อนัดบั สะทอ้นใหเ้หน็ว่าการบรหิารจดัการศกึษาของไทยในระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐานยงัจาํเป็นต้อง

มีการแก้ปัญหาให้ตรงจุดและให้ความสําคัญกับการหากลยุทธ์ในการบรหิารจดัการศึกษาให้มี

ประสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิลตามเป้าหมายของประเทศ 

แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่12 (พ.ศ. 2560-2564)  ซึง่จดัทําบนพืน้ฐาน

ของยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี (พ.ศ. 2560–2579) ไดก้ําหนดยทุธศาสตรไ์ว้รวม 10 ยุทธศาสตรโ์ดยให้

ความสําคญักบัการเสรมิสร้างและพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย์ เป็นยุทธศาสตรก์ารพฒันาประเทศ 

ยุทธศาสตรท์ี่ 1 เน่ืองจากทุนมนุษยข์องประเทศไทยยงัมปัีญหาในด้านคุณภาพคนในแต่ละช่วงวยั 



2 
 

นอกจากน้ีแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ .ศ . 2555-2559) ที่มุ่งสร้าง

ภมูคิุม้กนัในประเทศใหเ้ขม้แขง็ สู่ความยัง่ยนืตามหลกัปรชัญาของเศรษฐกจิพอเพยีง ต่อเน่ืองกนัมา

จากแผนพฒันาฯ ฉบบัที่ 10 ไดข้ยายการนําทุนของประเทศที่มศีกัยภาพจาก 3 ทุน คอื ทุนสงัคม 

ทุนเศรษฐกจิ และทุนทางทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อม เป็น 6 ทุน คอื ทุนมนุษย ์ทุนสงัคม 

ทุนกายภาพ ทุนการเงนิ ทุนทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม และทุนทางวฒันธรรม มาใช้

ประโยชน์อย่างบูรณาการและเกื้อกูลกนั นอกจากน้ี สํานักงานเลขาธกิารสภาการศึกษาได้จดัทํา

แผนการศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2560–2574 เพื่อใช้เป็นแผนยุทธศาสตรร์ะยะยาวสําหรบัหน่วยงานที่

เกี่ยวขอ้งกบัการศกึษาของประเทศ ทัง้ที่อยู่ในกระทรวงศึกษาธกิารและนอกกระทรวงศกึษาธกิาร 

ได้นําไปใช้เป็นกรอบและแนวทางการพฒันาการศกึษาและเรยีนรูส้ําหรบัพลเมอืงทุกช่วงวยัตัง้แต่

แรกเกิดจนตลอดชีวิต ซึ่งภายใต้กรอบแผนการศึกษาแห่งชาติน้ีได้กําหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่า  

“ให้ความสําคญักบัการสรา้งระบบการศกึษาที่มคีุณภาพและประสทิธภิาพ เพื่อเป็นกลไกหลกัของ

การพัฒนาศักยภาพและขดีความสามารถของทุนมนุษย์ และรองรบัการศึกษา การเรยีนรู้ และ 

ความท้าทายที่เป็นพลวตัรของโลกศตวรรษที ่21” (สํานักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา.  2560: 78-

79) 

             ทฤษฎีว่าด้วยทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) กล่าวถึงมนุษย์ว่าเป็นทุนทาง

เศรษฐกจิประเภทหน่ึงทีส่รา้งความเจรญิรุ่งเรอืงใหแ้ก่ประเทศ คุณสมบตัใินทุนมนุษยเ์ป็นนามธรรม 

จบัต้องไม่ได ้มองไม่เหน็ ซือ้ขายแลกเปลีย่นไม่ได ้เป็นของเฉพาะตวั มคีุณค่าอยูใ่นตวับุคคลนัน้เอง 

ยกใหเ้ป็นสมบตัขิองผูใ้ดกไ็ม่ได ้ทุนมนุษยใ์นตวัมนุษย ์ม ี2 ลกัษณะคอื ทุนส่วนตวัของมนุษยม์าแต่

แรกเกิด ซึ่งจะแตกต่างไปตามกรรมพนัธุ์ สติปัญญา และทุนส่วนตัวของมนุษย์ที่ได้รบัการสร้าง

เพิ่มขึ้นจากสภาวะแวดล้อมในครอบครวั การได้รบัการอบรมเลี้ยงดู การศึกษา สุขภาพอนามยั 

ดงันัน้ ทุนมนุษย์จงึเป็นส่วนของความสามารถในทางการผลติทางเศรษฐกิจที่แฝงอยู่ในตัวของ

มนุษย์ในรูปของความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะฝีมือและสุขภาพอนามยั (ปราชญา  

กล้าผจญั.  2550: 45) เดสและพคิเก้น(Dess; & Picken. 1999: 8) ให้ความหมายของทุนมนุษยว์่า

หมายถงึ ความรูค้วามสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ที่สะสมอยู่ในตวับุคคลนัน้ โดยผ่านการเรยีนรู้

ของแต่ละบุคคล คนจะควบคุมสิง่ทีเ่ป็นทุนมนุษยข์องตนเองและมอีสิระในการลงทุนหรอืใชป้ระโยชน์

จากต้นทุนนัน้ตามที่ตนเองเหน็ว่าเหมาะสม และเลอืกจะนํามาใชใ้นการทํางานของตน (Weatherly.  

2003: 3) ทุนมนุษยถ์ูกสะสมขึ้นมาหลายทาง เช่น ทางการศกึษา ทางประสบการณ์ในการทํางาน 

การย้ายถิ่น ประสบการณ์ชีวิต การรกัษาสุขภาพรวมทัง้การค้นคว้าหาข้อมูลต่างๆ (นิสดารก ์ 

เวชยานนท์. 2551: 4) ซึ่ง แกรทตนัและโกชอล (Lynda Gratton; & Sumantra Ghoshal. 2003: 1-

10) ได้อธิบายว่าทุนมนุษย์ประกอบด้วย 3 สิ่งคือ ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ทุนทาง

สงัคม (Social Capital)และทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ซึ่งมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมาก มี

ความเชื่อมโยงกนั ส่งผลซึง่กนัและกนัทีนํ่าไปสู่การสรา้งประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ร ซึง่แสดงว่าองคก์รใด

มทุีนมนุษยท์ีม่คีุณภาพ มคีุณลกัษณะเหมาะสมกบัสมรรถภาพหลกั (core competency) ขององคก์ร 

ยอ่มทาํใหอ้งคก์รกา้วไปในทศิทางทีพ่งึประสงค ์
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  นอกจากน้ี โชติชวลั ฟูกิจกาญจน์ (2556: 33-45) เห็นว่ามนุษย์เป็นทรพัยากรที่

สําคญัที่สุด ที่จะส่งผลให้องค์กรประสบความสําเรจ็ตามเป้าหมาย เพราะมนุษย์มชีวีติ สติปัญญา 

และความรูค้วามสามารถ สามารถเพิม่พูนศกัยภาพตามกาลเวลา องค์กรในปัจจุบนัต่างขบัเคลื่อน

ดว้ยมนุษย ์สรา้งมนุษยใ์ห้เป็นจุดแขง็ขององค์กร ใช้มนุษยเ์ป็นแรงผลกัดนัองค์กรไปสู่ความสําเรจ็ 

ดงันัน้ เมื่อคนเป็นหัวใจสําคญัขององค์กร มคีุณค่าและพัฒนาให้เป็น “ทุน” ได้ด้วยวิธีการสร้าง

มลูค่าเพิม่โดยการแปลงทรพัยากรมนุษยใ์หเ้ป็นทุนมนุษย ์กล่าวคอืเมื่อมนุษยไ์ดร้บัการพฒันา จะมี

ความรูเ้พิม่ขึน้ มคีวามคดิที่ก้าวไกล เขา้ใจตนเองและเขา้ใจองคก์รที่ปฏบิตังิานอย่างเหมาะสม เกดิ

ประโยชน์ต่อองคก์รของตนและสงัคมโดยรวม 

   ในการบริหารจัดการ ปัจจัยป้อนเข้าที่สําคัญมี 4 M’s ได้แก่คน (Man) เงิน 

(Money) วัสดุอุปกรณ์  (Materials) และการจัดการ (Management) ซึ่ง “คน” (Man) ได้ร ับการ

พิจารณาว่าเป็นปัจจยัที่สําคญัในการบรหิารหลงัจากปลายศตวรรษที่ 20 เป็นต้นมาเริม่มกีารให้

ความสําคญัต่อบุคลากรมากขึน้ (รชัฎา อสสินธสิกุล. 2550: 39; เสกสฐิ เล้ากิจเจรญิ. 2550: 7–8) 

ทัง้น้ีเพราะประสิทธิภาพของการดําเนินงานในองค์กร ย่อมขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพของบุคคล

ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนัน้ คนจึงเป็นต้นทุนขององค์กร เป็นปัจจยัสําคัญที่จะนําองค์กรไปสู่

ความสําเร็จตามเป้าหมาย  ในการบรหิารจดัการยุคใหม่เพื่อมุ่งผลสัมฤทธิจ์ําเป็นต้องจูงใจให้

บุคลากรมาร่วมกนัทํางานด้วยความเต็มใจ โดยมกีารปรบัปรุงโครงสรา้งและมกีารประสานงานให้

เกดิความชดัเจน มวีตัถุประสงค์ เพื่อให้บรรลุผลสําเรจ็ตามเป้าหมาย (Griffin. 1999: 6) ซึ่งต้องใช้

ทรพัยากรที่สําคญัอนัประกอบด้วย คน (Man) เงนิ (Money) สื่ออุปกรณ์ (Material) เวลา (Minute) 

วธิีการ (Method) การบรหิารจดัการ (Management) และคุณธรรมจรยิธรรม (Moral) หรอืที่นิยม

เรยีกกันว่า 6 M’s โดยที่แนวคิดเกี่ยวกับการบรหิารจดัการประกอบด้วยกระบวนการง่ายๆ ที่ไม่

ซับซ้อนตั ้งแต่การวางแผน  (Planning) การจัดองค์กร (Organizing) การนําหรือการสัง่การ 

(Leading/Directing) ตลอดจนการควบคุม (Controlling) ซึง่จะมคีวามสมัพนัธโ์ดยตรงกบัทรพัยากร

ขององคก์ร (6 M’s) เพื่อนําไปใชใ้หเ้กดิประสทิธผิลครบถว้น (Beck; & Murphy. 1998: 21-23) 

            แนวคิดด้านการบริหารงานบุคคล (Personnel Management) ได้ปรับ เปลี่ยนมาสู่ 

การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์(Human Resources Management) และได้พฒันามาเป็นการบรหิาร

ทุนมนุษย(์Human Capital) (ดนัย เทยีนพุฒ. 2551: 23)  สถานศกึษาทีต่้องการประสบความสําเรจ็

จาํเป็นต้องหาวธิกีารที่สามารถนําความชาญฉลาดที่สะสมภายในตวัของบุคลากรที่มอียู่มาใช้อย่าง

ไดผ้ล (วรีวุธ มาฆะศริานนท.์ 2553: 18)  ยิง่งานทีย่ากขึน้ ซบัซอ้นยิง่ขึน้มปัีญหาทีต่อ้งแกไ้ขมากขึน้ 

ความรบัผดิชอบทีห่ลากหลาย การใชค้วามคดิและการตดัสนิใจในระดบัสูง องคก์รสามารถใชง้านคน

ไดเ้ตม็ประสทิธภิาพหรอืไม่ มากน้อยแค่ไหน มคีวามรูค้วามสามารถหรอืกําลงัการผลติส่วนทีเ่หลอื

อกีเท่าไหรท่ีย่งัไม่ไดนํ้ามาใชง้าน แลว้ทําอยา่งไรจงึจะดงึศกัยภาพทีม่อียู่ของคนทํางานออกมาใชไ้ด้

สูงสุด เหตุผลหน่ึงในการตัดสินใจลาออกหรือย้ายที่ทํางานคือ งานที่ทําอยู่ไม่ได้ใช้ความรู ้

ความสามารถที่ตนเองมี จึงไปทําที่อื่นที่มีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถและทักษะที่ม ี
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สถานศกึษาจงึตอ้งปรบัเปลีย่นการบรหิารจดัการบุคลากรของตนเองเพื่อใหส้ามารถแขง่ขนัและสรา้ง

ความเตบิโตขององคก์ร นํานโยบายทางการศกึษาสู่การปฏบิตัใิหเ้กดิประสทิธผิลทีด่ทีีสุ่ด   

          ฉะนัน้ การบรหิารงานบุคคลจงึถอืเป็นองคป์ระกอบสาํคญัยิง่ในสถานศกึษาและเป็นงานหลกั

ที่ผู้บรหิารจะต้องคํานึงเป็นอนัดบัแรก โดยผู้บรหิารจะต้องมทีัง้ความรูค้วามเข้าใจในขอบข่ายงาน  

รวมทัง้ต้องมีวิธีการหรือมีเทคนิคในการปกครองบังคับบัญชา และมีวิธีการที่จะใช้ความรู้

ความสามารถ ประสบการณ์ซึ่งเป็นทุนมนุษย์ของคนในองค์กรให้เกิดประโยชน์ ซึ่งปัจจุบัน 

การวางแผนกลยุทธเ์ป็นเครื่องมอืที่สําคญัในการทํางาน การบรหิารงาน คน และองคก์ร (ประเวศน์  

มหารตัน์สกุล. 2560: 83) ทัง้น้ี แนวคดิการบรหิารจดัการเชงิกลยุทธม์เีป้าหมายมุ่งการเปลีย่นแปลง  

รเิริม่สร้างสรรค์สิ่งใหม่ องค์กรที่นําการบรหิารจดัการเชิงกลยุทธ์มาใช้ในการดําเนินงานจะเป็น

องคก์รทีไ่มล่า้สมยั ส่งผลกระทบในทางบวกต่อการปฏบิตังิาน (ฐาปนา  ฉิ่นไพศาล. 2560: 4)  

          จากปัญหาและความเป็นมาดงักล่าว ผู้วจิยัตระหนักถึงความจําเป็นในการดําเนินงานวจิยั

เรื่อง กลยุทธ์การบรหิารจดัการทุนมนุษย์ของโรงเรยีนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการ

สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน ซึง่มคีวามสาํคญัต่อผูบ้รหิารเพื่อนํากลยุทธไ์ปบรหิารจดัการทุนมนุษยใ์หเ้กดิ

ประโยชน์ ส่งผลต่อความสาํเรจ็ของการจดัการศกึษาของประเทศ 
 

คาํถามการวิจยั 

 1. สภาพความต้องการจําเป็นในการบรหิารจดัการทุนมนุษย์ของโรงเรยีนมธัยมศึกษา 

สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานเป็นอย่างไร 

 2. กลยุทธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา สํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พืน้ฐานมลีกัษณะอยา่งไร 

 3. กลยุทธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษาสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขัน้พื้นฐานที่สร้างขึ้น มีความสอดคล้องของความถูกต้อง เหมาะสม เป็นไปได้และมี

ประโยชน์ หรอืไม ่

 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 

 ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งัน้ี 

1. เพื่อศึกษาสภาพความต้องการจําเป็นการบริหารจัดการทุนมนุษย์ของโรงเรียน

มธัยมศกึษาสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

2. เพื่อสร้างกลยุทธ์การบรหิารจดัการทุนมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

3. เพื่อประเมนิกลยุทธ์การบรหิารจดัการทุนมนุษย์ของโรงเรยีนมธัยมศึกษาสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
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ความสาํคญัของการวิจยั 

 1. ได้ทราบความต้องการจําเป็นการบรหิารจดัการทุนมนุษย์ของโรงเรยีนมธัยมศึกษา 

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในการสรา้งกลยุทธ์การบรหิารจดัการทุนมนุษยข์อง

โรงเรยีนมธัยมศกึษา สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

 2. ได้กลยุทธ์การบริหารจัดการทุนมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานที่มีความถูกต้อง มีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้และ 

มปีระโยชน์สาํหรบัผูบ้รหิารในโรงเรยีนมธัยมศกึษา ในการนําไปใชเ้ป็นแนวทางสรา้งเสรมิ สนับสนุน

และกําหนดแนวทางการบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องสถานศกึษา ใหส้อดคลอ้งธรรมชาตลิกัษณะของ

สถานศกึษาและบุคลากรในสถานศกึษาซึง่จะนําสถานศกึษาไปสู่ความสําเรจ็ 

 3. ไดแ้นวทางในการกําหนดนโยบายและกลยทุธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีน

มธัยมศกึษา สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานทีม่คีวามเหมาะสมมากยิง่ขึน้ 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

 การวจิยัเรื่อง กลยุทธ์การบรหิารจดัการทุนมนุษย์ของโรงเรยีนมธัยมศึกษา สํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ไดก้ําหนดขอบเขตการวจิยั ดงัน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  

1.1 การศึกษาความต้องการจําเป็นของการบรหิารจดัการทุนมนุษย์ของโรงเรยีน

มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน  ประชากร คือ ผู้อํานวยการ 

โรงเรยีนและรองผู้อํานวยการโรงเรยีนที่รบัผดิชอบการบรหิารงานบุคคล สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1 และเขต 2 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

รวมทัง้สิน้ 238 คน คาํนวณจากสตูรดว้ยวธิขีองTaro Yamaneจะไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 149 คน ในการสุ่ม

ตวัอย่างใช้การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (simple random sampling) วเิคราะห์โดยสถติิค่า PNI และค่า

รอ้ยละ 

 1.2  การสรา้งกลยุทธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา สํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน โดยการศกึษาเอกสารขอ้มูลผลการศกึษาขอ้มูลความต้องการ

จาํเป็น และสมัภาษณ์เชงิลกึผู้ทรงคุณวุฒจิํานวน 11 คน โดยวธิกีารเลอืกแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) ซึง่มคีุณสมบตัดิา้นใดดา้นหน่ึง ดงัน้ี 

 1.2.1 ผูท้รงคุณวุฒดิา้นการบรหิารการศกึษาเป็นผูท้ีม่ปีระสบการณ์ความรูเ้กี่ยวกบั

นโยบายและการบรหิารจดัการทุนมนุษย ์กําหนดคุณสมบตัไิม่ตํ่ากว่าปรญิญาเอก หรอืมคีวามรูด้า้น

การบรหิารจดัการเกีย่วกบัการศกึษามาไมน้่อยกว่า 5 ปี 

 1.2.2 นักวิชาการ ด้านการบรหิารการศึกษาหรอืการบริหารจดัการทุนมนุษย ์

คุณสมบตัไิม่ตํ่ากว่าปรญิญาเอก และ/หรอื มคีวามรูด้า้นการบรหิารการศกึษาหรอืการบรหิารจดัการ

ทุนมนุษยใ์นสถานศกึษา มาไมน้่อยกว่า 10 ปี 
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 1.2.3 ผู้บรหิารสถานศกึษา ซึ่งกําหนดคุณสมบตัไิม่ตํ่ากว่าปรญิญาเอก มคีวามรู้

ดา้นการบรหิารจดัการหรอืการวางแผนกลยทุธเ์กีย่วกบัการศกึษามาไม่น้อยกว่า 5 ปี  

 1.3 การประเมินกลยุทธ์การบริหารจัดการทุนมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สาํนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยผูท้รงคุณวุฒจิาํนวน 21 คน โดยวธิกีารเลอืกแบบ

เจาะจง (Purposive Sampling) ซึง่มคีุณสมบตัดิา้นใดดา้นหน่ึง ดงัน้ี 

 1.3.1 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษา เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ความรู้

เกี่ยวกบันโยบายและการบรหิารจดัการทุนมนุษย ์หรอืการจดัทําแผนกลยุทธ ์กําหนดคุณสมบตัไิม่

ตํ่ากว่าปรญิญาเอก หรอืมคีวามรูด้้านการบรหิารจดัการหรอืการวางแผนกลยุทธเ์กี่ยวกบัการศกึษา

มาไมน้่อยกว่า 5 ปี 

 1.3.2 นักวิชาการ ด้านการบรหิารการศึกษาหรอืการบริหารจดัการทุนมนุษย ์

คุณสมบตัไิมต่ํ่ากว่าปรญิญาเอก และ/หรอื มคีวามรูด้า้นการบรหิารการศกึษาหรอืการบรหิารจดัการ

ทุนมนุษยใ์นสถานศกึษา มาไมน้่อยกว่า 10 ปี 

 1.3.3 ผู้บรหิารสถานศึกษา ซึ่งกําหนดคุณสมบตัิไม่ตํ่ากว่าปรญิญาเอกมคีวามรู้

ดา้นการบรหิารจดัการหรอืการวางแผนกลยทุธเ์กีย่วกบัการศกึษามาไม่น้อยกว่า 5 ปี 

 

 2.ขอบเขตด้านเน้ือหา 

การวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัศกึษากลยุทธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานประกอบด้วยกลยุทธ์หลกั กลยุทธ์รอง เป้าประสงค ์ 

ตัวชี้วดัความสําเร็จ เพื่อเป็นวิธีการในการนําทุนมนุษย์ของครูซึ่งประกอบด้วย ทุนทางปัญญา 

(Intellectual Capital) ทุนทางสังคม (Social Capital) และทุนทางอารมณ์  (Emotional Capital)  

ตามแนวคดิของ Lynda Gratton และ Sumantra Ghoshall (2003: 1-10) มาทาํใหก้ารดําเนินงานใน

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1 และเขต 2 สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานบรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสทิธผิล 

 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

 การวจิยัครัง้น้ีไดก้าํหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะดงัต่อไปน้ี 

 1. กลยุทธ์  หมายถึงวิธีการที่ทําให้การดําเนินงานบรรลุวัต ถุประสงค์ที่กําหนด

ประกอบดว้ยกลยทุธห์ลกั กลยทุธร์อง เป้าประสงค ์ตวัชีว้ดัความสาํเรจ็  

 2. การบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการดําเนินการเพื่อให้บรรลุถึง

เป้าหมายทีก่ําหนดไวโ้ดยใชท้รพัยากรทัง้หลายอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ในการวจิยัครัง้

น้ีประกอบดว้ย 1) การตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม 2) การกําหนดกลยุทธ ์3) การประเมนิกลยุทธเ์พื่อ

นําไปใช ้
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 3. ทุนมนุษย ์หมายถงึ ความสามารถของครูที่แสดงถึงความรู ้ทกัษะหรอืความชํานาญ

รวมถงึประสบการณ์ของครแูต่ละคนทีม่สี ัง่สมอยูใ่นตนเอง ประกอบดว้ย 

  3.1 ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ความสามารถของครูที่แสดงถงึความรู ้และ

ความสามารถในการเรียนรู้ ความเชี่ยวชาญ เฉพาะ ทักษะ ประสบการณ์ ที่สะสมเอาไว ้

ความซับซ้อนของสติปัญญา และความสามารถในการเรียนรู้ควบคู่ไปกับความรู้ฝังลึก (Tacit 

Knowledge) และความรูแ้จง้ชดั ( 65Explicit Knowledge) ทกัษะ และประสบการณ์ที่ครูแต่ละคนสรา้ง

ขึน้ตลอดชวีติการทาํงาน 

    3.2 ทุนทางสงัคม (Social Capital) ความสามารถของครทูี่แสดงถงึความเป็นเครอืข่าย

ของความสมัพนัธ ์ทีก่่อใหเ้กดิการเขา้ถงึต่อทรพัยากรทีส่ามารถเขา้ถงึได ้เป็นความสมัพนัธท์ีม่กีาร

เลื่อนไหล ทัง้การใหแ้ละการรบักบับุคคลอื่น ช่วยใหแ้ต่ละบุคคลพฒันาความสามารถทางสตปัิญญา 

โดยการเขา้ถงึความรูแ้ละทกัษะที่บุคคลเหล่านัน้เป็นเจา้ของบนพื้นฐานความเชื่อถอืไวว้างใจซึง่กนั

และกนั และมมีาตรฐานในการทํางานรว่มกนั 

3.3 ทุนทางอารมณ์  (emotional capital) ความสามารถของครูที่แสดงถึงการรบัรู ้

ตระหนักรู ้การควบคุมอารมณ์ของตนเองและผูอ้ื่น รวมทัง้เป็นความสามารถทางอารมณ์ทีจ่ะช่วยให้

ครูดําเนินชวีติอย่างสรา้งสรรค์ มคีวามสุขและมคีุณภาพชวีติที่ด ีประกอบด้วยการรู้สกึถึงคุณค่า

ศักดิ ศ์ รีของตน  (Integrity) ความยืดหยุ่น  (Resilience) และการตระหนักรู้ในตนเอง  (Self 

Awareness)  

 4. การบริหารจดัการทุนมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บรหิารใช้ทุนมนุษย์ของคร ู 

เพื่อมุง่สู่เป้าหมายขององคก์รอยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ประกอบดว้ย 

    4.1 Planning หมายถึง การวางแผนเพื่อส่งเสริมพัฒนาอย่างเป็นขัน้ตอน ระบุ

เป้าหมายและตวัชีว้ดัชดัเจน เป็นแบบอยา่งได ้

    4.2 Organizing หมายถงึ การจดัองคก์รดา้นโครงสรา้งการบรหิารจดัการใหเ้กดิความ

คล่องตวั เพื่อใหม้กีารจดัระบบงานทัง้ในแนวราบและแนวดิง่ เน้นการบรูณาการในการปฏบิตังิาน 

    4.3 Staffing หมายถงึ การมคีณะทํางานที่มคีวามสามารถและมจีํานวนเพยีงพอเพื่อ

บรหิารจดัการ 

    4.4 Directing หมายถงึ การวนิิจฉัยสัง่การและใหก้ารนิเทศเพื่อความชดัเจนใน 

การปฏบิตัใิหเ้กดิประสทิธผิลตามวตัถุประสงค ์

   4.5 Controlling หมายถงึ การกํากบัดแูลตดิตามรวมทัง้วดัและประเมนิผล 

การดําเนินงาน ใหม้มีาตรฐานตามเป้าหมายของการบรหิารจดัการ 

 5. กลยุทธ์การบริหารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรียนมธัยมศึกษาหมายถึง วธิกีารที่

ผู้บรหิารนําทุนมนุษย์ของครูที่ประกอบด้วย ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ทุนทางสงัคม 

(Social Capital) และทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) มาใช้ในการทํางานให้บรรลุถงึเป้าหมาย
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ทีก่ําหนดไวอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ประกอบดว้ยกลยทุธห์ลกั กลยุทธร์อง เป้าประสงค ์

และตวัชีว้ดั 

 5.1 กลยุทธ์การบริหารจดัการทุนมนุษย์ด้านทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) 

หมายถงึ วธิกีารที่ผูบ้รหิารนําทุนมนุษยด์้านทุนทางปัญญาของครทูี่เป็นความสามารถในการเรยีนรู ้

ความเชี่ยวชาญเฉพาะ ทักษะ ประสบการณ์ที่ครูสะสมเอาไว้ ความซับซ้อนของสติปัญญาและ

ความสามารถในการเรียนรู้ควบคู่ไปกับความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) และความรู้แจ้งชัด 

(65Explicit Knowledge) ทกัษะ และประสบการณ์ทีค่รสูรา้งขึน้ตลอดชวีติการทํางานมาทําให้บรรลุถงึ

เป้าหมายทีก่ําหนดไว ้

  5.2 กลยุทธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยด์้านทุนทางสงัคม (Social Capital)  หมายถงึ 

วิ ธีการที่ผู้บริหารนําทุนมนุษย์ด้านทุนทางสังคมของครู ที่แสดงถึงความเป็นเครือข่ายของ

ความสมัพนัธอ์นัก่อให้เกดิการเขา้ถงึต่อทรพัยากรที่สมาชกิของเครอืข่ายนัน้เป็นเจา้ของ หรอืทีเ่ขา

สามารถเขา้ถงึได ้เป็นความสมัพนัธท์ีม่กีารเลื่อนไหลทัง้การใหแ้ละการรบักบับุคคลอื่น ช่วยใหแ้ต่ละ

บุคคลพัฒนาความสามารถทางสติปัญญา โดยการเข้าถงึความรู้และทักษะที่บุคคลเหล่านัน้เป็น

เจา้ของ การเชื่อมโยงของบุคคลเป็นเครอืข่ายทางสงัคมบนพื้นฐานความเชื่อถอืไว้วางใจซึ่งกนัและ

กนั และมมีาตรฐานในการทํางานรว่มกนั มาทาํใหก้ารดาํเนินงานบรรลวุตัถุประสงคท์ีก่ําหนด 

5.3 กลยุทธ์การบริหารจดัการทุนมนุษย์ด้านทุนทางอารมณ์  (Emotional Capital) 

หมายถงึ วธิกีารทีผู่บ้รหิารนําทุนมนุษยด์า้นทุนทางอารมณ์ของครทูีแ่สดงถงึการรบัรู ้ตระหนักรู ้การ

ควบคุมอารมณ์ของตนเองและผู้อื่น รวมทัง้เป็นความสามารถทางอารมณ์ที่จะช่วยให้คร ู

ดาํเนินชวีติอยา่งสรา้งสรรค ์มคีวามสุขและมคีุณภาพชวีติทีด่ ีประกอบดว้ยการรูส้กึถงึคุณค่า ศกัดิศ์รี

ของตน (Integrity) ความยดืหยุ่น (Resilience) การตระหนักรูใ้นตนเอง (Self Awareness) เพื่อให้

บรรลุถงึเป้าหมายทีก่ําหนดไว ้

    6.การประเมินกลยุทธ ์หมายถงึ การพจิารณาตดัสนิกลยทุธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษย์

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานว่า มีความถูกต้อง  

ความเหมาะสม ความมปีระโยชน์ และความเป็นไปได ้ดงัน้ี 

  6.1 ความถูกต้อง หมายถึง การพิจารณาตัดสินความถูกต้องของกลยุทธ์หลัก  

กลยุทธ์ รองเป้าประสงค์ และตัวชี้วดัของแต่ละกลยุทธ์ว่า สามารถวดัในสิ่งที่ต้องการวดัได้จรงิ 

ตคีวามได้ชดัเจน มคีวามคงเส้นคงวา มคีวามถูกต้องในการบรหิารจดัการทุนมนุษย์ของโรงเรยีน

หรอืไม ่

  6.2 ความเหมาะสม หมายถึง การพิจารณาตัดสินความเหมาะสมของกลยุทธ์หลกั 

กลยุทธร์อง เป้าประสงคแ์ละตวัชีว้ดัของแต่ละกลยุทธว์่า เป็นการดําเนินการใหเ้ป็นไปตามขอ้บงัคบั 

จรยิธรรม กฎหมายและคํานึงถงึสวสัดกิารของผูเ้กี่ยวขอ้ง มคีวามเหมาะสมในการบรหิารจดัการทุน

มนุษยข์องโรงเรยีนหรอืไม ่
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  6.3 ความมปีระโยชน์ หมายถงึ การพจิารณาตดัสนิความมปีระโยชน์ของกลยุทธห์ลกั 

กลยุทธร์อง เป้าประสงคแ์ละตวัชี้วดัของแต่ละกลยุทธว์่า มขีอ้มลูตามที่ผูใ้ช้ผลการประเมนิต้องการ 

และองค์ก รนํ าไปใช้พัฒ นาปรับปรุงการดํ าเนินการ  มีประโยชน์ ต่ อการบริห ารจัดการ 

ทุนมนุษยข์องโรงเรยีนหรอืไม ่

       6.4 ความเป็นไปได ้หมายถงึ การพจิารณาตดัสนิความเป็นไปไดข้องกลยทุธห์ลกั 

กลยุทธ์รอง เป้าประสงคแ์ละตวัชีว้ดัของแต่ละกลยุทธว์่า มคีวามเป็นจรงิ ประหยดัและมขีอ้ความที่

เหมาะสมสามารถนําไปปฏิบตัิได้จรงิ มคีวามเป็นไปได้ในการนําไปบรหิารจดัการทุนมนุษย์ของ

โรงเรยีนหรอืไม ่

 7. คร ูหมายถงึ บุคคลทีไ่ดร้บัการบรรจุ แต่งตัง้ใหเ้ป็นครขูองโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐัมี

วทิยฐานะครูชํานาญการ ครูชํานาญการพเิศษ ครูเชี่ยวชาญและครเูชี่ยวชาญพเิศษ ทําหน้าที่หลกั

ทางดา้นการเรยีนการสอนและส่งเสรมิการเรยีนรูข้องผูเ้รยีนดว้ยวธิกีารต่างๆในโรงเรยีนมธัยมศกึษา 

สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 1-2 สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

 8. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถงึ ผูอ้ํานวยการโรงเรยีนและรองผูอ้ํานวยการโรงเรยีน ที่

ได้รบัการบรรจุ แต่งตัง้ให้เป็นผู้อํานวยการหรอืรองผู้อํานวยการของโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐัมี

วทิยฐานะชํานาญการ ครูชํานาญการพเิศษ เชีย่วชาญและเชีย่วชาญพเิศษ ทําหน้าที่หลกัทางด้าน

การบรหิารงานบุคคล  วชิาการ งบประมาณและงานทัว่ไปในโรงเรยีนมธัยมศึกษา สํานักงานเขต

พืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 1-2 สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

  9. โรงเรียนมธัยมศึกษา หมายถึง โรงเรยีนของรฐัที่จดัการศึกษาให้แก่ผู้เรยีนตาม

หลกัสูตรการศกึษาภาคบงัคบั(จบระดบัชัน้มธัยมศึกษาปีที่ 3) และหลกัสูตรการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

(จบระดบัชัน้มธัยมศกึษาปีที ่6) สงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษาเขต 1-2 สํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

  10. สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 – 2 หมายถึงเขตบรหิารและ 

การจดัการศกึษาขัน้พื้นฐาน ที่กําหนดขึน้จากการประกาศในราชกจิจานุเบกษาของรฐัมนตรวี่าการ

กระทรวงศึกษาธิการ โดยคําแนะนําของสภาการศึกษา จากเกณฑ์ปรมิาณสถานศึกษา จํานวน

ประชากร วฒันธรรมและความเหมาะสมดา้นอื่นครอบคลุมพืน้ทีจ่งัหวดักรงุเทพมหานคร 

           11. สํา นั ก ง าน ค ณ ะ ก รรม ก ารก ารศึ ก ษ าขั ้น พื้ น ฐ าน  ห มายถึ ง  ห น่วยงาน 

ต้นสงักดัของโรงเรยีนในกระทรวงศกึษาธกิาร มหีน้าทีร่บัผดิชอบการจดัการศกึษาในระดบัพื้นฐาน

ตัง้แต่ระดบัปฐมวยัจนถงึระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย3  
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 จากการศึกษาหลักการ แนวคิด และงานวิจัย ผู้วิจ ัยได้นํามาเป็นกรอบแนวคิดเพื่อ

ทําการศกึษากลยุทธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา สํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยมผีลวจิยั แนวคดิ ทฤษฎ ีและบุคคลสนบัสนุนความคดิเหน็ไว ้ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ ผู้วิจยัสงัเคราะห์การ

บริหารจดัการกลยุทธ์ของ David (2009: 36) และ Katsioloudes (2006: 20) ประกอบไปด้วย  

1) การกําหนดกลยุทธ ์2) การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ3) การประเมนิกลยุทธ ์การบรหิารจดัการกลยุทธ์

ของ Hunger; & Wheelen (2006: 73-263) ประกอบด้วย 1) การตรวจสอบสภาพแวดล้อม  

2) การกําหนดกลยุทธ์ 3) การนํากลยุทธ์ไปปฏบิตัิ และ 4) การประเมนิและควบคุมกลยุทธ์ และ

แนวคดิของ Dess et al. (2007: 9-18) การบรหิารจดัการกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห ์

กลยุทธ ์2) การกําหนดกลยุทธแ์ละการนํากลยุทธไ์ปปฏบิตั ิโดยไม่ไดก้ล่าวถงึการประเมนิกลยทุธแ์ต่

อย่างใด ทอมป์สันและสตรคิแลน (2003: 4) ได้ศึกษาการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ (strategic 

management) หมายถึง ขัน้ตอนของการบรหิารที่ประกอบด้วยการกําหนดวสิยัทศัน์เชิงกลยุทธ ์

(strategic vision) การกํ าหนดจุดประสงค์  (setting objective) การกําหนดกลยุทธ์ (strategic 

formulation) และการปฏบิตัติามกลยุทธ ์(setting objective )การบรหิารจดัการเชงิกลยุทธจ์งึเริม่จาก

วิสัยทัศน์ จุดประสงค์และการกําหนดกลยุทธ์แล้วบรหิารให้เหมาะสม นอกจากน้ีงานวิจยัของ 

ดนัย เทยีนพุฒและคณะ (2557: บทคดัย่อ) ได้ศกึษาวจิยัเรื่องกลยุทธ์การจดัการทุนมนุษยส์ําหรบั

มหาวิทยาลยัใหม่: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตพบว่าการคิดและวางแผนกลยุทธ ์

การจดัการทุนมนุษย์ประกอบด้วย การคดิและการวางแผนกลยุทธ์ การนํากลยุทธ์ไปปฏบิตัิ และ 

การวัดความสําเร็จ ซึ่งต้องวัดอย่างครบวงจร และพิมลพรรณ  ดุษิยามี (2550: บทคัดย่อ) ได้

ศึกษาวิจ ัยเรื่องการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน  ผลการวิจ ัยพบว่า  

1)การบรหิารเชงิกลยุทธข์องผู้บรหิารสถานศกึษาเอกชนโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากโดยเรยีงตาม

ค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย ดงัน้ี การปฏบิตัติามแผนกลยทุธ ์การจดัโครงสรา้งและทรพัยากร การจดั

บุคลากร และการอํานวยการ การวางแผนเชงิกลยุทธ์ การติดตามและประเมนิผล จากการศึกษา

แนวคดิดงักล่าว ผู้วจิยัไดส้งัเคราะห์และสรุปไดว้่าการวจิยัเรื่องกลยุทธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษย์

ของโรงเรยีนมธัยมศกึษาสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานครัง้น้ี ศกึษาเฉพาะ 3 ขัน้ตอน

คอื 1) การตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม 2) การกําหนดกลยทุธ ์และ 3) การประเมนิกลยทุธเ์พื่อนําไปใช ้

 2. กลยุทธ์การบริหารจัดการทุนมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษาสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน  การกําหนดกลยุทธ์ในการวิจ ัยครัง้น้ี ประกอบด้วย 

กลยุทธห์ลกั กลยุทธร์อง เป้าประสงค ์ตวัชีว้ดัความสําเรจ็ ผูว้จิยัอาศยัแนวความคดิของนักวชิาการ

ด้านทุนมนุษย์ของแกรทตันและโกชอล (Lynda Gratton; & Sumantra Ghoshal. 2003: 1-10)  

ทุนมนุษย์ประกอบด้วย 3 สิ่ง คือ ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ทุนทางสังคม (Social 

Capital) และทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) และ แกรกอรีแ่ละพิคเคน(Gregory; & Picken. 
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1999: 32) ทุนมนุษย์เป็นส่วนที่ประกอบด้วยความสามารถส่วนบุคคล ความรู้ ทักษะและ

ประสบการณ์ของพนักงานและผู้บรหิารขององค์กร ที่สอดคล้องกบังานในความรบัผดิชอบ รวมถงึ

ความสามารถที่จะเป็นแหล่งสะสมความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ โดยผ่านการเรยีนรูข้องแต่ละ

บุคคล  ไว (Wei. 2013: 835-838) ได้ศกึษาว่า ทุนมนุษย ์คอืทกัษะ ความสามารถและความรูข้อง

พนักงานในองค์กร ที่มีความสําคัญอย่างมากที่ช่วยให้องค์กรดํารงอยู่ได้ Weatherly (2003: 1)  

ทุนมนุษย ์หมายถึง คนขององค์กรโดยตรง เน่ืองจากคนจะควบคุมสิง่ที่เป็นทุนมนุษย์ของตนเอง 

และมอีสิระทีจ่ะเกบ็เกี่ยวผลประโยชน์จากตน้ทุนนัน้ตามทีต่นเองเหน็ว่าเหมาะสม ทุนมนุษยใ์นฐานะ

ทีเ่ป็นสนิทรพัยข์ององค์กร หมายถงึ ส่วนประกอบต่างๆทีส่ะสมมาตลอดช่วงชวีติของบุคคลทัง้ด้าน

ความรู ้ความคดิในการประดษิฐส์ิง่ต่างๆ พลงังานและความกระตอืรอืรน้อย่างแรงกลา้ทีบุ่คคลเลอืก

ทีจ่ะมาใชใ้นการทาํงานของตนเอง 

นอกจากน้ี สุพตน์ มติรยอดวงศ์ (2559: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาวจิยัเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อ

การพฒันาทุนมนุษย์ของข้าราชการกองทพัอากาศ ได้ศึกษาระดบัความสําเรจ็ของการพฒันาทุน

มนุษย ์กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็ว่าอยู่ในระดบักลาง โดยดา้นทุนทางปัญญาอยู่ในระดบัมาก ในขณะ

ทีทุ่นทางสงัคมและทุนทางอารมณ์อยู่ในระดบัปานกลาง ดงันัน้ การพฒันาหรอืการบรหิารจดัการทุน

มนุษย ์จงึตอ้งมกีารพฒันาหรอืการบรหิารบุคคลใหแ้สดงออกถงึคุณลกัษณะของทัง้สามองคป์ระกอบ

รว่มกนัเพื่อใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมคีุณภาพและประสทิธภิาพ ผูว้จิยัได้นําองคป์ระกอบของ

ทุนมนุษย ์3 ดา้น คอืทุนทางปัญญา ทุนทางสงัคม และทุนทางอารมณ์ มาเป็นกรอบแนวคดิดา้นทุน

มนุษยใ์นการวจิยัครัง้น้ี 

3. แนวคิดท่ีใช้ในการประเมินกลยุทธ์การบริหารจดัการทุนมนุษย์ของโรงเรียน

มธัยมศึกษา สาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

ผู้วิจยัสงัเคราะห์แนวคิดของ สตัฟเฟิลบีม (Stufflebeam: 1994) แมคมลิแลนด์ และ 

ชูมาร์เคอร์ (McMillan; & Schumacher. 1997: 545-546) นํามาประเมิน 4 ด้านได้แก่ 1) ความ

ถูกต้อง (Accuracy Standard) 2) ความเหมาะสม (Propriety Standard) 3) ความมีประโยชน์ 

(Utility Standard) 4) ความเป็นไปได ้(Feasibillity Standard) 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัดงักล่าว ผู้วิจยัจงึได้นําแนวคิดมา

ประมวลกนัเขา้เป็นกรอบแนวคดิในการทาํวจิยั โดยสามารถสรปุเป็นกรอบแนวคดิในการทําวจิยัดงัน้ี 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
 

 

 

 

 

กลยุทธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษาสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

      : กลยุทธห์ลกั 

: กลยุทธร์อง 

: เป้าประสงค ์

: ตวัชีว้ดัความสาํเรจ็ 

-การบรหิารจดัการเชงิกลยุทธ ์

: การตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม 

: การกาํหนดกลยุทธ ์

: การประเมนิกลยุทธ ์

-การประเมนิกลยุทธ ์

: ความถูกตอ้ง 

: ความเหมาะสม 

: ความมปีระโยชน์ 

: ความเป็นไปได ้
 

-องคป์ระกอบของทุนมนุษย ์

: ทุนทางปัญญา 

: ทุนทางสงัคม 

: ทุนทางอารมณ์ 

-แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

การบรหิารจดัการเชงิกลยุทธ ์
: David(2009) และ Katsioloudes 

(2006) 

: Hunger, J.David Wheelen. 

(2006) 

: Dess et al. (2006) 

: Thompson and Strickland 

(2003) 

 

 

-แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

ก ารป ระ เมิ น ก ล ยุ ท ธ์ ข อ ง 

Stufflebeam (1994) 

: Memillan & Schumacher 

(1997) 

: สมชาย ภคภาสน์ววิฒัน์ 

(2553) 

 

-แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย

เกีย่วกบัทุนมนุษยข์อง Greory 

& Picken (1995) 

: Weatherly (2003) 

: Wei (2013) 

: Lynda Gratton and 

Sunmantra Ghoshall. (2006) 

สพุตน์ มติรยอดวงศ ์(2559) 
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สมมติฐานการวิจยั 

  1.  กลยุทธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา สํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พืน้ฐานมคีวามถูกตอ้งอยา่งมนียัสําคญั 

   2. กลยุทธ์การบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา สํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พืน้ฐานมคีวามเหมาะสมอยา่งมนียัสําคญั 

 3. กลยุทธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา สํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พืน้ฐานมคีวามเป็นไปไดอ้ย่างมนียัสําคญั 

 4. กลยุทธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา สํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พืน้ฐานมปีระโยชน์อยา่งมนียัสําคญั 

 5. กลยุทธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา สํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พืน้ฐานมคีวามถูกตอ้ง มคีวามเหมาะสม มคีวามเป็นไปไดแ้ละมปีระโยชน์ทีส่อดคลอ้ง

กนัอยา่งมนียัสาํคญั 



บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

การศึกษาวิจัยเรื่องกลยุทธ์การบริหารจัดการทุนมนุษย์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานครัง้น้ี  ผู้วจิยัได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวจิยั 

ทีเ่กีย่วขอ้งอนัประกอบดว้ยเน้ือหาในหวัขอ้ดงัน้ี 

  1. บรบิทของการจดัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน  

  1.1 การบรหิารจดัการศกึษาขัน้พืน้ฐานของรฐั 

                    1.2 นโยบายสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

                    1.3 นโยบายสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเขต 1-2 

 2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัการบรหิารจดัการ 

 2.1 ความหมายของการบรหิารจดัการ 

 2.2 ปัจจยัหรอืทรพัยากรการบรหิารจดัการ 

 2.3 กระบวนการบรหิารจดัการ 

 2.4 การบรหิารคุณภาพตามแนวทาง TQA 

 2.5 การบรกิารจดัการตามหลกัธรรมาภบิาล 

 3. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบักลยทุธ ์

  3.1 ความหมายและความสาํคญัของกลยทุธ ์

  3.2 การกําหนดกลยทุธ ์

  3.3 การบรหิารจดัการเชงิกลยทุธ ์

  3.4 การบรหิารจดัการเชงิกลยทุธใ์นสถานศกึษา   

 4. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัทุนมนุษย ์

  4.1 ความเป็นมาและความหมายของทุนมนุษย ์

  4.2 ทฤษฎทุีนมนุษย ์(human capital theory) 

  4.3 แนวคดิการพฒันาทุนมนุษย ์

  4.4การบรหิารจดัการทุนมนุษย ์

  4.5 การพฒันากลยทุธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษย ์

  5. มาตรฐานการประเมนิ (Evaluation Standards) 

                6. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 6.1 งานวจิยัในประเทศ 

  6.2 งานวจิยัต่างประเทศ 

 

 



15 

 

1. บริบทการจดัการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

 รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพุทธศกัราช 2540 มาตรา 43 ความว่า “บุคคลย่อมมี

สทิธเิสมอกนัในการรบัการศกึษาขัน้พื้นฐาน ไม่น้อยกว่าสบิสองปีทีร่ฐัจะต้องจดัใหอ้ย่างทัว่ถงึและมี

คุณภาพโดยไม่เก็บค่าใชจ้่าย” และรฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพุทธศกัราช 2550 มาตรา 49

ความว่า “บุคคลย่อมมสีทิธเิสมอกนัในการรบัการศกึษา ไม่น้อยกว่าสบิสองปีทีร่ฐัจะต้องจดัใหอ้ย่าง

ทัว่ถึงและมีคุณภาพ โดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย ผู้ยากไร้ ผู้พิการหรอืทุพพลภาพหรอืผู้อยู่ในสภาวะ

ยากลําบาก ต้องได้รบัสิทธิตามวรรคหน่ึงและการสนับสนุนจากรฐั เพื่อให้ได้รบัการศึกษาโดย

ทดัเทยีมกบับุคคลอื่น” 

 ในการน้ีพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2)  

พ.ศ. 2545 ไดบ้ญัญตัจิุดมุ่งหมายของการจดัการศกึษา ต้องเป็นไปเพื่อพฒันาคนไทยใหเ้ป็นมนุษย์

ที่สมบูรณ์ ทัง้ร่างกาย จติใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจรยิธรรมและวฒันธรรมในการ

ดาํรงชวีติ  สามารถอยู่ร่วมกบัผูอ้ื่นไดอ้ย่างมคีวามสุข มาตรา12 บญัญตัวิ่านอกเหนือจากรฐั เอกชน

และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้บุคคลครอบครวั องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวชิาชพี

สถาบนัศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสงัคมอื่น  มีสิทธิในการจดัการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

มาตรา 4 วรรค 5 บญัญตัวิ่า สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน หมายถงึสถานศกึษาทีจ่ดัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน

มาตรา 9 (2) บญัญัตถิึงหลกัการจดัระบบโครงสรา้งและกระบวนการจดัการศึกษา ให้ยดึหลกัการ

กระจายอํานาจไปสู่เขตพืน้ทีก่ารศกึษา สถานศกึษาและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ ทัง้น้ีมาตรา 39

บญัญตัวิ่า ใหก้ระทรวงกระจายอํานาจการบรหิารและการจดัการศกึษา ทัง้ดา้นวชิาการ งบประมาณ

การบรหิารงานบุคคลและการบรหิารทัว่ไป ไปยงัคณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

และสถานศกึษาในเขตพืน้ทีก่ารศกึษาโดยตรง 

1.1 การบริหารจดัการศึกษาขัน้พื้นฐานของรฐัแบ่งออกเป็น 3 ระดบั คอื  

(พณิสุดา  สริธิรงัศร.ี 2556: 11-13)  

         1.1.1 ระดบักระทรวงหรือระดบันโยบาย  มคีณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานเป็น

คณะกรรมการนโยบาย มีหน้าที่เสนอนโยบายแผนพัฒนามาตรฐานและหลักสูตรแกนกลาง

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ที่สอดคล้องกบัแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิ และแผนการศกึษา

แห่งชาติ  การสนับสนุนทรพัยากร การติดตามตรวจสอบและประเมินผล การจัดการศึกษา 

ขัน้พื้นฐาน  และเสนอแนะในการออกระเบียบหลักเกณฑ์และประกาศที่เกี่ยวกับการบริหาร

สํานักงาน และมสีํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  ทําหน้าที่รบัผดิชอบงานเลขานุการ

ของคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน  มอีํานาจหน้าที่ตามที่กําหนดในกฎกระทรวงว่าด้วยการ

แบ่งส่วนราชการ โดยมเีลขาธกิารคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานทําหน้าที่เป็นกรรมการและ

เลขานุการของคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
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 1.1.2 ระดับเขตพื้นท่ีการศึกษา  เขตพื้นที่การศึกษาเป็นเขตบรหิารและการจดั

การศึกษาขัน้พื้นฐาน ที่กําหนดขึ้นจากการประกาศในราชกิจจานุเบกษาของรฐัมนตรีว่าการ

กระทรวงศึกษาธิการ  โดยคําแนะนําของสภาการศึกษาจากเกณฑ์ปรมิาณสถานศึกษา จํานวน

ประชากร  วฒันธรรมและความเหมาะสมด้านอื่น  ปัจจุบนัแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาและเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา 

          1.1.3 ระดบัสถานศึกษา  สถานศึกษาขัน้พื้นฐานสงักดัเขตพื้นที่การศึกษา มฐีานะ

เป็นนิติบุคคล โดยมคีณะกรรมการสถานศึกษาทําหน้าที่กํากับและสนับสนุนกิจการสถานศึกษา

ประกอบด้วยผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนครู ผู้แทนองค์กรชุมชน ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ผู้แทนศิษยเ์ก่าของสถานศกึษา ผู้แทนพระภกิษุสงฆ์และหรอืผู้แทนองค์กรศาสนาอื่นในพื้นที่และ

ผูท้รงคุณวุฒ ิ

      พระราชบญัญตั ิระเบยีบบรหิารราชการกระทรวงศกึษาธกิาร พ.ศ. 2546  ราชกจิจา

นุเบกษา เล่ม 120 ตอนที่ 62ก หน้า 1 กําหนดให้มีผู้อํานวยการสถานศึกษา หรอืหัวหน้าส่วน

ราชการทีเ่รยีกชื่ออย่างอื่นเป็น ผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและมอีํานาจหน้าที่ ดงัน้ี (1) บรหิารกจิการ

ของสถานศกึษาหรอืส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบยีบ ขอ้บงัคบั ของทางราชการ

และของสถานศึกษาหรอืส่วนราชการ รวมทัง้นโยบายและวตัถุประสงค์ของสถานศกึษาหรอื ส่วน

ราชการ (2) ประสานการระดมทรพัยากรเพื่อการศกึษา รวมทัง้ควบคุมดูแลบุคลากร การเงนิ การ

พสัดุ สถานที่ และทรพัย์สนิอื่นของสถานศึกษาหรอืส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบยีบ 

และข้อบังคบัของ ทางราชการ (3) เป็นผู้แทนของสถานศึกษาหรอืส่วนราชการในกิจการทัว่ไป 

รวมทัง้การจัดท านิติกรรมสัญญาใน ราชการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการตามวงเงิน

งบประมาณทีส่ถานศกึษาหรอืส่วนราชการไดร้บัตามทีไ่ดร้บั มอบอํานาจ (4) จดัทํารายงานประจาํปี

เกี่ยวกบักิจการของสถานศึกษาหรอืส่วนราชการเพื่อเสนอต่อ คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา  

(5) อํานาจหน้าทีใ่นการอนุมตัปิระกาศนียบตัรและวุฒบิตัรของสถานศกึษาให้เป็นไปตามระเบยีบที่

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานกําหนด (6) ปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้ร ับมอบหมายจาก

รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ ปลัดกระทรวง เลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการ

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา เลขาธิการ

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา และผู้อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา รวมทัง้งานอื่นที่

กระทรวงมอบหมาย สถานศึกษาและส่วนราชการตามมาตรา 34 (2) จะให้มรีองผู้อํานวยการหรอื

รองหวัหน้าส่วน 

        ทัง้น้ีได้มีการจําแนกการบรหิารจดัการสถานศึกษาขัน้พื้นฐานออกเป็นทัง้หมด  

4 ดา้น 1) ดา้นวชิาการ 2) ดา้นงบประมาณ 3) ดา้นการบรหิารงานบุคคลและ 4) ดา้นการบรหิารงาน

ทัว่ไป รวมทัง้หลกัเกณฑ์และวธิกีารกระจายอํานาจการบรหิารและการจดัการศึกษา พ.ศ. 2550 

ไดก้ําหนดใหป้ลดักระทรวงศกึษาธกิารหรอืเลขาธกิารคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน พจิารณา

กระจายอํานาจการบรหิารและการจดัการศกึษาด้านวชิาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบรหิารงาน
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บุคคลและ ด้านการบรหิารงานทัว่ไปไปยงัคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาและสถานศกึษาแลว้แต่กรณ ี

 

 ขนาดของสถานศึกษา 

 สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2554) ได้แบ่งขนาดของสถานศกึษาตาม

จาํนวนนกัเรยีนออกเป็น 7 ขนาดคอื 

 ขนาดที ่1 จาํนวนนกัเรยีนน้อยกว่า  120 คน 

 ขนาดที ่2 จาํนวนนกัเรยีนระหว่าง   121 – 200 คน 

 ขนาดที ่3 จาํนวนนกัเรยีนระหว่าง   201 – 300 คน 

 ขนาดที ่4 จาํนวนนกัเรยีนระหว่าง   301 – 499 คน 

 ขนาดที ่5 จาํนวนนกัเรยีนระหว่าง   500 – 1,499 คน 

 ขนาดที ่6 จาํนวนนกัเรยีนระหว่าง        1,500 – 2,499 คน 

 ขนาดที ่7 จาํนวนนกัเรยีนตัง้แต่         2,500 คนขึน้ไป 

ในการน้ีไดม้กีารจดักลุ่มขนาดเป็นขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่และขนาดใหญ่พเิศษ

โดยจาํแนกขนาดสถานศกึษามธัยมศกึษา 

ขนาดเลก็จาํนวนนกัเรยีนตํ่ากว่า   1,000  คน 

ขนาดกลางจาํนวนนกัเรยีนระหว่าง  1,000 –1,499 คน 

ขนาดใหญ่จาํนวนนกัเรยีนระหว่าง   1,500 – 2,499 คนและ 

ขนาดใหญ่พเิศษตัง้แต่    2,500 คนขึน้ไป 

และจาํแนกขนาดโรงเรยีนประถมศกึษา 

ขนาดเลก็จาํนวนนกัเรยีนตัง้แต่   499 คนลงมา 

ขนาดกลางจาํนวนนกัเรยีนระหว่าง  500 –1,499 คน 

ขนาดใหญ่จาํนวนนกัเรยีนระหว่าง   1,500 – 2,499 คน 

ขนาดใหญ่พเิศษจาํนวนนกัเรยีนตัง้แต่  2,500 คนขึน้ไป 

 สรุปได้ว่า รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย กฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวกับการจดั

การศกึษาขัน้พืน้ฐาน ใหค้วามสําคญักบัการบรหิารจดัการศกึษาขัน้พืน้ฐานว่า เป็นการจดัการศกึษา

ทีร่ฐัต้องจดัใหก้บัผูเ้รยีนและหรอืประชาชนทุกคนอย่างมคีุณภาพ เสมอภาคและมปีระสทิธภิาพ เพื่อ

เป็นฐานของการพฒันาประเทศ ทีห่น่วยจดัการศกึษาหรอืสถานศกึษาต้องเป็นสถานศกึษาทีม่ขีนาด

และความพร้อมในการบรหิารจดัการที่เอื้อต่อการจดัการศึกษาที่มคีุณภาพ ต้องเน้นผู้เรยีนเป็น

สาํคญั 

    ผูว้จิยัไดนํ้าการจดักลุ่มโรงเรยีนของสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน มา

กําหนดกลุ่มตวัอย่าง เป็นขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่และขนาดใหญ่พเิศษ ในสํานักงานเขต

พืน้ทีก่ารศกึษาเดยีวกนั เพื่อใชใ้นงานวจิยัครัง้น้ี 
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  1.2 นโยบายสาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

                 พระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาตพิ.ศ.2542 และแก้ไขเพิม่เตมิ (ฉบบัที2่) พ.ศ.2545 

และ (ฉบบัที3่) พ.ศ.2553 หมวด 2 มาตรา 10 ได้กล่าวถงึการศกึษาขัน้พื้นฐานไวว้่าการศกึษาต้อง

จดัใหบุ้คคลมสีทิธแิละโอกาสเสมอกนัในการรบัการศกึษาขัน้พืน้ฐานไม่น้อยกว่าสบิสองปีทีร่ฐัตอ้งจดั

ให้อย่างทัว่ถงึและมคีุณภาพโดยไม่เก็บค่าใชจ้่ายการจดัการศกึษาสําหรบับุคคลซึ่งมคีวามบกพร่อง

ทางร่างกายจติใจสตปัิญญาอารมณ์สงัคมการสื่อสารและการเรยีนรูห้รอืมรี่างกายพกิารหรอืทุพพล

ภาพหรอืบุคคลซึง่ไม่สามารถพึ่งตนเองไดห้รอืไมม่ผีูดู้แลหรอืดอ้ยโอกาสต้องจดัให้บุคคลดงักล่าวมี

สทิธแิละโอกาสไดร้บัการศกึษาขัน้พื้นฐานเป็นพเิศษแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาตฉิบบัที่

12 (พ.ศ.2560 - 2564)และฉบบัที ่11 (พ.ศ.2555-2559) แผนการศกึษาแห่งชาต ิ(พ.ศ. 2560-2579) 

และแผนยุทธศาสตรก์ารปฏริปูการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (พ.ศ. 2558-2563) ไดใ้หค้วามสาํคญัต่อการจดั

การศกึษาขัน้พื้นฐานต่อประชากรวยัเรยีนให้ได้รบัโอกาสทางการศึกษาอย่างทัว่ถึงและมคีุณภาพ

ดงันัน้ สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานจงึมุ่งพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษา

ทุกระดบัปลกูฝังคุณธรรมจรยิธรรมความเป็นไทยและวถิชีวีติตามหลกัปรชัญาของเศรษฐกจิพอเพยีง

ขยายโอกาสทางการศกึษาให้ทัว่ถงึครอบคลุมผูเ้รยีนใหไ้ดร้บัโอกาสในการพฒันาเตม็ตามศกัยภาพ

พฒันาครแูละบุคลากรทางการศกึษาทัง้ระบบและพฒันาประสทิธภิาพการบรหิารจดัการศกึษาตาม

แนวทางการกระจายอํานาจทางการศกึษาตามหลกัธรรมาภบิาลเน้นการมสี่วนร่วมจากทุกภาคส่วน

อย่างไรก็ตามสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานต้องเผชิญปัญหาและความท้าทาย

(Challenges) ในการพฒันาการศกึษาขัน้พืน้ฐานของชาต ิดงัน้ี 

ด้านคณุภาพการศึกษา 

 คุณภาพการศึกษาขัน้พื้นฐานของประเทศไทยยงัไม่ถึงระดับมาตรฐานประเทศที่

พัฒนาแล้วถึงแม้จะมีแนวโน้มว่าจะดีขึ้นอย่างต่อเน่ืองซึ่งในปีการศึกษา 2558 ผลการประเมิน

คุณภาพผูเ้รยีนในระดบัชาตแิละระดบันานาชาตเิป็น ดงัต่อไปน้ี (สํานักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขัน้พืน้ฐาน. 2560: 7-12) 

 ผลการประเมินคณุภาพผู้เรียนระดบัชาติ 

 ผลการทดสอบทางการศึกษาระดบัชาติขัน้พื้นฐาน (O-NET) ในปีการศึกษา 2558 

ของนักเรยีนชัน้ประถมศึกษาปีที่ 6 มธัยมศึกษาปีที่ 3 และมธัยมศึกษาปีที่ 6 ในวชิาหลกั 5 วชิา

ได้แก่ภาษาไทยคณิตศาสตรว์ทิยาศาสตรส์งัคมศึกษาและภาษาองักฤษเมื่อเทยีบกบัปีการศึกษา 

2557 พบว่า ผลการทดสอบชัน้ประถมศกึษาปีทั ่6 ปีการศกึษา 2558 เกอืบทุกกลุ่มสาระการเรยีนรู้

มคีะแนนเฉลี่ยเพิม่ขึ้นจากปีการศึกษา 2557 ยกเว้นกลุ่มสาระการเรยีนรูส้งัคมศกึษา ศาสนา และ

วฒันธรรมที่มคีะแนนเฉลี่ยลดลง ผลการทดสอบชัน้มธัยมศกึษาปีที่ 3 ปีการศกึษา 2558 เกอืบทุก

กลุ่มสาระการเรยีนรู้มีคะแนนเฉลี่ยเพิ่มขึ้นจากปีการศึกษา 2557 ยกเว้นกลุ่มสาระการเรยีนรู้

วทิยาศาสตร ์และกลุ่มสาระการเรยีนรูส้งัคมศกึษา ศาสนา และวฒันธรรมทีม่คีะแนนเฉลีย่ลดลง ส่วน

ผลการทดสอบชัน้มธัยมศกึษาปีที่ 6 ปีการศกึษา 2558 เกอืบทุกกลุ่มสาระการเรยีนรูม้คีะแนนเฉลีย่
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เพิ่มขึ้นจากปีการศึกษา 2557 ยกเว้นกลุ่มสาระการเรยีนรู้ภาษาไทยที่มคีะแนนเฉลี่ยลดลง เมื่อ

พจิารณาจากคะแนนเฉลี่ยรวม 5 รายวชิาของทัง้ 3 ชัน้ พบว่า คะแนนเฉลี่ยของปีการศกึษา 2558 

เพิม่สงูขึน้จากปีการศกึษา 2557 

 ผลการประเมินคณุภาพผู้เรียนระดบันานาชาติ PISA  

 ผลการทดสอบ Programme for International Student Assessment (PISA) ซึ่งเป็น

การทดสอบนักเรยีนอาย ุ15 ปีในระดบันานาชาตเิมื่อพจิารณาผลของนักเรยีนจากประเทศต่างๆใน

ภมูภิาคเอเชยีตะวนัออกเฉียงใตใ้นการทดสอบปี 2012 นักเรยีนไทยไดผ้ลคะแนนสูงกว่าทัง้มาเลเซยี

และอนิโดนีเซยีทุกวชิาแต่ตํ่ากว่าสงิคโปรซ์ึง่มผีลคะแนนทุกวชิาในกลุ่มบนสุดของโลกและเวยีดนาม

ที่เพิง่เขา้ทดสอบเป็นครัง้แรกทัง้สองประเทศมผีลคะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ยองค์การความร่วมมอืและ

พัฒ นาท างเศรษ ฐกิจ  Organization for Economic Co-operation and Development (OECD) 

ในขณะที่นักเรียนไทยยังมีคะแนนไม่ถึงค่าเฉลี่ยของนักเรียนในกลุ่มประเทศ  OECD เมื่อ

เปรยีบเทียบ PISA ปี 2009 (2552) กับปี 2012 (2555) พบว่าในปี 2012 นักเรียนไทยมีผลการ

ประเมนิเพิม่สูงขึน้อยา่งชดัเจนในดา้นการอ่านและวทิยาศาสตรโ์ดยคณิตศาสตรเ์พิม่ขึน้เลก็น้อยและ

เมื่อจดัลําดบัจาก 65 ประเทศการอ่านของนักเรยีนไทยอยู่ในช่วงลําดบัที่ 47-51 คณิตศาสตร์อยู่

ในช่วงลําดับที่ 48-52 และวิทยาศาสตร์อยู่ในช่วงลําดับที่ 47-49 ซึ่งโรงเรยีนมธัยมศึกษาสังกัด 

กรมสามญัศึกษาเดิมและโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษาคะแนนยงัตํ่ากว่าค่าเฉลี่ย OECD 

ประเทศไทยจงึจาํเป็นต้องส่งเสรมิการพฒันาคุณภาพการศกึษาขัน้พื้นฐานอย่างต่อเน่ืองในโรงเรยีน

ทุกประเภท 

 ด้านการบริหารจดัการ 

 แม้ผลการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสองปี พ.ศ.2549 -2552 โรงเรียนสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานทัง้ระดับปฐมวัยระดับประถมศึกษาและระดับ

มธัยมศึกษาจะได้รบัการรบัรองถึงกว่าร้อยละ 80 แต่การกระจายอํานาจการบรหิารการจดัการสู่

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาและการมสี่วนร่วมของทุกภาคส่วนในการบรหิาร

จดัการยงัทําได้น้อยสถานศกึษาที่มศีกัยภาพและความพรอ้มสูงในการจดัการศกึษามเีพยีงรอ้ยละ 

17 ประสิทธิภาพการจดัการศึกษาไทยเมื่อจดัลําดับแล้วถือว่าตํ่ าโดยเมื่อพิจารณางบประมาณ

รายจ่ายด้านการศกึษาต่อผลติภณัฑ์มวลรวมภายในประเทศอยู่ที่อนัดบั 52 จาก 57 ประเทศที่เขา้

ร่วมรบัการประเมนิสมรรถนะในการแข่งขนัด้านการศกึษา ปี 2552 รฐับาลไดจ้ดัสรรงบประมาณให้

ในสดัส่วนที่สูงแต่ประสทิธภิาพการใชจ้่ายอยู่ในเกณฑต์ํ่าโดยงบประมาณการศกึษาขัน้พื้นฐานของ

ไทยยงัคงถูกจดัสรรจากด้านอุปทานเป็นหลกัและงบประมาณกว่ารอ้ยละ75 ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบั

จาํนวนนกัเรยีนโดยตรง 

 ด้านความสามารถในการแข่งขนั 

 กุญแจสําคญัในการแข่งขนัในเวทโีลก คอืคุณภาพและสมรรถภาพของคนไทยทุกคน

โดยเฉพาะอย่างยิง่การพฒันาเด็กไทยให้มคีวามพร้อม รองรบัการเป็นสงัคมผู้สูงอายุในอนาคต
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คุณภาพและสมรรถภาพดังกล่าว หมายถึงความสามารถในการอ่านเขียนการคิดคํานวณ 

คดิวเิคราะห์ความสามารถทางเทคโนโลยแีละการสื่อสารด้านภาษาต่างประเทศทัง้ภาษาสากลและ

ภาษาของประเทศเพื่อนบา้นเป็นต้นนอกจากน้ีเดก็ไทยควรมทีกัษะทีจ่าํเป็นในศตวรรษที ่21 ทกัษะ

ชวีติ ทกัษะอาชพี ทกัษะการเรยีนรูแ้ละการสรา้งนวตักรรม และทกัษะทางขอ้มูลสื่อและเทคโนโลยี

พรอ้มทัง้ทกัษะชวีติ ในระบบเศรษฐกจิสงัคมพหุวฒันธรรมท่ามกลางความเปลีย่นแปลงสถานการณ์

รุนแรงและภยัพบิตัต่ิางๆ  ความท้าทายดงักล่าวเป็นแรงผลกัดนัให้การศกึษาไทยต้องมกีารพฒันา

อย่างเร่งด่วน โดยการเรยีนรู้ยุคใหม่ต้องสอนให้น้อยลงและเรยีนรู้ให้มากขึ้น ให้ความสําคญักับ

ทกัษะมากกว่าสาระการเรยีนรูใ้ห้นักเรยีนเป็นผู้ชี้ทศิทางการเรยีนรูเ้รยีนแบบร่วมมอืกนั  เรยีนกนั

เป็นทมีและประเมนิผลแบบใหม่ โดยถามวธิคีดิ ประเมนิเป็นทมีและขอ้สอบไม่เป็นความลบั แต่เป็น

ตวักระตุ้นใหเ้รยีนรู ้ แต่ในปัจจุบนัการศกึษาไทยยงัไม่สามารถใหก้ารศกึษาทีม่คีุณภาพและเตรยีม

ความพร้อมนักเรยีนให้มีศักยภาพในการแข่งขนักับประชาคมโลกได้  แม้แต่การพิจารณาดชันี 

การพัฒนามนุษย์ของโครงการพัฒนาแห่งสหประชาชาติพบว่าประเทศไทยมีดัชนีการพัฒนา 

ทุนมนุษย์ในอันดบัที่ 81 จากทัง้หมด 134 ประเทศซึ่งเป็นลําดบัที่ตํ่ากว่าอนัดบัความสามารถใน 

การแข่งขนัทางเศรษฐกจิซึ่งได้อนัดบัที ่34 โดยประเทศไทยมสีภาพการพฒันาทางเศรษฐกจิสงัคม

ตํ่ากว่าประเทศที่มปีระชากรและทรพัยากรใกล้เคียงกันสะท้อนว่าประเทศไทยพัฒนาน้อยกว่า

ประเทศอื่น  ดังนัน้หากประเทศไทยโดยทุกภาคส่วนในสังคมไทยไม่หันมาให้ความสําคัญกับ 

การพฒันาการศกึษาอยา่งจรงิจงัจะส่งผลใหค้วามสามารถของประเทศไทยเมือ่เทยีบกบัประเทศอื่นๆ

ในโลกลดตํ่าลงไปอกี 

 การศึกษาขัน้พื้นฐานเป็นการศึกษาเริม่แรกของคนในชาต ิ ดงันัน้เพื่อให้การศกึษาของ

ประเทศไทยมีคุณภาพมาตรฐานระดับสากลบนพื้นฐานของความเป็นไทย  ให้นักเรียนได้รบั 

การพฒันาศกัยภาพสูงสุดในตนมคีวามรูแ้ละทกัษะที่แขง็แกร่งและเหมาะสมเป็นพื้นฐานสําคญัใน

การเรยีนรูร้ะดบัสูงขึน้ไปและการดํารงชวีติในอนาคตสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน

โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน จึงกําหนดนโยบายของสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานปีงบประมาณ พ.ศ.2559 (สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้

พืน้ฐาน. 2559: 1-2). ดงัน้ี  
  1. เร่งร ัดปฏิรูปการศึกษาขัน้พื้นฐานให้มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบและ

กระบวนการการจดัการศกึษาขัน้พืน้ฐานทัง้ระบบ ใหม้ปีระสทิธภิาพทนัสมยัทนัเหตุการณ์ทนัโลกให้

สาํเรจ็อยา่งเป็นรปูธรรม 

  2. เร่งพฒันาความแข็งแกร่งทางการศึกษา ให้ผู้เรยีนทุกระดบัทุกประเภทรวมถึง 

เดก็พกิารและดอ้ยโอกาส มคีวามรูแ้ละทกัษะแห่งโลกยุคใหม่ควบคู่กนัไป โดยเฉพาะทกัษะการอ่าน

เขยีนและการคดิ เพื่อใหม้คีวามพรอ้มเขา้สู่การศกึษาระดบัสงูและโลกของการทาํงาน 

  3. เร่งปรบัระบบสนับสนุนการจดัการศึกษาที่สอดคล้องไปในทศิทางเดยีวกนั มกีาร

ประสานสมัพันธ์กับเน้ือหาทกัษะและกระบวนการเรยีนการสอน ประกอบไปด้วยมาตรฐานและ 

การประเมนิหลกัสตูร การสอนการพฒันาทางวชิาชพีและสภาพแวดลอ้มการเรยีนรู ้
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  4. ยกระดบัความแขง็แกร่งมาตรฐานวชิาชพีครแูละผู้บรหิารสถานศึกษา  ให้ครูเป็น 

ผูท้ีม่คีวามสามารถและทกัษะ ทีเ่หมาะสมกบัการพฒันาการเรยีนรูข้องผูเ้รยีน  ผูบ้รหิารสถานศกึษา

มคีวามสามารถในการบรหิารจดัการและเป็นผูนํ้าทางวชิาการ  ครแูละผูบ้รหิารสถานศกึษาประพฤติ

ตนเป็นแบบอย่างทีด่แีก่ผูเ้รยีน  สรา้งความมัน่ใจและไวว้างใจส่งเสรมิใหร้บัผดิชอบ ต่อผลทีเ่กดิกบั

นกัเรยีนทีส่อดคลอ้งกบัวชิาชพี 

     5. เร่งสรา้งระบบให้สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา เป็นองค์กรคุณภาพที่แขง็แกร่ง

และมปีระสทิธภิาพ  เพื่อการใหบ้รกิารทีด่มีคีวามสามารถรบัผดิชอบการจดัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ทีม่ ี

คุณภาพและมาตรฐานไดเ้ป็นอยา่งด ี

     6. เร่งรดัปรบัปรุงโรงเรยีนให้เป็นองค์กรที่มีความเข้มแข็ง มีแรงบันดาลใจและ 

มวีสิยัทศัน์ในการจดัการศึกษาขัน้พื้นฐานที่ชดัเจน เป็นสถานศึกษาคุณภาพและมปีระสิทธภิาพ 

ทีส่ามารถจดัการเรยีนการสอนไดอ้ยา่งมคีุณภาพและมาตรฐานระดบัสากล 

     7. สร้างระบบการควบคุมการจดัการการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา ที่มขี้อมูล

สารสนเทศและข่าวสารเกี่ยวกบักระบวนการเรยีนการสอนอย่างพรอ้มบรบิูรณ์  และมนีโยบายการ

ตดิตามประเมนิผลอยา่งเป็นรปูธรรม 

     8. สรา้งวฒันธรรมใหม่ในการทํางานให้มปีระสทิธภิาพ  เพื่อการให้บรกิารที่ดทีัง้

ส่วนกลางและส่วนภูมภิาค  เร่งรดัการกระจายอํานาจและความรบัผดิชอบ ส่งเสรมิการพฒันาเชงิ

พืน้ที่ที่ทุกภาคส่วนเขา้มามสี่วนร่วม  ปรบัปรุงระบบของโรงเรยีนให้เป็นแบบร่วมคดิร่วมทํา  การมี

ส่วนร่วมและการประสานงาน  สามารถใช้เครือข่ายการพัฒนาการศึกษาระหว่างโรงเรียนกับ

โรงเรยีน  องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่  องค์กรวชิาชพี  กลุ่มบุคคล  องคก์รเอกชน  องค์กรชุมชน

และองคก์รสงัคมอื่น 

    9. เร่งปรบัระบบการบรหิารงานบุคคล มุ่งเน้นความถูกต้องเหมาะสมเป็นธรรม

ปราศจากคอรร์ปัชัน่ใหเ้ป็นปัจจยัหนุนในการเสรมิสรา้งคุณภาพและประสทิธภิาพ  ขวญัและกําลงัใจ 

สรา้งภาวะจงูใจ แรงบนัดาลใจและความรบัผดิชอบในความสําเรจ็ตามภาระหน้าที ่

      10. มุ่งสรา้งพลเมอืงดทีีต่ื่นตวั และอยู่รว่มกบัผูอ้ื่นในสงัคมพหุวฒันธรรมได ้ และทํา

ใหก้ารศกึษานําการแกปั้ญหาสาํคญัของสงัคม รวมทัง้ปัญหาการคอรร์ปัชัน่ 

     11. ทุ่มเทมาตรการเพื่อยกระดบัคุณภาพสถานศกึษาที่พฒันาล้าหลงั และโรงเรยีน

ขนาดเล็กที่ ไม่ ได้คุณภาพ  เพื่ อไม่ ให้ผู้ เรียนต้องเสียโอกาสได้ร ับการศึกษาที่มีคุณ ภาพ 

   จากการศึกษาดังกล่าว สรุปได้ว่านโยบายของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขัน้พื้นฐานที่ใหผู้้บรหิารสถานศึกษามคีวามสามารถในการบรหิารจดัการและเป็นผู้นําทางวชิาการ  

ครแูละผู้บรหิารสถานศกึษาประพฤตตินเป็นแบบอย่างที่ดแีก่ผู้เรยีน  สรา้งความมัน่ใจและไวว้างใจ

ส่งเสรมิให้รบัผดิชอบ ต่อผลที่เกิดกบันักเรยีนที่สอดคล้องกบัวชิาชพี ตลอดจนเร่งปรบัระบบการ

บรหิารงานบุคคล ให้เป็นปัจจยัหนุนในการเสรมิสรา้งคุณภาพและประสทิธภิาพ  ขวญัและกําลงัใจ 

สรา้งภาวะจูงใจ แรงบนัดาลใจและความรบัผดิชอบในความสําเรจ็ตามภาระหน้าที่ ผู้วจิยัได้นํามา
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เป็นขอ้มลูในการจดัทําแบบสํารวจสภาพความต้องการจําเป็นในส่วนของสภาพทีเ่ป็นจรงิและสภาพ

ทีค่าดหวงั 

               1.2.1 วิสยัทศัน์สาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

        (สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน. 2559: 3) 

                   การศกึษาขัน้พืน้ฐานของประเทศไทยมคีุณภาพและมาตรฐานระดบัสากลบนพืน้ฐาน

ความเป็นไทย 

              1.2.2 พนัธกิจ (สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน.  2559: 3) 

    1. ส่งเสรมิและสนับสนุนใหป้ระชากรวยัเรยีนทุกคน ไดร้บัการศกึษาอย่างทัว่ถงึและ

มคีุณภาพ 

    2. ส่งเสรมิใหผู้เ้รยีนมคีุณธรรมจรยิธรรม มคีุณลกัษณะอนัพงึประสงคต์ามหลกัสตูร 

                   3. พฒันาระบบบรหิารจดัการทีเ่น้นการมสี่วนร่วม เพื่อเสรมิสรา้งความรบัผดิชอบต่อ

คุณภาพการศกึษา 

 1.2.3 เป้าประสงค ์(สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน. 2560: 3) 

     1. นักเรยีนระดบัก่อนประถมศึกษา มพีัฒนาการที่เหมาะสมตามช่วงวยัและได้

สมดุล  และนักเรียนระดับการศึกษาขัน้พื้นฐานทุกคนมีพัฒนาการเหมาะสมตามช่วงวัยและ 

มคีุณภาพ 

      2. ประชากรวัยเรยีนทุกคนได้รบัโอกาสในการศึกษาขัน้พื้นฐานอย่างทัว่ถึงมี

คุณภาพและเสมอภาค 

      3. ครผูู้บรหิารสถานศกึษาและบุคลากรทางการศกึษาอื่น มทีกัษะทีเ่หมาะสมและ 

มวีฒันธรรมการทาํงานทีมุ่ง่เน้นผลสมัฤทธิ ์

     4. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา มปีระสทิธภิาพและเป็นกลไก

ขบัเคลื่อนการศกึษาขัน้พืน้ฐาน สู่คุณภาพระดบัมาตรฐานสากล 

      5. สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน บูรณาการการทํางาน เน้นการ

บรหิารแบบมสี่วนร่วม กระจายอํานาจและความรบัผิดชอบสู่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและ

สถานศกึษา 

      6. พืน้ทีพ่เิศษไดร้บัการพฒันาคุณภาพการศกึษาเป็นพเิศษ 

               1.2.4 กลยทุธ ์

  จากวสิยัทศัน์พนัธกจิเป้าประสงคส์ํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานจงึ

กําหนดกลยุทธ์ปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 จํานวน 4 กลยุทธ์ ดงัต่อไปน้ี (สํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พืน้ฐาน. 2559: 4) 

       กลยทุธท่ี์ 1 การพฒันาคุณภาพผูเ้รยีนในระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

        กลยุทธ์ท่ี  2 การเพิ่มโอกาสการเข้าถึงบริการการศึกษาขัน้พื้นฐานให้ทัว่ถึง

ครอบคลุมผูเ้รยีนใหไ้ดร้บัโอกาสในการพฒันาเตม็ตามศกัยภาพและมคีุณภาพ 
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        กลยทุธท่ี์ 3 การพฒันาคุณภาพครแูละบุคลากรทางการศกึษา 

        กลยทุธท่ี์ 4 การพฒันาระบบการบรหิารจดัการ 

                 1.2.5 ผลผลิต 

         สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน มีการดําเนินงาน 6 ผลผลิต คือ 

(สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน. 2559: 9) 

      1. ผูจ้บการศกึษาระดบัก่อนประถมศกึษา 

      2. ผูจ้บการศกึษาภาคบงัคบั 

      3. ผูจ้บการศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย 

      4. เดก็พกิารไดร้บัการศกึษาขัน้พืน้ฐานและพฒันาสมรรถภาพ 

      5. เดก็ดอ้ยโอกาสไดร้บัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

      6. ผูท้ีม่คีวามสามารถพเิศษไดร้บัการพฒันาศกัยภาพ 

        โดยมีหน่วยกํากับประสานส่งเสรมิการจัดการศึกษา คือสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาจาํนวน 183 เขต สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาจาํนวน 42 เขต

และสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ ซึง่มสีถานศกึษาขัน้พื้นฐานเป็นหน่วยปฏบิตักิาร การจดัการ

ศึกษาเพื่อให้ภารกิจดงักล่าวสามารถตอบสนองสภาพปัญหาและรองรบัการขบัเคลื่อนนโยบาย

รฐับาลนโยบายกระทรวงศึกษาธกิารนโยบายสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานและ

ยทุธศาสตรก์ารปฏริปูการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

               1.2.6 จดุเน้นการดาํเนินงานของสาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

         สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ไดก้ําหนดจุดเน้นการดําเนินงานใน

ปีงบประมาณพ.ศ. 2559 โดยแบ่งเป็น 3 ส่วนดงัน้ี (สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน.  

2559: 10-12) 

  ส่วนท่ี 1 จดุเน้นด้านผูเ้รียน 

      1.1 นกัเรยีนมสีมรรถนะสาํคญัสู่มาตรฐานสากลดงัต่อไปน้ี 

       1.1.1 นักเรยีนระดบัก่อนประถมศกึษา มพีฒันาการดา้นร่างกายอารมณ์จติใจ

และสตปัิญญาทีส่มดุลเ หมาะสมกบัวยัและเรยีนรูอ้ยา่งมคีวามสุข 

       1.1.2 นัก เรียนชั ้นประถมศึกษาปีที่  6 ชั ้นมัธยมศึกษาปีที่  3 และชั ้น

มธัยมศึกษาปีที่ 6 มผีลสมัฤทธิท์างการเรยีนจากการทดสอบระดบัชาติ (O-NET) กลุ่มสาระหลกั

เพิม่ขึน้เฉลีย่ไมน้่อยกว่ารอ้ยละ 3  

       1.1.3 นักเรยีนชัน้ประถมศึกษาปีที่ 3 มีความสามารถด้านภาษา อ่านออก

เขยีนได ้ดา้นคาํนวณและดา้นการใชเ้หตุผลทีเ่หมาะสม 

       1.1.4 นักเรียนชัน้ประถมศึกษาปีที่ 6 ถึงชัน้มัธยมศึกษาปีที่ 6 ได้รบัการ

ส่งเสรมิให้มแีรงจูงใจสู่อาชีพ ด้วยการแนะแนวทัง้โดยครูและผู้ประกอบอาชพีต่างๆ (ผู้ปกครอง  
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ศษิยเ์ก่า สถานประกอบการ) และได้รบัการพฒันาความรูท้กัษะที่เหมาะสมกบัการประกอบอาชพี

สุจรติในอนาคต 

       1.1.5 นักเรยีนมทีกัษะชวีติ ทกัษะการคดิวเิคราะห์ คดิสรา้งสรรค์และทกัษะ

การสื่อสารอยา่งสรา้งสรรคอ์ยา่งน้อย 2 ภาษา ทกัษะดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อเป็นเครือ่งมอืใน

การเรยีนรูเ้หมาะสมตามช่วงวยั 

                    1.2 นัก เรียนมีคุณ ธรรมจริยธรรม  รักความ เป็นไทย  ห่ างไกลยาเสพติด  

มคีุณลกัษณะและทกัษะทางสงัคมทีเ่หมาะสม 

                         1.2.1 นกัเรยีนระดบัประถมศกึษาใฝ่เรยีนรูใ้ฝ่ดแีละอยูร่ว่มกบัผูอ้ื่นได ้

   1.2.2 นักเรยีนระดบัมธัยมศึกษาตอนต้น มทีกัษะการแก้ปัญหาและอยู่อย่าง

พอเพยีง   

    1.2.3 นักเรยีนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย มีความมุ่งมัน่ในการศึกษาและ 

การทาํงาน และสามารถปรบัตวัเขา้กบัพหุวฒันธรรมบนพืน้ฐานวฒันธรรมทีด่งีามของไทย 

                    1.3 นักเรยีนที่มีความต้องการพิเศษ ได้รบัการส่งเสรมิสนับสนุนและพัฒนาเต็ม

ศกัยภาพเป็นรายบุคคล ดว้ยรปูแบบทีห่ลากหลาย 

     1.3.1 เด็กพิการได้ร ับการพัฒนาศักยภาพเป็นรายบุคคล ด้วยรูปแบบที่

หลากหลายตามหลกัวชิา 

     1.3.2 เด็กด้อยโอกาสและเด็กในพื้นที่พิเศษ ได้รบัโอกาสทางการศึกษาที่มี

คุณภาพ ตามมาตรฐานการเรยีนรูข้องหลกัสตูรและอตัลกัษณ์แห่งตน 

                          1.3.3 นักเรยีนที่มคีวามสามารถพิเศษ ได้รบัการส่งเสรมิให้มีความเป็นเลิศ 

ดา้นวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ีพืน้ฐานทางวศิวกรรมศาสตร ์คณติศาสตร ์ภาษา กฬีา ดนตรแีละศลิปะ 

                          1.3.4 นัก เรียนที่ เรียนภายใต้การจัดการศึกษาโดยครอบครัว  สถาน

ประกอบการ บุคคล องคก์รวชิาชพี องคก์รเอกชน องคก์รชุมชน และองคก์รสงัคมอื่นและการศกึษา

ทางเลอืกไดร้บัการพฒันาอยา่งมคีุณภาพตามมาตรฐาน 

                          1.3.5 เดก็กลุ่มที่ต้องการการคุม้ครองและช่วยเหลอืเป็นกรณีพเิศษ ไดร้บัการ

คุม้ครองและช่วยเหลอืเยยีวยาดว้ยรปูแบบทีห่ลากหลาย 

                          1.3.6 เดก็วยัเรยีนในถิน่ทุรกนัดาร ไดร้บัการศกึษาและพฒันาทกัษะการเรยีนรู้

ตลอดชวีติ 

 ส่วนท่ี 2 จดุเน้นด้านครแูละบคุลากรทางการศึกษา 

    2.1 ครไูด้รบัการพฒันาองค์ความรูแ้ละทกัษะในการสื่อสาร มสีมรรถนะในการสอน

อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

     2.1.1 ครูได้รบัการพฒันาวธิกีารจดัการเรยีนการสอน การสอนคดิแบบต่างๆ

และการวดัประเมนิผล ให้สามารถพฒันาและประเมนิผลนักเรยีนให้มคีุณภาพตามศกัยภาพเป็น

รายบุคคล 
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      2.1.2 ครสูามารถยกระดบัคุณภาพการศกึษาโดยประยุกต์ใชร้ะบบสารสนเทศ

และการสื่อสารอยา่งเหมาะสม 

     2.1.3 ครูได้รบัการนิเทศแบบกัลยาณมติรโดยสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ผูบ้รหิารสถานศกึษาและครูทัง้ในโรงเรยีนระหว่างโรงเรยีนหรอืภาคส่วนอื่นๆ ตามความพรอ้มของ

โรงเรยีน 

     2.1.4 ครสูรา้งเครอืข่ายการเรยีนรู ้การมสี่วนร่วมจากผูม้สี่วนเกี่ยวขอ้ง และทุก

ภาคส่วนใหเ้กดิชุมชนแห่งการเรยีนรู ้

     2.1.5 ครจูดัการเรยีนการสอนใหส้อดรบักบัการเป็นประชาคมอาเซยีน 

     2.1.6 ครแูละบุคลากรทางการศกึษา มจีติวญิญาณของความเป็นคร ูการเป็นครู

มอือาชพีและยดึมัน่ในจรรยาบรรณของวชิาชพี 

   2.2 ผู้บริหารสถานศึกษา มีความสามารถในการบริหารงานทุกด้านให้มี

ประสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิล 

                  2.3 ครแูละบุคลากรทางการศกึษา มขีวญักําลงัใจในการทาํงาน 

  2.4 องค์กรคณะบุคคลและผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีทีเ่กี่ยวขอ้ง วางแผนและสรรหาครแูละ

บุคลากรทางการศกึษา ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของโรงเรยีนและสงัคม 

 ส่วนท่ี 3 จดุเน้นด้านการบริหารจดัการ 

  3.1 สถานศกึษา สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาและสํานักบรหิารงานการศกึษาพเิศษ

บรหิารจดัการโดยมุ่งเน้นการกระจายอํานาจ การมีส่วนร่วมและมีความรบัผิดชอบต่อผลการ

ดาํเนินงาน   

 3.1.1 โรงเรยีนที่ไม่ผ่านการรบัรองคุณภาพภายนอก และมผีลสมัฤทธิท์างการ

เรยีนของนกัเรยีนตํ่ากว่าค่าเฉลีย่ของประเทศ ไดร้บัการแก้ไขช่วยเหลอืนิเทศตดิตามและประเมนิผล

โดยสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา ทาํหน้าทีส่่งเสรมิสนับสนุนและเป็นผูป้ระสานงานหลกัใหโ้รงเรยีน

ทาํแผนพฒันาเป็นรายโรงเรยีน รว่มกบัผูป้กครองชุมชนและองคก์รอื่นๆทีเ่กีย่วขอ้ง 

 3.1.2 สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา บรหิารจดัการอยา่งมคีุณภาพโดยใช้

มาตรฐานสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 

  3.1.3 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา พัฒนาระบบช่วยเหลือกํากับติดตาม

ตรวจสอบการบรหิารจดัการงบประมาณทีม่ปีระสทิธภิาพอย่างจรงิจงัและต่อเน่ือง   

  3.1.4 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา เชดิชูเกยีรตโิรงเรยีนที่นักเรยีนมผีลสมัฤทธิ ์

ทางการเรยีนสงูขึน้ อตัราการออกกลางคนัลดลงมพีฤตกิรรมเสีย่งลดลงอยา่งจรงิจงัและต่อเน่ือง 

 3.2 หน่วยงานในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานทุกระดับ 

ส่งเสรมิการมสี่วนรว่มในการพฒันาคุณภาพการศกึษา 
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  3.2.1 หน่วยงานในสงักดัสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานทุกระดบั

ทัง้ส่วนกลาง สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาและสถานศกึษา ส่งเสรมิใหทุ้กภาคส่วนเขา้มามสี่วนร่วม

ในการพฒันาคุณภาพการศกึษา 

 3.2.2 หน่วยงานในสงักดัสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานทุกระดบั

ทัง้ส่วนกลาง สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ส่งเสรมิการระดมทรพัยากรในการ

พฒันาคุณภาพการศกึษา 

 ผูว้จิยั ได้นําวสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าประสงค์ กลยุทธ ์จุดเน้นการดําเนินงานของสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน มาเป็นข้อมูลในการจดัทําแบบสํารวจสภาพความต้องการ

จาํเป็นในส่วนของสภาพทีเ่ป็นจรงิและสภาพทีค่าดหวงั 

 

 1.3 นโยบายสาํนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1-2 

       1.3.1 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 (สํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามธัยมศกึษาเขต 1, 2558: ออนไลน์) 

      สํ านั ก งาน เขตพื้ นที่ ก ารศึกษ ามัธยมศึกษ า เขต  1 จัดตั ้งขึ้น ต ามประกาศ

กระทรวงศึกษาธิการเรื่อง การกําหนดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ณ วันที่ 17 สิงหาคม  

พ.ศ. 2553 ได้กําหนดเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา และที่ตัง้ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เพื่อบรหิารและจดัการศึกษาขัน้พื้นฐานระดับมัธยมศึกษา จํานวน 42 เขต โดย

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศกึษา เขต 1 ประกอบด้วยท้องที่ เขตพญาไท บางซื่อ ดุสิต 

สมัพนัธวงศ์ ปทุมวนั ราชเทว ีพระนคร ป้อมปราบศตัรพู่าย บางแค บางขุนเทยีน บางบอน ทุ่งคร ุ

ราษฎร์บูรณะ จอมทอง คลองสาน ธนบุร ีภาษีเจรญิ ตลิ่งชนั ทววีฒันา บางพลดั บางกอกน้อย 

บางกอกใหญ่ และหนองแขม กรุงเทพมหานคร ใหส้าํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 1 

ตัง้อยูท่ี ่เขตราชเทว ี

 วิสยัทศัน์ 

  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต1 เป็นผู้นําในการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาสู่ความเป็นเลศิบนพืน้ฐานความเป็นไทย 

  พนัธกิจ 

 1. บรหิารจดัการอยา่งมอือาชพี 

 2. เสรมิสรา้งความเสมอภาคสทิธแิละโอกาสทางการศกึษา 

 3. ยกระดบัคุณภาพการศกึษาสู่ความเป็นเลศิ 

 4. ส่งเสรมิและปลูกฝังให้ผู้เรยีนมคีุณธรรมจรยิธรรมและมคีุณภาพชวีติบนพื้นฐาน

ความเป็นไทย 

 5. พฒันาครแูละบุคลากรทางการศกึษาสู่ความเป็นมอือาชพี 
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 เป้าประสงค ์

 1. ผูบ้รหิารเป็นผูนํ้าแห่งการเปลีย่นแปลง 

 2. บรหิารงานอยา่งเป็นระบบตามหลกัธรรมาภบิาล 

 3. นํานวัตกรรมสื่อและเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจดัการและพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา 

 4. นําขอ้มลูสารสนเทศมาใชใ้นการบรหิารจดัการอย่างเป็นระบบ 

 5. องค์คณะบุคคลมีความเข้มแข็งและมีส่วนร่วมในการส่งเสริมสนับสนุนการจัด

การศกึษา 

 6. ประชากรวยัเรยีนทุกกลุ่มได้รบัการศึกษาขัน้พื้นฐานตามสทิธอิย่างเท่าเทียมและ

เสมอภาค 

 7. นกัเรยีนจบการศกึษาภายในเวลาทีห่ลกัสตูรกําหนด 

 8. ลดอตัราการออกกลางคนัของนกัเรยีนในทุกระดบัชัน้ 

 9. อตัราการเรยีนต่อของนกัเรยีนเพิม่ขึน้ในทุกระดบั 

   10. ผูเ้รยีนกลุ่มเสีย่งไดร้บัการดแูลจากระบบดแูลช่วยเหลอืนกัเรยีน 

        11. สถานศึกษาทุกแห่งผ่านเกณฑ์การประเมนิตามมาตรฐาน/ระบบประกนัคุณภาพ

ภายใน 

                 12. สถานศกึษาไดร้บัการรบัรองตามมาตรฐานของ สมศ. 

                 13. ผลสมัฤทธิท์างการเรยีน 8 กลุ่มสาระการเรยีนรูส้งูเป็นอนัดบัหน่ึงของสํานักงานเขต

พืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา 

                 14. สถานศกึษามคีุณภาพผ่านเกณฑโ์รงเรยีนมาตรฐานสากล (World-Class Standard 

School) 

   15. ผูเ้รยีนทีม่คีวามเป็นเลศิไดร้บัการพฒันาเตม็ศกัยภาพ 

   16. ผูเ้รยีนนําหลกัปรชัญาของเศรษฐกจิพอเพยีงมาใชใ้นการดําเนินชวีติ 

   17. ผูเ้รยีนมคีุณธรรมจรยิธรรม 

   18. ผูเ้รยีนมสี่วนรว่มในการสบืสานอนุรกัษ์ประเพณวีฒันธรรมทอ้งถิน่และชาต ิ

   19. ผูเ้รยีนอนุรกัษ์สิง่แวดลอ้มและรูเ้ท่าทนัการเปลีย่นแปลงภาวการณ์ของโลก 

   20. ครแูละบุคลากรทางการศกึษามทีกัษะและสมรรถนะในการปฏบิตังิานอยา่งมอื

อาชพี 

   21. ครแูละบุคลากรทางการศกึษาพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองสู่ความเป็นประชาคมโลก 

         ค่านิยม 

 ยดึหลกัธรรมาภบิาล สรา้งงาน สรา้งสมัพนัธ ์มุง่มัน่บรกิารสบืสานเศรษฐกจิพอเพยีง 
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 วฒันธรรมองคก์ร 

 มุ่งผลสมัฤทธิ ์เป็นกัลยาณมติรกับเพื่อร่วมงา นร่วมคิดร่วมบรหิารบรกิารด้วยจติ

สาธารณะ 

 เอกลกัษณ์องคก์ร 

 รกัความเป็นไทยกา้วไกลสู่สากล 

 กลยทุธ ์

 1. พฒันาการบรหิารจดัการใหเ้ป็นระบบดว้ยวธิกีารทีห่ลากหลาย 

 2. สร้างโอกาสและทางเลือกในการเข้ารับการศึกษาขัน้พื้นฐาน  ด้วยวิธีการที่

หลากหลาย 

 3. พฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาทุกระดบั 

 4. จดักจิกรรมการเรยีนรูท้ี่เน้นการปลูกฝังคุณธรรมจรยิธรรม ตามหลกัปรชัญาของ

เศรษฐกจิพอเพยีงบนพืน้ฐานความเป็นไทย 

 5. พฒันาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศกึษาทัง้ระบบ ให้ปฏบิตังิานได้เต็มตาม

ศกัยภาพ 

 ตวัช้ีวดั 

        1. พฒันาการบรหิารจดัการใหเ้ป็นระบบดว้ยวธิกีารทีห่ลากหลาย 

    1.1 รอ้ยละของผูบ้รหิารทีผ่่านเกณฑก์ารประเมนิผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 

      1.2 ค่าเฉลี่ยผลการประเมนิตามเกณฑ์มาตรฐานสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาใน

ระดบัดมีาก 

                    1.3 รอ้ยละของสถานศกึษาที่ผ่านการประเมนิมาตรฐานการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลี่ย

ตัง้แต่ระดบัมากขึน้ไป 

                    1.4 รอ้ยละของสถานศกึษาทีนํ่าหลกัธรรมาภบิาลมาใชใ้นการบรหิารจดัการ 

                    1.5 รอ้ยละของผูร้บับรกิารมคีวามประทบัใจในผลการปฏบิตังิาน 

                     1.6 รอ้ยละของหน่วยงานทีนํ่านวตักรรมสื่อและเทคโนโลยทีีนํ่ามาใชใ้นการบรหิาร

จดัการจนประสบความสําเรจ็ 

     1.7 รอ้ยละของหน่วยงานทีม่ขีอ้มูลสารสนเทศถูกต้องครบถ้วนและเป็นปัจจุบนัมา

ใชใ้นการบรหิารจดัการ 

     1.8 รอ้ยละจาํนวนขอ้เสนอแนะและขอ้คดิเหน็ขององคค์ณะบุคคลทีห่น่วยงานนํามา

กําหนดเป็นแนวดาํเนินการ 

 2. สรา้งโอกาสและทางเลอืกในการเขา้รบัการศกึษาขัน้พืน้ฐานดว้ยวธิกีารที่

หลากหลาย 

    2.1 รอ้ยละของนักเรยีนชัน้ประถมศกึษาปีที ่6 ในเขตพืน้ทีบ่รกิารที่ประสงคเ์ขา้รบั

การศกึษาไดร้บัโอกาสในการเขา้รบัการศกึษาชัน้มธัยมศกึษาปีที ่1 
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    2.2 ร้อยละของประชากรวัยเรียนตามทร.14 ในเขตพื้นที่บริการที่เข้าศึกษา 

ชัน้มธัยมศกึษาปีที ่1 

    2.3 รอ้ยละของนกัเรยีนทีจ่บการศกึษาภายในเวลาทีห่ลกัสตูรกําหนด 

    2.4 รอ้ยละของนกัเรยีนออกกลางคนัในแต่ละระดบัชัน้ 

    2.5 รอ้ยละของนกัเรยีนทีศ่กึษาต่อในระดบัทีส่งูขึน้ 

    2.6 รอ้ยละของนกัเรยีนกลุ่มเสีย่งไดร้บัการดแูลจากระบบดแูลช่วยเหลอืนกัเรยีน 

 3. พฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาทุกระดบั 

    3.1 รอ้ยละของสถานศกึษาทีผ่่านเกณฑก์ารประเมนิตามมาตรฐาน/ระบบประกนั

คุณภาพภายใน 

    3.2 รอ้ยละของโรงเรยีนทีไ่ดร้บัการรบัรองจาก สมศ. (เทยีบจากการเขา้ประเมนิ) 

   3.3 ลาํดบัทีจ่ากผลการสอบ O-NET ประจาํปี 

    3.4 ร้อยละของสถานศึกษาที่ผ่านการประเมินคุณภาพตามเกณฑ์โรงเรียน

มาตรฐานสากล (World-Class Standard School) 

 3.5 รอ้ยละของผูเ้รยีนทีม่คีวามเป็นเลศิไดร้บัการพฒันาเตม็ตามศกัยภาพ 

 4. จดักจิกรรมการเรยีนรูท้ี่เน้นการปลูกฝังคุณธรรมจรยิธรรม ตามหลกัปรชัญาของ

เศรษฐกจิพอเพยีงบนพืน้ฐานความเป็นไทย 

 4.1 รอ้ยละของผู้เรยีนที่นําหลกัปรชัญาของเศรษฐกจิพอเพยีงมาใช้ในการดําเนิน

ชวีติ 

                    4.2 รอ้ยละของผูเ้รยีนทีม่คีุณลกัษณะทีพ่งึประสงคใ์นระดบัดขีึน้ไป 

                    4.3 รอ้ยละของผูเ้รยีนทีม่สี่วนรว่มในการสบืสานอนุรกัษ์ประเพณีวฒันธรรมทอ้งถิน่

และชาต ิ

                    4.4 รอ้ยละของผู้เรยีนที่ผ่านการประเมนิด้านการอนุรกัษ์สิง่แวดล้อมและรูเ้ท่าทนั

การเปลีย่นแปลงภาวะการณ์ของโลก 

 5. พฒันาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศกึษาทัง้ระบบ ให้ปฏบิตังิานได้เต็มตาม

ศกัยภาพ 

 5.1 รอ้ยละของครผููช่้วยทีผ่่านหลกัสูตรการเตรยีมความพรอ้มและพฒันาอย่างเขม้

ตามหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารที ่กคศ.กําหนด 

                    5.2 รอ้ยละของครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ผ่านเกณฑ์มาตรฐานตามที่คุรุสภา

กําหนด 

                    5.3 รอ้ยละของครอูตัราจา้งทีไ่ดร้บัการพฒันาอยา่งน้อยปีละ 2 ครัง้ 

                    5.4 รอ้ยละของครแูละบุคลากรทางการศกึษาทีไ่ดร้บัการพฒันาตามสายงานไมน้่อย

กว่าปีละ 20 ชัว่โมง 
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 1.3.2 สาํนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 2 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มธัยมศึกษาเขต 2. 2559: 1) จดัตัง้ขึ้นตามพระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 

2553 พระราชบัญญัติบรหิารราชการกระทรวงศึกษาธิการ(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2553 และประกาศ

กระทรวงศกึษาธกิารเรื่องการกําหนดเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษา ประกาศณวนัที ่17 สงิหาคม 

2553 และได้ลงประกาศในราชกิจจานุเบกษาเมื่อวันที่ 18 สิงหาคม 2553 สํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามธัยมศึกษาเขต 2 ได้รวมโรงเรยีนมธัยมในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 2 

จํานวน 36 โรงเรยีนกับโรงเรยีนมธัยมในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1 จํานวน 15 

โรงเรยีนรวมโรงเรยีนมธัยมศกึษาในพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษาเขต 2 จาํนวน  51 โรงเรยีนและมี

การจดัตัง้โรงเรยีนใหม่จํานวน 1 โรงเรยีนรวมเป็น 52 โรงเรยีนมเีขตปกครองรวม 27 เขตปกครอง

ที่ตัง้ 1126 ถนนลาดพร้าวแขวงสามเสนนอกเขตห้วยขวางกรุงเทพมหานคร 10310 (ตัง้อยู่ใน

โรงเรยีนพบิลูอุปถมัภ)์  

 วิสยัทศัน์  (สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเขต 2.  2559: 11)   

 เป็นสาํนกังานมาตรฐาน จดัการศกึษามคีุณภาพระดบัสากล บนพืน้ฐานความเป็นไทย 

 ค่านิยมองคก์ร (สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเขต 2. 2559: 11)   

 “องคก์รทนัสมยัเตม็ใจบรกิารบรหิารแบบมอือาชพี” 

 พนัธกิจ  (สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเขต 2. 2559: 11)   

 1. บรหิารจดัการศกึษาอยา่งมปีระสทิธภิาพดว้ยเทคโนโลยทีีท่นัสมยั 

 2. พฒันาคุณภาพการศกึษาสู่ระดบัมาตรฐานสากลบนพืน้ฐานความเป็นไทย 

 3. ส่งเสรมิสนบัสนุนโอกาสและความเสมอภาคทางการศกึษา 

 4. พัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มทีักษะและสมรรถนะด้านการบรกิารอย่างมือ

อาชพี 

 เป้าประสงค ์(สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเขต 2. 2559: 11)   

 1. ผูเ้รยีนเป็นคนด ีคนเก่ง มคีุณภาพตามมาตรฐานสากล มคีวามเป็นไทยอยู่ในสงัคม

อยา่งมคีวามสุข 

 2. ประชากรวยัเรยีนระดบัมธัยมศึกษาทุกคน ได้รบัโอกาสในการศกึษาขัน้พื้นฐาน

อยา่งมคีุณภาพทัว่ถงึและเสมอภาค 

 3. ครแูละบุคลากรทางการศกึษา มคีวามรูค้วามสามารถและทกัษะในการปฏบิตังิาน

และมคีวามกา้วหน้าในวชิาชพี 

 4. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา มีความเข้มแข็งในการบรหิาร 

จดัการศกึษาการบรกิาร และเป็นกลไกขบัเคลื่อนการศกึษาขัน้พืน้ฐานสู่คุณภาพตามมาตรฐานสากล 
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 กลยทุธ ์

 จากวสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าประสงค ์สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษาเขต 2 

จงึกําหนดกลยุทธ ์จํานวน 4 กลยุทธ ์ดงัต่อไปน้ี (สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษาเขต 2.  

2559: 11)   

 กลยทุธท่ี์ 1 พฒันาคุณภาพผูเ้รยีนในระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

 กลยุทธ์ท่ี 2 เพิ่มโอกาสการเข้าถึงบรกิารการศึกษาขัน้พื้นฐานให้ทัว่ถึงครอบคลุม

ผูเ้รยีนใหไ้ดร้บัโอกาสในการพฒันาเตม็ตามศกัยภาพและมคีุณภาพ 

 กลยทุธท่ี์ 3 พฒันาคุณภาพครแูละบุคลากรทางการศกึษา 

 กลยทุธท่ี์ 4 พฒันาระบบการบรหิารจดัการ 

 จดุเน้น 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 2 กําหนดจุดเน้นการดําเนินงานโดย

แบ่งเป็น 3 ส่วนดงัน้ี (สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเขต 2. 2558: 29-37)   

 ส่วนท่ี 1 จดุเน้นด้านผูเ้รียน 

 1.1 นกัเรยีนมสีมรรถนะสาํคญัสู่มาตรฐานสากล 

                       1.1.1 นกัเรยีนชัน้มธัยมศกึษาปีที ่3 และมธัยมศกึษาปีที ่6 มผีลสมัฤทธิท์างการ

เรยีนจากการทดสอบระดบัชาต ิ(O-NET) กลุ่มสาระหลกัเพิม่ขึน้เฉลีย่ไมน้่อยกว่ารอ้ยละ 3 

                      1.1.2 นักเรยีนชัน้มธัยมศกึษาปีที่ 3 ถงึชัน้มธัยมศกึษาปีที่ 6 ไดร้บัการส่งเสรมิให้

มแีรงจูงใจสู่อาชพีด้วยการแนะแนวทัง้โดยครแูละผู้ประกอบอาชพีต่างๆ (ผู้ปกครองศษิยเ์ก่าสถาน

ประกอบการ) และไดร้บัการพฒันาความรูท้กัษะทีเ่หมาะสมกบัการประกอบอาชพีสุจรติในอนาคต 

                      1.1.3 นักเรยีนมทีกัษะชวีติ ทกัษะการคดิวเิคราะห์ คดิสรา้งสรรค์และทกัษะการ

สื่อสารอย่างสรา้งสรรคอ์ยา่งน้อย 2 ภาษา ทกัษะดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อเป็นเครือ่งมอืในการ

เรยีนรูเ้หมาะสมตามช่วงวยั 

                      1.1.4 ปรบัหลกัสตูรการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

 1.2 นักเรยีนมคีุณธรรมจรยิธรรม รกัสามคัค ีปรองดอ งสมานฉันท์ รกัชาติ ศาสน์

กษัตรยิ ์ภูมใิจในความเป็นไทย ห่างไกลยาเสพตดิ มคีุณลกัษณะและทกัษะทางสงัคมที่เหมาะสม 

โดยส่งเสริมพัฒนานักเรียนให้มีคุณธรรมจริยธรรม รักความเป็นไทย ห่างไกลยาเสพติด มี

คุณลกัษณะและทกัษะทางสงัคมดว้ยวธิกีารทีห่ลากหลายและเหมาะสม 

 1.3 นักเรยีนที่มคีวามต้องการพเิศษ ได้รบัการส่งเสรมิและพฒันาเต็มตามศกัยภาพ

เป็นรายบุคคล 

 ส่วนท่ี 2 จดุเน้นด้านครแูละบคุลากรทางการศึกษา 

 2.1 ครไูดร้บัการพฒันาความรูแ้ละทกัษะในการสื่อสาร มสีมรรถนะในการสอนอย่างมี

ประสทิธภิาพ 
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 2.1.1 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีองค์ความรู้และทักษะในการ

สื่อสาร มสีมรรถนะสอดคลอ้งกบัการปฏบิตังิาน 

 2.1.2 ส่งเสรมิและสนับสนุนครูและบุคลากรทางการศึกษา ในการพฒันาตนเอง

ตามแผนพฒันาตนเอง (ID Plan) 

 2.2 ผู้บรหิารสถานศกึษามคีวามสามารถในการบรหิารงานทุกดา้นให้มปีระสทิธภิาพ

และเกดิประสทิธผิล 

 2.2.1 พฒันาผูบ้รหิารสถานศกึษาทีม่ผีลสมัฤทธิท์างการเรยีนตํ่าไดร้บัการพฒันา 

2.2.2 พฒันาการบรหิารวชิาการในศตวรรษที ่21 (สําหรบัโรงเรยีนทีม่ผีลสมัฤทธิ ์

ทางการเรยีนสงู) 

 2.3 ครแูละบุคลากรทางการศกึษามขีวญัและกําลงัใจในการทํางาน 

 2.3.1 พัฒนาระบบแรงจูงใจให้ได้มาตรฐานและมีความสอดคล้องกับผลการ

ปฏบิตังิาน 

 2.3.2 พัฒนาให้เกิดความศรัทธาในวิชาชีพและความภูมิใจ มุ่งมัน่ ในการ

สรา้งสรรคผ์ลงานแบบมอือาชพี 

 2.4 องค์กรและคณะบุคคลและผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีที่เกี่ยวขอ้ง วางแผนและสรรหาครู

และบุคลากรทางการศกึษา ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของโรงเรยีนและสงัคม 

 2.4.1 องค์กรและคณะบุคคลได้รบัการพฒันา เพื่อสรา้งความตระหนักจติสํานึก

ความรบัผดิชอบและผลประโยชน์ส่วนรวม 

 2.4.2 ปรบัปรุงหลกัเกณฑ์และวธิกีารที่เกี่ยวข้อง ให้มคีวามสอดคล้องกบัความ

ตอ้งการของโรงเรยีนชุมชนและสงัคม โดยมรีะยะเวลาการดาํเนินการทีช่ดัเจน 

 ส่วนท่ี 3 จดุเน้นด้านการบริหารจดัการ 

 3.1 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา บรหิารจดัการโดยมุ่งเน้นการ

กระจายอํานาจ การมสี่วนรว่มและมคีวามรบัผดิชอบต่อผลการดําเนินงาน 

3.1.1 โรงเรยีนทีไ่มผ่่านการรบัรองคุณภาพภายนอก และผลสมัฤทธิท์างการเรยีน

ของนักเรยีนตํ่ากว่าค่าเฉลีย่ของประเทศ ไดร้บัการแก้ไขช่วยเหลอืนิเทศตดิตามและประเมนิผล โดย

สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา ทําหน้าที่ส่งเสรมิสนับสนุนและเป็นผูป้ระสานงานหลกัใ หโ้รงเรยีนทํา

แผนพฒันาเป็นรายโรงรว่มกบัผูป้กครอง ชุมชนและองคก์รอื่นๆทีเ่กีย่วขอ้ง 

 3.1.2 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา บริหารจัดการอย่างมีคุณภาพโดยใช้

มาตรฐานสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 

 3.1.3 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา พัฒนาระบบการช่วยเหลือกํากับติดตาม

ตรวจสอบการบรหิารจดัการงบประมาณทีม่ปีระสทิธภิาพอย่างจรงิจงัและต่อเน่ือง 

 3.1.4 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา เชดิชูเกยีรตโิรงเรยีนที่นักเรยีนมผีลสมัฤทธิ ์

ทางการเรยีนสงูขึน้อ ัตราการออกกลางคนัลดลง มพีฤตกิรรมเสีย่งลดลงอยา่งจรงิจงัและต่อเน่ือง 
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 3.2 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ส่งเสรมิการมีส่วนร่วมในการ

พฒันาคุณภาพการศกึษา 

3.2.1 สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาและสถานศกึษา ส่งเสรมิใหทุ้กภาคส่วนเขา้มา

มสี่วนรว่มในการพฒันาคุณภาพการศกึษา 

3.2.2 สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาและสถานศกึษา ส่งเสรมิการระดมทรพัยากร

ในการพฒันาคุณภาพการศกึษา 

อาํนาจหน้าท่ี 

      ประกาศกระทรวงศกึษาธกิาร เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในสํานักงาน เขตพื้นที่

การศกึษามธัยมศกึษา พ.ศ. 2560 (2560, 29 พฤศจกิายน). ราชกจิจานุเบกษา เล่ม 134 ตอนพเิศษ 

295ง. หน้า 13-14 ขอ้ 5 ใหส้ํานักงานเขตมอีํานาจหน้าทีด่ําเนินการใหเ้ป็นไปตามอํานาจหน้าทีข่อง

สาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา ตามกฎหมายว่าดว้ยระเบยีบบรหิารราชการกระทรวงศกึษาธกิาร และ

มอีํานาจหน้าที ่ดงัต่อไปน้ี 

1. จดัทํานโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาให้

สอดคล้องกบันโยบายมาตรฐานการศกึษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขัน้พื้นฐานและ

ความตอ้งการของทอ้งถิน่ 

                 2. วเิคราะหก์ารจดัตัง้งบประมาณเงนิอุดหนุนทัว่ไปของสถานศกึษา และหน่วยงานใน

เขตพื้นที่การศึกษาและแจ้งการจดัสรรงบประมาณที่ได้รบั ให้หน่วยงานข้างต้นรบัทราบ รวมทัง้

กํากบัตรวจสอบตดิตามการใชจ้า่ยงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว 

                 3. ประสาน ส่งเสรมิ สนบัสนุน และพฒันาหลกัสตูรรว่มกบัสถานศกึษาในเขตพืน้ที่

การศกึษา 

                4. กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขัน้พื้นฐานและในเขตพื้นที่

การศกึษา 

                5. ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษา ในเขตพื้นที่

การศกึษา 

                6. ประสานการระดมทรพัยากรด้านต่างๆ รวมทัง้ทรพัยากรบุคคลเพื่อส่งเสริม

สนบัสนุนการจดัและพฒันาการศกึษาในเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 

                7. จดัระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่

การศกึษา 

                8. ประสาน ส่งเสรมิ สนับสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิน่รวมทัง้บุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวชิาชพี สถาบนัศาสนาสถานประกอบการ

และสถาบนัอื่นทีจ่ดัการศกึษารปูแบบทีห่ลากหลายในเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 
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                9. ดาํเนินการและประสาน ส่งเสรมิ สนบัสนุนการวจิยัและพฒันาการศกึษาใน เขตพืน้ที่

การศกึษา 

               10. ประสาน ส่งเสริม การดําเนินการของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และ

คณะทาํงานดา้นการศกึษา 

     11. ประสานการปฏบิตัริาชการทัว่ไปกบัองคก์รหรอืหน่วยงานต่างๆ ทัง้ภาครฐั เอกชน

และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ 

              12. ปฏบิตังิานร่วมกบั หรอืสนับสนุนการปฏบิติงานของหน่วยงานอื่นทีเ่กี่ยวขอ้ง หรอืที่

ไดร้บัมอบหมาย  

นอกจากน้ี ประกาศกระทรวงศกึษาธกิาร เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในสํานักงาน

เขตพืน้ทีก่ารศกึษา พ.ศ. 2560  ขอ้ 6 ใหแ้บ่งส่วนราชการสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา ดงัต่อไปน้ี 

(1) กลุ่มอํานวยการ 

(2) กลุ่มนโยบายและแผน 

(3) กลุ่มส่งเสรมิการศกึษาทางไกล เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

(4) กลุ่มบรหิารงานการเงนิและสนิทรพัย ์

(5) กลุ่มบรหิารงานบุคคล 

(6) กลุ่มพฒันาครแูละบุคลากรทางการศกึษา 

(7) กลุ่มนิเทศ ตดิตาม และประเมนิผลการจดัการศกึษา 

(8) กลุ่มส่งเสรมิการจดัการศกึษา 

(9) หน่วยตรวจสอบภายใน 

 

และขอ้ 7 ใหส้่วนราชการสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา มอีํานาจหน้าทีด่งัต่อไปน้ี 

            (1) กลุ่มอํานวยการ 

(ก) ปฏบิตังิานสารบรรณสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 

(ข) ดาํเนินการเกี่ยวกบังานช่วยอํานวยการ 

(ค) ดาํเนินการเกีย่วกบัอาคารสถานที ่สิง่แวดลอ้ม และยานพาหนะ 

(ง) จดัระบบบรหิารงาน การควบคุมภายใน และพฒันาองคก์ร 

(จ) ประชาสมัพนัธ ์เผยแพร่กจิการ ผลงาน และบรกิารขอ้มลูขา่วสาร 

(ฉ) ประสานการดาํเนินงานระหว่างหน่วยงานภายในและภายนอกเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 

(ช) ดาํเนินการเลอืกตัง้และสรรหากรรมการและอนุกรรมการ 

(ซ) ประสาน ส่งเสรมิการจดัสวสัดกิารและสวสัดภิาพ 
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(ฌ) ปฏบิตัหิน้าทีอ่ื่นทีเ่กีย่วขอ้งกบักจิการภายในของสาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาทีม่ใิช่

งานของส่วนราชการใดโดยเฉพาะ 

(ญ) ปฏบิตังิานรว่มกบัหรอืสนบัสนุนการปฏบิตังิานของหน่วยงานอื่นทีเ่กี่ยวขอ้งหรอื 

ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

(2) กลุ่มนโยบายและแผน มอีํานาจหน้าทีด่งัต่อไปน้ี 

(ก) จดัทาํนโยบายและแผนพฒันาการศกึษาใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย มาตรฐานการศกึษา 

แผนการศกึษา แผนพฒันาการศกึษาขัน้พืน้ฐาน และความตอ้งการของทอ้งถิน่ 

(ข) วเิคราะหก์ารจดัตัง้งบประมาณเงนิอุดหนุนทัว่ไปของสถานศกึษาและแจง้การจดัสรร 

งบประมาณ 

(ค) ตรวจสอบ ตดิตาม ประเมนิ และรายงานผลการใชจ้่ายงบประมาณและ 

ผลการปฏบิตัติามนโยบายและแผน 

(ง) ดาํเนินการวเิคราะห ์และจดัทําขอ้มลูเกีย่วกบัการจดัตัง้ ยบุ รวม เลกิ และ 

โอนสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

(จ) ปฏบิตังิานรว่มกบัหรอืสนบัสนุนการปฏบิตังิานของหน่วยงานอื่นทีเ่กี่ยวขอ้งหรอื 

ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

(3) กลุ่มส่งเสรมิการศกึษาทางไกล เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร มอีํานาจหน้าที่

ดงัต่อไปน้ี 

(ก) ศกึษา วเิคราะห ์ดาํเนินการ และส่งเสรมิการจดัการศกึษาทางไกล 

(ข) ศกึษา วเิคราะห ์วจิยั และพฒันาระบบขอ้มลูสารสนเทศเพื่อการบรหิารและ 

การจดัการศกึษา 

(ค) ดาํเนินงานสารสนเทศเพื่อการบรหิารและการจดัการศกึษา 

(ง) ดาํเนินการวเิคราะห ์และปฏบิตังิานระบบคอมพวิเตอรแ์ละเทคโนโลยสีารสนเทศ 

และการสื่อสาร 

(จ) ส่งเสรมิ สนับสนุน และดาํเนินงานบรกิารเทคโนโลยสีารสนเทศ 

(ฉ) ปฏบิตังิานรว่มกบัหรอืสนบัสนุนการปฏบิตังิานของหน่วยงานอื่นทีเ่กี่ยวขอ้ง หรอื 

ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

(4) กลุ่มบรหิารงานการเงนิและสนิทรพัย ์มอีํานาจหน้าทีด่งัต่อไปน้ี 

(ก) ดาํเนินงานเกี่ยวกบังานบรหิารการเงนิ 

(ข) ดาํเนินงานเกีย่วกบังานบรหิารงานบญัช ี

(ค) ดาํเนินงานเกีย่วกบังานบรหิารงานพสัดุ 

(ง) ดาํเนินงานเกี่ยวกบังานบรหิารสนิทรพัย ์
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(จ) ใหค้าํปรกึษาสถานศกึษาเกีย่วกบัการดําเนินงานบรหิารการเงนิ งานบญัช ีงานพสัด ุ

และงานบรหิารสนิทรพัย ์

(ฉ) ปฏบิตังิานรว่มกบัหรอืสนบัสนุนการปฏบิตังิานของหน่วยงานอื่นทีเ่กี่ยวขอ้ง หรอื 

ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

(5) กลุ่มบรหิารงานบุคคล มอีํานาจหน้าทีด่งัต่อไปน้ี 

(ก) วางแผนอตัรากําลงัและกําหนดตําแหน่ง 

(ข) ส่งเสรมิ สนบัสนุนการมหีรอืเลื่อนวทิยฐานะ 

(ค) วเิคราะหแ์ละจดัทาํขอ้มลูเกีย่วกบัการสรรหา บรรจุและแต่งตัง้ ยา้ย โอน และ 

การลาออกจากราชการของขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา 

(ง) ศกึษา วเิคราะห ์และดาํ เนินการเกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

การเลื่อนเงนิเดอืน การมอบหมายหน้าทีใ่หป้ฏบิตัขิองขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการ

ศกึษา 

(จ) จดัทําขอ้มลูเกีย่วกบับาํเหน็จความชอบและทะเบยีนประวตั ิ

(ฉ) จดัทาํขอ้มลูระบบจ่ายตรงเงนิเดอืนและค่าจา้งประจาํ 

(ช) ปฏบิตักิารบรกิารและอํานวยความสะดวกในเรือ่งการออกหนงัสอืรบัรองต่าง ๆ 

การออกบตัรประจาํตวั และการขออนุญาตต่าง ๆ 

(ซ) ศกึษา วเิคราะห ์และจดัทาํขอ้มลูเพื่อดาํเนินงานวนิัย อุทธรณ์ รอ้งทุกข ์และ 

การดําเนินคดขีองรฐั 

(ฌ) ปฏบิตังิานรว่มกบัหรอืสนบัสนุนการปฏบิตังิานของหน่วยงานอื่นทีเ่กี่ยวขอ้ง หรอื 

ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

(6) กลุ่มพฒันาครแูละบุคลากรทางการศกึษา มอีํานาจหน้าทีด่งัต่อไปน้ี 

(ก) ดาํเนินงานฝึกอบรมการพฒันาก่อนแต่งตัง้ 

(ข) ดาํเนินงานฝึกอบรมพฒันาเพื่อเพิม่ศกัยภาพการปฏบิตังิาน 

(ค) ดาํเนินงานพฒันาขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาใหเ้ป็นไป ตามมาตรฐาน 

วชิาชพีและจรรยาบรรณ 

(ง) ปฏบิตังิานส่งเสรมิ สนบัสนุน และยกยอ่งเชดิชเูกยีรตขิา้ราชการครแูละบุคลากร 

ทางการศกึษา 

(จ) ดาํเนินการเกีย่วกบัการลาศกึษาต่อ ฝึกอบรม หรอืปฏบิตักิารวจิยัภายในประเทศ 

หรอืต่างประเทศ 

(ฉ) ศกึษา วเิคราะห ์วจิยั และเสรมิสรา้งระบบเครอืขา่ยการพฒันาครแูละบุคลากร 

ทางการศกึษา 
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(ช) ปฏบิตังิานรว่มกบัหรอืสนบัสนุนการปฏบิตังิานของหน่วยงานอื่นทีเ่กี่ยวขอ้ง หรอื 

ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

(7) กลุ่มนิเทศ ตดิตามและประเมนิผลการจดัการศกึษา มอีํานาจหน้าทีด่งัต่อไปน้ี 

(ก) ประสาน ส่งเสรมิ สนับสนุนและพฒันาหลกัสตูรการศกึษาขัน้พืน้ฐาน หลกัสตูร 

การศกึษาระดบัก่อนประถมศกึษา และหลกัสตูรการศกึษาพเิศษ 

(ข) ศกึษา วเิคราะห ์วจิยั เพื่อพฒันาหลกัสตูรการสอนและกระบวนการเรยีนรู ้

ของผูเ้รยีน 

(ค) วจิยั พฒันา ส่งเสรมิ ตดิตาม ตรวจสอบ และประเมนิเกีย่วกบัการวดัและ 

การประเมนิผลการศกึษา 

(ง) วจิยั พฒันา ส่งเสรมิ มาตรฐานการศกึษาและการประกนัคุณภาพการศกึษา 

รวมทัง้ประเมนิ ตดิตาม และตรวจสอบคุณภาพการศกึษา 

(จ) นิเทศ ตดิตาม และประเมนิผลการจดัการศกึษา 

(ฉ) ศกึษา วเิคราะห ์วจิยั และพฒันาสื่อนวตักรรมการนิเทศทางการศกึษา 

(ช) ปฏบิตังิานเลขานุการคณะกรรมการตดิตาม ตรวจสอบ ประเมนิผลและนิเทศ

การศกึษาของเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 

(ซ) ปฏบิตังิานรว่มกบัหรอืสนบัสนุนการปฏบิตังิานของหน่วยงานอื่นทีเ่กี่ยวขอ้ง หรอื 

ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

(8) กลุ่มส่งเสรมิการจดัการศกึษา มอีํานาจหน้าทีด่งัต่อไปน้ี 

(ก) ศกึษา วเิคราะห ์ส่งเสรมิ สนบัสนุน และดาํเนินงานเกีย่วกบัศาสตรพ์ระราชา 

(ข) ส่งเสรมิการจดัการศกึษาขัน้พืน้ฐานในรปูแบบการศกึษาในระบบ การศกึษานอกระบบ

และการศกึษาตามอธัยาศยั 

(ค) ส่งเสรมิ สนบัสนุน และดาํเนินการเกีย่วกบัการจดัเตรยีมขอ้มลูการจดัการศกึษา 

ขัน้พืน้ฐานของบุคคล ครอบครวั องคก์ร ชุมชน องคก์รวชิาชพี สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ

และสถาบนัสงัคมอื่น 

(ง) ประสานและส่งเสรมิองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ใหส้ามารถจดัการศกึษาสอดคลอ้งกบั 

นโยบาย และมาตรฐานการศกึษา 

(จ) ส่งเสรมิการจดัการศกึษาสาํหรบัผูพ้กิาร ผูด้อ้ยโอกาส และผูม้คีวามสามารถพเิศษ 

(ฉ) ส่งเสรมิงานการแนะแนว สุขภาพ อนามยั กฬีา และนนัทนาการ ลกูเสอื ยวุกาชาด 

เนตรนาร ีผูบ้ําเพญ็ประโยชน์ นกัศกึษาวชิาทหาร ประชาธปิไตย วนิยันกัเรยีน การพทิกัษ์สทิธเิดก็

และเยาวชน และงานกจิการนกัเรยีนอื่น 

(ช) ส่งเสรมิ สนบัสนุนการระดมทรพัยากรเพื่อการศกึษา 
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(ซ) ประสานการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการใชส้ารเสพตดิ และส่งเสรมิป้องกนัแกไ้ขและ 

คุม้ครองความประพฤตนิกัเรยีนและนกัศกึษา รวมทัง้ระบบดแูลช่วยเหลอืนกัเรยีน 

(ฌ) ดาํเนินงานวเิทศสมัพนัธ ์

(ญ) ประสาน ส่งเสรมิการศกึษากบัการศาสนาและการวฒันธรรม 

(ฎ) ส่งเสรมิแหล่งการเรยีนรู ้สิง่แวดลอ้มทางการศกึษา และภมูปัิญญาทอ้งถิน่ 

(ฏ) ประสานและส่งเสรมิสถานศกึษาใหม้บีทบาทในการสรา้งความเขม้แขง็ของชุมชน 

(ฐ) ปฏบิตังิานรว่มกบัหรอืสนบัสนุนการปฏบิตังิานของหน่วยงานอื่นทีเ่กี่ยวขอ้ง หรอื 

ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

(9) หน่วยตรวจสอบภายใน ใหป้ฏบิตังิานขึน้ตรงกบัหวัหน้าส่วนราชการ และมอีํานาจ

หน้าทีด่งัต่อไปน้ี 

(ก) ดาํเนินงานเกี่ยวกบังานตรวจสอบการเงนิ การบญัช ีและตรวจสอบระบบการดแูล 

ทรพัยส์นิ 

(ข) ดาํเนินงานเกีย่วกบังานตรวจสอบการดาํเนินงานหรอืกระบวนการปฏบิตังิาน 

เปรยีบเทยีบกบัผลผลติหรอืเป้าหมายทีก่ําหนด 

(ค) ดาํเนินงานเกีย่วกบัการประเมนิการบรหิารความเสีย่ง 

(ง) ดาํเนินการอื่นเกี่ยวกบัการตรวจสอบภายในตามทีก่ฎหมายกําหนด 

(จ) ปฏบิตังิานรว่มกบัหรอืสนบัสนุนการปฏบิตังิานของหน่วยงานอื่นทีเ่กี่ยวขอ้งหรอื 

ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
 

     ผู้วิจยัได้ศึกษานโยบายของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน และ

นโยบายของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษาเขต 1-2 และนํามากําหนดประเดน็ตลอดจน

แนวทางในการสร้างกลยุทธ์การบรหิารจดัการทุนมนุษย์ของโรงเรยีนมธัยมศึกษา สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในส่วนของการบรหิารจดัการให้ครูนําทุนมนุษย์มาพัฒนา

คุณภาพการศกึษาเพื่อสนองตอบนโยบายของหน่วยงานตน้สงักดั 
 

2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการบริหารจดัการ 

  2.1 ความหมายของการบริหารจดัการ 

      การบริหารหรือการจดัการเป็นศาสตร์แขนงหน่ึงที่มีความสําคัญ  และจําเป็นต่อ 

การดําเนินกจิกรรมของหน่วยงานทุกระดบั คําว่า  การบรหิาร เป็นการจดัการงานบรหิารระดบัสูง

ส่วนคาํว่า การจดัการ เป็นศลิปะของการประสานองคป์ระกอบหรอืปัจจยัการผลติเพื่อมุ่งความสาํเรจ็

ตามเป้าหมายขององค์กร เป็นความสําเรจ็ตามวตัถุประสงค ์โดยอาศยัแรงงานวสัดุและเครื่องจกัร  

คําว่า การบรหิาร ครอบคลุมภาพรวมขององค์กร ในขณะที่การจดัการมุ่งไปที่การจัดการกับ
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ทรพัยากรเพื่อให้บรรลุจุดหมายและคําว่า “การบรหิาร” ในที่น้ีจะใช้ในความหมายว่าเป็นความ

พยายามใช้ศาสตร์และศิลป์เพื่อจูงใจผู้ที่เกี่ยวข้องทัง้ในและนอกองค์กร ให้ร่วมมอืร่วมใจดําเนิน

กจิกรรมใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ทัง้ในเชงิประสทิธผิลและประสทิธภิาพ 

                  สําหรบัการวจิยัในครัง้น้ีจะใช้ทัง้สองคําในลกัษณะที่แทนกนัได้เพื่อความเหมาะสม 

ซึง่มผีูใ้หค้วามหมายของคําว่าการบรหิารจดัการไวม้ากมาย เช่น ดรกัเกอร ์(Drucker. 1954: 12) ได้

ให้คําจํากดัความไว้ว่า “การบรหิารคอืการทําให้งานต่างๆขององค์กรสําเรจ็ได้โดยอาศยัคนอื่นเป็น

ผู้ทํ า ” (Management is Getting Things done Through Other People) และ เดล  (Dale. 1968: 

43); คูนซ์และไครลิ (Koontz; & Cyril. 1972: 43) ให้คําจํากัดความของคําว่า การบรหิารหรอืการ

จดัการ ทีส่อดคล้องกนัว่า การบรหิารหรอืการจดัการ หมายถงึ การดําเนินงานของบุคคลตัง้แต่สอง

คนขึ้นไปร่วมกนัปฏบิตัิงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ โดยอาศยัปัจจยัทัง้หลาย ได้แก่ คน เงนิ 

วสัดุสิง่ของ ซึ่งนับว่าเป็นอุปกรณ์ของการจดัการนัน้ๆ รวมถงึกระบวนการจดัหน่วยงานและการใช้

ทรพัยากรต่างๆใหก้ารทาํงานบรรลุเป้าหมายรว่มกนั 

                   บาร์นาร์ด (Barnard. 1956: 28) ให้ความหมายของการบรหิารไว้ว่า การบริหาร

หมายถึงการทํางานให้สําเรจ็โดยบุคคลอื่น สอดคล้องกับแนวความคิดของ เฟสเตอร์และเคทตี้

(Fesler; & Kett. 1991: 7) ที่ว่า การบริหารเป็นการจัดการทําให้เกิดความสําเร็จและเห็นว่า 

การบรหิารเป็นการระดมให้บุคคลดําเนินการให้ไปสู่เป้าหมาย นอกจากน้ี พจนานุกรมนานาชาต ิ

กรอลิเออร์ (The Grolier International  Dictionary. 1992: 11) ให้ความหมายว่าการบริหารเป็น

ศิลปะหรอืการนํานโยบายของรฐับาลธุรกิจหรืองานราชการของรฐัไปปฎิบัติ ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวความคดิของ ฮอลท์ (Holt. 1993: 3) ที่ใหค้วามหมายว่า การจดัการเป็นศาสตรข์องการกระทํา

สิง่ต่างๆโดยผ่านการกระทําของบุคลากร ดงันัน้ การบรหิารจดัการ (Management) จงึหมายถึง 

ชุดของหน้าที่ต่างๆ (A Set of Functions) ที่กําหนดทิศทางในการใช้ทรพัยากรทัง้หลายอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์กร การใช้ทรพัยากรอย่างมี

ประสทิธภิาพ (Efficient) หมายถงึ การใชท้รพัยากรไดอ้ย่างเฉลยีวฉลาดและคุม้ค่า (Cost–effective) 

การใช้ทรพัยากรอย่างมีประสิทธิผล (Effective) หมายถึงการตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง (Right 

Decision) และมกีารปฏบิตักิารสําเรจ็ตามแผนทีก่ําหนดไว ้ดงันัน้ ผลสําเรจ็ของการบรหิารจดัการจงึ

จาํเป็นต้องมทีัง้ประสทิธภิาพและประสทิธผิลควบคู่กนั ซึ่งสอดคล้องกบัแนวความคดิของกรฟิฟิน 

(Griffin. 1999: 4) หรอือกีแนวหน่ึงอาจกล่าวไดว้่า การบรหิารจดัการ หมายถงึกระบวนการของการ

มุง่ไปสู่เป้าหมายขององคก์รจากการทาํงานรว่มกนั โดยใชบุ้คคลและทรพัยากรอื่นๆซึง่สอดคลอ้งกบั

แนวความคดิของเนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2546: 2) กล่าวว่า การจดัการ (Management) ใชใ้นแวดวง

ของภาคเอกชนหมายถงึ กระบวนการทีผู่บ้รหิารปฏบิตั ิเพื่อนําไปสู่การบรรลุผลสําเรจ็ตามเป้าหมาย

ขององคก์ร โดยอาศยับุคลากรและทรพัยากรทางการบรหิาร และแนวความคดิของ จารุพงศ์ พลเดช 

(2546: 13-18) ที่กล่าวถึงการบรหิารภาครฐัแนวใหม่ว่า เป็นการบรหิารที่มุ่งเน้นในการปรบัปรุงทัง้

กระบวนการรูปแบบและคุณภาพของการปฏบิตังิานและการให้บรกิารต่างๆให้สามารถสนองตอบ

ความต้องการของประชาชนและสงัคมได้อย่างแท้จรงิ  หรอืเป็นกระบวนการออกแบบและรกัษา
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สภาพแวดลอ้มทีบุ่คคลทํางานร่วมกนัในกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายทีก่ําหนดไวอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ คํา

ว่า “การบริหาร” (Administration) และ “การจัดการ”(Management) มีความหมายแตกต่างกัน

เลก็น้อย สามารถใช้แทนกนัได้และเป็นที่ยอมรบัโดยทัว่ไป และในอกีแนวหน่ึงอาจกล่าวได้ว่าการ

บรหิารจดัการหมายถงึกระบวนการของการมุง่สู่เป้าหมายขององคก์ารจากการทาํงานรว่มกนั โดยใช้

บุคคลและทรพัยากรอื่นๆ (Certo. 2000: 555)  

                 จากแนวคิดเกี่ยวกับความหมายของการบรหิารจดัการที่นักวิชาการให้ไว้ดงักล่าว

ผูว้จิยัไดส้งัเคราะหแ์ละสรปุว่า การบรหิารจดัการ หมายถงึ กระบวนการดําเนินงานขององคก์รทีต่อ้ง

มคีนตัง้แต่ 2 คนขึน้ไปร่วมกนัปฏบิตังิานให้บรรลุวตัถุประสงค์ทีต่ ัง้ไว ้โดยนําปัจจยัทางการบรหิาร

จดัการไดแ้ก่บุคลากร งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการมาใชอ้ย่างเป็นกระบวนการโดยผ่าน

หน้าที่หลักคือการวางแผน การจดัองค์การ การเป็นผู้นําและการควบคุมให้การทํางานบรรลุ

เป้าหมายรว่มกนัอยา่งมปีระสทิธภิาพ ซึง่ผูว้จิยัไดนํ้ามาใชก้ําหนดเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

 2.2 ปัจจยัหรือทรพัยากรการบริหารจดัการ 

การบรหิารและการบรหิารจดัการ มแีนวคดิมาจากธรรมชาติของมนุษยท์ี่เป็นสตัว์

สงัคมซึง่จะต้องอยู่รวมกนัเป็นกลุ่ม โดยจะต้องมผีู้นํากลุ่มและมแีนวทางหรอืวธิกีารควบคุมดูแลกนั

ภายในกลุ่มเพื่อให้เกิดความสุขและความสงบเรยีบร้อย ซึ่งอาจเรยีกว่าผู้บรหิารและการบรหิาร

ตามลําดบั ดงันัน้ที่ใดมกีลุ่มที่นัน้ย่อมมกีารบรหิารธุรกิจหรอืองค์การ แสดงให้เห็นจากกลุ่มของ

บุคคลที่มาร่วมกันทํางานด้วยโครงสร้างและการประสานงานเป็นหลักการชัดเจนแน่ชัด โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ตามทีก่ําหนดเป้าหมายไว ้(Griffin. 1999: 6) ซึง่ต้องใชท้รพัยากร

จากสภาพแวดลอ้มทางธุรกจิประกอบดว้ย คน (Man) เงนิ (Money) วตัถุดบิ (Material) เครื่องจกัร 

(Machine) วิ ธี ก า ร  (Method) แ ล ะ ก า รบ ริห า ร  (Management) ห รือ ที่ นิ ย ม เรีย ก กั น ว่ า  

M’s ความหมายของการบรหิารจดัการนัน้ สามารถจํากัดออกมาตามความเข้าใจได้โดย คําว่า 

“Management” อาจแปลว่า การจดัการหรอืการบรหิารหรอืการบรหิารจดัการกไ็ด ้สอดคลอ้งกบั คํา

ว่า “การบรหิาร” (Administration) จะใช้ในการบรหิารระดับสูง โดยเน้นที่การกําหนดนโยบายที่

สําคัญและการกําหนดแผนของผู้บริหารระดับสูงเป็นคํานิยมใช้ในการบริหารรัฐกิจ (Public 

Administration) หรือใช้ในหน่วยงานราชการ และคําว่า “ผู้บริหาร” (Administrator) หมายถึง

ผูบ้รหิารทีท่าํงานอยูใ่นองคก์ารของรฐัหรอืองคก์ารทีไ่มมุ่ง่หวงักําไร (Schermerhorn, 1999: 2) 

         การบรหิารจดัการทุกประเภท จาํเป็นต้องอาศยัปัจจยัหรอืทรพัยากรทางการบรหิาร

จดัการทีส่ําคญั ไดแ้ก่ บุคลากร(Man) งบประมาณ (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material) และการจดัการ 

(Management) หรอืที่เรยีกย่อๆว่า 4M’s ถือเป็นปัจจยัพื้นฐานที่ใช้ในการบรหิารเพราะการบรหิาร

จะประสบผลสําเรจ็ตามเป้าหมายต้องอาศยับุคลากรที่มคีุณภาพและมปีรมิาณเพยีงพอ และเพื่อให้

เกิดประโยชน์สูงสุด แนวความคิดของ ดูบรนิและไอร์แลนด์ (DuBrin and Ireland. 1993: 245) 

กล่าวว่า ทรพัยากรองค์กรได้แก่ ทรพัยากรมนุษย์ ทรพัยากรทางการเงนิ ทรพัยากรที่เป็นวตัถุ
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สิง่ของ และทรพัยากรสารสนเทศ ซึง่สอดคลอ้งกบัเสกสฐิ เล้ากจิเจรญิ (2550: 7–8) มคีวามคดิเหน็

สอดคล้องกันว่าหลกัการ 4M’s ได้แก่ 1) ด้านบุคลากร หมายถึงผู้บรหิารสถานศึกษา ครู และ

บุคลากรทางการศกึษา ซึง่เป็นผูท้ําหน้าทีใ่หบ้รกิารหรอืปฏบิตังิานเกีย่วเน่ืองกบัการจดักระบวนการ

เรยีนการสอน การนิเทศ การบรหิารการศึกษาในสถานศึกษา เป็นผู้จดัหาและใช้ทรพัยากรการ

บรหิารอื่นๆไมว่่าจะเป็นเงนิ วสัดุอุปกรณ์และการจดัการ เพื่อนําสถานศกึษาไปสู่ความเจรญิกา้วหน้า 

บุคลากรจะต้องมคีวามรูค้วามสามารถในการบรหิารจดัการในการใชเ้ทคโนโลยคีอมพวิเตอร ์เพื่อให้

การดาํเนินงานและการจดัการเรยีนการสอนของสถานศกึษา มคีุณภาพสําเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีว่าง

ไว้อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 2) ด้านงบประมาณ หมายถึง แผนการเงนิของโรงเรยีนที่

จดัทําขึน้โดยการกําหนดรายรบั รายจ่ายของงาน โครงการต่างๆที่จะดําเนินการ เพื่อใหก้ารจดัสรร

ทรพัยากรเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ ในการบรหิารจดัการเทคโนโลยคีอมพวิเตอรเ์พื่อการเรยีนการ

สอนของสถานศกึษา จะต้องมกีารจดัสรรทรพัยากรและบรหิารงานงบประมาณอยา่งมคีุณภาพเพื่อ

จดัหาพฒันา ปรบัปรุงซ่อมแซม และใช้เทคโนโลยคีอมพวิเตอรอ์ย่างประหยดัสุด เกดิประโยชน์ต่อ

การพัฒนาคุณภาพการเรยีนการสอนสูงสุด 3) ด้านวัสดุอุปกรณ์ หมายถึง การจดัสื่อการเรยีน 

การสอน และนวตักรรมที่มคีุณภาพและเพยีงพอต่อการเรยีนการสอน โดยมรีะบบการจดัหาและ

บํารุงรกัษาที่มปีระสทิธภิาพ พรอ้มทัง้มกีารบรกิารและส่งเสรมิการใชอ้ย่างทัว่ถงึและเป็นระบบการ

บรหิารงานวสัดุอุปกรณ์ทีด่ ีจะนําไปสู่การบรหิารจดัการเทคโนโลยคีอมพวิเตอร ์เพื่อการดําเนินงาน

และการจดัการเรยีนการสอนที่มคีุณภาพ ทําให้การใช้วสัดุอุปกรณ์เป็นไปอย่างเหมาะสมและเกิด

คุณค่าตรงกบัความต้องการของผูบ้รหิาร ครแูละนกัเรยีน และ 4) ดา้นการจดัการ หมายถงึ กจิกรรม

ต่างๆที่กลุ่มบุคคลร่วมกันดําเนินการ เพื่ อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุกๆด้านนับตัง้แต่

บุคลกิภาพ ความรู ้ความสามารถ พฤตกิรรมและคุณธรรม เพื่อใหม้คี่านิยมตรงกนักบัความตอ้งการ

ของสังคมโดยกระบวนการต่างๆที่อาศัยการควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคล และอาศัย

ทรพัยากรตลอดจนเทคนิคต่างๆอย่างเหมาะสม เพื่อใหบุ้คคลพฒันาไปตรงตามเป้าหมายของสงัคม

ทีต่นดําเนินชวีติอยู่ การจดัการที่เหมาะสมและคํานึงถงึบุคลากร งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์จะทําให้

เกดิการจดัสรรทรพัยากรอย่างมคีุณภาพและนําไปสู่การพฒันารปูแบบการบรหิารจดัการเทคโนโลยี

และการสื่อสารตามเป้าหมายทีว่างไว ้ 

 ดงันัน้ จงึสรุปไดว้่า ในทางบรหิารการศกึษา 4M’s เป็นทรพัยากรทีเ่ป็นปัจจยัสาํคญั

ในการบรหิารการศึกษาให้ประสบความสําเรจ็ตามเป้าหมาย ต้องอาศยับุคลากรที่มคีุณภาพและ

ปรมิาณเพยีงพอ ต้องได้รบังบประมาณสนับสนุนดําเนินงานมากพอ ต้องมวีสัดุสิง่ของตามความ

ต้องการของโครงการและแผนงาน  และจะต้องมีระบบบริหารที่ดีและมีประสิทธิภาพเพื่อใช้

ทรพัยากรทีม่อียู่จาํกดัให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งผู้วจิยัได้นํามาเป็นแนวทางในการวเิคราะห์สภาพ

ปัจจยัภายในเพื่อสรา้งกลยทุธใ์นการบรหิารจดัการทุนมนุษยใ์นครัง้น้ี 
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  2.3 กระบวนการบริหารจดัการ 

กระบวนการบรหิาร (Process of administration) ไดม้ผีู้ให้ความเหน็ที่แตกต่างกนั

ไปอาจจะต้องประกอบด้วยการวางแผน การจดัองค์กร การอํานวยการ การประสานงานและการ

ควบคุม แนวความคิดกระบวนการบริหารของกูลิคและเออร์วิค (Gulick; & Urwick)ได้เสนอ

แนวความคิดที่เกี่ยวกับการบริหารงานไว้ 7 ด้าน อันเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการจัดการแบบ

วทิยาศาสตร ์(Scientific Management) ซึ่งพยายามค้นหาวธิกีารบรหิารที่ดทีี่สุด กูลคิและเออรว์คิ 

(Gulick; & Urwick)ได้ส รุป ไว้ ใน  “Papers on the Science of Administration” ใน ปี  ค .ศ .1937 

อ้างอิงจาก สนัติ บุญภิรมย์. 2552: 113)  ประกอบด้วยขัน้ตอนที่เรยีกกันย่อๆว่า POSDCORB

คือ 1)การวางแผน (Planning) หมายถึง การกําหนดกว้างๆว่ามีงานอะไรบ้างที่จะต้องปฏิบัติ

ตามลําดับ พร้อมด้วยวางแนววิธีปฏิบัติระบุวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงานนัน้ๆ ก่อนลงมือ

ปฏิบัติการ 2)การจัดองค์กร (Organizing) หมายถึง การจัดรูปโครงสร้างหรือเค้าโครงของ 

การบริหาร โดยกําหนดอํานาจหน้าที่ของหน่วยงานย่อยหรอืตําแหน่งต่างๆของหน่วยงานให้

ชดัเจน พรอ้มกบัการกําหนดลกัษณะและวธิกีารตดิต่อประสานสมัพนัธก์นัตามลําดบัขัน้แห่งอํานาจ

หน้าที่สูงตํ่ าลดหลัน่กันไป 3) การจดับุคลากร (Staffing) หมายถึง การบริหารงานบุคคลของ

หน่วยงาน ตัง้แต่การสรรหา บรรจุแต่งตัง้ ฝึกอบรมและพฒันา บํารุงขวญั เลื่อนขัน้ลดขัน้ ตลอดจน

พิจารณาให้พ้นจากตําแหน่งงานรวมทัง้บํารุงรกัษาสภาพของการทํางานที่ดีให้มีอยู่ตลอดไป  

4)การสัง่การ (Directing) หมายถึง การวินิจฉัยสัง่การหลังจากที่ได้วิเคราะห์และพิจารณาโดย

รอบคอบแล้วรวมทัง้การตดิตามและให้มกีารปฏบิตังิานตามคําสัง่นัน้ๆ ในฐานะที่ผู้บรหิารเป็นผู้นํา

หรอืผูบ้งัคบับญัชาของหน่วยงาน 5)การประสานงาน(Coordinating) หมายถงึ การประสานงานหรอื

สื่อสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานย่อยหรือตําแหน่งต่างๆภายในองค์กรให้เข้ากันได้ เพื่อให้เกิด

ประสทิธภิาพ ไมม่กีารทํางานซํ้าซอ้นหรอืขดัแยง้กนั ทาํใหทุ้กหน่วยงานประสานกลมกลนืกนัเพื่อให้

บรรลุวตัถุประสงค์หลกัขององค์กรรว่มกนั  6)การรายงาน (Reporting) หมายถงึ การเสนอรายงาน

ให้ผู้บรหิารที่รบัผดิชอบต่างๆทราบความเคลื่อนไหว ความเป็นไปเป็นระยะๆทัง้ผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูใ้ต้บงัคบับญัชาไดท้ราบความก้าวหน้าของงานของตนอยู่เสมอ การเสนอรายงานจาํเป็นต้องมกีาร

บนัทกึไวเ้ป็นหลกัฐานมกีารวจิยัการประเมนิผล และมกีารตรวจสอบเป็นระยะๆเพื่อการปรบัปรุงได้

ทันทีหรือการปรบัปรุงในอนาคต 7)งบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การจัดทํางบประมาณ

การเงนิ การวางแผนหรอืโครงการใช้จ่ายเงนิ การทําบญัช ีและการควบคุมดูแลการใช้จ่ายเงนิอย่าง

รอบคอบและรดักุม 

   ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2545: 22) กล่าวถงึ กระบวนการการบรหิารจดัการว่า

หมายถึง กระบวนการเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กรซึ่งกระบวนการการบรหิารจดัการน้ี

สามารถแสดงใหเ้หน็ถงึความสอดคลอ้งและต่อเน่ือง แสดงใหเ้หน็ดงัภาพประกอบที ่2 
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     ภาพประกอบ 2 หน้าทีข่องการบรหิารจดัการ (Functions of management) หรอื 

           กระบวนการของการบรหิารจดัการ (Management process) 

 

 ทีม่า : ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ. (2545). องคก์ารและการจดัการ: 22. 

 

  ทัง้น้ีหน้าที่ของการบรหิารประกอบด้วยกจิกรรมพื้นฐาน 4 ประการหรอือาจแบ่งใน

ลกัษณะทีเ่ป็นขัน้ตอนดงัน้ี (POLC) 

  1.  การวางแผน (Planning) เป็นสิ่งที่องค์กรต้องการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

การวางแผนจะเชื่อมระหว่างเหตุการณ์ปัจจบุนัและอนาคตซึง่ทําไดโ้ดยการใหบ้รรลุเป้าหมายผลลพัธ์

ที่ต้องการ การวางแผนจงึต้องอาศัยการกําหนดกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิภาพ แม้ว่าพื้นฐานของการ

จดัการโดยทัว่ไปเป็นงานของผู้บรหิารก็ตาม การวางแผนก็เป็นสิง่สําคญัสําหรบัการปฏิบตัิตาม 

กลยุทธ์ให้ประสบความสําเรจ็ เพราะการจดัการองค์กร การจูงใจ การจดับุคคลเข้าทํางาน และ

กจิกรรมควบคุม ขึน้กบัการวางแผน กระบวนการวางแผนจะต้องประกอบดว้ยผูบ้รหิารและพนักงาน

ภายในองค์กร การวางแผนจะช่วยให้องค์กรกําหนดข้อดีจากโอกาสภายนอกและทําให้เกิดผล

กระทบจากอุปสรรคภายนอกตํ่ าสุดโดยต้องมองเหตุการณ์ในอดีตและปัจจุบันเพื่อคาดคะเน

เหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต การวางแผนประกอบด้วย การพัฒนาภารกิจ (Mission) การ

คาดคะเนเหตุการณ์ปัจจุบนั เหตุการณ์อนาคต และแนวโน้ม การกําหนดวตัถุประสงคแ์ละการเลอืก

กลยุทธ์ที่ใช้การวางแผนจะช่วยให้ธุรกิจปรบัตวัสู่การเปลี่ยนแปลงของตลาดและสามารถกําหนด

เป้าหมายได้ การบรหิารเชิงกลยุทธ์นัน้ต้องการให้องค์กรติดตามในลกัษณะเชิงรุก (Proactive) 

มากกว่าที่จะเป็นเชงิรบั (Reactive) องค์กรที่ประสบความสําเรจ็จะต้องควบคุมอนาคตขององค์กร

มากกว่าที่จะรอรบัผลจากอิทธิพลสภาพแวดล้อมภายนอกและเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นการตัดสินใจ 

(Decision making) ถือเป็นส่วนหน่ึงของการวางแผนการปรบัตัวเป็นสิ่งจําเป็น เพราะว่ามีการ
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เปลีย่นแปลงของตลาดเศรษฐกจิและคู่แข่งขนัทัว่โลกจุดเริม่ต้นของความสําเรจ็ทีด่ขีองธุรกจิคอืการ

วางแผนทีเ่หมาะสมเหน็ผลไดจ้รงิยดืหยุน่ มปีระสทิธผิล และทรงประสทิธภิาพ 

  2.  การจดัการองค์กร (Organizing) จุดมุ่งหมายของการจดัการองค์กรคือการใช้

ความพยายามทุกกรณีโดยการกําหนดงานและความสําคญัของอํานาจหน้าที่ การจดัการองค์กร

หมายถงึการพจิารณาถงึสิง่ทีต่้องการทําและผูท้ีจ่ะทํา การจดัองคก์รทีด่สีามารถประสบความสําเรจ็

ในการแข่งขนัและสามารถเอาชนะคู่แข่งขนัได ้ การจดัองคก์รทีด่สีามารถจงูใจผูบ้รหิารและพนักงาน

ให้มองเห็นความสําคัญของความสําเรจ็ขององค์กร การกําหนดลกัษณะเฉพาะของงาน (Work 

specialization) โดยการแบ่งงานประกอบดว้ยงานทีก่ําหนดออกมาเป็นแผนก การจดัแผนกและการ

มอบอํานาจหน้าที ่(Delegating authority) การแยกงานออกเป็นงานย่อยตามการพฒันารายละเอยีด

ของงาน (Job description) และคุณสมบัติของงงาน (Job specification) เครื่องมอืเหล่าน้ีมคีวาม

ชัดเจนสําหรบัผู้บริหารและพนักงานซึ่งต้องการทราบลักษณะของงาน การกําหนดแผนกใน

โครงสรา้งขององคก์ร (Organization structure) ขนาดของการควบคุม (Span of Control) และสาย

การบังคับบัญชา (Chain of command) การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ต้องการการเปลี่ยนแปลงใน

โครงสรา้งเพราะตําแหน่งใหม่ๆ  ทีส่รา้งขึน้หรอืลดลงหรอืรวมกนั  

  3. การนําหรอืการสัง่การ (Leading/Directing) เป็นการใชอ้ทิธพิลเพื่อจงูใจพนกังาน

ใหป้ฏบิตังิานและนําไปสู่ความสาํเรจ็ตามเป้าหมายทีร่ะบุไวห้รอืเป็นกระบวนการจดัการใหส้มาชกิใน

องคก์รทํางานร่วมกนัไดด้ว้ยวธิกีารต่างๆ เพราะทรพัยากรมนุษยเ์ป็นสิง่ทีซ่บัซอ้นและเขา้ใจถ่องแท้

ได้ยาก การนําหรอืการสัง่การจงึต้องใช้ความสามารถหลายเรื่องควบคู่กนัไป อาท ิภาวะความเป็น

ผูนํ้าของผูบ้รหิาร การจงูใจ การตดิต่อสื่อสารในองคก์รและการทํางานเป็นทมี เป็นต้น หน้าทีใ่นการ

นําหรอืสัง่การน้ีมคีวามสําคญัไม่น้อยไปกว่าหน้าที่อื่นเพราะผู้บรหิารต้องแสดงบทบาทของผู้ส ัง่การ

อย่างมีคุณภาพ ถ้าไม่เช่นนั ้นแผนงานที่วางไว้ตลอดจนทรพัยากรที่จ ัดเตรียมไว้อาจไม่เกิด

ประสทิธผิล ถ้าผู้บรหิารดําเนินกิจกรรมด้านการสัง่การไม่ดพีอ ดงันัน้การสัง่การจงึเป็นเรื่องของ

ความรูค้วามชํานาญ ประสบการณ์ และความสามารถที่จะชกัจูงให้พนักงานร่วมกนัปฏบิตัิงานไป

ตามเป้าหมายทีก่ําหนดไวใ้หอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ตามตอ้งการ 

  4. การควบคุม (Controlling) การใช้ทรัพยากรต่างๆ ขององค์กร ถือว่าเป็น

กระบวนการนําองคก์รดาํเนินไปในทศิทางสู่เป้าหมายอยา่งถูกตอ้ง ตามวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์ร

ในเวลาทีก่ําหนดไว ้องคก์รหรอืธุรกจิที่ประสบความลม้เหลวอาจเกดิจากการขาดการควบคุมหรอืมี

การควบคุมที่ไรป้ระสทิธภิาพและหลายแห่งเกิดจากความไม่ใส่ใจในเรื่องของการควบคุม ละเลย 

เพกิเฉย หรอืในทางกลบักนัคอืมกีารควบคุมมาก จนเกดิความผดิพลาดขององคก์รเอง การควบคุม

จงึเป็นหน้าที่หลกัทางการบรหิารที่มคีวามสําคญัตัง้แต่เริม่ต้นจนจบกระบวนการ การควบคุมเป็น

การตรวจตราและตรวจสอบผลการปฏบิตังิาน โดยเปรยีบเทยีบกบัเป้าหมายและดําเนินการปฏบิตัิ

เพื่อใหม้ัน่ใจว่าจะบรรลุผลลพัธต์ามต้องการ นอกจากน้ีการควบคุมยงัเป็นกระบวนการรวบรวมและ

แสดงถึงข้อมูลย้อนกลบัเรื่องของผลการดําเนินงาน ในฐานะที่เป็นพื้นฐานสําหรบัการปฏบิตัิและ 

การเปลี่ยนแปลงในอนาคตอกีดว้ย (Schermerhorn. 1999: 327) บทบาทสําคญัของการควบคุมได้
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ว่า อยู่ที่คํา 4 คํา ได้แก่ มาตรฐาน (Standard) การวัดผล (Measurement) การเปรียบเทียบ 

(Comparison) และการปฏบิตั ิ(Take action) โดยการควบคุมจะครอบคลุมดูแล พฤตกิรรมบุคคลใน

องคก์ร การเงนิ การปฏบิตักิาร และขอ้มลูขา่วสาร (Robbins. 1997: 391)  

นอกจากน้ี แนวความคิดของโบวี่ (Bovee. 1993: 5) ให้ความหมายว่าการจดัการเป็น

กระบวนการที่องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายโดยประสทิธผิลและประสทิธภิาพของการวางแผน  

การจดัองคก์ร ภาวะผูนํ้าและการควบคุมองคก์รในดา้นบุคลากรกายภาพงบประมาณและแหล่งขอ้มลู 

และแนวความคิดของบาร์โทลและมาร์ติน(Bartol; & Martin. 1991: 6) ได้ให้ความหมายว่า 

การจดัการเป็นกระบวนการที่ทําให้เป้าหมายขององค์กรประสบความสําเรจ็โดยผ่านหน้าที่หลกั 4 

อยา่งคอืการวางแผน การจดัองคก์ร การใชภ้าวะผูนํ้าและการควบคุม 

 กล่าวโดยสรุป การบรหิารจดัการจําเป็นต้องมกีระบวนการในการดําเนินงาน ผู้วจิยัได้

สงัเคราะห์กระบวนการบรหิารจดัการเพื่อนํามาใช้ในงานวจิยัครัง้น้ี ประกอบด้วย 1) การวางแผน 

(Planning) 2) การจดัองค์กร (Organizing) 3) การมคีณะทํางาน (Staffing) 4) การวนิิจฉัยสัง่การ 

(Directing) และ 5) การกํากบัดแูลตดิตาม (Controlling) 

 

2.4 การบริหารคณุภาพตามแนวทางของ TQA 

TQA (Thailand Quality Award) เป็นรางวัลคุณภาพแห่งชาติจัดตัง้ขึ้นเพื่ อเป็น

เครื่องหมายแห่งความเป็นเลิศในการบรหิารจดัการในทุกด้านตลอดจนผลประกอบการที่ดีของ

องคก์รมาตรฐานเป็นทีย่อมรบักนัว่าเทยีบเท่ากบัองคก์รทีม่คีุณภาพสงูสุดในโลกสําหรบัประเทศไทย 

TQA เริม่ตน้ตัง้แต่ปี 2539 มกีารลงนามในบนัทกึความเขา้ใจระหว่างสถาบนัเพิม่ผลผลผลติแห่งชาติ

และสํานักงานพฒันาวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยแีห่งชาต ิ(สวทช.)โดยมกีารศึกษาแนวทางการ

จดัตัง้รางวลัน้ีและเพื่อให้ตระหนักถึงความสําคญัของรางวลัน้ีสํานักงานคณะกรรมการพฒันาการ

เศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาตไิดบ้รรจ ุTQA ไวใ้นแผนยุทธศาสตรก์ารเพิม่ผลผลติของประเทศซึง่เป็น

ส่วนหน่ึงของแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที่ 10(พ.ศ.2550-2554) โดยมหีน่วยงาน

หลกัรบัผดิชอบในการประสานงานกบัภาครฐัและเอกชนคอืสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต ิ

วตัถุประสงคห์ลกัของการจดัตัง้ TQA: เพื่อสนับสนุนการนําแนวทางรางวลัคุณภาพไป

ใชใ้นการบรหิารจดัการองคก์รและปรบัปรุงความสามารถในการแข่งขนักระตุ้นใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละ

แลกเปลีย่นวธิปีฏบิตัทิีเ่ป็นเลศิรวมทัง้ประกาศเกยีรตคิุณแก่องคก์รทีป่ระสบผลสาํเรจ็ในการนํา TQA 

มาใชเ้พื่อแสดงใหน้านาชาตเิหน็ถงึความมุง่มัน่ในการยกระดบัมาตรฐานการบรหิารจดัการองคก์ร 

ที่มาของเกณฑ ์TQA: รางวลัคุณภาพแห่งชาต ิ(TQA) ถอืเป็นมาตรฐานรางวลัระดบั

โลกที่ได้รบัการยอมรบัเน่ืองจากมีพื้นฐานทางด้านเทคนิคและกระบวนการการตัดสินรางวัล

เช่นเดียวกับรางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศสหรฐัอเมริกา หรือ The Malcolm Baldrige 

National Quality Award (MBNQA) ซึ่งเป็นต้นแบบรางวัลแห่งชาติที่หลายประเทศทัว่โลกไป

ประยุกต์ใช้ในประเทศของตน เช่นญี่ปุ่ น ออสเตรเลีย สิงคโปร์ มาเลเซียและฟิลิปปินส์ เป็นต้น 
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แนวทางของ TQA คํานึงถงึความยดืหยุ่นในการดําเนินการที่สอดคล้องและต่อเน่ืองกนัขององค์กร 

ทัง้ 7 หมวด ไดแ้ก่ (สถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต.ิ 2553: 58 - 86) 

หมวด 1 การนําองคก์ร: ที่มุ่งเน้นไปถงึความเขา้ใจของผูนํ้าองคก์รทีมุ่่งสู่การเป็นเลศิ

ในการบรหิารจดัการองค์กรซึ่งต้องเข้าใจวสิยัทศัน์และค่านิยมขององค์กรรวมทัง้การสื่อสารความ

เขา้ใจใหม้กีารรว่มมอืของทุกคนในองคก์รรวมทัง้การมธีรรมาภบิาลและความรบัผดิชอบต่อสงัคม 

หมวด 2 การวางแผนเชิงกลยุทธ์: หมายถึงการจดัทํากลยุทธ์เพื่อการขบัเคลื่อน

องค์กรและกําหนดวตัถุประสงค์ทีช่ดัเจน ตลอดจนการถ่ายทอดกลยุทธน์ัน้ไปสู่ภาคปฏบิตัไิด้อย่าง

สอดคลอ้ง 

หมวด 3 การมุ่งเน้นลูกค้าและตลาด: องค์กรต้องมคีวามเข้าใจเกี่ยวกับลูกค้าและ

ความตอ้งการของลกูคา้อยา่งถ่องแทต้อบสนองไดอ้ยา่งพงึพอใจและมคีวามสมัพนัธท์ีด่ ี

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์และการจัดการความรู้:เป็นกระบวนการวัดผล 

การดําเนินงานและทบทวนการดําเนินงานรวมถงึการบรหิารจดัการสารสนเทศ ความพรอ้มใช้และ

เพยีงพอในการนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นองคก์ร 

หมวด 5 การมุง่เน้นบุคลากร:บุคลากรถอืเป็นทรพัยากรสาํคญัทีอ่งคก์รต้องรกัษาและ

เพิม่คุณค่า การพฒันาบุคลากรจงึเป็นหน้าทีส่ําคญัทีอ่งคก์รตอ้งมุง่สรา้งความผกูพนั 

หมวด 6 การจัดการกระบวนการ:คือ ความเข้าใจในการจัดการและออกแบบ

ระบบงานเพื่อใหเ้กดิความคล่องตวั และมปีระสทิธภิาพในการดาํเนินการ ตลอดจนต้องมกีารทบทวน

และปรบัปรุงกระบวนการทํางานอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ยงัคงมาตรฐานประสทิธภิาพและประสทิธผิล

การดาํเนินงานขององคก์รอยา่งยัง่ยนื    

หมวด 7 ผลลพัธ:์ คอืผลการดําเนินงานทีเ่กดิขึน้จากการดําเนินงานดา้นผลผลติ ดา้น

การมุ่งเน้นลกูคา้ ดา้นการเงนิและตลาด ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร ดา้นประสทิธผิล กระบวนการและ

ดา้นการนําองคก์ร 

        เกณฑ ์TQA มพีืน้ฐานมาจากเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาตขิองประเทศสหรฐัอเมรกิา 

(Malcolm Baldrige National Quality Award: MBNQA) ซึ่ ง เป็ น เก ณ ฑ์ คุ ณ ภ าพ ที่ มุ่ ง เน้ น ให ้

ภาคธุรกิจเอกชนมกีารพฒันาองค์กรสู่ความเป็นเลศิ (Performance Excellence) ทัง้น้ี สํานักงาน 

ก.พ.ร. ได้นํากรอบแนวคดิของเกณฑ ์TQA และเกณฑ์ MBNQA มาพฒันาให้มคีวามเหมาะสมกบั

หน่วยงานภาครฐั จนเป็นเกณฑค์ุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐัหรอื Public Sector Management 

Quality Award: PMQA ที่ส่วนราชการคุ้นเคยกนัดดีงันัน้กรอบ Framework ของเกณฑ์ TQA และ 

PMQA จงึไมแ่ตกต่างกนั    

             จากการปรบัเปลีย่นเกณฑใ์นครัง้น้ีทาํใหเ้หน็ถงึแนวโน้มของโลกในปัจจบุนัว่า การที่

จะพฒันาองค์กรสู่ความเป็นเลศิ (Performance Excellence) องคก์รต้องให้ความสําคญักบัเรื่องการ

ตอบสนองความต้องการของลูกค้ามากยิ่งขึ้นการสร้างความสามารถพิเศษ (Competency)  

ขององคก์รโดยผนวกเขา้กบักลยทุธเ์พื่อสรา้งความยัง่ยนืใหก้บัองคก์ร รวมทัง้การมคีวามรบัผดิชอบ
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ต่อสงัคมใหม้ากยิง่ขึน้ดว้ย ดงันัน้ ไมว่่าจะเป็นภาคเอกชนหรอืภาครฐั คงต้องใหค้วามสําคญักบัเรื่อง

เหล่าน้ีเพราะไม่ว่าจะเป็น TQA หรอื MBNQA ไม่ใช่เพยีงภาคธุรกิจเอกชนเท่านัน้ที่ดําเนินการแต่

ยงัคงเป็นกรอบ Framework ให้ภาครฐั หรอืองค์กรที่ไม่แสวงหากําไร(Non-profit Organization) 

ดาํเนินการดว้ย 

  การบริหารคณุภาพตามแนวทางภาครฐั 

                    การบริหารจดัการภาครฐัในปัจจุบันได้ยึดหลักการบรหิารจดัการบ้านเมืองที่ดี หรือ 

ธรรมาภบิาล(Good Governance) เพื่อใหก้ารทํางานเกดิประสทิธผิล มปีระสทิธภิาพ คุ้มค่า เปิดเผย 

โปรง่ใส และเน้นการมสี่วนรว่มของประชาชน ซึง่เป็นไปตามพระราชกฤษฎกีาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละ

วธิกีารบรหิารกจิการบ้านเมอืงทีด่ ีพ.ศ. 2546 ซึ่งทําใหส้่วนราชการต่างๆต้องปรบัเปลีย่นวธิกีารคดิ

ใหมุ้่งเน้นประชาชนเป็นศูนยก์ลาง และวธิกีารทํางานเพื่อมุ่งไปสู่การเป็นองคก์รสมยัใหม่ ทํางานเชงิรุก

แบบบูรณาการ คล่องตวั รวดเรว็ มขีดีสมรรถนะสงู และสามารถรองรบัต่อโลกแห่งการเปลีย่นแปลง

ได ้ซึง่ตวัอย่างหน่ึงของการเปลีย่นแปลงดงักล่าวคอื การกําหนดใหห้น่วยงานของรฐัจดัทําคํารบัรอง

การปฏิบัติราชการตามแนวทางของ Balanced Scorecard ซึ่งครอบคลุมใน 4 มิติ คือ มิติด้าน

ประสิทธิผลตามยุทธศาสตร ์มติิด้านคุณภาพการให้บรกิาร มติิด้านประสทิธภิาพของการปฏิบตัิ

ราชการ และมติดิา้นการพฒันาองคก์ร 

  นอกจากน้ีการบริหารจัดการภาครัฐในปัจจุบันยังได้นําแนวคิดในเรื่องของ 

การบรหิารภาครฐัแนวใหม่ (New Public Management: NPM) มาปรบัใช้ โดยให้ความสําคญัต่อ

การรบัผดิชอบต่อผลงาน การควบคุมผลสมัฤทธิ ์การเชื่อมโยงให้เข้ากบัการจดัสรรทรพัยากรและ

การให้รางวลั การปรบัโครงสรา้งองค์กรให้เหมาะสมต่อการปฏบิตัิงาน ทัง้น้ีเพื่อให้การปฏบิตัิงาน

สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพในประเทศทีพ่ฒันาแลว้ได้

มกีารนําระบบมาตรฐานการบรหิารจดัการมาใช้ทัง้ในภาครฐัและภาคเอกชน เพื่อเพิม่ความสามารถ

ในการแข่งขนั และมกีารปรบัปรุงกระบวนการทํางานอย่างต่อเน่ือง ทําให้ประเทศดงักล่าวสามารถ

พฒันาประเทศทัง้ทางด้านเศรษฐกิจและสงัคมได้อย่างมัน่คง เช่น ประเทศสหรฐัอเมรกิามเีกณฑ์

รางวัลคุณภาพแห่งชาติที่ชื่อว่า Malcolm Baldrige Nation Quality Award: MBNQA) ซึ่งเกณฑ์

ดงักล่าวประเทศไทยได้นํามาประยุกต์ใช้จนเกิดเป็นรางวลัคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality 

Award: TQA) ทีม่อบใหก้บัองคก์รภาคธุรกจิเอกชนทีม่วีธิปีฏบิตัแิละผลการดําเนินงานไดต้ามเกณฑ์

มาตรฐาน ทัง้น้ีเพื่อกระตุน้ใหแ้ต่ละองคก์รไดห้นัมาใส่ใจในการพฒันาคุณภาพผลติภณัฑห์รอืบรกิาร

ของตน ตลอดจนมุง่พฒันาระบบการบรหิารงานสู่ความเป็นเลศิในภาครฐัเช่นเดยีวกนั ไดม้แีนวคดิที ่

จะยกระดบัคุณภาพการปฏบิตังิานของภาครฐัใหส้อดคล้องกบัเป้าหมายตามหลกัเกณฑแ์ละวธิกีาร

บรหิารกิจการบ้านเมอืงที่ด ีที่มุ่งเน้นให้การบรหิารราชการเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน 

เกดิสมัฤทธิต่์อภารกจิภาครฐั เกดิความคุ้มค่าในเชงิภารกจิของรฐั ลดขัน้ตอนการปฏบิตังิานที่เกนิ

ความจําเป็น ประชาชนได้รบัการอํานวยความสะดวกและตอบสนองความต้องการ รวมทัง้ม ี

การตดิตามประเมนิผลอยา่งสมํ่าเสมอ 
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 จดุเร่ิมต้นของแนวคิด การบริหารคณุภาพตามแนวทางภาครฐั 

 จุดเริม่ต้นของการนําแนวคดิ การพฒันาคุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐั มาใช้ใน

ประเทศไทยนัน้ กล่าวไดว้่า อยูภ่ายใตค้วามรบัผดิชอบของสาํนักงานคณะกรรมการการพฒันาระบบ

ราชการ (ก.พ.ร.) โดยได้ร่วมมอืกบัสถาบนัเพิม่ผลผลติแห่งชาต ิจดัทําหลกัเกณฑแ์ละแนวทางการ

ยกระดบัและพฒันาคุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐั และไดนํ้าแนวคดิดงักล่าวเสนอคณะรฐัมนตร ี

ซึ่งคณะรฐัมนตรไีด้มมีติเห็นชอบการนําแนวคดิดงักล่าวมาใช้เมื่อวนัที่ 28 มถุินายน 2548 โดยมี

วตัถุประสงคข์องการดาํเนินการดงัน้ี 

          1. เพื่อยกระดบัการพฒันาคุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐัใหส้อดคลอ้งกบัพระราช

กฤษฎกีา ว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารบรหิารจดัการบา้นเมอืงทีด่ ีพ.ศ. 2546 

          2. เพื่ อ ให้ห น่วยงานภาครัฐนําไปใช้เป็นแนวทางในการยกระดับคุณ ภาพ 

การปฏบิตังิานไปสู่ระดบัมาตรฐานสากล 

          3. เพื่อใช้เป็นกรอบในการประเมนิตนเองเพื่อพฒันาองค์กรและเป็นฐานสําหรบัใช้

ประโยชน์ในการตดิตามและประเมนิผลการปฏบิตังิานของหน่วยงานภาครฐั 

เกณฑก์ารบริหารคณุภาพตามแนวทางภาครฐั 

        เกณฑก์ารพฒันาคุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐั ประกอบดว้ย 2 ส่วนหลกัๆ คอื 

    1. ลักษณะสําคัญขององค์กร เป็นการอธิบายวิธีการดําเนินการขององค์กร 

สภาพแวดลอ้มในการปฏบิตัภิารกจิ ความสมัพนัธก์บัหน่วยงานอื่นในการปฏบิตัริาชการ ความทา้ทาย

เชงิยุทธศาสตรแ์ละกลยุทธ ์และระบบการปรบัปรุงผลการดําเนินการ ซึ่งเป็นแนวทางทีค่รอบคลุมระบบ

การบรหิารจดัการ และการดาํเนินการขององคก์รโดยรวม ประกอบดว้ย 2 หวัขอ้ คอื  

    1.1 ลกัษณะองคก์ร ซึง่เป็นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตัภิารกจิของส่วนราชการ 

และความสมัพนัธท์ีส่ําคญักบัประชาชนผูร้บับรกิาร ส่วนราชการอื่น ผูส้่งมอบ และประชาชนโดยรวม 

ประกอบดว้ย 1) ลกัษณะพืน้ฐานของส่วนราชการ 2) ความสมัพนัธภ์ายในและภายนอกองคก์ร 

    1.2 ความท้าทายต่อองค์กรเป็นสภาพการแข่งขนั ความท้าทายที่สําคญัในเชงิ

ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ และการปรับปรุงผลการดําเนินการของส่วนราชการ ประกอบด้วย  

1) สภาพการแข่งขัน  2) ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ 3) ระบบการปรับปรุง 

ผลการดาํเนินการ 

   2. เกณฑค์ณุภาพตามแนวทางภาครฐั ประกอบดว้ยเกณฑ ์7 หมวดไดแ้ก่ 

                  หมวดท่ี 1 การนําองค์กร เป็นการตรวจประเมินว่า ผู้บรหิารของส่วนราชการ

ดําเนินการอย่างไรในเรื่องวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม เป้าประสงค์ระยะสัน้และระยะยาว และ 

ความคาดหวงัในผลการดําเนินการ รวมทัง้การใหค้วามสาํคญักบัผูร้บับรกิารและผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี 

การกระจายอํานาจการตัดสนิใจ การสร้างนวตักรรม และการเรยีนรูใ้นส่วนราชการ รวมทัง้ตรวจ

ประเมินว่าส่วนราชการมีการกํากับดูแลตนเองที่ดี และดําเนินการเกี่ยวกับความรบัผิดชอบต่อ

สาธารณะและชุมชนอยา่งไรซึง่จะมอียู ่2 ประเดน็ คอื 
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  1.1 การนําองคก์ร เป็นการดาํเนินการของผูบ้รหิารของส่วนราชการทีไ่ดช้ีนํ้าองคก์ร                

การกํากบัดแูลตนเองทีด่ ีและการทบทวนผลการดาํเนินการ ประกอบดว้ย 

           - การกําหนดทิศทางของส่วนราชการโดยให้ความสําคัญต่อการที่ผู้บรหิาร

ระดับสูงจะต้องมีการกําหนดวิสัยทัศน์ ค่านิยม ทิศทาง ผลการดําเนินการที่คาดหวัง และการ

ถ่ายทอดไปสู่การปฏบิตัเิพื่อใหบุ้คลากรขององคก์รไดร้บัรูอ้ย่างต่อเน่ือง 

           - การกํากับดูแลตนเองที่ดโีดยให้ความสําคญัต่อการบรหิารองค์กรที่ยดึหลกั

ความโปรง่ใส ตรวจสอบได ้ความรบัผดิชอบ ตลอดจนการปกป้องผลประโยชน์ของประเทศชาต ิ

           - การทบทวนผลการดําเนินการของส่วนราชการโดยให้ความสําคญัต่อการที่

องคก์รจะตอ้งมกีารทบทวนผลการดาํเนินงาน ตลอดจนการนําผลมาปรบัปรงุส่วนราชการ 

 1.2 ความรบัผดิชอบต่อสงัคม เป็นการแสดงความรบัผดิชอบต่อสาธารณะ และมี

การดาํเนินงานอยา่งมจีรยิธรรมและบาํเพญ็ตนเป็นพลเมอืงด ีประกอบดว้ย 

      - ความรบัผิดชอบต่อสาธารณะโดยให้ความสําคญัในการพิจารณาต่อผลการ

ดาํเนินงานกรณทีีก่ารปฏบิตังิานมผีลกระทบต่อสงัคม 

      - การดําเนินการอย่างมจีรยิธรรมโดยให้ความสําคญัต่อการพจิารณาในเรื่องที่

องคก์รมกีารดาํเนินงานอยา่งมจีรยิธรรม ตลอดจนการวดัและการตรวจตดิตามการมจีรยิธรรม 

      - การให้การสนับสนุนต่อชุมชนที่สําคัญโดยให้ความสําคัญต่อการที่องค์กร

สนบัสนุนและสรา้งความเขม้แขง็ใหแ้ก่ชุมชนทีส่าํคญั 

 หมวดท่ี 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตรแ์ละกลยุทธ์  เป็นการตรวจประเมนิวธิกีาร

กําหนดเป้าประสงค์เชงิยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ และแผนงาน/โครงการของส่วนราชการ รวมทัง้ 

การถ่ายทอดเป้าประสงค์เชงิยุทธศาสตรแ์ละกลยทุธ์ลงไปยงัระดบัต่างๆภายในองค์กร และรวมถงึ

การวดัผลความกา้วหน้าซึง่จะมอียู ่2 ประเดน็ คอื 

          2.1 การจดัทํายทุธศาสตรแ์ละกลยทุธ ์เป็นวธิกีารกําหนดเป้าประสงคเ์ชงิยุทธศาสตร์

และกลยุทธ์ รวมถึงการยกระดับความสามารถในการแข่งขนั ผลการดําเนินการโดยรวม และ

ความสาํเรจ็ในอนาคตของส่วนราชการ ประกอบดว้ย 

      - กระบวนการจดัทํายุทธศาสตร์และกลยุทธ์โดยพิจารณาในเรื่องของวิธีการ

วางแผนยทุธศาสตรแ์ละกลยทุธ ์ตลอดจนการนําปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งมาประกอบการวางแผน 

      - เป้าประสงค์เชงิยุทธศาสตรแ์ละกลยุทธ์โดยพจิารณาในเรื่องของการกําหนด

เป้าประสงค์เชงิยุทธศาสตร์และกรอบเวลาในการบรรลุผล ตลอดจนพจิารณาความสมดุลระหว่าง

ความตอ้งการของผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีทัง้หมด 

  2.2 การถ่ายทอดกลยทุธเ์พื่อนําไปปฏบิตั ิเป็นความสามารถในการแปลงเป้าประสงค์

เชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ไปสู่แผนปฏิบัติ โดยสรุปเป็นแผนปฏิบัติและตัวชี้ว ัดหลักของผล 

การดาํเนินการทีเ่กีย่วขอ้ง และคาดการณ์ผลการดาํเนินการในอนาคตตามตวัชีว้ดั ประกอบดว้ย 
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        - การจดัทําแผนปฏบิตัิราชการและการถ่ายทอดแผนเพื่อไปปฏบิตัิโดยพจิารณาใน

เรื่องของการจัดทําแผนปฏิบัติการ การนําแผนไปสู่การปฏิบัติ รวมทั ้งการจัดสรรทรัพยากร  

การตอบสนองต่อความเปลีย่นแปลง และแผนหลกัดา้นทรพัยากรบุคคล 

    - การคาดการณ์ผลการดําเนินการ โดยพิจารณาในเรื่องของวิธีการคาดการณ์ผล 

การดาํเนินการ ตลอดจนเกณฑเ์ปรยีบเทยีบทีส่ําคญัต่างๆ 

 หมวด 3 การให้ความสําคัญกบัผู้รบับริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการตรวจ

ประเมนิว่า ส่วนราชการกําหนดความต้องการ ความคาดหวงัและความพงึพอใจของผูร้บับรกิารและ

ผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีอย่างไร รวมถงึส่วนราชการมกีารดาํเนินการอย่างไรในการสรา้งความสมัพนัธก์บั

ผูร้บับรกิารและผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี การกําหนดปัจจยัสาํคญัทีท่าํใหผู้ร้บับรกิารและผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี

มคีวามพงึพอใจและนําไปกล่าวถงึในทางทีด่ซีึง่จะมอียู ่2 ประเดน็ คอื 

  3.1 ความรูเ้กี่ยวกบัผูร้บับรกิารและผูม้สี่วนได้ส่วนเสยี เป็นการกําหนดความตอ้งการ 

ความคาดหวงั และความนิยมชมชอบของผู้รบับรกิารและผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย เบื่อให้การบรกิาร

สามารถตอบสนองความพงึพอใจของผูร้บับรกิารและผูท้ีม่สี่วนไดส้่วนเสยี ประกอบดว้ย 

     - ความรู้เกี่ยวกับผู้รบับรกิารและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียโดยพิจารณาในเรื่องของ 

การกําหนดกลุ่มผูร้บับรกิาร การรบัฟังและเรยีนรูเ้พื่อกําหนดความตอ้งการของผูร้บับรกิาร 

  3.2 ความสมัพนัธ์และความพงึพอใจของผู้รบับรกิารและผู้มสี่วนไดส้่วนเสยี เป็นการ

สรา้งความสมัพนัธ์กบัผู้รบับรกิารและผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีอย่างไร เพื่อให้ผู้รบับรกิารและผู้มสี่วนได้

ส่วนเสยีมคีวามพงึพอใจ และนําไปสู่การกล่าวถงึในทางทีด่ ีประกอบดว้ย 

     - การสรา้งความสมัพนัธ์กบัผู้รบับรกิารและผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีโดยพจิารณาใน

เรื่องการสร้างความสัมพันธ์กับผู้รบับริการ กลไกหลักๆ ที่ผู้รบับริการติดต่อกับส่วนราชการ 

ตลอดจนกระบวนการจดัการขอ้รอ้งเรยีน 

     - การวดัความพงึพอใจของผู้รบับรกิารและผู้มสี่วนได้ส่วนเสยี โดยพจิารณาถึง

วธิกีารวดัความพงึพอใจ ไม่พงึพอใจ การใช้ขอ้มูลมาปรบัปรุงการดําเนินงาน ตลอดจนการตดิตาม

ขอ้มลูจากผูร้บับรกิาร 

  หมวด 4 การวดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้ เป็นการตรวจประเมนิว่า 

ส่วนราชการเลือก รวบรวม วเิคราะห์ จดัการ และปรบัปรุงข้อมูล สารสนเทศ และจดัการความรู้

อยา่งไรซึง่จะมอียู ่2 ประเดน็ คอื 

 4.1 การวดัและวเิคราะห์ผลการดําเนินการของส่วนราชการ เป็นการแสวงหา วิธกีารใน 

การวดั วเิคราะห ์ทีท่าํใหเ้กดิความสอดคลอ้งและเชื่อมโยงกนั และปรบัปรงุขอ้มลูและสารสนเทศของ

ผลการดาํเนินงานในทุกระดบัและทุกส่วนของส่วนราชการ ประกอบดว้ย 

    - การวดัผลการดําเนินการโดยพจิารณาในเรื่องของการเลอืก การรวบรวมขอ้มูล

และสารสนเทศทีส่อดคลอ้งและบรูณาการ การเลอืกและการใชข้อ้มลูสารสนเทศเชงิเปรยีบเทยีบ 
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    - การวิเคราะห์ผลการดําเนินการโดยพิจารณาในเรื่องการวิเคราะห์ เพื่ อ

ประเมนิผลการดาํเนินงานและแผนเชงิกลยุทธ ์ตลอดจนวธิกีารสื่อผลการวเิคราะหเ์พื่อสนับสนุนการ

ตดัสนิใจของผูบ้รหิาร 

 4.2 การจัดการสารสนเทศและความรู้ เป็นการกําหนดวิธีการเพื่อให้ข้อมูลและ

สารสนเทศที่บุคลากร ส่วนราชการหรอืองคก์รอื่นที่ปฏบิตังิานเกี่ยวขอ้งกนั และผู้รบับรกิารและผู้มี

ส่วนไดส้่วนเสยีตอ้งการนัน้มคีุณภาพและพรอ้มใชง้าน ประกอบดว้ย 

    - ความพรอ้มใชง้านของขอ้มลูและสารสนเทศ โดยพจิารณาในเรื่องของการทําให้

ขอ้มลูและสารสนเทศพรอ้มใชง้าน การเปิดเผยขอ้มลูและสารสนเทศ ตลอดจนถงึการทีฮ่ารด์แวรแ์ละ

ซอฟทแ์วรม์คีวามเชื่อถอืได ้ปลอดภยั ใชง้านงา่ย 

        - การจัดการความรู้ โดยพิจารณาในเรื่องของวิธีการจัดความรู้ขององค์กร 

ตลอดจนการทําให้มัน่ใจว่าข้อมูลและสารสนเทศ ถูกต้อง ทนัการณ์ เชื่อถือได้ ปลอดภยั แม่นยํา 

และเป็นความลบั 

 หมวด 5 การมุ่งเน้นทรพัยากรบุคคล เป็นการตรวจประเมนิว่า ระบบงานบุคคล

ระบบการเรยีนรูข้องบุคลากร และการสรา้งแรงจงูใจ ช่วยให้บุคลากรพฒันาตนเองและใช้ศกัยภาพ

อย่างเต็มที่อย่างไร เพื่อให้มุง่ไปในทศิทางเดยีวกนักบัเป้าประสงค์และแผนปฏบิตักิารโดยรวมของ

ส่วนราชการ รวมทัง้ตรวจประเมนิความใส่ใจ การสร้างและรกัษาสภาพแวดล้อมในการทํางาน  

การสรา้งบรรยากาศที่เอื้อต่อการปฏบิตังิานของบุคลากร ซึ่งจะนําไปสู่ผลการดําเนินงานที่เป็นเลศิ 

และความเจรญิกา้วหน้าของบุคลากรและส่วนราชการซึง่จะมอียู ่3 ประเดน็ คอื 

  5.1 ระบบบริหารบุคคล เป็นการกําหนดระบบบริหารงานบุคคล การบริหาร

ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าในการงาน และวธิีปฏิบตัิที่เกี่ยวข้องกบักําลงัคน ที่เอื้อให้บุคลากรม ี

ผลการดาํเนินงานทีด่ ีประกอบดว้ย 

        - การจัดระบบบริหารงานบุคคลโดยพิจารณาในเรื่องของการจดัระบบและ

บรหิารงานเพื่อใหเ้กดิความร่วมมอื และความคล่องตวั ตลอดจนการนําความคดิที่หลากหลายมาใช้

ในระบบงาน 

        - ระบบการประเมนิผลการปฏบิตัิงานของบุคลากรโดยพจิารณาในเรื่องของการ

ประเมนิผลและใหข้อ้มลูป้อนกลบัเพื่อสนับสนุนผลการดําเนินการ ตลอดจนการบรหิารค่าตอบแทน 

รางวลั และสิง่จงูใจต่างๆ 

        - การจ้างงานและความก้าวหน้าในการงานโดยพิจารณาในเรื่องการกําหนด

คุณลกัษณะและทกัษะทีจ่าํเป็น ตลอดจนการสรรหา ว่าจา้ง สบืทอดตําแหน่ง 

  5.2 การเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ เป็นการจัดระบบการพัฒนา

บุคลากรเพื่อใหไ้ดส้นับสนุนส่วนราชการบรรลุเป้าประสงคโ์ดยรวม และส่งผลใหม้กีารปฏบิตัริาชการ

ทีเ่ป็นเลศิ รวมทัง้ช่วยสรา้งความรู ้ทกัษะ และความสามารถของบุคลากร ประกอบดว้ย 
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     - การพฒันาบุคลากรโดยพจิารณาในเรื่องการหาความต้องการในการฝึกอบรม 

ตลอดจนการส่งเสรมิ การใหค้วามรู ้และทกัษะใหม่ๆ  ใหแ้ก่บุคลากร 

     - การสร้างแรงจูงใจและการพัฒนาความก้าวหน้าในงานโดยพิจารณาในเรื่อง

วธิกีารจงูใจใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองและใชศ้กัยภาพอยา่งเตม็ที ่

        5.3 การสร้างความผาสุกและความพึงพอใจแก่บุคลากร เป็นการกําหนดวิธกีารใน 

การรกัษาสภาพแวดล้อมในการทํางาน และบรรยากาศที่สนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมคีวามผาสุก  

มคีวามพงึพอใจ และมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย 

        - สภาพแวดล้อมในการทํางานโดยพิจารณาในเรื่องการปรบัปรุงสุขอนามัย 

ป้องกนัภยั การเตรยีมพรอ้มต่อภาวะฉุกเฉิน 

        - การให้การสนับสนุนและสร้างความพงึพอใจแก่บุคลากร โดยพจิารณาในเรื่อง

การกําหนดปัจจยัทีส่าํคญัต่อความผาสุก ความพงึพอใจ และแรงจงูใจ ตลอดจนการบรกิารสวสัดกิาร 

และนโยบายสนบัสนุนความกา้วหน้าของบุคลากร 

 หมวด 6 การจดัการกระบวนการ เป็นการตรวจประเมนิแง่มุมที่สําคญัทัง้หมดของ

การจดัการกระบวนการการให้บรกิาร และกระบวนการอื่นๆที่สําคญัที่มสี่วนช่วยสร้างคุณค่าแก่

ผูร้บับรกิาร ผู้ทีม่สี่วนไดส้่วนเสยี และส่วนราชการ ตลอดจนกระบวนการสนับสนุนทีส่ําคญัต่างๆซึ่ง

จะมอียู ่2 ประเดน็ คอื 

   6.1 กระบวนการที่สรา้งคุณค่า เป็นวธิกีารกําหนดและจดัการกระบวนการที่สําคญั

ต่างๆเพื่อสรา้งคุณค่าแก่ผูร้บับรกิาร ผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี และส่วนราชการ ประกอบดว้ย 

     - กระบวนการทีส่รา้งคุณค่าโดยพจิารณาในเรื่องการกําหนดกระบวนการที่สรา้ง

คุณค่า การจดัทําขอ้กําหนดของกระบวนการสรา้งคุณค่า การออกแบบกระบวนการเพื่อตอบสนอง

ข้อกําหนดที่สําคญั การควบคุมและปรบัปรุงกระบวนการสร้างคุณค่า ตลอดจนการลดค่าใช้จ่าย 

ดา้นการตรวจสอบ ทดสอบ และตรวจประเมนิ 

         6.2 กระบวนการสนับสนุน เป็นวิธทีี่ส่วนราชการจดัการกับกระบวนการที่สําคญัที่

สนบัสนุนกระบวนการทีส่รา้งคุณค่าประกอบดว้ย 

    - กระบวนการสนับสนุนโดยพจิารณาในเรื่องการกําหนดกระบวนการสนับสนุน 

การจดัทําขอ้กําหนดของกระบวนการสนับสนุน การออกแบบกระบวนการเพื่อตอบสนองขอ้กําหนด

ที่ สํ าคัญ  การควบคุ มและปรับปรุ งกระบวนการสนับส นุน  ตลอดจนการลดค่ า ใช้ จ่ าย 

ดา้นการตรวจสอบ ทดสอบและตรวจประเมนิ 

 หมวด 7 ผลลพัธ์การดําเนินการ เป็นการตรวจประเมนิผลการดําเนินการและ

แนวโน้มของส่วนราชการในมติิต่างๆ ได้แก่ มติิด้านประสทิธผิลตามยุทธศาสตร ์มติิด้านคุณภาพ

การให้บรกิาร มติดิา้นประสทิธภิาพของการปฏบิตัริาชการ และมติกิารพฒันาองค์กร นอกจากน้ียงั

ตรวจประเมนิผลการดําเนินการของส่วนราชการโดยเปรยีบเทยีบกบัส่วนราชการหรอืองคก์รอื่นที่มี

ภารกิจคล้ายคลงึกนัด้วยในการนําเสนอขอ้มูล ให้ส่วนราชการพจิารณาเลอืกตวัชี้วดัที่สําคญัๆ มา
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แสดงและให้ศึกษาและนําข้อมูลจากคํารบัรองการปฏิบัติราชการมาประกอบด้วย ซึ่งจะมีอยู่ 4 

ประเดน็ คอื 

         7.1 มติดิ้านประสทิธผิลตามพนัธกจิ เป็นการตรวจประเมนิระดบัความสามารถหรอื

ความก้าวหน้าที่องค์กรจดัการกระบวนการให้ตอบสนองต่อเป้าประสงค์เชงิยุทธศาสตรแ์ละกลยุทธ์

ของส่วนราชการทีต่ ัง้ไวใ้หเ้ป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

         7.2 มติดิ้านคุณภาพการให้บรกิาร เป็นการตรวจประเมนิผลลพัธ์ของการดําเนินการ

ดา้นการมุ่งเน้นผูร้บับรกิารและผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี เพื่อแสดงใหเ้หน็ว่าส่วนราชการทําใหผู้ร้บับรกิาร

และผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีพงึพอใจและกล่าวถงึในทางทีด่ ี

         7.3 มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการเป็นการตรวจประเมินผลลัพธ ์

การดําเนินการด้านการปฏิบัติการที่สําคัญของส่วนราชการ เพื่อให้ส่วนราชการบรรลุคุณภาพ 

การใหบ้รกิารและประสทิธผิลตามพนัธกจิ 

         7.4 มติดิา้นการพฒันาองคก์ร เป็นการตรวจประเมนิผลลพัธท์ีส่ําคญัของส่วนราชการ

ในเรื่อง การพฒันาองคก์ร การนําองคก์รและความรบัผดิชอบต่อสงัคม การเป็นองคก์รทีม่จีรยิธรรม 

การจดัการด้านการเงนิและงบประมาณ รวมทัง้การดําเนินการด้านทรพัยากรบุคคล เพื่อสรา้งและ

รกัษาสภาพแวดล้อมในการทํางานทีเ่พิม่ผลติภาพ ส่งเสรมิการเรยีนรู ้และเอื้ออาทรให้แก่บุคลากร

ทัง้หมด 

 ทัง้น้ีเกณฑ์ทัง้ 7 หมวด มคีวามเชื่อมโยงในเชงิระบบ โดยอธบิายได้เป็น 2 ส่วน คอื 

ส่วนทีเ่ป็นกระบวนการ และส่วนทีเ่ป็นผลลพัธ ์ดงัปรากฏในภาพที ่3 
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ภาพประกอบ 3 ความเชื่อมโยงของเกณฑค์ุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐั 

 

ที่มา: การพฒันาระบบราชการไทย. ตอน การพฒันาคุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐั.

(ออนไลน์). เขา้ถงึเมือ่ 26 ธนัวาคม, 2560 เขา้ถงึไดจ้าก http://moohjang.spaces.live.com/blog/.  

 

สรุปในการวจิยัครัง้น้ี ผู้วจิยัได้นําเกณฑ ์TQA: รางวลัคุณภาพแห่งชาต ิ(TQA) และ 

เกณฑ์การพฒันาคุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐั หมวด 1 – 7 โดยเฉพาะอย่างยิง่ในหมวดที่ 5 

บุคลากร และหมวด 6 กระบวนการ มาสงัเคราะห์เพื่อกําหนดแบบสมัภาษณ์เชงิลกึในเกบ็รวบรวม

ขอ้มลูการวจิยัตอนที ่2 

 

 2.5 การบริหารจดัการตามหลกัธรรมาภิบาล 

 ความหมายของธรรมาภิบาล 

 ธรรมาภบิาล หมายถงึ การบรหิารกจิการบ้านเมอืงและสงัคมที่ด ีเป็นแนวทางสําคญั

ในการจดัระเบยีบให้สงัคมรฐั ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชน ซึ่งครอบคลุมถึงฝ่ายวชิาการ 

ฝ่ายปฏบิตักิาร ฝ่ายราชการ และฝ่ายธุรกจิ สามารถอยู่ร่วมกนัอย่างสงบสุข มคีวามรูร้กัสามคัคแีละ

ร่วมกนัเป็นพลงั ก่อให้เกิดการพฒันาอย่างยัง่ยนื และเป็นสรา้งภูมคิุ้มกนัแก่ประเทศ เพื่อบรรเทา

ป้องกนัหรอืแกไ้ขเยยีวยาภาวะวกิฤต ิภยนัตรายทีห่ากจะมมีาในอนาคต เพราะสงัคมจะรูส้กึถงึความ

 

2. การวางแผน         

เชงิยุทธศาสตร ์

และกลยุทธ ์

 

5. การมุ่งเน้น 

ทรพัยากรบุคคล 

3. การใหค้วาม 

สาํคญักบัผูร้บั 

บรกิารและผูม้ ี

สว่นไดส้ว่นเสยี 

6. การจดัการ 

กระบวนการ 

1. การนํา 

องคก์ร 
7. ผลลพัธ ์

การดาํเนินการ 

ลกัษณะสาํคญัขององคก์ร 

4. การวดั การวเิคราะห ์และการจดัการความรู ้
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ยุติธรรม ความโปร่งใสและความมสี่วนร่วม อนัเป็นคุณลกัษณะสําคญัของศกัดิศ์รคีวามเป็นมนุษย ์

และการปกครองแบบประชาธปิไตยอนัมพีระมหากษัตรยิท์รงเป็นพระประมุข สอดคล้องกบัความ

เป็นไทยรฐัธรรมนูญ และกระแสโลกยุคปัจจุบนั (ระเบยีบสํานักนายกรฐัมนตรวี่าดว้ยการสรา้งระบบ

บรหิารกจิการบา้นเมอืงและสงัคมทีด่ ีพ.ศ.2542. (ราชกจิจานุเบกษา. 2542: 26) 

 แนวคิดเก่ียวกบัการสร้างธรรมาภิบาล 

 การส่งเสรมิให้เกิดการสรา้งธรรมาภิบาลนัน้ มาจากความร่วมมอืของทัง้สถาบนัทัง้

ภาครัฐ ภาคเอกชน และประชาสังคม บทบาทของรัฐที่สําคัญนั ้น คือ รฐัเป็นผู้มีบทบาทใน 

การวางรากฐาน และรกัษากฎระเบยีบต่างๆ การสรา้งธรรมาภบิาลของรฐันัน้จาํเป็นต้องอาศยัระบบ

การจดัการภาครฐัที่มีประสิทธิภาพ มีภาระรบัผิดชอบภายใต้กฎหมาย และนโยบายที่โปร่งใส

ตรวจสอบได้ ดงันัน้จงึมคีวามจําเป็นอย่างยิง่ที่รฐัจะต้องมกีารปฏิรูประบบราชการ เพื่อปรบัปรุง

ระบบการบรหิารจดัการให้มปีระสทิธภิาพ และรบัผดิชอบภายใต้กรอบของกฎหมาย ซึ่งจุดมุ่งหมาย

ในการสรา้งธรรมาภบิาลของภาครฐันัน้ จะต้องพยายามปฏริปูการบรหิารจดัการใหถู้กต้องตามหลกั

เหตุผล และหน้าที ่มรีะบบความรบัผดิชอบดา้นการเงนิทีม่ปีระสทิธภิาพมาใช ้และใหม้คีวามโปร่งใน

การปฏบิตังิาน ยกระดบัความชํานาญของภาครฐัใหม้คีวามทนัสมยั เป็นต้น ส่วนบทบาทขององคก์ร

ภาคเอกชนและบทบาทของประชาสงัคม ที่มีต่อการสร้างธรรมาภิบาล คือ การรวมตัวกันของ

สาธารณชนในการต่อต้านการทุจรติและการประพฤติมชิอบ โดยรฐัควรมีการหามาตรการที่จะ

กระตุน้ใหเ้กดิการตระหนกัถงึการทาํผดิจรรยาบรรณ เป็นตน้ 

 หลกัการพื้นฐานของการสร้างธรรมาภิบาล 

 ระเบยีบสํานักนายกรฐัมนตร ีว่าดว้ยการสรา้งระบบบรหิารกจิการบา้นเมอืงและสงัคม

ทีด่ ีพ.ศ.2542 (ราชกจิจานุเบกษา. 2542: 26-27) ระบุว่าธรรมาภบิาลมอีงคป์ระกอบ 6 องคป์ระกอบ 

คอื 1)หลกันิติธรรม ได้แก่ การตรากฎหมาย กฎ ข้อบงัคบัต่างๆ ให้ทนัสมยัและเป็นธรรมเป็นที่

ยอมรบัของสงัคม ไม่เลอืกปฏบิตัิ และสงัคมยนิยอมพรอ้มใจปฏบิตัติามกฎหมายและกฎขอ้บงัคบั

เหล่านัน้ โดยถอืว่าเป็นการปกครองภายใต้กฎหมาย มใิช่ตามอําเภอใจหรอืตามอํานาจของตวับุคคล 

2)หลกัความโปรง่ใส ไดแ้ก่ การสรา้งความไวว้างใจซึง่กนั โดยมกีารใหแ้ละการรบัขอ้มลูทีส่ะดวกเป็น

จรงิ ทันการณ์ ตรงไปตรงมา มทีี่มาที่ไปที่ชัดเจนและเท่าเทียม มีกระบวนการตรวจสอบความ

ถูกต้องชดัเจนได ้3) หลกัการมสี่วนร่วม ได้แก่ การเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมสี่วนรว่มรบัรู ้และร่วม

คิด ร่วมเสนอความเห็นในการตัดสินใจปัญหาสําคัญของประเทศในด้านต่างๆ เช่น การแจ้ง

ความเหน็ การไต่สวนสาธารณะ การประชาพจิารณ์ การแสดงประชามต ินอกจากน้ียงัรวมไปถงึการ

ร่วมตรวจสอบและร่วมรบัผดิชอบต่อผลของการกระทํานัน้  4) หลกัความรบัผดิชอบตรวจสอบได ้

ไดแ้ก่ ความรบัผดิชอบทีต่รวจสอบไดเ้ป็นการสรา้งกลไกใหม้ผีูร้บัผดิชอบ ตระหนักในหน้าที ่ความ

สํานึกในความรบัผดิชอบต่อสงัคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบา้นเมอืง และกระตอืรอืรน้ในการ

แก้ปัญหา ตลอดจนการเคารพในความคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง และความกลา้ทีจ่ะยอมรบัผลจากการกระท 

าของตน  5) หลักความคุ้มค่า ได้แก่ การบริหารจดัการและการใช้ทรพัยากรที่มีจํากัด ให้เกิด
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ประโยชน์คุม้ค่า เพื่อใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม  6) หลกัคุณธรรม ไดแ้ก่ การยดึมัน่ในความ

ถูกต้องดงีาม สํานึกในหน้าที่ของตนเอง มคีวามซื่อสตัย์สุจรติ จรงิใจ ขยนั อดทน มรีะเบยีบวนิัย 

และเคารพในสทิธขิองผูอ้ื่น 

 การประยกุต์ใช้หลกัธรรมาภิบาลในการบริหาร 

 การบรหิารงานในรูปแบบของธรรมาภบิาลนัน้ เพื่อให้องค์กรมคีวามน่าเชื่อถือและ

ได้รบัการยอมรบัจากสงัคม ปัจจุบนัการบรหิารงานในภาครฐัได้รบัความสนใจจากประชาชนเป็น

อย่างมาก ในเรื่องของความโปร่งใสในการดําเนินงาน ดังนัน้การนําหลักธรรมาภิบาลมาใช้ใน

หน่วยงานของรฐั ก็เพื่อให้ประชาชนเกิดความเชื่อถือศรทัธาว่าปัญหาต่าง ๆ ที่เกี่ยวกบัการทุจรติ 

คอรปัชัน่ของหน่วยงานภาครฐัจะลดลง ซึ่งสิง่ที่จําเป็นในการบรหิารงานของหน่วยงานในภาครฐั 

(ชนะศกัดิ ์ ยวุบรูณ์. 2550: 3-12) ไดแ้ก่ 

 1. ความรบัผดิชอบตรวจสอบได ้คอื บุคคล องค์กร และผูท้ี่ทําหน้าที่ในการตดัสนิใจ 

ซึ่งหน้าที่เกี่ยวกับการบริหารงานภาครฐั ต้องมีภาระความรบัผิดชอบต่อสาธารณะเกี่ยวกับ 

การกระทํา กจิกรรม หรอืการตดัสนิใจใดๆ ซึง่ส่งผลกระทบต่อสาธารณะ มคีวามยุตธิรรม ปฏบิตัต่ิอ

ทุกคนดว้ยความเสมอภาค และตรวจสอบได ้โปรง่ใส และดาํเนินการภายใตก้รอบของกฎหมาย 

 2. ความโปร่งใส หมายถงึ การตดัสนิใจและการดําเนินการต่างๆ อยู่บนกฎระเบยีบ

ชดัเจน สาธารณะชนสามารถรบัทราบ และมคีวามมัน่ใจไดว้่า การดาํเนินงานของรฐันัน้มาจากความ

ตัง้ใจในการดาํเนินงานเพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายของนโยบาย 

 3. การปราบปรามทุจรติและการประพฤตมิชิอบ การทีอ่งคก์รภาครฐัใชอ้ํานาจหน้าที ่

หรอืการแสวงหาผลประโยชน์ในทางส่วนตวัเหล่าน้ีถอืเป็นการทุจรติ และการประพฤตมิชิอบทัง้ต่อ

องคก์รรภาครฐัเองและองคก์รในภาคเอกชน การปรบัปรุงประสทิธภิาพในการทํางานและการทําให้

เกดิความโปรง่ใสรวมไปถงึการปฏริปูระบบราชการจะเป็นเครือ่งมอืในการปราบปรามการฉ้อฉล และ

เสรมิสรา้งธรรมาภบิาล 

 4. การสร้างการมีส่วนร่วม เป็นการเปิดโอกาสให้กับประชาชน หรือผู้ที่มีส่วน

เกี่ยวข้องเขา้มามบีทบาทในการตดัสนิใจดําเนินนโยบาย มสี่วนร่วมในการควบคุมการปฏบิตังิาน

ของสถาบัน ซึ่งก่อให้เกิดกระบวนการตรวจสอบ และเรียกร้องในกรณีที่เกิดความสงสัยใน

กระบวนการดาํเนินงานของรฐัไดเ้ป็นอยา่งด ี

 5. การมกีฎหมายที่เข้มแขง็ ธรรมาภิบาลมพีื้นฐานการดําเนินการอยู่บนกรอบของ

กฎหมายโดยไม่เลอืกปฏิบตัิ ให้ความเสมอภาคเท่าเทียม และเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย มกีฎหมายที่

เขม้แขง็ มกีารระบุการลงโทษทีช่ดัเจน และมผีลบงัคบัใชไ้ดจ้ะเป็นสิง่ทีช่่วยพฒันาระบบการปกครอง

เพื่อป้องกนัการละเมดิหรอืฝ่าฝืน การมรีะบบกฎหมายทีด่จีะส่งเสรมิการปกครองตามหลกันิตธิรรม 

 6. การตอบสนองที่ทนัการ หมายถึง การให้การตอบสนองที่รวดเรว็ ทนัการต่อผู้มี

ส่วนเกีย่วขอ้งทุกฝ่าย  
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 7. ความเหน็ชอบร่วมกนั ธรรมาภบิาลจะทําหน้าที่เป็นตวักลางในการประสานความ

ตอ้งการทีแ่ตกต่าง ใหอ้ยูบ่นพืน้ฐานของประโยชน์ส่วนรวมและขององคก์รเป็นหลกั 

 8. ประสทิธภิาพและประสทิธผิลในหลกัธรรมาภบิาลนัน้ ต้องการใหม้กีารใชท้รพัยากร

ต่างๆ ใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดและคุม้ค่า 

 9. ความเสมอภาคและความเกี่ยวขอ้ง หลกัธรรมาภบิาลจะเน้นให้บุคลากรทุกคนใน

องค์กร รูส้กึมสี่วนร่วมหรอืรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงกบัองค์กร บุคคลสามารถมสี่วนเกี่ยวข้องในกิจกรรม

หลกัทีจ่ะช่วยสรา้งความเตบิโตใหก้บัหน่วยงาน 

 ดังนั ้น การใช้หลักธรรมาภิบาลทําให้องค์กรสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการ

บรหิารงานได ้อกีทัง้ยงัเป็นกลไกในการควบคุมตดิตามและตรวจสอบ โดยมปีระชาชนหรอืองค์กร

ภายนอกมสี่วนร่วม ทัง้น้ีเพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดความเสยีหายแก่การบรหิารองค์กร เพราะการสรา้ง

ธรรมาภบิาลใหเ้กดิขึน้ในองค์กร เป็นการสรา้งสํานึกที่ดใีนการบรหิารงานและการทํางานในองค์กร 

และจดัระบบทีส่นับสนุนใหม้กีารปฏบิตัติามสาํนึกทีด่ ีไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของการบรหิารงานอย่างมี

ประสทิธภิาพ ไม่สิน้เปลอืงการตดิตามการทุจรติ ความโปร่งใส โดยคํานึงถงึผู้ทีเ่กี่ยวขอ้งที่จะไดร้บั

ผลกระทบ ซึง่ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดนํ้าหลกัธรรมาภบิาลเพื่อการบรหิารงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

มากําหนดแบบสมัภาษณ์เชงิลกึในเกบ็รวบรวมขอ้มลูการวจิยัตอนที ่2 

 

3. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบักลยทุธ ์

 3.1 ความหมายและความสาํคญัของกลยทุธ ์

  จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวข้องพบว่า มนีักวชิาการหลายท่านได้ให้

ความหมายของกลยทุธไ์วอ้ยา่งหลากหลายดงัน้ี 

  พิทท์และเล (Pitts; & Lei. 2006: 8) ได้ให้ความหมายว่า กลยุทธ์ หมายถึงแนวคิด

แผนซึ่งสามารถสนับสนุนศกัยภาพในการแข่งขนัของบรษิัทให้บรรลุเป้าหมายได้ กลยุทธ์เป็นการ

ออกแบบเพื่อช่วยใหบ้รษิทัมคีวามไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 

  เดวดิ (David. 2007: 13) ไดใ้หค้วามหมายว่า กลยุทธ ์เป็นวตัถุประสงคร์ะยะยาวทีจ่ะ

ทําให้ประสบความสําเรจ็ กลยุทธ์ทางการธุรกิจหมายถึงการขยายตวัทางพื้นที่การขยายสนิค้าที่

หลากหลาย การพฒันาผลติภณัฑส์่วนแบ่งการตลาดหรอืการเขา้รว่มกจิการ 

 พชิติ เทพวรรณ์ (2554: 52) ว่า กลยุทธถ์อืไดว้่าเป็นแผนงานหลกัขององคก์รซึง่จะใช้

เป็นแนวทางในการจดัสรรทรพัยากร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายก่อใหเ้กดิความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั

ที่ ย ั ง่ ยืน  แล ะสิ่ งที่ สํ าคัญ ยิ่ งข อ งก ลยุ ท ธ์ คื อ  ในก ลยุ ท ธ์ จ ะต้ อ งมีอ งค์ ป ระก อบ ห ลัก ๆ  

3 องค์ประกอบไดแ้ก่เป้าหมาย (End) วธิกีารไปสู่เป้าหมาย (Way) และเครื่องมอื (Tool) ที่จะทําให้

บรรลุวตัถุประสงค ์

จัก ร  ติ งศภัทิย์  (2551: 8) ว่ า  กลยุทธ์  เป็ นแผนการที่ มุ่ งส ร้างอ งค์ก รให้ ม ี

ความได้เปรยีบในการแข่งขนัเหนือคู่แข่งขนั จากความแตกต่างที่เป็นเอกลกัษณ์ กลยุทธ์เป็นเรื่อง
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ของความเข้าใจในสิ่งที่ต้องการทํา และต้องการที่จะเป็นโดยมุ่งเน้นไปที่แผนการในการบรรลุ

เป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้

 จากการศึกษาความหมายดงักล่าวขา้งต้น สามารถสรุปได้ว่ากลยุทธ์หมายถึงกรอบ 

แนวทาง วธิีการหรอืแผนการดําเนินงานที่มลีกัษณะเป็นขัน้ตอนโดยผ่านกระบวนการวิเคราะห์

สภาพแวดลอ้มบรบิทและรายละเอยีดต่างๆทีเ่กีย่วขอ้งกบัองคก์รเพื่อนําขอ้มลูทีไ่ดไ้ปสงัเคราะหแ์ละ

นํามาสรุปเพื่อกําหนดเป็นแนวทางหรอืแผนงานสําหรบัใช้ในการดําเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

โดยกลยทุธจ์ะมคีวามยดืหยุน่สามารถปรบัเปลีย่นใหเ้หมาะสมไดต้ามสถานการณ์ 

                 ความสาํคญัของกลยทุธ ์

  กลยทุธม์คีวามสาํคญั ดงัน้ี 1)ตอบสนองผลและปรบัใหท้นักบัโลกาภวิตัน์ 2)สนับสนุน

ความสําคญัและการเจรญิเตบิโตของเทคโนโลย ี3)ส่งเสรมิศกัยภาพขององค์กรให้สามารถแข่งขนั

ดา้นการตลาด เศรษฐกจิระดบัโลก 4)ปรบัปรงุระบบการบรหิารจดัการโดยมุง่การบรหิารแนวราบและ

การมสี่วนร่วม 5)สรา้งความชดัเจนให้บุคลากรเกี่ยวกบัวสิยัทศัน์ในองคก์ร  6)ปรบัปรุงความเขา้ใจ

ของสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ 7)พฒันาผลผลติและการบรกิาร 8)กระตุ้นให้เกิด 

การวางแผนในระยะยาวในองค์กร กลยุทธ์ช่วยส่งเสรมิให้การบรหิารจดัการแบบองค์รวมประสบ

ผลสาํเรจ็ โดยปรบัปรงุการบรกิารใหต้อบสนองความตอ้งการของบุคลากร ทาํใหผ้ลผลติเกดิคุณภาพ

การวางแผนกลยทุธจ์งึสรปุไดว้่า เป็นกระบวนการบรหิารทีมุ่ง่ใหก้ารดาํเนินงานประสบผลสาํเรจ็ตาม

เป้าหมาย โดยมกีารวเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส ภาวะคุกคาม และการกําหนดวสิยัทศัน์อย่าง

ชดัเจน (สมชาย เทพแสง: 2553) สอดคล้องกับแนวคิดของ พรรณนภา อิงพงษ์พนัธ์ (2554: 20)  

กลยุทธ์มีความสําคญัต่อการบรหิารงานองค์กรในปัจจุบัน เน่ืองจากการที่องค์กรต้องเผชิญกับ 

การเปลี่ยนแปลงทัง้สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก ผู้บรหิารที่มปีระสทิธภิาพ  

รู้ถึงการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะมีขึ้นในอนาคต ส่งผลให้ผู้บรหิารปรบัวิธีการบรหิารงานให้ทันต่อ

สถานการณ์ สามารถกําหนดทศิทางขององคก์รในอนาคตได้อย่างชดัเจนเพื่อให้องค์กรได้บรรลุผล

ตามเป้าหมายที่กําหนด โดยมกีารวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกองค์กรอย่าง

ใกล้ชดิ เพื่อที่จะได้กําหนดกลยุทธ์และนํากลยุทธ์ที่วางไว้ไปปฏบิตั ิพรอ้มทัง้ประเมนิและควบคุม 

กลยุทธ์ที่เกิดจากกระบวนการมสี่วนร่วมของผู้มสี่วนเกี่ยวขอ้งที่สมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อม ทําให้

องคก์รบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

  จากการศกึษาขอ้มลูดงักล่าวขา้งต้น สามารถสรุปได้ว่าการวางแผนกลยุทธเ์ป็นสิง่ที่มี

ความสาํคญัต่อการบรหิารงานขององคก์ร เป็นตวัช่วยทาํใหผู้บ้รหิารและสมาชกิในองคก์รไดท้ราบถงึ

เป้าหมายในการดําเนินงานขององค์กรว่าจะต้องดําเนินการอย่างไร เพื่อให้องค์กรประสบ

ความสาํเรจ็ตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไวอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
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                 3.2 การกาํหนดกลยทุธ ์

     จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวข้องพบว่า มนีักวชิาการหลายท่านได้

กล่าวถงึการกําหนดกลยทุธไ์วอ้ยา่งหลากหลายดงัน้ี 

  ศริวิรรณ เสรรีตัน์และคณะ (2548: 16-34) ว่า การกําหนดกลยุทธเ์ป็นกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงงานที่ ต้ อ งทํ าไว้ล่ วงห น้ าให้ เป็นแผน  ซึ่ งได้ผลลัพ ธ์คือกลยุทธ์ที่ กํ าหนด 

ส่วนการปฏิบตัิตามกลยุทธ์ (Strategy implementation) เป็นกระบวนการกําหนดแผนปฏิบตัิการ

มองเห็นความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ที่กําหนดไว้ให้เป็นจรงิ ซึ่งขัน้ตอนของกลยุทธ์ประกอบด้วย  

3 ส่วนคือ 1) การวิเคราะห์กลยุทธ์  2) การกําหนดกลยุทธ์  3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์และการ

ควบคุมโดยมรีายละเอยีดดงัน้ี 

 1. การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Analysis) เป็นพื้นฐานของกระบวนการ

บรหิารเชงิกลยทุธป์ระกอบดว้ย 3 ส่วนคอื  

   1.1 เป้าหมาย (Goal) เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ (Strategic Goals) ไม่สามารถ

กําหนดขึน้โดยอสิระจากสถานการณ์เผชญิหน้าขององคก์ร เป้าหมายจะพจิารณาถงึสิง่ทีค่าดหวงัไว้

ว่าต้องการให้บรรลุผล โดยสมัพนัธ์กับโอกาสและอุปสรรคในสิง่แวดล้อมและความสามารถของ

องคก์าร ปฏกิริยิาระหว่างเป้าหมายและเน้ือหา (Context) ของเป้าหมายจะกําหนดการตดิต่อสื่อสาร

ระหว่างกนั 

   1.2 การวเิคราะห์SWOT (SWOT Analysis) การบรหิารเชงิกลยุทธ์ที่ประสบ

ความสําเรจ็ขึน้อยู่กบัโอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) จากสภาพแวดล้อมภายนอก

และการจดัการจดุแขง็ (Strengths) จดุอ่อน (Weaknesses) ภายในองคก์รใหเ้หมาะสม 

     1.2.1 โอกาสและอุปสรรคภายนอก (External Opportunities and Threats)

สิ่งสําคัญในการบรหิารเชิงกลยุทธ์ ก็คือโอกาสและอุปสรรคจากภายนอกซึ่งหมายถึงลักษณะ 

ด้านเศรษฐกิจ สงัคมวฒันธรรม ประชากรศาสตร ์สิง่แวดล้อมทางธรรมชาติ การเมอืง กฎหมาย

รฐับาล เทคโนโลยีและแนวโน้มทางการแข่งขนั และเหตุการณ์ซึ่งสามารถสร้างประโยชน์หรอื

อนัตรายให้กับองค์การได้ในอนาคต โอกาสและอุปสรรคที่อยู่เบื้องหลงัการควบคุมขององค์การ

โอกาสและอุปสรรคนัน้ไมส่ามารถควบคุมได ้

      การวเิคราะห์ถึงความสมัพนัธ์ของสภาพแวดล้อมภายนอกที่มอีทิธพิลต่อ

พ ฤติก รรมของธุ รกิจ  (Importance of External Environment on Firm Behavior) เพ ราะการ

เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมภายนอก (Changes in the External Environment) ทําให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงในความต้องการของผู้บริโภค (Changes in Consumer Demand) ซึ่งจะนําไปสู ่

การเปลี่ยนแปลงในผลิตภัณฑ์และบรกิารของธุรกิจที่นําเสนอ (Changes in the Products and 

Services a Firm Offices) 

    1.2.2 จุดแข็งและจุดอ่อนภายใน (Internal Strengths; & Weaknesses) 

เป็นกิจกรรมที่สามารถควบคุมได้ภายในองค์กร ซึ่งทําให้มีล ักษณะที่ดีหรอืไม่ดีประกอบด้วย 
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ฝ่ายจดัการการตลาด การเงนิ การบญัช ีการผลติ การปฏบิตัิการ การวจิยัและพฒันาระบบขอ้มูล

กจิกรรมในระบบขอ้มูลคอมพวิเตอรข์องธุรกจิเหล่าน้ีจะมจีุดอ่อนหรอืจุดแขง็เกิดขึน้ กระบวนการ

กําหนดและประเมนิจดุแขง็จุดอ่อนขององคก์ร เป็นกจิกรรมทีส่ําคญัในการบรหิารเชงิกลยุทธอ์งคก์ร

จะสามารถใชจุ้ดแขง็กําหนดเป็นกลยุทธ์ และในขณะเดยีวกนักส็ามารถปรบัปรุงจุดอ่อนได้ จุดแขง็

และจุดอ่อนนัน้จะต้องเปรยีบเทยีบกบัคู่แข่ง กล่าวคอืถา้เหนือกว่าคู่แขง่ถอืว่าเป็นจุดแขง็และถ้าดอ้ย

ว่าคู่แขง่ถอืเป็นจดุอ่อน 

 2. การกําหนดกลยุทธ์ (Strategic Formulation) กลยุทธ์เป็นวิธีการเพื่อให้บรรลุ

วตัถุประสงค์ระยะยาว การวเิคราะห์กลยุทธ์ที่สมเหตุสมผลโดยถือเกณฑ์การกําหนดกลยุทธ์ใน 4

ระดบัคอืระดบับรษิทั ระดบัธุรกจิ ระดบัหน้าทีแ่ละระดบัระหว่างประเทศ  และกล่าวถงึปัจจยัสําคญัใน

การกําหนดกลยุทธ์ (Keys to Formulating Strategies) ไว้ว่าปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการกําหนด 

กลยุทธ์ประกอบด้วย 1) ภารกิจของธุรกจิ (Business Mission) ซึ่งประกอบด้วยวสิยัทศัน์ (Vision) 

ภารกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goal) วตัถุประสงค์ (Objectives) จุดมุ่งหมาย (Purpose) นโยบาย 

(Policies) และกลยุทธ์ (Strategies) 2)โอกาสและอุปสรรคภายนอก(External Opportunities and 

Threats) 3.จุดแข็งและจุด อ่อนจากภายใน  (Internal Strengths and Weaknesses) ปัจจัย  3 

ประการน้ีใชเ้พื่อกําหนดกลยทุธ ์

 3. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategic Implementation) และการควบคุมเชิงกลยุทธ์

(Strategic Control) การปฏบิตัติามกลยุทธเ์ป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ที่กําหนด

ไว(้Intended Strategy) ใหเ้ป็นกลยทุธท์ีเ่ป็นจรงิ (Realized Strategic) 

  ในการกําหนดกลยุทธ์ (Strategyformulation) สามารถแบ่งกลยุทธ์ออกเป็น 

3 ระดบั คอื 

       1. กลยุทธ์ระดับบรษิัท (Corporate level strategy) กลยุทธ์ระดับน้ีจะเน้นการ

กําหนดทศิทางโดยรวมของบรษิทั ในรปูแบบของทศันคตทิัว่ไป เพื่อนําไปสู่การเจรญิเตบิโตและการ

บรหิารจดัการในธุรกิจและสายผลติภณัฑ์ที่หลากหลายของบรษิัท หรอืเป็นกระบวนการกําหนด

ลกัษณะทัง้หมดและจุดมุ่งหมายขององค์กร กําหนดผลิตภณัฑ์หรอืธุรกิจที่จะเติมเข้ามาหรอืเลิก

กระทําแลว้กําหนดกลยุทธ์ระดบับรษิทั หรอืหมายถงึระดบักลยุทธท์ี่เกี่ยวขอ้งกบัคําถามทีว่่าบรษิทั

ดาํเนินธุรกจิอะไรอยู ่องคก์รทัง้หมดควรเป็นอยา่งไร รวมไปถงึความสมัพนัธร์ะหว่างหน่วยธุรกจิและ

สายของผลติภณัฑท์ีม่อียู ่สรปุคอืเป็นกลยทุธท์ีค่รอบคลุมและบ่งบอกถงึกลยทุธโ์ดยรวม และทศิทาง

ในการแข่งขนัขององค์กร ว่าองค์กรจะมกีารพฒันาไปในทศิทางใด จะดําเนินงานอย่างไร และจะ

จดัสรรทรพัยากรไปยงัแต่ละหน่วยงานขององคก์รอยา่งไร 

       2. กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business level strategy) เป็นกลยุทธ์ที่กําหนดขึ้นใน

ระดบัหน่วยธุรกจิหรอืระดบัผลติภณัฑ์ โดยมุ่งความสําคญัที่การปรบัปรุงตําแหน่งทางการแข่งขนั

ของผลติภณัฑห์รอืบรกิารของบรษิทัในอุตสาหกรรม หรอืส่วนตลาดทีเ่ฉพาะเจาะจงของหน่วยธุรกจิ 

ซึ่งบริษัทต้องพยายามที่จะสร้างความแตกต่างทางการแข่งขัน ความเป็นผู้นําด้านต้นทุนตํ่ า  

การตอบสนองได้อย่างรวดเร็วและการมุ่งตลาดเฉพาะส่วน เป็นกลยุทธ์ที่มุ่งปรับปรุงฐานะ 
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การแข่งขันของผลิตภัณฑ์ให้สูงขึ้น โดยอาจรวมกลุ่มผลิตภัณฑ์ที่คล้ายกันไว้ด้วยกันภายใน 

หน่วยธุรกิจเชิงกลยุทธ์ (Strategic Business Unit (SBU)เดียวกัน กลยุทธ์ระดับธุรกิจของหน่วย

ธุรกจิเชงิกลยุทธ์น้ีจะมุ่งการเพิม่กําไร (Improving Profitability) และขยายการเตบิโต (Growth) ให้

มากขึ้น บางครัง้จึงเรียกกลยุทธ์ในระดับน้ีว่ากลยุทธ์การแข่งขัน (Competitive Strategy) ซึ่ง

โดยทัว่ไปจะมีอยู่ 3 กลยุทธ์ คือ การเป็นผู้นําด้านต้นทุนตํ่า (Cost Leadership) การสร้างความ

แตกต่าง (Differentiation) และการจํากัดขอบเขตหรือการมุ่งเน้นหรือการรวมศูนย์ (Focus 

Strategy) 

 3. กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Functional level strategy) เป็นวิธีการที่แต่ละหน้าที่ใช้

เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ของบรษิทั โดยการใช้ทรพัยากรที่มอียู่ให้เกดิประโยชน์สูงสุด

หรอืเป็นการสร้างให้เกิดข้อได้เปรยีบทางการแข่งขนั ที่เป็นสาเหตุให้ธุรกิจประสบความสําเร็จ

อย่างไรก็ตามต้องขึ้นอยู่กับคุณค่าซึ่งองค์กรสามารถสร้างขึ้นมาได้ การสร้างคุณค่าเกิดขึ้นจาก

ภายใน จากหน้าทีต่่างๆซึง่อยูภ่ายในธุรกจิ หน้าทีเ่หล่าน้ีจะตอ้งเชื่อมโยงกนัและจะตอ้งสอดคลอ้งกนั

เป็นโครงสรา้งงานเรยีกว่าเครอืข่ายในการสรา้งคุณค่า ดงันัน้ ทุกหน้าที่จะมสี่วนในการสรา้งคุณค่า

สาํหรบัลูกคา้และเป็นขอ้ไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั โดยตอ้งคํานึงถงึคุณภาพประสทิธภิาพและการส่ง

มอบคุณค่าให้แก่ลูกค้าด้วย สรุปเป็นกลยุทธ์ที่ครอบคลุมวธิกีารในการแข่งขนัแก่ผู้ที่เกี่ยวข้องใน

หน้าที่ (Function) ต่างๆ มุ่งเน้นให้แผนกหน่วยงานพฒันากลยุทธ์ขึ้นมา โดยอยู่ภายใต้กรอบของ 

กลยุทธร์ะดบัองคก์รและกลยุทธร์ะดบัธุรกจิ เช่น แผนการผลติ แผนการตลาด แผนการดําเนินงาน

ทัว่ไป แผนการดา้นทรพัยากรบุคคล แผนการเงนิ เป็นตน้ 

 อุทิศ ขาวเธียร (2549: 162-165) กล่าวว่าการกําหนดกลยุทธ์เป็นการกําหนด

ทางเลอืก เพื่อดําเนินการพฒันาซึง่เป็นขัน้ตอน การกําหนดกลยุทธจ์ากการประเมนิสภาวะแวดลอ้ม

ให้เกดิแนวทางเลอืกการดําเนินการพฒันาอย่างรอบคอบ หรอืยกร่างกลยุทธ์ซึ่งโดยทัว่ไปสามารถ

รา่งกลยทุธจ์ากความสมัพนัธข์องสภาวะแวดลอ้ม 5 รปูแบบ 

 1. สภาวะประเภทที่ 1 องค์กรมทีัง้จุดแขง็และโอกาส (ภาวะลุย-ขยาย) เป็นสภาวะ

พรอ้มแข่งขนั-รุกรบที่องค์กรได้เปรยีบมากที่สุด เน่ืองจากสามารถใช้ทัง้จุดแขง็ภายในและได้รบั

โอกาสภายนอกสนบัสนุนควรกําหนดกลยทุธเ์ป็นเชงิรกุ 

 2. สภาวะประเภทที่ 2 องค์กรอยู่ภายใต้ภาวะจุดอ่อนและอุปสรรค (ภาวะลด-เลกิ) 

เป็นภาวะไม่พร้อมแข่งขนั-ต้องรบัและหลบเลี่ยง ทางเลือกคือกลยุทธ์ในลกัษณะการตดัเน้ือร้าย 

(กลยทุธเ์ชงิรบั-เลีย่ง-ถอย) 

 3. สภาวะประเภทที ่3 องคก์รมจีุดอ่อนแต่ภาวะภายนอกยงัมโีอกาส (ภาวะควรปรบั-

ควรเสีย่ง) ซึง่องคก์รมโีอกาสทีเ่ป็นขอ้ไดเ้ปรยีบดา้นการแข่งขนั ทางเลอืกกลยทุธค์อืการปรบัตวัเพื่อ

ขจดัหรอื (ทดแทน) แกไ้ขจดุอ่อนภายในต่างๆ 

 4. สภาวะประเภทที่ 4 องค์กรที่มจีุดแขง็ต้องเผชญิสภาวการณ์แข่งขนัที่รุนแรงจาก

ภายนอก เป็นอุปสรรคภาวะคุกคาม (ภาวะไม่ควรเสีย่งหรอืควรคุม้กนัรกัษาลดความเสีย่ง) สภาวะน้ี
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ไม่เอื้อต่อการเร่งรดัพฒันาดําเนินงาน แมว้่าจะไดเ้ปรยีบที่เป็นจุดแขง็อยู่ ควรเลอืกกลยุทธเ์ป็นการ

รกุอยา่งค่อยเป็นค่อยไปและต่อเน่ืองไปในอนาคต 

 5. สภาวะประเภทที ่5 องค์กรต้องป้องกนัวกิฤตการณ์ (ภาวะที่ต้องเตรยีมพรอ้มไว)้

สภาวะน้ีเป็นการคาดการณ์ขององค์กร ที่ต้องพิจารณาจากสมมตฐิานที่เป็นไปได้ ในกรณีที่หาก

จุดอ่อนแก้ไขไม่ทนัและภาวะคุกคามขยายตวั จนเป็นความรุนแรงที่ก่อให้เกดิความเสยีหายได้มาก

พรอ้มกนัทนัทจีนเป็นวกิฤตการณ์ 

  

 
    

ภาพประกอบ 4 ส่วนประกอบและขัน้ตอนของการวางแผนกลยทุธ ์
 

  สรุปได้ว่าการกําหนดกลยุทธ์นัน้จะสามารถกําหนดได ้3 กลยุทธร์ะดบัด้วยกนั คอื

กลยุทธร์ะดบัหน้าที ่กลยุทธร์ะดบับรษิทัและกลยุทธร์ะดบัธุรกจิซึง่แต่ละกลยุทธจ์ะเป็นชุดของขอ้มลู

ที่เหมาะสมกบัระดบัต่างๆ  ผู้บรหิารจะต้องตดัสนิใจในการกําหนดและเลอืกกลยุทธ์ที่ด ีเมื่อนําไป

ปฏบิตัจิะส่งผลใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ตามวตัถุประสงคแ์ละวสิยัทศัน์ทีว่างไว ้
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  การวิเคราะห ์SWOT (SWOT Analysis) 

 นักวิชาการหลายท่ านได้กล่าวถึงการวิเคราะห์  SWOT Analysis ไว้อย่าง

หลากหลายดงัน้ี 

 เวียรรชิ (Weihrich. 1982: 46-48) ได้กล่าวว่าเทคนิคการวิเคราะห์ SWOT เป็น 

การวเิคราะหจ์ุดแขง็ (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) โอกาส (Opportunities) และภาวะคุกคาม 

(Treats) ซึง่มขี ัน้ตอนดงัน้ี 

  1. เขยีนรายการสภาพแวดลอ้มภายนอกทีเ่ป็นโอกาส ใชอ้กัษรยอ่ว่า “O” 

 (Key External Opportunities)   

   2. เขยีนรายการสภาพแวดลอ้มภายนอกทีเ่ป็นภาวะคุกคาม ใชอ้กัษรยอ่ว่า “T” 

 (Key External Threats)  

  3. เขยีนรายการสภาพแวดลอ้มภายในทีเ่ป็นจดุแขง็หลกั ใชอ้กัษรยอ่ว่า “S”  

(Key Internal Strengths)  

  4. เขยีนรายการสภาพแวดลอ้มภายในทีเ่ป็นจดุอ่อนหลกั ใชอ้กัษรยอ่ว่า “W”  

(Key Internal Weaknesses)  

  5. จดัทาํตารางเมตรกิซ ์
 

สภาพแวดลอ้ม                       

ภายใน 
 

สภาพแวดลอ้ม 

ภายนอก 

จุดแขง็ 

Strengths (S) 

จุดอ่อน 

Weaknesses (W) 

โอกาส Opportunities 

(O) 

ปัจจยัผลกัดนั 

SO 

So Strategies 

รุกไปขา้งหน้า 

WO 

Wo Strategies 

พฒันาภายใน 

ภาวะคุกคาม Treats 

(T) 

ขอ้จาํกดั 

ST 

St Strategies 

เปลีย่นกลยุทธ ์

WT 

Wt Strategies 

ถอยรอจงัหวะ 
 

ภาพประกอบ 5 ตารางเมตรกิซเ์ทคนิคการวเิคราะห ์SWOT 
 

  6. จบัคู่จุดแข็งหลกั– โอกาสหลัก (SO) คิดหายุทธศาสตร์ที่เหมาะสม โดยการใช ้

จุดแขง็เพื่อให้ได้รบัโอกาสมากที่สุด หมายถงึองค์กรมสีภาพแวดล้อมภายในที่มจีุดแขง็หรอืปัจจยั

ส่งเสรมิการดําเนินการตามเป้าหมายทีก่ําหนดไวอ้ย่างดแีละมโีอกาสทีจ่ะดําเนินงานนัน้ได ้เน่ืองจาก

มสีภาพแวดล้อมภายนอกที่เอื้อต่อการดําเนินงาน สภาพเช่นน้ีเป็นสภาพที่ดทีี่สุดเพราะมปัีจจยั

ส่งเสรมิทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร 

  7. จบัคู่จุดแข็งหลัก– ภาวะคุกคามหลัก (ST) คิดหายุทธศาสตร์ที่เหมาะสม โดย 

การใช้จุดแขง็เพื่อหลกีเลี่ยงภาวะคุกคาม หมายถึงองค์กรที่มจีุดแขง็หรอืสภาพแวดล้อมภายในที่
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ส่งเสรมิการดําเนินงานตามเป้าหมาย แต่มขีอ้จํากดัจากสภาพแวดลอ้มภายนอกทีเ่ป็นภาวะคุกคาม

ต่อการดําเนินงาน สภาพเช่นน้ีถ้าผูบ้รหิารสามารถปรบัเปลี่ยนขอ้จาํกดัหรอืภาวะคุกคามนัน้ใหเ้ป็น

โอกาสได้ ก็จะสามารถดําเนินงานไปสู่ เป้าหมายที่กําหนดได้เป็นอย่างดี เน่ืองจากองค์กรม ี

ความพรอ้มอยูแ่ลว้ 

  8. จบัคู่จุดอ่อนหลกั– โอกาสหลกั (WO) คดิหายุทธศาสตรท์ี่เหมาะสม โดยการลด

จดุอ่อนเพื่อเพิม่โอกาส หมายถงึองคก์รทีม่จีดุอ่อนหรอืสิง่แวดลอ้มภายในทีไ่ม่เอื้อใหด้าํเนินงานตาม

เป้าหมายที่ต้องการ แต่มีสภาพแวดล้อมภายนอกที่ เปิดโอกาสให้สามารถดําเนินงานได้ด ี 

สภาพเช่นน้ีผู้บรหิารจะต้องกําหนดยุทธศาสตรใ์นการพฒันาองคก์ร ที่จะส่งผลดต่ีอการดําเนินงาน

เพราะโอกาสจากสภาพแวดลอ้มภายนอกเปิดให ้

  9. จบัคู่จุดอ่อนหลัก–ภาวะคุกคามหลกั (WT) คิดหายุทธศาสตร์ที่เหมาะสม โดย 

การลดจุดอ่อนและหลกีเลีย่งภาวะคุกคาม หมายถงึองคก์รที่มทีัง้จุดอ่อนภายในและสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกทีเ่ป็นขอ้จาํกดัต่อการดําเนินงานตามเป้าหมาย สภาพเช่นน้ีผูบ้รหิารจะตอ้งตดัสนิใจทีจ่ะยุบ

หรอืยกเลกิองคก์ร หรอือาจหายทุธศาสตรป์รบัเปลีย่นภารกจิขององคก์รใหม ่

  10.จากยทุธศาสตรท์ัง้หมด ตดัสนิใจเลอืกยุทธศาสตรเ์พยีง 1-2 ยทุธศาสตรท์ีจ่ะเกดิผล

สงูสุดกําหนดเป็นยทุธศาสตรห์ลกั 

 เสนาะ ติเยาว์ (2546: 58 - 60) อธบิายว่าSWOT เป็นชื่อที่ผสมขึ้นมาจากอกัษรต้น

ของคําว่าจุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) และอุปสรรค (Threat) 

ความมุ่งหมายการวเิคราะห์ SWOT คือการสร้างความสอดคล้องระหว่างจุดแข็งและจุดอ่อนกับ

โอกาสและอุปสรรค เราสามารถใชต้าราง SWOT เพื่อกระบวนการสรา้งความสอดคลอ้งไดด้งัน้ี 

  1. การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายใน 

  สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment) ได้แก่ ปัจจยัที่สามารถควบคุมได้

ซึ่งเป็นปัจจัยที่แสดงถึงจุดแข็งและจุด อ่อน  (Strength and Weakness) สําหรับ นํามาใช้ใน 

การกําหนดกลยุทธ์เพื่อสรา้งความได้เปรยีบในการแข่งขนั การวเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายในจะ 

ทําให้รู้ว่าจุดแข็งที่จะต้องเสรมิสร้างให้มมีากขึ้น และขจดัจุดอ่อนให้เหลือน้อยที่สุด สําหรบัการ

กําหนดกลยุทธ์ความสําคัญของการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในเป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับ

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลซึง่สรปุได ้4 ประการ 

   ประการแรก เป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับการใช้ทรพัยากร หมายถึงความสามารถใน 

การบรหิารทรพัยากรใหม้ปีระสทิธภิาพสงูสุด 

   ประการที่สอง แนวทางการแข่งขนัได้เปลี่ยนแปลงไปจากเดมิ ปัจจยัและเงื่อนไข

สําคญัที่ยดึถอืต่อกนัมาในการแข่งขนั ก็คอืต้นทุนแรงงาน การมเีงนิทุนที่เพยีงพอ การเขา้ถงึแหล่ง

วตัถุดบิทีส่าํคญั และการควบคุมการตลาด 

   ประการที่สาม สภาพแวดล้อมภายในเป็นปัจจยัสําคญัในการสรา้งคุณค่าให้เกิด

ขึน้กบัลูกค้า (Customer Value) คุณค่าทีใ่หก้บัลูกค้า หมายถงึลกัษณะการดําเนินงานทีจ่ดัให้ลูกค้า

ในรปูของสนิคา้หรอืบรกิารทีล่กูคา้เตม็ใจ 
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   ประการที่สี่ ในกรณีที่สภาพแวดล้อมภายนอกไม่แน่นอนหรอืไม่ชดัเจนว่าจะเกิด

เหตุการณ์อะไรขึน้ การตดัสนิใจโดยพจิารณาจากปัจจยัภายในจะสรา้งความมัน่ใจใหไ้ด ้

  2. การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายนอก 

  สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment) เป็นปัจจยัที่ควบคุมไม่ได้และมี

ความสําคญัต่อการกําหนดกลยุทธ ์ความสําเรจ็และความล้มเหลวของการกําหนดกลยุทธ์เกดิจาก

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกเป็นสําคัญ  หากสามารถปรับตัวให้เข้ากับ 

การเปลี่ยนแปลงในสภาพปัจจุบนัก็จะอยู่ได้ ความสําคญัของการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอก

จะนํามาพิจารณาเพื่อกําหนดกลยุทธ์ในแนวทางเดียวกับสภาพแวดล้อมภายใน เน่ืองจาก

สภาพแวดล้อมภายนอกมขีอบเขตกว้างขวาง และอยู่เหนือการควบคุมส่งผลทัง้ในทางบวกและ

ในทางลบ และสามารถเชื่อมต่อระหว่างสภาพแวดล้อมภายนอกกับการกําหนดกลยุทธ์เพราะ

สภาพแวดลอ้มภายนอกมอีทิธพิลต่อกลยทุธด์งัน้ี 

   2.1 สภาพแวดล้อมภายนอกเป็นทัง้โอกาสและอุปสรรค  (Opportunity and 

Threat) โอกาสเกิดขึ้นเมื่อได้เปรยีบจากสภาพแวดล้อมภายนอกนํามาใช้กําหนดกลยุทธ์และนํา  

กลยทุธไ์ปใช ้

   2.2 สภาพแวดลอ้มภายนอกอย่างเดยีวกนักระทบต่อบรษิทัแต่ละบรษิทัแตกต่าง

กนั แมบ้รษิทัเหล่านัน้อยูใ่นธุรกจิหรอือุตสาหกรรมเดยีวกนั 

   2.3 สภาพแวดล้อมภายนอกอย่างเดียวกันส่งผลกระทบต่ออุตสาหกรรมแต่ละ

อยา่งแตกต่างกนั บางอุตสาหกรรมไดป้ระโยชน์บางอุตสาหกรรมเสยีประโยชน์ 

   2.4 การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลกระทบต่อกรอบหรอืขอบเขต

ของการแขง่ขนั ระหว่างธุรกจิการแขง่ขนัทางธุรกจิในปัจจบุนัเปลีย่นแปลงไปมาก 

   2.5 การเปลีย่นแปลงสภาพแวดลอ้มบางอยา่งยากทีจ่ะคาดคะเนไดถู้กต้อง แต่การ

เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมบางอย่างคาดคะเนได้ง่ายและค่อนข้างถูกต้อง สภาพแวดล้อมทาง

เศรษฐกจิยากทีจ่ะคาดคะเน เช่นความผนัผวนของอตัราดอกเบีย้ อตัราเงนิเฟ้อหรอือตัราแลกเปลีย่น

เงนิตราระหว่างประเทศคาดคะเนไดย้าก แต่สภาพแวดลอ้มบางอยา่งคาดคะเนไดง้า่ย 

   2.6 สภาพแวดล้อมภายนอกอย่างเดยีวกนัส่งผลกระทบต่อธุรกิจเดียวในแต่ละ

ประเทศแตกต่างกัน ไม่ว่าสภาพแวดล้อมภายนอกนัน้จะเป็นปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์

วฒันธรรม จารตีประเพณ ีหรอืเทคโนโลยจีะกระทบต่อธุรกจิไมเ่หมอืนกนัในแต่ละประเทศ 

  นอกจากน้ี เสนาะ ตเิยาว ์(2546) ยงักล่าวว่าการวเิคราะหS์WOT จะเป็นประโยชน์ต่อ

การกําหนดกลยทุธ ์3 ประการ 

  1. การวเิคราะห์ SWOT จะให้ขอบเขตที่มเีหตุผลเพื่อการประเมนิฐานะปัจจุบนัและ

อนาคตขององคก์รแก่ผูบ้รหิาร 

  2. ผู้บรหิารสามารถกําหนดกลยุทธ์ทางเลอืกขององค์กรที่เหมาะสมกบัสถานการณ์ 

บนรากฐานของการวิเคราะห์ SWOT เป็นระยะจะช่วยให้ผู้บริหารรู้การเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอ้มภายนอกและสภาพแวดลอ้มภายในขององคก์รอยูต่ลอดเวลา 
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  3. การวิเคราะห์SWOT เป็นระยะจะช่วยให้ผู้บ ริหารรู้การเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอ้มภายนอกและสภาพแวดลอ้มภายในขององคก์รอยูต่ลอดเวลา 

มินซ์เบิร์ค  (2006: 171-195) ได้ทํ าการศึกษาวิจัยเรื่อง “สถานศึกษาแห่งการ

ออกแบบ: พจิารณาสถานที่พื้นฐานของการจดัการเชงิกลยุทธ”์ ในสถานศกึษาที่มกีารสรา้งกลยุทธ ์

หน่ึงในกลยทุธร์ากฐานซึง่เกอืบกําหนดในเขตทัง้หมด เรยีกว่า “สถานศกึษาแห่งการออกแบบ”  โดย

นําเสนอรปูแบบเชงิกระบวนการ โดยมอีงค์ประกอบสําคญั ไดแ้ก่ การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มของ

สถานศึกษาด้วยวธิวีเิคราะห์ SWOT โดยวเิคราะห์ปัจจยัภายนอกและภายใน  ตัง้แต่การคุกคาม 

โอกาส ซึ่งเป็นปัจจยัภายนอกและความสามารถที่โดดเด่นของสถานศึกษา ซึ่งเป็นปัจจยัภายใน 

กระบวนการบรหิารเชงิกลยุทธไ์ดร้บัการขบัเคลื่อนโดยผูบ้รหิาร รปูแบบทีอ่อกแบบขึน้โดยต้องเก็บ

ไว้อย่างเรยีบง่าย และไม่เป็นทางการ องค์ประกอบอกีประการหน่ึง ได้แก่การกําหนดกลยุทธ์โดย 

กลยุทธ์ถูกผลติออกมาแบบเป็นเอกลกัษณ์ ชดัเจนและเรยีบง่าย และสรา้งให้สอดคลอ้งกบัทศิทาง

ของสถานศึกษา ต่อจากนัน้มกีารประเมนิทบทรนและเลอืกกลยุทธ์ และนํากลยุทธ์ไปปฏบิตัิอย่าง

เหมาะสม 

        การนํากลยทุธไ์ปใช้ 

 เสนาะ ตเิยาว ์(2546: 115) ไดเ้สนอไวว้่าการนํากลยุทธไ์ปใชน้ัน้ เป็นเรื่องที่ค่อนขา้ง

ยากเพราะดว้ยเหตุผล 4 ประการคอื 1) การต่อต้านการเปลีย่นแปลงของคนในองคก์รแต่จะมากหรอื

น้อยนัน้ขึน้อยู่กบัวธิกีารนําไปใช้  2) มปัีจจยัหลายอย่างในการนําไปใช้เขา้มามสี่วนเกี่ยวขอ้งทําให้

เกิดการนําไปใช้ที่ไม่สมบูรณ์   3) ปัจจัยต่างๆที่มีความสัมพันธ์กันยากเกินกว่าที่จะระบุว่า

ความสัมพันธ์เหล่านั ้น ทําให้การนําเอากลยุทธ์ไปใช้ก่อให้เกิดผลตามที่ต้องการหรือไม่และ  

4) เกดิจากความใจรอ้นของผู้ที่อยากให้ทุกอย่างสําเรจ็ด้วยระยะเวลาอนัรวดเรว็ ซึ่งตามความเป็น

จรงิของการนํากลยุทธ์ไปใช้นัน้ ต้องใช้เวลาพอสมควรจงึจะสําเรจ็ได้การนํากลยุทธ์ไปใช้สามารถ

แบ่งออกเป็น 3 หวัขอ้หลกัทีส่าํคญัดงัน้ี 

  1. การเปลีย่นแปลงโดยววิฒันาการกบัการปฏวิตั ิ(Adaptive; & generative change) 

การเปลีย่นแปลงโดยววิฒันาการ เป็นการเปลีย่นแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปดว้ยการทํางานในระบบ

ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงในวงแคบ และต้องใช้ระยะเวลายาวนานต่างจากการเปลี่ยนแปลงโดยการ

ปฏิวัติ เน่ืองจากเป็นการเปลี่ยนแปลงแบบฉับพลันทันทีโดยการทํางานทัง้ระบบซึ่งเป็น 

การเปลี่ยนแปลงในวงกว้างและทําให้เกดิสิง่ใหม่ในระยะเวลาสัน้ๆการเปลี่ยนแปลงทัง้สองอย่างม ี

ทัง้ขอ้ดแีละขอ้เสยีควรใชท้ัง้สองอยา่งแลว้แต่สถานการณ์ 

  2. การเรยีนรูอ้งค์กร (Organizational learning) เป็นการเปลีย่นแปลงหรอืการนําเอา

กลยุทธ์มาใช้ โดยเรยีนรู้จากอดีตขององค์กรนัน้ๆและจากองค์กรอื่นๆแล้วเลือกเอาวิธีการที่ม ี

ความเหมาะสมมาใชแ้ยกเป็น 2 ขัน้คอื 

   2.1 การค้นพบ (Discovery) ต้องเรยีนรูว้่าทฤษฎหีรอืสมมตฐิานที่จะนํามาใช้ต้อง

ไดร้บัการทดสอบแลว้นํามาสรุปเป็นเน้ือหาหรอืหลกัการเพื่อทีจ่ะนําไปใช ้ตามปกตกิารบรหิารงานมี
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หลายวธิซีึ่งแต่ละวธิจีะต้องเลอืกมาทดสอบและค้นหาว่า เกิดผลดีและผลเสียต่องานอย่างไรการ

คน้พบไดต้อ้งเรยีนรูจ้ากการผดิพลาดเพื่อใชเ้ป็นบทเรยีนไมใ่หเ้กดิความผดิพลาดนัน้ซํ้าขึน้อกี 

   2.2 การนําความรูห้รอืหลกัการที่ค้นพบนัน้มาดําเนินการในองค์กร เพื่อเป็นการ

ปรบัปรงุองคก์รใหด้ขีึน้ 

      3. การใชค้วามเป็นผูนํ้าเป็นเครื่องมอื (Instrumental leadership) การเปลีย่นแปลงไม่

ว่าจะเกดิขึน้ชา้หรอืเรว็ ยอ่มตอ้งอาศยัความเป็นผูนํ้าในระดบัหน่ึง ยิง่การเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้อยา่ง

รวดเรว็ ความเป็นผูนํ้านัน้มคีวามสําคญัมาก โดยเฉพาะแบบของผูนํ้าทีท่ําใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงจะ

ทาํใหก้ารนํากลยทุธไ์ปใชใ้หเ้กดิผลเรว็ขึน้ 

 

 3.3 การบริหารจดัการเชิงกลยทุธ ์

 สภาพแวดลอ้มในปัจจบุนัน้ี มกีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็และเปลีย่นแปลงมากกว่า

แต่ก่อนเป็นอันมาก  ผลกระทบที่มีต่อองค์กรจงึมมีากเป็นเงาตามตัว ด้วยเหตุน้ีการบรหิารเชิง 

กลยุทธ์จงึเป็นงานทีส่ําคญัของผู้บรหิารระดบัสูง ที่จะต้องเกี่ยวขอ้งกบัการกําหนดแผนกลยุทธข์อง

องค์กร และการนําแผนกลยุทธ์นัน้ไปปฏิบตัิ เพื่อเป็นแนวทางให้องค์กรก้าวหน้าไปในทิศทางที่

เหมาะสมและประสบความสําเรจ็ บรรลุเป้าหมาย การบรหิารกลยุทธ์เป็นหวัใจของงานบรหิารโดย

ผูบ้รหิารจะต้องมกีารวางแผนกลยทุธท์ีช่าญฉลาด กําหนดกลยทุธท์ีแ่ตกต่างจากคนอื่น แต่เป็นความ

แตกต่างเชงิสรา้งสรรค์ เพื่อใช้เป็นแนวทางให้องค์กรปฏบิตัิงานได้เหนือกว่าคู่แข่งขนั และเพื่อให้

สามารถบรรลุเป้าหมายตามทีต่้องการได ้ถ้าปราศจากแผนกลยุทธ ์องคก์รจะไม่มแีนวทางที่ชดัเจน

ในการดําเนินงาน ไม่มแีผนที่จะสามารถโต้ตอบหรอืเอาชนะการแข่งขนั และไม่มแีผนทีจ่ะปฏบิตัใิห้

เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป การบรหิารเชิงกลยุทธ์จงึมีความจําเป็นต่อธุรกิจ

ปัจจุบนัองค์กรต้องปรบัตวัให้ทนัต่อสถานการณ์ ผู้บรหิารต้องมกีารวางแผนล่วงหน้า เพื่อให้การ

ดําเนินงานเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ บรรลุผลตามเป้าหมายของกจิการสามารถแข่งขนักบัคู่แข่ง

ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ทําให้กิจการสามารถมขี้อได้เปรยีบเหนือคู่แข่งขนั และมุ่งเน้นสรา้งความ

เป็นเลศิทางด้านการบรหิารงาน การบรหิารเชงิกลยุทธ์ (strategic management) หรอืการจดัการ

เชงิกลยุทธ์หรอืนักวชิาการบางท่านใช้คําว่า การวางแผนกลยุทธ์ (strategic planning) มทีี่มาจาก 

กลยุทธท์างทหารที่นําเอามาประยุกต์ใช้กบัการบรหิารธุรกจิ และองคก์รของรฐัซึ่งมอีงคป์ระกอบที่

สาํคญัครอบคลุมกระบวนการ 3 ขัน้ตอนคอื 

       1) การวางแผนหรอืการสรา้งกลยทุธ ์(strategic formulation หรอื strategic 

planning)  

       2) การปฏบิตัติามกลยทุธห์รอืการนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ(strategic implementation) 

       3) การประเมนิหรอืการควบคุมกลยทุธ ์(strategic evaluation and control) 

                 ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของทอมสันและสตริคแลนด์  (Thompson and 

Strickland.2003: 4)ได้กล่าวว่า การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการดําเนินการ 5 
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ขัน้ตอน เกี่ยวกบัการจดัทํากลยุทธ์ (Strategy Making) การปฏบิตัติามกลยุทธท์ี่สมัพนัธซ์ึ่งกนัและ

กัน ได้แก่ 1) การกําหนดวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ (Forming a Strategy Vision) 2) การกําหนด

วตัถุประสงค์ (Setting of Objective) 3) การจดัทํากลยุทธ์ (Crafting a Strategy) 4) การนํากลยุทธ์

ที่เลือกไว้ไปปฏบิตัิ (Implementing; & Executing the Chosen Strategy) และ 5) การประเมนิผล

การดําเนินงานและการปรบัปรุงแก้ไขเพื่อเริ่มต้นใหม่ (Evaluating Performance; & Initiating 

Corrective Adjustment) ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของวีลเลนและฮังเกอร์ (Wheelen and 

Hunger.2012: 3) ได้กล่าวว่า การบรหิารจัดการเชิงกลยุทธ์ เป็นชุดของการตัดสินใจและการ

ปฏิบัติการต่างๆทางด้านการบรหิาร ซึ่งจะเป็นตัวกําหนดการดําเนินงานระยะยาวขององค์กร 

ประกอบด้วยการตรวจสอบสภาพแวดล้อม (Environment Scanning) ทัง้ภายในและภายนอก

อ งค์ ก ร  ก า รจัด ทํ าก ล ยุ ท ธ์  (Strategic Formulation) ก ารป ฏิ บั ติ ต าม ก ล ยุ ท ธ์  (Strategy 

Implementation) และการประเมนิผลและการควบคุม (Evaluation; & Control) และไดก้ล่าวเพิม่เตมิ

ว่า การศกึษาการบรหิารจดัการเชงิกลยุทธ ์เป็นการศกึษาทีมุ่ง่เน้นการตรวจสอบและประเมนิโอกาส 

(Opportunities) และอุปสรรคหรอืขอ้จาํกดั (Threats) โดยคํานึงถงึจุดแขง็ (Strengths) และจุดอ่อน 

(Weaknesses) ขอ งอ งค์ก รเป็ นห ลัก สํ าคัญ ใน ขณ ะที่  เพิ ร์ช และรอบ บิน สัน  (Pearce; & 

Robinson.2010: 13)  ได้กล่าวว่า การบรหิารจดัการเชงิกลยุทธ์ เป็นชุดของการตดัสนิใจและการ

ปฏิบัติการต่างๆ ซึ่งจะมีผลต่อการวางแผนและปฏิบัติตามแผน ซึ่งออกแบบขึ้นเพื่อช่วยให้

วัต ถุประสงค์ขององค์กรบรรลุผลสําเร็จ (Strategic Management is Defined as the Set of 

Decisions and Actions that Result in the Formulation and Implementation of Plans Designed 

to Achieve a Company Objectives) ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวความคดิของ ศริวิรรณ เสรรีตัน์และคณะ 

(2548: 15) ได้เสนอไว้ว่ากระบวนการของการบริหารเชิงกลยุทธ์ การกําหนดกลยุทธ์ให้มี

ประสทิธภิาพและประสทิธผิล มคีวามถูกต้องและเหมาะสมเข้ากบัจงัหวะเวลา เป็นความสําเรจ็ที่

สําคญัมากสําหรบัผู้บรหิาร ดงันัน้ผู้บรหิารต้องเข้าใจในกระบวนการของการบรหิารเชิงกลยุทธ ์

เพราะกระบวนการบรหิารเชงิกลยทุธจ์ะเป็นเครื่องมอืของผูบ้รหิารในการกําหนดทศิทาง กําหนดการ

ปฏบิตังิานในระยะยาวขององคก์รโดยการกําหนดกลยทุธ ์การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิและประเมนิอยา่ง

ต่อเน่ืองด้วยการดําเนินงานอย่างระมดัระวงัภายใต้เป้าหมาย 2 ด้านคือการสร้างและรกัษาความ

ได้เปรยีบทางการแข่งขนั และการสรา้งมูลค่าและความมัง่คัง่ให้แก่ผู้ถอืหุ้นซึ ่งกระบวนการบรหิาร

เชงิกลยุทธแ์บ่งออกเป็น 3 ขัน้ตอนดงัน้ี 1)การวเิคราะหส์ถานการณ์  2)การวางแผนเชงิกลยุทธแ์ละ 

3) การปฏบิตัติามกลยทุธ ์ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวความคดิของทอมป์สนัและสตรคิแลน (Thompson; & 

Strickland. 2003: 4) กล่าวว่าการบรหิารเชิงกลยุทธ์ (strategic management) หมายถึงขัน้ตอน

ของการบรหิารที่ประกอบด้วยการกําหนดวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ (strategic vision) การกําหนด

จุดประสงค์ (setting objective) การกําหนดกลยุทธ์ (strategic formulation) และการปฏิบัติตาม 

กลยุทธ ์(setting objective) การบรหิารเชงิกลยุทธจ์งึเริม่จากวสิยัทศัน์ จุดประสงคแ์ละการกําหนด

กลยทุธแ์ลว้บรหิารใหเ้หมาะสม 
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 จากความหมายของนักวิชาการดังกล่าวสรุปได้ว่าการบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์

หมายถงึกระบวนการตดัสนิใจของผู้บรหิาร เพื่อให้การดําเนินงานสามารถบรรลุวตัถุประสงค์ตาม

เป้าหมายทีก่ําหนดไว ้โดยพจิารณาสภาพแวดลอ้มทีม่ผีลกระทบต่อการดาํเนินการขององคก์ร 

 สาคร สุขศรีวงศ์ (2551) ได้กล่าวไว้ว่าองค์กรที่สามารถนํากระบวนการจัดการ 

เชงิกลยทุธไ์ปประยุกตใ์ชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสมจะอํานวยประโยชน์หลายประการ เช่น 1) สามารถนําพา

องค์กรไปสู่ความสําเรจ็ 2) สามารถกําหนดพนัธกิจและเป้าหมายเชงิกลยุทธ์เพื่อเป็นแนวทางและ

เป้าหมายหลกัขององค์กรรวมทัง้เป็นกรอบมใิห้องค์กรเดนิทางออกนอกวถิทีี่ควรจะเป็น 3) ช่วยให้

องคก์รประเมนิสภาพแวดลอ้มทางการแขง่ขนัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพอนัจะนําไปสู่การสรา้งกลยทุธท์ี่

เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกองค์กร 4) สามารถนํากลยุทธ์ที่

สรา้งไวด้แีลว้ไปใชอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและไดร้บัผลตามที่ประสงค ์5) สามารถสรา้งความไดเ้ปรยีบ

ทีย่ ัง่ยนืในการแขง่ขนั 

 ส่วนนกัวชิาการมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบั กระบวนการบรหิารกลยุทธท์ีส่อดคลอ้งกนั เช่น 

กระบวนการบรหิารกลยุทธ์ของเดวิด (David. 2009: 36) ประกอบด้วย 1) การกําหนดกลยุทธ ์ 

2) การนํากลยุทธ์ไปปฏบิตั ิ3) การประเมนิกลยุทธ์ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวความคดิของเดสและคณะ 

(Dess; et al. 2007: 9-18) กระบวนการบรหิารกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์กลยุทธ ์ 

2) การกําหนดกลยุทธ์การนํากลยุทธ์ไปปฏิบตัิ โดยไม่ได้กล่าวถึงการประเมนิกลยุทธ์แต่อย่างใด 

และ แนวความคิดของฮังเกอร์และวีแลน(Hunger; & Wheelen 2006: 73-263) ประกอบด้วย  

1) การตรวจสอบสภาพแวดล้อม 2) การกําหนดกลยุทธ์ 3) การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ  

4) การประเมนิและควบคุมกลยุทธ์ สําหรบั อุทุมพร พชัรารตัน์ (2552: 7-20) ได้สรุปกระบวนการ

บรหิารจดัการเชิงกลยุทธ์ที่เกี่ยวกบัการบรหิารจดัการของโรงเรยีน ประกอบด้วยขัน้ตอนสําคญั  

5 ขัน้ตอน คือ 1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT) ของโรงเรยีน (Environment Analysis)   

2) การกําหนดทศิทางของโรงเรยีน (Set Organization Direction)  3)การกําหนดกลยุทธ ์(Strategic 

Formulation) 4)  ก าร นํ าก ล ยุ ท ธ์ ไป ป ฏิ บั ติ เ ป็ น ก ารป ฏิ บั ติ ง าน ต าม ก ล ยุ ท ธ์  (Strategic 

Implementation) และ 5) การควบคุมเชงิกลยทุธ ์(Strategic Assessment and Control) เป็นตน้ 

  จากการศกึษาสามารถสรุปได้ว่า การนํากลยุทธ์มาใช้ในการบรหิารจดัการองค์กร

นัน้ผู้บรหิารระดบัสูงขององค์กร จะต้องเป็นผู้รบัผดิชอบในการนําองค์กรให้ไปสู่ความสําเรจ็ตาม

วตัถุประสงคด์ว้ยการสรา้งคุณค่าใหเ้กดิกบัองคก์ร การกําหนดกลยทุธจ์ะตอ้งมลีาํดบัขัน้ ตอ้งเริม่จาก

การมวีสิยัทศัน์ขององค์กรที่แสดงให้เห็นว่าในอนาคตองค์กรต้องการอะไร มภีารกิจขององค์กรว่า

กําลงัทําอะไร จากนัน้จงึมเีป้าหมายและวตัถุประสงค์ ที่แสดงให้เห็นจุดหมายปลายทางในการ

ดําเนินงานขององค์กร ทัง้น้ีการคดิเชงิกลยุทธ์มคีวามสําคญัมากในการกําหนดกลยุทธ์ขององค์กร 

เพราะการคิดเชิงกลยุทธ์ทําให้เห็นถึงความแตกต่างที่เป็นองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม เป็น 

การสร้างความได้เปรยีบทางการแข่งขนัซึ่งเป็นหวัใจของการกําหนดกลยุทธ์ ที่จะทําให้องค์กร

ได้เปรยีบคู่แข่งขนัโดยผู้บรหิารระดบัสูงจะต้องเป็นผู้เลอืกนํากลยุทธ์มาใช้ให้ถูกต้องเหมาะสมกบั
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สภาพแวดล้อมทัง้ภายนอกและภายในขององค์กร นอกจากนั ้นเมื่อนํามาปฏิบัติแล้วต้องม ี

การประเมนิผลของกลยุทธท์ีนํ่ามาใช ้เพื่อนําผลของการประเมนิไปปรบัเปลีย่นและใชง้านใหเ้ขา้กบั

สถานการณ์ อนัจะนํามาซึง่การประสบความสาํเรจ็ขององคก์รในระยะยาว  

   อย่างไรก็ตาม การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกยงัคงเป็นงานขัน้แรกของ 

การกําหนดกลยุทธ์ เพื่อทําให้เห็นปัจจยัที่องค์กรไม่สามารถควบคุมได้ ซึ่งเป็นอุปสรรคขดัขวาง 

หรอืภัยคุกคามองค์กร และมปัีจจยัใดบ้างที่เป็นโอกาสในการดําเนินงานขององค์กร รวมไปถึง 

การวเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ซึง่เป็นการคน้หาปัจจยัทีอ่งค์กรสามารถควบคุมได ้โดยส่วนที่

เป็นจุดอ่อน องค์กรจะต้องกําจดัออกไปและส่วนไหนคอืจุดแขง็ทีอ่งคก์รต้องทําการส่งเสรมิให้มมีาก

ขึ้น ทัง้น้ี การกําหนดกลยุทธ์ในการบรหิารงานนัน้ จะต้องกําหนดกลยุทธ์ในระดับต่างๆให้ม ี

ความเหมาะสมโดยการนํากลยุทธ์ไปใช้นั ้น จะเป็นขัน้ตอนสุดท้ายของการวางแผนกลยุทธ ์ 

ตอ้งทําใหทุ้กคนยอมรบัและปฏบิตัติาม ซึง่เป็นขัน้ตอนทีม่คีวามยากทีสุ่ดดว้ยหลายเหตุผลและปัจจยั

ทีม่อียูใ่นองคก์รนัน้ๆ 

 

 ความสาํคญัของการวางแผนกลยทุธ ์

 แผนกลยุทธ ์เป็นการกําหนดกลยทุธท์ีจ่ะปฏบิตัใินอนาคต มกีระบวนการและขัน้ตอน

ดําเนินงานชดัเจน ซึ่งมคีวามสอดคล้องกบัแนวคดิของปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา (2551: 4) กล่าว

ว่าแผนกลยุทธ์  หมายถึงเอกสารที่ ระบุวิสัยทัศ น์  (Vision) ภารกิจ  (Mission) และกลยุทธ ์

(Strategies) ต่างๆในการดําเนินงานขององค์กรหน่ึงๆ  เป็นแผนระยะยาวที่บอกถึงทิศทาง 

การดําเนินงานขององคก์ร สําหรบัใช้เป็นเครื่องมอืในการประสานและกํากบัตดิตามการดําเนินงาน

ในส่วนต่างๆขององค์กรให้เป็นไปในทิศทางและจงัหวะเวลาที่สอดคล้องกัน จดัทําขึ้นจากการ

วเิคราะหส์ภาพการณ์ภายนอกและภายในองคก์ร เพื่อคาดคะเนแนวโน้มของสถานการณ์และกําหนด

แนวทางการดําเนินงานขององค์กรให้สอดคล้องเหมาะสมกับแนวโน้มของสถานการณ์  

   ในส่วนของปราชญา กลา้ผจญั และสมศกัดิ ์คงเทีย่ง (2545: 211) ไดใ้หค้วามหมายว่า 

การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) เป็นการวางแผนเพื่อเอาชนะหรอืให้ได้เปรยีบข้าศึก 

คู่แข่งขนั ผู้วางแผนต้องมขี่าวสารขอ้มูลที่พรอ้ม สามารถสรา้งสถานการณ์หรอืดําเนินการจนเป็น

ฝ่ายชนะหรอืไดเ้ปรยีบเสมอ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวความคดิของศริวิรรณ เสรรีตัน์, สมชาย หริญักติต ิ

และชวลติ ประภวานนท ์(2545: 27) กล่าวถงึการวางแผนกลยุทธว์่า หมายถงึ กระบวนการบรหิารที่

ผสมผสานทรพัยากร และความสามารถขององค์กรให้เหมาะสมกบัโอกาสของธุรกิจในระยะยาว  

โดยการวเิคราะหจ์ุดแขง็และจุดอ่อนของกจิการ จากการประเมนิสภาวะแวดลอ้มภายใน ประกอบกบั

การแสวงหาโอกาสและค้นหาอุปสรรคจากการประเมินสภาวะแวดล้อมภายนอก กลยุทธ์หรือ 

แผนกลยุทธจ์งึเป็นเรือ่งของยทุธวธิกีารทํางานในเชงิรกุในปัจจบุนั โดยการกําหนดทศิทางในอนาคต

ขององค์กร สถานศึกษาหรอืหน่วยงาน จากการวเิคราะห์สถานภาพทัง้ภายในและภายนอก เพื่อ

กําหนดวิสยัทศัน์ พันธกิจ การจดัสรรทรพัยากรไปสู่ภาพลกัษณ์ใหม่อย่างเป็นระบบ ที่จะทําให้
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องคก์รบรรลุจดุมุง่หมายทีว่างไวอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล โดยระดมความคดิทรพัยากรที่

มอียูม่าใชอ้ยา่งคุม้ค่า 

 อนิวธั แก้วจาํนง (2551: 3) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของแผนกลยทุธว์่า การจดัการใน

ปัจจุบนัมคีวามยุ่งยากและสลบัซับซ้อน  ไม่แน่นอน ผู้บรหิารจําเป็นต้องนํากลยุทธ์มาใช้ในการ

จดัการ เพื่อให้องค์กรสามารถดํารงอยู่และแข่งขนัได้ โดยพบว่าควรมกีารเตรยีมวางแผนกลยุทธไ์ว้

แล้ว หรอือาจแฝงอยู่ในแผนนโยบายธุรกิจ หรอืทิศทางองค์กรก็ได้ การจดัการเชิงกลยุทธ์และ

นโยบายธุรกิจ จงึมคีวามสําคญัต่อการดําเนินงานในองค์กรดงัน้ี 1) ทําให้เกิดการกําหนดทศิทาง

องคก์ร ซึง่ไดแ้ก่ วสิยัทศัน์ พนัธกจิ ปรชัญา เป้าหมาย และวตัถุประสงค ์การกําหนดทศิทางองคก์ร

ที่เหมาะสมจะทําให้องค์กรมแีนวทางที่ชดัเจนในการดําเนินงาน  2) ทําให้มกีารคํานึงถงึผู้มสี่วนได้

ส่วนเสยีกบัองคก์ร ซึง่ไดแ้ก่พนักงาน ผูถ้อืหุน้ ประชาชน ลูกคา้คนกลางทางการตลาดและคู่แขง่ ผูม้ ี

ส่วนได้ส่วนเสยีกบัองค์กรเหล่าน้ีย่อมคาดหวงัต่อองค์กรในเรื่องใดเรื่องหน่ึง โดยเมื่อได้รบัในสิง่ที่

คาดหวงัก็จะให้การสนับสนุนองค์กรให้เจรญิก้าวหน้า หากไม่ได้รบัในสิ่งที่คาดหวงั อาจมีการ

เคลื่อนไหวในรปูแบบต่างๆซึ่งเป็นอุปสรรคต่อองคก์ร 3) ทําให้องคก์รคํานึงถงึผลกระทบทัง้ในระยะ

สัน้และระยะยาวซึง่พบว่า องคก์รโดยทัว่ไปจะต้องดําเนินงานใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยุทธท์ีก่ําหนด 

เพื่อผลสําเร็จทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว 4) มีการมุ่งเน้นผลสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสทิธผิล เพื่อใชเ้ป็นเกณฑก์ารวดัผลสาํเรจ็ขององคก์รมากขึน้  

 การวางแผนกลยุทธ ์เป็นรปูแบบการวางแผนทีช่่วยใหห้น่วยงานพฒันาตนเองไดท้นักบั

สภาพการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไดอ้ย่างเหมาะสม เพราะการวางแผนกลยุทธใ์หค้วามสาํคญักบัการศกึษา

วเิคราะห์บรบิทและสภาพแวดลอ้มภายนอกหน่วยงานเป็นประเดน็สําคญั ช่วยให้หน่วยงานภาครฐั

ในทุกระดบัมคีวามเป็นตวัเองมากขึน้ รบัผดิชอบต่อความสาํเรจ็และความลม้เหลวของตนเองมากขึน้

การวางแผนกลยทุธ์เป็นรูปแบบการวางแผนที่สอดรบักบัการกระจายอํานาจ ซึ่งเป็นกระแสหลกัใน

การบรหิารภาครฐัในปัจจุบนัและสอดคลอ้งกบัสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืนไดเ้ตรยีม

ออกระเบยีบกําหนดให้หน่วยงานภาครฐัทุกระดบั มกีารจดัทําแผนกลยุทธ์เพื่อใช้เป็นเครื่องมอืใน

การพัฒนางานสู่มิติใหม่ของการปฏิรูประบบราชการ และเป็นเงื่อนไขหน่ึงของการจัดระบบ

งบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน (Performance-Based Budgeting: PBB) ซึ่งสํานักงบประมาณ

กําหนดให้ส่วนราชการและหน่วยงานในสงักดัจดัทํา ก่อนที่จะกระจายอํานาจด้านงบประมาณโดย

การจดัสรรงบประมาณเป็นเงนิก้อนลงไปให้หน่วยงานให้ความสําคญัต่อการกําหนด “กลยุทธ์” ที่

ได้มาจากการคิดวเิคราะห์แบบใหม่ๆที่ไม่ผูกติดกับปัญหาเก่าๆในอดีตไม่เอาข้อจํากัดทางด้าน

ทรพัยากรและงบประมาณมาเป็นข้ออ้างข้ออ้าง (มหาวิทยาลยัมหิดล. 2560: ออนไลน์) ดังนัน้  

การวางแผนกลยุทธจ์งึเป็นการวางแผนแบบทา้ทายความสามารถ เป็นรปูแบบการวางแผนทีช่่วยให้

เกิดการริเริม่สร้างสรรค์ทางเลือกใหม่ได้ด้วยตนเอง จึงเป็นการวางแผนพัฒนาที่ย ัง่ยืน สรุป

ความสาํคญัในการบรหิารเชงิกลยทุธ ์มดีงัน้ี (พรรณนภา องิพงษ์พนัธ.์ 2554: 21-22) 

 1. ช่วยให้องค์การมีวัตถุประสงค์และกําหนดทิศทางในอนาคตที่ชัดเจน ทําให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
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  2. ช่วยสรา้งความสอดคล้องของการดําเนินการภายในองค์กร และทําให้หน่วยงาน

ขององคก์ารมุง่ไปสู่วตัถุประสงคเ์ดยีวกนั 

  3. เปิดโอกาสให้ผู้บรหิารในระดับต่างๆมีส่วนร่วมในการบรหิาร ทําให้ได้พัฒนา

ความคดิ และช่วยลดการต่อตา้นการเปลีย่นแปลงทีอ่าจเกดิขึน้ได ้

  4. ช่วยให้องค์กรสามารถคาดการณ์ปัญหา จากการเปลี่ยนแปลงทัง้ภายในและ

ภายนอกองคก์รทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต 

  5. ช่วยให้ผู้บรหิารระดบัสูง สามารถบรหิารองค์กรได้อย่างกว้างขวาง ทําให้ช่วยลด

ความเสีย่งได ้

 

 3.4 การบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์ในสถานศึกษา 

 สถานศึกษา เป็นหน่วยงานทางการศึกษาที่นํานโยบายสู่การปฏิบัติที่สอดรบักับ

นโยบายและยุทธศาสตร ์ตัง้แต่ระดบัชาต ิระดบักระทรวง ระดบัสํานักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขัน้พื้นฐาน สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา ตลอดจนนโยบายตามยุทธศาสตรก์ารพฒันาจงัหวดั และ

ตามสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและภายนอกของแต่ละสถานศกึษาทีแ่ตกต่างกนั โดยใชก้ระบวนการ

บรหิารเชิงกลยุทธ์ เพื่อกําหนดกลยุทธ์นําสู่การปฏิบัติ ตลอดจนติดตามและประเมินผลการ

ดํ าเนิ นงานตามยุทธศาสตร์ (Strategy Performance Based Budgeting: SPBB) สํ านั ก งาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน กําหนดองค์ประกอบของการบริหารเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย  

3 ขัน้ตอนไ ดแ้ก่ 

  1) การกําหนดกลยุทธ์หรือการวางแผนกลยุทธ์ซึ่งประกอบด้วยการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายนอก การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน การกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ

เป้าประสงค ์การกําหนดกลยทุธ ์การกําหนดตวัชีว้ดั 

  2) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ของสถานศึกษา เป็นการนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติการ

ดาํเนินงานจะประสบความสําเรจ็หรอืไม่ขึน้อยู่กบัการนํากลยุทธไ์ปปฏบิตัอิย่างมปีระสทิธภิาพโดยมี

ขัน้ตอนดงัน้ี 

   2.1 กําหนดหน้าทีค่วามรบัผดิชอบแต่งตัง้คณะกรรมการอยา่งชดัเจน 

   2.2 จดัทําปฏทินิการปฏบิตังิาน โดยกําหนดระยะเวลาการดําเนินงานตามกลยทุธ์

ของสถานศกึษาอยา่งชดัเจน 

   2.3 จัดเตรียมข้อมูลที่เป็นปัจจุบันถูกต้องชัดเจนและครอบคลุมภารกิจของ

สถานศกึษา 

   2.4 สรา้งความเขา้ใจในบทบาทหน้าทีข่องผู้มสี่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธข์อง

สถานศกึษา 

   2.5 ระดมความคิดของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องให้ได้เข้ามามีส่วนร่วมในโครงการ

ดาํเนินตามกลยทุธข์องสถานศกึษา 
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   2.6 ทุกฝ่ายปฏะบตัติามกลยทุธข์องสถานศกึษาทีว่างไวต้ามปฏทินิปฏบิตังิาน 

  3) การควบคุมและการประเมินกลยุทธ์สถานศึกษา เป็นกลยุทธ์ข ัน้สุดท้ายของ

กระบวนการบรหิารเชงิกลยุทธ ์เพื่อเป็นการวดัผลประเมนิผลการปฏบิตังิานขององคก์รว่า บรรลุผล

ตามเป้าหมายและมาตรฐานทีก่ําหนดไว้หรอืไม่ นับว่าเป็นงานทีส่ําคญัของผู้บรหิารเพื่อจะได้นํามา

พจิารณาว่าแผนทีไ่ดก้ําหนดขึน้มานัน้ เมือ่นําไปปฏบิตัจิรงิแลว้จะมปีระสทิธภิาพดเีพยีงใด 

  โดยสรุปจากการศึกษาดังกล่าว ผู้วิจยัได้อาศัยแนวคิดมากําหนดกระบวนการ

บรหิารกลยุทธ์ในงานวิจยัครัง้น้ี ประกอบด้วย 1) การวางแผนกลยุทธ์ที่เริม่จากการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในเพื่อกําหนดทศิทางเชงิกลยุทธ์และกําหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสม  

 2) การนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิและ 3) การประเมนิและควบคุมกลยทุธ ์

 

4. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัทนุมนุษย ์

     4.1 ความเป็นมาและความหมายของทุนมนุษย ์

                        4.1.1 ความเป็นมาของทุนมนุษย ์

  ตั ้งแ ต่ศตวรรษ ที่  18 คํ าว่ า ทุ นม นุษ ย์  (human capital) ได้ เริ่มต้นขึ้น โดย 

นักเศรษฐศาสตรช์ื่อ อดมั สมทิ(Adam Smith) แต่แนวคดิน้ีเริม่เขา้มามบีทบาทที่ชดัเจนขึ้นในช่วง 

ปี 1950 ถึง 1960 โดยนักเศรษฐศาสตร์ชื่อ ธโีอดอร์ ดบัเบลิยู ชุนท์ (Theodore W. Schultz) และ 

แกรี เอสเบกเกอร์ (Gary S. Becker) ซึ่งได้พัฒนาแนวคิดของอดัม สมิท ที่ว่าการลงทุนทาง

การศกึษาและการพฒันาทกัษะเป็นปัจจยัทีส่ําคญัสาํหรบัการเจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิ เช่นเดยีวกบั

การลงทุนทางด้านสินทรพัย์อื่นๆหรอืเครื่องมือเครื่องจกัร คําว่าทุนมนุษย์จึงเริม่เกิดขึ้น (Tom 

Schuller; & John Field 1998: 226-235) ชุนท์ ได้เป็นประธานของสมาคมเศรษฐกิจของอเมรกิา 

ในช่วงน้ีเองที่เขาได้นําเสนอแนวคิดของเขาเกี่ยวกับผลกระทบในการลงทุนด้านการศึกษาและ 

อบรมของบุคคลว่ามผีลต่อศกัยภาพในการสรา้งผลติภาพในระบบเศรษฐกจินัน่คอื ผลกระทบจากทุน

มนุษย์ และได้เขียนบทความชื่อ “การลงทุนด้านทุนมนุษย์” (investment in human capital)  

ในวารสารAmerican economics review โดยเขาได้นําแนวคิดเกี่ยวกับทุนทางเศรษฐศาสตร์ มา

อธบิายเกี่ยวกบัความรู้และทกัษะ ของบุคคลว่าเป็นการลงทุนที่มผีลในระยะยาวในการที่จะทําให้

องคก์ารเจรญิเตบิโต และให้ความเหน็ว่าคุณภาพของแรงงานเป็นตวัแปรทางเศรษฐกจิและสามารถ

ปรบัปรุง โดยการเพิม่ตวัแปรดา้นมนุษยเ์ขา้ไปในสมการทางเศรษฐกจิและยิง่ไปกว่านัน้ยงัสามารถ

เพิม่ผลติผลติดว้ย เขาไดร้บัรางวลัโนเบลิสาขาเศรษฐศาสตร ์ 

 ในปี 1964 เบคเกอร ์(Becker) ได้ขยายทฤษฎทุีนมนุษยอ์อกไปอกีในหนังสอืของเขาที ่

ชื่อว่า “ทุนมนุษย”์ โดยเขาได้วเิคราะห์ขอ้มูลและมหีลกัฐานเชงิประจกัษ์ที่ชีใ้ห้เหน็ตรงกนั เกี่ยวกบั

อตัราการไดร้บัผลตอบแทน (rate of return:ROI) โดยมขีอ้มลูที่ชีใ้หเ้หน็ว่าการลงทุนด้านการศกึษา

และการอบรม เป็นการเพิ่มทุนมนุษย์ของคนคนหน่ึง ซึ่งเป็นสิ่งที่สําคัญและสามารถวัดได้

เช่นเดียวกับการลงทุนในรูปแบบอื่นๆและเขาก็ได้ร ับรางวัลโนเบิล เช่นเดียวกันในปี 1992  
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ในปัจจุบนัคําว่า ทุนมนุษย ์เป็นคําทีใ่ชก้นัอย่างกวา้งขวางและมคีวามซบัซอ้นมากขึน้และมคีําจาํกดั

ความทีค่่อนขา้งหลากหลายและบางครัง้ดูเหมอืนว่าจะไมแ่จม่ชดัเท่าทีค่วร แต่ทีแ่น่นอนคอืทุนมนุษย์

จะมคีวามหมายที่รวมถงึจํานวนปีในการศกึษาเล่าเรยีนตามระบบ และส่วนอื่นๆ และศกัยภาพที่มี

อทิธพิลต่อชวีติความเป็นอยู่ทีด่แีละการสรา้งผลติภาพของบุคคล หน่วยงาน และชาต ิแนวคดิเรื่อง

ทุนมนุษย์ได้รบัความนิยม อย่างแพร่หลาย เพราะการเพิ่มทุนมนุษย์นําไปสู่ผลการผลิตและ 

การบรกิารทีม่ปีระสทิธภิาพ ซึ่งในปัจจุบนัความหมายของคําว่าทุนมนุษยไ์ดม้ผีู้นําไปศกึษา และให้

ความหมายไว้หลากหลาย เช่น เบคเกอร(์Becker) ให้ความหมายว่าเป็นการให้น้ําหนักระหว่าง 

การตดัสนิใจของบุคคลต่อการศึกษา การอบรม การดูแลสุขภาพ และความรู้ที่ต่อเติมเข้ามาและ

ภาวะสุขภาพเมื่อเทียบกับผลประโยชน์ที่ได้รบัและต้นทุนที่เสียไป ซึ่งผลประโยชน์น้ีจะรวมถึง

วฒันธรรมและผลประโยชน์อื่นๆทีไ่มใ่ช่เงนิตราทีเ่กดิขึน้ในระหว่างการหาเลีย้งชพี และการประกอบ

อาชีพ ขณะที่ต้นทุนที่ เสียไปจะขึ้นกับคุณค่าของเวลาที่ เสียไปที่ใช้ในการใช้ความสามารถ 

(competence) โดยเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวข้องกับความรูแ้ละทกัษะ  ความรู้จะเป็นความรูท้างด้าน

วชิาการหรอืดา้นเทคนิคทีเ่กดิจากการศกึษาเล่าเรยีน ทกัษะ (skill) คอืสิง่ทีไ่ดจ้ากการปฏบิตัอินัเป็น

ผลมาจากความรูท้ศันคติ (attitude) จะขึน้กบัคุณลกัษณะของบุคคลที่มกีารเปลี่ยนแปลง ค่อนขา้ง

น้อย สิง่เหล่าน้ีเป็นผลมาจากแรงจูงใจ พฤตกิรรมและความประพฤติความสามารถทางสตปัิญญา 

ความกระตือรอืรน้ (intellectual agility) จะครอบคลุมนวตักรรม ความยดืหยุ่น และคุณลกัษณะใน

การปรบัตัวทัง้ในระดบัองค์กรและ ระดับบุคคล  สําหรบัในเมืองไทยจะเริม่ได้ยินคําว่า Human 

Capital เป็นครัง้แรกราวๆ ค.ศ. 2001 (พ.ศ. 2544) (ธํารงค์ศักดิ ์คงคาสวสัดิ.์ 2550: 2-7) ซึ่งก็ม ี

ผู้แปลกนัตรงๆ ตวัว่า “ทุนมนุษย์” เป็นแนวคดิที่เกี่ยวกบั “คน” หรอื “มนุษย์” ในยุคใหม่ที่มองว่า  

คนเป็นทรพัยส์นิหรอืสนิทรพัย์ (Assets) ที่สําคญัที่สุดสําหรบัทุกองค์กรเป็นทรพัย์สนิที่มคี่า แต่มี

คุณสมบตับิางอยา่งทีแ่ตกต่างจากทรพัยส์นิอื่นดงัน้ี 

          1. เป็นทรพัยส์นิทีจ่บัต้องไม่ได ้หรอืทรพัยส์นิทีไ่มม่ตีวัตน (Intangible Asset)  

กเ็พราะว่าในแต่ละคนนัน้จะประกอบไปด้วยความรู ้(Knowledge) ทกัษะหรอืความชํานาญ (Skills) 

ความสามารถ (Abilities) ตลอดจนประสบการณ์ (Experiences) และคุณลกัษณะอื่นๆ (Attributes) 

ซึง่เป็นสิง่ทีเ่หน็และจบัตอ้งไดล้าํบาก 

          2. ไมม่คี่าเสื่อมเหมอืนทรพัยส์นิอื่นๆ เมือ่ไดใ้ชง้านไปสกัระยะ 

          3. สรา้ง “มลูค่าเพิม่” ไดเ้สมอจากการสะสมประสบการณ์ ทกัษะ และความรู ้

     4.1.2 ความหมายของทุนมนุษย ์

นกัวชิาการต่างๆ ไดใ้หค้วามหมายของทุนมนุษย ์ดงัน้ี 

 ศุภ เจต น์  จันทร์สาส์น  (2556: 75) ให้ ค วามหมาย ทุนม นุษ ย์  คือ  ความรู ้

ความสามารถ ทกัษะและสุขภาพทีอ่ยู่ในตวับุคคล ทีไ่ดจ้ากการศกึษา การฝึกอบรม และการบรกิาร

สุขภาพ ซึง่ทาํหน้าทีเ่ป็นปัจจยัในการสรา้งมลูค่าเพิม่และความอยูด่มีสีุข 
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   ประไพทิพย์ ลือพงษ์ (2556: 104) ให้ความหมายทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู ้

ทกัษะ ความสามารถ ความชํานาญ และประสบการณ์ทีแ่ต่ละคนไดส้ัง่สมในตวัเอง ซึง่สามารถนํามา

สรา้งคุณค่าใหก้บัองคก์ร ทาํใหอ้งคก์รมคีวามไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 

  ดนัย เทยีนพุฒ (2556: 108) สงัเคราะห์ว่า ทุนมนุษย ์คอื ทรพัยากรอย่างต่อเน่ือง

และเป็นทรพัยากรที่ทําให้เกิดมูลค่าเพิ่มในตัวมันเอง และมนุษย์มีความต้องการไม่มีที่สิ้นสุด 

    เฉลิมพงศ์  มีสมนัย(2551: 156-157) ได้สรุปความหมายของทุนมนุษย์ของ

นักวชิาการต่างๆ ว่า มกีารให้ความหมายใน 3 ประการ คอื 1) ทุนมนุษย ์หมายถึง ความรู ้ทกัษะ 

ความสามารถ และปะสบการณ์ทีบุ่คคลแต่ละคนม ี 2) ทุนมนุษย ์หมายถงึ เทคโนโลย ีความรู ้ทกัษะ 

และสมรรถนะซึ่งติดตัวคนในองค์กรและมคีวามจําเป็นสําหรบัการปฏิบตัิงาน และ 3) ทุนมนุษย ์

หมายถงึ ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์ทีแ่ต่ละบุคคลมอียู่ในตนเอง และเสรมิสรา้งขึน้

โดยการศกึษา ฝึกอบรม เพื่อเสรมิสรา้งความรู ้ทกัษะ และการมสีุขภาพทีด่ ีเมื่อทุนมนุษยใ์นองคก์ร

ทัง้หมดรวมเข้าด้วยกนัก็จะกลายเป็นทรพัยากรที่ทําให้องค์กรพฒันาต่างจากองค์กรอื่น และเป็น

ปัจจยัสาํคญัในการเพิม่ความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 

นิสดารก์ เวชยานนท์ (2551: 3) กล่าวว่า ทุนมนุษย์ คือ ลักษณะต่างๆ รวมถึง

ความสามารถที่มอียู่ในตวัมนุษย ์อนัได้แก่ ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ ซึ่งส่วนหน่ึงเกดิมาพรอ้ม

กบัมนุษย์ผู้นัน้ หรอืใช้เวลาและเงนิในการเสรมิสรา้งสะสมคงไว้ ทุนมนุษยไ์ม่ได้เกดิขึ้นเฉพาะการ

เรยีนในโรงเรยีนเท่านัน้ แต่ทุนมนุษยถ์ูกสะสมขึน้มาหลายทาง เช่น ทางการศกึษา ประสบการณ์ใน

การทาํงาน การยา้ยถิน่ฐาน ประสบการณ์ชวีติ การรกัษาสุขภาพรวมทัง้การคน้ควา้หาขอ้มลูต่างๆ 

          วรนิทร บุญยิง่ (2554: 20) ให้ความหมายทุนมนุษย์ว่า คอื คลงัความรู ้สมรรถนะ 

และคุณลกัษณะทางบุคลกิภาพของบุคคล ซึง่เป็นปัจจยัทีส่าํคญัยิง่ในการทํางานทีจ่ะใหเ้กดิผลลพัธท์ี่

ด ีเพิ่มมูลค่าทางเศรษฐกิจ โดยที่คุณลกัษณะที่สําคญัเหล่าน้ีเป็นผลมาจากการได้รบัองค์ความรู ้ 

การสัง่สมประสบการณ์และความเชีย่วชาญ จนพฒันากลายเป็นทุนมนุษยท์ีส่าํคญั 

  ธํารงศักดิ ์คงคาสวัสดิ ์(2550: 6) กล่าวว่า ทุนมนุษย์เป็นความรู้ความสามารถ

ตลอดจนทักษะหรอืความชํานาญรวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนที่มีสัง่สมอยู่ในตนเองและ

สามารถจะนําเอาสิง่เหล่าน้ีมารวมกนัจนเกดิเป็นศกัยภาพขององคก์รหรอืเป็นทรพัยากรทีส่ําคญัและ

มคีุณค่าซึง่จะทาํใหอ้งคก์รนัน้มคีวามสามารถสรา้งความไดเ้ปรยีบเหนือคู่แขง่ 

  ลนิน์ (Lin. 2014: 170) อธบิายว่า ทุนมนุษย ์หมายถงึ ความเชีย่วชาญทีห่ลากหลาย

รูปแบบของบุคลากรซึ่งเกิดจากการเรยีนรู้ที่มีความแตกต่างกัน ทําให้บุคคลเกิดการพัฒนามี

ความสามารถเพิม่มากขึน้ ซึง่ช่วยใหส้ามารถเผชญิปัญหาทีม่คีวามซบัซอ้นได ้

   ไว (Wei. 2013: 835) ให้ความหมายทุนมนุษย์ คือ ทักษะ ความสามารถ และ

ความรูข้องพนกังานในองคก์รทีม่คีวามสาํคญัอย่างมาก ทีช่่วยใหอ้งคก์รแขง่ขนัและดาํรงอยูไ่ด ้
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วคีเลยแ์ละเบอรก์แมน (Weekley; & Baughman. 2006: 665) ระบุว่า ทุนมนุษย ์คอื 

คุณลักษณะของบุคคลที่แสดงให้ปรากฏ เช่น ความคงที่ของอารมณ์ ความซื่อสัตย์ต่อหน้าที ่ 

ความเหมาะสม และความเปิดเผย 

คารเ์มล และชอว์บรกู (Carmeli; & Schaubroeck. 2005: 391) ระบุว่า ทุนมนุษย ์คอื 

การรบัรูร้ะดบัการศกึษา การฝึกอบรม ประสบการณ์การปฏบิตังิาน และทกัษะทีจ่ะเขา้สู่องคก์ร 

 วทีเธอร ี(Weatherly. 2003: 1) กล่าวว่าทุนมนุษย์ หมายถึงคนขององค์กรโดยตรง

เน่ืองจากคนจะควบคุมสิ่งที่เป็นทุนมนุษย์ของตนเอง และมอีิสระที่จะเก็บเกี่ยวผลประโยชน์จาก

ต้นทุนนัน้ตามที่ตนเองเหน็ว่าเหมาะสมกบัตนเอง ครอบครวั หรอืชุมชนทีเ่ขา้มาร่วมดว้ย ดงันัน้เขา

จงึให้ความหมายเกี่ยวกบัทุนมนุษย์ในฐานะที่เป็นสนิทรพัย์ขององค์กรว่า หมายถึงส่วนประกอบ

ต่างๆ ทีส่ะสมมาตลอดช่วงชวีติของบุคคล ทัง้ดา้นความรู ้ความคดิในการประดษิฐส์ิง่ต่างๆ พลงังาน

และความกระตอืรอืรน้อยา่งแรงกลา้ทีบุ่คคลเลอืกทีจ่ะมาใชใ้นการทาํงานของตนเอง 

 บอนทิสและฟิทส์ (Bontis, N. Fitz-enz, J. 2002: 223-247) กล่าวว่าทุนมนุษย์เป็น

องค์ประกอบพื้นฐานที่นําไปสู่ทุนทางปัญญา โดยทุนมนุษย์เป็นตวัแทนของความรูค้วามเก่งและ

ประสบการณ์ของผูป้ฏบิตังิาน 

 วอลค์เกอร ์(Walker. 2000: 7) เหน็ว่าคาํว่าทุนมนุษยแ์ตกต่างจากคาํว่าการบรหิาร 

งานบุคคล (Personnel Management) หรอืคําว่าการจดัการทรพัยากรมนุษย์ (Human Resource 

Management) ใน 2 ประเดน็คอื 

  1. คนคอืสนิทรพัย์ ซึ่งผู้ที่เป็นเจา้ของสามารถทําให้เพิม่มูลค่าขึ้นได ้ด้วยการลงทุน

และเมื่อคุณค่าของบุคคลนัน้เพิม่ขึน้ ก็จะทําให้ความสามารถในการปฏบิตัิงานขององค์กรเพิม่ขึ้น

ดว้ย และคุณค่านัน้กจ็ะมาถงึผูร้บับรกิารและผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีอื่นๆดว้ย และเช่นเดยีวกบัการลงทุน

อื่นๆ เป้าหมายกค็อืการไดคุ้ณค่าทีม่ากทีสุ่ด และตอ้งมกีารจดัการกบัความเสีย่งดว้ย 

  2. ทุนมนุษยข์ององคก์รตอ้งมคีวามสอดคลอ้งและสนบัสนุนพนัธกจิ วสิยัทศัน์ 

ในอนาคตการสร้างค่านิยม  เป้าหมายและกลยุทธ์ โดยองค์กรจะต้องกําหนดทิศทางและ 

ความคาดหวงัสําหรบัองค์กรและบุคคลในองค์กร นโยบายทุนมนุษย์ขององค์กรและการปฏิบัติ

เกีย่วกบัทุนมนุษย ์จะต้องมกีารออกแบบการนําไปใช ้และมมีาตรฐานการประเมนิผลว่าทุนมนุษยจ์ะ

ช่วยองคก์รไดอ้ยา่งไรในการนําองคก์รไปสู่ผลลพัธท์ีต่อ้งการ 

  เกรโกรีย์และพิค เค่น  (Gregory; & Picken. 1999: 32) ได้ ให้ความหมายไว้ว่ า  

ทุนมนุษย์เป็นส่วนที่ประกอบด้วยความสามารถส่วนบุคคล ความรู ้ทกัษะ และประสบการณ์ของ

พนักงานและผู้บรหิารขององค์กรที่สอดคล้องกบังานในความรบัผดิชอบ รวมถงึความสามารถที่จะ

เป็นแหล่งสะสมความรู ้ทกัษะ และประสบการณ์โดยผ่านการเรยีนรูข้องแต่ละบุคคล 

 เบคเกอร์ (Becker. 1992: 38-56) ให้ความหมายทุนมนุษย์ว่า เป็นการให้น้ําหนัก

ระหว่างการตดัสนิใจของบุคคลต่อการศกึษา การฝึกอบรม การดูแลสุขภาพ และความรูท้ีเ่ตมิเขา้มา

และภาวะสุขภาพ เมื่อเทยีบกบัผลประโยชน์ที่ได้รบัและต้นทุนที่เสยีไป ซึง่ผลประโยชน์น้ีจะรวมถงึ
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วฒันธรรมและผลประโยชน์อื่นที่ไม่ใช่เงนิตรา ที่เกิดขึ้นระหว่างการหาเลี้ยงชีพและการประกอบ

อาชพี ขณะทีต่น้ทุนทีเ่สยีไปจะขึน้อยูก่บัคุณค่าของเวลาทีเ่สยีไปทีใ่ชใ้นการลงทุน 

จากความหมายทุนมนุษย์ที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าคําว่าทุนมนุษย์

หมายถึงความรู ้ความสามารถของบุคคลในการสร้าง การผลติ การให้บรกิารที่ต้องใช้ความรูแ้ละ

ทกัษะทีเ่กดิจากการศกึษาเล่าเรยีน การฝึกอบรม ประสบการณ์ต่างๆ ในการทาํงาน ความเชีย่วชาญ

ทศันคติ ความกระตือรอืร้น และแรงจูงใจที่จะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร นําความรู้ความสามารถ

ทกัษะทีม่อียู่มาใชใ้นการทํางาน สรา้งสรรคแ์ละพฒันานวตักรรม การไดร้บัการพฒันาและการเรยีนรู ้

ทุนมนุษยส์่งผลต่อองคก์รในการจะช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน สรา้งมลูค่าเพิม่ใหแ้ก่องคก์ร 

และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร เพื่อให้องค์กรนัน้ประสบความสําเร็จตาม

เป้าประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้ 

 4.1.3 ความแตกต่างระหว่างทรพัยากรมนุษยแ์ละทุนมนุษย ์

       อุลรคิ (Ulrich. 1998: 96) อธบิายว่าทุนมนุษย์จะเน้นที่การบรหิารจดัการความรูข้อง

คน เน้นพฤตกิรรมการทาํงานร่วมกนัในสงัคม ความรูท้ีม่จีะนําไปสู่ทกัษะความชํานาญในการทาํงาน 

และนําไปสู่ผลการทํางานทัง้ในระดบับุคคล หน่วยงาน หรอืทีมงาน และระดบัองค์กรอันดบัแรก

องค์กรจะต้องมคีวามเขา้ใจถงึลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคล และบุคคลว่ามคีวามสามารถเฉพาะตวั 

ทศันคติ ค่านิยม บุคลกิภาพอย่างไร จากนัน้พจิารณาว่าลกัษณะงานขององค์กรต้องการบุคลากร

แบบใด การเลอืกคนทีเ่หมาะสมกบังานมคีวามจาํเป็นอย่างยิง่ในการแข่งขนัในปัจจุบนั การทีอ่งคก์ร

ต้องสูญเสยีทรพัยากรในการพฒันาบุคลากรให้เหมาะสมกบัตําแหน่งงานนัน้เป็นการสิน้เปลอืงอย่าง

มาก ดงันัน้ในการคดัเลอืกบุคคลเขา้มารบัตําแหน่งใดๆ ในองคก์รต้องผ่านขัน้ตอนการคดัเลอืกอยา่ง

รอบคอบ โดยเฉพาะการพจิารณาในประเดน็ความสามารถ หรอืลกัษณะทีเ่หมาะสมกบังาน นอกจาก

ต้องคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานแล้ว องค์กรยงัต้องพยายามรกัษาทรพัยากรบุคคลที่ม ี

ค่าเหล่าน้ีไว้ โดยการสรา้งแรงจูงใจหรอืผลประโยชน์ให้แก่บุคลากร ให้บุคลากรทํางานอย่างเต็ม

ความสามารถเท่าทีจ่ะสามารถทาํได ้

 คําว่า ทุนมนุษยแ์ละทรพัยากรมนุษย์นัน้มคีวามหมายใกล้เคยีงกนั บางครัง้ทําให้

เกิดความสบัสน ซึ่งได้มีผู้รู้ได้พยายามอธิบายถึงความแตกต่างของคําต่างๆเหล่าน้ี เช่น ดนัย  

เทยีนพุฒ (2556: 21) มองว่าทุนมนุษยเ์ป็นมติใิหม่เขา้มาเปลีย่นแนวคดิของการบรหิารบุคคล ใหด้งึ

ความสามารถของคน ออกมาสร้างมูลค่าเพิ่มของทุนทางปัญญา (intellectual capital) สิ่งเหล่าน้ี

กําลงัเปลีย่นแปลงในเรือ่งของการพฒันาทรพัยากรบุคคล พะยอม วงศส์ารศร ี(2551: ออนไลน์) เหน็

ว่าคําว่าทรพัยากรมนุษยแ์ละทุนมนุษยน์ัน้ มคีวามหมายร่วมกนัทีค่ําว่า “คน”แต่การให้ความหมาย

จะดูทีบ่รบิทของเรื่องมากกว่า โดยเขาเหน็ว่า คําว่าทรพัยากรมนุษย ์ใช้ในความหมายทีม่องมนุษย์

เป็นสนิทรพัย ์(asset) ทีม่คี่าควรได้รบัการสรรหา คดัเลอืก การธํารงรกัษา พฒันาให้มคีุณค่ายิง่ขึน้

เพื่อประโยชน์ต่อองศ์การและ ประเทศชาติ ส่วนคําว่าทุนมนุษย์เป็นนัยของความหมายทาง

เศรษฐศาสตร ์เป็นนยัของการลงทุนในองคก์ารทีแ่สดงใหเ้หน็ว่าองคก์ารใดมทุีนมนุษยท์ีม่คีุณภาพ มี
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คุณลกัษณะ เหมาะสมกบัสมรรถนะหลกัขององคก์ร ย่อมทําใหอ้งคก์รก้าวไปในทศิทางทีพ่งึประสงค ์

และเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั ฝ่ายทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ารต้อง วางแผน

พฒันาบุคลากรในองคก์ารใหม้ลีกัษณะเป็นทุนมนุษยอ์ย่างแท้จรงิ ดว้ยการวเิคราะหจ์าํแนกแยะแยะ

เพื่อใหไ้ดคุ้ณลกัษณะทุนมนุษยท์ีช่ดัเจน และมลีกัษณะสนับสนุนกลยุทธข์ององคก์าร นอกจากน้ีเขา

ยังได้ให้ความเห็นอีกว่าการทําให้มนุษย์เป็นทุนมนุษย์ จะต้องผสมผสานการพัฒนาความรู ้

ความสามารถ ความรอบรูแ้ละลุ่มลกึเกี่ยวกบั สภาพแวดลอ้มภายในองค์การและภายนอกองคก์าร

อยา่งลกึซึง้ตลอดจนมฐีานคตทิางจรยิธรรมทีช่ดัเจน ถา้ทาํไดใ้นลกัษณะน้ีองคก์ารกพ็รอ้มจะกา้วเดนิ

ไปสู่จุดหมายปลายทาง คอืความเจรญิเตบิโตขององค์การและเป็นความเจรญิเติบโตที่นําประเทศ

ไปสู่ความมัน่คง สามารถแขง่ขนักบันานาประเทศได ้

 เมโย (Mayo. 2000: 521-533) มคีวามเห็นว่าการบรหิารทุนมนุษย์ (human capital 

management) ต่างจากการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์(human resource management ) ตรงที่เน้น

ความสําคัญหรอืคุณค่าไม่ได้เน้นที่หน้าที่การบรหิารงานบุคคล ดังนัน้การบรหิารทุนมนุษย์จึง

เกี่ยวกบัการประเมนิผลกระทบของกระบวนวธิกีารบรหิารทรพัยากรบุคคล และความพยายามทุ่มเท

ของคนต่อความสําเร็จขององค์กร ส่วนราสโตกิ (Rastogi. 2000: 43-49) มีความเห็นว่า คําว่า 

ทุนมนุษยจ์ะรวมไปถงึคํานิยามแบบดัง้เดมิของคําว่าทรพัยากรมนุษยแ์ละสิง่ที่นอกเหนือไปจากเดมิ 

ส่วนคําว่าการอบรมและพฒันา ทกัษะ แรงจงูใจ และการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ เป็นสิง่ที่มอียู่ใน

ทัง้ความหมายของทุนมนุษย์และทรพัยากรมนุษย์ โดยความหมายของคําว่าทุนมนุษย์จะมคีวาม

ชดัเจน กวา้งขวาง และลกึกว่า โดยทุนมนุษยจ์ะมุ่งลกึลงไปทีก่ารนําไปสู่ความสามารถในการแข่งขนั

แบบยัง่ยนืขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกบัความเหน็ของ ไรท์และสเนล (Wright, Dunford; & Snell . 

2001: 701-721) ที่เชื่อว่าทุนมนุษยม์ขีอบเขตทีก่วา้งกว่าคําว่าทรพัยากรมนุษย ์เพราะเน้นทีค่วามรู้

เป็นสําคญัและถึงแม้ว่าในวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกบัทรพัยากรมนุษย์จะมหีลายสิง่ที่พูดเกี่ยวกับ

ความรู ้แต่มขีอ้โต้แยง้กค็อืทรพัยากรมนุษยแ์บบดัง้เดมิจะอยู่ในมุมมองระดบับุคคล และส่วนหน่ึงจะ

เกี่ยวข้องกับความรู้ที่เกิดจากการทํางาน ขณะที่วรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้งกบัทุนมนุษย์จะก้าวข้าม

ความเป็นระดับบุคคลมาสู่ความคิดที่ว่าความรู้สามารถแบ่งปันกันได้ในระหว่างกลุ่ม ระหว่าง

หน่วยงานโดยผ่านกระบวนการและการทํางานประจาํ  

 วอล์คเกอร์ (Walker.1997: 76-81) เห็นว่า คําว่าทุนมนุษย์แตกต่างจากคําว่า  

การบรหิารบุคคล (personnel management) หรอืการจดัการทรพัยากรมนุษย์ (human resource 

management) แบบดัง้เดมิ ใน 2 ประเดน็คอื ทุนมนุษยจ์ะเน้นในหลกัการ 2 ประการที ่เป็นประเดน็

สําคญัในสิง่แวดล้อมของการบรหิารผลการปฏบิตังิาน (performance management) คอื 1) คนคอื

สนิทรพัย์ซึ่งผู้ที่เป็นเจ้าของสามารถทําให้เพิ่มขึน้ได้ด้วยการลงทุน และเมื่อคุณค่าของบุคคลนัน้

เพิม่ขึน้ ก็จะทําให้ความสามารถในการปฏบิตังิานขององค์กรเพิม่ขึน้ด้วย และคุณค่านัน้ก็จะมาถึง

ผู้รบับรกิารและผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีอื่นๆด้วย และเช่นเดยีวกบัการลงทุนอื่นๆเป้าหมายก็คอืการได้

คุณค่าทีม่ากทีสุ่ด 
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 ความหมายของคําว่า “ทุนมนุษย์” ที่มีมากมายหลากหลายมุมมอง และยังม ี

การโต้แยง้ว่าเหมาะสมหรอืไม่ทีจ่ะใชใ้นลกัษณะของทุนเช่นเดยีวกบัทุนชนิดอื่นๆ แต่อย่างไรกต็าม 

คําน้ีก็เป็นคําที่ใช้กนัโดยทัว่ไปในภาษาของนักทรพัยากรมนุษย ์ที่อธบิายเกี่ยวกบัคนและ ความรู ้

ทกัษะ ความสามารถ ประสบการณ์และศกัยภาพของบุคคล 

 

4.1.4 ความสาํคญัของทุนมนุษย ์

       ในศตวรรษที ่21 เศรษฐกจิปรบัเปลีย่นเขา้สู่เศรษฐกจิฐานความรู ้(knowledge based 

economy) สิง่ที่เป็นตวัจกัรสําคญัในมูลค่าของเศรษฐกจิจะเกดิมาจากความรู ้และเทคโนโลยทีี่เป็น

พลงัขบัเคลื่อนที่สําคญั โดยเฉพาะอย่างยิง่ ความรูจ้ะเป็นสิง่ที่มคีุณค่าและมพีลงัอํานาจมากกว่า

ทรพัยากรใดๆ ในระบบเศรษฐกิจ (ดนัย เทียนพุฒ. 2556: 21) ปัจจยัสําคัญในระบบเศรษฐกิจ

ฐานความรู ้คอื คนในองค์กรที่จะสรา้งและใชค้วามรูแ้ละถอืว่าคนเป็นทรพัยากรที่สําคญั ดงันัน้ ใน

องคก์รจะตอ้งพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หด้ทีีสุ่ด เพื่อบรรลุถงึประสทิธภิาพสูงสุดขององคก์ร ในทฤษฎี

ว่าดว้ยทุนมนุษย ์(human capital theory) มนุษย ์ถอืเป็นทุนทางเศรษฐกจิประเภทหน่ึง สรา้งความ

เจรญิรุ่งเรอืงใหแ้ก่ประเทศ การมองการพฒันาระดบัประเทศจงึต้องมองทีคุ่ณภาพของทุนมนุษย ์ซึง่

เป็นรากฐาน ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวความคดิของ ประไพทพิย ์ลอืพงษ์ (2556: 104) ระบุว่า ทุนมนุษย์

มคีวามสําคญัต่อองคก์ร ดงันัน้แต่ละองคก์รจงึต้องหาวธิกีารพฒันาทุนมนุษยใ์หเ้หมาะสมกบัองคก์ร

ของตนเอง ซึ่งปัจจยัสําคญัของทุนมนุษย์ที่มีต่อองค์กร มดีงัน้ี 1) ปัจจยัส่งเสรมิให้องค์กรบรรลุ

เป้าหมายตามกลยุทธท์ีว่างไว ้โดยคนในองคก์รใช้ความรู ้และความสามารถที่เป็นทุนของตนเองใน

การปฏบิตัหิน้าทีท่ี่ไดร้บัมอบหมาย รบัผดิชอบให้สําเรจ็ลุล่วง และทํางานประสานกบัเพื่อนร่วมงาน 

ซึ่งต่างคนก็ใช้ทุนที่มีอยู่เพื่อทําให้บรรลุเป้าหมายได้ 2) ปัจจัยในการสร้างความได้เปรียบใน 

การแข่งขนั โดยทุนมนุษย์ที่มอียู่มคีวามรู ้ความสามารถ ความชํานาญ สามารถนํามาใช้เพื่อช่วย

ความแตกต่างใหก้บัองคก์ร ทําใหเ้กดิความไดเ้ปรยีบเหนือคู่แขง่ และ 3) ปัจจยัต่อการพฒันาองคก์ร 

โดยสรา้งความอยูร่อดและการเตบิโตอยา่งยัง่ยนื 

ธาํรงศกัดิ ์คงคาสวสัดิ ์(2550: 20-21) กล่าวถงึความสาํคญัของทุนมนุษย ์ดงัน้ี 

1. เป็นปัจจยัสําคญัที่ทําให้องค์กรนัน้ๆ บรรลุเป้าหมายได้ตามกลยุทธท์ี่วางไว้

ในยุคปัจจุบนัองค์กรมกีารนําระบบหรอืหลกัการของ Balanced Scorecard มาใช้และมกีารจดัทํา

แผนกลยุทธ์ขององค์กร (strategy map) เพื่อสร้างความเข้าใจให้ตรงกันทัง้องค์กรว่าจะต้องทํา

อย่างไรเพื่อใหอ้งคก์รไปสู่ผลสําเรจ็ตามเป้าหมายได ้ซึง่จะมกีารกําหนดตวัชีว้ดัหลกั ในมุมมองดา้น

ต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการเงนิ ลกูคา้ กระบวนการปฏบิตัภิายในองคก์ร การเรยีนรูแ้ละพฒันาบุคลากร

ในองค์กร จุดสําคญัของทุนมนุษย์ คอืถ้าคนในองค์กรมคีวามรู ้ความเขา้ใจ ความสามารถปฏบิตัิ

หน้าทีท่ี่ตนเองรบัผดิชอบอยู่ โดยใช้ศกัยภาพความรูค้วามสามารถหรอืสมรรถนะที่ตนเองมอียู่เป็น

ทุนในตนเอง แลว้ก็ประสานกนักบัเพื่อนร่วมงาน ผู้เกี่ยวขอ้ง ก็จะทําให้องค์กรมกีารประสานความ

รว่มมอืของทุนมนุษยทุ์กคนในองคก์ร จนนําไปสู่เป้าหมายของแผนกลยทุธท์ีว่างไว ้
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                        2. เป็นปัจจยัสําคัญในการสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนั เมื่อองค์กรมี

บุคลากรที่มสีมรรถนะ ความสามารถที่เหมาะสม แล้วนํามาประสานความร่วมมอืซึ่งกนัและกนัจน

บรรลุเป้าหมายทีอ่งคก์รวางไว ้องคก์รจะสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งไดใ้นทุกสถานการณ์เพราะองคก์ร

มทุีนมนุษยท์ีม่คีุณภาพมากมายในองคก์รนัน่เอง 

       3. ทําใหอ้งคก์รมกีารพฒันา อยู่รอด และประสบความสําเรจ็ องคก์รมทุีนมนุษย์

ที่มีศักยภาพในทุกระดับที่สามารถพาองค์กรไปสู่ เป้าหมายตามที่กําหนดไว้ ก็จะทําให้ม ี

ขดีความสามารถในการแขง่ขนักนักบัคู่แขง่ขนัได ้และในทีสุ่ดองคก์รกจ็ะมกีารพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

ทัง้การพัฒนาศักยภาพในการเพิ่มมูลค่าของทุนมนุษย์ในองค์กรที่มากยิง่ขึ้น และการอยู่รอดใน

สภาวการณ์ต่างๆ ทีไ่ม่แน่นอน เพราะองคก์รเตรยีมการพฒันาทุนมนุษย ์จนกระทัง่เป็นทรพัยากรที่

มคีุณค่าอยา่งเตม็ที ่

สรุปได้ว่าดงันัน้ ทุนมนุษยใ์นองค์กรจงึเป็นสิง่ที่พฒันาขึ้นมาได้ตามลําดบั องค์กรที่

ต้องการอยู่รอดในสภาพแวดล้อมในปัจจุบนัจงึต้องพิจารณาการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรเป็น 

กลยทุธเ์พื่อเพิม่ศกัยภาพและขดีความสามารถขององคก์ร จากกลุ่มทุนมนุษยใ์นองคก์รนัน้ๆ 

 

 4.2 ทฤษฎีทุนมนุษย ์(human capital theory) 

จากมมุมองทางทฤษฎดีา้นเศรษฐศาสตรแ์บบคลาสสกิมองว่าทุนมนุษยค์อื แรงงานใน

การสร้างผลผลิตหรอืการให้บรกิารในรูปแบบของการซื้อขายได้ และมีจุดเน้นที่ว่าแรงงานคือ 

การลงทุนชนิดหน่ึง แต่อย่างไรกต็ามสิง่ทีแ่ตกต่างจากความหมายของคําว่าแรงงานแบบดัง้เดมิกค็อื 

ทุนมนุษยจ์ะหมายถึงความรู ้ความเชี่ยวชาญ และทกัษะที่แต่ละบุคคลสะสมโดยผ่านกระบวนการ

ศกึษาเล่าเรยีนและการอบรม ซึง่สอดคล้องกบัแนวความคดิของเบคเกอร ์(Becker. 1992: 38-56) 

ไดใ้ห้ขอ้สงัเกตว่า ทุนที่มคีุณค่ามากที่สุดกค็อืการลงทุนในมนุษย ์โดยเขาแบ่งทุนมนุษยท์ี่เป็นแบบ

เฉพาะขององค์กร (firm-specific human capitals) และทุนมนุษย์ที่ เป็นแบบทัว่ไป (general-

purpose human capitals) โดยทุนมนุษย์ที่เป็นแบบเฉพาะขององค์กร ได้แก่การสร้างความเป็น

ผู้เชี่ยวชาญที่เกิดจากการศึกษาและการฝึกอบรมในระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ การเรยีนรู้จาก

กระบวนการทํางาน หรอืการสรา้งความเชีย่วชาญทีต่รงกบัลกัษณะของงานเฉพาะขององคก์ร ส่วน

ทุนมนุษย์ที่เป็นแบบทัว่ไป ได้แก่ทักษะทัว่ไปที่จําเป็นในการพัฒนาบุคลากร โดยเบคเกอร์ให้

ความเหน็ว่า การศกึษาเล่าเรยีนและการฝึกอบรมเป็นการลงทุนทีส่ําคญัทีสุ่ดในการพฒันาทุนมนุษย ์

ทฤษฎีทุนมนุษย์จงึเป็นการวเิคราะห์จากแนวคดิของต้นทุนและผลประโยชน์ที่ได้รบั(cost-benefit 

analysis)และวิเคราะห์บนพื้นฐานของผลตอบแทนที่ ได้ร ับจากการลงทุน (ROI return on 

investment)ทีจ่ะต้องคํานึงถงึการเพิม่มลูค่าของมนุษยท์ีเ่ป็น ผูป้ฏบิตังิานในองคก์ารโดยเรยีนรูผ้่าน

การศึกษา การอบรม และการพัฒนาต่างๆ นําไปสู่ผลลัพธ์หรือผลผลิตที่องค์การต้องการ  

ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวความคดิของสเวนสนั (Swanson. 2001: 285-295) ไดส้รา้งตวัแบบของทฤษฎี

ทุนมนุษยด์งัน้ี 
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ภาพประกอบ 6 ตวัแบบทฤษฎทุีนมนุษย ์

 

ความสัมพันธ์ระดับที่ 1 แสดงถึงหน้าที่ในการศึกษาและฝึกอบรม โดยเชื่อว่า  

การลงทุนในการศกึษาและอบรม ผลลพัธท์ีไ่ดค้อืการเรยีนรูท้ีเ่พิม่ขึน้ 

ความสมัพนัธ์ระดบัที่ 2 แสดงถงึความสมัพนัธข์องทุนมนุษยร์ะหว่างการเรยีนรู ้และ

ผลผลติทีเ่พิม่ขึน้โดยเชื่อว่า การเรยีนรูท้ีเ่พิม่ขึน้ยอ่มทาํใหผ้ลผลติเพิม่ขึน้ดว้ยเช่นกนั  

ความสมัพนัธ์ระดบัที่ 3 แสดงถึงความสมัพนัธ์ของทุนมนุษย์ระหว่างผลผลติที่เพิ่ม

ขึน้กบัการไดร้บัค่าจา้ง เงนิเดอืนทีสู่งขึน้ โดยเชื่อว่าเมื่อได้ผลผลติเพิม่ขึน้ ผลลพัธก์ค็อืแต่ละบุคคล

ยอ่มไดค้่าจา้งเงนิเดอืนสูงขึน้ และองคก์รกย็่อมไดร้บัผลประกอบการทีส่งูขึน้ดว้ย จากความสมัพนัธ์

ดงักล่าวนํามาสู่ขอ้สรปุทีว่่าทุนมนุษยส์ามารถสรา้งผลประโยชน์และผลกําไรแก่องคก์ร 

 ปราชญา กลา้ผจญั และพอตา บุตรสุทธวิงศ์ (2550: 57) กล่าวถงึแนวคดิของทฤษฎ ี

ทุนมนุษย์ว่ า ทุนมนุษย์ถือว่ าเป็นทุนทางเศรษฐกิจประเภทห น่ึงในกระบวนการผลิตที่

นอกเหนือไปจากทุนทางกายภาพ เพื่อสร้างความเจรญิรุ่งเรอืงให้แก่ประเทศชาติ โดย พยายาม

แยกตวัมนุษยอ์อกไปจากสิง่ที่แอบแฝงอยู่ในตวัมนุษย์ลกัษณะเป็นนามธรรมจบัต้องไม่ได้ มองไม่

เหน็ ซือ้ขายและเปลีย่นกนัไมไ่ด ้เพราะเป็นคุณค่าทีอ่ยูใ่นตวัมนุษยแ์ต่ละคนนัน้เอง นกัเศรษฐศาสตร์

ปัจจุบนัไดพ้ยายามอธบิายถงึความแตกต่างในทุนมนุษยท์ีแ่ฝงตวัอยู่ในตวัมนุษยแ์ต่ละคนน้ีว่าความ

แตกต่างเหล่านัน้ เป็นความแตกต่างของเอกบุคคลที่ไม่มใีครเหมอืนกันเลย เกิดขึ้นได้เน่ืองจาก

สาเหตุ 2 ประการได้แก่ 1)ส่วนของทุนมนุษย์ที่ติดตวัมาแต่แรกเกดิซึ่งย่อมจะแตกต่างกนัออกไป 

ตามลกัษณะของกรรมพนัธุ ์สตปัิญญา และ 2) ส่วนของทุนมนุษยท์ี่ไดร้บัการเสรมิสรา้งต่อเพิม่เตมิ

ใหม้ากยิง่ขึน้ ไดแ้ก่สภาวะแวดลอ้มในครอบครวั การไดร้บัการศกึษาอบรม การดูแลสุขภาพอนามยั 

เป็นต้น ทุนมนุษย ์นัน้จดัเป็นสนิทรพัย์ชนิดหน่ึงและเป็นสนิทรพัยท์ี่ไม่มตีวัตน (intangible asset) 

ซึง่ตามปกตแิลว้ไม่สามารถวดัเทยีบเป็น มลูค่าทางธุรกจิไดแ้ต่ในทีสุ่ดแลว้สามารถทีจ่ะแปลงสภาพ

ใหก้ลายเป็นสนิทรพัยท์ีส่ามารถ วดัเทยีบมลูค่าออกมาได ้และยงัสามารถทําใหม้สีภาพคล่องได ้ซึ่ง

สอดคลอ้งกบัแนวความคดิของกรอยสเ์บอรก์ แมคลนีและนิตนิ (Groysberg  Mclean; & Nitin,2006) 
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ไดส้รุปแนวคดิทฤษฏทุีนมนุษยว์่าทุนมนุษยค์วรกําหนดรปูเคา้โครงเป็นรปูแบบ มทีกัษะและผลลพัธ์

สามารถถ่ายโอนได ้เรยีกว่า Portfolio Model of Human capital ม ี5 ลกัษณะคอื 

  1. ทุนมนุษย์ด้านการจดัการทัว่ไป (general management human) ปฏิบัติในด้าน

ต่างๆ เช่น  ด้านการเงิน ด้านเทคนิค และการจัดการทรัพยากรมนุษย์รวมถึง ภาวะผู้ นํา 

ความสามารถในการตดัสนิใจจดัการ พนัธกจิ ลกัษณะของการจดัการทัว่ไปน้ี สามารถถ่ายโอนไดสู้ง 

ผู้บรหิารในทุกองค์กรเมื่อก้าวหน้าเข้าสู่ตําแหน่งผู้จดัการในองค์กรใหม่ ถือว่าเป็นการถ่ายโอน 

การจดัการความรูจ้ากทีเ่ดมิมาสู่ทีใ่หม ่เป็นการถ่ายโอนทัง้ความรูแ้ละประสบการณ์ 

  2. ทุนมนุษย์ด้านกลยุทธ์ (strategic human capital) ทุนมนุษย์ที่มีศักยภาพ หรือ

ความสามารถด้านกลยุทธ์หรอืทกัษะยุทธศาสตร์เฉพาะด้านเช่น กลยุทธ์การลดต้นทุน กลยุทธ์

การตลาด กลยทุธก์ารขบัเคลื่อนการเปลีย่นแปลง ทุนมนุษยล์กัษณะน้ี สามารถถ่ายโอนไปยงัองคก์ร

อื่นหรอืโรงงานที่มสีถานการณ์ที่เผชญิหน้าคล้ายกนั สามารถปรบัปรุงสภาพแวดล้อมให้สามารถ

จดัการต่อไปได้โดยใช้กลยุทธ์ขบัเคลื่อนการดําเนินการมคีวามสามารถในการวเิคราะหส์ถานการณ์

เพื่อกําหนดกลยทุธ ์

  3. ทุนมนุษย์ด้านอุตสาหกรรม (industrial human capital) หมายถึงทุนมนุษย์ที่มี

ความสามารถในการเรยีนรู้และถ่ายทอดรายละเอียดในการประกอบอาชพีด้านอุตสาหกรรม จะ

ประกอบดว้ยการเรยีนรูแ้ละการสรา้งหรอืกําหนดกฎเกณฑ ์การให้บรกิาร ลูกค้า การส่งมอบของสู่

งานอุตสาหกรรม เป็นตน้ 

  4. ทุนมนุษย์ด้านความสมัพนัธ์ (relationship human capital) หมายถึงทุนมนุษย์ที่

สะทอ้นสมรรถภาพของผูบ้รหิารในการสรา้งความสมัพนัธก์บัทมีงานหรอืเพื่อนร่วมงานสามารถช่วย

ใหเ้กดิความสาํเรจ็ในการบรหิารงานในหน่วยงานใหมก่ารสรา้ง เครอืขา่ย เพื่อนรว่มกนัทาํงาน 

  5. ทุนมนุษย์ด้านความสามารถเฉพาะงาน (company specific) หมายถึงความรู ้

เกี่ยวกับเกี่ยวกับงานที่ทําและวิธีการ โครงสร้างขององค์กร วัฒนธรรมองค์กร ระบบและ 

กระบวนการทีม่ลีกัษณะเฉพาะองคก์ร ทุนมนุษยแ์บบน้ีถ่ายโอนไปสู่องคก์รอื่นไดน้้อย 

 จากลกัษณะของทุนมนุษยท์ัง้ 5 ลกัษณะดงักล่าวขา้งต้น ทุนมนุษยล์กัษณะที่ 1 คอื

ทุนมนุษยด์้านจดัการทัว่ไปสามารถถ่ายโอนไปสู่องค์การอื่นๆไดง้่ายทีสุ่ดใน 5 ลกัษณะ เรื่อยลงมา

ตามลําดับ คือลักษณะทุนมนุษย์ด้านกลยุทธ์ ทุนมนุษย์ด้านอุตสาหกรรม ทุนมนุษย์ด้าน

ความสมัพนัธ ์และทุนมนุษยด์า้นความสามารถเฉพาะงาน 

 ปราชญา กลา้ผจญัและ พอตา บุตรสุทธวิงศ ์(2550: 59) ไดส้รปุสมมตุฐิานของทฤษฎ ี

ทุนมนุษยว์่ามนุษยเ์ป็นสตัว์เศรษฐกจิ ทีมุ่่งแสวงหาประโยชน์สูงสุดจากการใชจ้่าย เช่น ถ้าเป็นการ

ใช้จ่ายพอการบรโิภคมุ่งหาอรรถประโยชน์สูงสุด (Maximized utility) คือใช้ประโยชน์ให้มากที่สุด 

ใช้ได้อย่างดีที่สุด ใช้ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างสูงสุด และถ้าเป็นการจ่ายเพื่อ 

การลงทุน ก็ยอมมุ่งแสวงหาผลตอบแทนหรอืกําไรสูงสุด คอืเมื่อลงทุนลงแรงใช้จ่ายเงนิทองหรอื

ทรพัย์สินไปอย่างมากมายเพื่อการศึกษาระดบัสูงๆนัน้แล้ว ก็มุ่งพยายามให้ได้รบัผลตอบแทน

กลบัคนืมา เป็นการถอนทุนคนืใหไ้ดคุ้ม้ค่าอยา่งทีสุ่ด (maximized profit) 
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 ทักษะและความรู้ของมนุษย์ เป็น ทุนประเภทห น่ึ งซึ่ งอยู่ ในตัวของมนุษย ์

ผูน้ัน้เอง ทกัษะต่างๆที่บุคคลสามารถกระทําได้อาจจะเป็นทกัษะความถนัดแปลกๆที่ผู้อื่นทําไม่ได ้

หรอืความสามารถในการกระทําบางสิง่บางอย่างได้อย่างง่ายดาย และรวดเรว็กว่าผู้อื่น หรอืบางคน

แมจ้ะพยายามแลว้ กย็งัไม่สามารถกระทําไดก้ม็ ียิง่มนุษยม์ทีกัษะทีแ่ปลกทีม่นุษยผ์ูอ้ ื่นเขาไม่มผีูน้ัน้

กจ็ะเป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน เมื่อทํางานทีย่ากๆทัง้หลายก็มกัจะได้รบัค่าตอบแทนราคาสูง 

กิจกรรมต่างๆที่บุคคลได้ทําแล้วจะมสี่วนในการช่วยสัง่สมทกัษะ ความรู ้ประสบการณ์และความ

เชี่ยวชาญให้เกดิขึน้ อาจจะส่งผลให้สามารถเพิม่หรอืธํารงไวซ้ึ่งผลติภาพ (productivity) ในอนาคต

ของผู้ลงทุน สิง่ต่างๆที่มนุษยไ์ด้กระทํา และทําอยู่เป็นระยะเวลายาวนานมากๆ ก็กลายเป็นความ

ชํานาญ ความเชี่ยวชาญ เป็นคุณสมบตัิประจําตวัของมนุษย์ผู้นัน้ เมื่อเขาปฏบิตัิงานใดก็ใช้ความ

เชีย่วชาญในกายตนนัน้มาเพิม่ความสามารถในการผลติ สามารถสรา้งชื่อเสยีงเกยีรตคิุณ ให้แก่องคก์ร 

ทาํกําไรใหแ้ก่องคก์ร หน่วยงาน และแก่ตนเองไดอ้ยา่งมากมาย 

 แนวคิดที่สําคัญของทฤษฎีน้ีก็คือ การลงทุนในความรู้ ทักษะ และสุขภาพ เป็น 

การเพิ่มทรพัยากรทุนมนุษย์ขององค์กรและการเพิม่ศกัยภาพในการสรา้งผลติภาพ ในประเทศที่

กําลงัพฒันา หรอืการให้บรกิารทางด้านอุตสาหกรรมที่ต้องการทกัษะขัน้ตํ่า ผู้จา้งงานส่วนใหญ่ก็ไม่

จาํเป็นต้องลงทุนในด้านการศกึษาของผู้ปฏบิตังิาน แต่สําหรบัผู้ปฏบิตังิานที่มคีวามรู ้(Knowledge 

worker) งานที่ซบัซ้อนและต้องการผู้ปฏิบตัิงานที่มทีกัษะขัน้สูงเพิ่มขึ้น ผู้ว่าจ้างก็ต้องจําเป็นต้อง

ลงทุนในการเพิ่มความสามารถของผู้ปฏิบัติงานโดยผ่านโปรแกรมการอบรม และการให้

ทุนการศกึษาต่อ   

 ความรูแ้ละทกัษะทีเ่พิม่พูนขึน้ ภายหลงัซึง่เป็นการเพิม่คุณค่าดา้นทุนมนุษยข์องแต่ละ

บุคคล และมองว่าการฝึกอบรมเป็นการดําเนินการเพิ่มผลผลติ ทฤษฎีทุนมนุษย์บอกว่าองค์กร

ฝึกอบรมผู้ปฏิบตัิงานของตนเองก็เพื่อปรบัปรุงความสามารถในการปรบัตวัและความยดืหยุ่นต่อ 

การทํางานและความรบัผดิชอบในการสร้างนวตักรรม และได้พฒันาคําขึ้นมา 2 คํา คือคําว่าการ

อบรมทัว่ไปและการอบรมเฉพาะทาง (general; & specific training) ความแตกต่างระหว่าง “การ

อบรมทัว่ไป”(generaltraining)กบั “การอบรมเฉพาะทาง” (specializedtraining) จะขึน้อยู่กบัปรชัญา

ในการทํางานและเป้าหมายของแต่ละบุคคล ตัวอย่างเช่น ถ้าองค์กรพิจารณาว่าเมื่อมกีารอบรม

ทกัษะทัว่ไปใหผู้ป้ฏบิตังิานคนหน่ึง ผูป้ฏบิตังิานคนน้ีกส็ามารถทีจ่ะนําทกัษะดงักล่าวไปสมคัรงานใน

องค์กรอื่นก็ได้ ในทางตรงกนัข้าม ผู้ปฏบิตัิงานก็ต้องพิจารณาว่าแม้ว่าทกัษะนัน้อาจถูกถ่ายทอด

ออกไปได้สูง แต่คนอื่นก็สามารถใช้ทกัษะที่เหมอืนกนั และนํามาเป็นตัวแข่งกันในการทํางานได ้

เช่นกนั ประสบการณ์ทีไ่ดจ้ากการทํางานส่วนมากจะเพิม่มลูค่าการตลาดในอนาคตของ ผูป้ฏบิตังิาน

ในบรษิทัที่ต้องการ อย่างไรก็ตามการอบรมทัว่ไปกจ็ะเพิม่ผลผลติส่วนน้อย ในหลายองคก์รเช่นกนั 

ส่วนการอบรมเฉพาะทาง (Specific training) จะส่งเสรมิทักษะของผู้ปฏิบตัิงานในลกัษณะที่เป็น

เบื้องต้น ตามความต้องการของผู้จ้างงาน เช่นการอบรมเพื่อเพิ่มผลผลติในหน่วยงานตามความ

ต้องการขององค์กร เป็นการอบรมทีไ่ม่มผีลต่อการสรา้งผลผลติของผูร้บัการอบรมที่สามารถจะเอา

ไปใช้กบัองค์กรอื่นได้ การอบรมแบบเฉพาะทางนัน้ทัง้ผู้จา้งงานและผู้ปฏบิตัิงานจะต้องพจิารณา



84 

 

ร่วมกนั เพราะแมว้่าการอบรมเฉพาะทางอาจจะมคีวามสมัพนัธส์ูงระหว่างต้นทุนและระยะเวลาเมื่อ

เปรยีบเทยีบกบัการฝึกอบรมแบบทัว่ไป แต่นายจา้งก็อาจไดร้บัผลติภาพทีม่คีวามพเิศษ และทําเงนิ

ให้กบัองคก์ร ขณะเดยีวกนักไ็ดร้บัความภกัดจีากผู้ปฏบิตังิานดว้ย อย่างไรกต็ามผูป้ฏบิตังิานกต็้อง

พจิารณาว่าถ้าพวกเขาไดร้บัการฝึกฝนทีม่คีวามเฉพาะตวัมากเกนิไป เช่นการผลติสนิคา้หรอืบรกิาร

ที่หายาก พวกเขาก็อาจมโีอกาสที่จะตกงานหรอืมทีางเลอืกในการทํางานน้อย ขณะเดยีวกนัหาก 

ผู้จ้างงานต้องการผู้ปฏบิตัิงานที่มทีกัษะและไม่สามารถหาผู้ปฏบิตังิานที่มทีกัษะได้ในภูมภิาคนัน้ 

การอบรมแบบเฉพาะทางกเ็ป็นสิง่ทีจ่าํเป็นเช่นกนั 

 ปัจจุบนัทฤษฎทุีนมนุษยเ์ป็นทฤษฎทีางเศรษฐศาสตรท์ี่ถูกนํามาใชม้ากในการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยใ์นยุคปัจจุบนั โดยพจิารณาถงึผลผลติทีไ่ต้รบัจากผูป้ฏบิตังิาน เปรยีบเทยีบกบัสิง่ที่

ไดล้งทุนไปในรปูแบบของการอบรมและการศกึษา เป็นการวเิคราะหป์ระสทิธผิลของต้นทุน (Cost-

effectiveness analysis) ทฤษฎีน้ีแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างการเรยีนรู้ที่เพิ่มขึ้นกับผลผลติของ

ผูป้ฏบิตังิานทีเ่พิม่สงูขึน้ตามไปดว้ย ซึง่เมือ่ผลผลติเพิม่สงูขึน้ผลตอบแทนทีผู่ป้ฏบิตังิานจะไดร้บัยอ่ม

เพิม่สูงขึน้ดว้ยเช่นกนั เพราะผลผลติของผู้ปฏบิตังิานที่สูงขึน้จะนําไปสู่ผลผลติและผลประกอบการ

ขององคก์ารทีเ่พิม่สงูขึน้แสดงในภาพประกอบที ่7 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างการเรยีนรู ้ผลผลติของผูป้ฏบิตังิานและ 

      ผลผลติขององคก์าร 

 

ทีม่า: อาภรณ์ ภู่วทิยาพนัธ.์(2551). กลยทุธก์ารพฒันาทรพัยากรมนุษย.์  

 

การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

ทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รมสี่วนสาํคญัต่อความสําเรจ็ขององคก์ร ทรพัยากรมนุษย์

จงึเป็นปัจจยัสําคญัในการสรา้งโอกาสขององคก์รใหเ้จรญิก้าวหน้าไดเ้ป็นอย่างด ีแต่ในขณะเดยีวกนั

ทรพัยากรมนุษย์ของแต่ละองค์กรก็ประสบกับปัญหาที่เกิดขึ้นหลายลกัษณะ ไม่ว่าจะเป็นทัง้ใน
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ลกัษณะที่เกิดจากระดบัความรู ้ความสามารถของบุคลากร การมทีศันคตไิม่ดต่ีอองค์กร การขาด

ทกัษะในการปฏิบตัิงาน ถึงแม้ว่าหลายองค์กรมคีวามมุ่งมัน่ในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ให้มี

ความก้าวหน้าอย่างต่อเน่ือง ซึ่งการบรหิารทรพัยากรมนุษยน์ัน้ จําเป็นต้องมกีารดําเนินการอย่าง

เป็นระบบ เพราะหากไม่ดาํเนินการตามกระบวนการอยา่งเป็นระบบนัน้จะก่อใหเ้กดิผลเสยีต่อองคก์ร

ในอนาคตได้ เพราะผลที่ได้จากการบรหิารนัน้ไม่สอดคล้องกับความสําเร็จขององค์กร ดังนัน้

กระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ จงึมคีวามสําคญั และควรมขีัน้ตอนดงัน้ี (Daft. 2006: 427-

430) 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 กระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

 

              ทีม่า: Daft. (2006). The New Era of management p.429. 

 

1.  การจงูใจใหบุ้คลากรทาํงานอยา่งมปีระสทิธผิล (Attract and Effective  

Workforce) โดยมีการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจน (HRM Planning) 

มกีารวเิคราะห์งานในแต่ละงาน(Job Analysis) มกีารพยากรณ์ในการทํางาน เพื่อไปสู่เป้าหมาย

อย่างเป็นรูปธรรม (Forecasting)มกีารจดัจ้างบุคลากร (Selecting) ให้ได้ตามขดีความสามารถที่

องคก์รต้องการ โดยเฉพาะการคดัเลอืกโดยการสมัภาษณ์งาน ในอดตีเราจะเหน็ไดว้่าการสมัภาษณ์

ยงัไม่มเีกณฑ์ที่ชดัเจน แต่ในยุคของการแข่งขนัในปัจจุบนัจําเป็นต้องมวีธิกีารที่สามารถวดัระดบั 
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ขดีความสามารถของผู้สมคัรงานได้ ในปัจจุบนัองค์กรจะต้องกําหนดรูปแบบการสมัภาษณ์แบบมี

โครงสรา้ง ซึ่งคําถามที่เราใช้นัน้สามารถบ่งชี้วดัระดบัขดีความสามารถของผู้ถูกสมัภาษณ์ได้เป็น

อยา่งด ีและจะส่งผลต่อใหอ้งคก์รไดท้รพัยากรมนุษยต์ามทีต่อ้งการ 

  2. การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิผล (Development; & Effective 

Workforce) วิธีการพัฒนาจะสอดคล้องกับศักยภาพและขีดความสามารถซึ่ งเรียกกันว่า 

Competency Based Training หรอืองคก์รอาจมกีารสรา้งมาตรฐานของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

ในลักษณะของ Training Map ใช้สําหรับเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีขีด

ความสามารถและศกัยภาพทีต่้องการได ้ซึง่จะต้องเปลีย่นจากแนวคดิ วธิกีารปฏบิตัแิบบเดมิๆ จาก

ในอดีตที่มุ่งพัฒนาทรพัยากรมนุษย์แบบไร้ทิศทาง สู่การอบรม (Training) พัฒนาอย่างมีระบบ 

(Development)และทีส่าํคญัมกีารประเมนิบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง (Appraisal) 

3. การธํารงรกัษาทรพัยากรมนุษย ์(Maintain; & Effective Workforce)ในปัจจบุนัการที่

จะบรหิารทรพัยากรมนุษยไ์ดม้คีวามรูส้กึในการร่วมสรา้งองคก์รมน้ํีาหน่ึงใจเดยีวกนัเป็นสิง่ทีท่า้ทาย

อย่างยิง่ การรกัษาทรพัยากรมีรูปแบบต่างๆ เช่น การให้ผลตอบแทน(Wage) การให้เงนิเดือน 

(Salary)อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม การใหผ้ลตอบแทนและผลประโยชน์ในรปูแบบต่างๆ (Benifit) 

ทัง้ทางดา้นสวสัดกิารตามกฎหมาย หรอืตามลกัษณะเฉพาะของหน่วยงาน ตลอดจนขอ้ตกลงร่วมกนั 

(Termination)ในองคก์ร นับว่าผูนํ้าการศกึษาควรพจิารณาใหเ้หมาะสม เพื่อจงูใจใหบุ้คลากรทํางาน

เตม็กําลงัความสามารถ (สมชาย เทพแสง. 2553: 84-85) 

 

4.3 แนวคิดการพฒันาทุนมนุษย ์

ในปัจจุบนัเป็นที่ยอมรบัว่า ทุนมนุษย์เป็นสนิทรพัย์ที่มคี่าที่สุดในองค์กร ทฤษฎ ี

ทุนมนุษย์ระบุว่า ความรํ่ารวยขององค์กรมีพื้นฐานจากทรพัยากรบุคคล ทุนมนุษย์ก่อให้เกิด

ผลประโยชน์กับองค์กร เกี่ยวกับการเพิ่มผลกําไร ดังนั ้นองค์กรที่มีต้นทุนมนุษย์นั ้นจะต้อง

ประกอบดว้ยการมคีวามรู ้การมทีกัษะ และประสบการณ์ต่างๆ ทีม่ากขึน้เพื่อเพิม่ผลกําไรใหอ้งคก์ร 

ดังนัน้องค์กรจงึมีความจําเป็นที่จะต้องพัฒนาระบบการจดัการที่สามารถคัดเลือกพนักงานที่มี

คุณสมบตัิที่เหมาะสม และสรา้งระบบการพฒันาองค์กรอย่างต่อเน่ืองเพื่อการเพิม่ทุนมนุษย(์Wei, 

2013: 835) 

4.3.1 ทฤษฎีการพฒันาทุนมนุษย ์

การเพิม่มลูค่าของทุนมนุษยท์ีเ่ป็นผูป้ฏบิตังิานในองคก์ร โดยเรยีนรูผ้่านการศกึษา  

การฝึกอบรมและการพฒันาต่างๆ นําไปสู่ผลลพัธห์รอืผลผลติทีอ่งคก์ร  

ปราชญา กลา้ผจญั และ พอตา บุตรสุทธวิงศ์ (2550: 45) กล่าวถงึแนวคดิของทฤษฎี

ทุนมนุษยว์่า ทุนมนุษยเ์ป็นทุนทางเศรษฐกจิประเภทหน่ึงในกระบวนการผลติที่นอกเหนือไปจาก 

ทุนทางกายภาพ เพื่อสรา้งความเจรญิรุ่งเรอืงให้แก่ประเทศชาตโิดยพยายามแยกตวัมนุษยอ์อกไป

จากสิง่ทีแ่อบแฝงอยู่ในตวัมนุษยเ์อง สิง่ต่างๆ เหล่าน้ีมลีกัษณะเป็นนามธรรม จบัต้องไม่ได้ มองไม่
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เห็น ซ้อขายและเปลี่ยนกนัไม่ได้ เพราะเป็นคุณค่าที่อยู่ในตวัมนุษย์แต่ละคน มคีวามแตกต่างกนั

เน่ืองจากสาเหตุ 2 ประการ ได้แก่  1) ส่วนของทุนมนุษยท์ี่ตดิตวัมาแต่แรกเกดิซึ่งย่อมจะแตกต่าง

กนัออกไปตามลกัษณะของกรรมพนัธุ ์สตปัิญญา และ  2) ส่วนของทุนมนุษยท์ี่ไดร้บัการเสรมิสรา้ง

ต่อเตมิใหม้ากยิง่ขึน้ ไดแ้ก่ สภาวะแวดลอ้มในครอบครวั การไดร้บัการศกึษาอบรม การดูแลสุขภาพ

อนามยั เป็นตน้  

 
 

ภาพประกอบ 9 ทฤษฎกีารพฒันาทุนมนุษย ์

 

ทีม่า: ดนยั เทยีนพุฒ. (2547). การพฒันามลูค่าทุนมนุษย.์  
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จากภาพ อธบิายได ้ดงัน้ี 

ประการแรก รากฐานของแนวคดิที่นําไปสู่ทฤษฎกีารพฒันาทุนมนุษยแ์นวคดิของ

การฝึกอบรม (training) หรอืความจําเป็นในการฝึกอบรม(training Needs) มีความหมายได้  2 

อย่างด้วยกัน คือ 1) เป็นสิง่ที่ขาดหรอืบกพร่อง โดยอยู่บนพื้นฐานของการเปรยีบเทียบระหว่าง

ผลงานทีต่้องการกบัทีเ่ป็นอยู่จรงิ ซึง่ในแงมุ่มของผูเ้ขา้อบรมกค็อืขาดความรูห้รอืขาดความสามารถ 

บางครัง้จงึทําใหผู้เ้ขา้รบัการอบรมบางส่วนรูส้กึต่อต้านการฝึกอบรมและพฒันากด็ว้ยเหตุน้ี  2) เป็น

โอกาสหรอืศกัยภาพในการปรบัปรุงผลงาน เป็นการจงูใจคนใหป้รบัปรุงหรอืโอกาสเพื่อความสําเรจ็ 

โดยอาศยัเทคโนโลยหีรอืระบบผูเ้ชีย่วชาญ (expert system) มาใชก้ําหนดแนวทางการฝึกอบรมและ

พัฒนา และ 3) ผลงานที่มีคุณค่าสูงสุด (superior performance) ทัง้ น้ีก็เพราะว่าการพัฒนา

ความสามารถผลลพัธส์ุดทา้ยทีไ่ดก้ค็อืผลงานทีม่คีุณค่าสงูสุด 

ประการที่สอง การพฒันาคนแบบบูรณาการ แนวคดิการพฒันาคนแบบบูรณาการ

เป็นรูปแบบที่ปรบักรอบแนวคิดใหม่ (paradigm shift) ของการพัฒนาทรพัยากรบุคคล คือ ต้อง

ผสมผสานในทุกเรื่องของการพฒันาคน เช่น การพฒันารายบุคคล (individual development) ซึ่ง

จะต้องใชเ้ครือ่งมอืต่างๆ ทีอ่งคก์รจะสนับสนุนจนกระทัง่บรรลุผลสําเรจ็การพฒันาคนแบบบูรณาการ

อธบิายไดว้่า  

1. ระดับของการพัฒนาคน จะแบ่งออกได้ 3 ระดับ คือ ระดบับุคคล (individual 

level) ระดับทีม/กลุ่มงาน/ฝ่ายงาน (team/group/department level) และระดับองค์กร (corporate 

level) ซึง่การแบ่งดงักล่าวเป็นการแบ่งเพื่อรองรบัโครงสรา้งองคก์รแบบแบนราบ (flat organization) 

2. มติิของการพฒันาคน ม ี3 มติิในเน้ือหาของการพฒันาคนดงัน้ี คอื การพฒันา

รายบุคคล การพฒันาอาชพี/การวางแผนและพฒันาอาชพีและพฒันาองค์กร ซึ่งมรีายละเอยีดดงัน้ี 

1) การพัฒนารายบุคคล หรือการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน 2) การพัฒนาอาชีพ (career 

development) คอื วธิกีารที่เป็นระบบ ซึ่งจดัทําโดยบรษิัท เพื่อให้เกิดความมัน่ใจว่า มพีนักงานที่

พรอ้มดว้ยคุณสมบตัแิละประสบการณ์จะมใีห้เลอืกใช้หรอืตอบสนองความต้องการได้ทนัที่ที่บรษิัท

ต้องการซึง่จะมสี่วนหลกัๆ คอื การวางแผนอาชพี (career planning) และการบรหิารอาชพี (career 

management) และ 3) การพฒันาองค์กร (organizational development) คอืแนวทางการปรบัปรุง

องคก์รอยา่งต่อเน่ือง และการปรบัเปลีย่นเป็นองคก์รอจัฉรยิะ ทีเ่น้นการเรยีนรูข้องคนในองคก์รทัง้ใน

ระดบับุคคล ทมี และระดบัองคก์ร 

3. มติขิองผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากการพฒันา จะม ี3 มติ ิคอื (1) มติขิองบุคคลทีมุ่่งผลลพัธ์

ดา้นการจดัการ (2) มติขิองทมี / กลุ่มงาน / ฝ่ายงาน มุ่งผลลพัธด์า้นผลสําเรจ็ของธุรกจิ และ (3) มติิ

ขององคก์รมุง่ผลลพัธด์า้นองคก์รอจัฉรยิะ 

4. บูรณาการเข้าด้วยกนั การมองภาพรวมของการพฒันาคนจนนําไปประยุกต์ใช้

ในทางปฏบิตัใินลกัษณะ 1) มติกิารพฒันารายบุคคล มุ่งเน้นด้านการฝึกอบรม การศกึษา หรอืการ

พฒันาเน้นรายบุคคล 2) มติกิารพฒันาอาชพี มุ่งในลกัษณะยกระดบัขดีความสามารถของบุคลากร

หรอืระดบับรหิารทัง้ระดบับุคคล กลุ่ม และระดบัองคก์ร และ 3) มติกิารพฒันาองคก์ร มุ่งผลลพัธก์าร
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เปลี่ยนแปลงดา้นการเรยีนรูเ้พื่อให้เป็นองคก์รอจัฉรยิะใน 3 ระดบั คอื ระดบับุคคล ระดบัทมี / กลุ่ม 

และระดบัองคก์ร 

ประการที่สาม การคดิใหม่และจดัการใหม่ในเรื่ององค์ความรู ้ในศตวรรษที่ 21 จะ

เป็นเรื่องววิฒันาการของความคดิ ความรู ้นวตักรรมและความรว่มมอืร่วมใจ ทีเ่น้นคุณค่าของความรู้

ใน 3 แนวทางคอื 1) พฤตกิรรม เช่น องค์กรแห่งการเรยีนรู ้ 2) เทคโนโลย ีเช่น การจดัการความรู ้

และ 3) เศรษฐศาสตร ์เช่น ทุนทางปัญญา 

แนวคดิรากฐานซึ่งนําไปสู่การพัฒนาทุนมนุษย์นัน้ โดยสรุปอาจพิจารณาได้เป็น

กลุ่มทฤษฎ ีดงัน้ี 

1. การพจิารณาช่องว่าง (gap) หรอืช่องว่าง (shortcoming) ซึ่งพฒันาในเรื่องของ

การฝึกอบรมและพฒันา การพฒันาทรพัยากรบุคคล (HRD) และกระแสแนวคดิการเป็นองค์กรแห่ง

การเรยีนรู ้จงึเกดิการแตกแขนงออกเป็น 3 กลุ่มทฤษฎ ีดงัน้ี 

    1.1 ทฤษฎแีรก คอื ทฤษฎดีัง้เดมิ (the classical theory) เป็นการมุ่งพฒันา

คนหรอืบุคลากรในองคก์รดว้ยรปูแบบทีเ่ป็นระบบ หรอืใชก้ารส่งเสรมิ หรอืการส่งเสรมิความรู ้

    1.2 ทฤษฎพีฤตกิรรมศาสตร ์(the behavioral theory) แนวคดิของทฤษฎน้ีี

อยูบ่นพืน้ฐานขององคก์รแห่งการเรยีนรูท้ีผ่สมผสานกบัการจดัการความรู ้

    1.3 ทฤษฎชีายขอบ (the cutting edge theory) เป็นการพฒันาแบบสุดขัว้ 

คอื เน้นชุมชนแห่งการเรยีนรู ้การพฒันาแบบยัง่ยนืหรอืพยายามให้เกิดการเรยีนรูด้้วยตนเองจาก

การชีนํ้าของผูนํ้ากลุ่ม หรอืผ่านชุมชนซึง่ปฏเิสธโดยสิน้เชงิกบัแนวคดิการสอน 

2. การปรบัปรุงผลงาน (performance improvement) พัฒนามาจากแนวคิดการ

ปรบัปรุงผลงานบุคคล วธิกีารสนับสนุนงานด้วยระบบเทคโนโลย ีจงึนําไปสู่ทฤษฎี เทคโน-มนุษย ์

(the human-technology theory) 

3. ผลงานที่มีค่าสูงสุด (superior performance) พัฒนาแนวคิดจากพื้นฐานเรื่อง

ความสามารถของคน (human competence) ไปสู่การสร้างมูลค่าทุนทางปัญญา (intellectual 

capital creation) ซึ่งเป็นไปได้ 2 แนวทางด้วยกนั คอื 1) การดงึ�◌ณุค่า (value extraction) และ 

2) การสรา้งคุณค่า (value creation) จนกระทัง่การเกดิความรํ่ารวยจากความรู ้ทฤษฎใีนกลุ่มน้ี คอื 

ทฤษฎเีศรษฐศาสตร ์(the economics theory) ทีจ่ะเป็นเศรษฐกจิแห่งความรู ้องคก์รแห่งนวตักรรม

หรอืองคก์รทีส่รา้งมลูค่าทางปัญญา 

 การสร้างทุนมนุษย์ในองค์กร ผู้ นํ าจําเป็นต้องพัฒนาความรู้ ทักษะ และ

ประสบการณ์การทํางานในระดบัสูงอย่างสมํ่าเสมอ โดยผ่านการจาํแนก การสรรหา การคดัเลอืกคน

ทีด่ทีี่สุดและคนทีม่คีวามเก่งในการทํางาน  ดงัที่ พะยอม วงศ์สารศร ี(2551: 76) กล่าวว่าทุนมนุษย์

เป็นสิ่งที่องค์การต้องให้ ความสนใจตัง้แต่การสรรหาคดัเลือก ธํารงรกัษาและพัฒนา เพื่อให้ได ้

ทุนมนุษยท์ี่มคีุณค่าแก่องค์กรอย่างแท้จรงิ เมื่อองค์กรคดัเลอืกเขา้มาแล้วจะต้องให้ความสนใจจดั

กจิกรรม พฒันาอย่างจรงิจงัต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ ถงึแมจ้ะตอ้งใชเ้งนิลงทุนกบัส่วนน้ีมากกต็ามกจ็ะต้อง
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ดาํเนินการโดยวเิคราะหส์มรรถภาพหลกัขององคก์รว่าคอือะไรคุณลกัษณะของคนทีม่คีวามสามารถ

ในการปฏบิตัิงานให้เป็นไปตามสมรรถภาพหลกัควรเป็นอย่างไรและความรูป้ระเภทใด การอบรม 

หรอืการพัฒนารูปแบบใดที่สามารถดําเนินการให้บรรลุ ความสําเร็จได้และเชื่อว่าเมื่อยอมรบั

ความสําคญัของทุนมนุษยใ์นองคก์ร ภารกจิทีต่ามมาจากการยอมรบั คอื การลงมปีฏบิตัลิงมอืพฒันา

ทุนมนุษยใ์นองคก์รอยา่งมเีป้าหมาย เป็นระบบกระบวนการต่อเน่ือง  

 ราสโตกิ (Rastogi. 2000: 193-203) กล่าวว่าการที่จะเข้าใจทุนมนุษย์จําเป็นต้อง

เขา้ใจเกี่ยวกบัธรรมชาตแิละลกัษณะสําคญัเชงิกวา้งและลกึ และความต้องการเกี่ยวกบัการสรา้งและ

พฒันา ซึ่งสิง่เหล่าน้ีต้องอาศยัความเข้าใจเกี่ยวกบัโครงสรา้งและส่วนประกอบในระดบัจุลภาค ซึ่ง

ได้แก่การทําความเข้าใจเกี่ยวกบัผลการปฏบิตัิงานของบุคคล โดยเขาเชื่อว่า องค์ประกอบของผล

ก ารป ฏิ บั ติ ง าน ข อ งแ ต่ ล ะ บุ ค ค ล จ ะส าม ารถ สั ง เก ต เห็ น ได้ จ าก ผ ล ก ารป ระ เมิ น ใน  

3 ด้านต่อไปน้ีคือ 1)ความเข้าใจเกี่ยวกับบรบิทของงาน หรอืสภาพการทํางานในลักษณะของ

เป้าหมายขององคก์ร ธรรมชาต ิสภาวะ ขอ้กําหนดการวดัผลการปฏบิตังิาน 2) ความสามารถในการ

ทาํงานอย่างมปีระสทิธภิาพ ในลกัษณะของความรูท้ีจ่าํเป็นในการทํางาน ทกัษะ ความสามารถ และ

ความต้องการการปฏิบตัิงานที่เป็นเลศิ 3) แรงจูงใจที่จะทํางาน ในลกัษณะของความผูกพันของ

บุคคลต่อองค์กรและการพยายามอย่างที่สุดเพื่ อก้าวไปสู่ความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน 

องคป์ระกอบทัง้ 3 ประการน้ีสามารถมองไดว้่าเป็นแกน 3 แกนของผลการปฏบิตังิานของบุคคลดงัน้ี 

คอื การเขา้ใจบรบิทของงาน ความสามารถในการทํางานอย่างมปีระสทิธภิาพ แรงจงูใจในการสรา้ง

ผลงานเด่น ซึง่สามารถใชแ้ทนทีค่ําอธบิายธรรมชาต ิบรรทดัฐาน และส่วนประกอบของทุนมนุษยไ์ด้

ดงัน้ี 

 แกนที่ 1 การเข้าใจบรบิทของงาน ทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง

เกี่ยวกับกลไกของสิ่งแวดล้อมทางธุรกิจขององค์กร มีความเข้าใจถึงวิสยัทศัน์ และกลยุทธ์ของ

องคก์ร การออกแบบระบบธุรกจิและการหารายได ้เหตุผลในการแข่งขนั ขอ้เสนอเชงิคุณค่า ทีส่าํคญั

ยิง่ไปกว่านัน้คอืมนัทําให้ผู้ปฏิบตัิงานมคีวามเข้าใจที่ชดัเจน เกี่ยวกบักระบวนการและกลไกของ

องคก์รในการสรา้ง การจบั และการส่งผ่านคุณค่านัน้ออกไป การทีผู่ป้ฏบิตังิานมคีวามตระหนกัรูแ้ละ

เขา้ใจในบรบิทของงานจะทาํใหพ้วกเขามคีวามพงึพอใจทีจ่ะทา้ทายต่อการเปลีย่นแปลงทีอ่งคก์รของ

เขาเผชญิหน้าอยู่ และมคีวามต้องการทีจ่ะนําความรู ้ทกัษะ และความสามารถมาช่วยแก้ปัญหาของ

องคก์ร 

 แกนที่ 2 ความสามารถในการทํางานที่มปีระสทิธภิาพในบรบิทของทุนมนุษย์ จะ

นําไปสู่ความภกัดทีี่ถาวรในการที่จะทํางานที่เป็นเลศิในงานที่กว้างขึน้และไม่จํากดับทบาท และที่

สําคญัยิง่กว่าคอืการนําไปสู่การเรยีนรู ้การเพิม่ระดบัของทกัษะ การบ่มเพาะความสามารถใหม่ๆ 

การก้าวไปสู่การเป็นผู้เชี่ยวชาญ มคีวามคดิสร้างสรรค์และใช้ความรู ้ทัง้ในการแก้ปัญหาและการ

สรา้งนวตักรรม ปฏริปูกระบวนการทาํงาน หรอืวธิกีารทาํงานและงานประจาํ เพื่อกําจดังานทีไ่ม่สรา้ง

มูลค่าเพิ่มออกไป มีการทดลองและรเิริม่ใน การค้นหาโอกาสเพื่อไปสู่คําว่าการเป็นเลิศในการ

ปฏบิตังิาน หรอืการมปีระสทิธภิาพที่สอดรบักบัการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้ตลอดเวลา การพจิารณา
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ทุนมนุษยต์ามแกนที ่2 ของการปฏบิตังิานคอืการพฒันาการเรยีนรูเ้ชงิรุก และการใช้ความรูใ้นการ

สรา้งมลูค่าเพิม่ใหก้บัผูร้บับรกิาร 

 แกนที ่3 แรงจงูใจทีจ่ะสรา้งผลงานเด่น การแลกเปลีย่นวฒันธรรมของการผูกพนัต่อ

เป้าหมายขององค์กร การให้ความร่วมมอืในระดบัสูงกับผู้ร่วมงานโดยมเีป้าหมายร่วมกันในการ

บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร สิ่งเหล่าน้ีนําไปสู่ความผูกพันและความร่วมมอืกันซึ่งสําคญัมาก

สําหรบัในแต่ละบุคคลที่จะสร้างสมดุลและความรู้หรอืทักษะพิเศษร่วมกันเพื่อสร้างสรรค์ เพื่อ

แก้ปัญหา เพื่อพัฒนาผลิตกัณฑ์หรอืบรกิารใหม่ การบรรลุเป้าหมายในการทํางาน การสร้าง

สมรรถนะใหม่ และการนําคุณค่าไปสู่การปรบัปรุงนวตักรรม ผู้ปฏบิตังิานทัง้ในส่วนบุคคลและกลุ่ม

ต้องมคีะแนนในทัง้ 3 แกนในระดบัสูงและสมํ่าเสมอ และขยายคุณลกัษณะดงักล่าวตลอดเวลา เพื่อ

สรา้งทุนมนุษยข์ององคก์ร ความสามารถทีจ่ะมลีกัษณะเป็นผูป้ฏบิตังิานทีม่คีวามสามารถสงู 

 นอกจากน้ีราสโตก ิยงัไดศ้กึษาเกี่ยวกบัการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์รและสรุปไว้

ว่าการพัฒนาทุนมนุษย์นัน้จําเป็นต้องมกีารส่งเสรมิอย่างต่อเน่ืองในรูปแบบของการเรยีนรู้และ

ความรู ้ทกัษะ และความสามารถ เพื่อใหเ้ป็นทรพัยากรที่ย ัง่ยนืเหนือกาลเวลา และจาํเป็นต้องมกีาร

พฒันาอย่างต่อเน่ือง และเน้นตรงไปที่ความสามารถขององค์กรในการเผชิญหน้ากับสภาพการ

แข่งขนัที่ทา้ทายการเปลีย่นแปลงที่ไม่แน่นอน การพฒันาทุนมนุษยม์พีื้นฐานมาจากสมมุตฐิานที่ว่า 

คนต้องถูกกระตุ้นด้วยวสิยัทศัน์ที่เป็นเลศิเป้าหมายที่ยิง่ใหญ่ และความหวงัที่สูงสุด คนจะไม่ถูก

กระตุ้นดว้ยเป้าหมายทีเ่ป็นเพยีงเงนิตอบแทนทีม่ากขึน้และการถอืหุน้ของบรษิทั รางวลัทีไ่ม่ใช่เงนิ 

เช่น การยอมรบัขององคก์ร การยอมรบัในกลุ่มเพื่อน และโอกาสในการพฒันาตนเอง การมสี่วนรว่ม

ในการทํางานที่ท้าทายที่ต้องใช้ทัง้ทกัษะและความสามารถ และความรูส้กึว่าตนเองเป็นคนสําคญั

และมงีานทีม่คีวามหมายมากกว่ารางวลัทีเ่ป็นเงนิ การพฒันาทัง้ดา้นทุนมนุษยแ์ละทุนทางสงัคมจะ

ขึน้อยู่กบัความสามารถในการเป็นผูนํ้าของผูบ้รหิาร ทีจ่ะทาํใหม้กีารสัง่การทีช่ดัเจนทัง้ดา้นเป้าหมาย 

วถิทีาง และทศิทางในการดําเนินงานซึ่งผู้ปฏบิตัสิามารถจําแนกได้ด้วยตนเอง การให้ผู้ปฏบิตังิาน

เขา้มามสี่วนร่วมในการพฒันากลยุทธข์ององคก์รทําใหเ้กดิความคดิทีห่ลากหลายทีม่าจากส่วนต่างๆ

ขององค์กร จะทําให้เกดิทางเลอืกใหม่และมุมมองที่สรา้งสรรค์ ทําให้เกิดการทดลองทําในสิง่ใหม ่

ดว้ยแนวความคดิใหม่ ทําใหเ้กดิความสนใจในวงกวา้ง และมอีทิธพิลต่อการสรา้งโอกาส ซึง่จะช่วย

ให้องค์กรมีพลังอํานาจ การที่พนักงานช่วยกันฟังช่วยกันมองจะเป็นตัวดําเนินการและพัฒนา

สภาพแวดล้อมทางธุรกิจขององค์กรอย่างต่อเน่ือง ยิง่ไปกว่านัน้การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นความ

ตอ้งการสงูสุดขององคก์รทีม่คีวามสาํคญัมากและตอ้งมกีระบวนการบรหิารจดัการอย่างต่อเน่ือง  

 สรุปว่าเป้าหมายของการพฒันาทุนมนุษยเ์ป็นเรื่องของคุณภาพโดยรวมหรอืความ

เป็นเลศิขององคก์รทีม่กีารประสานสอดคลอ้งกนัในการสรา้งผลติภาพและบรกิารและเพื่อใหแ้น่ใจว่า

องค์กรสามารถอยู่ในสถานะที่แข่งขนัในระดบัสูงได ้การพฒันาทุนมนุษยไ์ม่ใช่เป้าหมายสุดท้าย คน

ในองค์กรต้องมวีสิยัทศัน์และค่านิยมร่วมกนัที่จะอยู่อย่างยัง่ยนืไดด้้วยผลลพัธ์ที่เป็นทุนทางปัญญา

ขององค์กร กรอบแนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย์ของอเซ็นเจอร์ (Accenture human capital 

development framework) ซึง่พฒันาโดย โทมสั, ชสี และเบนตนั (Thomas,Cheese; & Benton) ซึง่
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เป็นคณะทํางานให้แก่อเซน็เจอร(์Accenture) เป็นสถาบนัที่ดําเนินการ เกี่ยวกบัการส่งเสรมิผลการ

ปฏบิตังิานในระดบัสูง(institute for high performance business) ไดศ้กึษาเกี่ยวกบัความเชื่อมโยง

ระหว่างการพฒันาคนและผลประกอบการด้านการเงนิ ได้กําหนดกรอบแนวคดิเกี่ยวกบัการพฒันา

ทุนมนุษย ์เพื่อช่วยเหลอืองค์กรในการประเมนิผลประโยชน์ที่ได้จากการลงทุนในมนุษย ์แนวคดิน้ี

พฒันามาจากการใชผ้ลการปฏบิตังิานทีเ่ป็นเลศิขององคก์ร และประสบการณ์การทีอ่ยูใ่นแวดวงของ

การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์การเรยีนรูแ้ละการจดัการความรู ้ผลติภาพของแรงงาน โดยใชเ้ทคนิค

การวดัผลเขา้มาเป็นแนวทางในการพฒันา เพื่อจาํแนกความต้องการขององคก์รและการแก้ปัญหาที่

เหมาะสมของแต่ละองค์กร  กรอบแนวคิดน้ีองค์กรสามารถใช้วเิคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งในส่วนที่

เกี่ยวขอ้งกบักระบวนการในการพฒันาทุนมนุษย ์รวมถงึผลกระทบที่เกดิขึน้ในด้านการลงทุนด้วย 

โดยมมีุมมองจากการพฒันาทุนมนุษยว์่านํามาสู่ความสามารถของทุนมนุษยแ์ละเหน็ว่ากระบวนการ

ของทุนมนุษย์จะเข้ามาเกี่ยวข้องกับความผูกพนัของพนักงาน การขบัเคลื่อนผลลพัธ์ขององค์กร  

การขบัเคลื่อนความสามารถของทุนมนุษยเ์ช่น ภาวะผูนํ้า ความผูกพนัต่อองคก์ร และการปรบัตวักบั

การทาํงาน องคก์รทีต่อ้งการความสาํเรจ็ในการปรบัปรงุความสามารถของทุนมนุษยด์า้นใดต้านหน่ึง

หรอืมากกว่าควรต้องมีเป้าหมายชัดเจน และใช้กระบวนการที่เจาะจงที่มคีวามสัมพันธ์สูงกับ

ความสามารถของทุนมนุษยท์ีเ่ราตอ้งการ  

 การสรา้งกรอบแนวคดิดงักล่าวใช้เวลาเก็บขอ้มูล 4 ปี สมัภาษณ์ผู้บรหิารระดบัสูง

ดา้นทรพัยากรมนุษยแ์ละการวเิคราะหส์ถานะทางการเงนิกว่า 50 บรษิทั ผลการวเิคราะห์ พบว่าใน

การวดัทุนมนุษยต์้องดําเนินการใน 2 ดา้นคอื ต้องใชม้มุมองดา้นการบรหิารจดัการองคก์ร นัน่คอืสิง่

ที่ผู้บรหิารต้องการจะวดัในสิง่ที่สะท้อนถึงการเพิม่มูลค่าขององค์กร ขณะเดยีวกนัก็ต้องการกรอบ

แนวคดิในการวดัที่ไวต่อความแตกต่างด้านธุรกิจ เช่นในหน่วยงานของรฐัด้วย ด้านที่สอง การวดั

ต้องเกดิประโยชน์ในด้านการลงทุนด้วย ผู้บรหิารต้องการรูท้ ัง้สองแบบ รวมทัง้ต้องการรูว้่าทกัษะ

ใดบ้างที่จําเป็นในการที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์กร ดังนัน้ในการกําหนดกรอบแนวคิดในการ

พฒันาทุนมนุษย์จงึ แบ่งเป็น 4 ระดบั โดยเชื่อว่าการที่จะประเมนิการปฏบิตังิานของทุนมนุษยจ์ะ

ประกอบดว้ย 4 ชัน้ ซึง่จะสะทอ้นถงึตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างทุนมนุษยข์ององคก์ร

และผลประกอบการดา้นการเงนิ ตงัมรีายละเอยีด ดงัน้ี 

  ระดบัที่ 1 ผลลพัธ์ขององค์กร (business result) จะประกอบด้วยผลลพัธ์ที่องค์กร

ต้องการ ไดแ้ก่การวดัผลการปฏบิตังิานขององค์กร เช่น การวเิคราะหท์างการเงนิ การเจรญิเตบิโต

ขององคก์ร ส่วนแบ่งการตลาด และจาํนวนหุน้ 

  ระดับที่  2 กุญ แจขับ เคลื่ อนผลการปฏิบัติ งาน  (key performance drivers) 

ประกอบดว้ยการวดัผลลพัธ์ขององคก์ร ซึง่ไดแ้ก่ ผลติภาพ คุณภาพ นวตักรรม ความพงึพอใจของ

ลกูคา้ 

  ระดับที่ 3 ความสามารถของทุนมนุษย์ ประกอบด้วยคุณภาพของคนทัง้ด้าน

ทศันคตแิละความสามารถทีจ่าํเป็นสําหรบัความสําเรจ็ของงาน อนัไดแ้ก่ความสามารถในการทํางาน 
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การปรบัต่อสภาพการทํางาน ความผูกพันของพนักงาน อิทธิพลของสิ่งเหล่าน้ี 'จะผ่านกุญแจ

ขบัเคลื่อนผลการปฏบิตังิาน 

  ระดบัที่ 4 กระบวนการพฒันาทุนมนุษย ์ประกอบด้วยการนําสู่ความเข้มแขง็ และ

ความสามารถของทุนมนุษย์ที่มปีระสิทธภิาพในชัน้น้ีจะรวมถึงกระบวนการในการบรหิารคนทัง้ 

ด้านการจดัการสมรรถนะ และผลปฏิบัติงาน รวมถึงกระบวนการเรยีนรู้และการจดัการความรู ้ 

การวดัทัง้ 4 ระดบัน้ีให้ความสําคญักับวุฒภิาวะของกระบวนการพฒันาทุนมนุษย์ ที่พยายามทํา

ความเขา้ใจว่าจะตอ้งทําอยา่งไรจงึจะสมบรูณ์และสอดคลอ้งกบักลยุทธใ์นการแขง่ขนัและพนัธกจิของ

องค์กร กรอบแนวคดิน้ีสามารถพฒันาเพื่อประเมนิการพฒันาปรบัปรุงผลการปฏบิตัิงานหรอืการ

สรา้งมลูค่าเพิม่ได ้

 เวย ์และแคนเทรล (Vey; & Cantrell. 2002-2003) ไดนํ้ากรอบแนวคดิในการพฒันา

ทุนมนุษยข์องอเซน็เจอร ์(acenture) ไปศกึษากบับรษิทัยาเพื่อศกึษาเกี่ยวกบัการพฒันาทุนมนุษย์

กบัผลประกอบการดา้นการเงนิของบรษิทัยา ผลการศกึษาพบว่าบรษิทัยาทีม่กีารพฒันาทุนมนุษยท์ี่

ดีในด้านการพัฒนาภาวะผู้นํา สภาพแวดล้อมการทํางาน ความสมดุลของชีวิตและงานและ 

การพัฒนาความรู้เชิงวิชาการจะมีผลประกอบการสูงกว่าถึง 27% ซึ่งในการศึกษาได้จําแนก 

การพัฒนาทุนมนุษย์เป็น 5 องค์ประกอบ ซึ่ง 1) ภาวะผู้นําและการสัง่การ 2) วัฒนธรรมและ

สภาพแวดล้อมในการทํางาน 3) ความสมดุลของชีวิตและงาน 4) ความรู้เชิงวิชาการและการ

แลกเปลี่ยนเรยีนรูใ้นกลุ่มเพื่อน สามารถพยากรณ์ความสําเรจ็ของผลประกอบการอย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติ ิส่วน 5)การให้รางวลัและผลประโยชน์ตอบแทนไม่พบว่ามคีวามสมัพนัธ์อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติ ิ

 นอกจากนัน้แคนเทรล และคณะ (Cantrell et.al. 2006: 43-52) ยงัได้ศึกษาการวดั

มลูค่าเพิม่ จากการลงทุนดา้นทุนมนุษยโ์ดยมจีุดมุ่งหมายเพื่อพฒันาการใชเ้ครื่องมอืการประเมนิทุน

มนุษยข์ององคก์รทีเ่รยีกว่ากรอบแนวคดิในการพฒันาทุนมนุษย ์(the human capital development 

framework) ที่ อเซน็เจอรซ์ึ่งเป็นบรษิทัที่ปรกึษาเกี่ยวกบัการพฒันา องคก์รที่มผีลปฏบิตังิานสูงได้

พฒันาขึ้นมาจากกระบวนการในการพัฒนาทุนมนุษย์ กระบวนการสมรรถนะการปฏบิัติงานกับ

องคก์ร และการจาํแนกความสมัพนัธข์องแต่ละกระบวนการกบัผลกําไรขององคก์ร ซึง่เครือ่งมอืน้ีได้

พฒันาขึน้มาเพื่อช่วยผู้บรหิารระดบัสูงในการเลอืกรูปแบบในการลงทุนในทุนมนุษย ์ผลการศกึษา

พบว่าผลกําไรขององค์กรเพิ่มขึ้น จาก 10% เป็น 15 % และมีคะแนนที่แสดงถึงความสมัพันธ์

ระหว่างกระบวนการในการพัฒนาทุนมนุษย์กับผลประกอบการขององค์กร โดยองค์กรที่มี

กระบวนการด้านทุนมนุษย์อย่างเต็มที่จะมผีลประกอบการดีกว่าองค์กรที่มกีระบวนการด้านทุน

มนุษยน้์อยกว่า โดยเฉพาะอยา่งยิง่ องคก์รทีเ่น้นใน 3 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งกลยทุธใ์นการพฒันา

คนทีส่อดคลอ้งกบักลยุทธข์ององคก์ร ดา้นการสนับสนุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน และด้าน

การให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานในการที่จะเรยีนรู้และเติบโตในอาชีพ จะประสบความสําเรจ็มากกว่า

องคก์รทีไ่ม่ไดด้ําเนินการใน 3 ดา้นทีก่ล่าวมา แสดงใหเ้หน็ว่ากรอบแนวคดิในการพฒันาทุนมนุษยน้ี์

เป็นเครื่องมือที่ผู้นําขององค์กรสามารถนําไปใช้ในการประเมินผลที่ชัดเจนเกี่ยวกับการลงทุน 
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ด้านทุนมนุษย์ และสามารถช่วยองค์กรในการวิเคราะห์จุดอ่อน และจุดแข็งในการดําเนินงาน 

ดา้นทุนมนุษย ์ลําดบัความสําคญัในการลงทุน และช่องทางในการปฏบิตังิาน และยงัช่วยใหเ้กดิการ

เชื่อมโยงเชิงประจกัษ์ระหว่างการลงทุนด้านทุนมนุษย์ การดําเนินงาน และการปฏิบัติงานใน

ภาพรวมขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกบัผลงานวจิยัหลายเรื่องที่พบว่า ทุนมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบั 

ผลการปฏิบัติงานขององค์กร เช่นจากการศึกษาของ ฮิทและคณะ (Hitt et.al. 1994: 35-46)  

ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัผลกระทบทางตรงและเป็นตวักลางของทุนมนุษยท์ี่มต่ีอผลการปฏบิตังิานขององคก์ร

ที่ให้บริการ โดยศึกษากับบริษัทกฎหมาย จํานวน 93 แห่งในอเมริกา ใช้วิธีการศึกษาแบบ

ภาคตัดขวาง (cross-sectional) และการศึกษาแบบอนุกรมเวลา (time serie) วิเคราะห์โดยใช ้

ตวัแปรหุ่นยกกําลงัสองน้อยที่สุด (LSDV) ผลการศกึษาพบว่าทุนมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์เชงิเสน้โค้ง 

และการยกระดบัทุนมนุษยม์ผีลเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิาน นอกจากนัน้ยงัพบว่าทุนมนุษยย์งัเป็น

ตวักลางทีเ่ชื่อมโยงความสมัพนัธร์ะหว่างกลยุทธแ์ละผลการปฏบิตังิานขององคก์ร โดยเฉพาะการทีม่ ี

การสนบัสนุนทรพัยากรทีเ่หมาะสม  

 จากการศึกษาของ เล็กการทและดูไวเออ (Leggatt; & Dwyer: 2003) เกี่ยวกับ 

ตวัแปรที่จะช่วยพฒันาบุคลากรดา้นสุขภาพ ให้มผีลการปฏบิตังิานในระดบัสูงในองคก์รที่เกี่ยวขอ้ง

กับสุขภาพ โดยสงัเคราะห์จากบทความตัง้แต่ปี 1995 จากการวิเคราะห์ปัจจยัที่ส่งเสรมิผลการ

ปฏบิตังิานดา้นต่างๆนัน้พบว่า ประกอบดว้ยปัจจยั 8 ประการไดแ้ก่ การกําหนดเป้าหมายและการให้

ข้อมูลย้อนกลับ ภาวะผู้นํา การจัดการทรพัยากรมนุษย์ บรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 

โครงสรา้งองค์กร องค์กรแห่งการเรยีนรูแ้ละการส่งผ่านความรู ้การจดัการคุณภาพ การอบรมและ

พฒันาบุคลากร ซึง่แต่ละดา้นอธบิายไดด้งัน้ี  

  การกําหนดเป้าหมายและการให้ข้อมูลยอ้นกลบั เป็นปัจจยัที่สําคญัในการเพิม่ผล

การปฏิบตัิงาน โดยพบว่าการเข้ามามสี่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายทัง้ระยะสัน้และระยะยาว 

รวมถึงการกําหนดเป้าหมายที่ยากขึ้น เพื่อเพิ่มความสามารถในการปฏิบตัิงานรวมถึงการสร้าง

กระบวนการในการใหข้อ้มลูยอ้นกลบั จะช่วยในการพฒันาผลการปฏบิตังิานใหสู้งขึน้ภาวะผู้นําที่จะ

ช่วยสรา้งผลการปฏบิตังิานไดแ้ก่ การสรา้งบรรยากาศทีป่ลอดภยัในการทํางาน การสื่อสารทีช่ดัเจน 

การสนับสนุนให้พนักงานสามารถปรบัตวัเพื่อรองรบัการเปลี่ยนแปลง การกําหนดวสิยัทศัน์ และ

รปูแบบที่ชดัเจนในการสรา้งผลการปฏบิตังิานการจดัการทรพัยากรมนุษย์อย่างมปีระสทิธภิาพ ที่

สอดคลอ้งกบัความต้องการของพนักงาน การใหก้ารสนับสนุนขององคก์ร การสรา้งความผูกพนัต่อ

องค์กร โดยสรา้งความเป็นอยู่ที่ดทีี่สอดคล้องกบัสถานะของแต่ละบุคคลจะมคีวามสมัพนัธ์กบัการ 

พฒันาผลการปฏบิตัิงานบรรยากาศและวฒันธรรมองค์กร เป็นตวัแปรที่สําคญัในการเพิม่ผลการ 

ปฏบิตังิาน เช่นบรรยากาศในการทํางานทีท่ําให้เกดิความรูส้กึว่าปลอดภยัจะส่งเสรมิให้ บุคคลกล้า

เปลีย่นแปลงและสามารถสรา้งนวตักรรม และการทํางานเป็นทมีเป็นวฒันธรรมหน่ึงขององคก์รด้าน

สุขภาพ เพราะต้องมกีารทํางานในลกัษณะของทมีงานสหสาขา มทีัง้ แพทย ์พยาบาล และบุคลากร

ทางการแพทยท์ี่เกี่ยวขอ้ง ซึ่งปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัผลการปฏบิตังิานของทมี ไดแ้ก่ การมเีป้าหมาย

ร่วมกนัที่ชดัเจน การมสี่วนร่วมและยดึมัน่ใน คุณภาพของการปฏบิตังิาน บรรยากาศการทํางานที่
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ปลอดภยัจะช่วยสรา้งวฒันธรรมการทํางานเป็นทมี การยอมรบันับถอืซงึกนัและกนั การมภีาวะผูนํ้า 

และการมโีครงสรา้งการทํางานที่ชดัเจนโครงสรา้งองค์กรรวมถงึสิง่แวดล้อม การกระจายอํานาจจะ

ช่วยสรา้งให้เกดินวตักรรมไดอ้งคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ละการถ่ายโอนความรู ้จะมคีวามสําคญัต่อการ

ช่วย พฒันากระบวนการทํางานของผู้ปฏิบตัิงานการพฒันาคุณภาพอย่างต่อเน่ือง ทําให้เกิดการ

แก้ปัญหาและพัฒนา คุณภาพงานและการสร้างนวัตกรรมการอบรมและพัฒนา จะช่วยเพิ่ม

ประสทิธภิาพของแต่ละบุคคลและทมีงาน รวมถงึเพิม่ความสามารถในการปรบัตวัและลดการต่อตา้น

การเปลีย่นแปลง 

 วทีเธอร์รี่ (Weatherly. 2003: 1) กล่าวว่า ทุนมนุษย์เป็นสิง่ที่สามารถพัฒนาและ 

บ่มเพาะได้ขณะเดียวกันก็สามารถที่จะออกไปจากองค์กรได้เช่นกัน เช่น อาจจะป่วย ไม่ตัง้ใจ 

ทาํงาน หรอือาจมพีฤตกิรรมไปในทางทีไ่มเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์ร กล่าวไดว้่าผลการปฏบิตังิานของ

ทุนมนุษยข์ององคก์ร ไม่อาจคาดเดาหรอือยู่ในความควบคุมของผูจ้า้งงานเสมอไป ดงันัน้การจดัการ

ด้านทุนมนุษย์จงึเป็นทัง้ศาสตรแ์ละศลิป์ ผู้บรหิารจําเป็นต้องมดีชันีชี้วดัคุณค่าของทุนมนุษยด์้วย

เครื่องมอืที่มคีวามถูกต้องแมน่ตรง และต้องมวีธิกีารทีจ่ะสรา้งและรกัษาทุนมนุษยไ์วใ้ห้มคีุณค่า ซึ่ง

เขาไดส้รุปแนวทางทีผู่บ้รหิารควรปฏบิตัสิรปุ ไดด้งัน้ีคอื มกีารบรหิารจดัการทีเ่น้นในส่วนทีเ่กีย่วขอ้ง

กบัการศกึษาต่อเน่ือง การอบรมใหก้บัพนักงาน ซึง่ปัจจยัเหล่าน้ีมอีทิธพิลต่อการเรยีนรูจ้ากสถานที่

ทํางาน โดย ผู้บรหิารควรตระหนักถึงความสําคญัของคนว่าเป็นแหล่งที่สําคญัสําหรบัการแข่งขนั 

การวดัผลสําเรจ็ของการบรหิารจดัการคนว่าสิง่ที่ทําลงไปก่อให้เกดิผลสําเรจ็ต่อองค์กรเพยีงใด ซึ่ง

เป็นเรื่องทีย่ากทีจ่ะหาขอ้สรุปได ้แต่อย่างไรกต็ามเราอาจดูไดจ้ากการใชเ้ทคโนโลยเีป็นเครื่องมอืใน

การเรยีนรู ้ซึง่มหีลายรปูแบบ เช่น การเผยแพร่ผ่านเครอืข่าย โปรแกรมการเรยีนรูด้ว้ยคอมพวิเตอร ์

หรอืรปูแบบจาํลองในการอบรมทีส่่งเสรมิและเปิดโอกาสใหค้นไดเ้กดิการเรยีนรู ้เครือ่งมอืเหล่าน้ีเริม่

ใช้ได้ตัง้แต่การปฐมนิเทศพนักงานเขา้ใหม่ การเปลี่ยนงานใหม่ เป็นต้น สิง่เหล่าน้ีอาจจะเตรยีมไว ้

สาํหรบัใหบ้รกิารตวัเอง เช่นอนิเทอรเ์น็ต การเรยีนรูท้างไกล การประชุมสมัมนา เป็นต้น ทัง้น้ีเพื่อให้

มกีารปรบัปรุงพฒันาบุคลากรให้มปีฏสิมัพนัธ ์มกีารสรา้งเครอืข่าย เพื่อความสะดวกสบาย และลด

ค่าใช้จ่ายในการเรยีนรูข้องพนักงานในเวลาเดยีวกนั ต้องมกีารพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์พื่อเตรยีม

ความพรอ้มสําหรบัการทาํงานในอนาคต นัน้คอืต้องรกัษาสมรรถนะของบุคลากรใหค้งอยู่ตลอดเวลา 

เช่นพฒันา การศกึษาต่อเน่ืองและการออกแบบโครงการการอบรมเพื่อการพฒันาสมรรถนะหลกัการ 

เป็นสถาบนัสมทบกบัมหาวทิยาลยั วทิยาลยั หรอืสถาบนัการศกึษาเพื่อการอบรมภายใน ควรทําใน

กรณทีีภ่าวะเศรษฐกจิด ีหรอืการมรีะยะเวลาทีจ่าํกดัสรา้งสิง่แวดลอ้มทีส่่งเสรมิต่อการพฒันา การทีม่ ี

การวางแผนความก้าวหน้า ในอาชพี การอบรมและพฒันา การพฒันาสมรรถนะ สิง่เหล่าน้ีจะทําให้

พนกังานสามารถวางแผนในอนาคตไดไ้มเ่ครยีด เป็นการสรา้งขวญั ความภกัดต่ีอองคก์ร  

 จากคํากล่าวที่ว่า สิ่งที่สามารถวดัได้ก็สามารถจดัการได้ เป็นวลีที่ใช้กันมากใน 

แวดวงของการจดัการทุนมนุษย ์และมกีารศกึษาวจิยัมากมายที่เกี่ยวขอ้งกบัการวดัทุนมนุษยเ์พื่อ

นํามาสู่การจดัการทุนมนุษยอ์ย่างมปีระสทิธภิาพ ดงัเช่น จากการศกึษาของ บาสส ิและแมค็มเรอร ์

(Bassi; & McMurrer. 2007: 115-123) เกี่ยวกับการสร้างมูลค่าเพิ่มในทุนมนุษย์ได้สร้างกรอบ
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ความคิดในการวดัจุดเด่นและจุดด้อยขององค์กรในการบรหิารต้นทุนมนุษย์ (management for 

human capital ROI) ที่แสดงให้เห็นว่าองค์กรที่มคีวามสามารถในการบรหิารผู้ปฏบิตัิงานให้สรา้ง

ผลงานที่คุ้มค่านัน้จะต้องมีความสามารถในปัจจยั 5 หมวด การปฏิบัติภาวะผู้นํา (leadership 

practices) รวมถึงการสื่อสารในระดบั ผู้จดัการ และผู้นํา การให้ข้อมูลป้อนกลบัในการปฏบิตัิงาน 

ทกัษะในการตรวจนิเทศงาน การแสดงออกถงึคุณค่าขององคก์ร และความสามารถในการสรา้งความ

เชื่อมัน่การผูกใจผู้ปฏบิตังิาน (employee engagement) จะรวมถงึความสามารถขององค์กรในการ

เข้าไปมีส่วนร่วม การรกัษาไว้และการสร้างคุณค่าแก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร การเข้าถึงความรู ้

(knowledge accessibility) จะรวมถึงเครือข่ายการเรยีนรู้ ขององค์กร และการถ่ายโยงความรู ้

ความคดิไปสู่ผูป้ฏบิตังิาน การสรา้งประโยชน์สงูสุดจากแรงงาน (workforce optimization) จะรวมถงึ

ความสําเรจ็ขององค์กรในการกระบวนการทํางาน สภาพการทํางานที่ดี การตัดสินใจจ้างงานที่

เข้มแข็ง และการเน้นที่ความโปร่งใส ความสามารถในการเรยีนรู้ (learning capacity) รวมถึง

ความสามารถใน การเรยีนรูข้ององคก์ร การสรา้งนวตักรรมและการปรบัปรุงคุณภาพอย่างต่อเน่ือง 

จากปัจจยั 5 ประการน้ี บาสส ิและแมค็มูเรอร ์(Bassi; & McMurrer, 2007: 115-123) ได้แจกแจง

รายละเอยีดลงไปอกีว่าในแต่ละประการนัน้มกีจิกรรมอะไรบา้งทีอ่งคก์รพงึปฏบิตั ิโดยมรีายละเอยีด

ดงัน้ีคอื 

 

  หมวดที ่1 : ภาวะผูนํ้า (leadership practices) 

 ผูบ้รหิารตอ้งเป็นนกัสื่อสารและสามารถสื่อสารไดด้ ีหมายความว่าผูบ้รหิารแต่ละคน

ต้องมคีวามสามารถในการสื่อสาร และต้องสรา้งระบบการสื่อสารภายในองค์กรที่เป็นระบบเปิดที ่

ผู้ปฏิบัติทุกระดับสามารถได้รบัข้อมูล และเข้าถึงข้อมูลที่ต้องการได้อย่างรวดเร็วและพอเพียง 

นอกจากน้ียงัต้องสรา้งระบบการสื่อสารแบบสองทาง ที่มช่ีองทางทัง้จากผู้บรหิารถึงผู้ปฏบิตัิงาน 

และช่องทางจากผู้ปฏบิตังิานถงึผูบ้รหิารอกีดว้ย  ผูบ้รหิารและผูป้ฏบิตังิานมคีวามร่วมมอืร่วมใจกนั 

การที่ผู้ปฏบิตัิงานจะทํางานแบบทุ่มเทนัน้ ผู้บรหิารต้องใจกว้างและเต็มใจให้ผู้ปฏบิตัิงานเข้ามามี

ส่วนรว่มในการแสดงความคดิเหน็ต่อการตดัสนิใจในเรือ่งต่างๆ ขององคก์ร  

สําหรบัผู้บรหิาร หรอืหวัหน้างานระดบัต้นนัน้จําเป็นต้องมคีวามสามารถในการ

จดัการกบัอุปสรรคต่างๆ ที ่ขดัขวางมใิหผู้ป้ฏบิตังิานทาํงานได ้ซึง่หมายรวมถงึความสามารถในการ

แก้ไขปัญหาเล็กๆน้อยๆ ที่เกิดขึ้นเป็นประจําวันในหน่วยงาน ความสามารถในการให้ข้อมูล

ป้อนกลบั (feedback)เกีย่วกบัผลงานของผูป้ฏบิตังิานเพื่อนําไปพฒันาตนเอง และทกัษะในการสรา้ง

ความมัน่ใจให้แก่ผู้ปฏบิตัิงาน การบงัคบับญัชาระดบัสูง ผู้บรหิารระดบัสูงก็ต้องมคีวามสามารถใน

การจดัการอุปสรรคในการทํางานเช่นเดยีวกบัผูบ้รหิารระดบัตน้และระดบักลาง แต่จะมคีวามยุ่งยาก

และซบัซ้อนเพิ่มขึ้น เช่น การสรรหางบประมาณ การสร้างหรอืแก้นโยบายในการทํางาน การจดั

โครงสร้างและระบบการทํางาน การสร้างความมัน่ใจแก่ผู้ปฏิบตัิงาน โดยการมนีโยบายส่งเสรมิ

ผู้ปฏิบตัิงานในเรื่องต่างๆ เช่น การอบรม นโยบายเรื่องจรยิธรรมการพัฒนาภาวะผู้นําและการ

เปลี่ยนแปลง การที่ผู้ปฏิบตัิงานจะทํางานได้อย่างมปีระสทิธผิลในสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่
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ตลอดเวลานัน้ ผู้ปฏบิตังิานจะต้องได้รบัการพฒันาภาวะผู้นําในตนเองอย่างเหมาะสม เพื่อจะได้มี

ความรู ้ทกัษะในการปฏบิตัิงาน มคีวามยดืหยุ่นในการจดัการกบัสถานการณ์ต่างๆ ขณะเดยีวกนั

องค์กรก็ต้องมีระบบระบบบรหิารและการทํางานในการปรบัหรอืเปลี่ยนแปลงองค์กรให้เข้ากับ 

สภาพแวดลอ้มไตอ้ยา่งมปีระสทิธผิล 

  หมวดที ่2 : การสรา้งความผกูพนัของผูป้ฏบิตังิาน (employee engagement) 

  ผูบ้รหิารตอ้งมกีารออกแบบงานใหม้เีน้ือหาความรบัผดิชอบ มเีป้าหมายและชัน้ตอน

การทํางานทีน่่าสนใจ เช่น มกีารใช้เทคโนโลยใีหม่ๆ หรอืสรา้งเป้าหมายที่ท้าทายในการทํางาน จะ

ทําใหผู้ป้ฏบิตังิานรูส้กึชอบงานและอยากทํางาน งานมคีวามก้าวหน้ามัน่คงและเป็นงานทีไ่ต้รบัการ

ยอมรบัหรอืยกย่อง หากองคก์รสามารถทําใหผู้ป้ฏบิตังิานรูส้กึว่างานทีต่นเองทํา มคีวามก้าวหน้า มี

ความมัน่คงและเป็นงานที่มีความสําคญักับองค์กร ผู้ปฏิบัติงานก็จะมีความมัน่ใจ และจะทําให ้

ผูป้ฏบิตังิานกลา้ที่จะทุ่มเทในการทํางานมกีารบรหิารเวลาที่ด ีผู้บรหิารต้องสามารถจดัภาระงานให้

เหมาะสมกบัผูป้ฏบิตังิาน เช่นถ้าใหง้านมาก งานยาก กต็้องใหเ้วลาผูป้ฏบิตัทิี่เพยีงพอ หากใหเ้วลา 

น้อยเกนิไปผูป้ฏบิตังิานจะรูส้กึว่าถูกกดดนัตลอดเวลาจนไม่มเีวลาใหค้รอบครวัหรอืพกัผ่อน มรีะบบ

ทีต่รวจวดัความรูส้กึผูกพนัที่ผู้ปฏบิตังิานมต่ีอองค์กรอย่างสมํ่าเสมอ เรื่องของความผูกพนัทางใจน้ี

เป็นเรื่องของจติอารมณ์ของมนุษยท์ี่เข้าใจได้ยาก และยงัเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา เพราะฉะนัน้

ตอ้งสรา้งระบบไวค้อยตรวจวดัอยา่งสมํ่าเสมอว่าผูป้ฏบิตังิานยงัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รอยูห่รอืไม ่

  หมวดที ่3 : การเขา้ถงึองคค์วามรู ้(knowledge accessibility) 

  องค์กรต้องจดัหาสิง่สนับสนุนให้ผู้ปฏิบตัิงานในเรื่องต่างๆ เช่นมกีารจดัหา และ

เตรียมข้อมูลที่ผู้ปฏิบัติงานต้องใช้ในการทํางานเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถเรียกใช้ได้เสมอ 

นอกจากน้ีต้องมกีารใหก้ารอบรมผูป้ฏบิตังิานใหม้คีวามพรอ้มในการทาํงาน และรูส้กึไดว้่าองคก์รเอง

ก็พรอ้มที่จะพฒันาความพรอ้มให้พวกเขาด้วย การสรา้งความร่วมมอืร่วมใจกนั การจะเป็นองค์กร

แห่งการเรยีนรูไ้ด ้อาศยัความคดิจากผูป้ฏบิตังิานหลายๆ คน ดงันัน้ ผูบ้รหิารควรสนบัสนุนการสรา้ง

ทมีงานทีม่ปีระสทิธภิาพ ในองคก์รควรมกีารแบ่งปันขอ้มลู ขา่วสาร นวตักรรมใหม่ๆ ได ้หรอืองคก์ร

มขีอ้มูลการทํางานแบบใหม่หรอืมเีทคโนโลยใีหม่ๆ เกิดขึน้ต้องมกีารกระจายเผยแพร่ความรูไ้ปยงั

ผูป้ฏบิตังิานทีเ่กีย่วขอ้งเพื่อใหทุ้กคน สามารถนําไปใชใ้นการพฒันาตนเองอยา่งทัว่ถงึการสรา้งระบบ

ในการรวบรวมจดัเกบ็ขอ้มลูเพื่อความรวดเรว็และสะดวกในการใชง้าน 

  หมวดที ่4 : การสรา้งประโยชน์สงูสุดจากแรงงาน (workforce optimization) 

  สร้างกระบวนการทํางานที่ชัดเจนและมีการฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานให้เข้าใจ 

กระบวนการทํางาน และมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานตาม 

กระบวนการนัน้ๆ อย่างมปีระสทิธผิล สรา้งเงื่อนไขในการทํางานที่ส่งเสรมิสนับสนุนให้เกดิผลงาน

ระดบัสูง เช่น การสนับสนุนอุปกรณ์ เครื่องมอื เครื่องใช้ หรอืทรพัยากรที่จําเป็น มรีะบบจา้งคนที่มี

ประสทิธิภาพ คอืให้องค์กรสรรหาบุคคลที่มคีวามรู้และ ทกัษะที่เหมาะสมมาทํางาน สร้างระบบ

บรหิารผลการปฏบิตังิานอย่างจรงิจงัขึน้ในองค์กร เช่นองค์กรมกีารกําหนดนโยบายอย่างชดัเจนให้
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ผู้ปฏิบัติงานทราบว่าจะเน้นผลการปฏิบัติงาน โดยมีการกําหนดเป้าหมายและมาตรฐานใน 

การทาํงานอยา่งเป็นทางการ มกีารสมัมนาอบรม และวดัผลอยา่งเป็นระบบ 

  หมวดที ่5 : ความสามารถในการเรยีนรู ้(learning capacity) 

  การสร้างนวัตกรรม ผู้บรหิารควรประกาศให้ทุกคนทราบว่าองค์กรมีนโยบาย

ส่งเสรมิ สนับสนุน และให้รางวลัผู้ปฏบิตังิานที่มคีวามคดิสรา้งสรรค์ มคีวามคดิใหม่และนวตักรรม

ใหม่ๆ มานําเสนอให้กบัองค์กร อบรมเพื่อสรา้งความพรอ้มและศกัยภาพให้แก่ผูป้ฏบิตัิงาน สรา้ง

แผนการพฒันาทางสายอาชพีใหผู้ป้ฏบิตังิานอยา่งเป็นระบบ และสอดคลอ้งกบักลยุทธใ์นการพฒันา

ขององคก์รเ พื่อให้ผูป้ฏบิตังิานมองเหน็ความก้าวหน้าของตนเองอย่างชดัเจน สรา้งค่านิยมและให้

การสนับสนุนการเรยีนรู ้ผู้บรหิารต้องทําตวัเป็นแบบอย่างและสรา้งค่านิยมให้ผู้ปฏบิตัิงานรกัการ

เรยีนรู ้จดัระบบทีเ่ป็นรปูธรรมทีส่่งเสรมิการอบรมและพฒันาการเรยีนรูด้้วยตนเองของผูป้ฏบิตังิาน 

เช่น มหีอ้งสมดุ มรีะบบ e-learning เป็นตน้  

4.3.2 องคป์ระกอบของทุนมนุษย ์

 มุมมองทางเศรษฐศาสตร ์ทุนมนุษยเ์ป็นสนิทรพัยช์นิดหน่ึงและเป็นสนิทรพัยท์ีไ่ม่มี

ตัวตน (intangible) ซึ่งตามปกติแล้วไม่สามารถวดัเทียบค่าทางธุรกิจแต่ก็สามารถแปรสภาพให้

กลายเป็นสนิทรพัยท์ี่สามารถวดัเทยีบคุณค่าออกมาได้ เมื่อเทยีบคุณค่าออกมาได้ก็สามารถวดัได ้

และก็สามารถจดัการได้ ในการลงทุนกบัทุนมนุษยน์ัน้ ผู้ปฏบิตัิงานได้รบัการฝึกฝนและเรยีนรูจ้าก

ภายนอกโรงเรยีน โดยลกัษณะจากการทํางานเป็นการเพิม่ประสบการณ์ จงึเป็นการสะสมทุนมนุษย ์

นอกจากนั ้นการดูแลรกัษาทางการแพทย์ถือว่าเป็นการรกัษาสุขภาพส่วนบุคคลให้สมบูรณ์  

ทุนมนุษย์จงึประกอบด้วยทัง้ศกัยภาพและสุขภาพของมนุษย์ ส่วนองค์การความร่วมมอืทางด้าน

เศรษฐกจิมองว่าทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย ความรู ้ทกัษะ ศกัยภาพและคุณสมบตัปิระจาํตวัของแต่ละ

บุคคล  

 

 

 

ภาพประกอบ 10 องคป์ระกอบของทุนมนุษยแ์ละการพฒันาทุนมนุษย ์

 

ทีม่า: Organization for Economic Co-operation and development (OECD), Policy  

Brief July 2007 (Online), Accessed 3 December 2008. Available from http://www.Oecd.org. 

http://www.oecd.org/
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พาณ ีสตีกะลนิ (2550: ออนไลน์) อธบิายว่า ทุนมนุษยป์ระกอบดว้ยคณุลกัษณะของ

บุคลากรทีม่คีวามแตกต่าง มนุษยทุ์กคนแบ่งตวัตนออกเป็น 2 ส่วนตามทฤษฎภีเูขาน้ําแขง็ (Iceberg 

Theory)    

 

Iceberg Model “Competency for Human Resource” 

 

 

 

ภาพประกอบ 11 ภาพขดีความสามารถของฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

 

 ส่วนทีค่นอื่นมองเหน็และส่วนภายในทีค่นอื่นมองไม่เหน็ ส่วนภายนอกคอื ส่วนทีค่นอื่น

มองเหน็ทัว่ไป ไดแ้ก่บุคลกิภาพภายนอกทีส่ามารถสมัผสัไดด้ว้ย ตาหู จมกู และประสาทสมัผสัทัง้ 5 

ของร่างกาย เช่น รปูร่าง หน้าตา กรยิา ท่าทางการพูดจาสิง่เหล่าน้ีเป็นส่วนทีอ่ยู่บนผวิน้ํารอ้ยละ 10 ของ

ภูเขาน้ําแขง็ทัง้ก่อนส่วนภายในคอื ส่วนทีค่นมองไม่เหน็ทีอ่ยู่ภายในตวับุคคล  เป็นสิง่ทีส่ะสมอยู่ในตวั

บุคคลจากการอบรมสัง่สอนเลีย้งดูการศกึษา ฯลฯทีห่ล่อหลอมเป็นความเชื่อค่านิยม ทศันคต ิวธิคีดิ 

แรงจงูใจ เป็นต้น สิง่เหล่าน้ีจะอยู่ภายในทุกคน และจะตอบสนองต่อสิง่เรา้ภายนอกหรอืตดัสนิใจทํา

อะไรออกไปจนเป็นพฤติกรรมของแต่ละคน  ซึ่งสะท้อนจากคุณลกัษณะภายในของแต่ละบุคคล 

พฤตกิรรมเหล่าน้ีจะปรากฎในการใช้ชวีติประจําวนั การทํางาน การปฏสิมัพนัธ์กบัสงัคมที่เห็นอยู่

เป็นต้น โดยมีอยู่ร้อยละ 90 ที่เป็นตัวกําหนดพฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่กล่าวมาข้างต้น 

คอื พืน้ฐานของแต่ละบุคคลทีจ่ะก่อใหเ้กดิเป็นตน้ทุนมนุษย ์มี องคป์ระกอบ ดงัน้ี  

      1. คุณสมบตัขิองสมรรถนะ ความสามารถประกอบดว้ยความรูท้างดา้นต่างๆ ทาง 

ดา้นวชิาการ งานทีร่บัผดิชอบความรูร้อบตวัหรอืทีส่นใจ สมรรถนะ ความสามารถของแต่ละบุคคลจะ

แตกต่างกันถึงแม้จะมีวิชาชีพเดียวกันในช่วงระยะเวลาเดยีวกันก็ตาม ทัง้น้ีเกิดจากความสนใจ 
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การศกึษาหาความรูก้ารอ่าน การฟัง การดูการพูดคุย ทีแ่ตกต่างกนั จงึทําใหม้นุษยภ์ายในองคก์รมี

สมรรถนะความสามารถทีห่ลากหลาย 

            2. ทกัษะ คอืความชํานาญที่เกดิจากการปฏบิตัิในเรื่องต่างๆ มศีกัยภาพในการ

ปฏบิตังิานอย่างคล่องแคล่วชํานาญกว่าบุคคลอื่น โดยเกดิจากการปฏบิตับ่ิอยๆและมกีารพฒันาใน

การปฏบิตังิานนัน้ๆอยา่งสมํ่าเสมอซึง่บุคลากรแต่ละคนมทีกัษะทีอ่าจจะเหมอืนหรอืแตกต่างกนั 

             3. อุปนิสยัส่วนลกึของบุคคลประกอบด้วย แรงจูงใจ ความเชื่อ ทศันคติ ความ

มุ่งมัน่ ความขยนัจรยิธรรม ฯลฯ สิ่งเหล่าน้ีเป็นลักษณะนามธรรมจบัต้องยากแต่ต้องใช้เวลาใน 

การแสดงออก จงึจะทราบอุปนิสยัของแต่ละบุคคล 

         4. พฤติกรรม เป็นการแสดงออกที่บางครัง้ไม่ใช่ความเป็นจรงิหรอืเป็นตวัตนที่

แท้จรงิ บางครัง้เป็นการแสดงตามมารยาททางสงัคม ซึ่งผูบ้รหิารและสมาชกิร่วมงานต้องพจิารณา

วเิคราะหพ์ฤตกิรรม ผูบ้รหิารต้องมกีลวธิใีนการบรหิารจดัการกบัสมาชกิที่มพีฤตกิรรมไม่เหมาะสม

ทางสงัคมและสรา้งสรรคพ์ฤตกิรรมทีเ่หมาะสมใหก้บัสมาชกิในองคก์ร 

             5. ระยะเวลาในการสรา้ง บุคคลบางคนต้องใช้เวลามากน้อยต่างกนัในการสรา้ง

สมรรถนะ ทกัษะ ความรูเ้พิ่มเติม เพื่อเพิ่มศกัยภาพตนเองในการทํางานและการดํารงชวีติอยู่ใน

สงัคมหรอืการปรบัตน ใหอ้ยูร่ว่มกนัอยา่งมคีวามสุข 

            ดงันัน้ องคป์ระกอบของทุนมนุษยท์ัง้ 5 ประการเป็นองค์ประกอบที่มอียู่ในสงัคมอยู่ใน

ตัวตนของแต่ละบุคคลทุกอาชีพ  ผู้บริหารจะต้องพิจารณาแต่ละบุคคลเพื่ อนํามาใช้ให้ เกิด

ประสทิธภิาพต่อการบรหิารองค์กร  นอกจากน้ียงัมสีิง่ที่อยู่ในตวับุคคลอกี 2 ประการ คอืพรสวรรค์

และพรแสวง พรสวรรคค์อื สิง่ทีต่ดิตวัคนคนนัน้มาตัง้แต่เกดิ เป็นความสามารถพเิศษ โดยที่อาจจะ

ใชเ้วลาหรอืไม่ต้องใชเ้วลาในการฝึกฝน เช่นความสามารถในการเล่นดนตรรีว่มกบัการมวีชิาชพีเป็น

แพทย์ เป็นต้น  ส่วนพรแสวงคือสิ่งที่ต้องขวนขวายไขว่คว้าหามาด้วยตนเอง  จากความมุ่งมัน่ 

การเปิดใจยอมรบั การใฝ่หา  สิ่งใหม่ๆ เพิ่มเติมเพื่อเพิ่มศกัยภาพหรอืสมรรถนะของตนเองให้ดี

ขึ้น  และเป็นการแสวงหาโอกาสให้กบัตนเองเพื่อพฒันาตนเองต่อไปและประสบความสําเรจ็ตาม

ความมุ่งมัน่ที่ตัง้ใจ การวดัค่าของทุนมนุษย์นัน้ถ้าเรามองที่ผลลพัธ์ที่เกิดขึ้นจากการพฒันาหรอื 

การสร้างมูลค่าเพิ่มในทุนมนุษย์ สิง่สําคญัที่ควรวดัได้แก่ ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบตัิงาน  

การอบรม ทกัษะทีเ่กีย่วกบัการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย เป็นตน้  

  บอนติสและฟิทซ์ออนซ์ (Bontis; & Fitz-enz. 2002: 223-247) มีความเห็นว่า 

ทุนมนุษย์เป็นองค์ประกอบพื้นฐานของทุนทางปัญญา ขณะที่ทุนมนุษย์เป็นตัวแทนของความรู ้

ความเก่ง และประสบการณ์ของผูป้ฏบิตังิาน ทุนทางโครงสรา้งจะหมายถงึ  ฐานความรูต่้างๆ ทีม่อียู่

ในองคก์ร เช่น ฐานขอ้มลูเอกสาร ผงังานประจาํองคก์ร เป็นต้น ยิง่ไปกว่านัน้ ทุนดา้นความสมัพนัธ์

เป็นตวัแทนความรูท้ีม่อียู่ในห่วงโซ่คุณค่าขององคก์ร อาจเป็นความรูท้ีม่อียู่ในความสมัพนัธร์ะหว่าง

องคก์รกบัผูผ้ลติ ลูกคา้ หรอืหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งอื่นๆ ภายนอก องคก์รจงึมคีวามจําเป็นในการจะ

สร้างทุนมนุษย์ให้เกิดขึ้น เพื่อสร้างคุณค่าองค์กร และสามารถนําทุนมนุษย์ที่มอียู่ไปใช้อย่างมี

ประสทิธภิาพ 
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   ดนัย เทยีนพุฒ (2556:162-164) ระบุว่า องคป์ระกอบทุนมนุษยเ์ชงิกลยทุธท์ีส่ําคญั 

คอื 

1. ประสทิธภิาพทีบ่รหิาร หมายถงึ ทมีบรหิารทําให้ทมีงานมอีํานาจในการตดัสนิใจ 

การมีส่วนร่วมในการสร้างโปรแกรม ความเชื่อใจ การนิยามผลการดําเนินงานของทีมบรหิาร  

การสรา้งระบบเพื่อการปรบัปรุงผลการดําเนินงานของผู้บรหิารแต่ละราย ดงันัน้ ผู้บรหิารจงึต้องม ี

กลยุทธ์ การปฏิบัติการ วฒันธรรม และโครงสร้างที่จะสามารถสร้างกระบวนการพัฒนากลยุทธ ์ 

การพฒันากลยุทธ์ที่ได้ร่วมหุ้นธุรกิจที่หลากหลายเข้ามาร่วม และเป้าหมายธุรกิจได้ถูกจดัวางใน

ตําแหน่งทีถู่กตอ้ง 

2. ผูท้ีส่่งมอบผลลพัธ ์การวดัความเป็นผูนํ้าขององคก์ร คอืการดูผลลพัธข์องธุรกจิที่

มคีวามยัง่ยนื ผลลพัธ์ที่ไดต้้องบรรลุวธิทีางที่ทําให้คุณค่าและวฒันธรรมบรษิัทเข้มแขง็ การวดัผล

การดําเนินงานของผู้นํา คอื ผลลพัธ์ของธุรกจิที่มอีย่างต่อเน่ือง ยัง่ยนื การวดัความพงึพอใจลูกค้า

เปรยีบเทยีบระหว่างบรษิทักบัคู่แขง่ ผลติภาพของการขายเทยีบกบัคู่แขง่ 

3. ความเป็นเลศิของตําแหน่งหลกั คอื ระดบัของการลงทุน ทุนมนุษยเ์ชงิกลยุทธ ์

ทําให้องค์กรมคีวามได้เปรยีบในการแข่งขนัอย่างต่อเน่ือง มาจากคนในองคก์รที่มบีทบาทโดดเด่น

กว่าคนในองคก์รคู่แขง่ 

4. ผลการปฏบิตัิงานของพนักงาน องค์กรที่มรีะบบการจดัผลงานที่มคีุณลกัษณะ 

Best in Class มผีลโดยตรงต่อการลดผลิตภาพ องค์กรจงึต้องมกีารวางแนวทาง ดงัน้ี การสร้าง 

กลยุทธแ์ละการจดัวางกลยุทธ ์วฒันธรรมขององคก์ร และการประเมนิผลและรางวลัซึง่ในองคก์รตอ้ง

มสีมรรถภาพขององค์กรที่มอีย่างเพียงพอในการส่งมอบกลยุทธ์ การนิยามความสําเรจ็ที่มุ่งเน้น

ทรพัยากร การบรูณาการกระบวนการปรบัปรงุ และวนิยัในการวดัและการจดัการ 

ธํารงศกัดิ ์คงคาสวสัดิ ์(2550: 38) ได้ระบุความเชื่อมโยงของการจดัการทุนมนุษยใ์น

องคก์รเพื่อใหเ้กดิทุนทางปัญญา  มปัีจจยัทีเ่กีย่วขอ้งหลายประการ ดงัน้ี 

 1. ภาวะผูนํ้าดา้นการจดัการ เป็นปัจจยัในการจดัการทุนมนุษย ์โดยการพฒันาภาวะ

ผูนํ้าใหก้บัผูบ้รหิาร จะทําใหล้ดอตัราการออกจากงาน และทําใหเ้กดิการแบ่งปันความรูใ้นองคก์รและ

การสรา้งคุณค่าในองคก์ร 

 2. ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการพฒันาทุนมนุษย ์ได้แก่ ระดบัการศกึษาของผูป้ฏบิตังิาน

และความพงึพอใจของผู้ปฏบิตังิานในด้านต่างๆ และทุนมนุษย์ส่งผลต่อการจดัการทุนทางปัญญา

ขององคก์ร 

 3. ปัจจยัขบัเคลื่อนที่ส่งผลต่อความพงึใจของผู้ปฏบิตังิาน ได้แก่ ความพอใจในงาน 

ความยดึมัน่ผูกพนัในองค์กร และแรงจงูใจในการทํางาน โดยความพอใจในงานนําไปสู่ความยดึมัน่

ผกูพนัต่อองคก์รและแรงจงูใจในการทํางาน ส่วนแรงจงูใจในการทํางานนําไปสู่การแบ่งปันความรูใ้น

องคก์ร กล่าวคอื คนทีม่แีรงจงูใจในการทาํงานจะแบ่งปันความรูใ้นกลุ่มเพื่อน และความยดึมัน่ผูกพนั

ต่อองคก์รนําไปสู่การรกัษาคนไวใ้นองคก์ร การสรา้งความรู ้และผลการปฏบิตังิาน 
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   4. การจดัการความรู้จะลดอตัราการออกจากงานและสนับสนุนผลการปฏิบตัิงาน 

โดยพบว่า บุคคลมแีนวโน้มที่จะพฒันาตนเอง มคีวามคดิสรา้งสรรค์และสรา้งความรู ้ถ้าเขาได้รบั 

การยอมรบัจากองค์กร ถ้าองค์กรสามารถบูรณาการความรู้ใหม่ๆ เข้าไปในระบบโดยการใช้

เทคโนโลยแีละสุดท้ายก็คอื ถ้าคุณค่าของผู้ปฏิบตัิงานสอดคล้องกันก็จะจูงใจให้เกิดการแบ่งปัน

ความรูแ้ละลดอตัราการลาออกจากงาน 

 5. ผลการปฏิบัติงานจะได้รบัอิทธิพลทางบวกจากความผูกพันต่อองค์กรของ

ผูป้ฏบิตังิานและความสามารถในการสรา้งความรูใ้หม่ การที่บุคคลเกดิการสะสมองคค์วามรูใ้นดา้น

ต่างๆ ทีอ่ยูใ่นตวัคน เราเรยีกว่า เป็นทุนมนุษย ์และเมื่อถงึจดุๆ หน่ึงคนกจ็ะสามารถสรา้งองคค์วามรู้

ขึน้มาใหม ่เกดิเป็นทุนทางปัญญาของตวัเองและเป็นขององคก์รดว้ย 

 

 
ภาพประกอบ 12 การพฒันาทุนมนุษยส์ู่ทุนทางปัญญา 

             ทีม่า: ธาํรงศกัดิ ์คงคาสวสัดิ.์ (2550). ทุนมนุษย:์ การกําหนดตวัชี้วดัเพือ่การพฒันา.   

 

แกรทตันและโกชอล (Gratton; & Ghoshal. 2003: 1) ระบุองค์ประกอบของทุนมนุษย์

จะต้องมองใน 3 มติทิี่มคีวามเกี่ยวขอ้งและเชื่อมโยงกนั และจะขาดส่วนหน่ึงส่วนใดมไิด ้ทุนมนุษย์
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ประกอบด้วย ทุนทางปัญญา (intellectual) ทุนทางสังคม (social capital) และทุนทางอารมณ์ 

(emotional capital) ซึ่งทัง้สามองค์ประกอบนัน้ มคีุณลกัษณะที่มคีวามสําคญัเกี่ยวข้องด้วย และ

องคป์ระกอบมคีวามสมัพนัธก์นัดงัแสดงในภาพที ่13 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 13 โครงสรา้งและส่วนประกอบของทุนมนุษยร์ะดบับุคคล 

 

ทีม่า: Gratton; & Ghoshall. (2003). Managing personal human capital:new ethos for 

the “volunteer” employee.  European Management Journal. 21(1): 2. 
 

ตาราง 1 แสดงองคป์ระกอบของทุนมนุษย ์

 

Intellectual Capital                                            Social Capital                                  Emotional Capital INPUT 

-Cognitive 

-Learning Capacity 

- Specialized knowledge and skill 

-Tacit knowledge 

-Network of relationship 

-Sociability 

-Trustworthiness 

-Self-awareness 

-Integrity 

-Resilience 

  

ทีม่า: Gratton; & Ghoshall. (2003). Managing personal human capital:new ethos for 

the “volunteer” employee.  European Management Journal. 21(1): 3. 
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ability actions 



104 

 

       แกรทตันและโกชอล (Gratton; & Ghoshal. 2003: 2) ยังอธิบายว่า ทุนมนุษย์ของ

บุคคลนัน้จะมลีกัษณะที่แสดงออกถึงคุณลกัษณะพื้นฐานของแต่ละบุคคล เช่นความซบัซ้อนของ

สติปัญญาและความสามารถในการเรยีนรู้ควบคู่ไปกับความรู้ที่มีอยู่ภายในตนเอง และความรู้

ภายนอกทกัษะและประสบการณ์ทีแ่ต่ละคนสรา้งขึน้ตลอดชวีติการทาํงาน ซึง่จะแสดงออกถงึทุนทาง

ปัญญา (intellectual capital)ที่จะบ่งถึงความสามารถในการจดจํา ความซับซ้อนของการคิด

ความสามารถในการเรยีนรู ้การมคีวามรูแ้ละทกัษะทีเ่ฉพาะเจาะจงเหนือผูอ้ื่นและการมคีวามรูท้ีเ่กดิ

จากภายในตนเอง (tacit knowledge) นอกเหนือจากทุนทางปัญญาแล้ว ยงัต้องมีทุนทางสังคม 

(social capital) ทีม่คีวามสามารถในการสรา้งเครอืข่ายทางสงัคมและการสรา้งความไวว้างใจให้เกดิ

ขึ้นกับผู้อื่นในสงัคม และการมีทุนทางอารมณ์ (emotional capital) ที่มีความสามารถในการรบัรู้

ตนเอง มคีวามทะเยอทะยาน มุง่มัน่ มคีวามกลา้หาญ ซื่อสตัย ์มคีุณธรรม และมคีวามยดืหยุน่ 

                    ทุนทางปัญญา (intellectual capital) 

         จรีะ หงศ์ลดารมภ์ (อ้างจากสุนันทา เสถียรมาศ. ม.ป.ป.: ออนไลน์) ได้กล่าวไว้ว่า  

“ทุนทางภูมปัิญญา” (intellectual capital) หมายถึงความสามารถในการคดิเป็น วเิคราะห์เป็นและ

การนําไปสร้างมูลค่าเพิ่มคนที่มกีารศึกษาไม่สูง แต่สามารถมีทุนทางปัญญาได้ถ้ารู้จกัสืบเสาะ

แสวงหาความรู้อย่างต่อเน่ือง สามารถที่จะนําความรู้และประสบการณ์ที่ได้รบัมาสร้างมูลค่าเพิ่ม

ให้กบัตนเองมากขึน้ ทุนปัญญาจงึเป็นองคค์วามรูท้ีส่รา้งขึน้ไดจ้ากการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์และ

การทดลองแลว้นําผลทีไ่ดม้าปรบัปรงุแกไ้ขพฒันาอย่างต่อเน่ือง 

  การสร้างทุนปัญญา ทุนภูมปัิญญาสามารถสร้างให้เกิดขึ้นในบุคคลได้ สุนันทา  

เสถียรมาศ (ม.ป.ป.: ออนไลน์) ได้อธิบายการสร้างทุนภูมิปัญญาโดยใช้วิธีการตามทฤษฎีของ 

A.Gavin ดงัต่อไปน้ี 

   1. การแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ (systematic problem solving)  

   2. การทดลองใชว้ธิกีารใหม่ๆ  (experimentation with new approaches)  

   3. การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ของตนและเรื่องในอดตี (learning from their own 

experience and past history)  

   4.การเรียนรู้จากประสบการณ์และวิธีการที่ดีที่สุดของผู้อื่ น  (learning from 

experience and best practices of others)  

   5. การถ่ายทอดความรูอ้ย่างรวดเรว็และมปีระสทิธภิาพ (transferring knowledge 

quickly and efficiently) 

 จากการสงัเคราะห์วิธีการสร้างทุนทางภูมปัิญญา 5 ประการข้างต้นสรุปได้ว่าบุคคล

สามารถเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ของตนเองหรอืผูอ้ื่นได้ การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์สามารถเรยีนรู้

ไดท้ัง้จากสิง่ทีด่ทีีสุ่ดและเรยีนรูจ้ากสิง่ทีผ่ดิพลาดทําใหผู้เ้รยีนสามารถแบ่งแยกไดว้่าอะไรคอืสิง่ทีถู่ก

และอะไรคอืสิง่ที่ผดิ การสรา้งทุนทางภูมปัิญญาให้ได้ประสบผลสําเรจ็ต้องดําเนินการแบบ Macro 

ไปสู่ Micro เป็นการมองในภาพกวา้งไปสู่ภาพย่อยๆอยา่งครบวงจร ตรงประเดน็และเป็นความจรงิ
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มฉิะนัน้จะทําให้การคดิการวเิคราะห์ผดิทศิทาง ไม่ก่อใหเ้กดิมลูค่าเพิม่ การสรา้งให้บุคคลมทุีนทาง

ปัญญาประกอบด้วย ความรู้ที่ นํามาใช้สร้างโดยการสร้างนั ้นจะต้องให้เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถที่บุคคลนัน้ม ีอาจใช้อุปกรณ์เครื่องมอืต่างๆเป็นเครื่องช่วยได ้และเพื่อกระตุ้นความ

อยากรูอ้ยากลองควรเสรมิดว้ยแรงจงูใจต่างๆทีต่อบสนองความตอ้งการและความสนใจของบุคคล 

 สรุปว่า ทุนทางปัญญา (intellectual capital) เป็นทุนประเภทหน่ึงที่เกี่ยวข้องกับ 

การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ให้เกิดการคดิการวเิคราะห์ และมทีกัษะในการแก้ไขปัญหาได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  โดยนําทุนที่มีอยู่นั ้นมาพัฒนาเพิ่มเติมต่อยอดให้ถูกต้องเหมาะสมกับบุคคล

สถานการณ์ สถานทีแ่ละเวลา ทาํใหเ้กดิการสรา้งสรรคม์ลูค่าเพิม่ ทัง้ดา้นรปูธรรมและนามธรรมเป็น

แนวทางหน่ึงในการสร้างเศรษฐกิจสร้างสรรค์จากทรพัยากรที่มีอยู่หรอืสร้างขึ้นใหม่ ทําให้เกิด

มลูค่าเพิม่ในตวับุคคล ชุมชน ทอ้งถิน่ สถาบนัการศกึษาในฐานะเป็นองคก์รทางการศกึษาเป็นแหล่ง

ให้การศกึษาอบรมและให้บรกิารทางวชิาการ จําเป็นต้องเสรมิสรา้งองค์ความรูแ้ละทุนทางปัญญา

ให้กับบุคลากรและผู้เรยีนอย่างต่อเน่ืองให้รู้ทันโลกทันกับวิทยาการสมัยใหม่ มีทักษะการคิด

วเิคราะหว์ทิยาการดีๆ  ทีม่ปีระโยชน์และคดิแกปั้ญหาไดถู้กตอ้ง 

                      ทุนทางสงัคม (social capital) 

  ทุนทางสงัคมเกดิขึน้จากการรวมตวั ช่วยคดิร่วมทําบนฐานของความไว้เน้ือเชื่อใจ

สายใย ความผูกพนัและวฒันธรรมที่ดงีามของสงัคมไทย ผ่านระบบความสมัพนัธ์ในองค์ประกอบ

หลกั ได้แก่ คนสถาบนั วฒันธรรมและองค์ความรูซ้ึ่งจะเกดิเป็นพลงัในชุมชนและสงัคม(สํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาการศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ. 2550: 2) ทุนทางสงัคมจงึความหมายถึง

ความสมัพนัธ์ทางสงัคมหรอืโครงสรา้งทางสงัคม ที่เราสามารถเรยีกเอาผลประโยชน์ทางเศรษฐกจิ

จากมนัได ้ตวัอยา่งของทุนทางสงัคมทีม่กัถูกกล่าวถงึคอื ความเชื่อถอืไวว้างใจกนั (Trust) เครอืข่าย 

(Network) สถาบนั (Institution) ซึ่งทุนทางสงัคมดงักล่าวเกิดจากการมปีฏิสมัพนัธ์ร่วมกันการทํา

กจิกรรมร่วมกนัและยิง่มมีากเท่าใดจะเป็นผลดเีพราะทําให้เกดิการเรยีนรู ้การรบัรูแ้ละการส่งผ่าน

ขอ้มลูขา่วสารระหว่างกนั ส่งผลใหเ้กดิคุณค่าบางอยา่งทีส่ามารถยดึโยงและยอมรบัรว่มกนัขึน้ 

     ทุนทางสงัคมแบ่งออกเป็นสองประเภทคือทุนทางสงัคมภายใน (cognitive social 

capital) และทุนทางสงัคมภายนอก (structural social capital) ทุนทางสงัคมภายในมลีกัษณะทีเ่ป็น

นามธรรม ซึง่ประเมนิไดย้ากเพราะเป็นสิง่ทีอ่ยู่ในจติใจของบุคคล ทุนทางสงัคมแบบน้ีจะเกีย่วโยงกบั

เรื่องของความรูส้ ึกนึกคดิจติใจ ความเชื่อ ทศันคติ เช่น ความเชื่อถือไว้วางใจกัน (Trust) คุณค่า

ร่วมกัน (Share values) ความเกื้อกูลกัน (Reciprocity) ส่วนทุนทางสังคมภายนอกมีความเป็น

รปูธรรมสามารถมองเหน็และจบัตอ้งไดเ้ช่นแหล่งทรพัยากร คน ทรพัยส์นิ อาคารสถานที ่

  คําว่า “ทุนทางสงัคม” กําลงัได้รบัความสนใจและเป็นที่ยอมรบัว่ามคีวามจําเป็นต่อ

การพฒันาประเทศเพิ่มขึ้นเรื่อยๆทัง้ในประเทศและต่างประเทศ สํานักงานคณะกรรมการพฒันา

เศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิเสนอว่าการพฒันาทุนทางสงัคมเป็นเรื่องหน่ึงทีส่มควรผลกัดนัให้เป็น

วาระแห่งชาติโดยได้เสนอความคิดเกี่ยวกับ“ทุนทางสังคม” ว่าประกอบด้วยทุนที่เป็นสถาบัน 
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ทุนทางปัญญาและทุนทางวัฒนธรรม ทุนมนุษย์ที่มีคุณภาพมีความรู้ สติปัญญาและทักษะ มี

คุณธรรม มวีนิยัและความรบัผดิชอบ มทีศันคตทิีด่ใีนการทาํงาน การรวมกลุ่มและสรา้งเครอืข่ายเพื่อ

สร้างประโยชน์ให้ส่วนรวมทุนที่เป็นสถาบนั ได้แก่ สถาบนัครอบครวัสถาบนัการศึกษา สถาบัน

ศาสนา สถาบนัการเมอืง รวมทัง้องคก์รทีต่ ัง้ขึน้มา เช่น องคก์รพฒันาเอกชน องคก์รชุมชน สมาคม

วชิาชพีฯลฯ ทุนทางปัญญาและวฒันธรรมครอบคลุมถงึระบบคุณค่าเช่น คุณธรรม วนิัย จติสํานึก

สาธารณะ วฒันธรรมไทยและภมูปัิญญาทอ้งถิน่ ตลอดจนแหล่งประวตัศิาสตรแ์ละโบราณคด ี

  ทุนทางอารมณ์ (emotional capital) 

        เน่ืองจากอารมณ์ของคนเรามอียู่หลายชนิด ฉะนัน้เราจงึรูส้กึว่าบางครัง้เราต้องหาวธิทีี่

จะจดัการกบัอารมณ์แต่ละอย่างๆ เพื่อความเหมาะสม ในแต่ละสงัคมหรอืกลุ่มจะมเีกณฑห์รอืค่านิยม

ในการแสดงออกทางอารมณ์ต่างกนั 

   ยุดา รกัไทย (2542: 11-12) กล่าวว่าการรูจ้กัและเข้าใจตนเอง หมายถึงการที่บุคคล

สามารถมองตนเอง พนิิจพเิคราะห์บุคลกิลกัษณะ รปูแบบของการทํางาน จุดอ่อนจุดแขง็ที่มอียู่ได้

อย่างชัดเจนเหมือนกําลงัมองคนอื่น สามารถแยกแยะความต้องการของตนเองออกจากความ

ตอ้งการของคนอื่นไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และมกีารตดัสนิใจทัง้ในชวีติการงานและชวีติครอบครวัดี

ขึ้น ซึ่งพฤติกรรมและการทํางานของบุคคลตัง้อยู่บนพื้นฐานของสิ่งที่ตนรบัรูเ้กี่ยวกบัตนเองและ

สภาพแวดลอ้มอนัไดแ้ก่ครอบครวั เพื่อนคร ูผูร้ว่มงานฯลฯ 

   มนัส บุญประกอบและสาลกิา เมธนาวนิ (2544: 50) กล่าวว่าการตระหนักรู้ตนเอง 

(Self-Awareness) เป็นทกัษะภายในตนเอง เป็นการหยัง่รูค้วามเป็นไปไดข้องตนมอง ตนเองภายใน

ได ้วเิคราะหต์นเอง เขา้ใจและยอมรบัตนเอง มสีตริูเ้ท่าทนัอารมณ์ของตนเองในขณะนัน้ ไดรู้ว้่ากําลงั

อยู่ในอารมณ์ใด และรูส้าเหตุของการเกิดอารมณ์นัน้ รูจุ้ดเด่นจุดด้อยของตนเอง มคีวามมัน่ใจใน

คุณค่าและความสามารถของตน 

   คอฟฟ์กา (Koffka.1978: 212) กล่าวว่าความตระหนักรู้ในตนเองมีความหมาย

เหมอืนกบัความสํานึก ซึ่งเป็นภาวะทางจติที่เกี่ยวกบัความรูส้กึความคดิและความปรารถนาต่างๆ

เกดิการรบัรูแ้ละความสํานึกเป็นสภาวะบุคคลไดร้บัรูห้รอืไดป้ระสบการณ์ต่างๆ แลว้มกีารประเมนิค่า

และตระหนักถึงความสําคญัที่ตนเองมสีิ่งนัน้ๆ ซึ่งเป็นสภาวะตื่นตัวของจติใจต่อเหตุการณ์หรอื

สถานการณ์นัน้ๆหมายความว่าระยะเวลาหรอืประสบการณ์และสภาพแวดล้อมหรอืสิง่เรา้ภายนอก

เป็นปัจจยัทีท่าํใหบุ้คคลตระหนกัในตนเองขึน้ 

   รอส (Ross.1992: 53) กล่าวว่าความตระหนักในตนเองเป็นการตระหนกัทีเ่กดิจากการ

มุ่งความสนใจเขา้สู่ตนเอง ซึง่จะเกดิขึน้ตามสถานการณ์หรอืเหตุการณ์ทีม่ากระตุ้น จากความหมาย

ของการเขา้ใจตนเองดงักล่าวขา้งต้นสรุปได้ว่า การเขา้ใจตนเองหมายถงึการที่บุคคลรูเ้รื่องต่างๆที่

เกีย่วกบัตนเองว่าเป็นอยา่งไรในปัจจบุนัซึง่ไดแ้ก่ความรูค้วามตอ้งการของตนเองต่อคนอื่นและสิง่อื่น

ตลอดจนการรูพ้ฤตกิรรมของตนเอง 
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 ศกัดิไ์ทย สุรกจิบวร (2550: 31) ได้กล่าวถงึการรูจ้กัและเขา้ใจตนเองมคีวามสําคญัต่อ

การพฒันาตนเองดงัน้ี 

 1. การรูจ้กัและเขา้ใจตนเอง เป็นความพยายามแก้ไขตนเองให้มคีวามประพฤตปิฏบิตัิ

ตนได้อย่างเหมาะสม ยอมรบัความจรงิในสิง่ที่ประกอบเป็นตวัตน ทําให้มแีนวทางในการปรบัปรุง

ตนเองให้เป็นที่รกัใคร่ชอบพอคนอื่นๆให้มากยิง่ขึน้ ทําให้สามารถปรบัตวัให้ชวีติที่มคีวามหมายมี

ความกระตอืรอืรน้และมชีวีติชวีาในการดาํเนินชวีติมากขึน้ 

 2. การรู้จกัและเข้าใจตนเอง ช่วยให้บุคคลรู้ขอบเขตความสามารถ ความชํานาญ

ตลอดจนขอ้ด้อยต่างๆ และความเขา้ใจตนเอง ซึ่งเป็นพื้นฐานในการเขา้ใจผู้อื่น โดยสามารถแสดง

พฤตกิรรมโตต้อบกบับุคคลอื่นไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม 

 3. การรูจ้กัและเขา้ใจตนเอง จะช่วยให้เกิดการยอมรบัตนเองตามที่เป็นจรงิได้อย่างมี

เหตุผล จงึมผีลทาํใหต้นเองเกดิความมัน่ใจในตนเองมากขึน้ มสีุขภาพจติทีด่รีูคุ้ณค่าของตนเองมาก

ขึน้ และสามารถควบคุมตนเองมใิหแ้สดงพฤตกิรรมทีไ่มเ่หมาะสมต่อหน้าคนอื่นๆ 

 บลูมและคณะ (Bloom; et al. 1971: 273) กล่าวว่า ความตระหนักเป็นพฤติกรรม

ทางดา้นอารมณ์  หรอืความรูส้กึเป็นขัน้ตํ่าสุดของพฤตกิรรมด้านความรูส้กึ ทศันคต ิค่านิยม ความ

ตระหนักมีลักษณะเกือบคล้ายกับความรู้(Knowledge) แต่แตกต่างกันตรงที่ความรู้เป็นเรื่องที่

เกี่ยวขอ้งกบัขอ้เทจ็จรงิ กฎเกณฑ ์รายละเอยีดในเรื่องต่างๆที่มนุษยไ์ด้มกีารรวบรวมเก็บสะสมไว้

เพื่อสามารถนําไปใชใ้ห้เกดิประโยชน์ การเกดิความรูต้้องอาศยัระยะเวลา ดงันัน้ความรูจ้งึเกี่ยวขอ้ง

กบัความจาํหรอืความสามารถที่จะระลกึได้ ส่วนความตระหนักรูเ้ป็นความสํานึกซึง่บุคคลเคยมกีาร

รบัรู้หรอืเคยมคีวามรู้มาก่อน เมื่อมสีิง่เร้ามากระตุ้นจงึเกดิความสํานึกขึน้ ดงันัน้ความตระหนักใน

ตนเองจงึเป็นเรื่องของการรบัรู ้ฉุกคดิกบัผู้อื่นหรอืมคีวามรูส้กึต่อตนเอง บุคคลหรอืสิง่แวดล้อมใน

ขณะนัน้ 

 เฟลด็แมน (Fledman. 1992: G-5) ได้กล่าวถงึความตระหนักในตนเองไวว้่า เป็นการรู้

สมัผสัเกี่ยวกบัตนเองบุคคลอื่นและสิง่แวดลอ้มในขณะนัน้ คอืรูว้่าตนเองกําลงัคดิอะไรรูส้กึอย่างไร

และทําอะไรกบัตนเองกบัผู้อื่นหรอืสิง่อื่นๆ ในขณะนัน้ซึ่งเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง

ตลอดเวลา 

 โคเวย ์(Covey. 1977: 19) กล่าวว่าการตระหนักรูใ้นตนเอง เป็นการตรวจสอบตนเอง 

ซึง่มผีลต่อตนเองไมเ่พยีงแต่ดา้นเจตคตหิรอืพฤตกิรรม แต่ยงัมผีลต่อการรูจ้กัคนอื่นดว้ย 

 จากความสําคญัและลกัษณะของการเขา้ใจตนเองดงักล่าวขา้งต้น สรุปได้ว่าการเขา้ใจ

ตนเองมคีวามสําคญัต่อบุคคลทัง้ในด้านความคิด ความรู้สึก เจตคติ พฤติกรรม ความสามารถ

บทบาทของตนเองและยงัช่วยให้บุคคลได้รูถ้งึขอ้ด ีขอ้บกพร่องของตนเอง ซึ่งจะเป็นแนวทางของ

การพฒันาปรบัปรงุแกไ้ขตนเองต่อไป 
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 แนวทางและวิธีการรู้จกัและเข้าใจตนเอง 

 การรูจ้กัและเข้าใจตนเอง เป็นสิง่สําคญัประการแรกที่จะช่วยให้บุคคลสามารถพฒันา

ตนเอง ให้สามารถปรบัพฤติกรรมที่แสดงออกให้เหมาะสมสอดคล้องกับสภาพการณ์ต่างๆและ

ดําเนินชวีติร่วมกบัผู้อื่นได้อย่างราบรื่น การรู้จกัมองเห็นตนเองได้ตรงต่อความเป็นจรงิและทําใจ

ยอมรบัสภาพทีแ่ทจ้รงิของตนเองได้จ ะช่วยให้บุคคลสามารถกําหนดพฤตกิรรมของตวัเองไดอ้ย่าง

เหมาะสม สามารถเผชญิปัญหาหรอืความยุง่ยากทีเ่กดิขึน้ในชวีติไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ปรบัตวัและ

ดําเนินชวีติได้อย่างเป็นสุข ซึ่งมแีนวทางที่จะช่วยให้บุคคลรูจ้กัมองเหน็ตนเองและเขา้ใจตนเองได้

สามารถใชท้ฤษฏทีางจติวทิยามาวเิคราะห ์(ศกัดิไ์ทย สุรกจิบวร. 2550: 34) ดงัรายละเอยีดต่อไปน้ี 

  1. ทฤษฏีตวัตน (Self-theory) 

    บุคคลมลีกัษณะบุคลกิภาพที่เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตวั โดยสิง่แวดล้อมและพนัธุกรรม

เป็นตวักําหนดและส่งเสรมิลกัษณะต่างๆของบุคคลแต่ละคนใหม้“ีตน” ทีแ่ตกต่างกนัออกไป แนวทาง

ทีจ่ะช่วยใหบุ้คคลรูจ้กัและเขา้ใจตนเองไดน้ัน้อาจกระทําได้โดยศกึษาและวเิคราะห์ความรูส้กึนึกคดิ

เกี่ยวกบัตน(Self concept) ซึ่งอาจไม่เป็นความจรงิหรอืไม่ตรงกบัตวัตนจรงิได ้เพราะความรูส้กึนึก

คดิเกี่ยวกบัตน คอืการรบัรูข้องเอกตับุคคลเกี่ยวกบัตนเอง ซึง่อาจเปลีย่นไปตามสถานการณ์และวยั

ของบุคคล ความรูส้กึนึกคดิเกี่ยวกบัตนเองเกิดจากความรูส้กึนึกคดิ เจตคตแิละกระบวนการรบัรู้

ต่างๆทีส่ะสมเป็นประสบการณ์ของบุคคล ทัง้ประสบการณ์ส่วนตวัและประสบการณ์ทีไ่ดจ้ากการเป็น

สมาชกิของสงัคม โดยการแปลความหมายปฏกิริยิาหรอืสหีน้าท่าทางผู้อื่นที่มต่ีอตน  ทําให้บุคคล

ทราบว่าเขาเป็นทีต่้องการหรอืไม่ต้องการ เช่น บุคคลรูว้่าตนเองเก่งจากคาํชมหรอืสหีน้าท่าทางของ

ผูอ้ื่น เป็นตน้ การแปลความหมายของบุคคลอาจผดิพลาดได ้เพราะอคตแิละสภาพรา่งกาย กล่าวคอื 

เมื่อบุคคลมอีารมณ์โกรธหรอืเจบ็ป่วยการรบัรูอ้าจไม่ตรงกบัความเป็นจรงิ หรอืการแสดงพฤตกิรรม

ของบุคคลอาจไม่ตรงกบัความรูส้กึที่แท้จรงิ  ตวัตนของบุคคลแบ่งออกเป็น 3 แบบ คอื 1) ตนที่ตน

มองเห็น (Self concept) คือภาพของตนที่บุคคลมองตนเองว่าเป็นคนอย่างไร คือใคร มคีวามรู้

ความสามารถและลกัษณะเฉพาะตนอย่างไร 2) ตนตามที่เป็นจรงิ (Real Self) คอืลกัษณะตวัตนที่

เป็นไปตามขอ้เทจ็จรงิ เช่นความสามารถ ความถนดั ขอ้ด ีขอ้เสยีตามทีเ่ป็นจรงิ  3) ตนตามอุดม

คต ิ(Ideal Self) คอืตนทีอ่ยากม ีอยากเป็น แต่ยงัไมม่แีละไมเ่ป็นในสภาวะปัจจบุนั 

 ผู้ที่มสีุขภาพจติสามารถปรบัตวัได้ มคีวามพงึพอใจในตนเอง คอืผู้ที่มตีนทัง้ 3 ชนิดมี

ส่วนที่ใกล้เคยีงกนัหรอืมสี่วนที่สมัพนัธ์กนัมากดงัรายละเอียดที่แสดงสดัส่วนของบรเิวณที่ตนทัง้  

3 สมัพนัธห์รอืใกลเ้คยีงกนั (Congruence) ในภาพประกอบ 15 ส่วนทีต่นทัง้ 3 สมัพนัธแ์ละใกลเ้คยีง

กนัมากส่วนในภาพประกอบ 16 แสดงใหเ้หน็ว่าตนทัง้ 3 มสี่วนสมัพนัธห์รอืใกลเ้คยีงกนัน้อยกว่าซึง่

โรเจอรส์รุปว่าผูท้ีม่ตีนทัง้ 3 ดงัรปูภาพประกอบ 15 จะเป็นผูท้ีม่อีารมณ์ไมม่ัน่คงและมกีารปรบัตวัไม่

ด ีเช่น ผูท้ี่มคีวามรูส้กึนึกคดิเกี่ยวกบัตนทีต่รงต่อความเป็นจรงิแตกต่างจากตนในอุดมคตมิาก จะมี

ความรูส้กึเป็นทุกขโ์กรธและผดิหวงัตนเองทีไ่ม่สามารถทําหรอืเป็นไปไดใ้กลเ้คยีงกบัอุดมคต ิแต่ถ้า
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ความรูส้กึนึกคดิเกี่ยวกบัตนทัง้ 3 ชนิดใกล้เคยีงกนัมากๆหรอืแทบจะไม่ต่างกนัเลยบุคคลก็จะไม่มี

พฤตกิรรมสรา้งสรรคห์รอืพฒันาตนเองใดๆเกดิขึน้ 

 
ภาพประกอบ 14 คนทัง้ 3 ชนิด มสี่วนสมัพนัธห์รอืใกลเ้คยีงกนัมาก 

 

 
ภาพประกอบ 15 คนทัง้ 3 ชนิด มสี่วนสมัพนัธห์รอืใกลเ้คยีงกนัน้อย 
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      2.ทฤษฏีหน้าต่างโจฮารี (The Johari Window) 

 ทฤษฏหีน้าต่างโจฮาร ี(The Johari Window) (ปราณี รามสูต และจํารสั ด้วงสุวรรณ. 

2545: 97-98; อ้างองิจาก Luft; & Ingham. 1970: 281-282) ไดเ้สนอทฤษฏหีน้าต่างโจฮารเีป็นครัง้

แรกในปีค.ศ. 1955 (โดยนําชื่อต้นของทัง้สองท่านคือ Joseph LuftและHarry Ingham มารวมกนั

เป็นชื่อทฤษฏ)ี เพื่อมุ่งแสดงใหเ้ขา้ใจถงึสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ซึง่สามารถอธบิายถงึพฤตกิรรม

และความรูส้กึนึกคดิของบุคคลได้ว่า มลีกัษณะและองค์ประกอบเป็นอย่างไร เพื่อช่วยให้บุคคลได้

เขา้ใจตนเองและคนอื่นได้ดยีิง่ขึน้ ทฤษฏหีน้าต่างโจฮารไีดแ้บ่งพฤตกิรรมและความรูส้กึนึกคดิของ

บุคคลออกเป็น 4 ส่วนดงัภาพประกอบ 16 และรายละเอยีดต่อไปน้ี 

 

 

  

ภาพประกอบ 16 แสดงพฤตกิรรมและความรูส้กึนึกคดิของบุคคลตามแนวคดิทฤษฎ ี

                หน้าต่างโจฮาร ี
 

ทีม่า: ลฟูทแ์ละองิแฮม (ปราณ ีรามสตู และจาํรสั ดว้งสุวรรณ. 2545: 97, อา้งองิจาก  

Luft; & Ingham. 1970: 281-282) 

 

ส่วนที ่1 บรเิวณเปิดเผย หมายถงึ การแสดงออกทีบุ่คคลเขา้ใจดวี่าตนเองกําลงัทําอะไร

อยู่ด้วยวตัถุประสงค์หรอืความมุ่งหมายใด และในขณะเดยีวกนับุคคลอื่นก็ทราบถงึการกระทําและ

จดุมุง่หมายทีบุ่คคลแสดงออกอยา่งถูกตอ้งตรงกนั  

 ส่วนที ่2 บรเิวณจดุบอด หมายถงึ การแสดงออกทีบุ่คคลไม่รูต้วัว่าไดแ้สดงอะไรออกไป

เพราะเหตุใดจงึแสดงอย่างนัน้แต่สิง่ที่บุคคลแสดงออกไปนัน้เป็นที่ปรากฏและเขา้ใจของคนอื่นโดย

ชดัแจง้ได ้
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 ส่วนที ่3 บรเิวณซ่อนเรน้ หมายถงึ การแสดงออกทีบุ่คคลทราบดวี่าตนเองกําลงัทาํอะไร

อยู ่ดว้ยจดุมุง่หมายใด แต่คนอื่นไมท่ราบหรอืทราบไปในทศิทางอื่นซึง่ไมต่รงกบัความเป็นจรงิ  

 ส่วนที่ 4 บรเิวณอวชิชา หมายถึง การแสดงออกของบุคคลที่ตนเองไม่เคยทราบและ

เข้าใจมาก่อนและคนอื่นก็ไม่เคยทราบและเข้าใจมาก่อนเช่นกนั แต่จะทราบก็ต่อเมื่อมเีหตุการณ์

บางอย่างทําให้ต้องแสดงออกซึง่พฤตกิรรมและอารมณ์อนัไม่เป็นที่ทราบให้ปรากฏออกมา และเมื่อ

พฤตกิรรมทีไ่มม่ใีครคาดคดิมาก่อนปรากฏออกมากท็าํใหท้ัง้ตวับุคคลเองและคนอื่นไดรู้จ้กัและเขา้ใจ

บุคคลอกีแงม่มุหน่ึงได ้

      จากแนวคิดของทฤษฏีหน้าต่างโจฮารดีังกล่าว จะเห็นได้ว่าการที่บุคคลจะรู้จกัและ

มองเหน็ตนเองตลอดจนเขา้ใจตนเองให้ได้มากขึน้นัน้ บุคคลจาํเป็นต้องหาวธิกีารทีจ่ะลดพฤตกิรรม

และความรูส้กึนึกคดิในส่วนที ่2 ของหน้าต่างคอืบรเิวณจุดบอดใหเ้หลอืน้อยลงหรอืหากเป็นไปได้ก็

ใหห้มดไป ทัง้น้ี เพราะพฤตกิรรมทีท่ําให้เกดิผลดต่ีอตวัเอง ดงันัน้หากบุคคลไดด้ําเนินการปรบัปรงุ

แก้ไขหรอืงดเว้นแสดงพฤติกรรมนัน้ๆการลดบรเิวณของหน้าต่างส่วนน้ีย่อมส่งผลให้บรเิวณของ

หน้าต่างส่วนที่ 1 ซึง่ได้แก่บรเิวณเปิดเผยกวา้งมากขึน้นัน่คอืบุคคลสามารถรูจ้กัและมองเหน็ตนเอง

มากขึ้น  การที่บุคคลรู้ตัวและเข้าใจว่าสิ่งที่ตนเองคิดหรือทําอยู่นั ้นคืออะไร มีเป้าหมายหรือ

วตัถุประสงคใ์ดจงึคดิหรอืทําเช่นนัน้ ยอ่มเป็นการง่ายต่อการประเมนิผลดแีละผลเสยีของการคดิและ

การกระทาํใหถู้กต้องเหมาะสมต่อสภาพการณ์ต่างๆ ซึง่จะส่งผลใหบุ้คคลสามารถปรบัตวัและดําเนิน

ชวีติไดอ้ยา่งเป็นสุข 

 3. ทฤษฎีการติดต่อสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล 

  ปัญหาของมติรภาพมสีาเหตุที่สําคญัประการหน่ึงกค็อื “ความคดิเหน็หรอืทศันะไป

กันไม่ได้” ดังนั ้น ทัศนะที่แต่ละคนจะยึดถือจึงเป็นสิ่งสําคัญในการติดต่อสัมพันธ์ระหว่างกัน  

สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลจะเป็นไปในรปูใดนัน้ ส่วนหน่ึงขึน้อยู่กบัทศันะทีบุ่คคลนัน้มต่ีอตนเองและ

ต่อบุคคลอื่น อีรคิเบิร์น (Eric Bern) ได้แบ่งทัศนะในชีวติออกเป็น 4 ทัศนะ (ศักดิไ์ทย สุกิจบวร 

2550: 38) คอื 

  1. I’m OK , You’re OK เป็นบุคคลที่มทีศันะของผู้มสีุขภาพจติที่ด ีปรบัตวัได้ด ีมอง

ตนเองและมองคนอื่นในแง่ดี เห็นว่าชีวิตของตนเองและคนอื่นมีคุณค่า มีการแก้ปัญหาอย่าง

สร้างสรรค์ ความคาดหมายใกล้เคียงความจรงิ เป็นคนที่สามารถยอมรบัตนเองและยอมรบัผู้อื่น

ตามทีเ่ป็นจรงิสามารถใหแ้ละรบัความรกัจากผูอ้ื่นได ้

  2. I’m OK , You’re not OK เป็นบุคคลทีม่ทีศันะทีเ่หน็ว่าตนเองเหนือกว่าผูอ้ื่น ตนเอง

ด ีคนอื่นไมด่ ีดูถูกเหยยีดหยาม วางอํานาจขม่ขูผู่อ้ ื่น เหน็ชวีติของคนอื่นไมม่คี่า โทษคนอื่นในความ

บกพร่องของตน เขา้ข้างตนเอง ระแวงมองคนอื่นในแง่รา้ย ในกรณีที่มคีวามชื่นชมเข้าขา้งตนเอง

อยา่งรนุแรงมกัจะลงเอยดว้ยการทําลายผูอ้ื่น 

  3. I’m not OK , You’re OK เป็นบุคคลทีม่ทีศันะทีเ่หน็ว่าตนเองตํ่าต้อย ไมม่ดี ีไมม่คี่า

เมื่อเทยีบกบัคนอื่น มคีวามขลาดกลวั ไม่กล้าแสดงออก ชอบเก็บกดความรูส้กึ สงสารตนเอง ชอบ
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หลกีเลี่ยงจากผู้อื่น เมื่อมปัีญหาจะรูส้กึท้อถอย ไม่ยอมแก้ไขหรอืเผชญิปัญหา ความรูส้กึที่มต่ีอคน

อื่นนัน้คอื คนอื่นนัน้ด ีเก่ง มคี่ามากกว่าตน หากมคีวามรูส้กึอยา่งรนุแรงอาจทําลายชวีติตนเองได ้

  4. I’m not OK, You’re not OK เป็นบุคคลทีม่ทีศันะทีว่่า ไมเ่หน็คุณค่าของสิง่ใดๆเลย

ทัง้ชวีติของตนเองและผู้อื่น คนประเภทน้ีจะมสีหีน้าบึง้ตงึบอกบุญไม่รบั ชอบถากถางนินทาว่ารา้ย

ผูอ้ื่นไ มม่เีมตตาใหก้บัใคร ในกรณทีีม่ทีศันะอยา่งรนุแรง มกัจะลงเอยดว้ยการทาํลายตนเองและผูอ้ื่น 

ในทีสุ่ดผูป่้วยเป็นโรคประสาทโรคจติมกัจะมทีศันะแบบน้ี 

 กล่าวคอืถ้าพจิารณาถงึทศันะทัง้ 4 ชนิดและรปูแบบของการตดิต่อสมัพนัธข์องบุคคล

แลว้บุคคลจะเกดิความเขา้ใจตนเองและผูอ้ื่นไดน้ัน้ ควรตอ้งมทีศันะในชวีติแบบ I’m OK, You’re OK 

และใชช้วีติตดิต่อสมัพนัธแ์บบถอ้ยทถีอ้ยอาศยั เป็นหลกัดาํเนินชวีติในสงัคม 

 จากการศกึษาแนวคดิทฤษฎทุีนมนุษย ์ทีผู่ว้จิยันํามาใชใ้นงานวจิยัครัง้น้ีสรปุไดว้่าทุน

มนุษย์ ประกอบด้วย 1) ทุนทางปัญญา  2) ทุนทางอารมณ์  3) ทุนทางสงัคม ทุนทางปัญญา เช่น 

ความซบัซ้อนของสติปัญญาและความสามารถในการเรยีนรู้ ควบคู่ ไปกับความรู้ที่มอียู่ภาย'ใน

ตนเอง และความรู้ภายนอก ทักษะ และประสบการณ์ที่แต่ละคนสร้างขึ้นตลอดชีวติการทํางาน  

ส่วนทุนทางสงัคมจะหมายถึงเครอืข่ายของความสมัพันธ์ ที่ก่อให้เกิดการเข้าถึงต่อทรพัยากรที่

สมาชกิของเครอืข่ายนัน้เป็นเจา้ของ หรอืทีเ่ขาสามารถเขา้ถงึได ้เป็นความสมัพนัธท์ีม่กีารเลื่อนไหล

ทัง้การให้และการรบักบับุคคลอื่น ช่วยให้แต่ละบุคคลพฒันาความสามารถทางสติปัญญาโดยการ

เขา้ถงึความรูแ้ละทกัษะทีบุ่คคลเหล่านัน้เป็นเจา้ของ และทุนทางอารมณ์จะหมายถงึความเชื่อมัน่ใน

ตนเองที่มพีื้นฐานมาจากการรู้สึกถึงคุณค่า ศักดิศ์รขีองตน ความกล้าและความยดืหยุ่นที่แต่ละ 

บุคคลจําเป็นต้องแลกเปลี่ยนความรูแ้ละความสมัพนัธ์อย่างมปีระสทิธภิาพ ทุนทางอารมณ์น้ีจะนํา

ความน่าเชื่อถือและการตระหนักรูใ้นตนเองในการสรา้งความสมัพนัธ์ที่เปิดเผยและจรงิใจที่จะช่วย

ส่งเสรมิการสรา้งทุนทางสงัคม การที่สามารถเกดิการเรยีนรูไ้ด้อย่างไม่ลําบากจะทําให้เกดิทุนทาง

ปัญญาซึง่สามารถเป็นตวัขบัเคลื่อนใหเ้กดิการพฒันาตนเองอนัเป็นผลมาจากการตระหนกัรูใ้นตนเอง

ที่เป็นทุนทางอารมณ์ และในส่วนที่เป็นช่องทางในการป้อนกลบัการสรา้งความรูส้ําหรบัตนเองจะ

ผ่านความสมัพนัธ์ที่เปิดเผย และยิง่ไปกว่านัน้คอืยงัช่วยด้านการพฒันาความตระหนักรูใ้นตนเอง

และความรูส้กึว่าได้รบั การยอมรบั ส่วนประกอบที่แตกต่างกนัของทุนมนุษยน้ี์มคีวามสมัพนัธ์กนั

อยา่งสงูมคีวามเชื่อมโยงกนั 

 

4.4 การบริหารทุนมนุษย ์

การบรหิารทุนมนุษย์ (Human Capital Management – HCM) เป็นกระบวนทศัน์

ใหม่ของการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ ซึ่งในอดีตให้ความสนใจกับการบรหิารงานบุคคลเป็นการ

ดําเนินกิจกรรมพื้นฐานด้านบุคคลระเบียบปฏิบตัิโดยให้ความสําคญัในเรื่องการสรรหา และการ

คดัเลอืก และการฝึกอบรม แต่ในปัจจุบนัและอนาคตให้ความสนใจในการบรหิารทุนมนุษย์ เพื่อ

มุ่งเน้นการเพิม่คุณค่าให้แก่ทรพัยากรมนุษย์ เน้นการลงทุนด้านทรพัยากรมนุษย์เพื่อสรา้งคุณค่า
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เพิม่ใหเ้กดิผลสําเรจ็องค์กร การพฒันาทุนมนุษยเ์ป็นกุญแจแห่งความสําเรจ็ในสงัคมยุคเศรษฐกิจ

ความรูเ้น่ืองจากมนุษย์มคีวามสามารถที่หลากหลายที่มอียู่ในตวัตน ทัง้ที่ตดิตวัมาแต่กําเนิด หรอื

เกดิจากการสัง่สมเรยีนรู ้โดยแต่ละคนมคีุณค่า ซึง่คุณค่าจะเพิม่มากขึน้เมื่อลงทุนในดา้นต่างๆ เช่น 

การศึกษา การฝึกอบรม การสอนงานที่เหมาะสม เพื่อให้เกิดการเรยีนรูใ้นการดํารงชวีติและการ

พัฒนา ความท้าทาย คือ ทําอย่างไรที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ให้รอบรู้ ใฝ่รู้ และเรยีนรู้อย่าง

ต่อเน่ืองตลอดชวีติอยา่งประสบความสําเรจ็จงึจะเป็นการเพิม่ผลติภาพทุนมนุษยท์ีม่คีวามครอบคลุม

ทัง้มกีารพฒันาร่างกาย สติปัญญา และจติใจ เป้าหมายของการพฒันาทุนมนุษย์จะประกอบด้วย

ศกัยภาพและสุขภาพของมนุษย ์(วรนิทร บุญยิง่, 2554:22) 

บารอนและอาร์มสตรอง(Baron; & Amstrong. 2007: 21-22) ระบุวัตถุประสงค์ของ 

การบรหิารทุนมนุษย ์ดงัน้ี 

1. กําหนดสิง่ทีเ่ป็นผลกระทบจากคนสูธุ่รกจิและการสรา้งสรรคอ์ื่นเพื่อมลูค่าของผูถ้อืหุน้ 

2. แสดงใหเ้หน็ว่า การปฏบิตังิานดา้นทรพัยากรบุคคลผลติมลูค่าทางการเงนิ 

3. จดัใหม้แีนวทางดา้นทรพัยากรบุคคลในอนาคต และกลยทุธท์างธุรกจิ 

4. จดัใหม้กีารวนิิจฉยั และขอ้มลูการทาํนาย เพื่อทีจ่ะใหร้บัรูว้่าการออกแบบกลยุทธแ์ละ

การปฏบิตัเิพื่อปรบัปรงุประสทิธภิาพการจดัการคนขององคก์ร 

พชิติ เทพวรรณ์ (2554: 120) ระบุวตัถุประสงคข์องการบรหิารทุนมนุษย ์ดงัน้ี 

1. เพื่อชี้ให้เหน็ผลกระทบของพนักงานในองค์กร ในฐานะทุนมนุษยท์ี่สามารถเพิม่ค่า

ของผลผลติไดใ้นแต่ละครัง้ 

2. เพื่อเป็นการปรบัปรงุผลการปฏบิตังิานใหเ้ป็นไปตามนโยบายหรอืทศิทางทีอ่งคก์รได้

วางไว ้

              3. เพื่อแสดงให้เห็นว่าการบริหารทรพัยากรมนุษย์ สามารถวัดออกมาในรูปแบบ

ผลตอบแทนจากการลงทุนได ้

              4. เพื่อเป็นขอ้มลูสําหรบัองคก์รเกี่ยวกบัการกําหนดกลยุทธ ์และการนํากลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ

ในสามารถนําไปสู่การจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

              เสน่ห ์จุย้โต (2554: 12-13) ระบุกระบวนทศัน์การบรหิารทุนมนุษย ์ดงัน้ี 

              1. กระบวนทศัน์ใหม่ของการบรหิารทุนมนุษยต์้องมุ่งเน้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management-SHRM) ซึ่งประกอบด้วย กระบวนการ

จดัหา การให้รางวลั การพัฒนา การป้องกันและรกัษาทรพัยากรมนุษย์ให้มคีวามสอดคล้องกับ

วสิยัทศัน์ พนัธกจิ กลยทุธ ์และโครงสรา้งองคก์ร ดงันัน้ SHRM จงึมคีวามเป็นพลวตั 

2. กระบวนทศัน์ใหม่ของการบรหิารทุนมนุษย์ต้องมุ่งเน้นสุขภาพและความปลอดภยั 

(health and safety) ของบุคลากรในการทํางาน การบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์ห้มสีุขภาพทีส่มดุลทัง้

กาย ใจ อารมณ์ สงัคม และจติวญิญาณ รวมทัง้ความปลอดภยัในการทํางานย่อมก่อให้เกดิผลดต่ีอ

การเพิม่คุณค่ามนุษยใ์นการทํางานมูลค่าสูงสุดขององค์กรซึ่งสอดคล้องกบัองค์กรสุขภาพสมบูรณ์ 

(healthy organization)  
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3. กระบวนทศัน์ใหม่ของการบรหิารทุนมนุษยต์้องมุ่งเน้นการประเมนิสมรรถนะองคก์ร

ทุกองค์กร ต้องจดัทําแผนกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ซึ่งประกอบด้วย 5 มติิ ได้แก่ มติิ

ความสอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ มติิด้านประสทิธผิลการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ มติิด้านประวทิธิ

ภาพการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์มติดิา้นความพรอ้มรบัผดิชอบการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์และมติิ

ดา้นคุณภาพชวีติและความสมดุลของชวีติกบัการทาํงาน 

       4. กระบวนทศัน์ใหมข่องการบรหิารทุนมนุษยต์อ้งมุง่เน้นการบรหิารสมรรถนะการจดัทํา

พจนานุกรมสมรรถนะเพื่อนํามาใชใ้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นการทาํงานมาตรฐานสงู 

5. กระบวนทศัน์ใหม่ของการบรหิารทุนมนุษยต์้องมุ่งเน้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

แนวใหม่ (New Human Resource Development-NHRD) ซึ่งมุ่งเน้นการฝึกอบรม การศึกษาและ

การบรหิารความรู ้

6. กระบวนทัศ น์ ใหม่ของการบริหารทุนมนุษย์ต้องมุ่ งเน้นวัฒนธรรมองค์กร 

(Organizational Culture-OC) ซึ่งวฒันธรรมองค์กรยุคโลกาภิวฒัน์มุ่งเน้น เวลา บรกิาร และเน้น

ทมีงาน การบรหิารวฒันธรรมองค์กรจงึเป็นปัจจยัสําคญัในการบรหิารกลยุทธ์สู่ความได้เปรยีบใน

การแขง่ขนัแบบยัง่ยนื (sustainable competitive advantage) 

7. กระบวนทัศ น์ ใหม่ของการบริหารทุนมนุษย์ต้องมุ่ ง เน้นการพัฒนาองค์กร 

(Organization Development-OD) องค์กรทุกแห่งต้องมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ การวิเคราะห์

คองคก์รทีถู่กตอ้งจงึเป็นเครือ่งมอืสาํคญัในการพฒันาทุนมนุษยข์องตนเอง  

หลกัการในการบรหิารทุนมนุษยใ์นระดบับุคคล ม ี4 ประการ คอื 

                   1. ภายใต้ความสัมพันธ์แบบสมคัรใจ บุคคลต้องมีอิสระและมีความกล้าพอที่จะ

ผลักดันและพัฒนาตนเองให้เต็มศักยภาพหรอืเต็มสมรรถนะที่ตนเองมีอยู่ในปัจจุบันองค์กรมี

เครื่องมอืในการประเมนิ 360 องศา ซึ่งช่วยให้บุคลากรได้รบัผลสะท้อนกลบั (Feedback) จากคน

รอบขา้ง ซึง่ทาํใหส้ามารถทราบจดุอ่อนของตนเอง 

2. บุคคลตอ้งกา้วขา้มใหพ้น้จากความคดิทีว่่าตนเองเป็นเพยีงสนิทรพัย ์(assets)  

ขององค์กร โดยต้องมองว่า ตนเองคือนักลงทุน (investor) ซึ่งการที่บุคคลจะลงทุนในการสะสม

ความรู้และพัฒนาตนเองนัน้ จะได้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า การลงทุนเพื่อตนเองจึงเป็นการลงทุน

ล่วงหน้า ผู้ลงทุนต้องมจีติใจทีเ่ขม้แขง็เพราะต้องเสยีทัง้เวลา เงนิ และทรพัยากรอื่นๆ รวมทัง้ต้องมี

การวางแผนล่วงหน้าอกีดว้ย 

3. บุคคลตอ้งพยายามเปิดใจเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ  การเรยีนรูจ้ะเกดิขึน้กบับุคคลนัน้ได ้

ทศันคตเิป็นสิง่ทีม่คีวามสาํคญัมาก ถา้บุคคลคดิว่าตนเองรูแ้ลว้ ทําดแีลว้ เขาจะไมพ่ยายามเปิดใจรบั

สิง่ใหม่ การบรหิารทุนมนุษยใ์นระดบับุคคลจงึต้องอาศยักระบวนการในการเรยีนรู ้3 ประการ คอื 

การประยกุต ์การเรยีนรูแ้บบอุปนยั และการเรยีนรูแ้บบสะทอ้นกลบั 

4. ความรูท้ีใ่ชใ้นการแกปั้ญหาทีเ่กดิขึน้ในปัจจุบนัมกัจะเกดิจากการบูรณาการองค ์

ความรูจ้ากหลายสาขา การกระทําเช่นน้ีได ้เครอืข่ายความสมัพนัธ ์จงึเป็นสิง่จาํเป็นเพราะคนที่ไม่มี

เครอืข่าย ย่อมนําไปสู่ความรูท้ี่หลากหลาย ทุนมนุษย์ในด้านสงัคมจะช่วยให้เกิดความรู้เหล่านัน้ 
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ประกอบกบัทุนทางอารมณ์ ความตระหนักรบัรูต้น ความยดืหยุ่นบุคลากรสามารถสะสมความรู้ที่

เรยีกว่า Tacit Knowledge  

ประเวศน์ มหารตัน์สกุล (2556: 113-114) เสนอวิธีการที่จะบรหิารบุคลากรให้เป็น 

ทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย 

1. การจดัฝึกอบรม องคก์รตอ้งมกีารวางแผนการฝึกอบรม ดว้ยการวเิคราะหง์านว่า

ขัน้ตอนใดตอ้งการใหพ้นกังานมคีวามรู ้ความเขา้ใจ และทกัษะ จาํเป็นตอ้งมกีารใหพ้นกังานมคีวาม

เขา้ใจและปฏบิตังิานไดถู้กตอ้ง คล่องแคล่ว จงึออกแบบพฒันาหลกัสตูรทีเ่หมาะสมกบัองคก์รได ้

2.  ทาํการศกึษาวจิยัและพฒันาเกีย่วกบัค่าใชจ้่ายขององคก์รทีจ่าํเป็น และตอ้ง 

มัน่ใจว่าค่าใช้จ่ายไม่มผีลกระทบโดยตรงต่อการพฒันาองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิง่ ค่าใช้จ่ายในการ

ดาํเนินการทีพ่นกังานทุกคนควรตระหนกัถงึความคุม้ค่าหรอืประหยดั 

                   3. การพฒันาระบบจงูใจ ไดแ้ก่ ระบบประโยชน์ตอบแทน การบรหิารค่าจา้งเงนิเดอืน 

เป็นตน้ 

                   4. การใหก้ารศกึษาพนักงานทีอ่งคก์รเหน็ว่า จะสามารถนําความรู ้ความสามารถมา

พฒันาองคก์รในระยะยาว 

   5. การสอนงานในรปูแบบของพีเ่ลีย้ง พีส่อนน้อง และการฝึกปฏบิตั ิ

          6. การทาํวจิยัเพื่อใหรู้ว้่าการพฒันาพนกังานใหมม่ทีกัษะในงานขององคก์รจะทํา 

อยา่งไรจงึจะเกดิประสทิธผิล 

               ฮอลล์ (Hall. 2008: 219-224) ได้กําหนดรูปแบบการบรหิารทุนมนุษย์ ประกอบด้วย  

3 ขัน้ คอื ขัน้ที่ 1 สร้างสมรรถภาพเพื่อผลกัดนัการเปลี่ยนแปลงการออกแบบและการปฏิบตัิการ 

ทุนมนุษยเ์ชงิกลยุทธ ์ต้องการผูนํ้าและทมีนําทีม่คีวามสามารถซึง่ถอืไดว้่าเป็นปัจจยัแห่งความสาํเรจ็

ในการปรบัปรงุทุนมนุษยข์ององคก์ร ดงันัน้ สิง่สาํคญัในขัน้ตอนแรกกค็อื การพฒันาภาวะผูนํ้าในทุก

ระดบั ทัง้ในรูปการอบรมการทํางานเป็นทมี นกจากนัน้ควรมกีารพฒันาทกัษะด้านการบรหิารการ

เปลีย่นแปลง เป็นตน้ และสิง่ทีส่าํคญัอกีประการหน่ึง คอื การสรา้งวสิยัทศัน์รว่มใหเ้กดิขึน้ 

ขัน้ที่ 2 การนิยามความสําเรจ็ การนิยามความสําเรจ็ขององค์กรเพื่อให้รูว้่าเราจะไปสู่

เป้าหมายดังกล่าวได้อย่างไร นัน่คือ การกําหนดวิธีการที่ผู้ปฏิบัติงานจะก้าวเข้าสู่การเป็น

ผูป้ฏบิตังิานทีเ่ป็นเลศิ เป็นสิง่ทีเ่ป็นพืน้ฐานในการตดัสนิใจเกี่ยวกบัทุนมนุษยท์ัง้สิน้ และสิง่สาํคญัอกี

ประการหน่ึง คอื การกําหนดตวัชีว้ดัทีช่ดัเจนเกีย่วกบัความสําเรจ็ขององคก์รสิง่ต่างๆ เหล่าน้ีนําไปสู่

ข ัน้ตอนของการวางกลยุทธ์ด้านทุนมนุษย์ขององค์กรเพื่อการเป็นองค์กรที่เข้มแข็งและสามารถ

พฒันาความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัอยา่งยัง่ยนื 

ขัน้ที่ 3 การสรา้งกระบวนการปรบัปรุงอย่างบูรณาการ ในขัน้ตอนน้ีมขี ัน้ตอนย่อย คอื 

(1) วางทุกกิจกรรมเขา้สู่กลยุทธ์ธุรกจิ โดยเฉพาะวตัถุประสงค์เชงิกลยุทธ์ต้องเป็นสิง่ที่ทําให้ธุรกิจ

บรรลุผลดา้นการเงนิตามทีค่าดการณ์ไว ้ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว การออกแบบองคใ์หม ่และการ

สรา้งวฒันธรรมองค์กร (2) บทบาทที่สําคญัในการปรบัปรุงผลงานซึง่ต้องมัน่ใจว่า สมาชกิทุกคนใน

องค์กรได้จดัวางกลยุทธ์และนําไปในทิศทางเดียวกันจําเป็นที่จะต้องวิเคราะห์บทบาทที่สําคัญ
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โดยเฉพาะทมีจดัการ การนิยามผลลพัธ์ผลงานซึ่งต้องมัน่ใจว่า สมาชกิทุกคนในองค์กรได้จดัวาง 

กลยุทธ์และนําไปในทศิทางเดยีวกนั จาํเป็นที่จะต้องวเิคราะห์บทบาทที่สําคญัโดยเฉพาะทมีจดัการ 

การนิยามผลลพัธผ์ลงานตามบทบาทของแต่ละคน แลว้จงึจดัวางระบบทรพัยากรมนุษยท์ัง้หมด เพื่อ

ผลกัดนัการปรบัปรงุผลงาน ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และทา้ยสุดออกแบบโครงสรา้งทีโ่ปร่งใสสาํหรบั

ทุกบทบาท ตามทีไ่ดร้บัมอบหมายใหป้รบัปรงุผลงานในแต่ละปี 

 จากการศึกษาของสกาบอรจ์ และอีเลยีส (Scarbrough and Elias) ในการประเมนิทุน

มนุษย ์(evaluating human capital) ใน 12 องคก์รไดข้อ้สรปุเกีย่วกบัการจดัการทุนมนุษยใ์นองคก์ร 

4 ประเดน็ ดงัน้ี การมองทุนมนุษยค์วรมองในลกัษณะทีเ่ป็นสะพานเชื่อมระหว่างกลยุทธข์ององคก์ร

และการพฒันาบุคลากรทุนมนุษยเ์ป็นสนิทรพัยท์ี่มคีวามไม่แน่นอน ศกัยภาพของแต่ละบุคคลอาจ

ลดลงไดแ้ละสามารถลดความสามารถขององค์กรได ้ทุนมนุษยเ์ป็นสนิทรพัยท์ีไ่ม่คงที ่คุณภาพของ

แต่ละบุคคลอาจนําไปสู่ความยืดหยุ่นเด่นชดั มีการเลื่อนไหลและเป็นเฉพาะของบุคคลการวัด 

ทุนมนุษย ์จาํเป็นตอ้งอาศยับรบิททีพ่ึง่พาซึง่กนัและกนั  

 กล่าวโดยสรุป การจดัการทุนมนุษยท์ี่ด ีคอื การกระบวนการวดัและเก็บข้อมูลภายใน

องค์กรเกี่ยวกับประสิทธิภาพของงาน และการจดัการคนในองค์กรนัน่เอง ค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวกับ

บุคลากร ทัง้การศกึษา การฝึกอบรม สวสัดกิารและอื่นๆถอืเป็นการลงทุนเพื่อใหไ้ดผ้ลตอบแทนคอื

รายไดข้ององคก์ร แนวโน้มในปัจจุบนัถอืว่าทุนมนุษยเ์ป็นทรพัยากรมนุษยท์ีท่รงคุณค่ามากทีสุ่ดตอ้ง

มุง่เน้นการสรา้งมลูค่าเพิม่ (value -added) ใหแ้ก่องคก์รอยา่งเตม็ทีด่ว้ยการบรหิารจดัการคนอย่างมี

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลสูงสุด แนวคดิในการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นยุคใหม่น้ีจงึมุ่งมองว่า

การบรหิารทรพัยากรมนุษยต์้องมุ่งเน้นที่การเพิม่คุณค่าของผลผลติให้แก่องค์กร ซึ่งสอดคล้องกบั

แนวความคิดของ สุรพงษ์  โตมาลี (2549: 11-17) ที่ว่าการจดัการทุนมนุษย์ หมายถึง การที่

หน่วยงานต้องทําให้คนของตนมคีวามพรอ้มทัง้ในเรื่องความรู ้ทกัษะและความสามารถ รวมทัง้มี

ประสบการณ์และค่านิยมที่พรอ้มจะขบัเคลื่อนยุทธศาสตรข์ององคก์รไปสู่ ความสําเรจ็ การจดัการ

ทุนมนุษยจ์งึไม่ใช่การบรหิารงานบุคคลแบบเดมิๆทีเ่น้นแค่เฉพาะการดูแลใหเ้ป็นไปตามกฎระเบยีบ 

หรอืตดัสนิใจด้านคนบนพื้นฐานของวุฒทิี่มหีรอืทํางานมาแล้วกี่ปี แต่ต้องดูว่าคนนัน้ได้สัง่สม “ทุน” 

ไวใ้นตวัเหมาะสมที่จะดํารงตําแหน่งต่อไปหรอืไม่ สําหรบับทบาทใหม่ในการพฒันาทุนมนุษยใ์นแง่

ของการบรหิารจดัการนัน้ควรมกีารจดัการใน 3 เรื่อง ได้แก่การบรหิารการเปลีย่นแปลง การบรหิาร

การสื่อสารเพื่อตอบรบัการเปลี่ยนแปลง และการบรหิารความรู้ในองค์กรเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมี

สมรรถนะสงูมากเพยีงพอเพื่อรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลง 

 นิสดารก ์เวชยานนท ์(2551: 29-31) ไดก้ล่าวถงึแนวคดิในการบรหิารทุนมนุษยว์่า เป็น

การเชื่อมโยงระหว่างตวัพนักงานและองค์กร ความสมัพนัธ์ที่ย ัง่ยนืระหว่างพนักงานและองค์กรไม่

ควรมกีารแลกเปลี่ยนระหว่างงานและค่าตอบแทนเท่านัน้ แต่ควรมกีารผสมผสานเป้าหมายและ

ความรบัผดิชอบรว่มกนัและยงัไดก้ล่าวถงึตวัแบบบูรณาการของทุนมนุษยซ์ึง่มกีารเชื่อมโยงระหว่าง

เครอืข่ายทางสงัคมและวฒันธรรมที่เชื่อมโยงองค์กร และพนักงานเข้าด้วยกนั โดยการเชื่อมโยง

ระหว่างคนและองค์กรจะประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 1) เอกลกัษณ์และค่านิยมขององค์กร 2) การ
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ปฏบิตัดิ้านบุคลากร 3) การพฒันาบุคลากร สําหรบัองค์ประกอบแรก คอืเอกลกัษณ์และค่านิยม มี

เป้าหมายเพื่อให ้พนักงานมคีวามผูกพนั องคป์ระกอบทีส่องการปฏบิตัดิา้นบุคลากรช่วยใหพ้นักงาน

มคีวามเสยีสละ และองคป์ระกอบทีม่กีารพฒันาบุคลากรจะทําใหพ้นกังานเกดิแรงจงูใจ 

 ราสโตกิ (Rastogi. 2000: 193-203) กล่าวไว้ว่า การบริหารจัดการทุนมนุษย์ที่มี

ประสิทธิภาพ จะสนับสนุนให้เกิดทุนทางปัญญาซึ่งเป็นความสามารถที่ยิ่งใหญ่ขององค์กร  

การพฒันาทุนมนุษย์ขององค์กรเป็นสิง่ที่ไม่สามารถแยกออกจากทุนทางสงัคมได้ เพราะทุนทาง

สงัคมทําใหผู้ป้ฏบิตังิานมทีีพ่กัพงิทางจติใจ ทัง้ดา้นความไวว้างใจ ความช่วยเหลอื การดแูลกนั และ

ความร่วมมอืกนั ทุนทางสงัคมผลกัตนัให้เกิดความร่วมมอืกนัของบุคคลในองค์กร ถ้าขาดทุนทาง

สงัคมกย็อ่มไมม่ทุีนมนุษย ์และถา้ปราศจากทุนมนุษยก์ไ็มม่ทุีนทางปัญญา 

 สรุปได้ว่า การบริหารจัดการทุนมนุษย์ที่ประสบความสําเร็จควรสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ (line of sight) เป็นการเชื่อมโยงระหว่าง การกระทําของผู้ปฏิบัติงานกับความ

สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ขององค์กร และเข้าใจถึงบทบาทที่เหมาะสมของตนเอง สิง่แวดล้อมที่

ส่งผลต่อการปฏบิตัิงาน และมอีทิธพิลต่อความผูกพนัของผู้ปฏบิตังิานที่สรา้งความผูกพนัระหว่าง

ความสามารถในการบรหิารผลการปฏบิตัิงานเพื่อส่งเสรมิพฤตกิรรมกบัการสรา้งความสําเรจ็ของ

องคก์ร วธิกีารใหส้ิง่จงูใจทีส่อดคลอ้งกบัผลการปฏบิตังิาน การคงไว้ซึง่ความสามารถส่วนบุคคลกบั

องค์กรปัจจยัสําคญั ได้แก่ สภาพแวดล้อมที่สอดคล้องกบัวฒันธรรม (เช่นธรรมชาตขิองผู้ร่วมงาน 

การออกแบบงาน วธิกีารทาํงาน) รปูแบบของภาวะผูนํ้าและวธิกีารทีส่ม้พนัธก์บัพนกังานรปูแบบของ

การสื่อสาร (ทัง้ภายในทมี และระหว่างองคก์ร)ความคาดหวงัของผูป้ฏบิตังิานต่อการบรหิารจดัการ

และความสามารถในการจงูใจและการจดัการ  

 

4.5 การพฒันากลยทุธก์ารบริหารทุนมนุษย ์

     การพจิารณาความเชื่อมโยงระหว่างการบรหิารทุนมนุษยก์บักลยทุธข์ององคก์รนัน้  

สามารถพิจารณาได้จากกลยุทธ์ขององค์กรหรือธุรกิจ โดยการวิเคราะห์กิจกรรมและข้อมูล 

ด้านทรพัยากรมนุษย์ที่สนับสนุนการดําเนินกลยุทธ์ กิจกรรมด้านทรพัยากรมนุษย์นัน้จะต้อง

ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การจัดหา และจัดสรรทรัพยากรมนุษย์ผู้ที่มี

ความสามารถ การพัฒนาทักษะ นโยบายการรกัษาบุคลากรหรอืการพัฒนาภาวะผู้นํา เป็นต้น  

โดยข้อมูลที่จะใช้สําหรบัสนับสนุนกลยุทธ์การเจรญิเติบโต จะประกอบด้วย การตรวจสอบทกัษะ 

อตัราจาํนวนแรงงาน ระดบัการเรยีนรูแ้ละพฒันา อย่างไรกต็ามเพื่อใหก้ารบรหิารทุนมนุษยส์ามารถ

ทําให้องค์กรมคีวามได้เปรยีบในการแข่งขนั องค์กรจะต้องมกีารพฒันาทุนมนุษย์ เพื่อให้องค์กร

สามารถบรรลุวตัถุประสงค์ในเรื่องต่างๆ ได้แก่ 1) ทศิทางของกลยุทธ์ กระบวนการในการจดัการ

ทรพัยากรมนุษย์ขององค์กร  2) แนวทางการพัฒนากลยุทธ์ด้านทรพัยากรมนุษย์ 3) ทราบถึง

ผลลพัธ์และความมปีระสิทธภิาพของกลยุทธ์การจดัการทรพัยากรมนุษย์  4) สรา้งความเชื่อมัน่

ให้กับองค์กรได้ว่าสามารถเพิ่มมูลค่าจากการลงทุนได้โดยทุนมนุษย์ 5) ประเมินผลการจดัการ 
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ทุนมนุษยภ์ายในองค์กร ตามมลูค่าที่วดัได้เป็นตวัเงนิ และ  6) ได้ขอ้มูลเกี่ยวกบัประสทิธภิาพของ

ทุนมนุษยภ์ายในองค์กร จากรายงานการปฏบิตังิาน และรายงานสถานะการเงนิ (พชิติ เทพวรรณ์, 

2554: 123) 

ดนัย เทยีนพุฒ (2551:83) ระบุถึงรายละเอยีดโมเดลการบรหิารทุนมนุษย์เชงิกลยุทธ ์

ประกอบดว้ย 

              1. การจัดวางกลยุทธ์ (strategic alignment) เป็นการวางนโยบายทุนมนุษย์เพื่ อ

สนบัสนุนความสาํเรจ็ของวสิยัทศัน์ภารกจิเป้าหมายและกลยุทธข์ององคก์ร 

              2. ความสามารถเชงิกลยุทธ์ (strategic competencies) เป็นระบบจดัการคนเก่ง (TMS) 

คอื การสรรหาว่าจา้งพฒันาและรกัษาคนเก่ง (talent people) ดว้ยความสามารถเชงิกลยุทธท์ีนํ่าไปสู่

ความสามารถหลกัของธุรกจิ (core competencies)  

3. การเรยีนรู้ (learning) เป็นการสร้างวฒันธรรมการแบ่งปันความรู้ที่จะนําไปสู่การ

เรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ืองจนกระทัง่สะสมทุนทางปัญญา (IC) และองคก์รทีส่รา้งความรํ่ารวยจากความรู ้ 

    4. ภาวะผูนํ้า (leadership) สนบัสนุนในการสรา้งผูนํ้ารุ่นใหม ่(new generationleader) 

ตามคุณลกัษณะของผูนํ้าทีนิ่ยามไว ้

              5. พนักงานสมัพนัธ์แบบใหม่ (new ERs) เน่ืองจากงานบรหิารทุนมนุษยจ์ะเป็นลกัษณะ

ของการใช้ Contract Manager เพื่อดูและระหว่างหน่วยงาน Outsourcing หรือ Partneringกับ

พนกังานและองคก์ร 

6. การจดัการผลลพัธเ์ชงิกลยุทธ ์(Strategic Result Management-SRM) เป็นการสรา้ง

วฒันธรรมที่เน้นผลงานดงันัน้การบรหิารค่าตอบแทนตามผลสําเรจ็สวสัดกิารการวดัผลงานด้วย 

KPIs และการวดัความสามารถจงึทําเพื่อผลงานทีม่คีุณคา่สงูสุดต่อองคก์ร 

 สรุปได้ว่า การบรหิารจดัการทุนมนุษยเ์ป็นกลยุทธ์ที่สําคญัอย่างยิง่ต่อความสําเรจ็การ

บรหิารจดัการทุนมนุษยม์เีป้าหมายเพื่อสรา้งคุณภาพและผลการปฏบิตังิานของบุคลากร ซึง่เป็นการ

รวมกจิกรรมต่างๆและสรรหาบุคลากรทีม่คีวามสามารถดทีีสุ่ดการทีห่น่วยงานต้องทาํใหค้นของตนมี

ความพรอ้มทัง้ในเรือ่งความรู ้ทกัษะและความสามารถ รวมทัง้มปีระสบการณ์และค่านิยมทีพ่รอ้มจะ

ขบัเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์การไปสู่ความสําเรจ็ เพื่อให้เกิดความยัง่ยนืขององค์กร เป็นการ

เตรยีมคนขององคก์รให้มคีวามพรอ้มทัง้ในเรื่องความรู ้ทกัษะและความสามารถ เป็นแหล่งของการ

สร้างนวตักรรมขององค์กรเพื่อให้เป็นผู้ปฏิบตัิงานที่ทรงความรู้ มีคุณภาพ คุณธรรม เหมาะสม

สอดคลอ้งกบัทศิทางขององคก์ารและการพฒันาประเทศ 

  

5. มาตรฐานการประเมิน (Evaluation Standards) 

 Stufflebeam (2001: 183) ไดพ้ฒันาเกณฑก์ารประเมนิอภมิาน โดยองิมาตรฐานการ

ประเมนิโครงการของ The Joint Committee on Standard for Education Evaluation (1994) 

ประกอบดว้ยมาตรฐาน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
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 1) มาตรฐานการใช้ประโยชน์  (Utility Standards) หรือความเป็นประโยชน์ของผล 

การประเมิน  ได้แก่การระบุผู้ที่เกี่ยวข้องที่ต้องการใช้สารสนเทศ  ความเป็นที่น่าเชื่อถือของ 

ผูป้ระเมนิ  การรวบรวมขอ้มลูครอบคลุมและตอบสนองความต้องการใชส้ารสนเทศของผูท้ีเ่กี่ยวขอ้ง  

การแปลความหมายและการตดัสนิคุณค่ามคีวามชดัเจน   รายงานการประเมนิมคีวามชดัเจนทุก

ขัน้ตอน  การเผยแพร่ผลการประเมนิไปยงัผู้ที่เกี่ยวข้องอย่างทัว่ถึง  รายงานการประเมินเสร็จ

ทนัเวลาสําหรบันําไปใช้ประโยชน์  การประเมินส่งผลกระทบในการกระตุ้นให้มกีารดําเนินการ

ประเมนิต่อไป อยา่งต่อเน่ือง  

 2) มาตรฐานความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) หมายถึง ความสอดคล้องกบัสภาพ

ความเป็นจรงิเหมาะสมกบัสถานการณ์ปฏบิตัไิดย้อมรบัไดป้ระหยดัและคุม้ค่า ไดแ้ก่  วธิกีารประเมนิ

สามารถนําไปปฏบิตัไิดจ้รงิ  การเป็นทีย่อมรบัไดท้างการเมอืง  ผลทีไ่ดม้คีวามคุม้ค่า  

  3) มาตรฐานความเหมาะสม(Propriety Standards) ประเมินได้อย่างเหมาะสมตาม

กฎระเบียบ  จรรยาบรรณ  ได้แก่  การกําหนดข้อตกลงของการประเมินอย่างเป็นทางการ   

การแก้ปัญหาของความขัดแย้งในการประเมินด้วยความเป็นธรรมและโปร่งใส  รายงานผล 

การประเมนิอย่างตรงไปตรงมาเปิดเผยและคํานึงถงึขอ้จํากดัของการ ประเมนิ  การใหค้วามสําคญั

ต่อสทิธใินการรบัรูข้่าวสารของสาธารณะ  การคํานึงถึงสทิธสิ่วนตวัของกลุ่มตวัอย่าง  การเคารพ

สทิธใินการมปีฏสิมัพนัธ์ของผู้ที่เกี่ยวข้อง รายงานผลการประเมนิที่สมบูรณ์ยุติธรรม และเสนอทัง้

จุดเด่น และจุดด้อย ของสิ่งที่ประเมิน ผู้ประเมินทําการประเมินด้วยความรับผิดชอบและมี

จรรยาบรรณ  

 4) มาตรฐานความถูกต้อง (Accuracy Standards) มีการใช้เทคนิคที่เหมาะสม ได้แก่   

การระบุวัตถุประสงค์ของการประเมินอย่างชัดเจน  การวิเคราะห์บรบิทของการประเมินอย่าง

พอเพยีง  การบรรยายจุดประสงค์และกระบวนการประเมนิอย่างชดัเจน  การบรรยายแหล่งขอ้มูล

และการไดม้าอยา่งชดัเจน  การพฒันาเครือ่งมอืและการเกบ็รวบรวมขอ้มลูทีม่คีวามตรง  การพฒันา

เครื่องมอืและการเก็บรวบรวมข้อมูลที่มีความเชื่อมัน่ได้   การจดัระบบควบคุมสําหรบัการเก็บ

รวบรวมขอ้มลูวเิคราะหแ์ละรายงาน  การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิปรมิาณ การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพ 

การลงขอ้สรปุทีม่เีหตุผลสนบัสนุน  การเขยีนรายงานมคีวามเป็นปรนัย  

 นอกจากน้ี สมชาย ภคภาสน์ววิฒัน์ (2553: 198-200) wfhกล่าวถงึหลกัเกณฑก์ารประเมนิ

กลยทุธ ์ไวด้งัน้ี  

 1) การยดึหลกัการพจิารณาความเหมาะสม (Suitability) เป็นการประเมนิว่ากลยุทธ์ หรอื

ทางเลือกเชิงกลยุทธ์ที่ใช้นัน้เหมาะสม โดยพิจารณาควบคู่ไปกับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายนอก ในกรณีน้ีอาจจะหมายถึงว่าเป็นกลยุทธ์ที่สามารถนํามาใช้เพื่อหลีกเลี่ยงผลกระทบต่อ 

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่มลีกัษณะเป็นภยนัตราย (Threat) อาจจะเป็นกลยุทธท์ี่อาศยั

ช่องว่างทีเ่ปิดกวา้งในแงข่องโอกาสจากการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้ม (Opportunity) หรอืเป็น

กลยุทธท์ีเ่หมาะสมโดยคํานึงถงึจุดแขง็ คอื ใชจุ้ดแขง็ให้เป็นประโยชน์ในการดําเนินการ หรอือาจจะ

หมายถึง เป็นกลยุทธ์ที่ เหมาะสมในแง่ที่หาทางหลีกเลี่ยง ส่วนที่ เป็นผลมาจากจุดอ่อนแอ 
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(Weakness) เป็นกลยุทธท์ีพ่ยายามแก้ไขจุดทีเ่ป็นปัญหา กล่าวอกีนัยหน่ึงกค็อื เกณฑใ์นการทีจ่ะดู

ความเหมาะสมนัน้ก็คือ พิจารณากลยุทธ์คู่ไปกับเรื่องของ SWOT Analysis นัน่เอง และเมื่อมา

พจิารณาถงึรายละเอยีดในการประเมนิดา้นความเหมาะสมนัน้ กลยุทธท์ีนํ่ามาใชจ้ะต้องตอบคําถาม

ประเภท ดงัน้ี เช่น   กลยทุธท์ีใ่ชน้ัน้สามารถทีจ่ะฝ่าฟันอุปสรรคทีเ่ป็นขอ้จาํกดัอนัเป็นผลจากจดุอ่อน 

(Weakness) ของบรษิัทหรอืเป็นผลจากปัจจยัที่ภยนัตราย (Threat) ของสภาพแวดล้อม กล่าวคอื 

กลยุทธ์ดงักล่าวนัน้จะสามารถทําให้บรษิัทหรอืองค์กรสามารถที่จะต่อสู้กบัคู่แข่ง ซึ่งเป็นอุปสรรค

สาํคญัไดแ้ค่ไหน กลยทุธท์ีใ่ชน้ัน้ภายใต้ขอ้จาํกดัของสภาพคล่อง ซึง่เป็นจดุอ่อนจะเป็นกลยทุธท์ีช่่วย

แก้ไขปัญหาที่เป็นจุดอ่อนไดแ้ค่ไหน นอกจากน้ีการพจิารณา ถงึความเหมาะสมของการใชก้ลยุทธ์

อาจจะเป็นการพจิารณากลยุทธโ์ดยเทยีบเคยีงกบัวตัถุประสงค ์ทีก่ําหนดไว ้เช่น วตัถุประสงคใ์นแง่

เป้าหมายของกําไร วัตถุประสงค์ในแง่ของเป้าหมายของการขยายตัว หรอืวตัถุประสงค์ในแง่

เป้าหมายของการควบคุม การดูถงึทางเลอืกกลยุทธท์ี่จะสอดคลอ้งกบัเป้าหมายดงักล่าวกเ็ป็นส่วน

หน่ึงของหลกัเกณฑใ์นการพจิารณาความเหมาะสมในการใชก้ลยทุธ ์ 

 2) การยดึหลกัการพิจารณาบนพื้นฐานของหลกัเกณฑ์ความเป็นไปได้ (Feasibility) เป็น

ลกัษณะของการประเมนิกลยุทธท์ี่นํามาใชน้ัน้มโีอกาสเป็นไปไดม้ากระดบัใด สามารถดําเนินการได ้

ด้วยทรพัยากรที่มอียู่ เป็นกลยุทธ์ที่เหมาะสมโดยคํานึงถึงความเป็นไปได้ของภายในกรอบของ

องคก์ร มองถงึความเป็นไปไดใ้นเรือ่งของทศิทาง เป็นการประเมนิว่ากลยทุธน์ัน้มโีอกาสทีจ่ะประสบ

ความสําเรจ็บนพื้นฐานของทรพัยากรทีม่อียู่ในองค์กร และพืน้ฐานของสภาพแวดล้อมเท่าใดนัน่เอง 

หากพิจารณาถึงรายละเอียดถึงหลกัเกณฑ์ความเป็นไปได้ หมายความว่า การคํานึงถึงกลยุทธ ์

ดงักล่าวนัน้จะหาเงนิที่ไหนมาดําเนินการได้ กลยุทธ์นัน้ถ้ามองจากโครงสร้างองค์กรจะมีความ

เป็นไปไดว้่าจะบรรลุขอ้จาํกดัหรอืเป้าหมายดงักล่าวไดเ้พยีงใด กลยุทธด์งักล่าวไดค้ํานึงถงึตําแหน่ง 

ทางดา้นการตลาดว่ามคีวามเป็นไปไดว้่าจะใชป้ระโยชน์จากตวัน้ีใหเ้ป็นรปูธรรมไดอ้ย่างไร ตลอดจน

พจิารณาถงึระดบัเทคโนโลยทีี่มอียู่ว่าจะสามารถใช้กลยุทธน้ี์เหมาะสมกบัเทคโนโลยทีี่เรามอียู่หรอื 

ไม ่มคีวามเป็นไปไดแ้ค่ไหนภายใตข้อ้จาํกดัในแงท่รพัยากรทีเ่ราจะดาํเนินมาตรการดงักล่าวน้ีใหเ้ป็น

ผลสาํเรจ็  

 3) การยดึหลกัการพจิารณาถึงการยอมรบั (Accept ability) กล่าวคอื เป็นการพจิารณาว่า 

กลยุทธท์ีใ่ชน้ัน้แมว้่าจะมคีวามเป็นไปไดใ้นทางปฏบิตั ิแต่ตอ้งคํานึงถงึขอ้เทจ็จรงิว่าผูท้ีม่สี่วนไดเ้สยี 

ขององค์กรนัน้จะเหน็ด้วยและจะยอมรบัหรอืไม่ นัน่ก็คอืเป็นการพจิารณากลยุทธ์ว่า ผลที่ใช้นัน้จะ 

ทําให้ผู้ถอืหุ้นนัน้ยอมรบัได้หรอืไม่ คนในองค์กรยอมรบัได้หรอืไม่ ประชาคมที่เป็นที่ตัง้ขององค์กร

นัน้ ไม่คดัคา้นและยอมรบักลยุทธด์งักล่าว และยงัรวมถงึการยอมรบัในระดบัประเทศ เป็นมาตรการ

ที่คิดว่าสามารถเป็นที่ยอมรบัในทางการเมือง ถ้าหากว่าโครงการต่าง ๆ เหล่านัน้เป็นเรื่องที่

เกี่ยวข้อง กับกลไกหรอืองค์กรทางด้านการเมอืง เป็นต้น หากพิจารณาถึงรายละเอียดของการ

ยอมรบั หมายถึง การพจิารณาว่าการดําเนินมาตรการต่าง ๆ เหล่าน้ี เช่น ในเรื่องของความเสี่ยง

ทางการเงนิ ซึง่จะเกดิขึน้ จากการดําเนินมาตรการเป็นสิง่ทีย่อมรบัไดม้ากแค่ไหน ผูถ้อืหุน้หรอืผูท้ีม่ ี

อํานาจในบรษิทัจะสามารถ ยอมรบักนัทัง้หมดทัว่ไปได้หรอืไม่ ระดบัความเหมาะสมของต้นทุนต่อ     
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กําไร (Cost -benefit) ที่ยอมรบัได้ของผู้ถือหุ้น การดําเนินการที่สอดรบักับค่านิยมขององค์กร

ตลอดจนการยอมรบัของชุมชนหรอื ของสงัคม  

 วกิิพีเดีย (2556: ออนไลน์) ได้อ้างอิงไว้ถึงหลกัการพิจารณา การประเมนิกลยุทธ์ หรอื

ทางเลอืก ทีเ่หมาะสม จะตอ้งพจิารณาถงึความเป็นไปได ้3 ประการ  

 1) ความเหมาะสม คือ การคัดเลือกกลยุทธ์บนพื้นฐานของเหตุผล จากการวิเคราะห ์

การ เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม เพื่อที่จะดู โอกาส (Opportunities) และภยันอันตราย 

(Threats)  

 2) ความเป็นไปได้ คือ การพิจารณาความเหมาะสมของกลยุทธ์ โดยคํานึงถึง จุดอ่อน 

(Weaknesses) จดุแขง็ (Strengths)  

 3) การยอมรบัขององคก์รคอื การประเมนิความเหมาะสมของกลยุทธจ์ะต้องมองถงึ ค่านิยม

องคก์ร ค่านิยมผูบ้รหิาร และการยอมรบัของบุคลากรในองคก์ร  

แมคมิลแลนด์ และชูมาร์เคอร์ (McMillan; & Schumacher. 1997: 545-546).  เสนอการ

ประเมนิรปูแบบทีม่ปีระสทิธภิาพ ประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 

1) ดา้นความถูกตอ้ง (Accuracy Standard) เป็นมาตรฐานเกี่ยวกบัลกัษณะของการปฏบิตัทิี่

กําหนดคุณค่า วธิกีารทีใ่ชใ้นการประเมนิต้องมคีวามถูกต้องโดยผูใ้หข้อ้มลูเชื่อถอืได ้สามารถวดัใน

สิง่ทีต่้องการวดัไดจ้รงิ และมคีวามเทีย่งตรง แหล่งผูใ้หข้อ้มลูต้องมคีวามเชื่อถอืไดโ้ดยใหข้อ้มลูตาม

ความเป็นจรงิ ต้องใช้วธิกีารวเิคราะห์และนําเสนอผลการประเมนิที่ถูกต้องไม่ลําเอยีงมคีวามเป็น

ปรนยั ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 11 ประการ คอื การระบุวตัถุประสงค ์(Objective Identification)  

การวิเคราะห์บรบิท (Context Analysis)  การบรรยายเป้าหมายและวิธีดําเนินการ (Described 

Purposed and Procedures)  แหล่งสารสนเทศที่มีความเชื่ อถือได้  (Defensible Information 

Sources) การวดัทีม่คีวามตรง  (Valid Measurement) ก า ร วั ด ที่ มี ค ว า ม เที่ ย ง  (Reliable 

Measurement) สารสนเทศที่เป็นระบบ (Systematic Information)  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิปรมิาณ 

( Analysis of Quantitative Information) การวิ เค ราะห์ เชิงคุณ ภาพ  (Analysis of Qualitative 

Information) การสรุปผลอย่างสมเหตุสมผล (Justified Conclusions) รายงานที่ชดัเจนเป็นปรนัย 

(Impartial or Objective Reporting)   

2) ด้านความเหมาะสม (Propriety Standard) เป็นการดําเนินการให้เป็นไปตามข้อบงัคบั 

จรยิธรรม กฎหมายและคํานึงถึงสวสัดกิารของผู้เกี่ยวขอ้งและได้รบัผลกระทบจากการประเมนิผล 

มาตรฐานเหล่าน้ีคอื ขอ้ตกลงทีเ่ป็นทางการและขอ้ขดัแยง้ทีน่่าสนใจซึง่เปิดเผยและสาธารณะมสีทิธิ

รบัรูไ้ด้ตามสทิธมินุษยชน และควรมกีารรายงานด้วยความยุติธรรม ประกอบด้วยองค์ประกอบ 8 

ประการดังน้ี  มีเกณฑ์การประเมินที่เป็นทางการ (Formal Obligation) กระบวนการตรวจสอบ 

สามารถดําเนินการแก้ปัญหาความขดัแย้งได้อย่างโปร่งใสและเป็นธรรม (Conflict of interest)  

เปิดเผยผลการรายงานทัง้หมดอย่างตรงไปตรงมา (Full and Frank Disclosure) เปิดเผยผลการ

ตรวจสอบสู่ สาธารณ ะ (Public’s Right to know) คํานึงถึงสิทธิมนุษยชน  (Right of Human 

Subject) คํานึงถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (Human Interactions) รายงานการตรวจสอบ
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ดําเนินการอย่างเป็นธรรม และมีความสมบูรณ์ของการประเมนิ (Balanced Reporting) มคีวาม

รบัผดิชอบทางการเงนิ (fiscal Responsibility)  

3) ด้านประโยชน์ (Utility Standards)  มุ่งเน้นในด้านการประเมนิที่ต้องให้ขอ้มูลตามที่ผูใ้ช้

ผลการประเมนิต้องการ และนําไปใช้ประโยชน์ในการพฒันาปรบัปรุงการดําเนินการได้ มาตรฐาน

ดา้นความมปีระโยชน์ในการพฒันาปรบัปรงุการดําเนินการไดป้ระกอบดว้ย 8 ประการดงัน้ี  การระบุ

ผู้นําไปใช้ (Audience Identification)  ความเชื่อถือได้ของผู้ประเมินผล (Evaluator Credibility) 

ขอบเขตและการเลอืกสารสนเทศ (Information Scope and Selection) การตคีวามหมายที่มคีุณค่า 

(Valuation Interpretation) กระบวนการต่างๆ และหลกัการเหตุผลที่นํามาใช้ตคีวามหมายของการ

ประเมนิควรอธบิายดว้ยความระมดัระวงั เชื่อถอืได ้เพื่อนําไปสู่คุณค่าของการประเมนิ ความชดัเจน

ของการรายงาน (Report Clarity) ความทันเวลาของรายงาน (Report Timeliness) การเผยแพร่

รายงาน (Report Dissemination) ผลกระทบของการประเมนิ (Evaluation Impact) ควรแสดงแผน

ดําเนินการและรายงานอย่างต่อเน่ืองในการประเมนิเพื่อที่จะตอบสนองความต่อเน่ืองทางความคดิ

ของผูใ้ชผ้ลการประเมนิ 

4) ดา้นความเป็นไปได ้(Feasiblity Standard) การประเมนิผลจะต้องเป็นจรงิ ประหยดัและ

มขีอ้ความทีเ่หมาะสมสามารถนําไปปฏบิตัไิดจ้รงิ ซึง่มอีงคป์ระกอบ 3 ประการดงัน้ี  มวีธิกีารเป็นไป

ได้ในทางปฏิบัติ (Practical Procedure) มีความเป็นไปได้ทางการเมือง (Political Viability)  

มปีระสทิธผิลทางตน้ทุน (Cost Effectiveness) 

 จากแนวคดิดงักล่าว  ผูว้จิยัไดส้รปุเพื่อนํามาเป็นเกณฑใ์นการประเมนิกลยทุธท์ีผู่ว้จิยัสรา้ง

ขึน้ 4 ดา้น คอื  

   1) ความถู ก ต้ อ ง  เป็ นก ารพิ จารณ าตัด สิน ค วามถู ก ต้ อ งขอ งกลยุท ธ์ห ลัก  

กลยุทธ์ รองเป้าประสงค์ และตัวชี้วดัของแต่ละกลยุทธ์ว่า สามารถวดัในสิ่งที่ต้องการวดัได้จรงิ 

ตคีวามไดช้ดัเจน มคีวามคงเสน้คงวา มคีวามถูกตอ้งในการบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีน 

  2) ความเหมาะสม หมายถึง การพิจารณาตัดสินความเหมาะสมของกลยุทธ์หลัก 

กลยุทธร์อง เป้าประสงคแ์ละตวัชีว้ดัของแต่ละกลยุทธว์่า เป็นการดําเนินการใหเ้ป็นไปตามขอ้บงัคบั 

จรยิธรรม กฎหมายและคํานึงถงึสวสัดกิารของผูเ้กี่ยวขอ้ง มคีวามเหมาะสมในการบรหิารจดัการทุน

มนุษยข์องโรงเรยีน 

  3) ความมปีระโยชน์ หมายถึง การพจิารณาตดัสนิความมปีระโยชน์ของกลยุทธ์หลกั 

กลยุทธร์อง เป้าประสงคแ์ละตวัชี้วดัของแต่ละกลยุทธ์ว่า มขีอ้มลูตามที่ผูใ้ช้ผลการประเมนิตอ้งการ 

และองค์ก รนํ าไปใช้พัฒ นาปรับปรุงการดํ าเนินการ มีประโยชน์ ต่ อการบริห ารจัดการ 

ทุนมนุษยข์องโรงเรยีน 

       4) ความเป็นไปได้ หมายถึง การพิจารณาตัดสินความเป็นไปได้ของกลยุทธ์หลัก 

กลยุทธ์รอง เป้าประสงคแ์ละตวัชีว้ดัของแต่ละกลยุทธว์่า มคีวามเป็นจรงิ ประหยดัและมขีอ้ความที่

เหมาะสมสามารถนําไปปฏิบตัิได้จรงิ มคีวามเป็นไปได้ในการนําไปบรหิารจดัการทุนมนุษย์ของ

โรงเรยีน 
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6. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 6.1 งานวิจยัในประเทศ 

                   6.1.1 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบักลยทุธ ์

   พมิลพรรณ ดุษยิาม ี(2550: บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาวจิยัเรือ่งการบรหิารเชงิกลยทุธข์อง

ผู้บรหิารสถานศึกษาเอกชนผลการวจิยัพบว่า 1)การบรหิารเชงิกลยุทธ์ของผู้บรหิารสถานศึกษา

เอกชนโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากโดยเรยีงตามค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย ดงัน้ี การปฏบิตัติาม

แผนกลยุทธ ์การจดัโครงสรา้งและทรพัยากร การจดับุคลากรและการอํานวยการ การวางแผนเชงิ 

กลยทุธ ์การตดิตามและประเมนิผล 2) ปัญหาและขอ้เสนอแนะในการบรหิารเชงิกลยุทธข์องผูบ้รหิาร

สถานศึกษาเอกชนมดีงัน้ี ด้านปัญหาสถานศึกษา บางแห่งไม่มกีารวเิคราะห์สภาพแวดล้อมของ

โรงเรยีนอย่างจรงิจงั บุคลากรทุกฝ่ายไม่มสี่วนร่วมในการวางแผนเชงิกลยุทธ ์เน่ืองจากขาดความรู้

ความเข้าใจและมภีาระงานที่ต้องปฏบิตัิมาก สถานศกึษาขนาดเล็กขาดแคลนงบประมาณในการ

บรหิารจดัการ โดยเฉพาะสื่อและอุปกรณ์มไีม่เพยีงพอต่อการเรยีนการสอน ทําใหก้ารปฏบิตังิานไม่

สามารถบรรลุตามเป้าหมายที่กําหนด ขาดระบบและเครื่องมอืที่ใช้ในการติดตามและประเมนิผลที่

ชดัเจนและต่อเน่ือง ขอ้เสนอแนะในการบรหิารเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารสถานศกึษาเอกชน ควรมกีาร

วเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มทีส่อดคลอ้งกบัสภาพจรงิ  ควรใหค้วามรูเ้กีย่วกบัการวางแผนเชงิกลยทุธแ์ก่

บุคลากรทุกฝ่าย จดัให้มกีารประชุมชีแ้จงกฎระเบยีบขอ้บงัคบัและแต่งตัง้บุคลากรในการปฏบิตังิาน

อยา่งชดัเจน จดัหาสิง่อํานวยความสะดวกในการผลติสื่ออุปกรณ์การเรยีนการสอนส่งเสรมิใหทุ้กฝ่าย

มสี่วนรว่มในการแสดงความคดิเหน็มกีารตดิตามและประเมนิผลการปฏบิตังิานอยา่งต่อเน่ือง 

เพ็ญศร ีจนัทร์อินทร์ (2555: บทคดัย่อ) ศึกษาสภาพปัญหา และความต้องการใน 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์สายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภาคเหนือตอนล่าง 

ผลการวจิยัพบว่าสภาพโดยภาพรวมมกีารปฏิบตัิอยู่ระดบัมาก ปัญหาโดยภาพรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง และความต้องการโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก กลยุทธ์การพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภาคเหนือตอนล่าง มี 7 กลยุทธ์ ได้แก่ 1)ส่งเสริม 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์สายวิชาการด้านวิชาการและวิชาชีพ 2)พัฒนาขีดความสามารถ 

ด้านการวจิยั 3)เพิม่ขดีความสามารถในการทําผลงานทางวชิาการ 4)สนับสนุนการศกึษาในระดบั

ปรญิญาเอก  5)สรา้งระบบกลไกในการพฒันาทรพัยากรมนุษยส์ายวชิาการใหม้คีุณธรรม จรยิธรรม 

และการปฏบิตัติามจรรยาบรรณวชิาชพี  6)สรา้งวฒันธรรมในการทํางานอยา่งเป็นระบบตามเกณฑ์

มาตรฐานคุณภาพ และ 7) ส่งเสรมิการสร้างองค์กรแห่งการเรยีนรู้และการเรียนรู้ตลอดชีวิต   

ผลการประเมนิความสอดคลอ้งความเหมาะสม ความเป็นไปได ้และความเป็นประโยชน์ของกลยุทธ ์

พบว่าโดยภาพรวมมคีวามสอดคล้องความเหมาะสม ความเป็นประโยชน์ในระดบัมากที่สุด และ

ความเป็นไปไดใ้นระดบัมาก 
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                  พรรณนภา องิพงษ์พนัธ์ (2554: บทคดัย่อ) การบรหิารเชงิกลยุทธ์ของผู้บรหิารกบั 

ผลการปฏบิตังิานวชิาการในสถานศกึษา สงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดั กลุ่มการศกึษาทอ้งถิน่ที ่

1 การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อทราบ 1) การบรหิารเชงิกลยทุธข์องผูบ้รหิารในสถานศกึษาสงักดั

องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดั กลุ่มการศกึษาทอ้งถิน่ที่1  2) ผลการปฏบิตังิานวชิาการในสถานศกึษา

สงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดั กลุ่มการศกึษาท้องถิน่ที่ 1  3) ความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิาร

เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารกับผลการปฏิบัติงานวิชาการในสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหาร 

ส่วนจงัหวดั กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่1 โดยใช้สถานศึกษาเป็นหน่วยวเิคราะห์ กลุ่มตัวอย่าง คือ

โรงเรียน  36 โรง ผู้ ให้ ข้อมูล โรงเรียนละ 4 คน ประกอบด้วย ผู้ อํ านวยการสถานศึกษา  

รองผู้อํานวยการสถานศึกษาหรอืผู้ปฏิบตัิราชการแทน หวัหน้าฝ่ายวชิาการหรอืครูวชิาการ และ

ครูผู้สอน รวมผู้ให้ข้อมูลทัง้สิ้น 144 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั เป็นแบบสอบถามความคดิเห็น

เกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา ตามแนวคิดของ เดวิด (David) และ 

การปฏิบัติงานวิชาการ ตามแนวทางการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา  

ใหค้ณะกรรมการสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาและสถานศกึษา ตามกฎกระทรวง กําหนดหลกัเกณฑ ์

และวธิกีารกระจายอํานาจการบรหิารและการจดัการศึกษา พ.ศ.2550  สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห ์

ขอมูล คือ  ความถี่  ร้อยละ มัชฌิมาเลขคณิต  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห ์

ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีรส์นั ผลการวจิยัพบว่า 1) การบรหิารเชงิกลยุทธ์ของผู้บรหิารใน

สถานศกึษา สงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดักลุ่มการศกึษาท้องถิน่ที่ 1 โดยภาพรวมและรายดา้น 

อยู่ในระดับมาก 2) ผลการปฏิบตัิงานวิชาการในสถานศึกษา สังกัดองค์การบรหิารส่วนจงัหวดั 

กลุ่มการศกึษาท้องถิน่ที่ 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก 3)การบรหิารเชงิกลยุทธ์ของ

ผู้บริหารกับผลการปฏิบัติงานวิชาการในสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  

กลุ่มการศกึษาทอ้งถิน่ที ่1 มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั.01 

                     6.1.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัทุนมนุษย ์

สุพตน์ มิตรยอดวงศ์ (2559: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อ 

การพัฒนาทุนมนุษย์ของข้าราชการกองทัพอากาศ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับปัจจยัที่

เกี่ยวขอ้งต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องขา้ราชการกองทพัอากาศที่สอดคล้องกบัการเขา้สู่ประชาคม

อาเซียน  2) ระดับความสําเร็จของการพัฒนาทุนมนุษย์ 3) ปัจจัยที่มีผล ต่อการพัฒนา 

ทุนมนุษย ์และ 4) ข้อเสนอแนะการพฒันาทุนมนุษย ์ ใช้ระเบยีบวธิวีจิยัแบบผสมผสานเก็บขอ้มูล

ด้วยแบบสอบถามจากตัวอย่างเป็นข้าราชการกองทพัอากาศ 400 คน วเิคราะห์ข้อมูลโดยสถิติ

พืน้ฐานและสถติถิดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอนและการเกบ็ขอ้มลูจากการสนทนากลุ่ม 4 กลุ่มคดัเลอืก

จากขา้ราชการกองทพัอากาศตัง้แต่ระดบัปฏบิตัถิงึระดบัสูง และกลุ่มบรหิารงานยุตธิรรม สมัภาษณ์

เชงิลกึผู้บรหิารระดบัสูง 5 คน ผลการวจิยัพบว่า 1) ระดบัปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งต่อการพฒันาทุนมนุษย์

โดยภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่า การปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง เรยีงตามลําดับ คือ  

ด้านการพัฒนาสมรรถนะทุนมนุษย ์ด้านผู้นําที่มวี ิสยัทัศน์และด้านการสร้างมโนทัศน์ระดบัมาก  
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ดา้นเสรมิสรา้งความเขม้แขง็ของระบบกระบวนการยุตธิรรมและโครงสรา้งกฎหมาย ด้านการศกึษา

อบรมดา้นความรูเ้กี่ยวกบัหลกัการบรหิารจดัการบา้นเมอืงทีด่ ีดา้นสทิธมินุษยชนและการตระหนักรู้

สู่อาเซยีน 2) ระดบัความสําเรจ็ของการพฒันาทุนมนุษยก์ลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็ว่าอยู่ในระดบักลาง 

โดยด้านทุนทางปัญญาอยูในระดบัมากในขณะที่ทุนทางสงัคมและทุนทางอารมณ์อยู่ในระดบัปาน

กลางตามลําดบั 3)ปัจจยัที่มผีลต่อการพฒันาทุนมนุษยพ์บว่า ตวัแปรต้นทุกตวัมผีลต่อตวัแปรตาม

โดยรวมได้อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยร่วมกันทํานายได้ร้อยละ 95.40 เรยีงลําดบั

ความสําคัญได้โดยสมการพยากรณ์Y = 0.160 + 0.258 (X1)+ 0.129 (X4)+ 0.172 (X8)+ 0.147 

(X2)+ 0.146 (X3)+ 0.096 (X5)+ 0.093 (X6) - 0.069(X7) 

 เกศราภรณ์ พลสีลาและคณะ (2558: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาวจิยัเรื่องตัวแบบ 

ทุนมนุษยข์องโรงพยาบาลชุมชน การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์ที่สําคญัเพื่อสงัเคราะห์และเสนอตวัแบบ

ทุนมนุษย์ของโรงพยาบาลชุมชนที่ผ่านการประเมินและรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล ผู้วิจยัใช้

แบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบคุณภาพดว้ยวธิกีารพจิารณาความตรงเชงิเน้ือหาและหาค่าความ

เที่ยง ซึ่งมคี่าความเที่ยงของแบบสอบถามทัง้ฉบบัคอื 0.8828 เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง

คอื 1) ผูบ้รหิารโรงพยาบาล 2) ผูป้ระสานงานคุณภาพและ 3) ผูป้ฏบิตังิานโรงพยาบาลชุมชนทีผ่่าน

การประเมนิทัง้จงัหวดั (จาํนวน 4 จงัหวดั) รวม 24 แห่ง จํานวน 630 คน และใช้การสมัภาษณ์เชงิ

ลึกจากนักวิชาการ 2 ท่าน ผู้บริหารและผู้ดูแลระบบคุณภาพโรงพยาบาลชุมชน 2 ท่านและ

ผูร้บับรกิาร 4 ท่านรวมจาํนวน 8 ท่าน สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิปรมิาณใชค้่าความถี่รอ้ยละ

ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับ 2 และใช้การ

วิเคราะห์เน้ือหาสําหรับวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ เชิงลึก ผลการศึกษาพบว่า 

องค์ประกอบส่วนใหญ่มีลักษณะความสัมพันธ์ทางบวกมีขนาดตั ้งแต่  0.40 ถึง 0.79 โดย

องคป์ระกอบทุนทางสงัคมและทุนทางอารมณ์ มคีวามสมัพนัธก์นัสูงสุด ทัง้น้ี องคป์ระกอบทุนมนุษย์

ทีม่คี่าน้ําหนักมากที่สุดคอืทุนทางสงัคม ส่วนองคป์ระกอบทุนการจดัการทีม่คี่าน้ําหนักมากที่สุด คอื 

ทุนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์และองค์ประกอบการประเมนิผลทุนมนุษยท์ี่มคี่าน้ําหนักมากที่สุด 

คือมุมมองด้านกระบวนการภายใน ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองด้วย

โปรแกรมลสิเรลพบว่าโมเดลมคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ พจิารณาจากค่าไคส

แควรม์คี่าเท่ากบั 5.16 ซึง่มคีวามน่าจะเป็นเท่ากบั 0.51 โดยมคี่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนืเท่ากบั 

0.99 และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที่ปรบัแก้แล้วมคี่าเท่ากบั0.98 และค่าน้ําหนักของทัง้ 3 

องค์ประกอบของตัวแบบทุนมนุษย์ของโรงพยาบาลชุมชนที่ผ่านการประเมนิและรบัรองคุณภาพ

สถานพยาบาลเรยีงลําดบัจากมากไปน้อย คอื ทุนกระบวนการ (b= 1.22) การประเมนิผลทุนมนุษย ์

(b=1.06) และทุนมนุษย ์(b=1.04) 

ดนัย เทียนพุฒและคณะ (2557: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจ ัยเรื่อง กลยุทธ ์

การจัดการทุนมนุษย์สําหรบัมหาวิทยาลัยใหม่: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต มี

กระบวนการจดัทําวจิยั 4 ขัน้ตอนคอื 1) การวจิยัเอกสาร (Documentary Research) เพื่อจดัทําร่าง

ต้นแบบกลยุทธ์การจดัการทุนมนุษยส์ําหรบัมหาวทิยาลยัใหม่ 2) การสมัภาษณ์เชงิลกึกบักลุ่มผูใ้ห้
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ขอ้มลูสาํคญัของมหาวทิยาลยั จาํนวน17 คน เพื่อพฒันาต้นแบบกลยทุธก์ารจดัการทุนมนุษยส์ําหรบั

มหาวทิยาลยัใหม่ 3) การเก็บขอ้มูลเชงิปรมิาณเพื่อสํารวจความคดิเหน็ของประชาคมสวนดุสติต่อ

ต้นแบบกลยุทธ์การจดัการทุนมนุษยส์ําหรบัมหาวทิยาลยัใหม่จากประชากรจํานวน 1,870  คนและ

ทําการสุ่มตวัอย่างแบบเป็นระบบไดจ้าํนวน 330 คน ใชแ้บบสอบถามความคดิเหน็กบักลุ่มตวัอย่าง

โดยได้รบักลบัคืนมาจํานวน 275 คน คิดเป็นร้อยละ 83.33 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและการวเิคราะห์เน้ือหา 4) การ

ยนืยนัความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องกลยุทธก์ารจดัการทุนมนุษยส์ําหรบัมหาวทิยาลยัใหม่

ด้วยการจดัทํากลุ่มสนทนากบัผู้ทรงคุณวุฒจิํานวน 14 คนและนําเสนอให้กบัผู้บรหิารระดบัสูงและ

ผู้รบัผดิชอบด้านการบรหิาร HR ของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสติซึ่งได้รบัคําแนะนําให้เพิม่เติม 

การปฏบิตัทิี่เป็นเลศิ (Best Practices) ดา้นการบรหิารHR ที่ผ่านมาผลการวจิยัพบว่า 1)ปัจจยัแห่ง

ความสําเรจ็ (Key Success Factors : KSFs) ม ี4 ปัจจยั คอื การกําหนดตําแหน่ง สมรรถภาพคน

เก่ง การประสานกลมกลนื และการปรบัเปลีย่นองค์กร  2) การสรา้งกลยุทธก์ารจดัการทุนมนุษยส์า

หรบัมหาวทิยาลยัใหม่: กรณีศึกษามหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสติ ม ี2 ระดบั ระดบัมหาวทิยาลยั 

ได้แก่ วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายกลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์ และระดับปฏิบัติการ ได้แก่ 

กระบวนการและการปฏบิตัดิา้นการบรหิาร HR   3) แนวคดิการจดัการทุนมนุษยต์้องสอดคลอ้งกบั

แผนยุทธศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสติ ปี 2557-2560 โดย มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสติ 

นําปรชัญา สมรรถนะ และความเป็นสวนดุสิต หล่อหลอมเป็นค่านิยมหลกั (Core Values) ของ 

มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสติ และวสิยัทศัน์ พนัธกจิ ของกองบรหิารงานบุคคล ต้องพฒันาความ

เชี่ยวชาญเพื่อการสนับสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสติ สู่ความสําเรจ็ตามปรชัญาและวสิยัทศัน์   

ในการบรหิารงานบุคคล ประกอบดว้ย 1) การสรรหา 2) หลกัการว่าจา้ง 3) การประเมนิสรรถนะของ

แต่ละบุคคล 4) การมอบหมายงาน 5) การพฒันา พรอ้มทัง้มวีธิกีารเตรยีมผูบ้รหิาร การสรา้งผลงาน

ที่มุ่งสู่ความเป็นเลศิ การสื่อสาร และการปฏบิตัิงานที่มุ่งสู่การเป็นมหาวทิยาลยัที่อยู่รอดได้อย่าง

ยัง่ยนื ขอ้เสนอการขบัเคลื่อน SHCM ประกอบด้วย  1) คดิและวางแผน SHCM ใน 3 ขอบเขต คอื 

1)โอกาสเพื่อการสรา้งสรรค์  การจูงใจและทุ่มเท และ การออกแบบระบบงาน HR ใหม่ 2) การนํา 

SHCM ไปสู่การปฏบิตัิใน 4 ด้านหลกัที่สําคญั คอื  คนเก่ง  ผลงาน สารสนเทศ และ งานของ HR 

พร้อมการปรับเปลี่ยนในการปฏิบัติของ HR ด้วยการจัดวาง การบูรณาการ และนวัตกรรม 

เช่นเดยีวกนั 

ศศิวมิล แสงสุวรรณ; และคนอื่นๆ (2556: บทคดัย่อ) ศึกษาเรื่อง “ผลกระทบ

ของกลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษย์สมยัใหม่ที่มต่ีอประสทิธภิาพการดําเนินงานของธุรกิจโรงแรมใน

ประเทศไทย” โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารฝ่าย

ทรพัยากรมนุษยธ์ุรกจิโรงแรมในประเทศไทยจาํนวน 123  คน สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ 

t test, F test (ANOVA และ MANOVA) การวิเคราะห์สหสัมพันธ์พหุคูณ และการวิเคราะห ์

การถดถอยแบบพหุคูณ  ซึ่งการพัฒนาทุนมนุษย์สมัยใหม่ได้ถูกกําหนดเป็นตัวแปรอิสระที่มี

ความสมัพนัธ์และผลกระทบต่อประสทิธภิาพการดําเนินงานผลการวจิยั พบว่า กลยุทธก์ารพฒันา



127 

 

ทุนมนุษยส์มยัใหม่ ด้านการพฒันาความฉลาดทางอารมณ์ และดา้นขดีความสามารถเชงิกลยุทธ์มี

ความสมัพนัธแ์ละผลกระทบเชงิบวกกบัประสทิธภิาพการดาํเนินงาน 

น่ิมนวล คําปลื้ม (2556: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาวจิยัเรื่องความสมัพนัธ์ระหว่าง 

การบรหิารทุนมนุษยก์บัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของคร ูในสงักดัสาํนักงานส่งเสรมิการศกึษานอก

ระบบและการศกึษาตามอธัยาศยัจงัหวดัราชบุร ีผลการวจิยัพบว่า การบรหิารทุนมนุษย ์แรงจงูใจใน

การปฏบิตังิานของคร ูในสงักดัสํานักงานส่งเสรมิการศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอธัยาศยั

จงัหวดัราชบุร ีอยู่ในระดบัมาก และความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารทุนมนุษยแ์ละแรงจงูใจในการ

ปฏบิตังิานของครใูนสงักดัสํานักงานส่งเสรมิการศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอธัยาศยัจงัหวดั

ราชบุร ีพบว่ามคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่.01 

วลัยาภรณ์ ทังสุภูติ (2553: บทคัดย่อ) การพัฒนาทุนมนุษย์ของสํานักงาน

สาธารณสุขจงัหวดั ตามแนวทางการจดัการความรู ้ผลการศกึษาพบว่า  1) สภาพปัจจุบนัการพฒันา

ทุนมนุษยข์องสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดั ตามแนวทางการจดัการความรู ้ปัจจยัด้านการแบ่งปัน

ความรู้ ปัจจยัด้านการใช้ความรู้ มกีารดําเนินการในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนผลการ

ปฏบิตัริาชการของสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัก็เช่นเดยีวกนั มคีวามคดิเหน็ต่อผลการดําเนินการ

อยู่ในระดบัปานกลาง 2) ปัจจยัที่มคีวามสําคญัต่อการพฒันาทุนมนุษย์ของสํานักงานสาธารณสุข

จงัหวดัในอนาคต ตามแนวทางการจดัการความรู้ ม ี7 ข้อ คือ (2.1) ปัจจยัด้านการจดัหมวดหมู่

ความรูใ้หเ้ป็นระบบ (2.2) ปัจจยัดา้นการเรยีนรูร้ะดบับุคคล (2.3) ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนการเรยีนรู ้ 

(2.4) ปัจจยัด้านการเรยีนรูร้ะดบัทมี (2.5) ปัจจยัด้านการวเิคราะห์และตรวจสอบความรูแ้บบมสี่วน

ร่วม (2.6) ปัจจยัด้านการวเิคราะห์ปัจจยัภายนอกที่ส่งผลต่อการปฏบิตัิงาน และ (2.7) ปัจจยัด้าน

กฎหมาย/ระเบยีบปฏบิตัิราชการของสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดั 3) ความสมัพนัธ์ของปัจจยัการ

พฒันาทุนมนุษยข์องสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดั ในอนาคตตามแนวทางการจดัการความรู ้พบว่า 

ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยม์ ี7 ปัจจยัมคีวามสมัพนัธก์บัผลปฏบิตัริาชการของสํานักงานสาธารณสุข

จงัหวดั และ 4) การนําปัจจยัการพฒันาทุนมนุษย์ของสํานักงานสาธารณสุขประจําจงัหวดั ตาม

แนวทางการจดัการความรูไ้ปสู่การปฏิบัติ ผู้บรหิารจะต้องให้ความสําคัญต่อการดําเนินการให ้

องค์กรมกีารถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏบิตัใินทุกระดบั ตัง้แต่ระดบัองค์กรสู่ระดบับุคคล อีกทัง้ยงั

จะต้องมกีารแบ่งกลุ่มเป้าหมายในการพฒันาอย่างเหมาะสมกบัความรูท้ีจ่าํเป็นตอ้งพฒันา โดยมกีาร

วเิคราะห์ความรูท้ี่จําเป็นต้องพฒันาอย่างเป็นระบบโดยอาศยัการมสี่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร 

และจะต้องมกีารบูรณาการการพฒันาทุนมนุษยใ์หเ้ชื่อมโยงกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลอยา่งเป็น

ระบบ 

 สุดารตัน์ ตานพพิฒัน์ (2553: บทคดัย่อ)ได้ศึกษาวจิยัเรื่องการศึกษาตัวชี้วดั 

การบรหิารทุนมนุษยข์องฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกํากบัของรฐั การวจิยัครัง้น้ีมี

วตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาตวัชีว้ดัการบรหิารทุนมนุษยข์องฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั

ในกํากับของรฐัโดยใช้เทคนิค Ethnographic Delphi Future Research ผู้ให้ข้อมูลคือผู้เชี่ยวชาญ  

17 คนได้แก่ผูเ้ชีย่วชาญดา้นการบรหิารโรงพยาบาล 3 คน ด้านการบรหิารฝ่ายการพยาบาล 6 คน 
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ด้านการบรหิารทุนมนุษย์ 4 คนและด้านการบรหิารทุนมนุษย์ในองค์การพยาบาล 4 คน วธิีการ

ดําเนินการวิจยัมี 3 ขัน้ตอนคือ 1) การสมัภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 2)นําข้อมูลจากการสมัภาษณ์มา

วเิคราะหเ์น้ือหาเพื่อสรา้งแบบสอบถามส่งกลบัใหผู้เ้ชีย่วชาญแสดงความคดิเหน็ และ 3) นําขอ้มูลที่

ไดม้าคํานวณค่ามธัยฐาน ค่าพสิยัระหว่างควอไทลแ์ละส่งแบบสอบถามกลบัไปใหผู้้เชีย่วชาญแสดง

ความคดิเหน็ เพื่อเป็นการยนืยนัอกีครัง้จากฉนัทามตขิองผูเ้ชีย่วชาญในการจดัทาํ EDFR รอบทีส่าม

สามารถสรุปผลการวิจยัได้ว่า ตัวชี้ว ัดการบรหิารทุนมนุษย์ของฝายการพยาบาลโรงพยาบาล

มหาวทิยาลยัในกํากบัของรฐัม ี5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี องคป์ระกอบที1่ ความสอดคลอ้งเชงิยทุธศาสตร ์

ประกอบดว้ย 10 ตวัชีว้ดัจาก 4 มาตรฐานได้แก่ 1) การกําหนดนโยบายแผนงานและมาตรการด้าน

การบรหิารทุนมนุษย์ที่ชัดเจนสอดคล้องกับวิสยัทัศน์และแผนยุทธศาสตร์ และมีการสื่อสารให้

บุคลากรรบัรู ้ 2) การวางแผนและการบรหิารอตัรากําลงัอยา่งเหมาะสม 3) การกําหนดแผนการธาํรง

รกัษาบุคลากรที่มสีมรรถนะสูงและ 4) การกําหนดแผนการสรา้งและการพฒันาผูบ้รหิารทุกระดบัให้

เป็นแบบอยา่งทีด่ ี  องคป์ระกอบที ่2 ประสทิธภิาพของกระบวนการบรหิารทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย 

22 ตัวชี้วดัจาก 2 มาตรฐานได้แก่ 1) กระบวนการการบรหิารทุนมนุษย์ในการดําเนินการจดัสรร

อตัรากําลงั การสรรหาคดัเลอืก การพฒันาและการประเมนิผลการปฏบิตังิาน มคีวามถูกต้องและ

ทนัเวลา และ 2) ฐานขอ้มูลของบุคลากรมคีวามถูกต้องสามารถนํามาใช้ประกอบการตัดสนิใจใน 

การบรหิารทุนมนุษย ์ องค์ประกอบที่ 3 ประสทิธผิลของการบรหิารทุนมนุษย์ ประกอบด้วย 20 

ตัวชี้วดัจาก 5 มาตรฐาน ได้แก่  1)การดําเนินการตามนโยบายแผนงานและมาตรการด้านการ

บรหิารทุนมนุษย ์ 2)การสนับสนุนใหบุ้คลากรเกดิการเรยีนรูแ้ละพฒันาอย่างต่อเน่ือง  3)การธํารง

รกัษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง 4)การบรหิารผลงานที่เน้นประสิทธิผลและประสิทธิภาพ และ   

5)การพฒันาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้องค์ประกอบที่ 4 ความพรอ้มรบัผดิดา้นการ

บริหารทุนมนุษย์ ประกอบด้วย1 ตัวชี้ว ัดจาก 1 มาตรฐานคือความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน 

องคป์ระกอบที ่5 คุณภาพชวีติและความสมดุลระหว่างชวีติกบัการทํางานประกอบด้วย 10 ตวัชีว้ดั

จาก 4 มาตรฐาน ไดแ้ก่ 1) การกําหนดนโยบายแผนการและมาตรการทีนํ่าไปสู่การพฒันาคุณภาพ

ชวีติของบุคลากร 2) การจดัสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางานที่เอื้อต่อการปฏิบตัิงาน  

3) การจัดสวัสดิการเพิ่มเติมจากสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมายและ 4)การเสริมสร้าง

ความสมัพนัธท์ีด่รีะหวา่งผูบ้รหิารและผูป้ฏบิตังิาน 

จรสัศร ีเพช็รคง (2552: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาวจิยัเรื่อง การพฒันาทุนมนุษยข์อง

วทิยาลยัพยาบาล สงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อ  1) ปัจจยัการ

พฒันาทุนมนุษย์ของวทิยาลยัพยาบาล สงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก  2) รูปแบบความสมัพนัธ์

ของปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยข์องวทิยาลยัพยาบาล สงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก  3) ไดแ้นวทาง

ในการพัฒนาทุนมนุษย์ของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กลุ่มตัวอย่าง

ประกอบดว้ยวทิยาลยัพยาบาล สงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก จาํนวน 28 แห่ง ผูใ้หข้อ้มลู 308 คน

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัไดแ้ก่ 1) แบบสมัภาษณ์ทีไ่ม่มโีครงสรา้งและ 2) แบบสอบถามความคดิเหน็

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน 
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การวิเคราะห์ ปัจจัย การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แคนนอนนิกัลป์  โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป  

การตรวจสอบความเหมาะสมของรปูแบบ ใชก้ารประชุมผูเ้ชีย่วชาญและการสมัภาษณ์เชงิลกึ เพื่อให้

ได้แนวทางการพฒันาทุนมนุษยข์องวทิยาลยัพยาบาล สงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก ผลการวจิยั

พบว่า  ปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก

ประกอบดว้ย 9 ปัจจยัคอื 1) ภาวะผู้นําของผู้บรหิาร 2) ค่านิยมในการเรยีนรูเ้พื่อพฒันาตนเองและ

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 3) ความสอดคลอ้งเชงิยทุธศาสตร ์4) การบรหิารผลการปฏบิตังิานและ

การพัฒนาผู้ทีมีความรู้ความสามารถสูง 5) ความสมดุลของชิวิตและงาน 6) การส่งเสริม 

การสรา้งนวตักรรมและการแบ่งปันความรู ้7) วฒันธรรมองค์กรที่มุ่งสรา้งคุณภาพและการแข่งข้น  

8) การใช้เทคโนโลยีสนับสนุนการปฏิบัติงานและการพัฒนา 9) ความเหนียวแน่นของทีมงาน  

ชุดของปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  

มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 โดยมคี่าสหสมัพนัธ์แคนนอนนิคลัเท่ากบั 

0.92 การตรวจสอบโดยผูเ้ชีย่วชาญ พบว่ามคีวามเหมาะสมกบับรบิทมคีวามถูกต้องเชงิทฤษฎ ีและ

สามารถนําไปใช้เพื่อการพฒันาได้ แนวทางในการพฒันาทุนมนุษย์ของวทิยาลยัพยาบาล สงักัด

สถาบนัพระบรมราชนก ควรมดีําเนินการด้งน้ี 1) มกีารพฒันาภาวะผู้นําของผู้บรหิารทุกระดบั 2) 

ส่งเสรมิการสร้างค่านิยมในการเรยีนรู้เพื่อการพัฒนาตนเองและความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 3) 

จดัทําแผนพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์รใหเ้ชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตรเ์ป้าหมายและค่านิยมร่วมของ

องคก์ร 4) ใชก้ารบรหิารผลการปฏบิตังิานและการพฒันาผู้ทีม่คีวามรูค้วามสามารถสูง 5) การสรา้ง

ความสมดุลของชวีติและงาน 6) ส่งเสรมิการสรา้งนวตักรรมและการแบ่งปันความรู ้7) การส่งเสรมิ

วฒันธรรมองค์กรที่มุ่งสรา้งคุณภาพและการแข่งขนั 8) การใช้เทคโนโลยสีนับสนุนการปฏบิตังิาน

และการพฒันาอาจารยแ์ละ 9) การสนบัสนุนและพฒันาทมีงาน 

พฒันพงศ์ สุกจิปาณีนิจ (2552: บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาวจิยัเรื่อง ทุนทางสงัคมกบั

การพัฒนาประเทศ งานวิจยัน้ีศึกษาบทบาททุนทางสงัคมกับการพัฒนาประเทศ ควบคู่กับการ

วเิคราะหค์วามสมัพนัธข์องทุนทางสงัคมกบัการพฒันาเศรษฐกจิ และความสมัพนัธข์องทุนทางสงัคม

กบัการดาํเนินการเพื่อการพฒันาและแก้ไขปัญหาโดยประยกุตใ์ชแ้บบจาํลองสมการเชงิโครงสรา้งกบั

ฐานข้อมูล จากสํานักสถิติแห่งชาติ กระทรวงพัฒนาสังคมและความมัน่คงของมนุษย์และ

กระทรวงมหาดไทย อน่ึง ผลการวเิคราะห์เชงิเน้ือหาพบว่า บทบาทของทุนทางสงัคมโดยเฉพาะ 

การร่วมแรงร่วมใจภายใต้พื้นฐานของความไว้วางใจ บรรทัดฐานและค่านิยม เอื้อให้เกิด 

การแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ว่มกนั ก่อใหเ้กดิความรูทุ้นทางปัญญาและพลงัร่วมในการพฒันาเศรษฐกจิอกี

ทาง ซึ่งเอื้อให้เกิดการดําเนินการร่วมกัน เพื่ อการพัฒนาและแก้ไขปัญหาต่างๆในชุมชน  

การวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ขา้งต้นพบว่า ทุนทางสงัคมและทุนมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์ในทศิทางบวก

กบัการจดัการความรูอ้ย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 กล่าวคอื ทุนมนุษยแ์ละทุนทางสงัคมที่

สูงขึ้น ส่งผลให้เกิดการจดัการความรู้ที่ดีขึ้น อย่างไรก็ตามยงัไม่พบความสมัพันธ์ที่ชดัเจนของ 

ทุนต่างๆ ในการพัฒนาเศรษฐกิจและเมื่อพิจารณาทุนทางสงัคมกับการดําเนินการร่วม เพื่อการ

พฒันาและแก้ไขปัญหาพบว่าความสมัพนัธเ์ครอืข่ายที่แน่นแฟ้นยิง่ขึน้ และบทบาทของสถาบนัทาง
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สงัคมทีเ่อือ้ใหเ้กดิการมสี่วนร่วมมากขึน้ ส่งผลใหค้นในชุมชนมรีะดบัความไวว้างใจทีสู่งขึน้ ซึง่ความ

ไว้วางใจที่เกิดขึ้นมคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางบวกกับการดําเนินการร่วมเพื่อการพัฒนาและแก้ไข

ปัญหาอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึ่งหมายความว่าระดบัของการดําเนินการร่วมจะเพิม่

มากขึ้น หากคนในชุมชนมีความไว้วางใจกันมากขึ้น นอกจากน้ีพบว่าทุนผกผันทางสังคม ทุน

สะพานเชื่อมต่อทางสังคมและทุนเชื่อมโยงทางสังคมมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับการ

ดําเนินการร่วมกนั เพื่อการพฒันาและแก้ไขปัญหา อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 แสดงถงึ

ความสมัพนัธท์ี่แน่นแฟ้นยิง่ขึน้ทัง้ในระดบับุคคล /กลุ่ม/องคก์ร/เครอืข่ายจะส่งผลใหค้นในชุมชนเขา้

มารว่มกนัพฒันาและแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้ในชุมชน 

 กชกร ชํานาญกิตติชยั (2552: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาวิจยัแนวทางการจดัการ

ทรพัยากรมนุษยส์ายวชิาการ ของมหาวทิยาลยัราชภฏัเขตกรงุเทพมหานคร โดยศกึษาและวเิคราะห์

จากปัญหาอุปสรรค รวมถงึปัจจยัเกื้อหนุนและแนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษยส์ายวชิาการ หรอื

กําหนดเป็นกลยุทธ์ในการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์สายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ และ

สถาบนัอุดมศกึษาอื่นๆ ได้ 7 กลยุทธ ์ดงัน้ี 1) แผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยส์ายวชิาการ แบบมี

ส่วนร่วม 4 องค์ประกอบ คอืจะต้องมคีวามเป็นอนาคต มคีวามเชื่อมโยง มกีระบวนการขัน้ตอน  

มีปรชัญา และวิถีทางที่ยึดร่วมกันในองค์กร 2) การจดัตัง้หน่วยงานพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ที่

รบัผดิชอบโดยตรง มคีณะกรรมการรบัผดิชอบในการดําเนินงานด้านนโยบาย การวางแผนกลยุทธ์

ในการพฒันาบุคลากร 3) การพัฒนาระบบการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ ตัง้แต่การสรรหา 

คดัเลอืกมอบหมายงาน การพฒันาและการประเมนิผล ตลอดจนกิจกรรมด้านอื่นๆ 4) การสร้าง

คุณค่าของทรพัยากรมนุษย ์โดยกระบวนการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลตามแนวทางการจดัการ

แบบผสมผสาน จากภูมคิวามรู้เดิมมาประยุกต์ใช้กบัแนวทางการจดัการสมยัใหม่ 5) การพฒันา

องค์กรไปสู่องคก์รแห่งการเรยีนรู ้ 6) การสรา้งอตัลกัษณ์โดดเด่นเฉพาะบุคคลเพื่อใหเ้กดิสมรรถนะ

หลกัและสมรรถนะเฉพาะ ลกัษณะงานของมหาวทิยาลยั และ 7) สรา้งเครอืข่ายแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้

ทัง้ในประเทศและต่างประเทศ 

รวิกร แสงชํานิ (2550: บทคัดย่อ) ศึกษารูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ ตาม

แนวคดิของมาสโลว์ (Maslow) ในวทิยาลยัเทคนิคสุรนิทร ์ผลการศกึษาพบว่า   รปูแบบการพฒันา

ทุนมนุษย์ตามทฤษฎีความต้องการมนุษย์ 5 ขัน้ของ Maslow ภาพรวมมีการพัฒนาด้วยการนํา

ปัจจยั 4 มาใชเ้ป็นสิง่สําคญัในการดํารงชวีติ การไดร้บัการจดัสถานทีท่ํางาน การไดร้บัการสนับสนุน

อุปกรณ์การทาํงาน การนําหลกัทางศาสนา หลกัปรชัญามาใชเ้พื่อยดึเหน่ียวจติใจใหม้ัน่คง การแสดง

ความนับถอืต่อผูอ้ื่น การช่วยเหลอืและการกระตุ้นใหผู้้อื่นทํางาน การมสี่วนทางสงัคมในหน่วยงาน 

การได้รบัเกียรติในการทํางาน การมคีวามสนใจที่จะศึกษาและทํางานใหม่ๆ ตามความต้องการ  

ขอ้เสนอแนะ แยกเป็น 5 ประเดน็ คอื 1) ความตอ้งการดา้นรา่งกาย เช่น การจดัใหม้สีถานทีพ่กัผ่อน

เพื่อผ่อนคลายจากการทํางาน การจดักิจกรรมด้านนันทนาการเพื่อให้มีส่วนร่วม การปรบัปรุง

คุณภาพอาหารใหถู้กหลกัอนามยัและมคีวามสะอาด การจดัระบบหอ้งปฏบิตังิานสํานกังาน การสรา้ง

แรงจูงใจในการทํางาน การจดัสวสัดิการที่พึงจะได้รบัให้มคีวามเสมอภาคและยุติธรรม 2) ความ
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ตอ้งการความปลอดภยั เช่น การจดัใหม้อุีปกรณ์ป้องกนัอนัตรายขณะปฏบิตังิาน การมอบหมายผูท้ํา

หน้าที่ดูแลความปลอดภยั การสรา้งความตระหนักตนเองในการปฏบิตัตินเองตามระเบยีบ การจดั

สถานที่เหมาะสมต่อการใช้งาน การจดัตัง้กองทุนสวสัดกิารให้ได้รบัความเท่าเทยีม 3) ด้านความ

ต้องการทางสงัคม เช่น การจดัให้มกีจิกรรมสรา้งความสมัพนัธ์ในหมู่คณะ การสนับสนุนให้มกีาร

ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การสรา้งระบบความเป็นธรรม การนําหลกัคดิมาใช้เป็นสิง่ยดึเหน่ียวจติใจ  

4) ดา้นความต้องการการยอมรบันับถอืจากผูอ้ื่น เช่น การสรา้งระบบมาตรฐานการวดัความสามารถ

ให้ประจกัษ์ แล้วทําการยกย่อง ชมเชย ให้รางวลัผู้ที่เป็นแบบอย่างที่ด ีเพื่อให้ผู้อื่นได้ปฏิบตัิตาม  

การนําเสนอผลงานให้เป็นที่ยอมรบั และ 5) ด้านความต้องการที่จะเข้าใจตนเองอย่างแท้จรงิ เช่น 

การสรา้งกจิกรรมเพื่อฝึกฝนตนเอง การสรา้งระบบการจงูใจในการปฏบิตังิาน เป็นตน้ 

อรพรรณ มาตช่วง; และคนอื่นๆ (2558: บทคดัย่อ) ผลการวจิยัพบว่า การจดัการ

ทุนมนุษย ์ดา้นการจดัการทกัษะและดา้นการจดัการทศันคต ิมคีวามสมัพนัธแ์ละผลกระทบเชงิบวก

กบัความได้เปรยีบทางการแข่งขนัโดยรวม ดงันัน้ ผู้บรหิารธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อม ควรนํา

ขอ้สนเทศที่ได ้จากการวจิยัในครัง้น้ีไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนการจดัการทุนมนุษยเ์พื่อเป็น

กลยุทธ์ให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถ นําพาองค์กรให้ดําเนินไปสู่

เป้าหมายที่กําหนดไว ้มกีารพฒันาพนักงานให้มกีารฝึกอบรม ส่งเสรมิให้มกีารเพิม่ความสามารถ

และศกัยภาพไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม และนํามาสู่การปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมคีุณภาพต่อไป 

 

 6.2 งานวิจยัต่างประเทศ 

ฟรมัคินส์ (Frumkin. 2007: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาวจิยัเรื่องการสร้างโรงเรยีนใหม่: 

การบรหิารเชงิกลยทุธข์องโรงเรยีนในกํากบัของรฐั ซึง่การวจิยัน้ีไดนํ้าเสนอโครงร่างแนวคดิเกี่ยวกบั

ความหลากหลายของการบรหิารจดัการโรงเรยีนในกํากบัของรฐั และความสมัพนัธเ์ชื่อมโยงระหว่าง

โรงเรยีนเหล่าน้ี ผลการศกึษาพบว่าภาระงานของการบรหิาร คอื การใหก้ารสนับสนุนและการสรา้ง

ความชอบธรรมในการบรหิารงานภายในโรงเรยีน การระดมความสามารถในการปฏิบตัิงานเพื่อ

นําไปสู่การให้บรกิารทางการศึกษาที่ด ีการกําหนดภารกิจของโรงเรยีน การศึกษามุ่งเน้นเรื่อง

องค์ประกอบของยุทธศาสตรแ์ละกระบวนการพฒันาโรงเรยีน องค์ประกอบของการบรหิารจดัการ

โรงเรยีนในกํากบัของรฐั และการประเมนิผลการปฏบิตังิาน สรปุไดว้่า ผูบ้รหิารโรงเรยีนในกํากบัของ

รฐัไม่สามารถบรหิารงานโดยมุ่งเน้นในดา้นการศกึษาเพยีงดา้นเดยีว แต่จะต้องมคีวามเขา้ใจในเรื่อง

การบริหารองค์กรด้วย โดยเฉพาะองค์กรที่ไม่มุ่งแสวงหาผลกําไรที่อยู่ในสภาวะแวดล้อมที่

เปลีย่นแปลงไปผูบ้รหิารจะต้องเขา้ใจบทบาทของตนเองที่จะต้องรบัผิดชอบจดัหาทรพัยากรและ

ให้การสนับสนุนแก่บุคลากรในองค์กร ดงันัน้ โรงเรยีนเหล่าน้ีจงึมคีวามต้องการผู้บรหิารที่มี

ทกัษะในการบรหิารทีด่อียา่งเรง่ด่วน 
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 เกรนดอน (Gendron, Bendite. (2012: 23-52) ได้วิจ ัยเรื่องทุนทางอารมณ์และ

ประเดน็ทางการศกึษางานด้านการศกึษาในสงัคมตะวนัตก อารมณ์ (emotions) มกัไม่ได้รบัความ

สนใจเท่าที่ควรจนกระทัง่แนวคดิด้านประสาทจติวทิยา (neuropsychology) ได้เกิดขึ้นมาส่งผลให้

เกดิการปฏเิสธลทัธแิบบทวนิิยม (cartesian body-mind dualism) ที่ว่าด้วยธรรมชาตขิองมนุษยซ์ึ่ง

ประกอบดว้ยกายและจติ โดยแนวคดิดา้นประสาทจติวทิยาเหน็ว่าคุณลกัษณะดา้นจติพสิยั (affective 

domain) และด้านพฤติกรรม (conative domain) ไม่สามารถแยกออกจากพุทธพิสัย (cognitive 

domain) ได้อกีต่อไป ในบทความน้ีผู้เขยีนได้นําเสนอรปูแบบความคดิทุนทางอารมณ์ (Emotional 

Capital :EK) ได้พัฒนาขึ้น ในปี  2004 ได้ร ับรางวัล  Academic Francaiseในปี  2006 โดยให้

ความหมายของทุนทางอารมณ์ว่าเป็น ทรพัยากร(สมรรถนะทางอารมณ์)ที่ฝังอยู่ในตวัของบุคคลมี

ประโยชน์สําหรบัการพฒันาตวับุคคลอาชพีและองค์กร รวมทัง้มสี่วนร่วมในความผูกพนัทางสงัคม

ด้วยผลตอบแทนที่ได้รบัทัง้ในส่วนบุคคลเศรษฐกจิและสงัคม ทุนทางอารมณ์เป็นทุนสําคญัสําหรบั

ทุกคน และในด้านการศึกษาเป็นทุนสําคญัที่จะส่งผลต่อกระบวนการเรยีนรู้ของทุกคนโดยเฉพาะ

อย่างยิง่สําหรบัเดก็และคนวยัหนุ่มสาว กลุ่มที่อาจมคีวามเสี่ยง ช่วยพฒันามนุษย์ให้มคีวามสมดุล

จากการมีส่วนร่วมในความผูกพันทางสังคม มีความสัมพันธภาพอันราบรื่นกับเพื่อนมนุษย ์

มคีวามสําเรจ็ในการดํารงชวีติในสงัคมของพวกเขาในอนาคต รวมถงึการยงัคงเรยีนอยู่ในโรงเรยีน

และประสบความสาํเรจ็ 

 ไว  (Wei. 2013: 835-838) ศึ ก ษ า เรื่ อ ง  Towards an Effective Management 

model foe High End Human Capital : A Taiwanese SME Case Study ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง  คื อ 

ผูบ้รหิารโรงเรยีน ผูก่้อตัง้ และคร ูโดยวธิกีารสมัภาษณ์เชงิลกึ และสรปุรปูแบบการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ที่จะนําไปสู่การบรหิารทุนมนุษย์ที่เป็นครูในโรงเรยีนจะม  ี7 ประการ คือ 1) การคัดสรร

บุคลากรทีต่้องการจะเขา้มาทาํงานในโรงเรยีนอย่างแทจ้รงิ 2) การคดัเลอืก 3) การฝึกอบรมมกีารจดั

ชัว่โมงการฝึกอบรมอยา่งเป็นระบบ 4) การจดัเตรยีมระบบขอ้มลูข่าวสาร 5) การฝึกอบรมซํ้า 6) การ

จา่ยค่าตอบแทน และ  7) ระบบควบคุมคุณภาพภายหลงัการฝึกอบรม 

 ซูโฮเนน และ แพสสิแวรา suhonen m. & paasivaara l. (2011: 246-253) ศึกษา

เรื่อง Factors of Human Capital Related to Project Success in Health Care Work Units เพื่ อ

ค้นหาปัจจยัของทุนมนุษย์ ที่มีความสัมพันธ์กับความสําเร็จของโครงการในชุมชนที่ผู้จดัการ

พยาบาลรบัผดิชอบ กลุ่มตวัอย่าง คอื พยาบาล และผู้จดัการพยาบาล จาํนวน 14 คน ทีป่ฏบิตังิาน

ในชุมชน และในโรงพยาบาล โดยการสมัภาษณ์และการวเิคราะห์เน้ือหา ผลการวจิยั พบว่า ปัจจยั

หลกัของทุนมนุษยท์ี่สมัพนัธ์กบัความสําเรจ็ของโครงการ ประกอบด้วย (1) การจดัการวฒันธรรม

ของโครงการอยา่งกระตอืรอืรน้ (2) การจดัการการปฏริปู (3) การจดัการความฉลาดทางอารมณ์ 

 Donaher-Keough,Kathleen; Russell,Gail E ;  Scoble,Kathleen;  Chen,Jie. 

(2007: 277-283) ศึ ก ษ า เรื่ อ ง  The Human Capital Competencies Inventory for Developing 

Nurse Managers ศกึษารายการสมรรถนะทุนมนุษยเ์พื่อการพฒันาพยาบาลผูจ้ดัการ ประกอบด้วย  

58 รายการ และจําแนกได้ 5 กลุ่ม คือ 1) การพัฒนาตนเอง (developing self) มีรายการย่อย  
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16 รายการ  2) การสรรหา (recruiting) มีรายการย่อย 11 รายการ  3) การพัฒนาด้านต่างๆ 

(developing others) มรีายการย่อย 15 รายการ  4) การใช้ประโยชน์ (utilizing) มรีายการย่อย 8 

รายการ  5) การธาํรงรกัษา (retaining) มรีายการยอ่ย 8 รายการ 

Bontis and Fitz-cnz(2002: 223-247) ศึก ษ าเรื่ อ ง  Intellectual Capital ROI: A 

Causal Map of Human Capital Antecedents and Consequents กลุ่ มตัวอย่าง  คือ  ผู้บริห าร

จาํนวน 76 คน ของบรษิทัด้านการเงนิ 25 แห่ง ทีม่รีายไดม้ากกว่า 8.5 พนัลา้นเหรยีญสหรฐัฯ เพื่อ

ศึกษาการลงทุนเกี่ยวกบัทุนมนุษย์ของบรษิัท แบ่งการศึกษาเป็นสองระยะ คอื การศึกษาข้อมูล

บรษิัทเกี่ยวกบัรายได้ กําไร จํานวนพนักงาน การลาออก และการพฒันา หลงัจากนัน้นําข้อมูลที่

ได้มาสรา้งแบบสอบถามเพื่อใช้รวบรวมข้อมูลเชงิคุณภาพกับกลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยัระยะที่ 1 

พบว่า มติทุินมนุษยป์ระกอบดว้ย 4 มติ ิคอื ประสทิธภิาพทุนมนุษย ์คุณค่าทุนมนุษย ์การลงทุนกบั

ทุนมนุษย์ และการลดน้อยลงของทุนมนุษย์ ผลการวิจยัระยะที่ 2 พบว่า ปัจจยัที่เกี่ยวข้องกับ 

ทุนมนุษยข์องบรษิทัม ี15 ปัจจยั คอื ความพงึพอใจของลูกคา้ การสรา้งแรงจงูใจพนักงาน ทุนมนุษย ์

การบรหิารภาวะผู้นํา การแลกเปลี่ยนความรู้ ความมุ่งมัน่ของพนักงาน การให้คุณค่า ทุนเชิง

โครงสรา้ง ความสําเรจ็ของกระบวนการ การบูรณาการความรู ้การฝึกอบรม การคงอยู่ของพนักงาน

หลกั การคงอยู่ของความรู ้และผลผลติธุรกิจ เมื่อทําการวิเคราะห์ พบว่า สมการเชิงโครงสร้าง

ความสามารถในการพัฒนาทุนมนุษย์ของบรษิัทประกอบด้วยทุนทางปัญญา การจดัหาความรู ้

ทรพัยากรมนุษย ์พฤตกิรรมองคก์ร เทคโนโลยสีารสนเทศ และการบญัช ี

Bolman & Deal.(1991) จําแนกภาวะผู้นําที่เน้นพฤติกรรมออกเป็น 4 แบบดังน้ี 

1)ภาวะผู้นําแบบโครงสรา้ง(Structural Leadership) ผู้นําจะมกีารวเิคราะห์และออกแบบโครงสรา้ง

ขององคก์ารพฒันาโครงสรา้งและกลยุทธก์ารพฒันาสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศขององคก์รและมี

การปรับปรุงอย่างต่อ เน่ือง  2)ภาวะผู้ นํ าแบบพัฒนาทรัพยากรมนุษย์(Human Resource 

Leadership) ผู้นําเป็นตัวกระตุ้นและให้บรกิารแก่บุคลากรรวมทัง้ให้การสนับสนุนมกีารเพิ่มพลงั

อํานาจโดยมคีวามเชื่อว่ามนุษยม์คีุณค่าและมคีวามสามารถในการพฒันาโดยเน้นการทํางานแบบมี

ส่วนร่วมรวมทัง้ส่งเสรมิการพฒันาแก่บุคลากรอย่างทัว่ถงึและเป็นธรรม  3)ภาวะผู้นําแบบการเมอืง

(Political Leadership) ผู้นําจะเป็นตัวแทนของบุคลากรมีการสร้างกลุ่มหรอืเครอืข่ายสร้างความ

ชดัเจนในการปฏบิตังิานโดยการหาความร่วมมอืดว้ยประชามตใินการตดัสนิใจมกีารใชห้ลกัของการ

มีส่วนร่วมกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและมีทักษะในการเจรจาต่อรองเพื่อแก้ปัญหาความขัดแย้ง   

4) ภาวะผู้นําแบบสัญลักษณ์(Symbolic Leadership) ผู้นําเป็นนักพยากรณ์ที่สามารถสร้างแรง

บนัดาลใจแก่บุคลากรภาวะผู้นําสญัลกัษณ์เป็นเวทีหรอืโรงมหรสพที่ตัวละครหรอืผู้แสดงๆตาม

บทบาทเพื่อให้บุคลากรประทบัใจสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรตัง้ใจทํางานโดยใช้ประสบการณ์และ 

การสื่อสารวสิยัทศัน์เพื่อใหบุ้คลากรทาํงานดว้ยความทุ่มเทเสยีสละนําพาไปสู่เป้าหมายทีว่างไวอ้ยา่ง

ชดัเจน 
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จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบักลยุทธ์การบรหิารจดัการ

ทุนมนุษย์ทัง้หมด ผู้วจยัได้นํามาเป็นข้อมูลในการกําหนดกรอบแนวคิดในการสร้างกลยุทธ์การ

บรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานใน

ครัง้น้ี 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
             การวิจัยเรื่อง กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษาสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาความตองการจําเปนการบริหาร
จัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษาสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  2)เพ่ือ
สรางกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษาสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3)เพ่ือประเมินกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยผูวิจัยไดกําหนดการดําเนินการวิจัยเปน 3 ตอน
ดังน้ี 
                           ตอนที่ 1 การศึกษาความตองการจําเปนการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

1.1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
    ผูวิจัยศึกษาความตองการจําเปนกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การกําหนดกลุมตัวอยางในครั้งน้ี เปน
การสุมจากประชากร โดยใชการสุมแบบ Two – Stage Stratified Random Sampling ขั้นที่ 1 
โรงเรียนมัธยมศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1-2 ทั้งหมด 119  โรงเรียน  
ใชการสุมแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบงออกเปน 4 กลุม ตามหลักการ
แบงขนาดโรงเรียนของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ขั้นที่ 2 จากนั้นจึงทําการสุม
โรงเรียนในแตละกลุมโดยใชการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ดังตาราง 
 
ตาราง 2 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพและขนาดโรงเรียน 

 

ขนาดโรงเรียน จํานวนประชากร จํานวนกลุมตวัอยาง 
 

ขนาดใหญพิเศษ   84 80 
ขนาดใหญ 78 39 
ขนาดกลาง 62 26 
ขนาดเล็ก 14 4 
รวม 238 149 

 
 
 

 



136 
 

    1.2 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูล 
  เครื่องมือที่ ใช ในการเก็บรวมรวมขอมูลในครั้ ง น้ี  ไดแก  แบบสอบถาม 
ความตองการจําเปนการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบดวย 2 ตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย สถานภาพผูตอบ
แบบสอบถาม แบงเปน ผูอํานวยการโรงเรียน และรองผูอํานวยการโรงเรียน ขนาดโรงเรียน 
แบงเปน ขนาดใหญพิเศษ  ขนาดใหญ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตามเกณฑจํานวนนักเรียน
ลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความตองการจําเปนการบริหารจัดการทุนมนุษยของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ลักษณะเปนแบบสอบถาม
มาตราสวนประมาณ 5 ระดับ โดยใชมาตราตามแบบของลิเคิรท (Likert) คําถามทุกขอที่ตองตอบ 2 
สภาพ คือ สภาพที่เปนจริงและสภาพที่ควรจะเปนของการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยพิจารณาใหคาน้ําหนัก มีเกณฑการ
ใหคะแนนดังตอไปน้ี 
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ตาราง 3 แสดงเกณฑการพิจารณาการบริหารจัดการทุนมนุษย 
 

กระบวนการ 1 2 3 4 5 
Planning  
การวางแผน 
การบริหารจัดการ
ทุนมนุษย 

กําหนดขั้นตอน
การดําเนินการ
บริหารจัดการทุน
มนุษยไว 

กําหนดขั้นตอน
การดําเนินการและ
เปาหมายการ
บริหารจัดการทุน
มนุษยไว 

กําหนดขั้นตอน
สงเสริมหรือ
พัฒนาการบริหาร
จัดการทุนมนุษย
เปนระบบครบ
วงจร 

ครอบคลุม
เปาหมายข้ันตอน
ดําเนินการ การวัด
ประเมินผลผลลัพธ
การบริหารจัดการ
ทุนมนุษยชัดเจน 

เปนแบบอยางที่ดีให
องคกรอื่นในดาน
มาตรฐานการ
ปฏิบัติการบริหาร
จัดการทุนมนุษย 

Organizing  
การจัดการองคกร
เพ่ือการบริหาร
จัดการทุนมนุษย 

มีโครงสรางการ
บริหารตามสาย
บังคับบัญชาแตไม
มีความคลองตัวใน
การดําเนินงาน
ตามแผนการ
บริหารจัดการทุน
มนุษยที่กําหนดไว 

มีโครงสรางการ
บริหารตามสาย
บังคับบัญชามี
ความคลองตัวใน
การดําเนินงาน
เฉพาะบางขั้นตอน
สามารถทําตาม
แผนที่กําหนดไว
ตํ่ากวารอยละ 50 

มีโครงสรางการ
บริหารตามสาย
บังคับบัญชามี
ความคลองตัวใน
การดําเนินงานและ
สามารถทําตาม
แผนที่กําหนดไว
ไดรอยละ 50-80 

มีโครงสรางการ
บริหารตามสาย
บังคับบัญชามี
ความคลองตัวใน
การดําเนินงานและ
สามารถทําตาม
แผนที่กําหนดไว
ไดรอยละ 80 

มีโครงสรางการบริหาร
ตามสายบังคับบัญชามี
ความคลองตัวในทุก
ข้ันตอนการดําเนินงาน
สามารถทําตามแผนที่
กําหนดไวไดอยาง
สมบูรณ 

Staffing  
การมีคณะทํางาน
การบริหารจัดการ
ทุนมนุษย 

มคีณะทํางานเกี่ยวกับ
ทุนมนุษยโดยรวม 

มีคณะทํางานใน
แตละดานของทุน
มนุษย 

คณะทํางานมี
จํานวนเพียงพอทั้ง 
3 ดาน 

คณะทํางานมีความรู
ความสามารถในการ
บริหารจัดการทั้ง 3 
ดาน 

คณะทํางานเปนผูมี
ความรู ความสามารถใน
การบริหารจัดการทั้ง 3 
ดานและมีจํานวน
เพียงพอ 

Directing  
การสั่งการและ
ชี้แนะในการ
บริหารจัดการทุน
มนุษย 

ไมมีการวางแนว
ปฏิบัติไว ใชวิธีการสั่ง
การเมื่อมีปญหา
เกิดข้ึนเพ่ือใหมีการ
ปฏิบัติตาม
วัตถุประสงค 

มีการวางแนว
ปฏิบัติไว ใช
วิธีการสั่งการ
เพ่ือใหมีการปฏิบัติ
ตามวัตถุประสงค 

มีการวางแนว
ปฏิบัติไว ใช
วิธีการนิเทศเปน
ครั้งคราวเพื่อให
เกิดการปฏิบัติตาม
วัตถุประสงค 

มีการวางแนว
ปฏิบัติไว ใช
วิธีการนิเทศอยาง
ตอเนื่องเพ่ือใหเกิด
การปฏิบัติตาม
วัตถุประสงค 

มีการวางแนวปฏิบัติ
ไว และปฏิบัติไปใน
แนวทางเดียวกันเกิด
ประสิทธิผลตาม
วัตถุประสงค 

Controling  
การกํากับติดตาม 
วัดและประเมินผล
การบริหารจัดการ
ทุนมนุษย 

มีปฏิทินการกํากับ
ติดตาม วัดและ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

มีปฏิทินการกํากับ
ติดตามแตดําเนินการ
ไดตํ่ากวารอยละ 50 มี
การวัดและประเมินผล
ระหวางการ
ปฏิบัติงานและสิ้นสุด
การดําเนินงานในแต
ละครั้ง 

มีปฏิทินการกํากับ
ติดตามและ
ดําเนินการไดรอย
ละ 50-80 การวัด
และประเมินผล
ระหวางการ
ปฏิบัติงานและ
สิ้นสุดการเนินงาน
ในแตละครั้ง 

มีปฏิทินการกํากับ
ติดตามและ
ดําเนินการได
มากกวารอยละ 80 
มีการวัดและ
ประเมินผลเปน
ระยะๆมากกวา 2 
ครั้ง 

มีปฏิทินการกํากับ
ติดตามและ
ดําเนินการได
ครบถวน มีการวัด
และประเมินผลทุก
ครั้งที่จัดกิจกรรมเพ่ือ
พัฒนาหรือปรับปรุง
แกไข 
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 การแปลความหมายของคะแนนแปลคาคะแนนเฉลี่ยของแบบสอบถามดังนี้ 

คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง สภาพที่เปนจริงและสภาพที่ควรจะเปนของการ
บริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยู
ในระดับมากที่สุด 

คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง สภาพที่เปนจริงและสภาพที่ควรจะเปนของการ
บริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยู
ในระดับมาก 

คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง สภาพที่เปนจริงและสภาพที่ควรจะเปนของการ
บริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยู
ในระดับปานกลาง 

คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง สภาพที่เปนจริงและสภาพที่ควรจะเปนของการ
บริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยู
ในระดับนอย 

คาเฉลี่ย1.00 – 1.49 หมายถึง สภาพที่เปนจริงและสภาพที่ควรจะเปนของการ
บริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยู
ในระดับนอยที่สุด 
 1.3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม
ผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้ 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามฉบับรางใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 9 คนพิจารณาให
ความเห็นเกี่ยวกับความสอดคลองของแบบสอบถามกับนิยามศัพทเฉพาะโดยใชดัชนีความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity Index : CVI) ) (เสริมศักดิ์วิศาลาภรณ. 2548, อางอิงจาก Waltz; & 
Bausell. 1981; Lynn. 1986; Polit; & Hungler. 1995) ซึ่งขอคําถามแตละขอมีเกณฑการใหคะแนน
4 ระดับดังนี้ 
 ระดับ 4  หมายความวา สอดคลองและชัดเจน 
 ระดับ 3  หมายความวา สอดคลองแตตองปรับปรุงเล็กนอย 
 ระดับ 2  หมายความวา ประเมินไมไดถาไมปรับปรุง 
 ระดับ 1  หมายความวา ไมมีความสอดคลองในประเด็นที่กลาวมา 
 หลังจากนั้นนําคะแนนที่ไดจากการประเมินของผูเชี่ยวชาญมาคํานวณหาคาดัชนี
ความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของขอคําถามรายขอ (Item-Level CVI : I-CVI) และหาคาดัชนีความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือทั้งชุด (Scale-Level CVI : S-CVI) คาดัชนีความเที่ยงตรงเชิง
เน้ือหาของขอคําถามรายขอโดยเอาจํานวนผูเชี่ยวชาญที่ประเมินใหคะแนน 3 หรือ 4 ในขอน้ันๆ 
หารดวยจํานวนผูเชี่ยวชาญทั้งหมดใชเกณฑตามที่ลินน (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.2555; อางอิงจาก 
Lynn.1986) เสนอไววาคา I-CVI ไมควรต่ํากวา.78 สวนคา S-CVI นั้นใชคาเฉลี่ยของ I-CVI ทั้งหมด
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หารดวยจํานวนขอคาที่ไดไมควรต่ํากวา .80 จากนั้นผูวิจัยแกไขขอคําถามที่ไมผานเกณฑรวมทั้ง
ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 
 1.4. การเก็บรวบรวมขอมูล  
    ในขั้นตอนนี้ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
เพ่ือประสานขอความรวมมือในการเก็บขอมูลการวิจัยจากผูบริหารสถานศึกษาที่กําหนดไวในกลุม
ตัวอยาง โดยการสงแบบสอบถามและดําเนินการเก็บแบบสอบถามดวยตนเองและใชเครือขายชวย
เก็บขอมูลในบางโรงเรียน  จํานวน 149 ฉบับ ไดรับกลับคืนทั้งหมด คิดเปนรอยละ 100 
 1.5. การวิเคราะหขอมูล 
    ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนแลววิเคราะหขอมูล
ดังตอไปน้ี 
   1.5.1. ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถามวิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่
และหาคารอยละ 
   1.5.2. ขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการจําเปนของการบริหารจัดการ
ทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษาสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานวิเคราะหหา
คาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 1.5.3. ดําเนินการวิเคราะหความตองการจําเปนของกลยุทธการบริหารจัดการ
ทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษาสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยการเรียงลําดับ
ความตองการจําเปนจากมากไปหานอยโดยวิธี Modified Priority Needs Index (PNI modified) 
และคารอยละ สูตรที่นงลักษณ วิรัชชัยและสุวิมล วองวาณิชจากคาดัชนี PNI ดังน้ี 
 
  
ความตองการจําเปน (PNI) =  สภาพการดําเนินการที่คาดหวัง (I) – สภาพการดําเนินการปจจุบัน (D)  
                                                                 สภาพการดําเนินการปจจุบัน (D)  
 
 ตอนที่  2 การสรางกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษาสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.1. การสรางกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 
    1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธ เพ่ือกําหนดองคประกอบ
ของกลยุทธและเทคนิคการกําหนดกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
    2. สัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารจัดการ
งานบุคคล จํานวน 11 คนโดยใชวิธีเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 
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 3. นําขอมูลมา SWOT analysis วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน (2S - 4M)และ
วิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (STEP) 
 3.1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน (2S - 4M) ประกอบดวย 
                      3.1.1. ดานโครงสรางและนโยบาย (Structure : S1) ไดแกโครงสรางการ
บริหารนโยบายหรือระบบงานของโรงเรียน 
               3.1.2. ดานผลลพัธและระบบบริการ (Service : S2)ไดแกประสิทธิภาพ
ของใหบริการการศึกษาคุณภาพการใหบริการการศึกษาของโรงเรียน 
                        3.1.3. ดานบุคลากร (Man : M1) ไดแกปริมาณและคุณภาพของ
บุคลากรในโรงเรียน 
               3.1.4. ดานประสทิธิภาพทางการเงิน (Money : M2) ไดแกความ
พอเพียงความคลองตัวในการเบิกจายเงนิประสิทธิภาพของการใชเงินที่เนนผลผลิตการระดม
ทรัพยากรและการใชงบประมาณของสถานศึกษา 
               3.1.5. ดานวัสดุอุปกรณ (Material : M3) ไดแกความพอเพียงและ
คุณภาพของวัสดุอุปกรณของสถานศึกษา 
               3.1.6. ดานการบริหารจัดการ (Management : M4) ไดแกการมีสวนรวม
ของบุคลากรการมอบหมายการมอบอํานาจในการบรหิารจัดการการประชาสัมพันธขององคกร 

  การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในเพื่อกําหนดกลยุทธโรงเรียนจําเปนตอง
พิจารณาวาปจจุบันมีองคประกอบใดที่เปนจุดแข็งและจุดออนในการบริหารจัดการเพื่อ
ประกอบการตัดสินใจวาควรกําหนดกลยุทธแบบใด 

- จุดแข็ง (Strengths) หมายถึง ความสามารถและสถานการณภายในโรงเรียนที่เปน
บวก ซึ่งโรงเรียนนํามาใชเปนประโยชนในการทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค หรือหมายถึง การ
ดําเนินงานภายในที่โรงเรียนทําไดดี 

 - จุดออน (Weaknesses) หมายถึง สถานการณภายในโรงเรียนที่เปนลบและดวย
ความสามารถซึ่งโรงเรียนไมสามารถนํามาใชเปนประโยชนในการทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค 
หรือหมายถึง การดําเนินงานภายในที่โรงเรียนทําไดไมดี 

 3.2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (STEP) ประกอบดวย 
 3.2.1. ดานสังคมและวัฒนธรรม (Social – cultural : S) ไดแก ระบบ
การศึกษา คานิยม ขนบธรรมเนียมประเพณี คุณภาพชีวิต ฯลฯ 
 3.2.2. ดานเทคโนโลยี (Technological : T) ไดแก ความกาวหนา
ทางดานเทคโนโลยี 
 3.2.3. ดานเศรษฐกิจ (Economic factors : E) ไดแก รายไดของ
บุคลากร อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจภาวะทางการเงิน ฯลฯ 
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 3.2.4. ดานการเมืองและกฎหมาย (Political and legal : P)ไดแก 
รัฐธรรมนูญ พระราชบัญญัติการศึกษานโยบายรัฐบาล หนวยงานทางการศึกษาตนสังกัด กฎหมาย 
ระเบียบ พลังทางการเมือง ฯลฯ 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกเพื่อกําหนดกลยุทธสถานศึกษา 
จําเปนตองพิจารณาวาปจจุบันมีปจจัยใดที่เปนโอกาสและอุปสรรคในการบริหารจัดการเพื่อ
ประกอบการตัดสินใจวาควรกําหนดกลยุทธแบบใด 

 - โอกาส (Opportunities) หมายถึงปจจัยและสถานการณภายนอกโรงเรียนที่
เอ้ืออํานวยในการทํางานของโรงเรียนบรรลุวัตถุประสงค หรือหมายถึง สภาพแวดลอมภายใน
โรงเรียนที่เปนประโยชนตอการดําเนินการของโรงเรียน 

 - อุปสรรค (Threats) หมายถึง ปจจัยและสถานการณภายนอกโรงเรียนที่ขัดขวาง
การทํางานขององคกรไมใหบรรลุวัตถุประสงค หรือหมายถึง สภาพแวดลอมภายในโรงเรียนที่เปน
ปญหาตอโรงเรียน 
 จากนั้นจัดทําตารางและวิเคราะห TOWS MATRIX จับคู ST จุดแข็งและโอกาส 
SO จุดแข็งและอุปสรรค WT จุดออนและโอกาส WO จุดออนและอุปสรรค เพ่ือกําหนดทิศทาง 
กลยุทธ ในการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน โดยพิจารณารวมกับขอมูลที่ไดจากการศึกษาในขั้นตอนที่ 1 แลวนํามาทําเปนกรอบและ
แนวทางในการกําหนดกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  4. จัดทํารางกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่งประกอบดวยกลยุทธหลัก กลยุทธรอง เปาประสงค
(Strategic objective)ตัวชี้วัดความสําเร็จ (Indicators) 
  5. นํารางกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธและ
นํามาปรับปรุงแกไขเพื่อตรวจสอบความถูกตองและการใชภาษา 
 2.2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับ 
กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน 
 2.3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ในการจัดเก็บขอมูลดําเนินการดังนี้ 
 1. ติดตอประสานงานผูทรงคุณวุฒิที่กําหนดไวโดยทําจดหมายเชิญนัดหมาย
กําหนดเวลาและสถานที่ในการสัมภาษณ 
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 2. จัดวัสดุอุปกรณที่จําเปนในการสัมภาษณซึ่งไดแกแบบสัมภาษณแบบจด
บันทึกขอมูลการสัมภาษณ 
 2.4 การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยดําเนินการโดยใชคาความถี่ คารอยละและการ
วิเคราะหเชิงเน้ือหา (Content analysis) 
  2.5 กําหนดระดับของกลยุทธ ประกอบดวย กลยุทธหลัก  กลยุทธรอง  เปาประสงค 
และตัวชี้วัดในแตละกลยุทธ 
 
     ตอนที่ 3 การประเมินกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษาสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 
 3.1. การกําหนดกลุมเปาหมาย 
  ผูวิจัยประเมินกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดวยแบบประเมิน โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 21 คนใช
วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งมีคุณสมบัติดานใดดานหนึ่ง ดังน้ี 
  3.1.1 ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารการศึกษา เปนผูที่มีประสบการณความรู
เกี่ยวกับนโยบายและการบริหารจัดการทุนมนุษย หรือการจัดทําแผนกลยุทธ กําหนดคุณสมบัติไม
ต่ํากวาปริญญาเอก หรือมีความรูดานการบริหารจัดการหรือการวางแผนกลยุทธเกี่ยวกับการศึกษา
มาไมนอยกวา 5 ป 

 3.1.2 นักวิชาการ ดานการบริหารการศึกษาหรือการบริหารจัดการทุนมนุษย 
คุณสมบัติไมต่ํากวาปริญญาเอก และ/หรือ มีความรูดานการบริหารการศึกษาหรือการบริหารจัดการ
ทุนมนุษยในสถานศึกษา มาไมนอยกวา 10 ป 
      3.1.3 ผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งกําหนดคุณสมบัติไมต่ํากวาปริญญาเอกมี
ความรูดานการบริหารจัดการหรือการวางแผนกลยุทธเกี่ยวกับการศึกษามาไมนอยกวา 5 ป 
 

  3.2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูล 
    เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูลในครั้งน้ีไดแกแบบประเมินความถูกตอง 
ความเหมาะสม ความมีประโยชนและความเปนไปได   
   3.2.1. ความถูกตอง หมายถึงการพิจารณาตัดสินความถูกตองของกลยุทธ
หลัก กลยุทธรอง เปาประสงคและตัวชี้วัดของแตละกลยุทธ 
  3.2.2. ความเหมาะสม หมายถึงการพิจารณาตัดสินความเหมาะสมของ 
กลยุทธหลัก กลยุทธรอง เปาประสงคและตัวชี้วัดของแตละกลยุทธวามีความเหมาะสมในการบริหาร
จัดการทุนมนุษยของโรงเรียนหรือไม 

 3.2.3. ความเปนไปได หมายถึงการพิจารณาตัดสินความเปนไปไดของกล
ยุทธหลัก กลยุทธรอง เปาประสงคและตัวชี้วัดของแตละกลยุทธวามีความเปนไปไดในการนําไป
บริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนหรือไม 
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    3.2.4. ความมีประโยชน หมายถึงการพิจารณาตัดสินความมีประโยชนของกล
ยุทธหลัก กลยุทธรอง เปาประสงคและตัวชี้วัดของแตละกลยุทธวามีประโยชนตอการบริหารจัดการ
ทุนมนุษยของโรงเรียนหรือไม 
 3.3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
                   ในขั้นตอนนี้ผูวิ จัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ เพ่ือประสานขอความรวมมือในการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดวยการสงแบบประเมิน
ดวยตนเองและดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเองหรือใชเครือขายชวยเก็บขอมูลในบางโรงเรียน 
 3.4. การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของแบบประเมินที่ไดรับกลับคืนแลววิเคราะหขอมูล
การประเมินเกี่ยวกับความถูกตอง ความเหมาะสม ความมีประโยชนและความเปนไปได ของกล
ยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษาสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานโดยใชการทดสอบไค-สแควร (Chi-Square) 
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ข้ันตอน                      วิธีดําเนินการ                  ผลท่ีได 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 17 ขั้นตอนวธิีดําเนินงาน 

ข้ันตอนที่ 1  
การศึกษาความตองการ
จําเปนการบริหารจัดการ
ทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษาสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 
 

ข้ันตอนที่ 2 
สรางกลยุทธการบริหาร
จัดการทุนมนุษยของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา
สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ข้ันตอนที่ 3 
ประเมินกลยุทธการบริหาร
จัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

1.ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
และสังเคราะหบริบทการบริหารจัดการทุน
มนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษาสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
2.สรางแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญ9 คน 
พิจารณาใหความเห็นแลวนํามาปรับปรุง
แกไข 
3.เก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบสอบถามจาก
กลุมตัวอยาง 149 คน วิเคราะหดวย PNI 

ความตองการจําเปนการบริหาร
จัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

1.ศึกษาเอกสาร ขอมูลจากงานวิจัยขั้นตอนที่ 1 
2.สัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิดานบริหาร
จัดการงานบุคคลจํานวน11คน 
3.วิเคราะห SWOT จากขอมูล จัดทําตารางและ
วิเคราะห TOWS MATRIX จับคูกลยุทธ ST 
SO WT WO 
4. จัดทํากลยุทธประกอบดวยกลยุทธหลัก    
กลยุทธรอง เปาประสงค และตัวชี้วัด
ความสําเร็จ  

กลยุทธการบริหารจัดการทุน
มนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษาสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

1. สรางแบบประเมินกลยุทธการบริหารจัดการ
ทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษาสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4 ดาน 
: ความถูกตอง: ความเหมาะสม 
: ความเปนไปได: ความมีประโยชน 
2.ประเมินโดยใหผูเชี่ยวชาญจํานวน21 คน 
3.เก็บรวบรวมขอมูลนํามาวิเคราะห 
   Chi-Square 
 

กลยุทธการบริหารจัดการทุน
มนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษาสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานที่มีความเหมาะสม
เปนไปไดถูกตองและมี
ประโยชน 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยเรื่อง กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน มีวตัถุประสงค 
 1) เพ่ือศึกษาสภาพความตองการจําเปนการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 2) เพ่ือสรางกลยุทธการบรหิารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 
 3) เพ่ือประเมินกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
             จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูวิจัยสามารถนําเสนอผลการศึกษา ได
ดังน้ี 

1. ผลการศึกษาสภาพความตองการจําเปนการบริหารจัดการทุนมนุษยของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
ตาราง 4 ผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพและขนาดโรงเรียน 
 

 ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการโรงเรียน รวม รอยละ 

ขนาดใหญพิเศษ 19 61 80 53.69 
ขนาดใหญ 8 31 39 26.17 
ขนาดกลาง 7 19 26 17.45 
ขนาดเล็ก 2 2 4 2.69 

รวม 36 113 149 100 

    
              ผูวิจัยศึกษาความตองการจําเปนกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใชแบบสอบถามกลุมตัวอยาง  
149 คน วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ กลุมตัวอยางเปนผูบริหารโรงเรียนขนาด
ใหญพิเศษ รอยละ 53.69 ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ รอยละ 26.17 ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลาง
และขนาดเล็ก รอยละ 17.45 และรอยละ 2.69 ตามลําดับ  
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           การศึกษาความตองการจําเปนของกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากผูอํานวยการโรงเรียนและ
รองผูอํานวยการโรงเรียน จากสถานศึกษาในสังกัด สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จํานวน 149 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการจําเปนของการบริหารจัดการ
ทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีลักษณะเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ทุกขอจะมีคําตอบ 2 สภาพคือ สภาพที่เปนจริงและสภาพที่ควรจะ
เปน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การแจงแจงความถี่ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และวิเคราะหขอมูลความตองการจําเปนดวยวิธี Modified Priority Needs Index (PNImodified) และคา
รอยละ 

ผลการศึกษาความตองการจําเปนของการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวาสภาพที่ควรจะเปนของการบริหารจัดการ 
ทุนมนุษยดานทุนทางปญญา ทุนทางอารมณ และทุนทางสังคม สูงกวาสภาพที่เปนจริง  มีคาความ
ตองการจําเปน (PNIModified) ของการบริหารจัดการทุนทางปญญาและทุนทางอารมณ  = 0.24 คิด
เปนรอยละ 6.00   การบริหารจัดการทุนทางสังคม = 0.26 คิดเปนรอยละ 6.50 แสดงวาโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความตองการจําเปนของการบริหาร
จัดการทุนมนุษย และเม่ือพิจารณาความตองการจําเปนดานทุนทางปญญา ทุนทางอารมณ และทุน
ทางสังคม พบวามีความตองการจําเปนที่ไมแตกตางกัน ดังตาราง 5 
 
ตาราง 5 แสดงความตองการจําเปนการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
      สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

 

รายการ 
สภาพที่เปนจริง สภาพที่ควรจะเปน 

PNI 
รอยละ 

 SD  SD 
การบริหารจัดการทุนทางปญญา 3.77 0.63 4.70 0.53 0.24 6.00 
การบริหารจัดการทุนทางสังคม 3.73 0.41 3.81 0.66 0.26 6.50 
การบริหารจัดการทุนทางอารมณ 4.71 0.49 4.68 0.54 0.24 6.00 

  
             ผลการวิจัยความตองการจําเปนของกระบวนการการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจําแนกตามองคประกอบของทุนมนุษยทั้ง 
3 ดาน มีรายละเอียดดังนี้ 
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การบริหารจัดการทุนทางปญญา 
             ความตองการจําเปนของการบริหารจัดการทุนทางปญญา แยกตามกระบวนการบริหาร
จัดการ ดังตาราง 6 
 
ตาราง 6 แสดงความตองการจําเปนของกระบวนการบรหิารจัดการทุนทางปญญา 
 

รายการ 
สภาพที่เปนจริง สภาพที่ควรจะเปน 

PNI 
รอยละ 

 SD  SD 

Planning:การวางแผนเพื่อสงเสริมพัฒนาอยาง
เปนขั้นตอน ระบุเปาหมายและตวัชีว้ัดชัดเจนเปน
แบบอยางได 

3.81 0.62 4.68 0.51 0.19 4.75 

Organizing:การจัดองคกรดานโครงสราง 
การบริหารจัดการใหเกิดความคลองตัวทัง้ใน
แนวราบและแนวด่ิง เนนการบูรณาการใน 
การปฏิบัติงาน 

3.87 0.68 4.67 0.57 0.23 5.75 

Staffing:การมีคณะทํางานที่มีความสามารถและมี
จํานวนเพียงพอเพ่ือบริหารจัดการ 

3.75 0.65 4.71 0.52 0.29 7.25 

Directing:การวินิจฉัยสั่งการและใหการนิเทศเพื่อ
ความชัดเจนในการปฏิบัตใิหเกิดประสิทธิผลตาม
วัตถุประสงค 

3.73 0.68 4.69 0.57 0.27 6.75 

Controlling: การกํากับดูแลติดตามรวมทั้ง 
วัดและประเมนิผลการดําเนินงานใหมีมาตรฐาน
ตามเปาหมายของการบริหารจัดการ 

3.69 0.64 4.71 0.56 0.23 5.75 

รวม 3.77 0.63 4.69 0.53 0.24 6.00 

 
               จากตารางพบวา ความตองการจําเปนของการบริหารจัดการทุนทางปญญา แยกตาม
กระบวนการบริหารจัดการพบวา คา ดัชนี  PNIModified สูงสูดคือ  Staffing: การมีคณะทํางานที่มี
ความสามารถและมี ความตองการจําเปนของการบริหารจัดการทุนทางปญญา แยกตาม
กระบวนการบริหารจัดการพบวา คา ดัชนี  PNIModified สูงสูดคือ  Staffing: การมีคณะทํางานที่มี
ความสามารถและมีจํานวนเพียงพอเพ่ือบริหารจัดการ มีคา PNIModified = 0.29 รอยละ 7.25  
รองลงมาคือ Directing:การวินิจฉัยสั่งการและใหการนิเทศเพื่อความชัดเจนในการปฏิบัติใหเกิด
ประสิทธิผลตามวัตถุประสงค มีคาPNIModified = 0.27 รอยละ 6.75  Organizing: การจัดองคกรดาน
โครงสรางการบริหารจัดการใหเกิดความคลองตัวทั้งในแนวราบและแนวดิ่ง เนนการบูรณาการในการ
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ปฏิบัติงานมีคา PNIModified = 0.23  รอยละ 5.75  Controlling: การกํากับดูแลติดตามรวมทั้งวัดและ
ประเมินผลการดําเนินงานใหมีมาตรฐานตามเปาหมายของการบริหารจัดการมีคา PNIModified = 0.23 
รอยละ 5.75  และ Planning:การวางแผนเพื่อสงเสริมพัฒนาอยางเปนขั้นตอน ระบุเปาหมายและ
ตัวชี้วัดชัดเจนเปนแบบอยางได มีคา PNIModified = 0.19  รอยละ 4.75 ตามลําดับ 
 

การบริหารจัดการทุนทางสังคม 
           ความตองการจําเปนของการบริหารจัดการทุนทางสังคม แยกตามกระบวนการบริหาร
จัดการ ดังตาราง 7 

 

ตาราง 7 แสดงความตองการจําเปนของกระบวนการบรหิารจัดการทุนทางสังคม 
 

รายการ 
สภาพที่เปนจริง สภาพที่ควรจะเปน 

PNI 
รอยละ 

 SD  SD 
Planning:การวางแผนเพื่อสงเสริมพัฒนา
อยางเปนขั้นตอน ระบุเปาหมายและตวัชี้วัด
ชัดเจนเปนแบบอยางได 

3.73 0.59 4.75 0.46 0.25 6.25 

Organizing:การจัดองคกรดานโครงสราง 
การบริหารจัดการใหเกิดความคลองตัวทัง้
ในแนวราบและแนวดิ่ง เนนการบูรณาการ
ในการปฏิบตังิาน 

3.83 0.61 4.67 0.54 0.22 5.25 

Staffing:การมีคณะทํางานที่มีความสามารถ
และมีจํานวนเพียงพอเพ่ือบริหารจัดการ 

3.69 0.57 4.75 0.46 0.27 6.75 

Directing:การวินิจฉัยสั่งการและใหการ
นิเทศเพื่อความชัดเจนในการปฏิบัตใิหเกดิ
ประสิทธผิลตามวัตถุประสงค 

3.69 0.57 4.72 0.51 0.27 6.75 

Controlling: การกํากับดูแลติดตามรวมทั้ง 
วัดและประเมนิผลการดําเนินงานใหมี
มาตรฐานตามเปาหมายของการบริหาร
จัดการ 

3.71 0.63 4.67 0.57 0.27 6.75 

รวม 3.73 0.41 4.71 0.57 0.26 6.50 
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               ความตองการจําเปนของการบริหารจัดการทุนทางสังคม แยกตามกระบวนการบริหาร
จัดการพบวา คาดัชนี PNIModified สูงสูดคือ Staffing:การมีคณะทํางานที่มีความสามารถและมีจํานวน
เพียงพอเพ่ือบริหารจัดการ Directing:การวินิจฉัยสั่งการและใหการนิเทศเพื่อความชัดเจนในการ
ปฏิบัติใหเกิดประสิทธิผลตามวัตถุประสงค Controlling: การกํากับดูแลติดตามรวมทั้งวัดและ
ประเมินผลการดําเนินงานใหมีมาตรฐานตามเปาหมายของการบริหารจัดการมีคา PNIModified = 0.27
รอยละ 6.75  รองลงมาคือ Planning:การวางแผนเพื่อสงเสริมพัฒนาอยางเปนขั้นตอน ระบุ
เปาหมายและตัวชี้วัดชัดเจนเปนแบบอยางได มีคา PNIModified = 0.25 รอยละ 6.25   และ 
Organizing:การจัดองคกรดานโครงสรางการบริหารจัดการใหเกิดความคลองตัวทั้งในแนวราบและ
แนวดิ่งเนนการบูรณาการในการปฏิบัติงานมีคา PNIModified = 0.22 รอยละ 5.25  ตามลําดับ 
 

การบริหารจัดการทุนทางอารมณ 
           ความตองการจําเปนของการบริหารจัดการทุนทางอารมณ แยกตามกระบวนการบริหาร
จัดการ ดังตาราง 8 

ตาราง 8 แสดงความตองการจําเปนของกระบวนการบรหิารจัดการทุนทางอารมณ 
 

รายการ 
สภาพที่เปนจริง สภาพที่ควรจะเปน 

PNI 
รอยละ 

 SD  SD 
Planning:การวางแผนเพื่อสงเสริมพัฒนา
อยางเปนขั้นตอน ระบุเปาหมายและตวัชี้วัด
ชัดเจนเปนแบบอยางได 

3.99 0.80 4.59 0.59 0.20 5.00 

Organizing:การจัดองคกรดานโครงสรางการ
บริหารจัดการใหเกิดความคลองตัวทั้งใน
แนวราบและแนวด่ิงเนนการบูรณาการในการ
ปฏิบัติงาน 

3.79 0.69 4.71 0.56 0.22 5.50 

Staffing:การมีคณะทํางานที่มีความ 
สามารถและมจํีานวนเพียงพอเพ่ือบริหาร
จัดการ 

3.67 0.70 4.73 0.52 0.26 6.50 

Directing:การวินิจฉัยสั่งการและใหการนิเทศ
เพ่ือความชัดเจนในการปฏิบัติใหเกิด
ประสิทธผิลตามวัตถุประสงค 

3.73 0.62 4.65 0.58 0.25 6.25 

Controlling: การกํากับดูแลติดตามรวมทั้งวัด
และประเมินผลการดําเนินงานใหมีมาตรฐาน
ตามเปาหมายของการบริหารจัดการ 

3.81 0.68 4.69 0.57 0.27 6.75 

รวม 3.80 0.66 4.68 0.54 0.24 6.00 



150 
 

 

ความตองการจําเปนของการบริหารจัดการทุนทางอารมณ แยกตามกระบวนการบริหารจัดการ 
พบวา คาดัชนี PNIModified สูงสูดคือ Controlling: การกํากับดูแลติดตามรวมทั้งวัดและประเมินผลการ
ดําเนินงานใหมีมาตรฐานตามเปาหมายของการบริหารจัดการมีคา PNIModified = 0.27 รอยละ  6.75
รองลงมาคือ Staffing:การมีคณะทํางานที่มีความสามารถและมีจํานวนเพียงพอเพ่ือบริหารจัดการ มี
คา PNIModified = 0.26 รอยละ 6.50   รองลงมาคือ Directing:การวินิจฉัยสั่งการและใหการนิเทศเพื่อ
ความชัดเจนในการปฏิบัติใหเกิดประสิทธิผลตามวัตถุประสงคมีคา PNIModified = 0.25 รอยละ 6.25   
และ Organizing:การจัดองคกรดานโครงสรางการบริหารจัดการใหเกิดความคลองตัวทั้งในแนวราบ
และแนวดิ่ง เนนการบูรณาการในการปฏิบัติงานมีคา PNIModified = 0.22 รอยละ 5.50  และ 
Planning:การวางแผนเพื่อสงเสริมพัฒนาอยางเปนขั้นตอน ระบุเปาหมายและตัวชี้วัดชัดเจนเปน
แบบอยางได มีคาPNIModified = 0.20  รอยละ 5.00  ตามลําดับ 
 

2. ผลการสรางกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
            ผูวิจัยไดนําขอมูลจากการศึกษาเอกสาร ผลการวิจัยขั้นตอนที่ 1 และการสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิ มาวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT Analysis) ของการบริหารจัดการทุนมนุษยของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แบงออกเปนการวิเคราะห
สภาพแวดลอมภายใน (2S 4M) การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (PEST analysis) นําขอมูล
วิเคราะหทางสถิติโดยการหาน้ําหนักปจจัย (Factor Loading) แลวจัดลําดับความสําคัญของปจจัย
ภายในและปจจัยภายนอกโดยนําคาถวงน้ําหนักคูณกับคาคะแนนที่ให ออกมาเปนคาคะแนนที่ได
แลวใสลําดับคะแนนมากที่สุดเปนลําดับที่ 1 จากนั้นผูวิจัยนําคาคะแนนทั้ง 2 ดานมาวิเคราะหสถานะ
ในรูปแบบความสัมพันธแบบเเมตริกซ (TOWS Matrix) เพ่ือนําไปกําหนดกลยุทธ 
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ตาราง 9 แสดงลําดับคาคะแนนปจจัยสภาพแวดลอมภายใน 
 

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน คาถวง
นํ้าหนัก% 

คะแนน 
ที่ใช 

คะแนน 
ที่ได 

ลําดับ 

จุดแข็ง     
S12 การจัดองคกรและโครงสรางการบริหารจัดการ 
ทุนมนุษยในสถานศึกษาในแนวดิ่ง 

5 4 20 2 

S14 วัฒนธรรมการทํางานเปนทีมของสถานศึกษา 6 4 24 1 
M21 ความพอเพียงของงบประมาณเพื่อการบริหาร 
จัดการทุนมนุษยในสถานศกึษา 

4 3 12 5 

M22 ความคลองตัวในการเบิก จาย ใชเงินงบประมาณ 4 2 8 7 
M23 ความสามารถในการบริหารเงินใหเกิดความคุมคา 3 3 9 6 
M24 การระดมทุนเพื่อจัดสวัสดิการในการบริหารจัดการ 
ทุนมนุษย 

2 3 6  

M31 ความพอเพียงของสื่อ วัสดุ อุปกรณ 4 4 16 3 
M32 ความเหมาะสมของอาคาร สถานที ่ 3 3 9 6 
M33 ประสิทธภิาพของโสตทัศนูปกรณ เทคโนโลย ี 5 3 15 4 
M34 ความพรอมใชงาน / การใหบริการในดาน สื่อ  
โสตทัศนปูกรณ 

4 2 8 7 

จุดออน     

S11 วิสัยทศันและนโยบายของผูบริหารดานสงเสริม 
การพัฒนาทุนมนุษยในสถานศึกษา 

7 3 21 1 

S13การจัดองคกรและโครงสรางการบริหารจัดการ 
ทุนมนุษยในสถานศึกษาทั้งในแนวดิ่งและแนวราบ  
เนนบูรณาการในการปฏิบตัิงาน 

6 2 12 4 

S22การสนับสนุนใหบุคลากรไดใชทุนทางสังคมสราง    
เครือขายการเรียนรูบนพื้นฐานความเชื่อถอืไววางใจ 
และมีมาตรฐานการทํางานรวมกัน 

4 2 8 6 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน คาถวง
นํ้าหนัก% 

คะแนน 
ที่ใช 

คะแนน 
ที่ได 

ลําดับ 

S23 การสรางเสริมใหบุคลากรไดใชทุนทางอารมณในดาน 
การมีศักด์ิศรีในตน การตระหนักรูในตนและความคิดบวก 
ในการยืดหยุนตออุปสรรคเพื่อความสําเรจ็ในอนาคต 

5 2 10 5 

S24 การจัดสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการบริหารจัด 
      การทุนมนุษยในสถานศึกษา 

3 2 6 7 

M11ความพอเพียงของคณะทํางานเพื่อการบริหารจัดการทุน
มนุษยในสถานศึกษา 

4 2 8 6 

M12ความรูความสามารถของคณะทํางานเพื่อการบริหาร
จัดการทุนมนุษยในสถานศกึษา 

4 2 8 6 

M13คณะทํางานไดรับการพัฒนาใหมีความเชี่ยวชาญตรงกับ
งานที่รับผิดชอบ 

3 2 6 7 

M14 คณะทํางานมโีอกาสไดรับการพัฒนาทักษะและ
ประสบการณอยางตอเน่ือง 

3 2 6 7 

M41 มีการวางแผนเพื่อสงเสริมการบริหารจัดการทุนมนุษย
อยางเปนขั้นตอนระบุเปาหมายและตวัชี้วัดชัดเจน 

6 3 18 2 

M42 มีการดําเนินงานตามแผนที่วางไวอยางตอเน่ือง 5 3 15 3 
M43 มีการวินิจฉัยสั่งการและใหการนิเทศ 
เพ่ือความชัดเจนใหเกิดประสิทธิผลตามวตัถุประสงค 

5 2 10 5 

M44 มีการกํากับดูแล ติดตาม รวมทั้งวัดและประเมินผลการ
ดําเนินงานใหมีมาตรฐานตามเปาหมายของ 
การบริหารจัดการ 

5 3 15 3 
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ตาราง 10 แสดงลําดับคาคะแนนปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก 
 

ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก คาถวง
นํ้าหนัก% 

คะแนน 
ที่ใช 

คะแนน 
ที่ได 

ลําดับ 

โอกาส     
S3 ทัศนคติในวงการศึกษาที่ยกยองคนเกง คือ  
คนที่มีทุนทางปญญาสูง 

7 3 21 6 

S4 หนวยงานภาครัฐและเอกชนใหการสนับสนุนการ 
ใชทุนมนุษยในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพและ 
มีประสิทธิผล 

8 3 24 5 

T1  ความพรอมดานเครือขายการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
ทางSocial Internet 

9 4 36 3 

T2  ความกาวหนาดานสื่อ นวัตกรรม ดาน ICT เพ่ือ 
การสรางองคความรูดวยตนเอง 

8 4 32 4 

T4นโยบายเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลสงเสริมการ 
เชื่อมโยงเครือขาย และการใชเทคโนโลยีดิจิทัล 
เพ่ิมประสิทธภิาพการบริหารจัดการ การบริการ 
และการเรียนรูสูสังคมแหงปญญา 

10 4 40 2 

P1 แผนพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจแหงชาติฉบบัที ่12 
(พ.ศ. 2560-2564)กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนา 
ทุนมนุษยเปนอันดับแรกเพื่อวางรากฐานในการ 
ยกระดับประเทศไทยใหเปนประเทศที่พัฒนาแลว 
มีความมั่นคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน 

8 3 24 5 

P4 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน  
(พ.ศ.2560) กําหนดยุทธศาสตรการเสริมสรางและ 
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยใหมีคุณภาพสูงเพ่ือเปน 
ทุนทางสังคมสําคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนา 
ประเทศ 

11 4 44 1 
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ตาราง 10 (ตอ) 
 

ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก คาถวง
นํ้าหนัก% 

คะแนน 
ที่ใช 

คะแนน 
ที่ได 

ลําดับ 

อุปสรรค     
S1คานิยมที่ใหทุนมนุษยวาเปนทุนอยางหนึ่งของสถานศึกษา
ที่สําคัญจําเปน 

4 4 16 1 

S2 วัฒนธรรมการทํางานที่เนนระบบอาวุโส 
ในการเปนหัวหนางานหรือผูนํา 

3 3 9 5 

T3  คณะทํางานสามารถใชเทคโนโลยีใน 
การจัดบริหารจัดการทุนมนุษยอยาง 
เปนระบบ 

3 3 9 5 

E1 อัตราการขยายตวัทางเศรษฐกิจของ 
ประเทศ ทําใหคาใชจายในดานตางๆ  
สูงขึ้น 

3 2 6 7 

E2 งบประมาณของหนวยงานตนสังกัดเอ้ือ 
ตอการบริหารจัดการทุนมนุษย 

4 3 12 4 

E3 รายไดของบุคลากรที่พรอมสงเสริม 
การพัฒนาตนเองดานทุนมนุษย 

4 2 8 6 

P2 นโยบายของรัฐบาลให มีหนวยงานที ่
กฎหมายใหอํานาจออกกฎระเบียบ 
ขอบังคับหลักเกณฑวิธกีารและเงื่อนไข 
การบริหารงานบุคคลของขาราชการคร ู
และบุคลากรทางการศึกษา 

7 
 

2 14 3 

P3 นโยบายของกระทรวงศกึษาธิการใน 
กระจายอํานาจ เพ่ือการบริหารจัด 
การศึกษา 

5 3 15 2 

P5 นโยบายการศึกษาระดบักระทรวงมี 
การเปลี่ยนแปลงบอยขาดความตอเน่ือง 

7 2 14 3 
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ตาราง 11 แสดงความสัมพันธแบบแมตรกิซ (TOWS Matrix) 
 

 จุดแข็ง (STRENGHT) 

S14  วัฒนธรรมการทํางานเปนทีมของสถานศึกษา 

S12  การจัดองคกรและโครงสรางการบริหารจัดการทุนมนุษยใน
สถานศึกษาในแนวดิ่ง 
M31  ความพอเพียงของสื่อ วัสดุ อุปกรณ 
M33  ประสิทธิภาพของโสตทัศนูปกรณ เทคโนโลย ี

M21  ความพอเพียงของงบประมาณเพื่อการบริหารจัดการทุนมนุษย
ในสถานศึกษา 

จุดออน(WEAKNESS) 

S11 วิสัยทัศนและนโยบายของผูบริหารดานสงเสริมการพัฒนาทุนมนุษยใน
สถานศึกษา 

M41  มีการวางแผนเพื่อสงเสริมการบริหารจัดการทุนมนุษยอยางเปน
ขั้นตอนระบุเปาหมายและตัวชี้วัดชัดเจน 

M42  มีการดําเนินงานตามแผนที่วางไวอยางตอเนื่อง 
 M44  มีการกํากับดูแล ติดตาม รวมทั้งวัดและประเมินผลการดําเนินงานให
มีมาตรฐานตามเปาหมายของการบริหารจัดการ 

 S13  การจัดองคกรและโครงสรางการบริหารจัดการทุนมนุษยใน
สถานศึกษาทั้งในแนวดิ่งและแนวราบ เนนบูรณาการในการปฏิบัติงาน 

โอกาส(OPPORTUNITY) 

   P4   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (พ.ศ.2560) กําหนด
ยุทธศาสตรการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยใหมีคุณภาพสูงเพื่อ
เปนทุนทางสังคมสําคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ 

T4  นโยบายเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลสงเสริมการเชื่อมโยงเครือขาย และการ
ใชเทคโนโลยีดิจิทลัเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการ การบริการและการ
เรียนรูสูสังคมแหงปญญา 

T1  ความพรอมดานเครือขายการแลกเปลี่ยนเรียนรูทาง Social Internet 

T2  ความกาวหนาดานสื่อ นวัตกรรม ดาน ICT เพื่อการสรางองคความรูดวย
ตนเอง 
S4  หนวยงานภาครัฐและเอกชนใหการสนับสนุนการใชทุนมนุษยในการ
ทํางานใหเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

P1  แผนพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจแหงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564)  
กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาทุนมนุษยเปนอันดับแรกเพื่อวางรากฐานในการ
ยกระดับประเทศไทยใหเปนประเทศที่พัฒนาแลวมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน 

SO กลยุทธเชิงรุก 
SO1 สรางความเขมแข็งในการบริหารจัดการทุนมนุษยแบบมีสวนรวม 
(S14 P4) 
SO2 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการและเครือขายการเรียนรูสู
สังคมแหงปญญาดวยเทคโนโลยีดิจิทัล (M31 M33 T1 T2 T4) 

WO กลยุทธพลิกฟน 
WO1 ขับเคลื่อนนโยบายสงเสริมการบริหารจัดการทุนมนุษยแบบองครวม
อยางเปนระบบ (S11 P1 M41 M42)  

WO2 สรางมาตรฐานการวัดและประเมินผลทุนปญญา ทุนสังคมและทุน
อารมณของครู (M44  S4) 
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อุปสรรค(THREAT) 
S1 คานิยมที่ใหทุนมนุษยวาเปนทุนอยางหนึ่งของสถานศึกษาที่สําคัญจําเปน 

P3  นโยบายของกระทรวงศึกษาธิการในกระจายอํานาจ เพื่อการบริหารจัด
การศึกษา  P2  นโยบายของรัฐบาลให มีหนวยงานที่กฎหมายใหอํานาจออก
กฎระเบียบ  ขอบังคับ หลักเกณฑวิธกีารและเงื่อนไขการบริหารงานบุคคล
ของขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 

P5  นโยบายการศึกษาระดับกระทรวงมีการเปลี่ยนแปลงบอย  ขาดความ
ตอเนื่อง 
E2  งบประมาณของหนวยงานตนสังกดัในการบริหารจัดการทุนมนุษย 

ST กลยุทธรักษาเสถียรภาพ 

ST1 สรางเสริมแรงจูงใจใหมีการใชทุนมนุษยในการปฏิบัติงานอยาง
เต็มศักยภาพ(S1 S12) 
ST2 สรางความผูกพันเพื่อรักษาทุนมนุษยที่ทรงคุณคาไว 
  (M21 E2) 

WT กลยุทธตัดทอน 

WT1 ปรับโครงสรางการบริหารจัดการทุนมนุษยใหคลองตัว (S13 P2 P3) 
WT2 หลอมรวมงานที่ซ้ําซอนเพื่อการใชงบประมาณในการบริหารจัดการทุน
มนุษยที่คุมคา 

          (S13 M41 E2) 
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           จากผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเเมตริกซ (TOWS Matrix) ผูวิจัยไดวิเคราะห 
กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 4 แบบ ประกอบดวย 4 กลยุทธหลัก  9 กลยุทธรอง 9 เปาประสงค และ 23 ตัวชี้วัด
ความสําเร็จดังนี้  

1. กลยุทธเชิงรุก SO Strategy กลยุทธหลัก คือ สงเสริมการบริหารจัดการ 
ทุนมนุษยแบบมีสวนรวม ประกอบดวย 3 กลยุทธรอง 3 เปาประสงค 7 ตัวชี้วัด  

2. กลยุทธพลิกฟน WO Strategy มีกลยุทธหลัก คือ พัฒนาระบบบริหารจัดการ
ทุนมนุษย ประกอบดวย 2 กลยุทธรอง 2 เปาประสงค 5 ตัวชี้วัด  

3. กลยุทธรักษาเสถียรภาพ ST Strategy มีกลยุทธหลัก คือ เสริมสราง
บรรยากาศเอื้อตอการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย ประกอบดวย 2 กลยุทธรอง 2 เปาประสงค  
5 ตัวชี้วัด  

4. กลยุทธตัดทอน WT Strategy มีกลยุทธหลัก คือ ปรับกลไกการบริหารจัดการ
ทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 2 กลยุทธรอง  2 เปาประสงค  6 ตัวชี้วัด 

 
ตาราง 12 กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศกึษาสํานักงานคณะกรรมการ 
      การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมธัยมศึกษา  
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กลยุทธเชิงรุก  SO Strategy 
กลยุทธหลัก 1 สงเสริมการบริหารจัดการทุนมนุษยแบบมีสวนรวม 
      1.1 กลยทุธรอง  
           สรางความเขมแข็งในการบริหารจัดการทุนมนุษย แบบมีสวนรวม 
                1.1.1 เปาประสงค  
                     โรงเรียนมีการบริหารจัดการทุนมนุษยแบบมีสวนรวมที่มีประสิทธภิาพ 
                1.1.2 ตัวชีว้ัดความสําเร็จ  
                     1) ระดับความรวมมือของครูในการรวมวางแผน รวมกิจกรรม รวมตรวจสอบ  
                         รวมปรับปรุงการบรหิารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน 
                     2) มีแผนและเปาหมายการทํากิจกรรมเพื่อสนับสนุนการใชทุนมนษุยของครูอยาง  
                         ชัดเจนและตอเน่ือง 
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมธัยมศึกษา  
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

        1.2 กลยุทธรอง  
             พัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการทุนมนุษยดวยเทคโนโลยดิีจิทัล 
               1.2.1 เปาประสงค  
                  โรงเรียนมีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศดานทุนมนุษย 
               1.2.2 ตัวชีว้ัดความสําเร็จ  
                     1) มีระบบฐานขอมูลทุนมนุษยของครทูี่เปนปจจุบันและเขาถึงดวยระบบเครือขาย  
                        Intranet และ Internet 
                    2) มีกลไกในการสํารองขอมูล (Back up) และปองกันเครือขายลม 
                    3) ระดับความพรอมดานเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสาร 
         1.3 กลยุทธรอง  
              สรางเครือขายการแลกเปลี่ยนเรียนรูระดับหนวยงาน โรงเรียนและเขตพืน้ที่การศึกษา 
               1.3.1 เปาประสงค   
                     ครูมีการแลกเปลีย่นเรียนรูดานทุนปญญา ทุนสังคม และทุนอารมณ 
               1.3.2 ตัวชีว้ัดความสําเร็จ  
                    1) ครูเขารวมกระบวนการ PLC เพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางานอยางนอย 50   
                          ชั่วโมง/ป ในรูปแบบกลุมสนใจ กลุมหนวยงาน หรือกลุมออนไลน(Virtual  
                          community) 
                    2) อัตราสวนของครูที่ใชทุนปญญา ทนุสังคม และทนุอารมณ เพ่ือพัฒนางานใน  
                        ความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น 

กลยุทธพลิกฟน (WO Strategy) 
กลยุทธหลัก 2   พัฒนาระบบบริหารจดัการทุนมนุษย 
2.1 กลยุทธรอง  
ขับเคลื่อนนโยบายสงเสริมการบริหารทนุมนุษย แบบองครวมอยางเปนระบบ 
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมธัยมศึกษา  
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

            2.2 กลยุทธรอง  
                 สรางมาตรฐานดานทุนมนุษยของคร ู
                     2.2.1 เปาประสงค   
                      โรงเรียนมีมาตรฐาน ดานทุนปญญา ทุนสังคม และทุนอารมณของครู 
                      2.2.2 ตัวชี้วัดความสําเร็จ  
                            1) มีเกณฑและวิธวีัดประเมิน ทนุปญญา ทุนสังคม และทุนอารมณของครู 
                            2) มีการสื่อสาร สรางความเขาใจมาตรฐานดานทุนมนุษยและการนําไปใช  
                                ประโยชน 

กลยุทธรักษาเสถียรภาพ  ST  Strategy 
กลยุทธหลัก 3 สรางเสริมบรรยากาศเอื้อตอการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย 
                3.1 กลยุทธรอง  
                     สรางเสริมและจูงใจใหมีการใชทุนมนษุยเต็มศักยภาพในการปฏบิัติงาน 
                       3.1.1 เปาประสงค  
                     ครูใชทุนมนุษยเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
                       3.1.2 ตัวชี้วัดความสําเร็จ  
                         1) รอยละของครูที่พึงพอใจตอปจจัยที่จูงใจใหปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ (ไดแก  
                             ความรูสึกดีในการทํางานตอไป สัมพันธภาพที่ดี กับเพื่อนรวมงานและ  
                             ผูบังคับบัญชาการสื่อสารที่ชัดเจน ความกาวหนาในวิชาชพั การใหการ  
                             ยอมรับนับถือ ฯลฯ) 
                         2) รอยละของครูที่พึงพอใจตอปจจัยค้ําจุนใหปฏิบัติงานอยางมีความสุข(ไดแก  
                             สวัสดิการ สภาพแวดลอมทํางาน คาตอบแทน ความมั่นคงในการทํางาน   
                             ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน ฯลฯ) 
                         3) ระดับความสําเร็จในการขับเคลือ่นนโยบายและแผนดานบริหารจัดการ 
                              ทุนมนุษย 
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมธัยมศึกษา  
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

           3.2 กลยุทธรอง  
               สรางความผูกพัน เพ่ือรักษาทุนมนุษยทีท่รงคุณคาไว 
                   3.2.1เปาประสงค  
                ครูมีศักยภาพสูง มีความผูกพันตอโรงเรียน 
                   3.2.2 ตัวชี้วดัความสําเร็จ  
                         1)ระดับความผูกพันของครูตอโรงเรียน (ไดแก การอุทิศตน, ความภาคภมิูใจ 
                            ที่เปนสมาชิกโรงเรียนการทําใหโรงเรียนกาวหนามีชื่อเสียง ฯลฯ) 
                           2)รอยละของครูทีมี่ระดับความผูกพันตอโรงเรียนเพ่ิมขึ้น 

กลยุทธตัดทอน  WT  Strategy 
กลยุทธหลัก 4 ปรับกลไกการบริหารจัดการทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพ 
          4.1 กลยุทธรอง  
                 ปรับวธิีการบรหิารจัดการมนุษยใหคลองตัว 
                  4.1.1 เปาประสงค  
                   กระบวนการสนับสนุนการใชทุนมนุษยของครูเพ่ือการปฏิบัติงานทีส่ะดวก รวดเรว็ 
                 4.1.2 ตัวชีว้ัดความสําเร็จ  
                     1) กําหนดระเบียบขั้นตอนของการสนับสนุน การใชทุนมนุษยทีช่ัดเจน   
                         ดําเนินการเสร็จใน 3 วัน 
                     2) เพ่ิมชองทางในการสื่อสารของครูทั้งแนวตั้ง และแนวนอน ผานทางระบบ  
                         ออนไลน 
                     3) ระดับความสําเร็จในการพัฒนาปรับปรุงโครงสรางและวธิีการบริหารจัดการ  
                         มนุษย 
           4.2 กลยุทธรอง  
                หลอมรวมงานที่ซ้ําซอนเพื่อการบริหารงบประมาณใหเกิดความคุมคา 
                  4.2.1 เปาประสงค   
                     กระบวนการสนับสนุนการใชทุนมนุษยของครูเพื่อการปฏิบัติและพัฒนางานมี  
                     ความคุมคา 
                   4.2.2 ตัวชี้วัดความสําเร็จ  
                         1) จัดกิจกรรมในรูปแบบของเครอืขาย รวมพัฒนา แทนการจัดแบบเอกเทศ 
                         2) มีการวางแผนจัดซื้อและใชวัสดุ ครุภัณฑรวมกันระหวางหนวยงานภายใน  
                             โรงเรยีน 
                        3) มีการหมุนเวียนใชครุภัณฑของโรงเรียนแทนการจัดซื้อ 
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ตอนที่ 3 การประเมินกลยทุธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ตาราง 13 ผลการประเมินความถูกตอง  ความเหมาะสม  ความมีประโยชน  และความเปนไปไดของกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา   
     สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
 

กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ความถูกตอง ความเหมาะสม 
ความ 

มีประโยชน 
ความเปนไปได 

 
 

p-value 
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ปไ
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กลยุทธหลัก 1 
 สงเสริมการบริหารจัดการทุนมนุษยแบบมีสวนรวม 21 0 21.00** 21 0 21.00** 21 0 21.00** 21  0 21.00** 0.00 1.000 

1.1 กลยุทธรอง  
สรางความเขมแข็งในการบริหารจัดการทุนมนุษย แบบมี
สวนรวม 

21 0 21.00** 21 0 21.00** 21 0 21.00** 21 0  21.00** 0.00 1.000 

1.1.1 เปาประสงค : STRATEGIC  OBJECTIVE 
โรงเรียนมีการบริหารจัดการทุนมนุษยแบบมีสวนรวมที่มี
ประสิทธิภาพ 

20 1 17.19** 21 0 21.00** 20 1 17.19** 19 2 13.76** 2.10 

0.552 
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กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ความถูกตอง ความเหมาะสม 
ความ 

มีประโยชน 
ความเปนไปได 

 
 

p-value 
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1.1.2 ตัวชี้วัดความสําเร็จ : Indicators 

 1)ระดับความรวมมือของครูในการรวมวางแผน  รวมกิจกรรม 
รวมตรวจสอบ  รวมปรับปรุงการบริหารจัดการทุนมนุษยของ
โรงเรียน 

19 2 13.76** 19 2 13.76** 19 2 13.76** 20 1 17.19** 0.46 

0.926 

 2)มีแผนและเปาหมายการทํากิจกรรมเพื่อสนับสนุนการใชทุน
มนุษยของครูอยางชัดเจนและตอเนื่อง 20 1 17.19** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 19 2 13.76** 0.63 0.888 

1.2 กลยุทธรอง  
พัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการทุนมนุษยดวย
เทคโนโลยีดิจิทัล 

21 0 21.00** 20 1 17.19** 21 0 21.00** 21 0  21.00** 3.03 0.386 

1.2.1 เปาประสงค : STRATEGIC  OBJECTIVE โรงเรียนมี
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานทุนมนุษย 

20 1 17.19** 19 2 13.76** 20 1 17.19** 19 2 13.76** 0.71 
0.869 

ตาราง 13 (ตอ) 
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กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ความถูกตอง ความเหมาะสม 
ความ 

มีประโยชน 
ความเปนไปได 
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1.2.2 ตัวชี้วัดความสําเร็จ : Indicators 

1)มีระบบฐานขอมูลทุนมนุษยของครูที่เปนปจจุบันและเขาถึง
ดวยระบบเครือขาย Intranet   และ Internet 

19 2 13.76** 19 2 13.76** 19 2 13.76** 19 2 13.76** 0.00 

1.000 

2)มีกลไกในการสํารองขอมูล (Back up) และปองกันเครือขายลม 19 2 13.76** 19 2 13.76** 19 2 13.76** 19 2 13.76** 0.00 1.000 

3)ระดับความพรอมดานเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ และการ
สื่อสาร 

19 2 13.76** 19 2 13.76** 19 2 13.76** 19 2 13.76** 0.00 1.000 

กลยุทธหลัก 1(ตอ) 
สงเสริมการบริหารจัดการทุนมนุษยแบบมีสวนรวม 
1.3 กลยุทธรอง  
สรางเครือขายการแลกเปลี่ยนเรียนรูระดับหนวยงาน โรงเรียน
และเขตพื้นที่การศึกษา 

21 0 21.00** 21 0 21.00** 21 0 21.00** 21 0 21.00** 0.00 1.000 

1.3.1 เปาประสงค  Strategic  objective 
ครูมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูดานทุนปญญา ทุนสังคม และทุน 19 2 13.76** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 19 2 13.76** 0.71 

0.869 
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กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ความถูกตอง ความเหมาะสม 
ความ 

มีประโยชน 
ความเปนไปได 
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อารมณ 

1.3.2 ตัวชี้วัดความสําเร็จ : Indicators 

1)ครูเขารวมกระบวนการPLC เพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน
อยางนอย 50 ชั่วโมง/ป ในรูปแบบกลุมสนใจ กลุมหนวยงาน  
หรือกลุมออนไลน (Virtual community) 

20 1 17.19** 20 1 17.19** 21 0 21.00** 21 0 21.00** 2.04 0.562 

2)อัตราสวนของครูที่ใชทุนปญญา ทุนสังคม และทุนอารมณ เพื่อ
พัฒนางานในความรับผิดชอบ เพิ่มขึ้น 19 2 13.76** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 0.63 0.888 

กลยุทธหลัก 2 
พัฒนาระบบบริหารจัดการทุนมนุษย 21 0 21.00** 21 0 21.00** 21 0 21.00** 21 0 21.00** 0.00 

1.000 
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กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ความถูกตอง ความเหมาะสม 
ความ 

มีประโยชน 
ความเปนไปได 

 
 

p-value 
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2.1 กลยุทธรอง  
ขับเคลื่อนนโยบายสงเสริมการบริหารทุนมนุษย แบบองครวม
อยางเปนระบบ 

21 0 21.00** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 1.03 

0.792 

2.1.1เปาประสงค  Strategic  objective 
โรงเรียนมีระบบคุณภาพดานการบริหารจัดการทุนมนุษย 20 1 17.19** 18 3 13.23 20 1 17.19** 20 1 17.19** 2.15 0.541 

2.1.2 ตัวชี้วัดความสําเร็จ : Indicators 

1)มีแผนพัฒนาทุนปญญา ทุนสังคม และทุนอารมณแบบบูรณา
การไปพรอมกันใหสอดคลองกับแผนของสถานศึกษา 

20 1 17.19** 19 2 13.76** 19 2 13.76** 20 1 17.19** 0.71 0.869 

2)มีคณะทํางานที่มีความรูและปริมาณเพียงพอในการบริหาร
จัดการใหครูใชทุนมนุษยไดเต็มศักยภาพ 20 1 17.19** 20 1 17.19** 19 2 13.76** 19 2 13.76** 0.71 0.869 

3) ระดับความสําเร็จในการขับเคลื่อนนโยบายและแผนดาน
บริหารจัดการทุนมนุษย 19 2 13.76** 19 2 13.76** 19 2 13.76** 19 2 13.76** 0.00 

1.000 

ตาราง 14 (ตอ) 
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กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ความถูกตอง ความเหมาะสม 
ความ 

มีประโยชน 
ความเปนไปได 
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กลยุทธหลัก 2(ตอ) 
พัฒนาระบบบริหารจัดการทุนมนุษย 
2.2 กลยุทธรอง  
สรางมาตรฐานดานทุนมนุษยของครู 

21 0 21.00** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 19 2 13.76** 2.10 

0.552 

2.2.1 เปาประสงค  : STRATEGIC  OBJECTIVE โรงเรียนมี
มาตรฐาน ดานทุนปญญา ทุนสังคม และทุนอารมณของครู 19 2 13.76** 19 2 13.76** 20 1 17.19** 19 2 13.76** 0.46 0.926 

2.2.2 ตัวชี้วัดความสําเร็จ : Indicators 

1)มีเกณฑและวิธีวัดประเมิน ทุนปญญา ทุนสังคม  และทุน
อารมณของครู 

19 2 13.76** 19 2 13.76** 20 1 17.19** 19 2 13.76** 0.46 0.926 

2)มีการสื่อสาร สรางความเขาใจมาตรฐานดานทุนมนุษย และ
การนําไปใชประโยชน 19 2 13.76** 19 2 13.76** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 0.71 

0.869 

ตาราง 13 (ตอ) 
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กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ความถูกตอง ความเหมาะสม 
ความ 

มีประโยชน 
ความเปนไปได 

 
 

p-value 
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 กลยุทธหลัก 3 
สรางเสริมบรรยากาศเอื้อตอการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย 20 1 17.19** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 0.00 

1.000 

3.1 กลยุทธรอง  
สรางเสริมและจูงใจใหมีการใชทุนมนุษยเต็มศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

20 1 17.19** 19 2 13.76** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 4.74 0.577 

3.1.1เปาประสงค : STRATEGIC  OBJECTIVE 
ครูใชทุนมนุษยเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงาน 20 1 17.19** 19 2 13.76** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 4.74 0.577 

3.1.2 ตัวชี้วัดความสําเร็จ : Indicators 

1)รอยละของครูที่พึงพอใจตอปจจัยที่จูงใจใหปฏิบัติงานเต็ม
ศักยภาพ (ไดแก ความรูสึกดีในการทํางานตอไป  สัมพันธภาพที่
ดี กับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา การสื่อสารที่ขัดเจน  
ความกาวหนาในวิชาชัพ การใหการยอมรับนับถือ ฯลฯ) 

20 1 17.19** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 0.00 

1.000 

ตาราง 13 (ตอ) 
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กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ความถูกตอง ความเหมาะสม 
ความ 

มีประโยชน 
ความเปนไปได 
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2)รอยละของครูที่พึงพอใจตอปจจัยค้ําจุนใหปฏบิัติงานอยางมี
ความสุข(ไดแก สวัสดิการ สภาพแวดลอมทํางาน คาตอบแทน 
ความมั่นคงในการทํางาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการ
ทํางาน ฯลฯ) 

20 1 17.19** 19 2 13.76** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 4.74 

0.577 

3)ระดับความสําเร็จในการขับเคลื่อนนโยบายและแผนดาน
บริหารจัดการทุนมนุษย 18 3 10.71** 17 4 8.04** 18 3 10.71** 18 3 10.71** 0.27 0.965 

กลยุทธหลัก 3(ตอ) 
สรางเสริมบรรยากาศเอื้อตอการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย 
3.2 กลยุทธรอง  
สรางความผูกพัน เพื่อรักษาทุนมนุษยที่ทรงคุณคาไว 

19 2 13.76** 19 2 13.76** 19 2 13.76** 19 2 13.76** 0.00 1.000 

3.2.1เปาประสงค : STRATEGIC  OBJECTIVE 
ครูมีศักยภาพสูง มีความผูกพันตอโรงเรียน 20 1 17.19** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 0.00 

1.000 

ตาราง 13 (ตอ) 
168 
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กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ความถูกตอง ความเหมาะสม 
ความ 

มีประโยชน 
ความเปนไปได 

 
 

p-value 
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ง 

 
 เห
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ม 
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 เป
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ด 

เป
นไ
ปไ

มไ
ด 

 
 

3.2.2 ตัวชี้วัดความสําเร็จ : Indicators 

1)ระดับความผูกพันของครูตอโรงเรียน(ไดแก การอุทิศตน, 
ความภาคภูมิใจที่เปนสมาชิก โรงเรียน  การทําใหโรงเรียน
กาวหนามีชื่อเสียง  ฯลฯ) 

20 1 17.19** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 0.00 

1.000 

2)รอยละของครูที่มีระดับความผูกพันตอโรงเรียนเพิ่มขึ้น 20 1 17.19** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 0.00 1.000 

กลยุทธหลัก 4   
ปรับกลไกการบริหารจัดการทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพ 

21 0 21.00** 21 0 21.00** 21 0 21.00** 21 0 21.00** 0.00 1.000 

4.1 กลยุทธรอง  
ปรับวิธีการบริหารจัดการมนุษยใหคลองตัว 

20 1 17.19** 19 2 13.76** 19 2 13.76** 19 2 13.76** 0.46 0.926 

4.1.1เปาประสงค : STRATEGIC  OBJECTIVE                 
กระบวนการสนับสนุนการใชทุนมนุษยของครูเพื่อการปฏิบัติงาน
ที่สะดวก รวดเร็ว 
 

21 0 21.00** 21 0 21.00** 21 0 21.00** 21 0 21.00** 0.00 1.000 

 4.1.2 ตัวชี้วัดความสําเร็จ :  Indicators 
1)กําหนดระเบียบขั้นตอนของการสนับสนุน การใชทุนมนุษยที่

18 3 10.71** 18 3 10.71** 18 3 10.71** 18 3 10.71** 0.00 
1.000 

ตาราง 13 (ตอ) 
169 
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กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ความถูกตอง ความเหมาะสม 
ความ 

มีประโยชน 
ความเปนไปได 

 
 

p-value 
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ชัดเจน ดําเนินการเสร็จภายในกรอบเวลา 

 2)เพิ่มชองทางในการสื่อสารระหวางครูกับทุกฝายที่เกี่ยวของ 
ผานทางระบบออนไลน 

20 1 17.19** 19 2 13.76** 21 0 21.00** 21 0 21.00** 6.30 0.098 

3)ระดับความสําเร็จในการพัฒนาปรับปรุงโครงสรางและวิธีการ
บริหารจัดการมนุษย 

19 2 13.76** 19 2 13.76** 18 3 10.71** 18 3 10.71** 0.45 0.929 

4.2 กลยุทธรอง  
หลอมรวมงานที่ซ้ําซอนเพื่อการบริหารงบประมาณใหเกิดความ
คุมคา 

20 1 17.19** 19 2 13.76** 20 1 17.19** 20 1 17.19** 0.63 0.888 

 4.2.1 เปาประสงค  : STRATEGIC  OBJECTIVE 
กระบวนการสนับสนุนการใชทุนมนุษยของครูเพื่อการปฏิบัติและ
พัฒนางานมีความคุมคา 

21 0 21.00** 21 0 21.00** 21 0 21.00** 21 0 21.00** 0.00 1.000 

4.2.2 ตัวชี้วัดความสําเร็จ :  Indicators 
1)จัดกิจกรรมในรูปแบบของเครือขาย รวมพัฒนา แทนการจัด
แบบเอกเทศ 

21 0 21.00** 21 0 21.00** 21 0 21.00** 20 1 17.19** 3.03 0.386 

2)มีการวางแผนจัดซื้อและใชวัสดุ ครุภัณฑรวมกันระหวาง
หนวยงานภายในโรงเรียน 

20 1 17.19** 20 1 17.19** 21 0 21.00** 20 1 17.19** 1.03 
0.792 

ตาราง 13 (ตอ) 
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กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ความถูกตอง ความเหมาะสม 
ความ 

มีประโยชน 
ความเปนไปได 
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 3)มีการหมุนเวียนใชครุภัณฑของโรงเรียนแทนการจัดซื้อ 20 1 17.19** 19 2 13.76** 20 1 17.19** 18 3 10.71** 1.71 0.634 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

ตาราง 13 (ตอ) 
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จากตาราง 13 ผลการประเมินความถูกตอง ความเหมาะสม ความมีประโยชน และ
ความเปนไปไดของกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานประกอบดวย 4 กลยุทธหลัก  9 กลยุทธรอง 9 เปาประสงค และ 
23 ตัวชี้วัดความสําเร็จมีดังนี้ 

1. ผลการประเมินความถูกตองของกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานประกอบดวย 4 กลยุทธหลัก   
9 กลยุทธรอง 9 เปาประสงค และ 23 ตัวชี้วัดความสําเร็จ มีความถูกตองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ( อยูในชวง 10.71**ถึง 21.00**) 

2. ผลการประเมินความเหมาะสมของกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานประกอบดวย 4 กลยุทธหลัก 
 9 กลยุทธรอง9 เปาประสงค และ 23 ตัวชี้วัดความสําเร็จ มีความเหมาะสมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ( อยูในชวง 8.04**ถึง 21.00**) 

3. ผลการประเมินความมีประโยชนของกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานประกอบดวย 4 กลยุทธหลัก  
 9 กลยุทธรอง 9 เปาประสงค และ 23 ตัวชี้วัดความสําเร็จ มีประโยชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ( อยูในชวง 10.71**ถึง 21.00**) 

4. ผลการประเมินความเปนไปไดของกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานประกอบดวย 4 กลยุทธหลัก 9 
กลยุทธรอง 9 เปาประสงค และ 23 ตัวชี้วัดความสําเร็จ มีความเปนไปไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ( อยูในชวง 10.71**ถึง 21.00**) 

นอกจากนี้เม่ือพิจารณาความสอดคลองของผลการประเมินความถูกตอง ความ
เหมาะสม ความมีประโยชน และความเปนไปไดของกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจากคาการทดสอบไค-สแควร
แบบอิสระ พบวา ไมมีความแตกตางกัน( อยูในชวง 8.04**ถึง 21.00**) (p-value >.05) 
แสดงใหเห็นวา ผลการประเมินความถูกตอง ความเหมาะสม ความมีประโยชน และความเปนไปได
ของกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานมีความสอดคลองกัน 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
         การวิจัยเร่ือง กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผูวิจัยสรุปผล อภิปรายผล และมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
          การวิ จัยเ ร่ืองกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของครู โรงเรียนมัธยมศึกษามี 
ความมุงหมายดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพความตองการจําเปนการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 2. เพ่ือสรางกลยุทธการบรหิารจัดการทุนมนุษยของครู ในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
           3. เพ่ือประเมินกลยทุธการบริหารจัดการทุนมนุษยของครู ในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
         การวิจัยเรื่องกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของครูโรงเรียนมัธยมศึกษามีวิธีการ
ดําเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน ดังน้ี 
            ตอนที่ 1 การศึกษาความตองการจําเปนการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
         ผูวิ จัยศึกษาความตองการจําเปนกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยใชแบบสอบถามกลุมตัวอยาง 149 
คน วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละเก็บขอมูล โดยใชแบบสอบถามเกี่ยวกับความ
ตองการจําเปนของการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ทุกขอจะมีคําตอบ2 สภาพ
คือ สภาพที่เปนจริงและสภาพที่ควรจะเปน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การแจงแจง
ความถี่ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหขอมูลความตองการจําเปนดวยวิธี Modified 
Priority Needs Index (PNImodified)  
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            ตอนที่ 2 การสรางกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมธัยมศึกษา 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 การสรางกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานผูวิจัยดําเนินการศึกษาเอกสาร ขอมูลจากงานวิจัยขั้นตอนที่ 1 
สัมภาษณเชิงลึก(In-depth Interview) ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารจัดการงานบุคคล จํานวน  
11 คนโดยใชวิธีเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)ใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล คือ แบบสัมภาษณ นําขอมูลมา SWOT ANALYSIS วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน 
(2S - 4M)และวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (STEP analysis) กําหนดคาน้ําหนักโดย
ผูทรงคุณวุฒิ แลวจัดลําดับความสําคัญของปจจัยภายในและปจจัยภายนอกโดยนําคาถวงน้ําหนัก
คูณกับคาคะแนนที่ให ออกมาเปนคาคะแนนที่ไดแลวใสลําดับ คะแนนมากที่สุดเปนลําดับที่ 1 
จากน้ันผูวิจัยนําคาคะแนนทั้ง 2 ดานมาวิเคราะหสถานะในรูปแบบความสัมพันธแบบเเมทริกซ 
(TOWS Matrix) เพ่ือนําไปกําหนดกลยุทธ 
              ตอนที่ 3 การประเมินกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 
           ผูวิจัยประเมินกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยการสอบถามผูทรงคุณวุฒิจํานวน 21 คนโดยวิธีการเลือก
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูล คือ แบบประเมินความ
ถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปได และความมีประโยชน ในขั้นตอนนี้ผูวิจัยดําเนินการเก็บ
รวบรวมขอมูลดวยการสงแบบประเมินดวยตนเอง และดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเอง หรือใช
เครือขายชวยเก็บขอมูลในบางโรงเรียนผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของแบบประเมินที่ไดรับ
กลับคืนแลววิเคราะหขอมูลการประเมินเกี่ยวกับความถูกตอง ความเหมาะสม ความมีประโยชนและ
ความเปนไปได ของกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยใชการทดสอบไค-สแควร   
 

สรุปผลการวิจัย 
            ตอนที่ 1 การศึกษาความตองการจําเปนการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผูวิ จัยศึกษาความตองการจําเปนกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใชแบบสอบถามกลุมตัวอยาง  
149 คน วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละจําแนกเปนผูอํานวยการโรงเรียน จํานวน 
36 คน รองผูอํานวยการโรงเรียนจํานวน 113 คน กลุมตัวอยางเปนผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ
พิเศษ รอยละ 53.69 ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ รอยละ 26.17 ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางและ
ขนาดเล็ก รอยละ 17.45 และรอยละ 2.69 ตามลําดับเก็บขอมูล โดยใชแบบสอบถามเกี่ยวกับความ
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ตองการจําเปนของการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ทุกขอจะมีคําตอบ   
2 สภาพคือ สภาพที่เปนจริงและสภาพที่ควรจะเปน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การแจง
แจงความถี่ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหขอมูลความตองการจําเปนดวยวิธี 
Modified Priority Needs Index (PNImodified) ผลการวิจัยพบวา สภาพที่ควรจะเปนสูงกวาสภาพที่
เปนจริงทั้ง 3 ดาน โดย ดานการบริหารจัดการทุนทางปญญามีคาความตองการจําเปน (PNIModified) 
= 0.24 ดานการบริหารจัดการทุนทางอารมณมีคาความตองการจําเปน(PNIModified) = 0.24 และดาน
การบริหารจัดการทุนทางสังคมมีคาความตองการจําเปน (PNIModified) = 0.26 
 
              ตอนที่ 2 การสรางกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
           ผลการสรางกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูวิจัยไดกําหนดกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  4 แบบ ประกอบดวย 4 กล
ยุทธหลัก  9 กลยุทธรอง 9 เปาประสงค และ 23 ตัวชี้วัดความสําเร็จ ดังน้ี  

1. กลยุทธเชิงรุก SO Strategy กลยุทธหลัก คือ สงเสริมการบริหารจัดการ 
ทุนมนุษยแบบมีสวนรวม ประกอบดวย 3 กลยุทธรอง 3 เปาประสงค 7 ตัวชี้วัด  

2. กลยุทธพลิกฟน WO Strategy มีกลยุทธหลัก คือ พัฒนาระบบบริหารจัดการทุน
มนุษย ประกอบดวย 2 กลยุทธรอง  2 เปาประสงค 5 ตัวชี้วัด  

3. กลยุทธรักษาเสถียรภาพ ST Strategy มีกลยุทธหลัก คือ เสริมสรางบรรยากาศ
เอ้ือตอการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย ประกอบดวย 2 กลยุทธรอง 2 เปาประสงค  
5 ตัวชี้วัด  

4. กลยุทธตัดทอน WT Strategy มีกลยุทธหลัก คือ ปรับกลไกการบริหารจัดการ
ทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 2 กลยุทธรอง  2 เปาประสงค  6 ตัวชี้วัด 
  
               ตอนที่ 3 การประเมินกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
             ผลการประเมินความถูกตอง ความเหมาะสม  ความมีประโยชน  และความเปนไปไดของ
กลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานประกอบดวย 4 กลยุทธหลัก  9 กลยุทธรอง 9 เปาประสงค และ 23 ตัวชี้วัดความสําเร็จมี
ความถูกตองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( อยูในชวง 10.71**ถึง 21.00**)มีความ
เหมาะสมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( อยูในชวง 8.04**ถึง 21.00**) มีประโยชนอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( อยูในชวง 10.71**ถึง 21.00**)มีความเปนไปไดอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( อยูในชวง 10.71**ถึง 21.00**)ผลการประเมินความถูกตอง 
ความเหมาะสม ความมีประโยชน และความเปนไปไดของกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีความสอดคลองกันหรือมีความ
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ (p-value >.05)  
 

อภิปรายผล 
             1. การศึกษาความตองการจําเปนการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากผลการสํารวจความตองการจําเปนในการบริหาร
จัดการกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน มัธยมศึกษาในสังกัด สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา มีความตองการจําเปนในการบริหารจัดการทุนมนุษย
ดานทุนทางปญญา (PNIModified= 0.24) ดานทุนทางสังคม (PNIModified= 0.26) ดานทุนทางอารมณ 
(PNIModified= 0.24) ซึ่งแตกตางกันนอย จนถือไดวาไมแตกตางกัน อาจมีสาเหตุมาจากการบริหาร 
ทุนมนุษย เปนเรื่องใหมที่ ไม เคยมีการดําเนินงานมากอน สําหรับโรงเรียนซึ่ งคุนเคยกับ 
การบริหารงานบุคคล ที่ไมมีการแยกเปนองคประกอบยอยๆ จึงนับวาเปนเรื่องใหมที่มีความสําคัญ
จําเปนในการพัฒนาในระดับใกลเคียงกัน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Gratton & Ghoshal (2003) 
ที่กลาววาทุนมนุษยจะตองมองใน 3 มิติ คือ ประกอบดวยทุนปญญา ทุนสังคม และทุนอารมณ ที่มี
ความเกี่ยวของและเชื่อมโยงกัน และจะขาดสวนหน่ึงสวนใดมิได นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 11 และ ฉบับที่ 12  ของประเทศไทยที่กําหนดวา 
ทุนมนุษย เปน 1 ใน 6 ทุน ที่มีความสําคัญตองเรงดําเนินการสรางภูมิคุมกันในประเทศใหเขมแข็งสู
ความยั่งยืน 
    เม่ือพิจารณาดานกระบวนการบริหารจัดการทุนทางปญญา ทุนทางสังคม และทุนทาง
อารมณ พบวา PNIModifiedสูง 3 อันดับ จะสอดคลองกันอยูที่ขั้น Staffing : การมีคนทํางานที่มี
ความสามารถและมีจํานวนเพียงพอ ขั้น Directing :การวินิจฉัยสั่งการและใหการนิเทศเพื่อความ
ชัดเจนในการปฏิบัติใหเกิดประสิทธิผลตามวัตถุประสงค Controlling : การกํากับดูแลติดตามรวมทั้ง
วัดและประเมินผลการดําเนินงานใหมีมาตรฐานตามเปาหมายของการบริหารจัดการ อาจมีสาเหตุมา
จากโรงเรียน ยังไมมีการดําเนินการใน 3 ขั้นตอนนี้อยางเปนรูปธรรมและจากเดิมการบริหารงาน
บุคคลจะดําเนินการในภาพรวม ไมแยกองคประกอบยอยรวมถึงจํานวนบุคลากรที่ไมพอเพียงในการ
ดําเนินงานและอาจเนื่องจาก เปนสวนที่โรงเรียนสวนใหญยังไมไดตระหนักและคํานึงถึงผลกระทบถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติหนาที่ของครูและเม่ือพิจารณาเชื่อมโยงกับภาคธุรกิจ ก็พบวา 
สอดคลองกับงานวิจัยของ Luomala H (2016 : 1) ที่กลาววากระบวนการบริหารจัดการตอผลการ
ปฏิบัติงานของมนุษยตองมีการควบคุมกํากับ(Controlling) การวินิจฉัยสั่งการ (Directing) และ
ทบทวนแผนธุรกิจเชิงกลยุทธในระดับบุคคล สงผลตอการเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวมของ
พนักงานการสรางความตระหนักในธุรกิจเพ่ือความคาดหวังระหวางพนักงานกับองคกร 
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                2. การสรางกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการสรางกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูวิจัยไดกําหนดกลยุทธการ
บริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  4 
แบบ ประกอบดวย 4 กลยุทธหลัก  9 กลยุทธรอง  ดังนี้ 
                    2.1 กลยุทธเชิงรุก (SO Strategy) กลยุทธหลัก คือ  สงเสริมการบริหารจัดการทุน
มนุษยแบบมีสวนรวม ประกอบดวยกลยุทธรอง 3 กลยุทธไดแก 1) การสรางความเขมแข็งในการ
บริหารจัดการทุนมนุษยแบบมีสวนรวม  2) พัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการทุนมนุษย
ดวยเทคโนโลยีดิจิทัล และ 3) สรางเครือขายการแลกเปลี่ยนเรียนรูระดับหนวยงาน โรงเรียนและเขต
พ้ืนที่การศึกษา สาเหตุเน่ืองมาจาก ผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน(SWOT Analysis) จากการสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารงานบุคคล พบวา โรงเรียนสวนใหญมีทั้งจุดแข็งและโอกาส  กลาวคือ 
โรงเรียนมีความสามารถและมีปจจัยภายในที่เอ้ือตอการบริหารจัดการทุนมนุษยแบบมีสวนรวม 
รวมทั้งมีนโยบายและปจจัยภายนอกที่เอ้ืออํานวยใหโรงเรียนดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงค  ที่เปน
เชนน้ีอาจเปนเพราะโครงสรางการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา กําหนดใหมีรองผูอํานวยการโรงเรียน
กลุมบริหารงานบุคคลเพื่อพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีสมรรถนะตามมาตรฐาน
การปฏิบัติงานและมีจรรยาบรรณตามวิชาชีพอยูแลว รวมถึงหนวยงานตนสังกัด คือ สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2559: 10 -12) มีนโยบายและจุดเนนในการพัฒนาครูและ
บุคลากรใหมีสมรรถนะในการสอนอยางมีประสิทธิภาพ สรางเครือขายการเรียนรูและมีขวัญกําลังใจใน
การทํางาน ดังน้ันโรงเรียนจึงมีความพรอมในการพัฒนาทุนมนุษยในระดับหน่ึง เพ่ือใหเกิดระบบการ
บริหารจัดการทุนมนุษยในโรงเรียนอยางมีประสิทธิภาพจึงกําหนดการสงเสริมการบริหารจัดการทุน
มนุษยแบบมีสวนรวมเปนกลยุทธเชิงรุก (SO Strategy) ขึ้น โดยมุงเนนใหครูและบุคลากรทางการ
ศึกษามีสวนรวมในการวางแผนพัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มที่ในการจัดการเรียนรูเพ่ือ
ความกาวหนาของตนเองและองคกร ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดการบริหารคุณภาพตามแนวทางของ
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม หมวด 5  การมุงเนนทรัพยากรบุคคล เพ่ือสรางระบบการเรียนรู 
สรางแรงจูงใจ สรางบรรยากาศที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากร  ซึ่งจะนําไปสูผลการดําเนินงานที่
เปนเลิศและความเจริญกาวหนาของบุคลากรและสวนราชการ นอกจากนี้ยังมุงเนนใหมีระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศดานทุนมนุษยของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เปนปจจุบัน  สามารถเขาถึง
ขอมูลไดสะดวก เพ่ือการวางแผนในการพัฒนาและติดตามผลการนําทุนปญญา ทุนสังคมและทุน
อารมณไปใชพัฒนางาน  

          2.2 กลยุทธพลิกฟน (WO Strategy)กลยุทธหลัก คือ พัฒนาระบบบริหารจัดการทุน
มนุษยประกอบดวยกลยุทธรอง  2 กลยุทธ ไดแก 1) ขับเคลื่อนนโยบายสงเสริมบริหารจัดการทุน
มนุษยแบบองครวมอยางเปนระบบ 2) สรางมาตรฐานทุนมนุษยของครู  สาเหตุเน่ืองมาจาก ผลการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
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(SWOT Analysis) จากการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารงานบุคคล พบวา โรงเรียน
สวนใหญมีจุดออน แตมีโอกาส  กลาวคือ โรงเรียนมีปจจัยภายในที่ไมเอ้ือตอการบริหารจัดการทุน
มนุษยใหมีประสิทธิภาพถาแยกตามองคประกอบเปนทุนทางปญญา ทุนทางสังคมและทุนทาง
อารมณ  แตมีนโยบายและปจจัยภายนอกที่เอ้ืออํานวยใหโรงเรียนดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคที่
เปนเชนนี้อาจเปนเพราะที่ผานมากลุมบริหารงานบุคคลของโรงเรียนใหความสําคัญกับการพัฒนา
ศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีสมรรถนะตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนทุนทาง
ปญญาเปนหลักและการมีจรรยาบรรณตามวิชาชีพซ่ึงเปนทุนทางสังคม โดยยังไมไดมีการบริหาร
จัดการดานทุนทางอารมณซึ่งเปนปจจัยสําคัญใหครูทํางานเต็มศักยภาพอยางเปนรูปธรรม  แตเม่ือ
พิจารณาปจจัยภายนอก พบวา แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-
2564) ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาทุนมนุษยวา จําเปนตองมีการกําหนดกรอบแนวคิดและ
เครื่องมือชุดใหมๆ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทางโครงสรางเศรษฐกิจและสังคมที่กําลังจะเกิดขึ้น 
เพ่ือนําไปสูการพัฒนาทุนมนุษยที่มีทั้งทักษะความรู (Skillset) ควบคูกับความคิดและจิตใจ 
(Mindset) ที่จะสามารถรวมเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศและสังคมโลกไดตอไป ซึ่งตองการ
ทั้งความรูและทักษะการคิด รวมถึงการมีจิตใจที่เปนจิตสาธารณะ (สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. เอกสารประกอบการประชุมประจําป 2560.) ดังน้ัน 
โรงเรียนจึงมีควรมีการปรับปรุงรูปแบบ วิธีการในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  เพ่ือให
เกิดระบบการบริหารจัดการทุนมนุษยในโรงเรียนอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จึงกําหนดใหมีการ
พัฒนาระบบบริหารจัดการทุนมนุษยเปนกลยุทธพลิกฟน (WO Strategy)  ขึ้นโดยมุงเนนใหโรงเรียน
มีนโยบายสงเสริมบริหารจัดการทุนมนุษยแบบองครวมอยางเปนระบบ และสรางมาตรฐานทุนมนุษย
ของครูที่มีองคประกอบครบทั้งดานทุนทางปญญา ทุนทางสังคมและทุนทางอารมณ 
                    2.3  กลยุทธรักษาเสถียรภาพ (ST Strategy) กลยุทธหลัก คือ สรางเสริมบรรยากาศ
เอ้ือตอการพัฒนาและรักษาทุนมนุษยประกอบดวยกลยุทธรอง  2 กลยุทธ ไดแก 1) สรางเสริมและ
จูงใจใหมีการใชทุนมนุษยเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงาน 2) สรางความผูกพันเพ่ือรักษาทุนมนุษยที่
ทรงคุณคาไวสาเหตุเนื่องมาจาก ผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (SWOT Analysis) จากการสัมภาษณเชิงลึก
ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารงานบุคคล พบวาโรงเรียนสวนใหญมีจุดแข็งแตมีอุปสรรค  กลาวคือ 
โรงเรียนมีความสามารถและปจจัยภายในที่เอ้ือตอการบริหารจัดการทุนมนุษย  แตมีปจจัยภายนอก
ที่เปนอุปสรรคและไมเอ้ืออํานวยใหโรงเรียนดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงค  ที่เปนเชนนี้อาจเปน
เพราะโครงสรางการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีกลุมบริหารงานบุคคล เพ่ือพัฒนาศักยภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาใหมีสมรรถนะตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีจรรยาบรรณตามวิชาชีพและ
สงเสริมใหมีความกาวหนาในวิชาชีพ รวมทั้งกลุมงานบริหารทั่วไปที่ดูแลจัดสวัสดิการที่เอ้ือสิทธิ
ประโยชนตาง ๆ เพ่ือสรางขวัญ กําลังใจแกครูและบุคลากรทางการศึกษาอยู  แตปจจัยภายนอก
ไดแก  ดานภาวะเศรษฐกิจ ไดแก อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจภาวะทางการเงินที่ทําให 
คาครองชีพในชีวิตประจําสูงขึ้น  ดานปจจัยดานสังคมที่คาดหวังตอครูในการพัฒนาคุณภาพ
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การศึกษาของประเทศที่มีแนวโนมต่ําลง รวมทั้งดานกฏ ระเบียบและหลักเกณฑเพ่ือใหเกิด
ความกาวหนาในวิชาชีพครูที่มีการเปลี่ยนแปลงบอยครั้ง สงผลใหครูและบุคลากรทางการศึกษามี
ภาวะความกดดันหลายดาน  เพ่ือปองกันอุปสรรคอันอาจจะสงผลกระทบตอการบริหารจัดการ 
ทุนมนุษยในโรงเรียนอยางมีประสิทธิภาพจึงกําหนดใหมีการสรางเสริมบรรยากาศเอ้ือตอการพัฒนา

และรักษาทุนมนุษยเปนกลยุทธรักษาเสถียรภาพ (ST Strategy)  ขึ้นโดยมุงเนนใหโรงเรียนพัฒนา

ระบบและวิธีการสรางเสริมและจูงใจใหมีการใชทุนมนุษยเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงานและสราง
ความผูกพันเพื่อรักษาทุนมนุษยที่ทรงคุณคาไว 
         2.4 กลยุทธตัดทอน (WT Strategy) กลยุทธหลัก คือ ปรับกลไกการบริหารจัดการทุน
มนุษยใหมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย กลยุทธรอง  2กลยุทธ ไดแก 1) ปรับวิธีการบริหารจัดการทุน
มนุษยใหคลองตัว  2)  หลอมรวมงานที่ซ้ําซอนเพ่ือการบริหารงบประมาณใหเกิดความคุมคาสาเหตุ
เน่ืองมาจาก ผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (SWOT Analysis) จากการสัมภาษณเชิงลึกผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารงาน
บุคคล พบวาโรงเรียนสวนใหญมีทั้งจุดออนและอุปสรรค กลาวคือ   มีปจจัยภายในที่ไมเอ้ือตอ 
การบริหารจัดการทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพถาแยกตามองคประกอบเปนทุนทางปญญา   
ทุนทางสังคมและทุนทางอารมณ เน่ืองจากมีบุคคลากรที่มีความรูความชํานาญในแตละดานไม
เพียงพอ   การดําเนินการและการใชจายเงินเพ่ือการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหเต็มศักยภาพตาม
ความตองการจําเปนของครูและบุลากรยังไมคลองตัว  มีความซ้ําซอนกันระหวางการกลุมบริหาร
วิชาการและกลุมบริหารงานบุคคล  นอกจากนี้ปจจัยภายนอกที่ไมเอ้ืออํานวยใหโรงเรียนดําเนินการ
ใหบรรลุวัตถุประสงค  ไดแก กฏ ระเบียบในการอนุญาตใหออกไปทํากิจกรรมนอกสถานศึกษาเพื่อ
เพ่ิมเติมความรูหรือการแลกเปลี่ยนเรียนรูของครูเฉพาะในวันหยุดราชการ  และความไมพรอมใน 
ดานเทคโนโลยีเพ่ือบริการการใชเครือขายอินเทอรเน็ตความเร็วสูงเพื่อการจัดการเรียนรู  การสื่อสาร 
และการแลกเปลี่ยนเรียนรู ฯลฯ  จึงกําหนดใหมีการปรับกลไกการบริหารจัดการทุนมนุษยใหมี
ประสิทธิภาพ กลยุทธตัดทอน (WT Strategy) ขึ้นโดยมุงเนนใหโรงเรียนปรับวิธีการบริหารจัดการ 
ทุนมนุษยใหคลองตัว และบูรณาการงานที่ซ้ําซอนเพ่ือการบริหารงบประมาณใหเกิดความคุมคา  
ซึ่งกลยุทธในกลุมน้ีชวยทําใหจุดออนใหนอยลงและเพิ่มจุดแข็งเพ่ือใหไดรับโอกาสการพัฒนามากขึ้น 
              
             3.การประเมินกลยุทธการบรหิารจัดการทุนมนุษยของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 จากการสัมภาษณผูบริหารผูทรงคุณวุฒิในการกําหนดกลยุทธ พบวา การบริหารจัดการทุน
มนุษยในโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีทั้งจุดแข็ง 
จุดออน โอกาสและอุปสรรค สามารถสรุปเปนกลยุทธหลัก กลยุทธรอง เปาประสงคตัวชี้วัด
ความสําเร็จ และเม่ือนําไปประเมินความถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปได และความมี
ประโยชน ของกลยุทธ ไดผลดังนี้ 
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2.1 กลยุทธเชิงรุก (SO Strategy) ไดแก กลยุทธหลัก คือ สงเสริมการบริหาร

จัดการทุนมนุษยแบบมีสวนรวม ประกอบดวยกลยุทธรอง 3 กลยุทธ คือ 1) การสรางความเขมแข็ง
ในการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม 2) พัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการทุนมนุษยดวย
เทคโนโลยี 3) สรางเครือขายการแลกเปลี่ยนเรียนรูระดับหนวยงาน โรงเรียน และเขตพื้นที่
การศึกษา ผลการประเมินกลยุทธพบวา กลยุทธมีความถูกตอง มีความเหมาะสม มีประโยชนและ
เปนไปได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และการทดสอบไค-สแควรแบบอิสระพบวา  
มีความแตกตางกันอยางมีไมมีนัยสําคัญ (P-value > 0.05) ซึ่งแสดงวาผลการประเมินความถูกตอง 
ความเหมาะสม ความมีประโยชนและความเปนไปไดของกลยุทธนี้มีความสอดคลองกัน สาเหตุที่
เปนเชนนี้อาจเนื่องมาจากการบริหารจัดการแบบมีสวนรวมเปนแนวคิดที่ไดรับการยอมรับแลววาจะ
ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จเนื่องจากจะทําใหเขาใจถึงความสัมพันธระหวางผลลัพธที่ออกมา
ผลตอบแทนที่ไดรับ กอใหเกิดแรงจูงใจ และชวยใหทุกคนเขาใจบทบาทที่แตกตางกัน การตอตาน
การเปลี่ยนแปลงจะลดนอยลง (สาโรจน โอพิทักษชีวิน: 2548) การทํางานรวมกันโดยทุกคนมีสวน
รวม มีความไววางใจกันและกัน มีความรับผิดชอบรวมกันทําใหผลงานดานคุณภาพดีขึ้น เพราะ
พนักงานรูสึกวาไดรับโอกาสที่จะมีสวนรวมและสรางผลดวยจะมีขวัญกําลังใจดีขึ้น (เสนห จุยโต, 
2553: 262) ซึ่งจะเห็นไดวาองคกรตางๆ มักจะไปกําหนดไวเปนแนวทางในการดําเนินงาน เชน 
สพฐ. นําไปกําหนดไวในพันธกิจ ป 2559 วา พัฒนาระบบการบริหารจัดการที่เนนการมีสวนรวม 
เพ่ือเสริมสรางความรับผิดชอบตอคุณภาพการศึกษา นอกจากนี้ผลการประเมินดังกลาวยังสอดคลอง
กับผลการวิจัยของ วัลยาภรณ ทังสุภูติ (2553: บทคัดยอ) ซึ่งศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาทุนมนุษยมี 
7 ปจจัย การนําปจจัยการพัฒนาทุนมนุษยไปสูการปฏิบัติ ผูบริหารจะตองใหความสําคัญตอการแบง
กลุมเปาหมายในการพัฒนาอยางเหมาะสมกับความรูที่ตองการพัฒนา โดยวิเคราะหความรูที่
จําเปนตองพัฒนาอยางเปนระบบโดยอาศัยการมีสวนรวมของบุคลากรในองคกรและตองการ 
บูรณาการการพัฒนาทุนมนุษยใหเชื่อมโยงกับการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ 
  2.2 กลยุทธพลิกฟน (WO Strategy) ไดแกกลยุทธหลัก คือ พัฒนาระบบบริหาร
จัดการทุนมนุษย ประกอบดวยกลยุทธรอง 2 กลยุทธ ไดแก1) ขับเคลื่อนนโยบายสงเสริมการบริหาร
ทุนมนุษยแบบองคกรอยางเปนระบบ 2) สรางมาตรฐานทุนมนุษยของครู ซึ่งผลการประเมินกลยุทธ
พบวา กลยุทธมีความถูกตอง มีความเหมาะสม มีความเปนไปได และมีประโยชนอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และการทดสอบไค-สแควรแบบอิสระ พบวามีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญ (P-value > 0.05) ซึ่งแสดงวาผลการประเมินความถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไป
ไดและมีประโยชนของกลยุทธมีความสอดคลองกัน ผลการประเมินเปนเชนนี้เนื่องจาก การบริหาร
จัดการทุนมนุษยจําเปนตองดําเนินการแบบองครวมไปพรอมกันทั้ง 3 ดาน คือ ทุนปญญา ทุนทาง
สังคม และทุนทางอารมณ ซึ่งเชื่อมโยงแยกขาดจากกันมิไดตามแนวคิดของ แกรทตันและโกชอล 
(Lynda Gratton; & Sumantra Ghoshal . 2003: 1-10) และการดําเนินการขับเคลื่อนนโยบายให
บรรลุผลก็ควรยึดหลักการบริหารอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิด
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ของ Sears (1950: 35) ซึ่งประยุกตทฤษฎีการบริหารดานธุรกิจและรัฐศาสตรมาใชในการบริหาร
การศึกษา ประกอบดวยขั้นวางแผน (Planning) การจัดองคกร (Organizing) การวินิจฉัยสั่งการ 
(Directing) การประสานงาน (Coordinating) และการควบคุม (Controlling) 
  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยตามแนวคิดของมาสโลว 
(Maslow) ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ รวิกร แสงชํานิ (2550: บทคัดยอ) ทําวิจัยใน
มหาวิทยาลัยเทคนิคสุรินทร พบวามีขอเสนอแนะความตองการในการพัฒนาทุนมนุษยที่สูงกวาขั้น
ความตองการปจจัย 4 ที่เปนสิ่งสําคัญในการดํารงชีวิต คือ ความตองการทางสังคม เชนการจัดใหมี
กิจกรรมสรางความสัมพันธในหมูคณะ การสรางระบบความเปนธรรม ความตองการการยอมรับนับ
ถือจากผูอ่ืน เชน การสรางระบบมาตรฐานการวัดความสามารถใหประจักษแลวทําการยกยอง 
ชมเชย เปนแบบอยางที่ดีใหกับผูอ่ืนปฏิบัติตาม 

2.3. กลยุทธรกัษาเสถียรภาพ (ST Strategy) ไดแก กลยุทธหลัก คือ เสริมสราง 
บรรยากาศเอื้อตอการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย ประกอบดวยกลยุทธรอง 2 กลยุทธ คือ 1) สราง
เสริมและจูงใจใหมีการใชทุนมนุษยเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงานและ 2) สรางความผูกพันเพ่ือ
รักษาทุนมนุษยที่ทรงคุณคาไว ซึ่งประเมินกลยุทธ พบวา กลยุทธความถูกตอง มีความเหมาะสม มี
ความเปนไปไดและมีประโยชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และจากการทดสอบไค-
สแควรแบบอิสระ พบวา ไมมีความแตกตางกัน (P – Value ≥ 0.05) ซึ่งแสดงวาผลการประเมิน
ความถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปไดและความมีประโยชน ของกลยุทธมีความสอดคลองกัน 
สาเหตุที่เปนเชนน้ี เน่ืองจาก ถาคนในองคกรมีความรู ความเขาใจ ความสามารถปฏิบัติหนาที่ที่
ตนเองรับผิดชอบอยู โดยใชศักยภาพความรู ความสามารถ หรือสมรรถนะที่ตนเองมีอยูเปนทุนใน
ตนเอง แลวประสานกับเพ่ือนรวมงาน ผูเกี่ยวของ ก็จะทําใหองคกรมีการประสานความรวมมือของ
ทุนมนุษยทุกคนในองคกร จนนําไปสูเปาหมายของแผนกลยุทธที่วางไวได  
            ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทุนมนุษย ไดแกความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความยึดมั่นผูกพันในองคกร และแรงจูงใจในการทํางาน โดยความพึงพอใจในงานนําไปสูความ
ผูกพันตอองคกร และแรงจูงใจในการทํางาน (ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์. 2550: 20, 38) 
            ผลการประเมินกลยุทธ มีความสอดคลองกับผลการวิจัยของนิ่มนวล คําปลื้ม 
(2556: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการบริหารทุนมนุษยกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัด
ราชบุรี ที่พบวา ความสัมพันธระหวางการบริหารทุนมนุษยและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมี
ความสัมพันธกันในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 และผลการวิจัยของจรัสศรี เพชร
มงคล (2552: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่องการพัฒนาทุนมนุษยของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระ
บรมราชชนก ซึ่งพบวา ปจจัยการพัฒนาทุนมนุษยที่สําคัญ ประกอบดวย 9 ปจจัย หน่ึงในนั้นคือ 
คานิยมในการเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเองและความยึดม่ันผูกพันในองคกร 



182 
 

นอกจากนี้ยังสอดคลองกับผลการศึกษาของ Bontis; & Fitz-cnz (2002: 223-247) 
ศึกษาเรื่อง Intellectual Capital ROI: A Causal Map of Human Capital Antecedents and 
Consequents ซึ่งกลุมตัวอยางเปนผูบริหารของบริษัทดานการเงิน 25 แหง ซึ่งพบวา ปจจัยที่
เกี่ยวของกับทุนมนุษยของบริษัทมี 15 ปจจัย หนึ่งในนั้นคือ การสรางแรงจูงใจพนักงาน 

2.4 กลยุทธตัดทอน (WT Strategy) ไดแก กลยุทธหลัก คือ ปรับกลไกการบริหาร
จัดการทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย กลยุทธรอง 2 กลยุทธ คือ 1) ปรับวิธีการบริหาร
จัดการทุนมนุษยใหคลองตัว 2) หลอมรวมที่ซ้ําซอน เพ่ือการบริหารงบประมาณใหเกิดความคุมคา 
ซึ่งผลการประเมินกลยุทธพบวา กลยุทธมีความถูกตอง มีความเหมาะสม มีความเปนไปไดและมี
ประโยชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และจากผลการทดสอบไค-สแควรแบบอิสระ พบวา 
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ (P – Value › .05) ซึ่งแสดงวาผลการประเมินความถูกตอง 
ความเหมาะสม ความเปนไปไดและความมีประโยชนสอดคลองกัน สาเหตุที่เปนเชนน้ี เน่ืองจาก 
ความคลองตัวและความคุมคาในการปฏิบัติงานเปนคานิยมที่สําคัญของการบริหารงานระบบ
คุณภาพตามแนวทางของ TQA (Thailand Quality Award) เพ่ือพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศ
สอดคลองกับระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาดวยการสรางระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่
ดี พ.ศ.2542 ระบุวาธรรมาภิบาลมีองคประกอบ 6 ประกอบ ซึ่งองคประกอบหนึ่งคือ หลักความ
คุมคา (Cost – effectiveness or Economy) หมายถึง การบริหารจัดการและใชทรัพยากรที่มีจํากัด 
เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสวนรวม โดยรณรงคใหบุคลากรมีความประหยัด ใชวัสดุอุปกรณอยาง
คุมคา และรักษาทรัพยากรธรรมชาติใหสมบูรณยั่งยืน 
 

ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย    

1.1 ผูบริหารการศึกษาระดับสูงในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
กระทรวงศึกษาธิการ ควรนําผลการวิจัยดานการศึกษาความตองการจําเปนของการบริหาร 
ทุนมนุษยในโรงเรียนมัธยมศึกษาไปพิจารณาจัดสรรบุคลากรหรือพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนเพ่ือ
เปนคณะทํางานที่มีความรูความสามารถและมีจํานวนเพียงพอในการสงเสริมและสนับสนุนใหมี 
การใชทุนมนุษยในโรงเรียนอยางเต็มศักยภาพ ทั้งดานทุนปญญา ทุนสังคมและทุนอารมณรวมทั้งให
มีการกํากับ ติดตามและวัดประเมินผลการดําเนินงานใหมีมาตรฐานตามเปาหมายที่กําหนดไวอยาง
เปนรูปธรรมซึ่งสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-2559)  
ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560-2564) 

1.2 ผูบริหารการศึกษาระดับจังหวัดและเขตพื้นที่การศึกษาควรนํากลยุทธที่ไดจาก
งานวิจัย ไดแก กลยุทธสงเสริมการบริหารจัดการทุนมนุษยแบบมีสวนรวม กลยุทธพัฒนาระบบ
บริหารจัดการทุนมนุษย กลยุทธเสริมสรางบรรยากาศเอื้อตอการพัฒนาและรักษาทุนมนุษย และ  
กลยุทธปรับกลไกการบริหารจัดการทุนมนุษยใหมีประสิทธิภาพ กําหนดเปนนโยบายในการ
บริหารงานบุคคล เพ่ือใหเกิดความตระหนักและเห็นความสําคัญของทุนมนุษยในการพัฒนาองคกร
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อยางยั่งยืนและขับเคลื่อนกลยุทธนี้ในเชิงนโยบายสูโรงเรียนเพ่ือใหเกิดการสงเสริมการใชทุนมนุษย
ของครูในโรงเรียนตางๆ ในวงกวางไปพรอม ๆ กันซ่ึงจะเปนผลดีตอการ ตอการพัฒนาคุณภาพ
ผูเรียน  

2. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ  โรงเรียนสามารถนํากลยุทธจากการวิจัย ไปใชในการ
บริหารจัดการบุคลากรในสถานศึกษาเพื่อเปนแนวทางในการขับเคลื่อนตามนโยบายดานการศึกษาที่
ตนสังกัดกําหนด  โดยปรับใชใหเขากับบริบทสภาพแวดลอมของสถานศึกษาโดยการมีสวนรวมจาก
ทุกภาคสวนเพื่อพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
ยิ่งขึ้น 

3. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ  การประเมินกลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในงานวิจัยน้ีใชสถิติการทดสอบไค-
แสควร (Chi-Square) ในการประเมินความถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปได และความมี
ประโยชน เปนแนวคิดใหมของการประเมิน  ซึ่งอาจเปนทางเลือกใหมใหนักวิจัยนําไปใชได 
  

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
1.  ควรมีการวิจัยเพ่ือการประเมินผลการนํากลยุทธการบริหารจัดการทุนมนุษยไปใชใน

การบริหารจัดการสถานศึกษาในสังกัดอ่ืน เพ่ือเปนฐานขอมูลเชิงเปรียบเทียบสําหรับการประยุกตใช 
กลยุทธในวงกวางขึ้น 

2. ควรมีการวิจัยหรือศึกษารูปแบบการบริหารจัดการทุนมนุษยในดานทุนทางปญญา  
ทุนทางสังคมและทุนทางอารมณ  เพ่ือเปนแนวสําหรับนําไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับบริบทของ
สถานศึกษา 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญ 

ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของ แบบสอบถาม 

1.ดร.ถริะพงศ ์ ฤกษ์ขาํ 

  นกัพฒันาระบบราชการ ชํานาญการ 

สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ สาํนกันายกรฐัมนตร ี

2.นายอารมณ์  บา้นใหม ่

  รองผูอ้ํานวยการเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษาเขต 2 

3.ดร.สุนนัทวทิย ์  พลอยขาว 

  ผูอ้ํานวยการโรงเรยีนวดัสุทธวิราราม 

4.ดร.เตอืนใจ  ป่ินนิกร 

 ผูอ้ํานวยการโรงเรยีนรตันโกสนิทรส์มโภชบางเขน 

5.ดร.รืน่  หมื่นโกตะ 

 ผูอ้ํานวยการโรงเรยีนยานนาเวศวทิยาคม 

6.ดร.จนิตนา  ศรสีารคาม 

 ผูอ้ํานวยการโรงเรยีนสตรศีรสีุรโิยทยั 

7.นายเทยีน  กลํ่าบุตร 

  ผูอ้ํานวยการโรงเรยีนจนัทรห์ุ่นบาํเพญ็ 

8.นายวนัชยั   ทองเกดิ 

 ผูอ้ํานวยการโรงเรยีนมธัยมวดัหนองแขม 

9.นายบุญฤทธิ ์ รุง่เรอืง 

 ผูอ้ํานวยการโรงเรยีนนวมนิทราชนูิทศิ  เบญจมราชาลยั 
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รายช่ือผู้ให้สมัภาษณ์เชิงลึก 

 

1. ดร.พษิณุ ตุลสุข อดตีรองปลดักระทรวงศกึษาธกิาร 

2. นายไพรชั แสงทอง อดตีผูอ้ํานวยการเขตพืน้ทีก่ารศกึษา สพม.2 

3. ดร.เชดิศกัดิ ์  ศุภโสภณ อดตีผูอ้ํานวยการโรงเรยีนสวนกุหลาบวทิยาลยั 

4. ดร.บณัฑติ แท่นพทิกัษ์ ศกึษานิเทศก ์สพม.1 

5. ดร.กลา้ศกัดิ ์ จติตส์งวน ผูอ้ํานวยการโรงเรยีนบดนิทรเ์ดชา สงิห ์สงิหเสนี 

6. ดร.ประพนธ ์ หลสีนิ ผูอ้ํานวยการโรงเรยีนเศรษฐบุตรบาํเพญ็ 

7. นายอภษิฐา กติตเิอกชยั รองผูอ้ํานวยการโรงเรยีนวดัสุทธวิราราม 

8. นางพรรณี จติตยะโสธร ผูอ้ํานวยการกลุ่มบุคคล สพม.2 

9. นายสุรพล โกมลมรรค ผูอ้ํานวยการกลุ่มบุคคล สพม.1 

10. นายจงชยั เจนหตัถการกจิ ผูท้รงคุณวุฒปิระเมนิโรงเรยีน OBECQA สพฐ 

11. นางสาวผุสสด ี ธุวงัควฒัน์ ผูท้รงคุณวุฒปิระเมนิโรงเรยีน OBECQA สพฐ 
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รายช่ือผู้ประเมินกลยทุธก์ารบริหารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรียนมธัยมศึกษา 

 

1 พระสุธรีตันบณัฑติ,ดร.(สุทติย์

อาภากโร) 

ผูอ้ํานวยการสถาบนัวจิยัพุทธศาสตร ์มหา

จฬุาลงกรณราชวทิยาลยั 

2 ดร.เกษม สดงาม อดตีผูต้รวจราชการกระทรวงศกึษาธกิาร 

3 รศ.พรอ้มพไิล  บวัสุวรรณ คณะศกึษาศาสตร ์

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์

4 นางสาวรตัตมิา  พานิชอนุรกัษ ์ ผอ.สพม2 

5 นางสมสริ ิ จนัทรส์ว่าง ผอ.กลุ่มนโยบายและแผน สพม 2 

6 นายวรีะศกัดิ ์  ศรสีงัข ์ ศกึษานิเทศก ์สพม2 

7 นายไตรรงค ์  มณสีุธรรม ผูท้รงคุณวุฒ ิสพฐ 

8 นางสาววรรณภา  ศรวีไิลสกุลวงศ ์ ผูท้รงคุณวุฒ ิOBEC 

9 ดร.สุปราณ ี ไกรวตันุสสรณ์ ผอ.ร.ร สตรวีทิยา 

10 ดร.วทิยา  ศรชีมภู ผอ.ร.ร สวนกุหลาบวทิยาลยั 

11 ดร.เทพฤทธิ ์ ยอดใส ผอ.ราชวนิิต 

12 ดร.รงัสรรค ์ นกสกุล ผอ.ร.ร ดอนเมอืงจาตุรจนิดา 

13 ดร.สุมนา  ธกุิลวงษ์ ผอ.ร.ร ดอนเมอืงทหารอากาศบาํรงุ 

14 ดร.วสิทิธิ ์ ใจเถงิ ผอ.ร.รฤทธยิะวรรณาลยั 

15 ดร.ถวลิ  ศรใีจงาม ผอ.ร.ร บางกะปิ 

16 ดร.ธรีชั  ไชยยศ ผอ.ร.ร สตรวีทิยา 2 ในพระบรมราชปูถมัภ์

สมเดจ็พระศรนีครนิทราบรมราชชนนี 

17 ดร.วรรณด ีนาคสุขปาน ผอ.ร.ร เตรยีมอุดมศกึษาพฒันาการ 

18 นายธงชยั  อนิทรพาณชิย ์ รอง ผอ.ร.ร. บดนิทรเดชา(สงิห ์สงิหเสนี) 2 

19 นางสาววารสิา  ประภาสพงษ ์ รอง ผอ.ร.ร. นวมนิทราชนูิทศิ สตรวีทิยา

พุทธมณฑล 

20 นายอภภิูม ิ เบีย้ปลกู รอง ผอ.ร.ร. ราชบพธิ 

21 นางวณติา ประภศัร หวัหน้างานนโยบายและแผนฯ โรงเรยีน 

บดนิทรเดชา (สงิห ์สงิหเสนี) 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจยั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 

เร่ือง กลยทุธก์ารบริหารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรียนมธัยมศึกษา 

สาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

 

คาํช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามฉบบัน้ี สําหรบัผู้อํานวยการโรงเรยีนและรองผู้อํานวยการโรงเรยีน เพื่อ

เป็นเครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบการวจิยัเรื่อง กลยุทธ์การบรหิารจดัการทุน

มนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

 2. แบบสอบถามน้ีจดัทําขึน้ โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความต้องการจาํเป็นการบรหิาร

จดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานจงึใคร่ขอ

ความอนุเคราะหท่์านไดโ้ปรดตอบคําถามทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด คําตอบของท่านมี

คุณค่ายิง่ต่องานวจิยั ขอ้มลูเหล่าน้ีจะไมเ่ป็นผลกระทบต่อการปฏบิตังิานของท่านแต่ประการใด 

 3. แบบสอบถามน้ี มทีัง้หมด 2 ตอน ไดแ้ก่ 

  ตอนที ่1ขอ้มลูเกีย่วกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2แบบสอบถามความต้องการจําเป็นการบริหารจัดการทุนมนุษย์ของ

โรงเรยีนมธัยมศกึษา สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

 

 

 

      นางกนกพร   ลลีาเลศิประเสรฐิ   

 นิสติหลกัสตูรการศกึษาดุษฎบีณัฑติ สาขาการบรหิารและการจดัการการศกึษา 

  ภาควชิาการบรหิารการศกึษา มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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ตอนท่ี 1  ขอ้มลูเกีย่วกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง  โปรดใส่เครือ่งหมาย  ลงใน    หน้าขอ้ความทีต่รงกบัสถานภาพของท่าน 
 

 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความตอ้งการจาํเป็นการบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา 

  สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

  นิยามศพัท ์  

  ทุนมนุษย ์หมายถงึ ความสามารถของครทูีม่สี ัง่สมอยูใ่นตนเอง ประกอบดว้ย 

   1) ทุนทางปัญญา (IntellectualCapital)ความสามารถของครูที่แสดงถงึความรู ้และ

ความสามารถในการเรยีนรู ้ความเชีย่วชาญเฉพาะ ทกัษะ ประสบการณ์ทีส่ะสมเอาไว ้ความซบัซอ้น

ของสติปัญญาและความสามารถในการเรยีนรู้ ควบคู่ ไปกับความรู้ที่มีอยู่ภายในตนเอง (Tacit 

Knowledge) และความรู้ภายนอก ( 78Explicit Knowledge) ทกัษะ และประสบการณ์ที่ครูแต่ละคน

สรา้งขึน้ตลอดชวีติการทาํงาน 

   2) ทุนทางสังคม (Social Capital) ความสามารถของครูที่แสดงถึงความเป็น

เครอืขา่ยของความสมัพนัธท์ีก่่อใหเ้กดิการเขา้ถงึต่อทรพัยากรทีส่ามารถเขา้ถงึได ้เป็นความสมัพนัธ์

ที่มกีารเลื่อนไหลทัง้ การให้และการรบักบับุคคลอื่น ช่วยให้แต่ละบุคคลพฒันาความสามารถทาง

สติปัญญาโดยการเข้าถึงความรูแ้ละทกัษะที่บุคคลเหล่านัน้เป็นเจ้าของ บนพื้นฐานความเชื่อถือ 

ไวว้างใจซึง่กนัและกนั และมมีาตรฐานใน การทาํงานรว่มกนั 

   3) ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ความสามารถของครูที่แสดงถึงการรบัรู ้

ตระหนักรู ้การควบคุมอารมณ์ของตนเองและผูอ้ื่น รวมทัง้เป็นความสามารถทางอารมณ์ทีจ่ะช่วยให้

ครดูาํเนินชวีติอยา่งสรา้งสรรคม์คีวามสุขและมคีุณภาพชวีติทีด่ ีประกอบดว้ย 

    3.1) การรูส้กึถงึคุณคา่ ศกัดิศ์รขีองตน (Integrity) หมายถงึ ความสามารถในการ
มองเหน็ว่าตนเองมคีุณค่า มคีวามสามารถ มคีวามภาคภูมใิจในความเป็นเอกลกัษณ์ของตนเอง โดย
ไม่จําเป็นต้องอาศยัผู้อื่นหรอืสิง่อื่น การที่ตนเองมคีวามสําคญัต่อองค์กร เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร
และยงัมสี่วนผลกัดนัให้องค์กรก้าวหน้าต่อไป มคีวามพอใจในความสามารถในการปฏบิตัิงานของ

ข้อท่ี สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

1 สถานภาพ  

  1) ผูอ้ํานวยการโรงเรยีน          2)รองผูอ้ํานวยการโรงเรยีน 

  2 ขนาดโรงเรยีน 

  1) ขนาดใหญ่พเิศษ (นกัเรยีน › 2,500 คน) 

2) ขนาดใหญ่ (นกัเรยีน 1,500-2,499 คน) 

3) ขนาดกลาง (นกัเรยีน 500-1,499 คน) 

4) ขนาดเลก็(นกัเรยีน ‹ 500 คน) 
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ตนเอง กบัสถานะหรอืสภาพของตนเอง และบทบาททีไ่ดร้บัภายในองคก์ร ภูมใิจกบัการดํารงชวีติที่
ผ่านมา 
    3.2) ความยืดหยุ่น (Resilience) หมายถึง ความสามารถด้านบวกในการ
ต้านทาน และรบัมอืกบัความเครยีดและอุปสรรคปัญหา อกีทัง้สามารถรือ้ฟ้ืนตนเองกลบัสู่ปกติได้
อย่างรวดเร็ว หลงัเผชิญกับสถานการณ์ที่ยากลําบาก บุคคลที่มีความยืดหยุ่นจะมีความมุ่งมัน่ 
พยายาม ต้องการความสําเรจ็ มกีารกําหนดเป้าหมายที่ชดัเจน มองการณ์ไกล มพีลงั และมภีาวะ
ผูนํ้า 
    3.3) การตระหนักรูใ้นตนเอง (Self Awareness) หมายถงึ ความสามารถในการ
มองตนเอง พนิิจ พเิคราะห์บุคลกิลกัษณะ รูปแบบของการทํางาน จุดอ่อน จุดแขง็ที่มอียู่ได้อย่าง
ชดัเจน เหมอืนกําลงัมองคนอื่น สามารถแยกแยะ ความต้องการของตนเอง ออกจากความต้องการ
ของคนอื่น ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและมกีารตดัสนิใจ ทัง้ในชวีติการงาน แและชวีติครอบครวัดขีึน้ซึง่
พฤติกรรมและการทํางานของบุคคลตัง้อยู่บนพื้นฐานของสิ่งที่ตนรับรู้เกี่ยวกับตนเองและ
สภาพแวดลอ้มอนัไดแ้ก่ครอบครวัเพื่อนคร ูผูร้ว่มงาน ฯลฯ 

  การบริหารจดัการทุนมนุษย ์หมายถงึ กระบวนการในการใช้ทุนมนุษยข์องคร ู เพื่อ

มุง่สู่เป้าหมายขององคก์รอยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ประกอบดว้ย 

   1) Planning : การวางแผนเพื่อส่งเสรมิพฒันาอย่างเป็นขัน้ตอน ระบุเป้าหมายและ

ตวัชีว้ดัชดัเจนเป็นแบบอยา่งได ้

   2) Organizing : การจัดองค์กรด้านโครงสร้างการบริหารจัดการให้เกิดความ

คล่องตวัเพื่อใหม้กีารจดัระบบงานทัง้ในแนวราบและแนวดิง่ เน้นการบรูณาการในการปฏบิตังิาน 

   3) Staffing : การมคีณะทํางานที่มคีวามสามารถและมจีํานวนเพยีงพอเพื่อบรหิาร

จดัการ 

   4) Directing : การวนิิจฉัยสัง่การและใหก้ารนิเทศเพื่อความชดัเจนในการปฏบิตัใิห้

เกดิประสทิธผิลตามวตัถุประสงค ์

   5) Controling : การกํากบัดูแลตดิตามรวมทัง้วดัและประเมนิผลการดาํเนินงานใหม้ี

มาตรฐานตามเป้าหมายของการบรหิารจดัการ 

 

คาํช้ีแจง โปรดใส่เครือ่งหมาย ลงในสดมภท์ีต่รงกบัสภาพทีเ่ป็นจรงิกบัสภาพทีค่วรจะเป็น 

ของกระบวนการการบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา สาํนกังาน 

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานมากทีสุ่ด โดยมเีกณฑก์ารพจิารณา 5 ระดบั ดงัน้ี 
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เกณฑก์ารพิจารณา 

 

กระบวนการ 1 2 3 4 5 

Planning  

การวางแผน 

การบรหิารจดัการ

ทุนมนุษย ์

กาํหนดขัน้ตอน
การดาํเนินการไว ้

กาํหนดขัน้ตอน
การดาํเนินการ
และเป้าหมายไว ้

กาํหนดขัน้ตอน
สง่เสรมิหรอื
พฒันาเป็นระบบ
ครบวงจร 

ครอบคลุม
เป้าหมายขัน้ตอน
ดาํเนินการ การ
วดัประเมนิผล
ผลลพัธช์ดัเจน 

เป็นแบบอย่างทีด่ใีห้
องคก์รอื่นในดา้น
มาตรฐานการ
ปฏบิตังิาน 

Organizing  

การจดัการองคก์ร

เพื่อการบรหิาร

จดัการทุนมนุษย ์

มโีครงสรา้งการ
บรหิารตามสาย
บงัคบับญัชาแต่
ไม่มคีวาม
คล่องตวัในการ
ดาํเนินงานตาม
แผนทีก่าํหนดไว ้

มโีครงสรา้งการ
บรหิารตามสาย
บงัคบับญัชามี
ความคล่องตวัใน
การดาํเนินงาน
เฉพาะบาง
ขัน้ตอนสามารถ
ทาํตามแผนที่
กาํหนดไวต้ํ่ากว่า
รอ้ยละ 50 

มโีครงสรา้งการ
บรหิารตามสาย
บงัคบับญัชามี
ความคล่องตวัใน
การดาํเนินงาน
และสามารถทาํ
ตามแผนที่
กาํหนดไวไ้ดร้อ้ย
ละ 50-80 

มโีครงสรา้งการ
บรหิารตามสาย
บงัคบับญัชามี
ความคล่องตวัใน
การดาํเนินงาน
และสามารถทาํ
ตามแผนที่
กาํหนดไวไ้ดร้อ้ย
ละ 80 

มโีครงสรา้งการบรหิาร
ตามสายบงัคบับญัชา
มคีวามคล่องตวัในทุก
ขัน้ตอนการ
ดาํเนินงานสามารถทาํ
ตามแผนทีก่าํหนดไว้
ไดอ้ย่างสมบรูณ์ 

Staffing  

การมคีณะทํางาน

การบรหิารจดัการ

ทุนมนุษย ์

มคีณะทาํงาน
เกีย่วกบัทุนมนุษย์
โดยรวม 

มคีณะทาํงานใน
แต่ละดา้นของทุน
มนุษย ์

คณะทาํงานมี
จาํนวนเพยีงพอ
ทัง้ 3 ดา้น 

คณะทาํงานมคีวามรู้
ความสามารถในการ
บรหิารจดัการทัง้3
ดา้น 

คณะทาํงานเป็นผูม้ี
ความรู ้ความสามารถ
ในการบรหิารจดัการ
ทัง้ 3ดา้นและมจีาํนวน
เพยีงพอ 

Directing  

การสัง่การและ

ชีแ้นะในการ

บรหิารจดัการทุน

มนุษย ์

ไม่มกีารวางแนว
ปฏบิตัไิว ้ใชว้ธิกีาร
สัง่การเมื่อมปัีญหา
เกดิขึน้เพื่อใหม้กีาร
ปฏบิตัติาม
วตัถุประสงค ์

มกีารวางแนว
ปฏบิตัไิว ้ใช้
วธิกีารสัง่การ
เพื่อใหม้กีาร
ปฏบิตัติาม
วตัถุประสงค ์

มกีารวางแนว
ปฏบิตัไิว ้ใช้
วธิกีารนิเทศเป็น
ครัง้คราวเพื่อให้
เกดิการปฏบิตัิ
ตามวตัถุประสงค ์

มกีารวางแนว
ปฏบิตัไิว ้ใช้
วธิกีารนิเทศ
อย่างต่อเน่ือง
เพื่อใหเ้กดิการ
ปฏบิตัติาม
วตัถุประสงค ์

มกีารวางแนวปฏบิตัิ
ไว ้และปฏบิตัไิปใน
แนวทางเดยีวกนั
เกดิประสทิธผิลตาม
วตัถุประสงค ์

Controling  

การกํากบัตดิตาม 

วดัและประเมนิผล

การบรหิารจดัการ

ทุนมนุษย ์

มปีฏทินิการ
กาํกบัตดิตาม วดั
และประเมนิผล
การปฏบิตังิาน 

มปีฏทินิการกาํกบั
ตดิตามแต่
ดาํเนินการไดต้ํ่ากวา่
รอ้ยละ 50 มกีารวดั
และประเมนิผล
ระหว่างการ
ปฏบิตังิานและ
สิน้สดุการ
ดาํเนินงานในแต่ละ
ครัง้ 

มปีฏทินิการ
กาํกบัตดิตามและ
ดาํเนินการได้
รอ้ยละ 50-80 
การวดัและ
ประเมนิผล
ระหว่างการ
ปฏบิตังิานและ
สิน้สดุการเนิน
งานในแต่ละครัง้ 

มปีฏทินิการ
กาํกบัตดิตามและ
ดาํเนินการได้
มากกว่ารอ้ยละ 
80 มกีารวดัและ
ประเมนิผลเป็น
ระยะๆมากกว่า 2 
ครัง้ 

มปีฏทินิการกาํกบั
ตดิตามและ
ดาํเนินการได้
ครบถว้น มกีารวดั
และประเมนิผลทกุ
ครัง้ทีจ่ดักจิกรรม
เพื่อพฒันาหรอื
ปรบัปรุงแกไ้ข 

     



210 
 

ท่ี รายการ 
สภาพท่ีเป็นจริง สภาพท่ีควรจะเป็น 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

กระบวนการบริหารจดัการทุนทางปัญญา 

1 Planning : การวางแผนเพื่อส่งเสรมิพฒันาอยา่ง
เป็นขัน้ตอน ระบุเป้าหมายและตวัชีว้ดัชดัเจนเป็น
แบบอยา่งได ้

          

2 Organizing : การจดัองคก์รดา้นโครงสรา้ง 
การบรหิารจดัการใหเ้กดิความคล่องตวัทัง้ใน
แนวราบและแนวดิง่ เน้นการบรูณาการใน 
การปฏบิตังิาน 

          

3 Staffing : การมคีณะทาํงานทีม่คีวามสามารถและ
มจีาํนวนเพยีงพอเพื่อบรหิารจดัการ 

          

4 Directing : การวนิิจฉยัสัง่การและใหก้ารนิเทศ
เพื่อความชดัเจนในการปฏบิตัใิหเ้กดิประสทิธผิล
ตามวตัถุประสงค ์

          

5 Controling : การกํากบัดแูลตดิตามรวมทัง้ 
วดัและประเมนิผลการดําเนินงานใหม้มีาตรฐาน
ตามเป้าหมายของการบรหิารจดัการ 

          

กระบวนการบริหารจดัการทุนทางสงัคม 

1 Planning:การวางแผนเพื่อส่งเสรมิพฒันาอยา่ง
เป็นขัน้ตอน ระบุเป้าหมายและตวัชีว้ดัชดัเจนเป็น
แบบอยา่งได ้

          

2 Organizing:การจดัองคก์รดา้นโครงสรา้งการ
บรหิารจดัการใหเ้กดิความคล่องตวัทัง้ในแนวราบ
และแนวดิง่ เน้นการบูรณาการในการปฏบิตังิาน 

          

3 Staffing:การมคีณะทาํงานทีม่คีวามสามารถและมี
จาํนวนเพยีงพอเพื่อบรหิารจดัการ 

          

4 Directing : การวนิิจฉยัสัง่การและใหก้ารนิเทศ
เพื่อความชดัเจนในการปฏบิตัใิหเ้กดิประสทิธผิล
ตามวตัถุประสงค ์

          

5 Controling : การกํากบัดแูลตดิตามรวมทัง้ 
วดัและประเมนิผลการดําเนินงานใหม้มีาตรฐาน
ตามเป้าหมายของการบรหิารจดัการ 
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ท่ี รายการ 
สภาพท่ีเป็นจริง สภาพท่ีควรจะเป็น 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

กระบวนการบริหารจดัการทุนทางอารมณ์ 

1 Planning : การวางแผนเพื่อส่งเสรมิพฒันาอยา่ง
เป็นขัน้ตอน ระบุเป้าหมายและตวัชีว้ดัชดัเจนเป็น
แบบอยา่งได ้

          

2 Organizing : การจดัองคก์รดา้นโครงสรา้ง 
การบรหิารจดัการใหเ้กดิความคล่องตวัทัง้ใน
แนวราบและแนวดิง่ เน้นการบรูณาการใน 
การปฏบิตังิาน 

          

3 Staffing : การมคีณะทาํงานทีม่คีวามสามารถและ
มจีาํนวนเพยีงพอเพื่อบรหิารจดัการ 

          

4 Directing : การวนิิจฉยัสัง่การและใหก้ารนิเทศ
เพื่อความชดัเจนในการปฏบิตัใิหเ้กดิประสทิธผิล
ตามวตัถุประสงค ์

          

5 Controling : การกํากบัดแูลตดิตามรวมทัง้ 
วดัและประเมนิผลการดําเนินงานใหม้มีาตรฐาน
ตามเป้าหมายของการบรหิารจดัการ 

          

 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงู 
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แบบสมัภาษณ์ผู้ทรงคณุวฒิุ 

กลยทุธก์ารบริหารจดัการทนุมนุษย ์

ของโรงเรียนมธัยมศึกษา สาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

Strategic Human Capital Management of Secondary School in Office of the  

Basic Education Commission 

    นางกนกพร   ลลีาเลศิประเสรฐิ     

นิสติหลกัสตูรการศกึษาดุษฎบีณัฑติ สาขาการบรหิารและการจดัการการศกึษา 

  ภาควชิาการบรหิารการศกึษา มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

 

วตัถปุระสงค ์

 เพื่ อศึกษาสภาพแวดล้อมในการกําหนดกลยุทธ์การบริหารจัดการทุนมนุษย์ของ 

โรงเรยีนมธัยมศกึษา สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

 

นิยามศพัท ์ 

  ทุนมนุษย ์หมายถงึ ความสามารถของครทูีม่สี ัง่สมอยูใ่นตนเอง ประกอบดว้ย 

   1) ทุนทางปัญญา (IntellectualCapital) ความสามารถของครทูีแ่สดงถงึความรู ้และ

ความสามารถในการเรยีนรู ้ความเชีย่วชาญเฉพาะ ทกัษะ ประสบการณ์ทีส่ะสมเอาไว ้ความซบัซอ้น

ของสติปัญญาและความสามารถในการเรยีนรู้ ควบคู่ ไปกับความรู้ที่มีอยู่ภายในตนเอง (Tacit 

Knowledge) และความรู้ภายนอก ( 78Explicit Knowledge) ทกัษะ และประสบการณ์ที่ครูแต่ละคน

สรา้งขึน้ตลอดชวีติการทาํงาน 

   2) ทุนทางสังคม (Social Capital) ความสามารถของครูที่แสดงถึงความเป็น

เครอืขา่ยของความสมัพนัธท์ีก่่อใหเ้กดิการเขา้ถงึต่อทรพัยากรทีส่ามารถเขา้ถงึได ้เป็นความสมัพนัธ์

ที่มกีารเลื่อนไหลทัง้การให้และการรบักบับุคคลอื่น ช่วยให้แต่ละบุคคลพฒันาความสามารถทาง

สติปัญญาโดยการเข้าถึงความรูแ้ละทกัษะที่บุคคลเหล่านัน้เป็นเจ้าของ บนพื้นฐานความเชื่อถือ

ไวว้างใจซึง่กนัและกนั และมมีาตรฐานในการทาํงานรว่มกนั 

   3) ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ความสามารถของครูที่แสดงถึงการรบัรู ้

ตระหนักรู ้การควบคุมอารมณ์ของตนเองและผูอ้ื่น รวมทัง้เป็นความสามารถทางอารมณ์ทีจ่ะช่วยให้

ครดูาํเนินชวีติอยา่งสรา้งสรรคม์คีวามสุขและมคีุณภาพชวีติทีด่ ีประกอบดว้ย 

    3.1) การรูส้กึถงึคุณค่า ศกัดิศ์รขีองตน (Integrity) หมายถงึ ความสามารถในการ
มองเหน็ว่าตนเองมคีุณค่า มคีวามสามารถ มคีวามภาคภูมใิจในความเป็นเอกลกัษณ์ของตนเอง โดย
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ไม่จําเป็นต้องอาศยัผู้อื่นหรอืสิง่อื่น การที่ตนเองมคีวามสําคญัต่อองค์กร เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร
และยงัมสี่วนผลกัดนัให้องค์กรก้าวหน้าต่อไป มคีวามพอใจในความสามารถในการปฏบิตัิงานของ
ตนเอง กบัสถานะหรอืสภาพของตนเอง และบทบาททีไ่ดร้บัภายในองคก์ร ภูมใิจกบัการดํารงชวีติที่
ผ่านมา 
    3.2) ความยืดหยุ่น (Resilience) หมายถึง ความสามารถด้านบวกในการ
ต้านทาน และรบัมอืกบัความเครยีดและอุปสรรคปัญหา อกีทัง้สามารถรือ้ฟ้ืนตนเองกลบัสู่ปกติได้
อย่างรวดเร็ว หลงัเผชิญกับสถานการณ์ที่ยากลําบาก บุคคลที่มีความยืดหยุ่นจะมีความมุ่งมัน่ 
พยายาม ต้องการความสําเรจ็ มกีารกําหนดเป้าหมายที่ชดัเจน มองการณ์ไกล มพีลงั และมภีาวะ
ผูนํ้า 
    3.3) การตระหนักรูใ้นตนเอง (Self Awareness) หมายถงึ ความสามารถในการ
มองตนเอง พนิิจ พเิคราะห์บุคลกิลกัษณะ รูปแบบของการทํางาน จุดอ่อน จุดแขง็ที่มอียู่ได้อย่าง
ชดัเจน เหมอืนกําลงัมองคนอื่น สามารถแยกแยะ ความต้องการของตนเอง ออกจากความต้องการ
ของคนอื่น ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและมกีารตดัสนิใจ ทัง้ในชวีติการงาน และชวีติครอบครวัดขีึน้ซึ่ง
พฤติกรรมและการทํางานของบุคคลตัง้อยู่บนพื้นฐานของสิ่งที่ตนรับรู้เกี่ยวกับตนเองและ
สภาพแวดลอ้มอนัไดแ้ก่ครอบครวั เพื่อนคร ูผูร้ว่มงาน ฯลฯ 
 

  การบริหารจดัการทุนมนุษยห์มายถงึ กระบวนการในการใชทุ้นมนุษยข์องคร ู เพื่อมุ่ง

สู่เป้าหมายขององคก์รอยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ประกอบดว้ย 

   1) Planning : การวางแผนเพื่อส่งเสรมิพฒันาอย่างเป็นขัน้ตอน ระบุเป้าหมายและ

ตวัชีว้ดัชดัเจนเป็นแบบอยา่งได ้

   2) Organizing : การจัดองค์กรด้านโครงสร้างการบริหารจัดการให้เกิดความ

คล่องตวัเพื่อใหม้กีารจดัระบบงานทัง้ในแนวราบและแนวดิง่ เน้นการบรูณาการในการปฏบิตังิาน 

   3) Staffing : การมคีณะทํางานที่มคีวามสามารถและมจีํานวนเพยีงพอเพื่อบรหิาร

จดัการ 

   4) Directing : การวนิิจฉัยสัง่การและใหก้ารนิเทศเพื่อความชดัเจนในการปฏบิตัใิห้

เกดิประสทิธผิลตามวตัถุประสงค ์

   5) Controlling : การกํากบัดแูลตดิตามรวมทัง้วดัและประเมนิผลการดําเนินงานใหม้ี

มาตรฐานตามเป้าหมายของการบรหิารจดัการ 

 

  ในการวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มเพื่อกําหนดกลยุทธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยข์อง

โรงเรยีนมธัยมศกึษา สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ครัง้น้ีเพื่อให้เขา้ใจในทศิทาง

เดยีวกนั จงึใหค้าํจาํกดัความของคาํทีเ่กีย่วขอ้งเพื่อประกอบการตดัสนิใจดงัน้ี 
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1. การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายใน (2S - 4M) 

            การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายใน เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลโดยตรงต่อการ

ปฏิบติังานของบคุลากรในหน่วยงาน ซ่ึงสามารถควบคมุปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีได้ 

ประกอบด้วย 

 1. ดา้นโครงสรา้งและนโยบาย (Structure : s1) ไดแ้ก่  โครงสรา้งการบรหิาร นโยบายหรอื

ระบบงานของสถานศกึษา                                                                                                                                                        

 2. ดา้นผลลพัธ ์และระบบบรกิาร (Service : S2) ไดแ้ก่ ประสทิธภิาพของใหบ้รกิารการศกึษา 

คุณภาพการใหบ้รกิารการศกึษาของสถานศกึษา 

 3. ดา้นบุคลากร (Man : M1) ไดแ้ก่ ปรมิาณและคุณภาพของบุคลากรในสถานศกึษา 

 4. ดา้นประสทิธภิาพทางการเงนิ (Money : M2) ไดแ้ก่ ความพอเพยีง ความคล่องตวัใน

การเบกิจา่ยเงนิ ประสทิธภิาพของการใชเ้งนิทีเ่น้นผลผลติ การระดมทรพัยากรและการใช้

งบประมาณของสถานศกึษา                               

           5. ดา้นวสัดุ อุปกรณ์ (Material : M3) ไดแ้ก่ ความพอเพยีง และคณุภาพของวสัดุอุปกรณ์

ของสถานศกึษา 

           6. ดา้นการบรหิารจดัการ (Management : M4) ไดแ้ก่การมสี่วนรว่มของบุคลากร การ

มอบหมาย การมอบอํานาจในการบรหิารจดัการ การประชาสมัพนัธข์ององคก์ร  

ในการวเิคราะห์1สภาพแวดล้อมภายใน เพ่ือกาํหนดกลยทุธ ์สถานศึกษาจาํเป็นต้อง

พิจารณาว่าปัจจบุนัมีองคป์ระกอบใดท่ีเป็นจดุแขง็ และจดุอ่อนในการบริหารจดัการเพ่ือ

ประกอบการตดัสินใจว่าควรกาํหนดกลยทุธแ์บบใด 

• จดุแขง็ (Strengths) หมายถงึ ความสามารถและสถานการณ์ภายในสถานศกึษาที่

เป็นบวก ซึง่  สถานศกึษานํามาใชเ้ป็นประโยชน์ในการทาํงานเพื่อบรรลุวตัถุประสงค ์ หรอื 

หมายถงึ การดําเนินงานภายในทีส่ถานศกึษาทําไดด้ ี

• จดุอ่อน (Weaknesses) หมายถงึ  สถานการณ์ภายในสถานศกึษาทีเ่ป็นลบและ

ดว้ยความสามารถซึง่สถานศกึษาไมส่ามารถนํามาใชเ้ป็นประโยชน์ในการทาํงานเพื่อบรรลุ

วตัถุประสงค ์หรอืหมายถงึ การดําเนินงานภายในทีส่ถานศกึษาทาํไดไ้มด่ ี

 

2. การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก (STEP) 

การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก  1เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีไม่มีผลโดยตรงต่อการ

ปฏิบติังานของบคุลากรในสถานศึกษา แต่จะมีผลการตดัสินใจในระยะยาวหรือมี

ความสมัพนัธท์างอ้อม  เป็นปัจจยัท่ีไม่ สามารถควบคมุได้  ปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีได้แก่ 

1. ดา้นสงัคมและวฒันธรรม (Social – cultural : S) ไดแ้ก่   ระบบการศกึษา ค่านิยม 

ขนบธรรมเนียมประเพณ ีคุณภาพชวีติ ฯลฯ 

2. ดา้นเทคโนโลย ี(Technological : T) ไดแ้ก่ ความกา้วหน้าทางดา้นเทคโนโลย ี
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3. ดา้นเศรษฐกจิ (Economic factors : E) ไดแ้ก่ รายไดข้องบุคลากร อตัราการขยายตวัทาง

เศรษฐกจิภาวะทางการเงนิ ฯลฯ 

4. ดา้นการเมอืงและกฎหมาย (Political and legal : P) ไดแ้ก่ รฐัธรรมนูญ พระราชบญัญตัิ

การศกึษานโยบายรฐับาล หน่วยงานทางการศกึษาตน้สงักดั กฎหมาย ระเบยีบ พลงัทางการเมอืง 

ฯลฯ 

ในการวเิคราะห1์สภาพแวดล้อมภายนอก เพ่ือกาํหนดกลยทุธ ์สถานศึกษาจาํเป็นต้อง

พิจารณาว่า ปัจจบุนัมีปัจจยัใดท่ีเป็นโอกาส และอปุสรรคในการบริหารจดัการเพ่ือ

ประกอบการตดัสินใจว่าควรกาํหนด 

กลยทุธแ์บบใด 

•   โอกาส  (Opportunities) หมายถงึ ปัจจยัและสถานการณ์ภายนอกสถานศกึษาที่

เอือ้อํานวยในการทาํงานของสถานศกึษาบรรลุวตัถุประสงค ์หรอื หมายถงึ สภาพแวดลอ้มภายใน

สถานศกึษาทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการดาํเนินการของสถานศกึษา 

•   อุปสรรค(Threats)  หมายถงึ ปัจจยัและสถานการณ์ภายนอกสถานศกึษา ทีข่ดัขวางการ

ทาํงานขององคก์รไมใ่หบ้รรลุวตัถุประสงค ์หรอืหมายถงึ  สภาพแวดลอ้มภายในสถานศกึษาทีเ่ป็น

ปัญหาต่อสถานศกึษา 
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แบบประเมินสภาพแวดล้อมภายในของสถานศึกษา 

คาํช้ีแจง โปรดพจิารณาขอ้ความในตารางทีเ่ป็นประเดน็ในการวเิคราะหว์่าเป็นจดุแขง็หรอื

จดุอ่อน โอกาสหรอือุปสรรค ในสภาพปัจจบุนัของโรงเรียนมธัยมศึกษา 

สาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานแลว้เขยีนเครือ่งหมายลงใน

ช่องตารางใหต้รงกบัความเหน็ของท่าน หากท่านมขีอ้คดิเหน็เพิม่เตมิจากประเดน็ที่

กําหนดไว ้ขอความกรณุาเพิม่เตมิในทีซ่ึง่เวน้ไวแ้ละระบุดว้ยว่าเป็นจดุแขง็หรอื

จดุอ่อนโอกาสหรอือุปสรรค 

ประเดน็การวเิคราะห ์ จดุแขง็ จดุอ่อน 

1.ด้านโครงสร้างและนโยบาย (Structure : S1 ) 

   S11 วสิยัทศัน์และนโยบายของผูบ้รหิารดา้นส่งเสรมิการพฒันาทุนมนุษยใ์น 

สถานศกึษา 

  

   S12  การจดัองคก์รและโครงสรา้งการบรหิารจดัการทุนมนุษยใ์น

สถานศกึษาในแนวดิง่ 
  

S13การจดัองคก์รและโครงสรา้งการบรหิารจดัการทุนมนุษยใ์นสถานศกึษา

ทัง้ในแนวดิง่และแนวราบ เน้นบูรณาการในการปฏบิตังิาน 
  

   S14วฒันธรรมการทํางานเป็นทมีของสถานศกึษา   

2.ด้านผลลพัธ ์และระบบบริการ (Service : S2) 

   S21การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดใ้ชทุ้นทางปัญญาทีส่ะสมไวเ้พื่อพฒันา 

งานในหน้าทีค่วามรบัผดิชอบไดเ้ตม็ศกัยภาพ  

 

 
 

   S22  การสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดใ้ชทุ้นทางสงัคมสรา้งเครอืขา่ยการเรยีนรู้

บนพืน้ฐานความเชื่อถอื ไวว้างใจและมมีาตรฐานการทาํงานรว่มกนั 

  

S23 การสรา้งเสรมิใหบุ้คลากรไดใ้ชทุ้นทางอารมณ์ในดา้นการมศีกัดิศ์รใีนตน 

การตระหนกัรูใ้นตนและความคดิบวกในการยดืหยุ่นต่ออุปสรรคเพื่อ

ความสาํเรจ็ในอนาคต 

  

   S24 การจดัสภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อการบรหิารจดัการทุนมนุษยใ์น

สถานศกึษา 
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ประเดน็การวเิคราะห ์ จดุแขง็ จดุอ่อน 

3.ด้านบคุลากร (Man : M1) 

M11  ความพอเพยีงของคณะทาํงานเพื่อการบรหิารจดัการทุนมนุษยใ์น 

สถานศกึษา 

  

M12  ความรูค้วามสามารถของคณะทาํงานเพื่อการบรหิารจดัการทุนมนุษย์

ในสถานศกึษา 

  

    M13  คณะทาํงานไดร้บัการพฒันาใหม้คีวามเชีย่วชาญตรงกบังานที่

รบัผดิชอบ 

  

    M14  คณะทาํงานมโีอกาสไดร้บัการพฒันาทกัษะและประสบการณ์อย่าง

ต่อเน่ือง 

  

   

4.ด้านประสิทธิภาพทางการเงิน(Money : M2)   

M21  ความพอเพยีงของงบประมาณเพื่อการบรหิารจดัการทุนมนุษยใ์น 

สถานศกึษา 

  

    M22  ความคล่องตวัในการเบกิ จ่าย ใชเ้งนิงบประมาณ   

    M23  ความสามารถในการบรหิารเงนิใหเ้กดิความคุม้ค่า   

    M24  การระดมทุนเพื่อจดัสวสัดกิารในการบรหิารจดัการทุนมนุษย ์   

   

5. ด้านวสัด ุอปุกรณ์(Material : M3)   

    M31  ความพอเพยีงของสื่อ วสัดุ อุปกรณ์   

    M32  ความเหมาะสมของอาคาร สถานที ่   

M33  ประสทิธภิาพของโสตทศันูปกรณ์ เทคโนโลย ี   

    M34  ความพรอ้มใชง้าน / การใหบ้รกิารในดา้น สื่อ โสตทศันูปกรณ์   

   

6. ด้านการบริหารจดัการ(Management: M4)    

    M41  มกีารวางแผนเพื่อส่งเสรมิการบรหิารจดัการทุนมนุษยอ์ยา่งเป็น

ขัน้ตอน ระบุเป้าหมายและตวัชีว้ดัชดัเจน 

  

    M42มกีารดาํเนินงานตามแผนทีว่างไวอ้ยา่งต่อเน่ือง   

    M43มกีารวนิิจฉัยสัง่การและใหก้ารนิเทศเพื่อความชดัเจนใหเ้กดิ

ประสทิธผิลตามวตัถุประสงค ์

  

    M44  มกีารกํากบัดแูล ตดิตาม รวมทัง้วดัและประเมนิผลการดําเนินงานให้

มมีาตรฐานตามเป้าหมายของการบรหิารจดัการ 
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แบบประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกของสถานศึกษา 

ประเดน็การวเิคราะห ์ โอกาส อุปสรรค 

ด้านสงัคมและวฒันธรรม (Social – cultural : S)   

1. ปัจจยัด้านสงัคมวฒันธรรม (Social-culture factors : S) 

S1  ค่านิยมทีใ่หทุ้นมนุษยว์่าเป็นทุนอย่างหน่ึงของสถานศกึษาทีส่าํคญัจาํเป็น 

  

S2   วฒันธรรมการทาํงานทีเ่น้นระบบอาวุโสในการเป็นหวัหน้างานหรอืผูนํ้า   

S3   ทศันคตใินวงการศกึษาทีย่กยอ่งคนเก่ง คอื คนทีม่ทุีนทางปัญญาสงู   

S4 หน่วยงานภาครฐัและเอกชนใหก้ารสนบัสนุนการใชทุ้นมนุษยใ์นการ 

 ทาํงานใหเ้กดิประสทิธภิาพและมปีระสทิธผิล 

  

   

   

2. ปัจจยัด้านเทคโนโลยี (Technology factors : T) 

T1  ความพรอ้มดา้นเครอืข่ายการแลกเปลีย่นเรยีนรูท้างSocial Internet 

  

    T2  ความก้าวหน้าดา้นสื่อ นวตักรรม ดา้น ICT เพื่อการสรา้งองคค์วามรูด้ว้ย 

ตนเอง 

  

    T3คณะทาํงานสามารถใชเ้ทคโนโลยใีนการจดับรหิารจดัการทุนมนุษยอ์ย่างเป็น 

ระบบ 

  

T4  นโยบายเศรษฐกจิและสงัคมดจิทิลัส่งเสรมิการเชื่อมโยงเครอืขา่ย และการใช ้

เทคโนโลยดีจิทิลัเพิม่ประสทิธภิาพการบรหิารจดัการ การบรกิารและการเรยีนรู ้               

สู่สงัคมแห่งปัญญา 

  

   

3. ปัจจยัด้านเศรษฐกิจ (Economic factors : E) 

    E1  อตัราการขยายตวัทางเศรษฐกจิของประเทศ ทาํใหค้่าใชจ้่ายในดา้นต่างๆ  

สงูขึน้ 

  

    E2   งบประมาณของหน่วยงานต้นสงักดัเอือ้ต่อการบรหิารจดัการทุนมนุษย ์   

    E3   รายไดข้องบุคลากรทีพ่รอ้มส่งเสรมิการพฒันาตนเองดา้นทุนมนุษย ์   

 

 

 

 

 



219 
 

ประเดน็การวเิคราะห ์ โอกาส อุปสรรค 

ด้านการเมืองและกฎหมาย (Political and legal : P)   

4. ปัจจยัด้านการเมือง(Political and local : P) 

    P1 แผนพฒันาสงัคมและเศรษฐกจิแห่งชาต ิฉบบัที ่12 (พ.ศ. 2560-2564) 

กําหนดยทุธศาสตรก์ารพฒันาทุนมนุษยเ์ป็นอนัดบัแรกเพื่อวางรากฐานในการ 

ยกระดบัประเทศไทยใหเ้ป็นประเทศทีพ่ฒันาแลว้มคีวามมัน่คง มัง่คัง่ ยัง่ยนื 

  

    P2  นโยบายของรฐับาลให ้มหีน่วยงานทีก่ฎหมายใหอ้ํานาจออกกฎระเบยีบ 

ขอ้บงัคบัหลกัเกณฑว์ธิกีารและเงือ่นไขการบรหิารงานบุคคลของขา้ราชการคร ู

และบุคลากรทางการศกึษา 

  

   P3  นโยบายของกระทรวงศกึษาธกิารในกระจายอํานาจ เพื่อการบรหิาร 

จดัการศกึษา 

  

   P4  สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (พ.ศ.2560) กําหนด  

ยทุธศาสตรก์ารเสรมิสรา้งและพฒันาศกัยภาพทุนมนุษยใ์หม้คีุณภาพสงู 

เพื่อเป็นทุนทางสงัคมสาํคญัในการขบัเคลื่อนการพฒันาประเทศ 

  

P5 นโยบายการศกึษาระดบักระทรวงมกีารเปลีย่นแปลงบ่อย  ขาดความต่อเน่ือง   
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แบบประเมินกลยทุธก์ารบริหารจดัการทนุมนุษยข์องโรงเรียนมธัยมศึกษา 

สาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

 

คาํช้ีแจง 

 1.แบบประเมนิกลยทุธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา สาํนกังาน 

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานฉบบัน้ี มคีวามมุง่หมายเพื่อใหผู้เ้ชีย่วชาญประเมนิ 

กลยทุธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา สาํนกังานคณะกรรมการ 

การศกึษาขัน้พืน้ฐานทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้ว่ามคีวามถูกตอ้ง ความเหมาะสม ความมปีระโยชน์และ

ความเป็นไปไดห้รอืไม่ 

 2. แบบประเมนิน้ี มทีัง้หมด 2 ตอน ไดแ้ก่ 

  ตอนที ่1 สอบถามขอ้มลูเกีย่วกบัสถานภาพของผูป้ระเมนิ 

  ตอนที ่2 ประเมนิกลยุทธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา  

      สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

   ทา้ยน้ี ผูว้จิยัใครข่อขอบพระคุณท่านทีใ่หค้วามอนุเคราะหใ์นการประเมนิกลยุทธก์าร

บรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมธัยมศกึษา สํานกังานคณะกรรมการการศกึษา 

ขัน้พืน้ฐานมา  ณ โอกาสน้ีเป็นอย่างสงู 

 

        นางกนกพร   ลลีาเลศิประเสรฐิ 

 นิสติปรญิญาเอกหลกัสตูรการศกึษาดุษฎบีณัฑติ  

สาขาวชิาการบรหิารและการจดัการการศกึษา 

     ภาควชิาการบรหิารการศกึษา มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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ตอนท่ี 1 สอบถามข้อมลูเก่ียวกบัสถานภาพของผูป้ระเมิน 

คาํช้ีแจง  โปรดกรอกขอ้มลูเกีย่วกบัสถานภาพของท่าน 
 

ข้อท่ี สถานภาพของผูต้อบแบบประเมิน 

1 ตําแหน่ง ____________________ 

ชื่อหน่วยงานทีท่่านปฏบิตังิาน _______________________________________ 
 

2 
 

ประสบการณ์เกีย่วกบัการจดัทาํแผนกลยทุธห์รอืการบรหิารจดัการทุนมนุษย(์งาน

บุคคล) 

       5 -10ปี           มากกว่า 10 ปีขึน้ไป     
 

ตอนท่ี 2 การประเมินกลยุทธก์ารบริหารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรียนมธัยมศึกษา 

สาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

คาํช้ีแจงโปรดขดีเครือ่งหมาย √ ลงในช่องผลการประเมนิเกีย่วกบัเรือ่งความถูกตอ้ง ความ

เหมาะสม ความมปีระโยชน์และความเป็นไปไดข้องกลยุทธก์ารบรหิารจดัการทุนมนุษย์

ของโรงเรยีนมธัยมศกึษา สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยแต่ละเรือ่งมี

ความหมาย ดงัน้ี 

1. ความถกูต้อง หมายถงึกลยทุธห์ลกั กลยทุธร์อง เป้าประสงคแ์ละ

ตวัชีว้ดัของแต่ละกลยทุธม์คีวามถูกตอ้ง

หรอืไม่ 

2. ความเหมาะสม หมายถงึกลยทุธห์ลกั กลยทุธร์อง เป้าประสงคแ์ละ

ตวัชีว้ดัของแต่ละกลยทุธม์คีวามเหมาะสมใน

การบรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีน

หรอืไม่ 

3. ความมีประโยชน์ หมายถงึกลยทุธห์ลกั กลยทุธร์อง เป้าประสงคแ์ละ

ตวัชีว้ดัของแต่ละกลยทุธม์ปีระโยชน์ต่อการ

บรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนหรอืไม ่

4. ความเป็นไปได้ หมายถงึ กลยทุธห์ลกั กลยทุธร์อง เป้าประสงคแ์ละ

ตวัชีว้ดัของแต่ละกลยทุธม์ปีระโยชน์ต่อการ

บรหิารจดัการทุนมนุษยข์องโรงเรยีนมคีวาม

เป็นไปไดใ้นการนําไปบรหิารจดัการทุนมนุษย์

หรอืไม่ 
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กลยทุธก์ารบริหารจดัการทุนมนุษยข์อง

โรงเรียนมธัยมศึกษา สาํนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

ความ 

ถกูต้อง 

ความ

เหมาะสม 

ความมี

ประโยชน์ 

ความ 

เป็นไปได้ 

ถูก
ตอ้

ง 

ไม
ถู่ก

ตอ้
ง 

เห
มา

ะส
ม 

ไม
เ่ห

มา
ะส

ม 

มปี
ระ

โย
ชน์

 

ไม
ม่ปี

ระ
โย

ชน์
 

เป็
นไ

ปไ
ด ้

98
เป็

นไ
ปไ

มไ่
ด ้

กลยุทธห์ลกั1 

ส่งเสริมการบริหารจดัการทุนมนุษย ์

แบบมีส่วนรวม 

        

1.1 กลยุทธร์อง  

สรา้งความเขม้แขง็ในการบรหิารจดัการทุนมนุษย ์แบบมี

สว่นร่วม 

        

1.1.1 เป้าประสงค ์: STRATEGIC  OBJECTIVE 

โรงเรยีนมกีารบรหิารจดัการทุนมนุษยแ์บบมสีว่นร่วมทีม่ี

ประสทิธภิาพ 

        

1.1.2 ตวัช้ีวดัความสาํเรจ็ : KPIS 

1)ระดบัความร่วมมอืของครใูนการร่วมวางแผน  ร่วม

กจิกรรม ร่วมตรวจสอบ  ร่วมปรบัปรุงการบรหิารจดัการ

ทุนมนุษยข์องโรงเรยีน 

        

 2)มแีผนและเป้าหมายการทาํกจิกรรมเพื่อสนบัสนุนการ

ใชทุ้นมนุษยข์องครอูย่างชดัเจนและต่อเน่ือง 

        

กลยุทธห์ลกั1(ต่อ) 

ส่งเสริมการบริหารจดัการทุนมนุษย ์

แบบมีส่วนรวม 

1.2 กลยุทธร์อง  

พฒันาระบบสารสนเทศเพื่อการบรหิารจดัการทุนมนุษย์

ดว้ยเทคโนโลยดีจิทิลั 

        

1.2.1 เป้าประสงค ์: STRATEGIC  OBJECTIVE โรงเรยีนมี

ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศดา้นทุนมนุษย ์

        

1.2.2 ตวัช้ีวดัความสาํเรจ็ : KPIS 

1)มรีะบบฐานขอ้มลูทุนมนุษยข์องครทูีเ่ป็นปัจจุบนัและ

เขา้ถงึดว้ยระบบเครอืขา่ย Intranet   และ Internet 

        

2)มกีลไกในการสาํรองขอ้มลู (Back up) และป้องกนั

เครอืขา่ยล่ม 

        

3)ระดบัความพรอ้มดา้นเครอืขา่ยเทคโนโลย ี 

สารสนเทศ และการสือ่สาร 
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กลยทุธก์ารบริหารจดัการทุนมนุษยข์อง

โรงเรียนมธัยมศึกษา สาํนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

ความ 

ถกูต้อง 
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เหมาะสม 
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กลยุทธห์ลกั1(ต่อ) 

ส่งเสริมการบริหารจดัการทุนมนุษย ์

แบบมีส่วนรวม 

1.3 กลยุทธร์อง  

สรา้งเครอืขา่ยการแลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะดบัหน่วยงาน 

โรงเรยีนและเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 

        

1.3.1 เป้าประสงค ์ Strategic  objective 

ครมูกีารแลกเปลีย่นเรยีนรูด้า้นทนุปัญญา ทุนสงัคม และ

ทุนอารมณ์ 

        

1.3.2 ตวัช้ีวดัความสาํเรจ็ : KPIS 

1)ครเูขา้ร่วมกระบวนการPLC เพื่อพฒันาตนเองและ

พฒันางานอย่างน้อย 50 ชัว่โมง/ปี ในรปูแบบกลุ่มสนใจ 

กลุ่มหน่วยงาน  หรอืกลุ่มออนไลน์(Virtual 

community) 

        

2)อตัราสว่นของครทูีใ่ชท้นุปัญญา ทุนสงัคม และทุน

อารมณ์ เพื่อพฒันางานในความรบัผดิชอบ เพิม่ขึน้ 

        

กลยุทธห์ลกั2 

พฒันาระบบบริหารจดัการทนุมนุษย ์

        

2.1 กลยุทธร์อง  

ขบัเคลื่อนนโยบายสง่เสรมิการบรหิารทุนมนุษย ์แบบ

องคร์วมอย่างเป็นระบบ 

        

2.1.1เป้าประสงค ์ Strategic  objective 

โรงเรยีนมรีะบบคุณภาพดา้นการบรหิารจดัการ 

ทุนมนุษย ์

        

2.1.2 ตวัช้ีวดัความสาํเรจ็ : KPIS 

1)มแีผนพฒันาทุนปัญญา ทุนสงัคม และทุนอารมณ์แบบ

บรูณาการไปพรอ้มกนัใหส้อดคลอ้งกบัแผนของ

สถานศกึษา 

        

2)มคีณะทาํงานทีม่คีวามรูแ้ละปรมิาณเพยีงพอในการ

บรหิารจดัการใหค้รใูชทุ้นมนุษยไ์ดเ้ตม็ศกัยภาพ 
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กลยทุธก์ารบริหารจดัการทุนมนุษยข์อง

โรงเรียนมธัยมศึกษา สาํนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

 

ความ 

ถกูต้อง 

 

ความ

เหมาะสม 

 

ความมี

ประโยชน์ 
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3)ระดบัความสาํเรจ็ในการขบัเคลื่อนนโยบายและแผน

ดา้นบรหิารจดัการทุนมนุษย ์

        

กลยุทธห์ลกั2(ต่อ) 

พฒันาระบบบริหารจดัการทนุมนุษย ์

2.2 กลยุทธร์อง  

สรา้งมาตรฐานดา้นทุนมนุษยข์องคร ู

        

2.2.1 เป้าประสงค ์ : STRATEGIC  OBJECTIVE โรงเรยีนมี

มาตรฐาน ดา้นทุนปัญญา ทุนสงัคม และทุนอารมณ์ของ

คร ู

        

2.2.2 ตวัช้ีวดัความสาํเรจ็ : KPIS 

1)มเีกณฑแ์ละวธิวีดัประเมนิ ทุนปัญญา  

ทุนสงัคม  และทุนอารมณ์ของคร ู

        

2)มกีารสือ่สาร สรา้งความเขา้ใจ 

มาตรฐานดา้นทุนมนุษย ์และการนําไปใชป้ระโยชน์ 

        

กลยทุธห์ลกั3 

สรา้งเสริมบรรยากาศเอื้อต่อการพฒันา 

และรกัษาทุนมนุษย ์

        

3.1 กลยุทธร์อง  

สรา้งเสรมิและจงูใจใหม้กีารใชท้นุมนุษยเ์ตม็ศกัยภาพใน

การปฏบิตังิาน 

        

3.1.1เป้าประสงค ์: STRATEGIC  OBJECTIVE 

ครใูชทุ้นมนุษยเ์ตม็ศกัยภาพในการปฏบิตังิาน 

        

3.1.2 ตวัช้ีวดัความสาํเรจ็ : KPIS 

1)รอ้ยละของครทูีพ่งึพอใจต่อปัจจยัทีจ่งูใจใหป้ฏบิตังิานเตม็

ศกัยภาพ (ไดแ้ก่ ความรูส้กึดใีนการทาํงานต่อไป  สมัพนัธภาพที่

ด ีกบัเพือ่นร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาการสือ่สารทีข่ดัเจน  

ความกา้วหน้าในวชิาชพั การใหก้ารยอมรบันบัถอื ฯลฯ) 

        

2)รอ้ยละของครทูีพ่งึพอใจต่อปัจจยัคํา้จุนใหป้ฏบิตังิานอย่างมี

ความสุข(ไดแ้ก่ สวสัดกิาร สภาพแวดลอ้มทาํงาน ค่าตอบแทน 

ความมัน่คงในการทาํงาน ความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน 

ฯลฯ) 
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กลยทุธก์ารบริหารจดัการทุนมนุษยข์อง

โรงเรียนมธัยมศึกษา สาํนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
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3)ระดบัความสาํเรจ็ในการขบัเคลื่อนนโยบายและแผน

ดา้นบรหิารจดัการทุนมนุษย ์

        

กลยุทธห์ลกั 3(ต่อ) 

สรา้งเสริมบรรยากาศเอื้อต่อการพฒันา 

และรกัษาทุนมนุษย ์

3.2 กลยุทธร์อง  

สรา้งความผกูพนั เพื่อรกัษาทุนมนุษยท์ีท่รงคุณค่าไว ้

        

3.2.1เป้าประสงค ์: STRATEGIC  OBJECTIVE 

ครมูศีกัยภาพสงู มคีวามผกูพนัต่อโรงเรยีน 

        

3.2.2 ตวัช้ีวดัความสาํเรจ็ : KPIS 

1)ระดบัความผกูพนัของครตู่อโรงเรยีน(ไดแ้ก่   

การอุทศิตน, ความภาคภูมใิจทีเ่ป็นสมาชกิ  

โรงเรยีนการทาํใหโ้รงเรยีนกา้วหน้ามชีื่อเสยีง  ฯลฯ) 

        

2)รอ้ยละของครทูีม่รีะดบัความผกูพนัต่อโรงเรยีนเพิม่ขึน้         

กลยุทธห์ลกั 4 

ปรบักลไกการบริหารจดัการทุนมนุษย ์

ให้มีประสิทธิภาพ 

        

4.1 กลยุทธร์อง  

ปรบัวธิกีารบรหิารจดัการมนุษยใ์หค้ล่องตวั 

        

4.1.1เป้าประสงค ์: STRATEGIC  OBJECTIVE 

กระบวนการสนบัสนุนการใชทุ้นมนุษยข์องครเูพื่อการ

ปฏบิตังิานทีส่ะดวก รวดเรว็ 

        

4.1.2 ตวัช้ีวดัความสาํเรจ็ : KPIS 

1)กาํหนดระเบยีบขัน้ตอนขงอการสนบัสนุน การใชทุ้น

มนุษยท์ีช่ดัเจน ดาํเนินการเสรจ็ใน 3 วนั 

        

2)เพิม่ช่องทางในการสือ่สารของครทูัง้แนวตัง้ และ

แนวดิง่ ผ่านทางระบบออนไลน์ 

        

3)ระดบัความสาํเรจ็ในการพฒันาปรบัปรุงโครงสรา้งและ

วธิกีารบรหิารจดัการมนุษย ์
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       ขอบพระคณุท่านผู้เช่ียวชาญมา ณ โอกาสน้ี 

       นางกนกพร  ลลีาเลศิประเสรฐิ  

                     ผูว้จิยั 

 

 

 

 

 

 

 

กลยทุธก์ารบริหารจดัการทุนมนุษยข์อง

โรงเรียนมธัยมศึกษา สาํนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
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กลยุทธห์ลกั4(ต่อ) 

ปรบักลไกการบริหารจดัการทุนมนุษย ์

ให้มีประสิทธิภาพ 

4.2 กลยุทธร์อง  

หลอมรวมงานทีซ่ํ้าซอ้นเพื่อการบรหิารงบประมาณ 

ใหเ้กดิความคุม้ค่า 

        

4.2.1 เป้าประสงค ์ : STRATEGIC  OBJECTIVE 

กระบวนการสนบัสนุนการใชทุ้นมนุษยข์องครเูพื่อการ

ปฏบิตัแิละพฒันางานมคีวามคุม้ค่า 

        

4.2.2 ตวัช้ีวดัความสาํเรจ็ : KPIS 

1)จดักจิกรรมในรปูแบบของเครอืขา่ย ร่วมพฒันา แทน

การจดัแบบเอกเทศ 

        

2)มกีารวางแผนจดัซือ้และใชว้สัดุ ครุภณัฑร่์วมกนั

ระหว่างหน่วยงานภายในโรงเรยีน 

        

3)มกีารหมุนเวยีนใชค้รุภณัฑข์องโรงเรยีนแทนการจดัซือ้         
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ภาคผนวก จ 

หนังสือเชิญ 
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ภาคผนวก ฉ 

จาํนวนบคุลากรคร ูในโรงเรียนสงักดัสาํนักงาน 

เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
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ตาราง 1 จาํนวนบุคลากรคร ูในโรงเรยีนสงักดัสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา   

เขต 1 ขอ้มลู ณ เดอืน ตุลาคม 2560 
 

ลาํดบั โรงเรียน คร/ูบุคลากร 

นักเรียน 

10 มิ.ย.60 

ห้องเรียน 

10 มิ.ย.60 

1 สตรวีทิยา 103 3,006 78 

2 มธัยมวดัเบญจมบพติร 50 580 21 

3 สวนกุหลาบวทิยาลยั 149 3,425 78 

4 วดัราชาธวิาส 56 1,185 42 

5 โยธนิบรูณะ 109 3,300 92 

6 วดับวรนิเวศ 37 304 20 

7 วดัราชบพธิ 94 1,807 54 

8 วดัน้อยนพคุณ 48 701 27 

9 เบญจมราชาลยัในพระบรมราชปูถมัภ ์    

10 ราชวนิติ มธัยม 80 2,062 53 

11 มธัยมวดัมกุฏกษตัรยิ์ 96 1,016 48 

12 วดัสงัเวช 24 210 15 

 

 

http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720040&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720047&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720039&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720046&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720048&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720041&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720042&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720049&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720043&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720050&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720044&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720045&Area_CODE=101701
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    ตาราง 1 (ต่อ)  

 

ลาํดบั โรงเรียน คร/ูบุคลากร นักเรียน 

10 มิ.ย.60 

ห้องเรียน 

10 มิ.ย.60 

13 เตรยีมอุดมศกึษา 192 4,345 105 

14 วดัสระเกศ 25 259 13 

15 เทพศรินิทร์ 144 3,084 66 

16 สายปัญญา ในพระราชนูิปถมัภ ์ 67 1,533 48 

17 ไตรมติรวทิยาลยั 57 1,116 37 

18 สามเสนวทิยาลยั 128 3,056 81 

19 ศลีาจารพพิฒัน์ 63 615 38 

20 โยธนิบรูณะ 2 (สุวรรณสุทธาราม)  51 590 24 

21 ราชนนัทาจารยส์ามเสนวทิยาลยั 2 58 1,680 47 

22 ศรอียุธยา ในพระอุปถมัภฯ์ 169 3,155 72 

23 สนัตริาษฎรว์ทิยาลยั 87 2,077 58 

24 มกักะสนัพทิยา 29 489 20 

 

 

http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720059&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720062&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720063&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720064&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720074&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720075&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720119&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720120&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720121&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720134&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720135&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720136&Area_CODE=101701
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ตาราง 1 (ต่อ)  

 

ลาํดบั โรงเรียน คร/ูบุคลากร นักเรียน 

10 มิ.ย.60 

ห้องเรียน 

10 มิ.ย.60 

25 ศกึษานารี 156 3,199 73 

26 ทวธีาภเิศก 106 2,527 60 

27 สุวรรณพลบัพลาพทิยาคม 19 728 27 

28 วดัอนิทาราม 62 1,556 46 

29 วดัประดู่ในทรงธรรม 58 565 18 

30 ทปัีงกรวทิยาพฒัน์(วดัน้อยใน)ใน

พระราชปูถมัภฯ์ 

41 823 29 

31 มธัยมวดัดาวคนอง 27 509 18 

32 ฤทธณิรงคร์อน 71 770 28 

33 โพธสิารพทิยากร 109 2,694 65 

34 ธนบุรวีรเทพพีลารกัษ์ 41 650 31 

35 อุบลรตันราชกญัญาราชวทิยาลยั

กรุงเทพมหานคร 

25 602 18 

36 มหรรณพาราม 78 1,156 36 

 

http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720076&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720080&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720085&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720077&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720081&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720086&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720086&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720078&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720082&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720087&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720079&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720088&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720088&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720089&Area_CODE=101701
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ตาราง 1 (ต่อ)  

 

ลาํดบั โรงเรียน คร/ูบุคลากร นักเรียน 

10 มิ.ย.60 

ห้องเรียน 

10 มิ.ย.60 

37 ชโินรสวทิยาลยั 69 2,229 66 

38 สตรวีดัระฆงั 88 1,817 48 

39 สุวรรณารามวทิยาคม 61 1,665 48 

40 มธัยมวดัดุสติาราม 84 1,144 40 

41 มธัยมวดันายโรง 51 1,120 36 

42 สวนอนนัต์ 22 298 16 

43 พทิยาลงกรณ์พทิยาคม 7 408 15 

44 รตันโกสนิทรส์มโภชบางขนุเทยีน 105 3,347 72 

45 ทวธีาภเิศก บางขนุเทยีน  54 965 28 

46 วดันวลนรดศิ 97 2,338 70 

47 วดัรางบวั  40 595 36 

48 สตรวีดัอปัสรสวรรค์ 46 2,214 57 

 

 

http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720090&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720091&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720092&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720093&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720094&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720095&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720096&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720097&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720098&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720099&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720100&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720101&Area_CODE=101701
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ตาราง 1 (ต่อ)  

 

ลาํดบั โรงเรียน คร/ูบุคลากร นักเรียน 

10 มิ.ย.60 

ห้องเรียน 

10 มิ.ย.60 

49 ไชยฉมิพลวีทิยาคม 32 539 21 

50 จนัทรป์ระดษิฐารามวทิยาคม 84 1,844 51 

51 มธัยมวดัหนองแขม 107 3,091 66 

52 บางปะกอกวทิยาคม 124 2,867 64 

53 แจงรอ้นวทิยา 28 623 22 

54 วดับวรมงคล 24 586 24 

55 วมิตุยารามพทิยากร 35 522 25 

56 ปัญญาวรคุณ  43 1,944 56 

57   ราชวนิิตบางแคปานขาํ 62 1,583 42 

58 ทปัีงกรวทิยาพฒัน์(ทววีฒันา)

ในพระราชถูมัภฯ์ 

47 1,898 54 

59   นวมนิทราชนูิทศิ สตรวีทิยาพุทธ    

  มณฑล 

109 2,937 71 

 

 

 

http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720102&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720103&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720104&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720105&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720106&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720107&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720108&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720141&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720142&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720153&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720153&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720154&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720154&Area_CODE=101701
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ตาราง 1 (ต่อ)  

 

ลาํดบั โรงเรียน คร/ูบุคลากร นักเรียน 

10 มิ.ย.60 

ห้องเรียน 

10 มิ.ย.60 

60 วดัพุทธบชูา 67 1,951 46 

61 อสิลามวทิยาลยัแห่งประเทศไทย 109 1,822 50 

62 ศกึษานารวีทิยา 138 2,938 73 

63 นวลนรดศิวทิยาคม รชัมงัคลา

ภเิษก 

42 728 24 

64 มธัยมวดัสงิห์ 179 3,212 75 

65 วดัราชโอรส 102 2,590 57 

66 บางมดวทิยา  64 2,116 51 

67 สวนกุหลาบวทิยาลยั ธนบุรี 38 2,763 71 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720155&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720156&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720157&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720158&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720158&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720129&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720128&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720130&Area_CODE=101701
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720161&Area_CODE=101701
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ตาราง 2 จาํนวนบุคลากรคร ูในโรงเรยีนสงักดัสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 

มธัยมศกึษา เขต 2 ขอ้มลู ณ เดอืน ตุลาคม 2560 
 

ลาํดบั โรงเรียน คร/ูบคุลากร 

นักเรียน 

10 มิ.ย.60 

ห้องเรียน 

10 มิ.ย.60 

1 สตรวีดัมหาพฤฒาราม ในพระ

บรมราชนูิปถมัภ์ 

101 2,104 54 

2 พุทธจกัรวทิยา 30 326 14 

3 พระโขนงพทิยาลยั 100 1,820 56 

4 วชริธรรมสาธติ 79 2,535 59 

5 นนทรวีทิยา 117 1,797 63 

6 เจา้พระยาวทิยาคม 41 393 13 

7 สุรศกัดิม์นตรี 195 2,843 72 

8 กุนนทรีุทธารามวทิยาคม 61 929 41 

9 วดัสุทธวิราราม 167 3,094 72 

10 ยานนาเวศวทิยาคม 43 1,527 42 

11 สตรศีรสีุรโิยทยั 117 1,823 51 

12 ปทุมคงคา  67 1,985 48 

http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720055&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720055&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720056&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720065&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720066&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720072&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720073&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720109&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720110&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720115&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720117&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720116&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720125&Area_CODE=101702
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ตาราง 2 (ต่อ)  

 

ลาํดบั โรงเรียน คร/ูบคุลากร 

นักเรียน 

10 มิ.ย.60 

ห้องเรียน 

10 มิ.ย.60 

13 สายน้ําผึง้ ในพระอุปถมัภ ์ฯ 104 2,648 72 

14 มธัยมวดัธาตุทอง 81 1,416 42 

15 สริริตันาธร 121 2,763 66 

16 รตันโกสนิทรส์มโภชบางเขน 98 2,212 54 

17 บางกะปิ  151 2,973 72 

18 สตรเีศรษฐบุตรบาํเพญ็ 119 2,386 56 

19 มธัยมวดัหนองจอก 145 2,699 69 

20 เทพลลีา 153 2,292 51 

21 เศรษฐบุตรบาํเพญ็ 145 3,108 83 

22 บดนิทรเดชา (สงิห ์สงิหเสนี) 4 89 1,906 49 

23 มธัยมวดับงึทองหลาง  48 2,025 57 

24 พรตพทิยพยตั 139 3,046 72 

25 เทพศรินิทรร์่มเกลา้ 190 3,202 75 

http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720126&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720140&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720152&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720057&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720058&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720067&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720052&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720060&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720068&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720054&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720114&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720069&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720070&Area_CODE=101702
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ตาราง 2 (ต่อ)  

 

ลาํดบั โรงเรียน คร/ูบคุลากร 

นักเรียน 

10 มิ.ย.60 

ห้องเรียน 

10 มิ.ย.60 

26 รตันโกสนิทรส์มโภชลาดกระบงั 66 2,295 58 

27 จนัทรห์ุ่นบาํเพญ็ 65 890 36 

28 เตรยีมอุดมศกึษาพฒันาการ รชัดา 154 2,545 63 

29 นวมนิทราชทูศิ กรุงเทพมหานคร 113 2,576 60 

30 บดนิทรเดชา (สงิห ์สงิหเสนี) 2 143 3,984 90 

31 สุขมุนวพนัธอุ์ปถมัภ์ 103 1,334 36 

32 หอวงั 183 4,174 93 

33 สารวทิยา 133 2,707 68 

34 ราชดาํริ 55 1,857 54 

35 เตรยีมอุดมศกึษาพฒันาการ 176 4,348 102 

36 ดอนเมอืงทหารอากาศบาํรุง 170 2,930 81 

37 สกีนั (วฒันานนัทอุ์ปถมัภ)์ 67 1,845 52 

 

 

http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720071&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720083&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720084&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720112&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720113&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720061&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720122&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720123&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720124&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720127&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720131&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720132&Area_CODE=101702
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ตาราง 2 (ต่อ)  

 

ลาํดบั โรงเรียน คร/ูบคุลากร 

นักเรียน 

10 มิ.ย.60 

ห้องเรียน 

10 มิ.ย.60 

38 ดอนเมอืงจาตุรจนิดา 71 1,437 45 

39 ลาดปลาเคา้พทิยาคม 111 1,926 51 

40 สตรวีทิยา 2 216 4,443 105 

41 ราชวนิติบางเขน  103 1,741 53 

42 ฤทธยิะวรรณาลยั 176 4,350 96 

43 ฤทธยิะวรรณาลยั 2 57 2,200 53 

44 ศรพีฤฒา 53 2,048 68 

45 เตรยีมอุดมศกึษาน้อมเกลา้ 106 3,267 74 

46 นวมนิทราชนูิทศิ เตรยีมอุดมศกึษา

น้อมเกลา้ 

113 2,911 72 

47 บดนิทรเดชา (สงิห ์สงิหเสนี) 195 4,198 96 

48 นวมนิทราชนูิทศิ บดนิทรเดชา 120 2,284 62 

49 นวมนิทราชนูิทศิ เบญจมราชาลยั 117 2,404 63 

 

 

http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720133&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720137&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720138&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720143&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720144&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720160&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720145&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720146&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720147&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720147&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720148&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720149&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720150&Area_CODE=101702
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ตาราง 2 (ต่อ)  
 

ลาํดบั โรงเรียน คร/ูบคุลากร 

นักเรียน 

10 มิ.ย.60 

ห้องเรียน 

10 มิ.ย.60 

50 นวมนิทราชนูิทศิ สตรวีทิยา 2 139 2,763 63 

51 เตรยีมอุดมศกึษาสวุนิทวงศ์ 41 1,476 42 

52 เตรยีมอุดมศกึษาพฒันาการ

สุวรรณภมูิ 

42 1,144 32 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720151&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720053&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720162&Area_CODE=101702
http://data.bopp-obec.info/emis/schooldata-view.php?School_ID=1010720162&Area_CODE=101702
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ภาคผนวก ช 

ตารางวิเคราะหค์วามเท่ียงตรง ; CVI 
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ตารางวิเคราะหค์วามเท่ียงตรง ; CVI 

ข้อท่ี ผูเ้ช่ียวชาญ(คนท่ี) จาํนวน ผูเ้ช่ียวชาญ 

ท่ีเหน็สอดคล้อง 

I-CVI(รายข้อ) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 x x x x x x - x x 8 0.89 

2 - x x x x x x x x 8 0.89 

3 x x x x x x x x x 9 1.00 

4 x x x x x x x x x 9 1.00 

5 x x x x x x x x x 9 1.00 

6 x x x x x x - x x 8 0.89 

7 - x x x x x x x x 8 0.89 

8 x x x x x x x x x 9 1.00 

9 x x x x x x x x x 9 1.00 

10 x x x x x x x x x 9 1.00 

11 x x x x x x - x x 8 0.89 

12 - x x x x x x x x 8 0.89 

13 x x x x x x x x x 9 1.00 

14 x x x x x x x x x 9 1.00 

15 x x x x x x x x x 9 1.00 

 

ความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหาทัง้ฉบบั(S-CVI) เท่ากบั 0.96 
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