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บทคัดย่อ  
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาประเด็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) เพื่อศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน
มาตรฐานสากลที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   
โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ โรงเรียนมาตรฐานสากลระดับมัธยมศึกษา จ านวน 7 โรงเรียน 
โดยการเลือกแบบเจาะจง แหล่งข้อมูลได้แก่รายงานผลการด าเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 7 เล่ม ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้เกี่ยวข้อง จ านวน 26 
คน รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบบันทึกข้อมูล แบบสัมภาษณ์ และแบบสังเกต วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา 

ผลการวิจัยพบว่า  
1. ประเด็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน มี 2 ด้าน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร และ ด้านความผูกพันของบุคลากร 
2. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศตามเกณฑ์รางวัล

คุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย1) การประเมินความต้องการด้านขีด
ความสามารถและอัตราก าลัง 2) การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ 3) การบริหารความส าเร็จในงาน 
4) การจัดการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 5) การบริหารสภาพแวดล้อมของการท างาน 6) การบริหารนโยบายและสิทธิ
ประโยชน์ 7) การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 8) การก าหนดปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากร 9) การประเมิน
ความผูกพันของบุคลากร 10) การจัดการผลการปฏิบัติงาน 11) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 12) การประเมิน
ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา และ 13) การจัดการความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
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Abstract 
The purposes of this study are: 1) to study human resources management elements based on the 

criteria of the Office of the Basic Education Commission Quality Award; and 2) to study human resources 
management processes of a world-class standard school, having the best practice based on the criteria of 
the Office of the Basic Education Commission Quality Award by using qualitative research methodology.  
The research sample are 7 secondary world-class standard schools selected by purposive sampling. The 
data resources are 7 operation reports based on the criteria of the Office of the Basic Education 
Commission Quality Award from each school. The informants are school directors and relevant workforces 
which amount to 26 people. Research instruments are recorded data, survey questionnaire and interview 
form. The data was analyzed by a content analysis approach. 

The results of the research were as follows: 
1. There were 2 key elements of human resources management based on the criteria of the Office 

of the Basic Education Commission Quality Award, which included workforce environment and 
engagement. 

2. The human resources management process of world-class standard schools, having the best 
practice based on the criteria of the Office of the Basic Education Commission Quality Award included:  
1) Determining the needs of the workforce’s capability and capacity; 2) Recruiting, hiring, appointing and 
retaining new workforce members; 3) Work force accomplishment management; 4) Workforce change 
management; 5) Workforce Environment management; 6) Workforce policies and benefits management; 
7) Reinforcing the organization culture; 8) Determining drivers of engagement; 9) Assessment of 
engagement; 10) Performance management; 11) Learning and development system; 12) Assessment of 
Learning and development effectiveness; and 13) Career progression management. 
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บทน า  
โรงเรียนมาตรฐานสากล (World-Class Standard School) เป็นนวัตกรรมการจัดการศึกษา  

ที่ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ น ามาใช้ในการยกระดับการจัดการศึกษา
ให้มีคุณภาพมาตรฐานเทียบเท่าสากล ด้วยการพัฒนาหลักสูตร การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ที่มุ่งเน้นการ
พัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพเป็นพลโลก มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ในระดับ
เดียวกับมาตรฐานสากล อย่างสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พุทธศักราช 2551 ที่มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพเยาวชนในยุคศตวรรษที่ 21 ตามปฏิญญา ว่าด้วยการจัด
การศึกษาของ UNESCO ทั้ง 4 ด้าน คือ Learning to know, Learning to do, Learning to live together 
and Learning to be (ส านักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย, 2555) 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีนโยบายในการน าเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (OBECQA) มาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาระบบบริหารจัดการของ
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โรงเรียนมาตรฐานสากลให้มีคุณภาพ และการยกระดับการจัดการศึกษาให้เทียบเคียงมาตรฐานสากล โดยมี
กรอบแนวคิด ประกอบด้วย 1) การน าองค์กร 2) กลยุทธ์ 3) นักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 4) การวัด
วิเคราะห์และการจัดการความรู้ 5) บุคลากร 6) การปฏิบัติการ และ 7) ผลลัพธ์ ทั้งนี้ เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (OBECQA) ให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
หลากหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นกรอบแนวคิดหลักที่ปรากฏข้อค าถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร ได้แก่ ขีดความสามารถและอัตราก าลังของบุคลากร บรรยากาศการท างาน
ของบุคลากร และด้านความผูกพันของบุคลากร ได้แก่ ความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และ
การพัฒนาบุคลากรและผู้น า นอกจากนั้น ค่านิยมหลักของเกณฑ์ฯ ยังให้ความส าคัญกับบุคลากร โดยมีแนวคิด
ว่า โรงเรียนที่ประสบความส าเร็จเกิดขึ้นจากบุคลากรมีความผูกพันกับโรงเรียน ได้ท างานที่มีความหลากหลาย
ต่อตนเองในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย มีความไว้วางใจและให้ความร่วมมือซึ่งกันและกัน ทิศทางของโรงเรียน
ชัดเจน ได้มีโอกาสเรียนรู้ อีกทั้ง มีความรับผิดชอบในผลการด าเนินการ ผู้บริหารจึงต้องให้ความส าคัญต่อการ
มุ่งมั่นสร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อหนุนบุคลากรที่มีความหลากหลาย สร้างระบบแรงจูงใจและยกย่องชมเชยหรือ
ให้รางวัลที่นอกเหนือไปจากระบบความดีความชอบตามปกติ พัฒนาสนับสนุนบุคลากรให้เกิดความก้าวหน้าใน
หน้าที่มีการแบ่งปันความรู้ขององค์กรให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือช่วยให้องค์กร
บรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ได้ดียิ่งขึ้น มีความรับผิดชอบในการด าเนินงานของตนเองและโรงเรียน (ส านัก
บริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย, 2559) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของกระบวนการบริหารสถานศึกษาให้ก้าวสู่
องค์กรที่ประสบความส าเร็จ และมีอิทธิพลต่อคุณภาพการศึกษาที่ส่งผลต่อศักยภาพการเรียนรู้ของผู้เรียนทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม จากการศึกษารูปแบบองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม รวมทั้งมีอิทธิพลโดยรวมต่อการบริหารที่มุ่งเน้นนักเรียนเป็นส าคัญและการบริหารที่มุ่งเน้น
ความส าเร็จของโรงเรียน (สุริยะ ทวีบุญญาวัตร และ ประเสริฐ อินทร์รักษ์, 2559) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุต่อคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อกระบวนการบริหารสถานศึกษาของ
สถานศึกษาและมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา (สมหมาย อ่ าดอนกลอย และ  
สมุทร ช านาญ, 2551) นอกจากนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาเป็นการบริหารงานที่เกี่ยวข้อง
กับบุคลากรทั้งหมด รวมถึง ครู ซึ่งเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญที่สุดที่ส่งผลโดยตรงต่อผลสั มฤทธิ์ทางการ
เรียนรู้ของผู้เรียน ครูที่ดีต้องมีความสามารถในการส่งเสริมให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ทั้งในและนอกห้องเรียนและ
ต่อเนื่องไปถึงอนาคต (สุกัญญา แช่มช้อย, พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ์, ชญาพิมพ์ อุสาโห, นันทรัตน์ เจริญกุล, สืบ
สกุล นรินทรางกูร ณ อยุธยา, ธีรภัทร  กุโลภาส และ บุษกร เลิศวีระศิริกุล, 2560) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
เรื่องคุณภาพของครูและความส าเร็จของนักเรียน: การศึกษาหลักฐานทางนโยบายของแต่ละรัฐ โดยใช้
กรณีศึกษาโรงเรียนจาก 50 รัฐ ในประเทศสหรัฐอเมริกา ท าการศึกษาเก่ียวกับการส ารวจการบริหารทรัพยากร
มนุษย์และการประเมินพัฒนาการของการศึกษาระดับชาติ พบว่า คุณสมบัติของครูและปัจจัยป้อนด้านอ่ืน ๆ
ของโรงเรียน มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของนักเรียน รวมทั้ง คุณภาพของครูก็มีผลต่อพัฒนาการด้านการ
เรียนของนักเรียนเช่นกัน (Darling-Hammond, 2000)   

อย่างไรก็ตาม จากการศึกษางานวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาการบริหารโรงเรียนมาตรฐานสากลตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ปัญหาการบริหารโรงเรียน
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มาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยทั่วไปมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับน้อย แต่ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ หมวด 5 บุคลากร ที่มีสภาพปัญหาอยู่ในระดับสูงที่สุดจึงเป็น
หมวดที่ต้องได้รับการแก้ไขเป็นอันดับแรก (ชนัตตา ปุยงาม, 2558)  ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยเรื่องการ
พัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนมาตรฐานสากลในประเทศไทย โดยพบว่าความต้องการจ าเป็นในการ
บริหารงานคือ หมวด 5 บุคลากร (นิตยา เทพอรุณรัตน์ , 2557) ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะผู้บริหารโรงเรียน
มาตรฐานสากลยังไม่มีความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเจตจ านงของเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือใช้ในการยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการให้
มีผลการด าเนินงานที่เป็นเลิศ  

ดังนั้น โรงเรียนมาตรฐานสากลจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องเร่งพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล เพ่ือส่งมอบคุณค่าที่ส าคัญให้กับผู้เรียน โดยใช้เกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการขับเคลื่อนคุณภาพของ
สถานศึกษาให้เป็นระบบมากขึ้น จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะต้องท าการศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ และน ามาเสนอเป็นแนวทางส าหรับโรงเรียน
มาตรฐานสากลที่มีความสนใจเพ่ือน าไปปรับใช้ให้ก้าวเข้าสู่องค์กรที่มีผลการด าเนินงานดีและบุคลากรมีความ
ผูกพันอันจะส่งผลต่อศักยภาพความเป็นพลโลกของผู้เรียนตามเป้าหมายของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
วัตถุประสงค์    

1. เพ่ือศึกษาประเด็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2. เพ่ือศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
วิธีด าเนินการวิจัย 

งานวิจัยเรื่องกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) มีขั้นตอนการศึกษา ดังนี้ 

1. การสังเคราะห์ประเด็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสอดคล้องกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยการสังเคราะห์เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของโรงเรียนมาตรฐานสากล วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) 

2. การศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์โรงเรียนมาตรฐานสากลที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศที่ได้รับ
รางวัลคุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 7 โรงเรียน โดยการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive sampling) ได้แก่ โรงเรียนอ่างทองปัทมโรจน์วิทยาคม โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย โรงเรียนเฉลิมขวัญ
สตรี  โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย โรงเรียนสตรีสิริ เกศ โรงเรียนเมืองนครศรีธรรมราช และโรงเรียน 
สวนกุหลาบวิทยาลัย โดยมีวิธีการศึกษาข้อมูลดังนี้ 

2.1) การศึกษาข้อมูลจากรายงานผลการด าเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 7 โรงเรียน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา  
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2.2) การสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากล จ านวน 26 ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 3 คน รองผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 
9 คน ครูที่ปฏิบัติหน้าที่พิเศษด้านการบริหารงานบุคคล จ านวน 14 คน โดยใช้แบบสัมภาษณ ์

2.3) การสังเกตการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลตามประเด็นที่ศึกษา  
จ านวน 7 โรงเรียน ใช้เวลาสังเกตโรงเรียนละ 2 วัน โดยใช้แบบสังเกต 
ผลการวิจัย 

1. ประเด็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ในหมวดที่ 5 บุคลากร มีดังนี้ 

1.1 ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร มีประเด็นทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญ  
2 ประเด็นหลักๆ ได้แก่ ประเด็นที่ 1 ด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังของบุคลากร ซึ่งมีประเด็นย่อย
ประกอบด้วย การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลัง การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ และ
รักษาบุคลากรใหม่ ความส าเร็จในงาน การจัดการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร และประเด็นที่ 2 ด้านบรรยากาศ
การท างานของบุคลากร ประกอบด้วยประเด็นย่อยที่ส าคัญ ได้แก่ สภาพแวดล้อมของการท างาน และการให้
บริหารด้านนโยบายและสิทธิประโยชน์  

1.2 ด้านความผูกพันของบุคลากร ประกอบด้วยประเด็นในการบริหาร 2 ประเด็นหลัก ได้แก่ 
ประเด็นที่ 1 ความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบด้วยประเด็นย่อยคือ วัฒนธรรมองค์กร 
การก าหนดปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากร การประเมินความผูกพันของบุคลากร ระบบการจัดการ
ผลการปฏิบัติงาน และประเด็นที่ 2 การพัฒนาบุคลากรและผู้น า ประกอบด้วยประเด็นย่อยที่ส าคัญคือ  
ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา การประเมินประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา และการจัดการ
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

2. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนมาตรฐานสากลที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีลักษณะการบริหารที่
สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีกระบวนการบริหารงาน ดังนี้ 

2.1 การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลัง  
โรงเรียนมาตรฐานสากลมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ โดยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายในและภายนอกเพ่ือทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานศึกษา เพ่ือใช้ประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังของบุคลากร  ซึ่งมีวิธีการ
บริหารงานที่แตกต่างกันตามต าแหน่งและประเภทของบุคลากร ดังนี้ 

ต าแหน่งผู้บริหาร โรงเรียนด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลนักเรียนปัจจุบันและอนาคต  
และค านวณจ านวนผู้บริหารตามเกณฑ์ที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(ก.ค.ศ.) ก าหนด เพ่ือน ามาก าหนดจ านวนผู้บริหารที่ต้องการและเปรียบเทียบกับจ านวนผู้บริหารตามเกณฑ์ 
ก.ค.ศ. และน าข้อมูลดังกล่าวมาจัดท าแผนอัตราก าลังระยะยาว อย่างน้อย 5 ปีล่วงหน้า และเสนอไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ เมื่อผ่าน
การพิจารณาเห็นชอบแล้ว จะด าเนินการเสนอกรอบอัตราก าลังไปยังเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือพิจารณาจัดสรร 

ต าแหน่งข้าราชการครู โรงเรียนมีการวิเคราะห์ข้อมูลนักเรียนตามแผนจัดการชั้นเรียนของ
สถานศึกษาทั้งแผนปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์จ านวนคาบสอนของครูตามหลักสูตรสถานศึกษา  
มีการค านวณอัตราก าลังตามเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด มีการก าหนดจ านวนครูที่ต้องการและเปรียบเทียบกับ
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จ านวนครูตามเกณฑ์ ก.ค.ศ. เพ่ือน าข้อมูลมาจัดท าแผนอัตราก าลังทั้งระยะสั้นและระยะยาว หลังจากนั้นมีการ
เสนอไปยังคณะกรรมการบริหารโรงเรียน และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือพิจารณาให้ความ
เห็นชอบ และด าเนินการเสนอกรอบอัตราก าลังไปยังเขตพ้ืนที่การศึกษาเพื่อพิจารณาจัดสรร 

ต าแหน่งครูอัตราจ้าง โรงเรียนมีการสร้างข้อตกลงกับกลุ่มสาระการเรียนรู้ที่ขาดแคลนครูให้
เสนอความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังของครูอัตราจ้างไปยังฝ่ายวิชาการเพ่ือพิจารณาความ
ต้องการจ าเป็นในการจ้างครูอัตราจ้าง เมื่อพิจารณาความเหมาะสมแล้วฝ่ายวิชาการจะเสนอความต้องการไปยัง
ฝ่ายบุคคลเพ่ือจัดท าข้อมูลความต้องการและเสนอไปยังคณะกรรมการบริหารโรงเรียน คณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานเพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ เพ่ือด าเนินการสรรหาคัดเลือกตามระเบียบของทางราชการ 

ต าแหน่งลูกจ้างชั่วคราว โรงเรียนมอบหมายให้กลุ่มบริหารงานที่มีความต้องการในการจ้าง
ลูกจ้างชั่วคราวท าการวิเคราะห์งานตามหลักเกณฑ์การก าหนดจ านวนภาระงานและชั่วโมงงานตามที่
สถานศึกษาก าหนด และมอบหมายให้หัวหน้างานเสนอความต้องการด้านอัตราก าลังของลูกจ้างชั่วคราวผ่าน
ผู้บังคับบัญชาประจ าสายงาน และด าเนินการประสานงานไปยังฝ่ายบุคคลเพ่ือเสนอเรื่องไปยังคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ เพ่ือด าเนินการ
สรรหาคัดเลือกตามระเบียบทางราชการ 

2.2 การสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่  
โรงเรียนมาตรฐานสากลไม่มีอ านาจในการสรรหาว่าจ้าง และบรรจุแต่งตั้งบุคลากร เนื่องจาก 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และค าสั่งหัวหน้าคณะรักษา
ความสงบแห่งชาติ ที่ 16/2560 เรื่อง  การบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
ลงวันที่ 21 มีนาคม 2560 ข้อ 8 ก าหนดให้ ก.ค.ศ. เป็นผู้ด าเนินการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้า
รับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หรือมอบหมายให้คณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด 
(กศจ.) คณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.) ซ่ึง ก.ค.ศ. ตั้ง ส่วนราชการ หรือ
หน่วยงานการศึกษา เป็นผู้ด าเนินการตามหลักเกณฑ ์วิธีการ และเงื่อนไขที ่ก.ค.ศ.  ก าหนด  

อย่างไรก็ตาม สถานศึกษาสามารถด าเนินการสรรหาว่าจ้างได้บางต าแหน่ง ได้แก่ ครูอัตรา
จ้างและลูกจ้างชั่วคราว โดยเริ่มจากการแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาคัดเลือกบุคลากร เพ่ือก าหนดคุณสมบัติ
ของผู้สมัคร การจัดท าประกาศรับสมัครและประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อและช่องทางต่างๆ การเปิดรับสมัครและ
ตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัคร การประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์สอบ การทดสอบข้อเขียน สอบสัมภาษณ์ และ
สอบปฏิบัติ การประกาศบัญชีรายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือกและก าหนดวันรายงานตัว  การรายงานตัวและท า
สัญญาของผู้ผ่านการคัดเลือก และการรายงานไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

นอกจากนั้น โรงเรียนมาตรฐานสากลยังมีวิธีการรักษาบุคลากรใหม่ โดยเริ่มจากการปฐมนิเทศ
เพ่ือสื่อสารวิธีการปฏิบัติตนและปฏิบัติงานส าหรับบุคลากรใหม่ การมอบหมายงานตามความถนัด การให้อิสระ
และการเพ่ิมความท้าทายในการท างาน การให้เรียนรู้ผ่านการท างานเป็นทีม ระบบพ่ีเลี้ยง และวัฒนธรรมองค์กร  
การส่งเสริมและสนับสนุนให้พัฒนาตนเองอย่างเต็มศักยภาพ การประเมินผลการปฏิบัติและบริหารผลการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ การสร้างแรงจูงใจด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ การสร้างความม่ันใจด้านสุข
ภาวะและความปลอดภัย การเสริมแรงเชิงบวก ให้ขวัญก าลังใจ และยกย่องเชิดชูเกียรติ  การเสริมสร้าง
สภาพแวดล้อม ความสัมพันธ์ และบรรยากาศในการท างาน การส่งเสริมให้ประพฤติตนอย่างมีจริยธรรม วินัย และ
จรรยาบรรณ การส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ และการเสริมสร้างความผูกพันส าหรับบุคลากรใหม ่

2.3 การบริหารความส าเร็จในงาน หรือ การจัดรูปแบบการท างานและการบริหารบุคคล  
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โรงเรียนมาตรฐานสากลมีการจัดรูปแบบการท างานและบริหารบุคคลเพ่ือเป็นองค์กรที่มีผล
การด าเนินการเป็นเลิศและบุคลากรมีความผูกพัน โดยการวิเคราะห์ระบบงานหลักและสมรรถนะหลักของ
สถานศึกษา การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับทิศทางการจัดการศึกษาของสถานศึกษา  
การออกแบบโครงสร้างองค์กรและออกแบบงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและ
ศักยภาพผู้เรียน การสรรหา คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้รองรับภารกิจทั้งปัจจุบันและอนาคต  
การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะและสามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ การสร้างระบบการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลการด าเนินงานที่เหนือความคาดหมาย การสร้างความมั่นใจด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ
หรือสิทธิประโยชน์  สุขภาวะและความปลอดภัย  สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน  
การส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ การสร้างแรงจูงใจให้เกิดการปฏิบัติอย่างจริงจัง มีวินัยและ
จริยธรรม มีการสื่อสารที่เปิดกว้าง และการท างานที่มุ่งเน้นนักเรียนด้วยวัฒนธรรมองค์กร และการเสริมสร้าง
ความผูกพันของบุคลากรเพ่ือส่งมอบคุณค่าและผลลัพธ์การท างานที่ดีให้กับสถานศึกษา 

2.4 การจัดการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 
โรงเรียนมาตรฐานสากลมีวิธีการจัดการเปลี่ยนแปลงบุคลากร โดยการวางแผนเตรียมการ

จัดการเปลี่ยนแปลงด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังของบุคลากร จ านวน 3 กรณี ได้แก่ 1) กรณีป้องกัน
การลดจ านวนและลดผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการลดจ านวนของบุคลากร 2) กรณีเตรียมการบริหารในช่วงที่มี
การเพ่ิมจ านวนของบุคลากร 3) กรณีเตรียมการส าหรับการเปลี่ยนแปลงในโครงสร้างหรือระบบงานเมื่อจ าเป็น 

2.5 การบริหารสภาพแวดล้อมของการท างาน 
โรงเรียนมาตรฐานสากลมีวิธีการสร้างความมั่นใจให้กับบุคลากรด้านสภาพแวดล้อมของการ

ท างาน ด้านสุขภาพ ด้านสวัสดิภาพและความปลอดภัยส าหรับบุคลากร โดยเริ่มจากการศึกษาปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมของการท างานให้ครอบคลุมทั้งด้านสุขภาพ สวัสดิภาพ ความปลอดภัย และความสะดวกในการ
เข้าถึงที่ท างานของบุคลากร การก าหนดตัววัดและเป้าประสงค์ในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมของการท างาน 
การจัดท าแผนพัฒนาสภาพแวดล้อมของการท างานและเสนอต่อคณะกรรมการบริหารโรงเรียน คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ การพัฒนาสภาพแวดล้อมของการท างานตามแผนที่
ก าหนด การประเมินผลและเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัย ตัววัด หรือเป้าหมายของการพัฒนา
สภาพแวดล้อมในการท างานแต่ละด้าน การรายงานผลการพัฒนาสภาพแวดล้อมของการท างานต่อผู้บริหาร
สถานศึกษา การรวบรวมข้อมูลปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะส าหรับการปรับปรุงพัฒนาต่อไป 

2.6 การบริหารด้านนโยบายและสิทธิประโยชน์ 
โรงเรียนมาตรฐานสากลมีวิธีการสนับสนุนบุคลากรด้านนโยบายและสิทธิประโยชน์ โดย เริ่ม

จากการศึกษาเอกสารและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการให้ค่าตอบแทน เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่งหรือ 
วิทยฐานะ สวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์ การสร้างขวัญและก าลังใจ และการยกย่องเชิดชูเกียรติของบุคลากร 
การประเมินความต้องการจ าเป็นด้านการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของครูและบุคลากรใน
โรงเรียนทุกระดับ การจัดท าระเบียบการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของครูและบุคลากรของ
โรงเรียน เพ่ือเสนอต่อคณะกรรมการบริหารโรงเรียนและคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเพ่ือพิจารณาให้
ความเห็นชอบ การด าเนินการตามระเบียบการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของครูและบุคลากร  
การสอบถามความพึงพอใจและประเมินประสิทธิผลของการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา การรายงานผลการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่อผู้บริหาร และการรวบรวม
ข้อมูลด้านปัญหาและอุปสรรค รวมทั้งข้อเสนอแนะส าหรับการปรับปรุงพัฒนาต่อไป 
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2.7 การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
โรงเรียนมาตรฐานสากลมีการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มีการสื่อสารที่เปิดกว้างท าให้มี

ผลการด าเนินงานที่เป็นเลิศและบุคลากรมีความผูกพัน โดยการสื่อสารเป้าหมายและทิศทางการจัดการศึกษา
ของสถานศึกษาให้บุคลากรทุกคนทราบอย่างชัดเจน การส่งเสริมการท างานให้มีการสื่อสารแบบสองทิศทางที่
เปิดกว้างระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้น าทุกระดับของสถานศึกษา การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น
และให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนางานได้อย่างสร้างสรรค์ การส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมใน
การคิด ท า ตัดสินใจ และรับผิดชอบการบริหารที่ส าคัญตามหลักประชาธิปไตย โดยการตัดสินใจผ่านมติกลุ่ม
หรือในรูปแบบคณะกรรมการ 

2.8 การก าหนดปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากร 
โรงเรียนมาตรฐานสากลมีวิธีการก าหนดปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน โดยเริ่มจากการศึกษา

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูและบุคลากร การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสอบถามและสัมภาษณ์   
การจัดท ากลยุทธ์/แนวทาง/แผนปฏิบัติการส่งเสริมความผูกพันของครูและบุคลากร  เพ่ือเสนอต่อคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียนและคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ  
การด าเนินการตามกลยุทธ์/แนวทาง/แผนปฏิบัติการส่งเสริมความผูกพันของครูและบุคลากร การประเมินความ
ผูกพันของครูและบุคลากร การรายงานผลการด าเนินงานตามกลยุทธ์/แนวทาง/แผนปฏิบัติการส่งเสริมความ
ผูกพันของครูและบุคลากร และการรวบรวมข้อมูลปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะส าหรับการปรับปรุงพัฒนา 

2.9 การประเมินความผูกพันของบุคลากร 
โรงเรียนมาตรฐานสากลมีวิธีการประเมินความผูกพันของบุคลากร ทั้งรูปแบบที่เป็นทางการ

และไม่เป็นทางการ โดยการสอบถามความพึงพอใจของบุคลากรตามปัจจัยความผูกพันที่สถานศึกษาก าหนด 
การส ารวจความต้องการในการเปลี่ยนงาน การย้าย หรือลาออกของบุคลากร เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการประเมิน
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และผลิตภาพในการท างานของบุคลากร การส ารวจอัตราการขาดงาน การลาออก 
การร้องทุกข์หรือร้องเรียนของบุคลากร และการประเมินระดับการมีส่วนร่วมของบุคลากรในกิจกรรมที่
สถานศึกษาจัดขึ้น 

2.10 การจัดการผลการปฏิบัติงาน 
โรงเรียนมาตรฐานสากลมีวิธีการจัดการผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้เป็นองค์กรที่มีผลการ

ด าเนินงานที่ดีบุคลากรมีความผูกพัน โดยการร่วมกันก าหนดเป้าหมายและมาตรฐานการปฏิบัติงาน ตัวชี้วัด
ความส าเร็จด้านการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในภาพรวมร่วมกัน แล้วบุคลากรทุกคนน ามาก าหนดมาตรฐาน
และเป้าหมายของการด าเนินงานในหน้าที่รับผิดชอบของตนเองให้สอดคล้องกับเป้าหมายการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษา มีการจัดท าแผนปฏิบัติการ/แผนการจัดการเรียนรู้และปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนด มีการนิเทศ
ติดตามการด าเนินงานของบุคลากรและให้ข้อมูลสะท้อนกลับเพ่ือการปรับปรุงพัฒนาโดยคณะกรรมการบริหาร
โรงเรียน บุคลากรมีการปรับปรุงผลการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายตามมาตรฐานและระดับคุณภาพที่
สถานศึกษาก าหนด มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สรุปผลการประเมินผลและน ามาก าหนดเงื่อนไข
ในการให้รางวัลหรือบทลงโทษแล้วแต่กรณ ี

 
 

2.11 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 



 

        9                       

โรงเรียนมาตรฐานสากลมีวิธีการสร้างระบบการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรให้ตอบสนองต่อ
ความต้องการในการพัฒนาตนเองของผู้บริหาร ครูและบุคลากร โดยเริ่มจากการส ารวจความต้องการจ าเป็นใน
การพัฒนาตนเองของบุคลากรรายบุคคล มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาและเสนอต่อคณะ
กรรมการบริหารโรงเรียน คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ มีการส่งเสริมให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองผ่านการปฏิบัติงานจริง การเรียนรู้จากผู้บังคับบัญชา/พ่ีเลี้ยงหรือ
ผู้เกี่ยวข้อง และการเรียนรู้จากการฝึกอบรมพัฒนาตามหลักสูตรการฝึกอบรมจากภายนอก มีการนิเทศติดตาม
การพัฒนาบุคลากร มีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรายงานผลแก่
ผู้บริหารสถานศึกษา และมีการรวบรวมข้อมูลปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะส าหรับการปรับปรุงพัฒนา 

2.12 การประเมินประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา 
โรงเรียนมาตรฐานสากลมีวิธีการประเมินประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนาโดยการ

ประเมินผลผลิตและผลลัพธ์ของบุคลากรที่ผ่านการพัฒนาตามรูปแบบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน 
ประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนและปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาบุคลากรของ
โรงเรียนให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น 

2.13 การจัดการความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
โรงเรียนมาตรฐานสากลมีการจัดการความก้าวหน้าในวิชาชีพของบุคลากร โดยการทบทวน

โครงสร้างต าแหน่งงาน โครงสร้างอายุงาน มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้ง รวมถึง ธรรม
เนียมปฏิบัติในการแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการวิเคราะห์ลักษณะงาน หน้าที่
ความรับผิดชอบ คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง และจัดกลุ่มงาน การออกแบบเส้นทางสายอาชีพ มีการจัดท าแบบสั่ง
สมประสบการณ์และผลงาน โดยการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่ง ผลสัมฤทธิ์ของงาน ตัวชี้วัดผล
การปฏิบัติงาน ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง รวมทั้ง จัดท าเกณฑ์การพิจารณาเพ่ือก้าวสู่
ต าแหน่ง มีการจัดท าแผนพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ แผนการสืบทอดต าแหน่งผู้บริหารและผู้น าเพ่ือเสนอต่อ
คณะกรรมการบริหารโรงเรียน คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ มีการส่งเสริม
บุคลากรให้มีความก้าวหน้าตามเส้นทางสายอาชีพตามแผนที่ก าหนด มีการประเมินประสิทธิผลของการจัดการ
ความก้าวหน้าในอาชีพและการวางแผนสืบทอดต าแหน่งเพ่ือรายงานผลการด าเนินงานต่อผู้บริหารสถานศึกษา 
และการรวบรวมข้อมูลปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะส าหรับการปรับปรุงพัฒนา 
อภิปรายผล 

1. ด้านระบบการเรียนรู้และพัฒนา  
ผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนมาตรฐานสากลไม่ได้มีการวิเคราะห์สมรรถนะหลักและความท้าทาย

เชิงกลยุทธ์ของสถานศึกษา ขาดการก าหนดสมรรถนะส าคัญประจ าต าแหน่งงานของบุคลากรแต่ละต าแหน่ง 
และไม่มีการก าหนดรูปแบบการพัฒนาบุคลากรไว้อย่างชัดเจน แต่จากการสัมภาษณ์และสังเกตการปฏิบัติ 
ท าให้เห็นว่า โรงเรียนมีการให้ครูและผู้บริหารจัดท าแผนพัฒนาตนเอง มีการมอบหมายภาระงานหลักตาม
ความถนัดและภาระงานพิเศษตามความสนใจ มีพ่ีเลี้ยงสอนงาน มีการจัดอบรมโดยสถานศึกษา และการส่ง
บุคลากรไปฝึกอบรมภายนอกตามหลักสูตรหรือนโยบายที่กระทรวงศึกษาธิการก าหนด ซึ่งรูปแบบการเรียนรู้
และพัฒนาบุคลากรที่กล่าวมานั้น มีความสอดคล้องกับรูปแบบการเรียนรู้แบบผสมผสาน หรือ 70:20:10 
Learning Model ตามแนวคิดของ  McCall, Lombardo and Eichinger (1996 ,  อ้ า งถึ ง ใน  Scott & 
Furguson, 2014) และ Rabin (2014) ที่ได้อธิบายว่า รูปแบบการเรียนรู้แบบ 70:20:10 หมายถึง การเรียนรู้
จากประสบการณ์ในการท างานจริง ร้อยละ 70 การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานไม่ว่าจะ
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เป็นพ่ีเลี้ยง ผู้บริหาร และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ร้อยละ 20 และเรียนรู้จากการฝึกอบรมพัฒนาตามหลักสูตร ร้อย
ละ 10  

ผู้วิจัยเห็นว่า โรงเรียนมาตรฐานสากลควรมีการวิเคราะห์สมรรถนะหลักและความท้าทายเชิงกล
ยุทธ์ของสถานศึกษา เพ่ือน ามาก าหนดสมรรถนะส าคัญประจ าต าแหน่งงานของบุคลากร และก าหนดรูปแบบ
การพัฒนาบุคลากรให้มีความชัดเจน ควรจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้มีความสอดคล้อง
กับสมรรถนะหลักและสมรรถนะส่วนบุคคลของบุคลากรทุกประเภท อาจมีการใช้ประโยชน์จากหลักสูตรที่
ก าหนดขึ้นจากส่วนกลางมาเป็นทางเลือกหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา ควรมีการส ารวจความ
ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเองของบุคลากรรายบุคคล ควรมีการออกแบบระบบการเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องกับความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับบุคลากร ควรมีการก าหนดเงื่อนไข 
หลักเกณฑ์ และวิธีปฏิบัติในการฝึกอบรมพัฒนา จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา การพัฒนา
บุคลากรตามระบบ หลักสูตร และแผนที่ก าหนด ควรมีการนิเทศติดตามการพัฒนาบุคลากรและส่งเสริมให้เกิด
การจัดการความรู้และนวัตกรรม มีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากร และ
ปรับปรุงพัฒนากระบวนการและผลการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของ  
เดชา เตชะวัฒนไพศาล (2559); Armstrong and Tylor (2017); Castetter and Young (2000); Byars and 
Rue (2006); Werner, Schuler and Jackson (2012); ที่กล่าวว่า กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
จะต้องประกอบด้วย การวิเคราะห์ความต้องการหรือความจ าเป็น การก าหนดวัตถุประสงค์ การก าหนดและ
ออกแบบหลักสูตร การวางแผนและเตรียมการฝึกอบรม การด าเนินการฝึกอบรม และการติดตามและการ
ประเมินผลการฝึกอบรมพัฒนา 

2. ด้านการบริหารความผูกพันของบุคลากร 
ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันของบุคลากรโรงเรียนมาตรฐานสากล ส่วนหนึ่งเกิดจากการที่

สถานศึกษามีวัฒนธรรมองค์กรที่มีการสื่อสารอย่างเปิดกว้าง บุคลากรรู้เป้าหมายและทิศทางการจัดการศึกษา
ของสถานศึกษาร่วมกันอย่างชัดเจน ส่งผลให้บุคลากรมีผลการด าเนินงานที่ดี มีการใช้ประโยชน์จากมุมมอง
และวิธีคิดของบุคลากรที่หลากหลาย และมีการตัดสินใจร่วมกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ บวร ประพฤติดี 
(2558); อิทธินันท ยายอด และอนุชา กอนพวง (2559) ที่กล่าวว่า วัฒนธรรมที่เข้มแข็งเกิดจากกระบวนการ
เรียนรู้ที่แตกต่างกัน และการผสานพลังแห่งการเรียนรู้ที่แตกต่างเป็นหนึ่งเดียวเพ่ือท าให้องค์กรและคนทุกใน
องค์กรเดินไปสู่ เป้าหมายอย่างประสบความส าเร็จ  การเสริมสร้างใหครูและบุคลากรมีความผูกพันต่อ
สถานศึกษา ผู้บริหารต้องเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย วางแผน ออกแบบ และตัดสินใจ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามความพร้อมและความเหมาะสม มีการส่งเสริมการจัดระบบโครงสร้างงาน และครู
ผู้รับผิดชอบที่เหมาะสม ส่งเสริมการจัดบรรยากาศและสภาพแวดอมทางกายภาพ ให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของ
ครูและการเรียนรูของนักเรียน ส่งเสริมจัดระบบการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ ลดขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานที่ยุ่งยากซบัซ้อน และลดภาระงานที่นอกเหนืองานสอนของครูลง  

ผู้วิจัยเห็นว่า โรงเรียนมาตรฐานสากล ควรมีศึกษาปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันและก าหนด
กระบวนการขับคลื่อนความผูกพันของบุคลากรให้ครอบคลุมกับความต้องการและเหมาะสมกับบุคลากรทุก
ระดับ ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและบริบทของโรงเรียน เพ่ือสร้างความมั่นใจว่าโรงเรียนจะมีบุคลากรที่ 
มีความมุ่งมั่น ตั้งใจ ทุ่มเท เสียสละ และส่งมอบคุณค่าการท างานที่เป็นเลิศให้กับองค์กร โดยการมอบหมายงาน
ที่มีความท้าทาย การให้ความเป็นอิสระในการท างาน ให้บุคลากรท างานที่ใช้ความสามารถและทักษะที่
หลากหลาย การให้ข้อมูลสะท้อนกลับด้านผลการปฏิบัติงาน การสร้างบรรยากาศในการท างานให้เกิดความ
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เหมาะทั้งด้านลักษณะงาน วัฒนธรรมองค์กร ความส าคัญกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน การให้โอกาสใน
การพัฒนาตนเองและความก้าวหน้าในอาชีพ การให้รางวัล สิ่งตอบแทน และให้การยอมรับในการท างาน ซึ่งมี
ค ว ามสอดคล้ อ ง กั บ แนวคิ ด ขอ ง  Crawford, Rich, Buckman, and Bergeron (2014) ที่ ก ล่ า ว ว่ า  
การขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากรจะต้องค านึงถึง ความท้าทายในการท างานที่เกิดขึ้นจากภาระงานที่มี
จ านวนมาก มีความรับผิดชอบสูง บุคลากรมีอิสระในการวางแผนการท างาน จัดตารางงาน และรับผิดชอบต่อ
ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นเพ่ือให้ความรู้สึกเป็นเจ้าของงานที่ท า มีการให้บุคลากรได้ท างานที่หลากหลายโดยใช้ความรู้ 
ทักษะที่มีความแตกต่าง การให้ข้อมูลสะท้อนผลการปฏิบัติงานเพ่ือการปรับปรุงพัฒนาอย่างตรงไปตรงมา 
สร้างบรรยากาศการท างานให้มีความเหมาะสมทั้งปริมาณงาน ลักษณะขององค์กร เพ่ือนร่วมงาน และ
ผู้บังคับบัญชา การให้โอกาสในการเรียนรู้ พัฒนาตนเอง และเติบโตในสายอาชีพ รวมทั้งการให้ค่าตอบแทนทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม และให้การยอมรับในการท างาน 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1) โรงเรียนมาตรฐานสากลสามารถพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามเกณฑ์รางวัล

คุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยใช้ข้อค้นพบจากงานวิจัยนี้เป็นฐาน และน าไป
ปรับให้สอดคล้องกับบริบทและสภาพแวดล้อมของโรงเรียน เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

2) โรงเรียนมาตรฐานสากลควรศึกษารายละเอียดและความเชื่อมโยงของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ระหว่างหมวด 5 บุคลากร และหมวด อื่น ๆ ให้เกิดความชัดเจน
มากยิ่งขึ้น เพ่ือน ามาพัฒนาให้สอดคล้องกับข้อก าหนดและเจตจ านงของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
1) ควรมีการวิจัยและพัฒนาสมรรถนะหลักของครูและผู้บริหารโรงเรียนมาตรฐานสากลเพ่ือใช้

ส าหรับสรรหาคัดเลือก หรือการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนมาตรฐานสากล เนื่องจาก ผู้วิจัย 
พบว่า โรงเรียนมาตรฐานสากลมีเป้าหมายพัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพความเป็นพลโลกที่ชัดเจน แต่จาก
การศึกษายังไม่พบความชัดเจนในเรื่องการก าหนดสมรรถนะหลักของบุคลากรโรงเรียนมาตรฐานสากลทั้ง
ระดับผู้บริหารและครูผู้สอนว่าต้องมีสมรรถนะหลักอย่างไรจึงจะสามารถน านักเรียนไปสู่เป้าหมายดังกล่าวได้  

2) ควรมีการวิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับหลักสูตรการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรโรงเรียนมาตรฐานสากล
ให้สอดคล้องกับสมรรถนะหลักที่บุคลากรโรงเรียนมาตรฐานสากลพ่ึงมี เนื่องจาก ผู้วิจัยพบว่า โรงเรียน
มาตรฐานสากลไม่มีการก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน 
รายการอ้างอิง 
ภาษาไทย 
ค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที่ 16/2560 เรื่อง การบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู. (2560, 

21 มีนาคม). ราชกิจจานุเบกษา. เล่ม 134 ตอนพิเศษ 85 ง. หน้า 43-46.  
ชนัตตา ปุยงาม. (2558). แนวทางการพัฒนาการบริหารโรงเรียนมาตรฐานสากลตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่ง

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต ไม่ได้ตีพิมพ์). 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, กรุงเทพมหานคร. 
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