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Abstract

 The purposes of this research were to 1) study the problems in human resource management,  2) develop 

human resource management model, and 3) evaluate the model, based on good governance of school in the Bureau 

of Pattaya City. This research procedures consisted 3 step as follows : 1. document analysis, depth interview and  

purposive sampling questionnaires from and administrator, 2 school principals, 6 educational personnel and an expert 

were instruments for this research. 2. model developing by using participatory action research consisted 15 partici-

pants, and the efficiency of the model by using focus group discussion participated by 12 experts. 3. evaluation the 

appropriate of model with 12 experts by group discussion. 

 The results revealed that : 1. the problems in human resource administration based on good governance are 

schools did not have authorize actually, so it get late in human resource administration. It did not have clearly  

manpower planning, participation in human resource administration at low level, unsystematic in field trip, no follow-

up and notification for support motivation and no relationship between retiree and recent employee. 2. Human 

resource administration model based on good governance comprised five aspects : 2. 1) human resource planning; 

manpower planning, job analysis and job specification are the beginning of systematic human resource management. 

The schools must consider of the needs of human resource in organization and must to forecast the manpower in 

the future by using information technology system to support the human resource planning. 2.2) human resource 

requirement and placement; recruitment, selection and placement. The schools must get clearly decentralization. 

2.3) human resource development; human resource development planning, training, education. The schools should 

believe human capital in the organization as valuable asset to invest for value added in organization. The develop-

ment should make in continuing process. 2.4) human resource rewarding; rewards, promotion, salary increasing, 

performance appraisal and job rotation. These can encourage the moral and performance. The schools must allocate 

these equality and fairness. 2.5) human resource maintenance; relationship activities, welfare and security, rule and  

discipline, and retirement affect the success and image of organization. These five aspects of human resource  

administration must operate under good governance administration. 3) the human resource management based on 

good governance of school in the Bureau of Pattaya City was appropriate at high level.
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บทคัดย่อ

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1. ศึกษาปัญหาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของสถานศึกษาสังกัด 

เมืองพัทยา 2. พัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของสถานศึกษา สังกัดเมืองพัทยา 3. ประเมินความเหมาะสมของ

รปูแบบการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ตามหลกัธรรมาภบิาลของสถานศกึษาสงักดัเมอืงพทัยา ด�าเนนิการวจิยั 3 ขัน้ตอน 1. วเิคราะห์เอกสาร 

การสัมภาษณ์เชิงลึก การใช้แบบสอบถามกับสถานศึกษาที่ได้มาจากการเลือกอย่างเจาะจง จากผู้บริหารการศึกษา 1 คน ผู้บริหาร 

สถานศึกษา 2 คน ครูและบุคลากรทางการศึกษา 6 คน และผู้ทรงคุณวุฒิ 1 คน 2. พัฒนารูปแบบโดยใช้เทคนิคการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบ

มีส่วนร่วมกับกลุ่มเป้าหมาย จ�านวน 15 คน 3. ประเมินความเหมาะสมของรูปแบบกับกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิโดยใช้เทคนิคการสนทนากลุ่ม 

จ�านวน 12 คน

 ผลการวิจัยพบว่า 1. ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล คือ สถานศึกษายังไม่ได้รับมอบอ�านาจอย่างแท้จริง

ท�าให้เกิดปัญหาความล่าช้าในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยังไม่มีการวางแผนด้านอัตราก�าลังอย่างชัดเจน การมีส่วนร่วมด้านการ 

ให้ข้อมูลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังมีน้อย ไม่มีการประเมินผลอย่างเป็นระบบเมื่อมีการจัดไปทัศนศึกษาดูงาน ไม่มีการติดตามและ 

แจ้งผลการประเมนิ เพือ่เป็นการสร้างขวญัและก�าลงัใจ และยงัไม่มีการสร้างความผกูพันระหว่างผู้ทีเ่กษยีณอายไุปแล้วกบัผูท้ีย่งัปฏบิติัหน้าท่ี 

2. รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล มี 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การวางแผน

อัตราก�าลังการวิเคราะห์งานและการก�าหนดต�าแหน่ง จะต้องด�าเนินงานอย่างเป็นระบบโดยค�านึงถึงความต้องการทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์การและคาดคะเนความต้องการก�าลังคนในอนาคต โดยใช้ระบบสารสนเทศ  2) การจัดหาและการบรรจุแต่งตั้งทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 

การสรรหา การคดัเลอืก และการบรรจแุต่งตัง้ ควรมกีารกระจายอ�านาจให้แก่สถานศึกษาอย่างชดัเจน 3) การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ ได้แก่  

การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ โดยถือว่า “คน” ในองค์การเป็นสินทรัพย์ ซึ่งเป็นการลงทุนเพื่อเพิ่มมูลค่า

ให้แก่องค์การ การพัฒนาจะต้องใช้กระบวนการ เป็นขั้นตอนอย่างต่อเน่ือง 4) การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ บ�าเหน็จความชอบ  

การเลือ่นต�าแหน่ง การเลือ่นขัน้เงนิเดอืน การประเมนิผลการปฏิบตังิาน การโอนและการย้าย ซ่ึงมผีลต่อขวญัและก�าลงัใจในการปฏบิตังิาน

ให้สถานศึกษายึดหลักความเสมอภาคและความยุติธรรม 5) การธ�ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  ได้แก่ กิจกรรมสัมพันธ์ สวัสดิการและ 

ความปลอดภัย วินัยและการรักษาวินัย การพ้นจากต�าแหน่ง เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส�าเร็จและภาพลักษณ์ความยั่งยืนขององค์การ  

การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 5 ด้านจะต้องด�าเนินการภายใต้ทิศทางการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล  3. ความเหมาะสมของ

รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลของสถานศึกษา สังกัดเมืองพัทยา มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก

 

ค�าส�าคัญ : รูปแบบ/การบริหารทรัพยากรมนุษย์/หลักธรรมาภิบาล/เมืองพัทยา

ความเป็นมาและความส�าคัญของปัญหา
 ธรรมาภบิาล เป็นเรือ่งทีก่ล่าวถงึมานานแล้ว แต่ประเทศไทย

เพ่ิงจะมีความสนใจภายหลังการบังคับใช้รัฐธรรมนูญ ปี 2540  

โดยสาระส�าคัญคือ ความพยายามในการสร้างระบบการบริหาร

กิจการบ้านเมืองท่ีดี (ถวิลวดี บุรีกุล และคณะ, 2547, หน้า 4)  

ในขณะที่รัฐธรรมนูญปี พ.ศ. 2550 ยังคงไว้ซ่ึงสาระส�าคัญ ที่มุ่ง 

แก้ไขปัญหาการผกูขาดอ�านาจรฐัและการใช้อ�านาจอย่างไม่เป็นธรรม 

(ส�านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน, 

2552, หน้า 8) นอกจากนี้วิกฤตเศรษฐกิจก็มีส่วนท�าให้ความสนใจ

เกี่ยวกับธรรมาภิบาลมีมากขึ้น เป็นที่เชื่อกันว่าหากประเทศไทยน�า

หลักธรรมาภิบาลไปปรับใช้กับการปฏิบัติงานแล้ว จะท�าให้มี 

การพัฒนาไปในทิศทางที่ดี และเกิดความเป็นธรรมในด้านสังคม 

เศรษฐกิจ และการเมือง (สถาบันพระปกเกล้า, 2548, หน้า 1)  

การพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) ได้ก�าหนดให้ “ธรรมาภิบาล” เป็น

ยุทธศาสตร์ส�าคัญประการหน่ึงของการพัฒนาเศรษฐกิจและ 

สังคมท�าให้ทุกภาคส่วน เกิดความตระหนักและกล่าวถึงกันอย่าง

กว้างขวางและแพร่หลาย (โกสุมภ์ วณิชชานนท์ และวรวิทย์  

อวิรุทธ์วรกุล, 2546, หน้า 9) ตลอดจนแผนพัฒนาเศรษฐกิจ 

และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550–2554) ยังคงไว้ซึ่ง

ยุทธศาสตร์ด้านการเสริมสร้างธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการ

ประเทศ เพื่อมุ่งมั่นสร้างความเป็นธรรมให้สังคมอย่างยั่งยืน และ

เสริมสร้างพัฒนาธรรมาภิบาลให้เป็นส่วนหนึ่งของการด�ารงชีวิตใน

สังคมไทยโดยสร้างกระบวนการเรียนรู้ ปลูกฝังจิตส�านึก วัฒนธรรม

ประชาธิปไตยและธรรมาภิบาลแก่เยาวชนและประชาชนอย่าง 

ต่อเนื่อง พร้อมทั้งพัฒนาภาวะความเป็นผู้น�าประชาธิปไตยท่ีมี

คุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในสังคมทุกระดับเพื่อให้เป็น

แบบอย่างที่ดีในสังคม ปัจจุบันประเทศไทย ก�าลังอยู ่ในช่วง 
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แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่11 (พ.ศ. 2555 – 2559)  

ที่ยังคงมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ การพัฒนาคนสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ 

ตลอดชี วิตอย ่างยั่ งยืนและพัฒนาคนไทยให ้มี ศักยภาพใน 

การคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ มีความคิดสร้างสรรค์ ใฝ่เรียนรู้ มี

คุณธรรม จริยธรรม รู้จักสิทธิและหน้าที่ของตนเองและผู้อื่นควบคู่

กับการเสริมสร้างและพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานทางปัญญาและ 

แหล่งเรียนรู้ในระดับชุมชน (ส�านักงานคณะกรรมการพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2555, หน้า 8) ซ่ึงจะเห็นได้ว่า  

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545–2549), ฉบับที่ 10 

(พ.ศ. 2550 - 2554) และฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555–2559) ได้ 

เน้นย�้าให้ “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นศูนย์กลางใน 

การพัฒนาองค์รวม และให้ความส�าคัญกับการพฒันาทีส่มดลุ ดังนัน้ 

การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ จงึเป็นกลไกหลกัส่งผลให้เกดิการพฒันา

ประเทศโดยความส�าคัญดังกล่าวเห็นได้จาก พระราชบัญญัติ 

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  

พ.ศ. 2545 หมวด 7 มาตรา 52 ท่ีก�าหนดให้มีระบบกระบวน 

การผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาให้มี

คุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง  

โดยก�ากับและประสานให้สถาบันท่ีท�าหน้าที่ผลิตและพัฒนาครู  

รวมท้ังบุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อมและมีความเข้มแข็ง

ในการเตรยีมบคุลากรใหม่ และการพฒันาบคุลากรประจ�าการอย่าง

ต่อเนื่อง 

 เมืองพัทยา ท�าหน้าที่จัดการศึกษาในระบบโรงเรียน มีวิสัย

ทศัน์ “บริหารจดัการและส่งเสรมิการศึกษาของท้องถิน่ให้ประชาชน

ได้รบัการพฒันาอย่างทัว่ถงึและมคีณุภาพเตม็ตามศกัยภาพทกุด้าน

เพื่อพัฒนาตนเอง และมีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่น” (ส�านัก 

การศึกษา เมืองพัทยา, 2550, หน้า 17) จะเห็นได้ว่า เมืองพัทยาให้

ความส�าคัญกับการพัฒนาบุคลากรตลอดจนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ให้สอดรับกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 

และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 หมวด 7 มาตรา 52 ที่

ให้มีการส่งเสริมให้มีระบบกระบวนการผลิต พัฒนาครู คณาจารย์ 

และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐาน ที่เหมาะสม

กับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง แต่จากการศึกษาปัญหา พบว่า ขาด

บุคลากรผู้รับผิดชอบงานด้านการศึกษา การจัดสรรทรัพยากรหรือ

การจัดตั้งกองทุนเพื่อส่งเสริมและพัฒนางานที่มีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ หรือผลงานดีเด่นยังอยู่ในวงจ�ากัด ตลอดจนยังไม่ได้รับ

การพัฒนาคุณภาพอย่างเพียงพอและตรงกับความต้องการ รวมทั้ง

มีการโอน-ย้ายกลับภูมิล�าเนาค่อนข้างสูง ท�าให้การพัฒนาบุคลากร

ขาดความต่อเน่ือง สอดคล้องกับรายงานการวิจัยการประเมินผล 

การจดัการศกึษาของเมืองพทัยา พบว่า จดุด้อยในการจดัการศกึษา 

ทีส่�าคัญคอื บคุลากรทีร่บัผดิชอบดแูลงานด้านบคุคลยงัมีไม่เพยีงพอ 

การส่งเสริมบุคลากรด้านวิชาการให้ได้รับการศึกษาดูงานยังมีน้อย 

การบรรจุ โอน ย้าย ล่าช้า ตลอดจนการที่บุคลากรที่มีความรู ้

ความสามารถโอนย้ายไปยงัหน่วยงานอืน่ (ชชูาต ิพ่วงสมจติต์, 2553, 

หน้า 2) และจากการที่ เมืองพัทยาเข้ารับการประเมินจาก 

คณะท�างานเพื่อรับรองมาตรฐานการปฏิบัติงานขององค์การ

ปกครองส่วนท้องถิน่ ประจ�าปี พ.ศ. 2555 พบว่า งานด้านการบรหิาร 

ทรัพยากรมนุษย์ จะต้องได้รับการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติ

ราชการให้มีความเป็นมาตรฐานมากยิ่งข้ึน โดยมีประเด็นท่ีควร

ปรบัปรงุแก้ไขตามตวัชีว้ดัของกรมส่งเสรมิการปกครองส่วนท้องถิน่ 

ได้แก่ การประกาศใช้แผนอัตราก�าลังไม่เป็นปัจจุบัน ไม่มีการแจ้ง 

ผลการประเมินให้ผู้ถูกประเมินทราบ ไม่สามารถบรรจุแต่งตั้งพนักงาน 

เมอืงพัทยาได้ครบตามอตัราก�าลงั รวมทัง้ไม่สามารถสรรหาต�าแหน่ง

สายผู้บรหิารและสายงานผูป้ฏบิติังานได้ งบประมาณด้านการพฒันา

ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรมีไม่ถึงร้อยละ 5 และจ�านวน ผู้เข้าอบรม 

ในภาพรวมไม่ถึงร้อยละ 85 ตลอดจนไม่มีการติดตามผลการปฏิบัติ

งานที่เกิดขึ้นภายหลังการฝึกอบรม ทั้งนี้รวมไปถึงไม่มีการจัด

กิจกรรมด้านการเสริมสร้างมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม และ

ติดตามประเมินผล โดยมีการสรุปผลเพื่อปรับปรุงแก้ไขและเสนอ

แนะให้ผู้บริหารทราบ ตลอดจนการน�าสรุปผลไปด�าเนินการ จัดท�า

มาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม ปัจจุบันส�านักการศึกษาเมืองพัทยา

ไม่มีข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักธรรมาภิบาลที่

สามารถใช้เป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนาสถานศึกษาตลอดจน

บุคลากรในหน่วยงานทางการศึกษา รวมทั้ง ไม่มีข้อมูลในด้านการ

ส่งเสริมให้สถานศึกษาตระหนักในความส�าคัญของบทบาทหน้าท่ี  

ทีจ่ะน�าหลักธรรมาภิบาลสูก่ารปฏิบตัเิพือ่สนบัสนนุการจดัการศกึษา

ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ (บนัทกึข้อความ เมอืงพทัยา งานบรหิารงาน

บุคคล ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ ลงวันที่ 9 สิงหาคม 2554) 

 จากสภาพปัญหาดังกล่าว  ท�าให้ผู้วิจัยมีความสนใจท่ีจะ

ศึกษาเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม 

หลักธรรมาภิบาลของสถานศึกษา สังกัดเมืองพัทยา” เพื่อน�า 

ผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

สถานศกึษา สอดรับกบันโยบายแผนแม่บทการพฒันาเมอืงพทัยา 10 ปี 

(ปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 -2563) อนัจะท�าให้สถานศกึษา ในสงักดั

เมืองพัทยา มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีเหมาะสม เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทั้งยังสามารถน�าผล การวิจัยไป

เผยแพร่ให้สถานศึกษาหรอืหน่วยงานทีเ่กีย่วข้องและผูท้ีส่นใจน�าไป

เป็นข้อมูลในการพิจารณาหาแนวทางการเสริมสร้างการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลในระบบงานของ

สถานศึกษามากขึ้น ตามแต่บริบทของสถานศึกษานั้นๆ ซึ่งจะท�าให้
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เกิดระบบบริหารจัดการที่ดีเกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา  

ผู้เรียน และประเทศชาติสืบต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
 เพื่อศึกษาและพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

และเพื่อประเมินความเหมาะสมของรูปแบบตามหลักธรรมาภิบาล

ของสถานศึกษา สังกัดเมืองพัทยา

ขอบเขตของการวิจัย
 ขอบเขตของเนื้อหา

 ใช้การวิเคราะห์เอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึก การใช้

แบบสอบถาม เพื่อให้ได้ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับบริบทและปัญหา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล โดยมีขอบเขต

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 5 ประเด็น คือ 1) การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ 2) การจัดหาและบรรจุแต่งตั้งทรัพยากรมนุษย์  

3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4) การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 

และ 5) การธ�ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ และพัฒนารูปแบบโดยใช้

กระบวนการ วิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (Participatory 

Action Research : PAR) ตามแนวคิดของเคมมิสและแม็คแท็คการ์ท 

(Kemmis & Mc Taggart, 1988, p. 181) และประเมินความเหมาะสม

ของรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล 

ของสถานศึกษาโดยใช้เทคนิคการสนทนากลุ่ม 

 ผู้ให้ข้อมูลหลักและกลุ่มตัวอย่าง

 1. กลุ ่มผู ้ให้ข้อมูลหลัก ใช้วิธีการคัดเลือกแบบเจาะจง  

โดยในส่วนของข้ันตอนการใช้แบบสอบถาม ท�าการศกึษากบัครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในพื้นที่ จ�านวน 70 คน ส่วนการสัมภาษณ์

เชิงลึก ใช้วิธีการคัดเลือกแบบเจาะจงกับกลุ่มตัวอย่าง จ�านวน  

10 คน คัดเลือกจากสายบริหารการศึกษา 1 คน สายบริหาร 

สถานศกึษา 2 คน สายครแูละบคุลากรทางการศกึษา จ�านวน 6 คน 

และผู้ทรงคุณวุฒิ 1 คน

 2. กลุ่มเป้าหมายปฏิบัติการในการพัฒนารูปแบบโดยใช้

เทคนิคกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม โดยใช้

บุคลากรและผู้ท่ีเก่ียวข้องกับโรงเรียนเมืองพัทยา 11 (มัธยมสาธิต

พัทยา) จ�านวน 15 คน ได้มาโดยการเลือกอย่างเจาะจง จากบุคคล 

2 กลุ่มคือ 1) กลุ่มผู้บริหารสถานศึกษา จ�านวน 5 คน 2) กลุ่มครู

และบคุลากรทางการศกึษา จ�านวน 10 คน โดยพจิารณาจากเกณฑ์

ในการคัดเลือก คือ 1) เป็นผู ้มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีมีความน่า 

เชื่อถือ 2) เป็นบุคคลที่เกี่ยวข้องทั้งในโรงเรียนและนอกโรงเรียนใน

การด�า เนินการสนับสนุนและร ่วมปฏิ บัติ งานกับโรงเรียน  

3) มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในโรงเรียนสังกัดเมืองพัทยามา

แล้วไม่น้อยกว่า 10 ปี และ 4) ยินดีและสมัครใจเข้าร่วมงานวิจัย

 3. ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีร่วมประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ

โดยใช้เทคนคิการสนทนากลุม่ จ�านวน 12 คน ได้มาจากการคดัเลอืก

อย่างเจาะจง จากกลุ่มบุคคล 2 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิที่เคย

ด�ารงต�าแหน่ง ผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกัด เมืองพัทยา 

จ�านวน 6 คน และ 2) กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิที่ด�ารงต�าแหน่ง ผู้บริหาร

สถานศึกษา โรงเรียนสังกัดเมืองพัทยา จ�านวน 6 คน โดยทั้ง 2 กลุ่ม 

เป็นผู้ที่มีความรู ้ ความสามารถ มีประสบการณ์ในการบริหาร 

สถานศึกษาแล้วไม่น้อยกว่า 15 ปี หรือมีคุณวุฒิทางการศึกษาไม่

น้อยกว่าระดับปริญญาโท

วิธีการวิจัย
 ขัน้ตอนที ่1 เตรยีมการก่อนการวจิยั ผู้วจิยัเลอืกพืน้ทีศึ่กษา

แบบเจาะจงตามลักษณะ 3 ประการ 1) เป็นโรงเรียน ในสังกัดเมือง

พทัยาทีม่ปัีญหาด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 2) มคีวามประสงค์

จะเข้าร่วมพฒันาการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ตามหลกัธรรมาภิบาล  

และ 3) ตั้งอยู่ใน เขตพื้นที่และมีความเป็นไปได้ที่ผู้วิจัยจะสามารถ

เข้าไปปฏบิตัหิน้าทีภ่าคสนามในฐานะนกัวจิยัร่วมกบักลุม่เป้าหมาย

ปฏบิตักิารในปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 และ พ.ศ. 2556 โดยผลจาก

การเลือกสถานที่ด�าเนินการวิจัย คือ โรงเรียนเมืองพัทยา 11  

(มัธยมสาธิตพัทยา) ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์และความสนใจ 

ร่วมกัน โดยการขออนุญาตพบผู้บริหารสถานศึกษา แนะน�าตนเอง

และกล่าวถึงวัตถุประสงค์ ในการวิจัยและขอความร่วมมือจากผู้ที่

เกี่ยวข้องมาร่วมประชุมปรึกษา พร้อมทั้งอธิบายวิธีการวิจัย 

เชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมให้ทุกฝ่ายได้เข้าใจ  

 ขั้นตอนที่ 2

 1. ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน บริบทและปัญหาด้าน  

การบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อรวบรวมเป็นกรอบแนวคิดใน 

การร่างรปูแบบ โดยการวเิคราะห์เอกสาร การสมัภาษณ์เชงิลกึแบบ

กึง่โครงสร้าง และการใช้แบบสอบถามทีผู่ว้จัิยสร้างขึน้ให้ครอบคลมุ

ประเด็นปัญหาด้านต่างๆ เคร่ืองมือดังกล่าวผ่านการตรวจสอบ 

ความเที่ยงตรงโดยผู้ทรงคุณวุฒิ มีทั้งค�าถามปลายเปิดและค�าถาม

ปลายปิด 

 2. น�าแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามค�าแนะน�าของผู้ทรง

คุณวุฒิไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษา 

จ�านวน 30 คน เพื่อหาค่าอ�านาจจ�าแนกของแบบสอบถามเป็น 

รายข้อด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่าง 

คะแนนรายข้อกับคะแนนรวมโดยใช้เกณฑ์การคดัเลอืกข้อท่ีมอี�านาจ

จ�าแนก ตั้งแต่ .20 ขึ้นไป ผลการวิเคราะห์ค่าอ�านาจจ�าแนก พบว่า

แบบสอบถามทุกข้อมีค่าอ�านาจจ�าแนกอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้คือ 

ระหว่าง .35-.85
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 3. หาค ่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามด้วยวิธีการ  

หาค่าแอัลฟาของครอนบาช (Cronbach, 1990, p. 161)  

ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นพบว่า แบบสอบถามทั้งฉบับ 

มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .97

 ขั้นตอนท่ี 3 การพัฒนารูปแบบโดยใช้กระบวนการ วิจัย 

เชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน คือ  

การวางแผน การปฏบิตัติามแผน การสงัเกตผล และการสะท้อนผล 

 การพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม 

หลักธรรมาภิบาลในรอบที่ 1 

 น�าผลการวิเคราะห์ท่ีได้ในประเด็นท่ี 1 คือ การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ และประเด็นที่ 2 การจัดหาและบรรจุแต่งตั้ง

ทรัพยากรมนุษย์ไปวิเคราะห์ท�าการพัฒนารูปแบบร่วมกับกลุ่ม 

เป้าหมายปฏิบัติการ ซ่ึงได้ร่วมกันวางแผนการด�าเนินการพัฒนา 

รูปแบบ เพื่อน�าผลที่ได้ไปใช้ในการพัฒนารูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาลในรอบที่ 2 ต่อไป

 การพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม 

หลักธรรมาภิบาลในรอบที่ 2 

 น�าผลการวิเคราะห์ท่ีได้จากการพัฒนารูปแบบในรอบที่ 1 

มาปรับปรุงรูปแบบและพัฒนาอย่างต่อเนื่องแบบวงจรขดลวดโดย

ใช้กระบวนการกลุ่ม น�าผลการวิเคราะห์ท่ีได้ในประเด็นท่ี 3 คือ  

การพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ และประเดน็ท่ี 4 การให้รางวลัทรพัยากร

มนุษย์ไปวิเคราะห์ ท�าการพัฒนารูปแบบร่วมกับกลุ่มเป้าหมาย

ปฏิบัติการชุดเดิม จากนั้นได้ร่วมกันพัฒนาเพื่อน�าผลที่ได้ไปใช้ใน 

การพฒันารปูแบบการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ตามหลกัธรรมาภบิาล

ในรอบที่ 3 ต่อไป

 การพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก

ธรรมาภิบาลในรอบที่ 3 

 น�าผลการวิเคราะห์ท่ีได้จากการพัฒนารูปแบบในรอบที่ 2 

มาปรับปรุงรูปแบบและพัฒนาอย่างต่อเนื่องแบบวงจรขดลวด 

โดยใช้กระบวนการกลุม่  น�าผลการวเิคราะห์ทีไ่ด้ในประเดน็ที ่5 คอื  

การธ�ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ไปวิเคราะห์ ท�าการพัฒนารูปแบบ

ร่วมกบักลุม่เป้าหมายปฏบิตักิารชดุเดมิ จากนัน้ร่วมกนัพฒันาจนได้

รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามหลักธรรมาภิบาล ของ 

สถานศึกษา สังกัดเมืองพัทยา ซ่ึงเป็นรูปแบบที่เหมาะสมที่สุดใน 

การปฏิบัติงาน

 ขั้นตอนท่ี 4 การประเมินความเหมาะสม โดยใช้เทคนิค 

การสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยท�าหน้าที่ด�าเนินการสนทนา กระตุ้นสมาชิก

ในกลุม่ได้แสดงความคดิเหน็และแลกเปลีย่นความคดิเหน็ซึง่กนัและ

กนัโดยใช้แนวค�าถามทีส่ร้างไว้ ใช้หลกัการปฏสิมัพันธ์ เป็นเครือ่งมอื

ในการให้ได้มาซึ่งข้อมูลและเก็บข้อมูลรวมทั้งจดบันทึกข้อมูล

ประเดน็จากการสนทนาเพือ่น�ามาเตมิเตม็ความสมบรูณ์ของรปูแบบ

สรุปผลการวิจัย
 1. การวางแผนทรพัยากรมนษุย์ พบว่า ยงัไม่มกีารวางแผน

ด้านอัตราก�าลังอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม ท�าให้เกิดปัญหาตาม

มาในภายหลัง เนื่องจากไม่มีการก�าหนดความต้องการไว้เผื่อใน

อนาคต  

 2. การจัดหาและบรรจุแต่งตั้งทรัพยากรมนุษย์ พบว่า  

การเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลด้านการจัดหาและ

การบรรจุแต่งตั้งทรัพยากรมนุษย์ยังไม่มี รวมทั้งการส�ารวจข้อมูล

ด้านต่างๆ เพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานไว้ด�าเนินการในส่วนต่างๆ ยังไม่มี

เช่นกัน

 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ยังไม่มีการวางแผน

ด้านการพัฒนาบุคลากร รวมทั้งไม่มีการส�ารวจความต้องการใน 

การได้รับการพัฒนา ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมหรือการลาศึกษาต่อ 

 4. การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ พบว่า เรื่องของบ�าเหน็จ

ความชอบไม่มีการการจัดท�าระบบบันทึกวันลาอย่างเป็นระบบเพื่อ

ใช้ประกอบการพิจารณาร่วมกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ที่พบว่าไม่มีการติดตาม และแจ้งผลการประเมินให้ผู ้ ได ้รับ 

การประเมินทราบเพื่อเป็นขวัญและก�าลังใจในการปฏิบัติงาน  

ส่วนในเรื่องของการเลื่อนต�าแหน่งและเลื่อนขั้นเงินเดือนพบว่ายัง

ไม่มกีารส�ารวจระยะเวลาในการปฏบิตังิานเพ่ือเป็นข้อมลูส�าหรบัการ

ท�าผลงานเล่ือนต�าแหน่งและเล่ือนขั้นเงินเดือน ในขณะที่เรื่อง 

การโอนและการย้ายนัน้ พบว่ายงัไม่มกีารแจ้งให้ทราบถงึช่วงเวลาที่

สามารถโอนย้ายได้  

 5. การธ�ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การสร้าง  

ความผูกพันระหว่างผู้ที่พ้นจากต�าแหน่งไปแล้วกับผู้ที่ก�าลังปฏิบัติ

หน้าที่อยู่ ตลอดจนการประเมินผลหลังจากไปงานกิจกรรมสัมพันธ์ 

(ศึกษาดูงาน) นั้น ยังไม่มีความชัดเจนเป็นรูปธรรม 

อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ
 อภิปรายผล

 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  

  1.1 การวางแผนอัตราก�าลัง พบว่า สถานศึกษายังไม่มี

การวางแผนด้านอัตราก�าลงัอย่างชดัเจนและเป็นรปูธรรม ท�าให้เกดิ

ปัญหาตามมาภายหลัง เนื่องจากไม่มีการก�าหนดความต้องการไว้

เผ่ืออนาคต ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่าที่ผ่านมายังไม่มีการมอบหมาย

แนวทางการปฏิบัติงานด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์โดยน�า 

หลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการด�าเนินการอย่างจริงจัง ดังนั้น  

การวางแผนจงึเป็นสิง่ส�าคญัและเป็นจดุเริม่ต้นการด�าเนนิงานอย่าง

เป็นระบบในทุกเรื่องของการบริหารงานด้านการศึกษา ถือเป็น

ภารกิจจ�าเป็นเร่งด่วนในการวางรากฐานงานด้านการบริหาร

ทรพัยากรมนษุย์ของสถานศกึษาสงักดัเมอืงพทัยา ทัง้นี ้สถานศกึษา 
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จะต้องค�านึงถึงความต้องการของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  

(Human Resource Demand) และจ�านวนทรัพยากรมนุษย์ที่ม ี

อยู่ในองค์การ (Human Resource Supply) สามารถคาดคะเน

ความต้องการ “คน” ในอนาคต ได้อย่างแม่นย�าโดยอาจใช้ระบบ

สารสนเทศ (Information System) เข้ามามส่ีวนช่วยในการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการ

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นระบบที่เกี่ยวกับการน�าข้อมูล

ที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลข้ันพื้นฐานมาประมวลผลให้เป็น

สารสนเทศที่มีคุณค่าในการใช้วางแผนร่วมกันกับการตัดสินใจของ 

ผูบ้รหิาร ทัง้นีส้ถานศกึษาจะต้องน�าหลกัธรรมาภบิาลทัง้ 6 ประการ

มาปรับใช้ให้สอดคล้องและเหมาะสมกับขั้นตอนการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวด้วยเช่นกัน โดยให้มีลักษณะที่ไม่เน้นหนัก

ไปในหลกัธรรมาภบิาลด้านใดด้านหนึง่เพยีงด้านเดยีวสอดคล้องกบั

การศึกษาของโนว ์ ฮอล ์เลน เจอร ์ฮาร ์ท และไรท์ (Noe,  

Hollenbeck, Gerhardt & Wright, 2003) ที่กล่าวว่า การใช้ระบบ

สารสนเทศ ทีม่ปีระสทิธิภาพกบัการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ จะช่วย

ให้เกิดประโยชน์กับองค์การ รวมทั้งมีส่วนช่วยในการตัดสินใจเชิง 

กลยุทธ์ของผู้บริหารอีกทางหนึ่ง 

  1.2 การวิเคราะห์งานและการก�าหนดต�าแหน่ง พบว่า 

สถานศกึษายงัไม่เคยมกีารร่วมกนัวเิคราะห์งานเพือ่ก�าหนดขอบเขต

งานและก�าหนดต�าแหน่งในอนาคตอย่างเป็นระบบ ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะว่าทีผ่่านมา ยงัไม่เคยมกีารวางแผนด้านการบรหิารทรัพยากร

มนุษย์อย่างจริงจัง ดังนั้นเช่นเดียวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

ในเบื้องต้นที่มีความส�าคัญฉันใด การร่วมกันวิเคราะห์งานและ

ก�าหนดต�าแหน่งก็มีความส�าคัญเช ่นเดียวกัน สอดคล้องกับ 

ผลการวจิยัของ ตรนีวลนชุ กองผาพา (2552) ทีก่ล่าวว่า การบรหิาร 

ทรพัยากรมนษุย์ ในเรือ่งของการวางแผนนัน้ถกูจ�ากัดเพียงในระดบั

ปฏบิตักิารเท่านัน้และส่วนใหญ่เป็นแผนระยะสัน้ขาดความต่อเนือ่ง

ในการสานต่อแผนงานและได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารน้อย 

เนื่องจากเกรงว่าจะเป็นภาระต่อองค์การ ท�าให้ระบบการบริหาร

ทรพัยากรมนษุย์ขององค์การขาดความชัดเจน โดยในปัจจบุนัระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เปลี่ยนแปลงรูปแบบตัวเองไปตาม

กลไกของสังคมที่มีขนาดใหญ่และซับซ้อนมากขึ้น กระบวนการ

วางแผนทรัพยากรมนษุย์จงึมีบทบาทเชงิรกุทัดเทยีมกบักระบวนการ

ท�างานในฝ่ายอื่นๆ เทคโนโลยีสารสนเทศจะถูกน�ามาใช้แทนที่งาน

ด้านเอกสารต่างๆ ลดข้ันตอนการท�างานให้ฝ่ายบริหารได้ท�างาน  

ได้คล่องตวัยิง่ขึน้ โดยทศิทางการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ในอนาคต 

ถอืเป็นความรบัผดิชอบร่วมกันขององค์การ มใิช่เพยีงฝ่ายใดฝ่ายหนึง่ 

ทั้งนี้ จะต้องให้ความส�าคัญกับทัศนคติ ค่านิยมร่วม และวัฒนธรรม 

ในองค์การเพือ่เพิม่ประสทิธภิาพ ในการวางแผนทรพัยากรมนษุย์ให้มาก 

 2. การจัดหาและบรรจุแต่งตั้งทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 

2.1 การสรรหา 2.2 การคัดเลือก และ 2.3 การบรรจุแต่งตั้ง พบว่า 

การเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลด้านการจัดหา และ

บรรจุแต่งตั้งทรัพยากรมนุษย์ยังไม่มี รวมทั้งการส�ารวจข้อมูลด้าน

ต่างๆ เพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานไว้ด�าเนินการในส่วนต่างๆ ยังไม่มีเช่น

กัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การด�าเนินการในเรื่องดังกล่าวเกี่ยวข้อง

กบัระเบยีบของทางราชการโดยตรง ประกอบยงัไม่ได้รบัมอบอ�านาจ

ในการด�าเนินงานด้วยตนเองอย่างแท้จริง ท�าให้เกิดปัญหาความ

ล่าช้าในการสรรหา คัดเลือก และบรรจุแต่งตั้ง บุคลากรมาแทน

ต�าแหน่งว่างได้อย่างทนัท่วงท ีดงันัน้ จงึควรมกีารกระจายอ�านาจลง

สู่สถานศึกษาซ่ึงเป็นการกระท�าที่สามารถท�าได้เนื่องจากอยู่ใน

ขอบเขต อ�านาจการบงัคบับญัชาโดยตรงของเมอืงพทัยา โดยบรบิท

ที่สามารถด�าเนินการได้นั้นไม่เก่ียวข้องกับการสรรหา การคัดเลือก 

และการบรรจแุต่งตัง้ แต่รับด�าเนนิการในส่วนเฉพาะทีเ่ป็นพนกังาน

จ้างเท่านั้น โดยจะต้องด�าเนินการภายใต้กฎ ระเบียบของทาง

ราชการอย่างเคร่งครัด เป็นการแก้ไขปัญหาและลดขั้นตอน 

การท�างานเนือ่งจากสายการบงัคับบญัชามจี�านวนมาก ประกอบกบั

ขัน้ตอนการด�าเนนิการใช้ระยะเวลาในการด�าเนนิงานท่ีมรีะยะเวลา

ตามระเบียบชัดเจน การกระจายอ�านาจในการสรรหาคัดเลือก  

จึงเป็นอ�านาจที่เมืองพัทยาสามารถ มอบอ�านาจให้กับสถานศึกษา 

ด�าเนนิการได้ ส่วนการบรรจแุละแต่งตัง้ ให้เป็นหน้าทีข่องเมอืงพทัยา

เนือ่งจากเกีย่วข้องกบัระบบเอกสารทีต้่องมกีารเชือ่มโยงข้อมลูต่างๆ 

กับเมืองพัทยา ทั้งน้ี สถานศึกษาจะต้องน�าหลักธรรมาภิบาลท้ัง 6 

ประการมาปรับใช้ให้สอดคล้องและเหมาะสมกับขั้นตอนการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวด้วยเช่นกันโดยให้มีลักษณะที่ไม่

เน้นหนักไปในหลักธรรมาภิบาลด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว 

สอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ ส�านักงานเลขาธิการสภา 

การศึกษา (2553) พบว่า ระเบียบเกี่ยวกับการบริหารบุคคลเป็น

อุปสรรคในการสรรหาบุคลากร เข้ามาท�างาน ท�าให้เมืองพัทยา 

ขาดบุคลากรที่ได้รับจัดสรรอัตราไว้ ซึ่งต้องแก้ไขเฉพาะหน้าด้วย 

การใช้เงินของเมืองพัทยาจ้างบุคลากรเข้าท�างานไปก่อน รวมไปถึง

ปัญหาการขอย้ายงานและขอลาออกจ�านวนมาก เนื่องจากความไม่

มัน่คงในอาชีพเพราะเป็นพนกังานอตัราจ้าง และการทีพ่นกังานเป็น

คนต่างจังหวัด เมื่อได้บรรจุหรือท�างานไปได้ระยะก็จะขอย้ายออก 

ท�าให้เมืองพัทยา ต้องสรรหาและพัฒนาบุคลากรมาทดแทนตลอด

เวลา ส่งผลต่อระบบการจัดการศึกษาได้ไม่ต่อเนื่อง รวมไปถึงการ

ขาดแคลนครูในบางช่วงเวลาและบางกลุ่มสาระการเรียนรู้ แม้ว่า 

ภาพรวมของเมืองพัทยาจะสามารถสรรหาครูให้กับสถานศึกษาได้ตาม 

อัตราส่วนและตรงตามวิชาเอก แต่ช่วงรอยต่อที่ครูลาออกกับ 

ช่วงสรรหาครูใหม่ ก็จะขาดแคลนครูในสาขาวิชานั้นๆ หรือในบาง
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วิชาเอกซึ่งเรื่องดังกล่าวเมืองพัทยาได้แก้ไขปัญหาโดยการจัดจ้าง 

ครูจ้างสอนรายชั่วโมงที่มีคุณสมบัติตรงตามความต้องการเข้ามาปฏิบัต ิ

หน้าทีแ่ทนเป็นการแก้ไขปัญหาได้ในระยะสัน้โดยได้เสนอแนวทางที่

สามารถแก้ไขได้คือการกระจายอ�านาจการบริหารงานบุคคลให้กับ

สถานศึกษา  โดยอาศัยปัจจัยเสริมที่เมืองพัทยามีอยู่เป็นทุนเดิมอยู่

แล้ว คือ ผู้บริหารเมืองพัทยามาจากกลุ่มการเมืองเดียวกันโดยต่อ

เน่ืองท�าให้มีเสถียรภาพในการท�างานเป็นทีมสูง ประกอบกับ 

นโยบายด้านการศึกษา มีความชัดเจน ซึ่งสภาพการณ์ดังกล่าวเป็น

ข้อได้เปรยีบประการส�าคญัทีท่�าให้การบรหิารงานต่อเนือ่งราบรืน่ มี

ความแตกต ่างจากองค ์การปกครองส ่วนท ้องถิ่น อ่ืนๆ ที่ม ี

การเปลี่ยนแปลงทางการเมืองอยู ่ตลอดเวลา และสอดคล้อง 

กับผลการศึกษาของ ชาลี ดวงดารา (2552) ที่พบว่า ปัญหาด้าน 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเมืองพัทยามีหลายประการ ได้แก่ 

ปัญหาความล่าช้าและความยุง่ยากในการจดัท�าประกาศหลกัเกณฑ์

และเงื่อนไขต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัญหาเรื่อง

มาตรฐานทัว่ไปหรอืหลกัเกณฑ์ เงือ่นไขของคณะกรรมการพนกังาน

ไม่เหมาะสมที่จะใช้กับเมืองพัทยา ปัญหาการที่ไม่สามารถสรรหา

บุคลากรมาปฏิบัติทั้งในระดับต้นและระดับบริหาร ตลอดจนขาด

ความก้าวหน้าในอาชีพรับราชการเมื่อเทียบกับข้าราชการหรือ

พนักงานส่วนท้องถ่ินอื่น รวมถึงปัญหาความไม่เท่าเทียมกันในการ 

ใช้อ�านาจของคณะกรรมการเมืองพัทยา ซ่ึงสาเหตุหลักของปัญหา

ต่างๆ คอื เมอืงพทัยาขาดอ�านาจอสิระ ตามบทบญัญตัขิองกฎหมาย

อย่างแท้จริง ท�าให้ต้องออกหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ ตามมาตรฐานทั่วไปและหลักเกณฑ์ของ 

คณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาลทีมี่ลกัษณะบงัคบัให้ปฏบิตัติามด้วย 

วิธีการที่ไม่ยืดหยุ่นให้ปฏิบัติด้วยวิธีการอื่นท่ีอาจเหมาะสมกว่า  

โดยได้เสนอแนวทางแก้ไขปัญหา คือ การลดอ�านาจที่บังคับให ้

คณะกรรมการพนักงานเมืองพัทยาก�าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไข

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามคณะกรรมการพนักงานเทศบาลที่

เป็นสาเหตุของปัญหาโดยเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและอ�านาจหน้าที่

ของคณะกรรมการพนกังานเมอืงพทัยาใหม่ ให้มอี�านาจทีเ่ป็นอสิระ

เหมาะสมกับการเป็นองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ  

โดยในอนาคตเมอืงพัทยาควรมกีฎหมายว่าด้วยการบรหิารทรพัยากร 

มนุษย์เป็นของตนเองตามรูปแบบองค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน 

รูปแบบพิเศษเพื่อให้เกิดความเป็นอิสระในการบริหารงานตาม

เจตนารมณ์ในการจัดตั้งเมืองพัทยาอย่างแท้จริง 

 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย

  3.1 การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า  

ยังไม่มีการวางแผนด้านการพัฒนาบุคลากร รวมทั้งไม่มีการส�ารวจ

ความต้องการในการได้รบัการพฒันา ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมหรอื

การลาศึกษาต่อ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

เกี่ยวข้องกับงบประมาณที่มีส่วนเกี่ยวพันกับการของบประมาณ  

กบัทางราชการ ประกอบกบัเป็นงานทีไ่ม่สามารถมองเหน็ผลงาน ได้

ในทนัทแีต่ต้องใช้ระยะเวลาในการด�าเนนิการ ดงันัน้ สถานศกึษาจงึ

ควรให้ความสนใจในเรือ่งการพฒันาทรพัยากรมนษุย์หรอื “คน” ใน

องค์การของตนเองได้รับการพัฒนามากยิ่งขึ้น เนื่องจากการให้ 

การพัฒนาดังกล่าวเปรียบเสมือนการเพิ่มคุณค่าต่อองค์การ 

เพราะทรัพยากรมนุษย์ มีส่วนส�าคัญยิ่งในอันที่จะท�าให้องค์การ

เติบโตก้าวหน้าหรือล้มเหลว โดยปฏิเสธไม่ได้ว่า ทรัพยากรมนุษย์ที่

มีประสิทธิภาพนั้นมีส่วนส�าคัญต่อความส�าเร็จขององค์การ ท้ังนี้  

ผูบ้ริหารจะต้องปรบัมมุมองของตนเองให้มอง “คน” ในองค์การเป็น

สินทรัพย์ (Asset) อย่างหนึ่งที่ควรค่าแก่การลงทุนเพื่อเพิ่มมูลค่า 

(Value Added) ของคนให้กับองค์การโดยใช้กระบวนการต่างๆ ไม่

ว่าจะเป็นการให้ได้รับการพัฒนาก่อนประจ�าการ (Pre Service 

Training) หรือการพัฒนาระหว่างปฏิบัติการหรือประจ�าการ  

(On the job Training) สอดคล้องกับการศึกษาของ นิตยา โนนจุ้ย 

(2550) ที่กล่าวว่า ในปัจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะต้อง

สอดคล้องกบัความต้องการในการเพิม่ขดีความสามารถขององค์การ 

(Competency Based Training) โดยจะต้องมีมาตรฐานของ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาให้มีขีด

ความสามารถ และศักยภาพที่จะเพ่ิมขององค์การ สิ่งที่ส�าคัญเรื่อง

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นคือ จะต้องเปลี่ยนแปลงแนวคิดวิธี

ปฏบิตัแิบบเดมิทีค่ดิว่า การพฒันาทรพัยากรมนษุย์คือเรือ่งสิน้เปลอืง 

หรอืให้การพฒันาแต่ไร้ทศิทาง มาเป็นการพฒันาแบบมจุีดมุง่หมาย

โดยท้ายที่สุดนั้นสิ่งที่ได้จากการให้คนได้รับการพัฒนาคือ ขีดความ

สามารถขององค์การที่เพิ่มขึ้น 

  3.2 การฝึกอบรม พบว่า ยังไม่มีการน�าเอาข้อมูลจาก

การส�ารวจความต้องการการได้รับการพัฒนามาคัดกรองเพื่อ  

ส่งข้อมูลต่อไปยังหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือจัดฝึกอบรมให้ตรงตาม

ความต้องการของผู้ที่ต ้องการได้รับการพัฒนา ทั้งนี้อาจเป็น 

เพราะว่า ทีผ่่านมากระบวนการวางแผนงานในเร่ืองของการให้ความ

ส�าคัญ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังไม่เคยได้รับความส�าคัญ

และตระหนักเท่าที่ควร ดังนั้น สถานศึกษาควรให้ความส�าคัญและ

ใส่ใจในเรื่องดังกล่าวเพิ่มขึ้น สอดคล้องกับผลการศึกษาของ  

พยัต วุฒิรงค์ (2551) ที่พบว่า เครือซีเมนต์ไทยมีปัจจัยแห่งความ

ส�าเรจ็ทีย่ัง่ยนืยาวนานมาจนถงึปัจจุบนั เนือ่งจากการให้ความส�าคญั

และเชื่อมั่นในคุณค่าของ “คน” และให้ “คน” เป็นหัวใจส�าคัญใน

การพัฒนา โดยให้เรื่องการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรใน

องค์การเป็นเรือ่งทีม่คีวามส�าคญัมากทีส่ดุ และถอืเป็นเร่ืองทีจ่ะต้อง

มีการวางแผนในการลงทุนระยะยาวที่จะส่งผลต่อความส�าเร็จและ
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สามารถสร้างมูลค่าให้แก่องค์กรได้อย่างมีเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็น 

งบประมาณ ด้านการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ทัง้ Class Room และ 

On the Job Training (OJT) รวมถึงการส่งบุคลากรไปดูงาน 

ต่างประเทศ อบรมพัฒนาโดยบุคลากรที่มีผลสัมฤทธิ์สูง ตลอดจน

การได้รับความร่วมมือจากสถาบันภายนอก เช่น Wharton Business 

School และ Harvard โดยจุดหมายของพัฒนาพนักงานเริ่มตั้งแต่

ก้าวเข้าสู่องค์กร จนถึงเข้ามาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและก้าวเดิน

ออกจากองค์กรไป ทั้งนี้ความมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศในการพัฒนา

คุณภาพบุคลากรจะส่งผลมายังองค์กรในที่สุด และยังสอดคล้องกับ 

ผลการศึกษาวิจัยของกระทรวงศึกษาธิการ, ส�านักงานเลขาธิการ 

สภาการศึกษา (2553) ท่ีพบว่า ปัจจัยท่ีส่งเสริมระบบการจัดการ

ศึกษาในด้านการบริหารสถานศึกษาคือ เมืองพัทยามีงบประมาณ

เพียงพอและมีความคล่องตัวในการบริหารงบประมาณ เนื่องจาก

เป ็นองค ์กรปกครองส ่วนท ้องถิ่นรูปแบบพิเศษการบริหาร 

งบประมาณสามารถประสานงานโดยตรงกับส�านักงบประมาณโดย

ไม่ต้องผ่านกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นท�าให้มีความคล่อง

ตัวในการบริหารงานในสถานศึกษา 

  3.3 การลาศกึษาต่อ  พบว่า ยงัไม่มกีารน�าเอาข้อมูลจาก

การส�ารวจความต้องการการได้รับการพัฒนามาคัดกรองและ

แยกแยะเร่ืองของความประสงค์ในการศกึษาต่อ  ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ

ว่า ที่ผ่านมาการลาศึกษาต่อถือเป็นความต้องการส่วนบุคคลที่ไม่

เกีย่วข้องกบัสวสัดกิารอืน่ใด  เนือ่งจากเมอืงพทัยาไม่มีทนุการศกึษา

ในเรื่องดังกล่าว ประกอบกับอาจจะต้องใช้เวลาในการท�างานไป

ศึกษาต่อบ้างในบางช่วงเวลา ดังน้ัน สถานศึกษา ควรสร้างความ

เข้าใจและข้อตกลงร่วมกันเพื่อที่จัดสรรโอกาสอย่างเท่าเทียมให้ผู้ที่

สนใจศึกษาต่อ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ตรีนวลนุช กองผาพา 

(2552) ทีพ่บว่า ในอดตีสถานศกึษามทีศันคตต่ิอการพฒันาบคุลากร

ในองค์กรว่าเป็นภาระค่าใช้จ่ายทีเ่ปล่าประโยชน์ มนีโยบายด้านการ

ฝึกอบรมและพัฒนาไม่ชัดเจน ขาดการวางแผนการตั้งงบประมาณ

เพื่อการพัฒนาบุคลากรไว้ล่วงหน้า การพัฒนาต่างๆ จะเกิดขึ้นได้

ต้องรอให้ผูบ้รหิารอนมุตัเิป็นรายๆ แต่ในปัจจบุนั สถานศึกษาจะต้อง

ปรับเปลี่ยนมุมมองให้กว้างขึ้นเนื่องจากโลกได้หมุนเวียนเปลี่ยนไป

จากอดีต โดยเฉพาะเรื่องของการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ ส่ิง

แรกที่สถานศึกษาควรจะปรับ คือ การมองให้เห็นถึงคุณค่าของ

บคุลากรในองค์กรว่าเป็นการลงทนุเพือ่ให้องค์กรได้เตบิโตอยูบ่นการ

แข่งขันในยุคท่ีโลกไม่มีพรมแดน สองคือ ควรมีการวางแผนการ

พัฒนาบคุลากรในองค์กรอย่างชดัเจนและมเีป้าหมาย ให้นโยบายแก่

บุคลกรในองค์กรอย่างชัดเจน ขณะเดียวกันจะต้องใช้การพัฒนา 

ดังกล่าวเป็นตัววัดขีดความสามารถของบุคลากรว่าส่ิงที่ได้ลงทุนไป

มีความคุ้มค่าเกิดข้ึนหรือไม่และยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

ส�านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2552) ที่พบว่า การพัฒนาบุคลากรใน

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินนั้นเป็นเรื่องท่ีสามารถท�าได้อย่างอิสระ 

เนือ่งจากมีรายได้เป็นของตนเองจงึสามารถทีจ่ะวางแผนการพฒันา

บุคลากรในองค์กร ของตนเองได้อย่างหลากหลาย ทั้งระยะสั้นและ

ระยะยาว นอกจากนี้ยังสามารถท�าความตกลงร่วมกัน (MOU) กับ

มหาวทิยาลัยภายนอกหรอืหน่วยงานอืน่ทีต้่องการ มาเป็นหน่วยงาน

ร่วมในการให้การพัฒนา

 4. การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย

  4.1 บ�าเหน็จความชอบ พบว่า สถานศึกษายังไม่ม ี

การจัดท�าระบบบันทึกวันลาอย่างเป็นระบบเพื่อใช้ประกอบ 

การพิจารณาร่วมกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท้ังนี้อาจเป็น

เพราะว่าท่ีผ่านมาการด�าเนินการในส่วนนี้เป็นหน้าที่ของเจ้าหน้าที่

ธุรการของแต่ละสถานศึกษา การจะน�าเอาข้อมูลมาเป็นส่วนหนึ่ง 

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานก็เป็นเพียงส่วนน้อย เนื่องจากที่

ผ่านมายังไม่มีการประชุมอย่างเป็นระบบเพื่อมอบหมายหน้าที่

ส�าหรับงานอื่นๆ ที่นอกเหนือจากงานสอน และจัดท�าเป็นค�าสั่ง

ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการพิจารณา

บ�าเหน็จความชอบ ดังนั้นสถานศึกษา ควรวางแผนการด�าเนินการ 

ในส่วนนีอ้ย่างเป็นระบบ ชดัเจน เพือ่ทีจ่ะสามารถน�ามาใช้เป็นข้อมลู

ในการให้บ�าเหน็จความชอบเรื่องอื่นๆ ต่อไป สอดคล้องกับ 

ผลการวิจัยของ เทอดชาติ ชัยพงษ์ (2553) ที่พบว่า องค์ประกอบ

ของการบริหารงานบุคคลของส�านักงานเขตพื้นที่มีทั้งหมด 8  

องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบที ่4 คอื บ�าเหนจ็ความชอบและทะเบยีน 

ประวตันิัน้เป็นองค์ประกอบหนึง่ทีส่ามารถบ�ารงุขวญัและก�าลงัใจให้

แก่บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มความสามารถ ประกอบกับ

องค์ประกอบที่ 6 คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหนึ่ง

ของเครื่องมือ ที่จะช่วยวัดผลความส�าเร็จของหน่วยงานได้อย่างดี 

เนือ่งจาก เป็นผลของการปฏบัิตงิานทัง้หมดของบคุลากรในองค์การ

สะท้อนผลมาเป็นผลผลิตที่สามารถวัดได้ และยังสอดคล้องกับ  

ผลการศกึษาวจิยัของกระทรวงศกึษาธกิาร, ส�านกังานเลขาธกิารสภา

การศึกษา (2553) ที่พบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมการจัดการศึกษาของ

เมอืงพทัยา คือ มโีบนสัและระบบสวสัดกิารทีดี่ท�าให้บคุลากรมีขวัญ

และก�าลังใจในการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของเงินโบนัสประจ�าปี

กับบุคลากรทุกคนที่มีผลตามเกณฑ์การประเมินโดยไม่แยกว่าเป็น

ข้าราชการประจ�าหรือพนักงานจ้าง ตลอดจนบ้านพักข้าราชการท่ี

จัดสรรให้กับพนักงานครูในสังกัดทุกคนที่เงินเดือนยังไม่ถึงเกณฑ์ 

  4.2 การเลื่อนต�าแหน่ง และ 4.3 การเลื่อนขั้นเงินเดือน 

ทัง้ 2 หวัข้อนีม้เีนือ้งานทีเ่กีย่วข้องสมัพนัธ์กนั ซึง่กพ็บว่าท่ี ผ่านมายงั

ไม่มีการส�ารวจระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าที่และอัตราเงินเดือน ณ 

ปัจจบุนัเพือ่เป็นข้อมลูเบือ้งต้นส�าหรบัการท�าผลงาน เลือ่นต�าแหน่ง
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และเลือ่นขัน้เงนิเดอืน ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่า การเล่ือนต�าแหน่งและ

การเลื่อนข้ันเงินเดือนมีระเบียบปฏิบัติท่ีตายตัวชัดเจน จึงท�าให้ 

ไม่ค่อยให้ความสนใจและเหน็ความส�าคญัของการส�ารวจระยะเวลา

เพือ่ใช้เป็นข้อมลูในด้านนี ้สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ ส�านกังาน

เลขาธิการคุรุสภา (2552) ที่กล่าวว่า ความก้าวหน้าในวิชาชีพจาก

การเป็นพนักงานครูและผู้บริหารสถานศึกษาท้องถิ่นคือ ได้รับเงิน

เดือนและวิทยฐานะจากงบประมาณ เงินอุดหนุนของรัฐบาล 

จนเกษยีณอายแุละสามารถขอประเมนิเพือ่เลือ่นวทิยฐานะได้เช่นเดยีว 

กบัข้าราชการครสูงักดักระทรวงศึกษาธกิาร นอกจากนัน้ยงัสามารถ

โอน ย้าย ตามความจ�าเป็นไปยังองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น   

ทัว่ประเทศ ทัง้ในสายงานเดยีวกนัและเปลีย่นสายงานไปยงัสายงาน

อื่นที่มีคุณสมบัติตรงตามมาตรฐานท่ีก�าหนด เช่นเดียวกับบุคลากร 

ทางการศกึษาทีป่ฏบิติังานในกองหรอืส�านกัการศกึษากส็ามารถสอบ

คดัเลอืกขึน้เป็นผูบ้รหิารกองการศกึษาหรอืส�านกัการศกึษาได้ หาก

มีคุณสมบัติครบตามมาตรฐานก�าหนดต�าแหน่งนั้นๆ 

  4.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า สถานศึกษา

ยังไม่มีการแจ้งให้ครูทราบล่วงหน้าว่าจะถึงเวลาได้รับการประเมิน

ผลการปฏิบัตงิานและไม่มกีารแจ้งผลการประเมนิการปฏบิตังิานให้

ครูได้ทราบ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าที่ผ่านมา การประเมินผลการ

ปฏบิติังานและการให้คะแนนการปฏบิตังิานนัน้เกีย่วข้องและทราบ

กันแต่เฉพาะผู้บริหาร โดยเม่ือคะแนนออกมาแล้วก็ไม่มีการแจ้งให้ 

ผูไ้ด้รบัการประเมินทราบเพือ่ปรบัปรงุและพฒันาให้ดขีึน้ หรือทราบ

เพื่อเป็นขวัญและก�าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ต่อไป ดังน้ัน สถาน

ศกึษาควรมกีารแจ้งให้ทราบล่วงหน้าก่อนการประเมนิผลการปฏบิตัิ

งานและแจ้งให้ทราบถงึผลของการประเมนิในแต่ละรอบให้ครไูด้รบั

ทราบ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551) 

ที่พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานน้ันถือเป็นส่วนหนึ่งของ

กระบวนการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ท่ีสถานศกึษาจะต้องรับผดิชอบ

โดยใช้เป็นเครื่องมือในการควบคุมและส่งเสริมการปฏิบัติงานของ 

ผู ้ใต้บังคับบัญชาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ขององค์การและสร้าง 

ความเป็นธรรมในการท�างานร่วมกัน และสอดคล้องกับผลการวิจัย

ของ บงัอร ทบัทมิ (2553) ทีพ่บว่า กระบวนการให้รางวลัทรพัยากร

มนุษย์นั้น ประกอบไปด้วยวิธีการและรูปแบบที่แตกต่างกันไป  

โดยการประเมนิผลการปฏิบตังิานเป็นหนึง่ในรูปแบบทีม่คีวามส�าคญั

และสถานศึกษาส่วนใหญ่เลือกกระท�า เนื่องจากสามารถน�าผลการ

ปฏิบัติงานมาใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงกระบวนการท�างาน  

ในองค์การได้ และถือเป็นปัจจัยที่เกื้อหนุนต่อระบบคุณธรรมของ 

ผู้บริหาร เนื่องจากคุณสมบัติและความรู้ของผู้ปฏิบัติงานจะเป็นสิ่งที ่

น�าไปสูผ่ลการปฏบิตังิานทีด่ ีและใช้เป็นข้อมลูในการพจิารณาเลือ่น

ขัน้เงนิเดอืน เลือ่นต�าแหน่ง สามารถใช้เป็นเครือ่งมอืในการประกอบ

การพิจารณาที่จะปรับปรุงการบริหารงานขององค์การหรือ 

หน่วยงานได้ รวมทัง้ยงัสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ พยตั วฒุริงค์ 

(2551) กล่าวว่า กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นหนึ่งในวิธี

ปฏิบัติกับทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้นความส�าเร็จขององค์การโดย

ปัจจัยหนึ่งก็คือ ระบบการให้รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์นั้นจะต้อง  

มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ก�าหนดหลักเกณฑ์ตัวช้ีวัดผลการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจนวัดได้ ใช้ระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ ์

และประเมินจากบุคคลที่ตั้งใจท�างาน อุทิศเวลา และมีผลสัมฤทธิ์

ของงานอย่างแท้จริง ทั้งนี้ผู้บริหารจะต้องให้รางวัลแก่ทรัพยากร

มนุษย์เหล่านั้น ไม่ว่าจะเป็นตัวเงินหรือไม่ก็ตามให้ตรงตามความ

สามารถและทักษะรวมท้ังผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคน 

เพือ่สร้างความเทีย่งธรรมในองค์การโดยกระบวนการบรหิารของผูน้�า 

  4.5 การโอนและการย้าย พบว่า สถานศกึษายงัไม่มกีาร

แจ้งให้ครไูด้รบัทราบถงึช่วงเวลาในการอนญุาตให้โอนและย้ายไปยงั

สถานศึกษาปลายทาง เพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติเดียวกันท้ังองค์การ

และเพือ่ให้งานทีไ่ด้รบัผิดชอบอยูน่ัน้ได้รบัการสะสางและส่งต่ออย่าง

เป็นระบบก่อนที่จะโอนหรือย้ายไป ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ท่ีผ่าน

มากระบวนการดังกล่าวยังไม่ได้รับความสนใจอย่างจริงจังและเป็น

รูปธรรมท�าให้เกิดปัญหานักเรียนขาดครูสอนในบางรายวิชา

เนื่องจากครูโอนหรือย้ายไป ดังนั้นจึงควรมีแนวทางการปฏิบัติท่ี

สามารถรองรับกับปัญหาดังกล่าว นั่นก็คือ การวางแนวทางปฏิบัติ

ทีย่ดึถอืปฏิบตักินัทัง้องค์การ สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ คะนอง 

ปาลิภัทรางกูร (2551) ที่กล่าวว่า ระบบคุณธรรมหากจะน�ามาใช้ใน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์จ�าเป็นต้องมีเครื่องมือที่สามารถวัดค่า

ความแตกต่างของบคุคลในองค์การได้อย่างแม่นย�า ซึง่ขัน้ตอนต่างๆ 

จะต้องอาศยัการประเมนิการปฏิบตังิานซึง่ถอืว่าเป็นเครือ่งมอื อย่าง

หนึง่ทีช่่วยค�า้จนุระบบคณุธรรมในการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ โดยท่ี

การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะต้องประเมินแยกแยะได้ระหว่าง

คนท�างานตามมาตรฐานที่ก�าหนดหรือท�างานด้อยกว่ามาตรฐาน

ก�าหนดหรอืสงูกว่ามาตรฐานก�าหนด ทัง้นีผ้ลการปฏบิตังิานดงักล่าว

จะเป็นตัวก�าหนดสิ่งตอบแทนในรูปแบบแบบต่าง ๆ เช่น การเลื่อน

ต�าแหน่ง การเลื่อนข้ันเงินเดือน การแต่งตั้งโยกย้าย บ�าเหน็จ 

ความชอบ 

 5. การธ�ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  ประกอบด้วย

  5.1 กิจกรรมสัมพันธ์ พบว่า สถานศึกษาได้ด�าเนินการ 

จัดกิจกรรมสัมพันธ์ในรูปแบบต่างๆ ภายในสถานศึกษาอยู่เป็น

ประจ�าอยู่แล้ว ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ในแต่ละกิจกรรมสัมพันธ์ได้

รบัความร่วมมอือย่างดจีากบคุลากรภายในสถานศกึษาเองรวมไปถงึ

บุคลากรภายนอกเช่น คณะกรรมการ สถานศึกษาซึ่งสามารถ

รวบรวมความสามคัคขีองคนในชมุชนได้อย่างพร้อมเพรยีง แต่กพ็บ
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อกีว่า การประเมนิผลหลงัจากไปงานกจิกรรมสมัพันธ์ (ศึกษาดงูาน) 

นั้นยังไม่มีความชัดเจนเป็นรูปธรรม ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าสถานศึกษา

ยังให้ความสนใจในเรื่องดังกล่าวค่อนข้างน้อย ดังนั้น จึงเป็นเรื่องที่

สถานศึกษา ควรท่ีจะต่อยอดเพื่อเป็นการสร้างความแข็งแกร่งทาง

ด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ตามหลกัธรรมาภบิาลภายในสถาน

ศึกษาต่อไป สอดคล้องกับการวิจัยของ บังอร ทับทิม (2553) ที ่

พบว่า การจูงใจในการท�างานเป็นวิธีการชักน�าพฤติกรรมของบุคลากร 

ให้ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์โดยอาศัยสิ่งจูงใจที่สอดคล้องกับ

ความต้องการของบคุลากร ซึง่จะท�าให้ได้คนดมีคีวามสามารถมาร่วม

งานและอยูก่บัองค์การเรือ่ยไปซึง่การจงูใจเพือ่ธ�ารงรกัษาทรพัยากร

มนษุย์ อาจเป็นตวัเงนิ ได้แก่ เงนิเดอืน ค่าจ้าง ผลประโยชน์ตอบแทน

อืน่ (โบนสั) ความม่ันคงปลอดภยัในการท�างาน การแจ้งโอกาสความ

ก้าวหน้า หรืออาจจะไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การจัดกิจกรรมสัมพันธ์ในรูป

แบบต่างๆ การให้รางวัลยกย่องชมเชย การให้เกยีรตต่ิอสาธารณชน 

เพื่อสร้างความภาคภูมิใจในตัวบุคลากรนั้น ๆ 

  5.2 สวัสดิการและความปลอดภัย พบว่า สถานศึกษา  

มกีารจดัสวสัดกิารอืน่นอกเหนอืจาก สวสัดกิารตามระเบยีบของทาง

ราชการ เช่น การจัดสรรให้บุคลากรได้รับการตรวจสุขภาพประจ�า

ปีโดยไม่เสียค่าใช้จ่ายใด การให้นักการภารโรงได้พ�านักอาศัยอยู่

ภายในสถานศกึษาเพือ่เป็นการบรรเทาภาระค่าใช้จ่ายเรือ่งเจ้าหน้าที่

รกัษาความปลอดภยัและเป็นการอ�านวยความสะดวกให้กบับคุลากร 

ที่ปฏิบัติหน้าที่นอกเวลาราชการ ดังนั้น ในเรื่องดังกล่าวน้ี สถาน

ศึกษาควรจะรักษาระดับสวัสดิการและความปลอดภัยให้คงอยู่ใน

ลักษณะที่เป็นการดูแลบุคลากร และ/หรือเพ่ิมเติมในส่วนที่เห็นว่า

จะน�ามาซึ่งความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การ สอดคล้องกับ 

ผลการวิจัยของ ตรีนวลนุช กองผาพา (2552) ที่พบว่า ในอดีตการให ้

ประโยชน์เกือ้กลูและสวสัดกิารมกัถูกก�าหนดจากความพงึพอใจของ

ฝ่ายบรหิารซึง่ท�าให้บคุลากรมองว่าเป็นการให้ทีไ่ม่ยตุธิรรม เนือ่งจาก

ไม่มแีบบแผนในการให้ทีแ่น่นอน แต่ในปัจจุบนัประโยชน์เกือ้กลูและ

สวัสดิการต่างๆ เกิดขึ้นในรูปแบบของเงินตรา ได้แก่ เงินเดือน เงิน

รางวัลหรือเงินโบนัส ส่วนที่ไม่ใช่ตัวเงิน ได้แก่ วันหยุดพักผ่อนประจ�าป ี

ประกันชีวิต รถรับส่ง สิทธิในการรักษาพยาบาล ซึ่งทิศทางดังกล่าว 

จะสามารถท�าให้องค์การดึงดูดคนท่ีมีความรู้ความสามารถให้มา

ปฏิบัติงาน ในขณะที่เรื่องของความปลอดภัยและสุขภาพในอดีตได้

ให้ความส�าคัญในส่วนนี้น้อยท่ีสุด มักมาในรูปแบบของการเยียวยา 

มากกว่าการป้องกนั ปจัจบุันแนวทางการด�าเนินงานกบับุคลากรใน

องค์การที่แตกต่างไปจากเดิม เน่ืองจากหากไม่มีการจัดให้มีความ

ปลอดภยัและสขุภาพท่ีดใีนการท�างาน ก็จะไม่มีบคุลกรใด เข้ามาให้

องค์การได้สรรหา คัดเลือกแทนคนเก่าที่ต้องหมดวาระไปตามเวลา 

ทัง้นีก้ารปรบัเปลีย่นรปูแบบการบรหิารงานไปในลกัษณะดงักล่าวก็

เพือ่เป็นการธ�ารงรกัษาไว้ซึง่บคุลากรทีม่คีวามสามารถไว้กบัองค์การ 

ในด้านของความปลอดภยัและสขุภาพนัน้กนิความรวมไปถงึการจดั

บรรยากาศ ในการท�างานให้เอื้ออ�านวยให้คนที่ปฏิบัติงานภายใน

องค์การ ได้รบัความมัน่คงปลอดภัยด้วย และยงัสอดคล้องกบัผลการ

ศึกษาวิจัยของกระทรวงศึกษาธิการ, ส�านักงานเลขาธิการสภา 

การศึกษา (2553) ที่พบว่า หนึ่งในปัจจัย ที่ส่งเสริมต่อการจัดการ

ศึกษาของเมืองพัทยาคือ มีโบนัสและระบบสวัสดิการท่ีท�าให้

บคุลากรมขีวญัและก�าลงัใจในการปฏบิตังิาน เช่น การให้ครใูนสงักดั

ได้รับเงินพิเศษหรือโบนัส 1 เดือนเป็นประจ�าทุกปี รวมทั้งจัดให้มี

สวสัดกิารบ้านพกัครู ตลอดจนกจิกรรมนนัทนาการทีจ่ะสร้างสัมพนัธ์

ระหว่างเพือ่นครดู้วยกันเองและกบัผูบ้รหิารสถานศกึษา ทัง้นี ้ปัจจยั

ส่งเสรมิทีท่�าให้การด�าเนนิการดงักล่าวเป็นไปอย่างราบรืน่ประกอบด้วย 

การที่เมืองพัทยามีงบประมาณที่เพียงพอ มีความคล่องตัวใน 

การบริหารงานงบประมาณของตนเอง และความมีเสถียรภาพ

ทางการเมือง  

  5.3 วินัยและการรักษาวินัย พบว่า สถานศึกษามี 

การพิจารณาความผิดทางวินัยอย่างเป็นขั้นตอนและมีการให้ผู้ถูก

ร้องเรียนได้มีการชี้แจงในเบื้องต้นก่อนการพิจารณา ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะว่าในเรื่องดังกล่าวเกี่ยวข้องกับตัวบท กฎหมาย ที่ระบุอย่าง

ชัดเจน การด�าเนินการในส่วนนี้จึงมีขอบเขตของระเบียบของทาง

ราชการเป็นตวัก�าหนดให้ด�าเนนิการอยูเ่ฉพาะตวั ดงันัน้สถานศกึษา

จึงควรรักษาความชัดเจนในด้านนี้ไว้อย่างต่อเนื่อง เนื่องจากเป็น

แนวทางหนึง่ในการธ�ารงรกัษาบคุลากรให้อยูก่บัองค์การ สอดคล้อง

กับผลการวิจัยของ ชัชภูมิ สีชมภู (2548) ที่พบว่า การบริหารตาม

แผนบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาลของเขตพ้ืนที่การศึกษาในเรื่อง

ของการบ�ารุงรักษาบุคลากรนั้น ประกอบด้วย 1. การส่งเสริมความ

มั่นคงและผดุงความเป็นธรรมในการประกอบวิชาชีพ 2. การจัดท�า

มาตรฐานด้านบุคลากรที่สอดคล้องกับความต้องการและความ

จ�าเป็นของเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา 3. การมอบอ�านาจ

เพือ่ส่งเสริมการมส่ีวนร่วมและความรบัผดิชอบต่อผลของการปฏบัิติ

งานของบุคลากร 4. มีการจัดช่องทางให้บุคลากรได้ร่วมเสนอแนะ

เพือ่ก�าหนดนโยบายการบรหิารงานบคุคลในเรือ่งของการบ�ารงุรกัษา

บุคลากร และ 5.การจดัให้มกีารให้ความรู ้เพือ่สร้างความเข้าใจเกีย่วกับ

การใช้สิทธิทางกฎหมายและการรักษาสิทธิแก่ข้าราชการครูและ 

บุคลกรทางการศึกษา 

  5.4 การพ้นจากต�าแหน่ง พบว่า สถานศึกษายังไม่ได้มี

การจดัระบบการส�ารวจผูท่ี้มคีวามประสงค์จะโอน ย้าย หรอืเกษียณ

อายุราชการเพื่อวางแผนการด�าเนินงานในการสรรหา การคัดเลือก 

และการบรรจุแต่งตั้ง รวมท้ังวางแผนงานในด้านงบประมาณ  

รวมทั้งการสร้างความผูกพันระหว่างผู้ที่พ้นจากต�าแหน่งไปแล้ว  
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กับบุคลากรที่ยังปฏิบัติหน้าที่อยู่นั้นยังมีอยู่ค่อนข้างจ�ากัด ทั้งนี้อาจ 

เป็นเพราะว่า ที่ผ่านมายังไม่มีนโยบายด้านการสร้างความผูกพัน 

อย่างชัดเจน จึงท�าให้เกิดปัญหาต่างๆ ตามมา ดังนั้นในส่วนของ

สถานศึกษาเองควรตระหนักในเรื่องของการธ�ารงรักษาทรัพยากร

มนุษย์ในองค์การเนื่องจากเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส�าเร็จและ 

ภาพลักษณ์ความยั่งยืนขององค์การกระบวนการต่างๆ ของการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์ท้ังหมดน้ันเพราะท้ายท่ีสุดแล้วก็เพื่อให้ทรัพยากร

มนษุย์ทีผ่่านขัน้ตอนการสรรหาคดัเลอืกเข้ามาในองค์การและได้รบั

การพฒันาอยูก่บัองค์การและท�าประโยชน์ให้กบัองค์การให้นานทีส่ดุ 

ซึ่งแตกต่างจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอดีตที่ใช้วิธีการ

ควบคุมให้ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับแต่ปัจจุบันการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์จะต้องท�าให้ “คน” ในองค์การมีความรู้สึกร่วมใน

การเป็นเจ้าของ (Entrepreneur/Ownership) ซึง่เมือ่รู้สกึถงึความ

เป็นเจ้าของแล้ว พฤตกิรรมทีแ่สดงออกต่อองค์การจงึหมายถงึความ

จงรักภักดีและความคุ้มค่าที่ได้รับกลับไปจากองค์การ ซ่ึงอาจจะ

หมายถึงในรูปของเงินพิเศษ สวัสดิการตามกฎหมาย หรืออื่นใดใน

การที่จะแสดงให้เห็นว่าเป็นสิ่งท่ีดึงดูดใจให้บุคลากรอยู่กับองค์การ

ไปจนกว่าจะหมดวาระในการปฏบัิตงิาน ทัง้นี ้สถานศกึษาจะต้องน�า

หลกัธรรมาภบิาลทัง้ 6 ประการมาปรับใช้ให้สอดคล้องและเหมาะสม

กับขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวด้วยเช่นกัน โดย 

ให้มีลักษณะท่ีไม่เน้นหนักไปในด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว 

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พยัต วุฒิรงค์ (2551) ที่กล่าวว่า 

กลยุทธ์ที่ส�าคัญท่ีสามารถดึงคนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการท�างานสูงให้

อยูก่บัองค์การได้นานคอื การมุง่ให้พนกังานเกดิความรูส้กึผกูพนักบั

องค์การ เมื่อเกิดความรู้สึกดังกล่าวแล้ว ความไว้วางใจในองค์การ

และตัวผู้บริหารจะเกิดขึ้นตามมา เพราะผลลัพธ์และเป้าหมาย

สุดท้ายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์คือ การเพิ่มผลผลิต  

(Productivity) ก�าไร (Profit) และการมีคุณภาพชีวิตที่ดี (Quality 

of Work Life) 

 ข้อเสนอแนะในระดับนโยบาย

 1. หน่วยงานในระดับนโยบายควรก�าหนดให้การบริหาร

งานตามหลักธรรมาภิบาลเป็นกลยุทธ์ในการบริหารงานทุกงาน 

เพื่อพัฒนาคุณภาพของการด�าเนินงานโดยภาพรวม

 2. ควรมีนโยบายในการส่งเสริมให้สถานศึกษามีการใช ้

หลักธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นรูปธรรม 

และยกย่องเชิดชูหน่วยงานที่สามารถน�าหลักธรรมาภิบาลไปใช้  

จนเกิดประโยชน์ด้านการพัฒนาอย่างแท้จริง

 3. ควรพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ทั้งระบบ เน่ืองจากจะต้องใช้ข้อมูลพื้นฐานร่วมกันระหว่าง

สถานศึกษาด้วยกันและระหว่างสถานศึกษากับหน่วยงานต้นสังกัด

 ข้อเสนอแนะในระดับปฏิบัติ

 1. ควรพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหาร

ทรพัยากรมนษุย์เพือ่บรูณาการให้สามารถใช้ในการบรหิารงานด้าน

อื่นๆ ได้ ทั้งนี้เพื่อให้เกิดการเชื่อมโยงข้อมูลซึ่งกันและกัน

 2. ควรมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากร ในสถาน

ศกึษาใช้หลกัธรรมาภิบาล หรอืใช้หลกัการบรหิารการศึกษาอ่ืนๆ เช่น 

หลักการเสริมพลังอ�านาจ (Empowerment) ในการบริหารงาน 

ทั้งน้ีข้ึนอยู่กับเทคนิคการบริหารงานของสถานศึกษาแต่ละแห่ง  

ที่จะน�าหลักการบริหารดังกล่าวไปปรับใช้ให้เหมาะสม และ/หรือ 

บูรณาการเข้ากับงานต่างๆ ของสถานศึกษา

 3. ควรน�ารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตาม 

หลักธรรมาภิบาลไปทดลองใช้กับสถานศึกษาเมืองพัทยาทั้งระบบ 

และติดตามผลการเปล่ียนแปลงด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์

อย่างเป็นรูปธรรม 

 4. นอกจากการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน 

สถานศึกษาแล้ว จะต้องให้ความส�าคัญกับการพัฒนางานด้านอื่นๆ 

ควบคู่ไปพร้อมกัน ตามหลักการบริหารแบบองค์รวม (Holistic  

Approach) ไม่พัฒนาแบบแยกส่วน เพราะทุกส่วนต่างส่งผลต่อ 

การพัฒนาคุณภาพซึ่งกันและกัน

 ข้อเสนอแนะในการท�าวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

ตามหลักพุทธวิธีหรือตามหลักทฤษฎีตะวันตกในสถานศึกษาสังกัด

หน่วยอื่น

 2. ควรมีการศึกษาวิจัยเพื่อหาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผล 

ต่อการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักธรรมาภิบาล 

 3. ควรมกีารศึกษารปูแบบการพฒันาการบริหารทรพัยากร

มนษุย์ตามหลกัธรรมาภบิาล ในระดบัการศกึษาและสงักดัหน่วยงาน

อื่นโดยใช้เทคนิควิธีการวิจัยที่หลากหลายเพื่อศึกษาผลการวิจัย 

ในเชิงเปรียบเทียบ
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