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บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (๑) ศึกษาองค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 

ผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา (๒) เพื่อสร้างรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

ผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา (๓) เพื่อประเมินและรับรองรูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของผู ้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา โดยใช้วิธีการวิจัยแบบ 

ผสมผสาน (Mixed Methods Research) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก

สามัญศึกษา จ�ำนวน ๑๙๙ โรง ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อ�ำนวยการโรงเรียน รองผู้อ�ำนวยโรงเรียน และครู  

ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จ�ำนวน ๗๓๒ รูป/คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบ

สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง แบบสอบถาม และแบบประเมินและรับรอง ใช้แบบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือมั่น 

เท่ากับ ๐.๙๗ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�ำเรจ็รปูทางสถติผิลการวจิยัพบว่า ผลการศกึษาองค์ประกอบของการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร 
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281รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา

ต�ำรา งานวิจัยที่เกี่ยวการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า ได้ร่าง

องค์ประกอบ ๑๑ องค์ประกอบ ๘๙ ตัวแปร ส่วนผลการสร้างรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 

ผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา พบว่า มี ๔ องค์ประกอบหลัก ได้แก่ (๑) ด้านนโยบาย 

(๒) ด้านด�ำเนินงาน (๓) ด้านสวัสดิการและ (๔) ด้านการปฏิบัติงานและรูปแบบที่สร้างขึ้นมีความสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีค่าน�้ำหนักขององค์ประกอบหลัก มีค่าระหว่าง ๐.๘๖-๑.๐๑ องค์ประกอบย่อย 

มีค่าระหว่าง ๐.๗๔-๐.๙๗ และตัวแปรมีค่าระหว่าง ๐.๖๐-๐.๘๔ และผลการประเมินและรับรองจาก 

ผูเ้ชีย่วชาญและผูท้รงคณุวฒุจิ�ำนวน ๑๗ รูป/คน พบว่า ผลการประเมนิในด้านความถูกต้อง ความเหมาะสม 

ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๔๑ อยู่ในระดับมาก

ค�ำส�ำคัญ: รูปแบบการบริหาร;ทรัพยากรมนุษย์; ผู้บริหาร

Abstract
	 The objectives of this research are: (1) to study components of human resource 

management of administrators in Phrapariyattidhamma School, General Education  

Division  (2) to create a model of human resource of administrators in Phrapariyatti- 

dhamma School, General Education Division and (3) to evaluate and to affirm the model 

of human resource of administrarors in Phrapariyattidhamma School, General Education 

Division. The Mixed Methods Research methodology is used in the study. The data were 

collected from 732 samples consisting of school directors, vice-directors, and teachers in 

199 Phrapariyattidhamma Schools, questionnaires with reliability at 0.97, semi-structured 

interviews, and evaluation forms. The data were analyzed by frequency, percentage, 

meanand standard deviation The results of this research revealed that:The components 

of human resource management of administrators in Phrapariyattidhamma School,  

General Education Division, consist of 11 components and 89 variables. The model of 

human resource of administrators in Phrapariyattidhamma School, General Education 

Division, has 4 main components; (1) Policy (2) Operation  (3) Welfare  and (4) Performance. 

in accordance with the decided criteria, main factor score between 0.86-1.01, minor  

factor score between 0.74-0.97, and the variable score between 0.60-0.84and evaluation 

results from 17 experts in propriety, accuracy, feasibility, and utility were at 4.41 level 

overall that was higher than the set criteria in the study at 3.51. This result affirms that 

the created model from the study is approved. 

Keywords:  Management Model; Human Resource; Administrators

21. ����������������������� (���������������� 280-293).indd   281 29/11/2563   19:01:03
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บทน�ำ
	 โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ด�ำเนินการจัดการเรียนการสอนในระดับมัธยมศึกษา

ตอนต้นและระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ใช้หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช  ๒๕๕๑  ของ

กระทรวงศึกษาธิการในการจัดการศึกษาของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาถือได้ว่าจ�ำเป็น

ต้องมียุทธศาสตร์การจัดการศึกษาในการพัฒนาแบบก้าวกระโดด จึงจะคงไว้ซึ่งคุณภาพและประสิทธิภาพ 

แต่จากการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา

	 การบรหิารโรงเรยีนพระปรยิตัธิรรม แผนกสามญัศกึษา มลัีกษณะคล้ายกบัการบริหารกจิการต่าง ๆ  

ทีจ่�ำเป็นต้องมทีรพัยากรอนัเป็นปัจจยัพืน้ฐานทางการบริหารงาน การบริหารงานการศกึษาจะประสบความ

ส�ำเรจ็ตามเป้าหมายต้องอาศยับคุลากรทีม่คีณุภาพและมปีริมาณเพียงพอแต่ในการด�ำเนนิการภารกจิของ

องค์การยังไม่บรรลุผลสัมฤทธิ์ จากแผนยุทธศาสตร์การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา
1 

พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๒ พบว่า สภาพปัญหาที่เป็นอยู่ในปัจจุบันว่าจะต้องมีการด�ำเนินการปรับปรุงแก้ไขอย่าง

เร่งด่วน โดยการส�ำรวจกลุม่ผูบ้รหิารและบคุลากรทางการศกึษาโรงเรยีนพระปรยิตัธิรรม แผนกสามญัศกึษา 

จ�ำนวน ๑,๕๒๕ กลุ่มตัวอย่างในด้านความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการบริหารการศึกษาของโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ที่เป็นอยู่ในปัจจุบันโดยสรุปได้ ดังนี้

		  ๑) 	ระบบการบริหารจัดการศึกษายังปราศจากความเข้มแข็ง ผู้บริหารยังไม่ได้เป็นนักจัดการ

ศึกษามืออาชีพ อีกทั้งยังยึดติดกับปัจเจกบุคคล เช่น เจ้าอาวาส ผู้จัดการโรงเรียน ท�ำให้การด�ำเนินงาน 

ยังไม่เป็นระบบมากนัก และท�ำให้เกิดช่องว่างการพัฒนาในระยะยาว 

		  ๒) 	บุคลากรทางการศึกษายังขาดความช�ำนาญในวิชาที่สอน อีกทั้งการพัฒนาบุคลากรยังไม ่

ต่อเนื่องและไม่ทั่วถึง ขวัญก�ำลังใจในการปฏิบัติงานและความมั่นคงในวิชาชีพยังมีน้อย 

		  ๓) 	ไม่มีกลยุทธ์ที่ชัดเจนในการเสริมสร้างเอกภาพทางการบริหารจัดการศึกษาที่มีความเข้มแข็ง

เชิงคุณภาพเป็นที่ประจักษ์แก่สังคมชาวพุทธและชาวต่างประเทศ 

		  ๔)	 ระบบการจดัการบคุลากร ตัง้แต่กระบวนการสรรหา การว่าจ้าง การบรรจแุต่งตัง้ การพจิารณา 

ความดีความชอบ การเลื่อนขั้น ยังไม่ได้มาตรฐานการบริหารบุคคล 

		  ๕) 	ที่มาของรายได้ยังมาจากการอุดหนุนของรัฐเป็นส่วนใหญ่ โรงเรียนขาดมาตรการที่ชัดเจน 

ในการพัฒนาโรงเรียนให้มีความเข้มแข็งและพึ่งตนเองได้ 

		  ๖) 	ระบบฐานข้อมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนความพร้อมด้านอุปกรณ์ประกอบ 

การเรียนการสอนยังไม่มีประสิทธิภาพ 

	 1
 ส�ำนักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ, แผนยุทธศาสตร์ การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๒, (ม.ป.ท, ม.ป.พ, ๒๕๕๘), หน้า ๓๑-๓๒.
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283รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา

		  ๗) 	ไม่มีระบบการนิเทศติดตามผลการด�ำเนินงานของโรงเรียนท่ีมีมาตรฐานพอท่ีจะเป็นกลไก

ส�ำคัญในการผลักดันนโยบายสู่การปฏิบัติ 

		  ๘)	 ขาดระบบการประชาสมัพนัธ์/การตลาดเชงิรกุ ท�ำให้ภาพลกัษณ์ของโรงเรยีนพระปรยิติัธรรม 

แผนกสามัญศึกษา ถูกมองว่าเป็นการการจัดการศึกษาแก่เด็กที่ขาดโอกาส เด็กที่มีคุณภาพต�่ำ หรือเด็ก 

ที่มีปัญหาทางสังคม 

		  ๙) 	ขาดยุทธศาสตร์และแนวทางในการพัฒนาระบบการจัดการศึกษาทั้งในระยะสั้น ระยะกลาง 

และระยะยาว อีกทั้งขาดบูรณาการกับทุกภาคส่วน 

	 จากสภาพปัญหาดงักล่าว ย่อมส่งผลกระทบต่อการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ในโรงเรยีนพระปรยิติัธรรม 

แผนกสามัญศึกษาอย่างชัดเจน และที่ส�ำคัญย่อมส่งผลกระทบในด้านต่าง ๆ เช่น ความเชื่อมั่นในตัวผู้น�ำ

และคุณภาพของนักเรียน นอกจากนี้ จะเกิดผลเสียด้านการบริหารจัดการบุคคลที่ไร้คุณภาพและส่ง 

ผลกระทบในเชิงลบต่อโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา

	 จากเหตผุลดงักล่าวข้างต้นผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาวจิยัพฒันารปูแบบการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ซึ่งจะเป็นแนวทางพื้นฐานให้โรงเรียน 

พระปริยัติธรรมได้น�ำไปปรับปรุงแนวทางการบริหารงานของแต่ละโรงเรียนให้เหมาะสมกับบริบทของตน 

เพื่อท�ำให้การจัดการศึกษาในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ได้มีประสิทธิภาพมากที่สุด

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 ๑.	เพื่อศึกษาองค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม

แผนกสามัญศึกษา

	 ๒. 	เพือ่สร้างรปูแบบการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรมแผนกสามญั

ศึกษา

	 ๓. 	เพือ่ประเมนิและรบัรองรปูแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรม

แผนกสามัญศึกษา

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การศึกษาวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ได้แก่ การวิจัย

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
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	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวเิคราะห์ และเกบ็รวบรวมข้อมลูของการวจิยัครัง้นีใ้ช้โรงเรียนพระปรยิติัธรรม 

แผนกสามัญศึกษา จ�ำนวน ๔๐๙ โรงเรียน เป็นหน่วยสุ่ม (Sample Unit) ผู้วิจัยก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง

ของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan)
2
 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน ๑๙๙ โรงเรียน

	 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้เป็นโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เป็นหน่วยวิเคราะห์ 

(Unit of Analysis) จ�ำนวน ๑๙๙ โรงเรียนใน ๑๔ กลุ่มโรงเรียนทั่วประเทศไทยใช้วิธีการสุ่มแบบชั้น 

(Stratified Sampling) ตามสัดส่วนของกลุ่มโรงเรียนโดยเทียบบัญญัติไตรยางศ์และด้วยวิธีการสุ่ม 

อย่างง่าย (Sample Random Sampling)

	 ขั้นตอนในการวิจัย

	 ขั้นตอนในการวิจัย ผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็น ๓ ขั้นตอน ดังนี้

	 ขั้นตอนที่ ๑ ศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารโรงเรียน 

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ขั้นตอนนี้เป็นการศึกษา วิเคราะห์ และสรุป แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม 

บทความวิชาการ วารสาร ข้อมูล สถิติ งานวิจัยที่เก่ียวข้องทั้งในและต่างประเทศ และการรวบรวม 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิด้วยแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง

	 ขั้นตอนที่ ๒ สร้างรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก

สามัญศึกษา ขั้นตอนนี้เป็นการน�ำผลข้อมูลของแบบสอบถามมาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจ   

(ExploratoryFactorAnalysis : EFA) แล้วท�ำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 

analysis : CFA) เพื่อให้ได้ร่างรูปแบบและทุกองค์ประกอบมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์

	 ขั้นตอนท่ี ๓ ประเมินและรับรองรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู ้บริหารโรงเรียน 

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ขั้นตอนนี้เป็นการประเมินและรับรองจากผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ�ำนวน ๑๗ รูป/คน เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากแบบประเมินแบบมาตรวัด

ประมาณค่าใน ๕ ระดับเพื่อประเมินและรับรองในประเด็นความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

และความเป็นประโยชน์ พร้อมทั้งข้อเสนอแนะ

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 การศกึษาวจัิยครัง้นีผู้ว้จัิยได้ก�ำหนดเครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยัเชงิปรมิาณไว้ ประกอบด้วยแบบสอบถาม 

(Questionnaire) และแบบประเมินจากผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ

	 2
 ธานินทร์ ศิลป์จารุ, การวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย SPSS, พิมพ์ครั้งท่ี ๑๗, (กรุงเทพมหานคร:  

ห้างหุ้นส่วนสามัญ บิสซิเนสอาร์แอนด์ดี, ๒๕๖๐), หน้า ๔๘-๔๙.
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	 ลักษณะเครื่องมือ

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นตามกรอบ

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย โดยแบ่งเป็น ๓ ตอน 

ดังนี้

	 ตอนท	ี ๑	 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศอายุ ระดับ 

การศึกษา สถานภาพ และประสบการณ์ในการท�ำงาน เป็นแบบสอบถามเลือกตอบ (Check List)

	 ตอนที่ 	๒	 แบบสอบถามความคิดเห็นท่ีมีต่อผู้บริหารโรงเรียนของท่านว่ามีการบริหารทรัพยากร

มนุษย์อยู่ในระดับใด เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า ๕ ระดับ (Rating Scale) ของลิเคิร์ท

	 ตอนที่ 	๓ 	ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็นอื่น ๆ  เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารโรงเรียน

พระปริยัติธรรม เป็นค�ำถามแบบปลายเปิด (Open Ended Question)

	 และแบบประเมิน เป็นแบบประเมินมีโครงสร้างแบบประมาณค่า ๕ ระดับ เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญและ

ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินและรับรองรูปแบบ จ�ำนวน ๑๗ รูป/คน

	 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ	

		  ๑.	ขอค�ำแนะน�ำจากอาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือที่สร้างไว้

		  ๒.	หาความตรงเชิงเนื้อหา (Validity) จากผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน ๕ ท่าน เพื่อพิจารณาทั้งเนื้อหา

สาระและโครงสร้างของค�ำถาม ตลอดจนภาษาที่ใช้และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ หาค่าดัชน ี

ความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence : IOC) ได้เท่ากับ ๐.๘-๑.๐๐

		  ๓. 	หาค่าความเช่ือมัน่  (reliability)  ของแบบสอบถามท้ังฉบบั ด้วยการวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิ์

แอลฟ่า (alpha coefficient) โดยวิธีของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ ๐.๙๗

	 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล

	 ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล รายละเอียด ดังนี้

		  ๑. 	ขอหนงัสอืเพือ่เกบ็ข้อมลูในการวจัิยจากบณัฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยมหามกฏุราชวทิยาลัย

ถึงผู้อ�ำนวยการโรงเรียนของกลุ่มตัวอย่างหรือผู้ให้ข้อมูล แล้วน�ำหนังสือเพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูล

จากกลุ่มตัวอย่างหรือผู้ให้ข้อมูล

		  ๒. 	ท�ำการรวบรวมแบบสอบถามที่ได้กลับคืนมาจากกลุ่มตัวอย่างมาตรวจสอบความสมบูรณ์ 

แล้วน�ำมาวิเคราะห์เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

		  ๓. 	แบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยเริ่มต้นด้วยการนัดหมายวัน เวลาที่จะสัมภาษณ์กับกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัย

จะต้องศึกษาประเด็นค�ำถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล เตรียมศึกษาวิธีใช้เครื่องบันทึกเสียง สมุดจด

บันทึก และอุปกรณ์ต่าง ๆ ให้พร้อมก่อนด�ำเนินการสัมภาษณ์
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	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผูว้จัิยรวบรวมแบบสอบถามทัง้หมดทีไ่ด้รบักลบัคนืมา ส�ำรวจความสมบรูณ์ของแบบสอบถามแต่ละ

ฉบับ แล้วท�ำการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป มีรายละเอียด ดังนี้

		  ๑. 	การวิเคราะห์เน้ือหา จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต�ำรา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

และการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง โดยวิธี (Content Analysis) สรุปเป็นตัวแปรที่ศึกษา

		  ๒. การวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยการวิเคราะห์ทาง

สถิติโดยใช้การแจกแจงค่าความถี่ (frequency) และหาค่าร้อยละ (percentage)

		  ๓. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเหมาะสมของตัวแปรโดยหาค่าสถิติที่เกี่ยวข้อง ได้แก่  

ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป

		  ๔. วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจ (exploratory factor analysis: EFA) แล้วท�ำการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis : CFA) เพื่อศึกษาดูความสอดคล้องของรูปแบบ

สมมติฐานการวิจัยที่ได้จากการศึกษาของผู้วิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ผลการวิจัย
	 การวจิยัเร่ือง รปูแบบการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ของผูบ้รหิารโรงเรยีนพระปรยิตัธิรรมแผนกสามญั

ศึกษา พบว่า

		  ๑. 	ศึกษาองค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม

แผนกสามัญศึกษา ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร ต�ำรา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และจากการสัมภาษณ์

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ  จ�ำนวน ๕ รูป/คน แล้ววิเคราะห์ สังเคราะห์ ได้ ๑๑ ร่างองค์ประกอบและ 

๘๙ ตัวแปร

		  ๒. 	สร้างรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ

ศึกษาพบว่า มี ๔ องค์ประกอบหลัก ได้แก่ (๑) ด้านนโยบาย (๒) ด้านด�ำเนินงาน (๓) ด้านสวัสดิการ และ 

(๔) ด้านการปฏิบัติงาน 

		  ๓.	การประเมินและรับรองรูปแบบจากผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ จ�ำนวน ๑๗ รูป/คน พบว่า 

มีคะแนนค่าเฉลี่ยรวมในทุกด้านเท่ากับ ๔.๔๑ อยู่ในระดับมาก เป็นอันถือได้ว่าเป็นรูปแบบที่ได้รับการ

ประเมินและรับรองจากผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 

	 จากการสรุปผลการวิจัย ผู้วิจัยได้น�ำผลการวิจัยมาปรับแก้ไขและน�ำเสนอรูปแบบ ดังภาพที่ ๑
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ภาพที่ ๑ รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา

อภิปรายผลการวิจัย
	 ผลจากการวิจัยครั้งนี้มีประเด็นส�ำคัญที่ค้นพบรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหาร

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษามี ๔ องค์ประกอบหลัก และสามารถน�ำมาอภิปรายผล 

ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้ ดังนี้

		  ๑.	ด้านนโยบาย พบว่า องค์ประกอบการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีค่าน�้ำหนักมากที่สุด ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารมีการด�ำเนินการและประเมินผลให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

ของโรงเรียนและจัดให้มีกระบวนการวิเคราะห์รูปแบบการท�ำงานและคุณลักษณะประจ�ำตัวบุคลากร 

ที่เหมาะสมกับแต่ละต�ำแหน่งงาน ได้แก่ ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และบุคลิกภาพ ดังนั้น ผู้บริหาร 

จะต้องมีความตืน่ตวั มคีวามรูแ้ละประสบการณ์ และมคีวามรูเ้นือ้งานขององค์การ เป็นต้น ท้ังนีเ้พือ่ให้การ

วิเคราะห์ให้ผลออกมาได้อย่างถกูต้องและสามารถน�ำไปใช้ประโยชน์ในเรือ่งการสรรหา คดัเลอืก และอืน่ ๆ    

ได้สอดคล้องกับแนวคิดของ โนว และคณะ
3
 ได้กล่าวว่า การวิเคราะห์วางแผนงานเป็นขั้นตอนในการรับ

ข้อมลูโดยละเอยีดเกีย่วกบังานเป็นสิง่ส�ำคญัส�ำหรบัองค์การในการท�ำความเข้าใจและตรงกบัความต้องการ

ของงานและคนเพื่อให้ได้ผลงานที่มีคุณภาพสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในตลาดการแข่งขันใน สอดคล้องกับ

	 3
 Noe R.; Hollenbeck J.; Gerhart B.; & Wright P., Human Resource Management, (New York : 

McGraw Hill Education, 2019), p.169.

 

¤ด¹ธ××ıญ¤×¤ฏฆญ¤Þ¤ฌ½∙ญı¤
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 3   
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21. ����������������������� (���������������� 280-293).indd   287 29/11/2563   19:01:04



288 วารสารมหาจุฬาวิชาการ ปีที่ ๗ ฉบับที่ ๓

แนวคดิของ กรรณิการ์ สวุรรณศรี
4
 ได้กล่าวว่าการวางแผนทรพัยากรมนษุย์เป็นกระบวนการทีใ่ช้คาดการณ์

ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ซ่ึงจะส่งผลถึงการก�ำหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับ

บุคลากรและการตอบสนองต่อปัจจัยแวดล้อม เพื่อให้องค์การใช้เป็นแนวทางปฏิบัติและเป็นหลักประกัน

ว่าองค์การจะมีบุคคลากรที่มีคุณภาพอย่างเพียงพออยู่เสมอตลอดจนเพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงาน (Quality of Work Life : QWL) ที่เหมาะสมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล และสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ ลาปินา มัวราเนีย และสตาร์ริเนก้า
5
 ได้ศึกษาเรื่อง  

“รปูแบบการจดัการทรพัยากรมนุษย์ : ด้านการจดัการความรูแ้ละความรบัผดิชอบต่อสงัคม”  ผลการศกึษา

พบว่า รูปแบบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสมที่สุดที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ

ประกอบด้วย ๘ องค์ประกอบ ได้แก่ 

		  ๑) การวางแผนก�ำลังคน 	 ๒) การรับสมัคร 

		  ๓) การคัดเลือก 		  ๔) การฝึกอบรม 

		  ๕) การพัฒนา 			  ๖) การจัดการประสิทธิภาพ 

		  ๗) ค่าตอบแทน 		  ๘) แรงงานสัมพันธ์ 

	 สอดคล้องกบัการวจิยัของ พรภวิษย์ นนัทชชัวาลกลุ
6
 ได้ศึกษาวจัิย เรือ่ง “ปัจจยัการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของกลุ่มโรงเรียนสาธิตในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ” ผลการวิจัยพบว่า 

		  ๑) 	ประสิทธิผลของกลุ่มโรงเรียนสาธิตในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ ทุกด้านมีประสิทธิผลอยู่ใน

ระดบัมากทีสุ่ด ท้ังด้านการปรบัเปลีย่นและพฒันาสถานศึกษา ความผกูพนัของครตู่อของโรงเรยีนแรงจงูใจ

ในการท�ำงานของครู การผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น บรรยากาศและสภาพแวดล้อม

ของโรงเรียน 

		  ๒) 	ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของกลุ่มโรงเรียนสาธิตในสังกัด

มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาพรวม อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ประกอบด้วย คือ การวางแผน

ทรพัยากรมนษุย์และการก�ำหนดต�ำแหน่ง การสรรหาและบรรจแุต่งต้ัง การเสริมสร้างประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัติงาน การธ�ำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 

	 4
 กรรณิการ์ สุวรรณศรี, รายวิชา ๙๐๑๑๑๐๖ การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ (นครปฐม: มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม, ๒๕๕๗), หน้า ๓๗.

	 5
 Lapinaa, I. Mauranea, M.&Starineca, S.,“Human Resource Management Models : Aspects of 

Knowledge Management and Corporate Social Responsibility”,Procedia - Social and Behavioral 
Sciences,Vol. 110(2014): 477-586.

	 6
 พรภวิษย์ นันทชัชวาลกุล, “ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของกลุ่มโรงเรียนสาธิตใน

สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ”, วารสารวิจัยราชภัฏกรุงเก่า, ปีที่ ๔ ฉบับที่ ๒ (๒๕๖๐):๖๕-๗๑.
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289รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา

		  ๒. ด้านด�ำเนนิงานพบว่า ผูบ้รหิารมกีารก�ำหนดวธิกีารคดัเลอืกบคุลากรให้เหมาะสมกบัต�ำแหน่ง

นั้น ๆ มีค่าน�้ำหนักมากที่สุดทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การคัดเลือกเป็นหัวใจที่ส�ำคัญที่มีความสัมพันธ์ใกล้ชิด

กับการตัดสินใจของผูบ้รหิารในการคดัเลอืก เพราะต้องใช้วธิกีารหลาย ๆ  วธิ ีทีพ่ยายามทีจ่ะวดัเอาลกัษณะ

ต่าง ๆ ของตัวบุคคลที่เป็นข้อมูลส�ำคัญของผู้สมัครงานออกมาประกอบในการตัดสินใจในการคัดเลือก  

ซึง่สอดคล้องกับแนวคดิของเบอร์นาร์ดนิและรสัเซลล์
7
 กล่าวว่า การคดัเลอืกเป็นกระบวนการรวบรวมและ

ประเมนิข้อมูลเกีย่วกบัผูส้มคัร ซึง่กระบวนการเหล่านีจ้ะครอบคลมุถงึเรือ่งการตดัสนิใจในการบรรจบุคุคล

เข้าสู่ต�ำแหน่งว่างขององค์การ การโยกย้าย การเลื่อนต�ำแหน่ง รวมทั้งการสงวนต�ำแหน่งงานไว้เพื่อสนอง

ต่อนโยบายการลดขนาดองค์การสอดคล้องกับแนวคดิของ กิตติ มลิ�ำเอยีง
8
 ได้กล่าวว่า การคดัเลือกบคุคล

เป็นกระบวนการต่อเนื่องจากการสรรหาบุคลากร โดยวิธีการสอบแบบเปิดโอกาสให้ทุกคนที่มีคุณสมบัติ

ตามต้องการได้ใช้ความสามารถของตนเข้าสอบแข่งขันกันให้มากท่ีสุดเท่าที่จะท�ำมได้ หลังจากนั้นท�ำการ

พิจารณาคัดเลือกบุคคล ตรวจสอบ ตัดสินใจ รับบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ และ

คุณสมบตัทิีเ่หมาะสมเข้าร่วมงานกับองค์การ สอดคล้องกับงานวจิยัของ อลัลยุและซานี่
9
 ได้ศกึษาการวจิยั

เรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในสถาบันอุดมศึกษา : หลักฐานเชิงประจักษ์จากประเทศ

ซาอุดีอาระเบีย” พบว่า ระบบสรรหาและคัดเลือกสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาควรใช้การคัดเลือก

บุคลากรด้วยการทดสอบการสัมภาษณ์และการสาธิตโดยจัดการคัดเลือกให้อยู่ในรูปแบบเป็นทางการ  

และร้อยละ ๗๐ ต้องการรับสมัครพนักงานจากกลุ่มที่มีอยู่แล้วและพนักงานท่ีมีความต้องการสมัครใน

ต�ำแหน่งทีส่งูขึน้ และสอดคล้องกบังานวจิยัของ พัชรกนัต์ นมิติรศดิกลุ
10

 ได้วจัิยเร่ือง “กระบวนการบริหาร

ทรพัยากรมนษุย์ของมหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม” พบว่า กระบวนการวางแผนทรพัยากรมนษุย์ค�ำนงึถงึ

ปัจจยัทัง้ภายในและภายนอกองค์กรเพือ่ให้ได้จ�ำนวนบคุลากรทีเ่หมาะสมกบับรบิทและนโยบายขององค์กร

มากที่สุด กระบวนการสรรหาเปิดโอกาสให้ท้ังบุคลากรภายในและบุคคลท่ัวไปจากภายนอกหน่วยงาน 

เข้าสู่กระบวนการสรรหา แบ่งวิธีการสรรหาตามความต้องการขององค์กรแต่เป็นไปตามหลักเกณฑ์และ 

วิธีการที่ก�ำหนด 

	 7
 Bernardin, H.J., & Russell, J.E.A, Human resource management : An experiential approach, 

(Singapore: McGraw-Hill, 2013), p.251.

	 8
 กิตติ มิล�ำเอียง, “การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาครัฐยุคใหม่”, วารสารมนุษยศาสตร์ 

และสังคมศาสตร์, ปีที่ ๘ ฉบับที่ ๑ (๒๕๕๙): ๑๔๑.

	 9
 Allui, A. & Sahni J,“Strategic Human Resource Management in Higher Education Institutions : 

Empirical Evidence from Saudi”,Procedia - Social and Behavioral Sciences, Vol. 235 (2016): 361-371.

	 10
 พัชรกันต์ นมิติรศดกิลุ, “กระบวนการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ของมหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม”, วทิยานพินธ์

มหาบัณฑิตสาขาบริหารธุรกิจ, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๙), หน้า บทคัดย่อ.
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		  ๓.	ด้านสวัสดิการ พบว่า ผู้บริหารจัดให้มีกระบวนการบริหารจัดการเกี่ยวกับรางวัลและ 

ผลประโยชน์ค่าตอบแทนและจัดให้มีกิจกรรมที่สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรใฝ่รู้ด้านปริยัติธรรม มีค่าน�้ำหนัก

มากที่สุดทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารมีการส่งเสริมขวัญก�ำลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อเสริมสร้างฐานะ

ความเป็นอยูข่องผูป้ฏิบัตงิานให้ดข้ึีน เป็นการตอบแทนการปฏบิตังิานตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ และจงูใจ

ให้มีการปฏิบตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิของ เดสส์เลอร์
11

 ได้กล่าวว่า ค่าตอบแทน

เป็นส่ิงที่เป็นมูลค่าเป็นตัวเงิน รวมท้ังรางวัลที่มิใช่ตัวเงิน ท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่พนักงานหรือลูกจ้างเพื่อ

ตอบแทนการท�ำงาน เป็นการแลกเปลี่ยนกับความรู้ ความช�ำนาญ ความรับผิดชอบ การใช้ก�ำลังกาย  

และการใช้ก�ำลังสมองของพนักงานท่ีได้มอบให้แก่องค์การสอดคล้องกับแนวคิดของ สกล บุญสิน
12

  

ได้กล่าวว่า ค่าตอบแทนเป็นรางวลัและผลประโยชน์ทัง้หมดทัง้ทีเ่ป็นและไม่เป็นตวัเงนิทีอ่งค์การจ่ายให้กบั

พนักงานเพื่อเป็นการตอบแทนการท�ำงานของพนักงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือดึงดูด รักษา และจูงใจ

พนักงาน และสอดคล้องกับงานวจิยัของ สรุมงคล นิม่จติต์
13

  ได้วจิยัเรือ่ง “การพฒันารปูแบบกลยทุธ์ด้าน

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อความได้เปรียบตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา ของกลุ่มมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคล” พบว่า องค์ประกอบหลักประกอบด้วย ปัจจัยน�ำเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์ เครือข่าย 

ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม องค์ประกอบย่อยจะเป็น การให้ค่าตอบแทนและรางวัล การสรรหา 

คัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผล การจัดการบุคลากรสัมพันธ์ รวมถึงเป้าหมายต่าง ๆ  

ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก การก�ำหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ

		  ๔.	ด้านการปฏิบัติงานพบว่า ผู้บริหารมีการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรโดยให้เชื่อมโยง

กบัการวางแผนยทุธศาสตร์และเป้าหมายของโรงเรยีน มค่ีาน�ำ้หนกัมากทีส่ดุทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้รหิาร

มีการบรหิารผลการปฏิบัตงิานโดยมเีป้าหมาย เพือ่ให้เกดิความสมดลุทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองค์กรและบคุลากร 

อันจะน�ำไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การต่อไป สอดคล้องกับแนวคิดของเมททิสและแจ็คสัน
14

  

กล่าวว่า การบริหารผลการปฏิบัติงานควรมาจากสิ่งที่องค์การต้องการเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์เชิง 

กลยุทธ์ พนักงานแต่ละคนมีส่วนร่วมในการท�ำเพื่อวัตถุประสงค์ที่ยิ่งใหญ่เหล่านั้นผ่านงานของตน ในแง่

	 11
 Dessler, Gary, A framework for human resource management, (New Jersey: Pearson  

Education, Inc., 2013), p. 379.

	 12
 สกล บุญสิน, การจัดการทรัพยากรมนุษย,์ (เชียงใหม่: ศูนย์บริหารงานวิจัยมหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๖๐), 

หน้า ๒๖๒.

	 13
 สุรมงคล น่ิมจิตต์, “การพัฒนารูปแบบกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อความได้เปรียบตามมาตรฐานการ

ประกันคุณภาพการศึกษาของกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล”, ปรัญญาดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชาการจัดการ, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๘), หน้า บทคัดย่อ.

	 14
 Mathis, Robert L. and Jackson, John H., Human Resource Management, (Cincinnati Ohio: 

Thomson South-Western Pub., 2008), p.326.
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ผลรวมของการแสดงท้ังหมดในงานท้ังหมดในองค์การควรเท่ากับแผนกลยุทธ์ส�ำหรับองค์การ สอดคล้อง

กับแนวคิดของชูศักดิ์ เจนประโคน
15

 ได้กล่าวว่า การบริหารผลการปฏิบัติงานถือเป็นหัวใจส�ำคัญในการ

จูงใจ การรักษาและการพัฒนาพนักงาน เพราะจะท�ำให้พนักงานแต่ละคนได้เรียนรู้ว่า ยิ่งตนมีผลการ 

ปฏิบัติงานดีเท่าไร การเติบโตและความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานก็จะมากขึ้นเท่าน้ัน พนักงาน 

แต่ละคนจึงเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เพื่อให้สามารถสร้างผลงานท่ีตอบสนองต่อความคาดหวัง 

ขององค์การได้ และสอดคล้องกบังานวจิยัของ ศกัดิพันธ์ ตันวมิลรัตน์
16

 ได้วจัิยเร่ือง “การบริหารทรพัยากร

มนุษย์ทางการศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและบทบัญญัติทางกฎหมายที่เกี่ยวข้อง” พบว่า หน้าที่ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษาประกอบด้วย การบริหารผลการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ รางวัลและผลตอบแทน การสรรหาและการคัดเลือก

		  ๕.	จากผลการประเมินและรับรองรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของโรงเรียน 

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาจากผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิจ�ำนวน ๑๗ รูป/คน พบว่า มีคะแนน

ค่าเฉลี่ยรวมในทุกด้านเท่ากับ ๔.๔๑ อยู่ในระดับมาก 

ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยในครั้งต่อไป ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้

		  ๑. 	ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบหรือตัวบ่งชี้ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน 

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในกลุ่มการจัดการศึกษากลุ่มเดียว

		  ๒. 	ควรศึกษาเปรียบเทียบเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของโรงเรียน 

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในโรงเรียนสังกัดอื่น ๆ 

		  ๓. 	ควรศึกษาวิจัยเรื่องข้อจ�ำกัด สภาพปัญหา และอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เนื่องจากแต่ละกลุ่มของโรงเรียนมีโครงสร้างการบริหาร

ทรพัยากรมนุษย์แตกต่างกนั ท�ำให้การตอบสนองความต้องการในการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ในแต่ละกลุม่

โรงเรียนแตกต่างกัน

	 15
 ชูศักดิ์ เจนประโคน, การจัดการผลการปฏิบัติงาน, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค�ำแหง, ๒๕๕๒), 

หน้า ๑.

	 16
 ศกัดพินัธ์ ตนัวมิลรตัน์, “การบรหิารทรัพยากรมนษุย์ทางการศกึษา แนวคดิ ทฤษฎแีละบทบญัญตัทิางกฎหมาย

ที่เกี่ยวข้อง”, วารสารวิชาการ Viridian E-Journal, ปีที่ ๗ ฉบับที่ ๓ (๒๕๕๗): ๘๕๔-๘๖๒.
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