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บทคัดย่อ
	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือทราบอนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร โดยใช้เทคนิคการวิจัยเชิงอนาคต แบบ EDFR เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่  

แบบสมัภาษณ์ไม่มโีครงสร้างและแบบสอบถามความคดิเหน็ วเิคราะห์ข้อมลูโดยใช้ ค่ามธัยฐาน ค่าฐานนยิม 

ค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปและการวิเคราะห์เนื้อหา

	 ผลการวิจัยพบว่า อนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร คือ 

(๑) การวางแผนทรพัยากรบุคคล เน้นวางแผนจ�ำนวนบคุลากรเป็นขัน้ตอนแรกก่อนการสรรหาและคดัเลอืก

บุคลากร เพื่อเป็นการพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรบุคคล อีกทั้งการวางแผนด้านคุณภาพและ 

ทักษะของบุคลากรให้เหมาะสมกับโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครในอนาคต โดยมุ่งเน้นผลลัพธ์ คือ 

คุณภาพของนักเรียน (๒) การสรรหาคัดเลือก บรรจุ และแต่งตั้ง ควรมีการสรรหาบุคลากรจากภายใน 

	 * นางสาวสุภาพร แสงสมาน Miss Supapron Sangsamarn นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต Student 
of Doctor of Philosophy   
	 ** รศ.ดร.มัทนา วังถนอมศักดิ์ Assoc.Prof Dr.Mattana Wangthanomsak อาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์  
Thesis Advisor
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247อนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร

ที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครให้ได้มีโอกาสเติบโตในสายอาชีพ พร้อมทั้งการสรรหา

บุคลากรเข้ามาใหม่จาก ผู้ที่มีความเหมาะสมที่สุดทั้งการศึกษาประสบการณ์และสมรรถนะ ควรพัฒนา 

ด้านการน�ำเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้ในกระบวนการคัดเลือก (๓) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล มุ่งเน้น 

การส่งเสริมความรู้และประสบการณ์ของบุคลากรให้เกิดความเชี่ยวชาญ ด้วยการฝึกอบรมหรือให ้

การศึกษาต่อ และเปลี่ยนรูปแบบการพัฒนาบุคลากรให้มีความหลากหลายให้มีทักษะเทคโนโลย ี

ตามมาตรฐานวิชาชีพอย่างเป็นระบบ (๔) การก�ำหนดค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน ์มุ่งเน้น

ในเรือ่งของการให้ค่าตอบแทนและสวัสดกิารทีดี่ เป็นการจงูใจให้บคุลากรปฏบิติังานให้หน่วยงานอย่างเต็ม

ศักยภาพ มีการพิจารณาเลื่อนต�ำแหน่ง และเลื่อนข้ันเงินเดือนตามระบบคุณธรรม มีนโยบายชัดเจน 

ที่ให้บุคลากรสามารถเลือกที่จะโอนย้ายไปหน่วยงานอื่นได้ตามที่สนใจที่ถนัด และ (๕) การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน มุ่งเน้นการประเมินผลเพื่อน�ำมาปรับปรุงการท�ำงาน ติดตาม ตรวจสอบให้ด�ำเนินการตาม 

เป้าหมายและมาตรฐานที่ก�ำหนดผ่านระบบการประกันคุณภาพที่เข้มแข็ง 

ค�ำส�ำคัญ : อนาคตภาพ; การบริหาร; ทรัพยากรบุคคล; โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร

Abstract
	 The purpose of this research was to discover the scenario of human resource  

management of Schools Under the Bangkok Metropolitan Administration by using  

Ethnographic Delphi Futures Research (EDFR) techniques. The research instruments were 

non-structured interview and questionnaires. The data were then analyzed by means  

of median, mode, interquartile range and analyze the data by using software packages. 

	 The research findings revealed that: Scenario of Human Resource Management  

of Schools Under the Bangkok Metropolitan Administration is : (1) human resources  

planning emphasized in the number of personnel before recruiting and selecting  

persons. This is for predicting the human resources needs and planning the development 

of personnel’s qualities and skills appropriately for the schools under the Bangkok  

metropolitan administration which focus on the results of students’ qualities.  

(2) recruiting, selecting, filling and appointing which should be the internal recruitment 

working in the schools under the Bangkok metropolitan administration and they can get 

career advancement, and be the external recruitment who has the appropriated  

education, experiences and abilities. Moreover, there should be technology abilities  
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testing in the selection process. (3) human resources developing which focuses on  

encouraging personnel to develop their knowledge and experience to be experts by  

attending in training or further studying and to change the development models to  

be various skills and in technological competencies systematically. (4) determining  

compensation, welfare and benefits that focuses on motivating personnel express  

each individual’s potential and considering promotion and salary increase in the moral 

system. There should be a clear policy that personnel can select to transfer to other 

government sectors which he or she is interested in and good at. (5) performance  

managing which focuses on the evaluation for developing the work, following up and 

examining to achieve the goals and the designated standards with the strong quality  

assurance. 

Keywords:  Scenario; Management; Human Resource; Schools Under 
		        the Bangkok metropolitan Administration

บทน�ำ

	 จากการวิจัยของส�ำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษาและส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ พบว่า ทรัพยากรบุคคลต้องมีคุณลักษณะประกอบไปด้วย ความรู้และทักษะที่ต้องการ 

ความรู้และทักษะวิชาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ มีทักษะในด้านภาษาในการ 

สื่อสารกับต่างประเทศ การใช้คอมพิวเตอร์ รวมไปถึงการคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบเพ่ือแก้ไขปัญหา 

ในการท�ำงาน มีความรับผิดชอบในงาน การตรงต่อเวลาและมีวินัยในการท�ำงาน
1
 ซึ่งเป็นไปตามเป้าหมาย

ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ที่เน้นให้มีการประกันคุณภาพ ครู คณาจารย์และบุคลากร 

ทางการศึกษา รวมทั้งมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาให้มีความเป็นเลิศ 

ในระดับสากล
2
 ซึ่งในปัจจุบันรัฐบาลมุ่งเน้นให้คนไทยได้เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ โดยเน้นเรื่อง 

ของคุณภาพและมาตรฐานการศึกษามีการพัฒนาหลักสูตรเนื้อหา ด้วยการใช้ระบบบริหารจัดการที่มี

ประสิทธิภาพ ยุคโลกาภิวัตน์เป็น ยุคสมัยที่มีความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ส่งผลให้เกิด

	 1	 ส�ำนกังานเลขาธกิารสภาการศกึษา กระทรวงศกึษาธกิาร, ยทุธศาสตร์การผลติและพัฒนาก�ำลังคนของประเทศ
ในช่วงการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง พ.ศ. ๒๕๕๒-๒๕๖๑, (กรุงเทพมหานคร: สกศ, ๒๕๕๔), หน้า ๒.
	 2	 สุพรรณี ชาญประเสริฐ, การจัดการเรียนรู้วิทยาศาสตร์และทักษะที่จ�ำเป็นในศตวรรษที่ ๒๑, (สถาบัน 
ส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี(สสวท., ๒๕๕๖), หน้า ๑๐-๑๓.

17. �������� (������ 246-259).indd   248 8/23/2022   2:27:52 PM



249อนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร

การเปลีย่นแปลงทางการศกึษาอย่างรวดเรว็ การเพ่ิมสมรรถนะและขดีผลสมัฤทธิท์างการศึกษาของประเทศ 

ด้วยการเน้นความส�ำคัญกับการพัฒนาคนให้มีคุณภาพและเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาอย่างมีส่วนร่วม 

มุ่งสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืนอย่างมีความสุข ควบคู่ไปกับการพัฒนาในด้านอื่น ๆ
3
 ในสภาวะท่ีมีการ 

แข่งขันสูงในสถานศึกษาทุกแห่งท�ำให้ผู้บริหารต้องให้ความส�ำคัญกับบุคลากรทุกคนให้มีความสามารถ

ท่ามกลางปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ  ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และมีความเสี่ยงที่ไม่อาจคาดการณ์ได้

ในการเตรียมความพร้อมกับอนาคตเพื่อสร้างความเข้มแข็งของโรงเรียน ให้มีประสิทธิภาพและอยู่รอดได้

อย่างยัง่ยนื การบรหิารทรพัยากรบุคคลจงึมคีวามส�ำคญัมากทีส่ดุทีผู่บ้รหิารโรงเรยีนต้องใช้เป็นกลไกส�ำคญั

ในการท�ำให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้

	 โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ถือเป็นแหล่งเรียนรู้หลักที่ส�ำคัญในการพัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จะส่งผลต่อการพัฒนาการจัดการศึกษา 

และส่งผลต่อคุณภาพของผู้เรียนให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐานการศึกษาชาติ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา

เรื่อง “อนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร” ซึ่งจะเป็นการสร้าง

องค์ความรู้เพื่อเป็นแนวทางในการด�ำเนินการให้บรรลุเป้าหมายในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร จากการสร้างระบบที่ดีและมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะเป็นประโยชน์สูงสุด 

ต่อผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่ายทั้งผู้เรียน บุคลากรในโรงเรียน ผู้บริหาร สังคมและประเทศชาติ ต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 เพื่อทราบอนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร

 	 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยเรื่อง “อนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร”ผู้วิจัย ใช้การบูรณาการจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญประกอบการวิเคราะห์ แนวคิด 

ทฤษฎี และการศึกษางานวิจัยทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ เพื่อเป็นแนวทางในการด�ำเนินการวิจัย 

ดังแสดงรายละเอียดตามแผนภูมิที่ ๑

	 3
 กระทรวงศึกษาธิการ, แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ ์

คุรุสภาลาดพร้าว, ๒๕๖๑), หน้า ๕.
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แผนภูมิที่ ๑ กรอบแนวคิดการวิจัย

วิธีการศึกษา
	 การด�ำเนินการวิจัยด้วยเทคนิคการวิจัยเชิงอนาคต (EDFR: Ethnographic Delphi Futures  

Research) โดยกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้และประสบการณ์ที่เหมาะสมกับเนื้อหาของการวิจัยเรื่องนี้ 

จ�ำนวน ๒๑ คน ตามแนวคิดของโทมัส ที แทคมิแลน (Thomas T. Macmillan)
4
 มีความคิดเห็นว่าจ�ำนวน

ตั้งแต่ ๒๑ คนขึ้นไป จะเป็นปริมาณประชากรที่ให้ผลความคลาดเคลื่อน (Error) น้อยที่สุด หรือ  

ค่าความคลาดเคลือ่นน้อยกว่าหรอืเท่ากบั ๐.๐๒ มขีัน้ตอนการด�ำเนนิการเพือ่สอบถามผูเ้ชีย่วชาญ ๓ รอบ 

มีรายละเอียดดังต่อไปนี้

	 ๑. 	การด�ำเนินการ EDFR ในรอบที่ ๑ ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง เพื่อให้แสดงความ

คิดเห็นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพ-

มหานคร จากผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้และประสบการณ์ทั้งทางตรงและทางอ้อม จ�ำนวน ๒๑ คน และ 

จัดพิมพ์ข้อมูลการสัมภาษณ์หรือแบบเก็บข้อมูลน�ำส่งให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องและแสดง 

ความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับอนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร

และลงนามรับรองความถูกต้องของข้อมูล

	 4
 Thomas T. Macmillan, The delphi technique. Paper Presented at the annual meeting of the  

California Junior Colleges Associations Committee on Research and Development, (Monterey: California, 
1971), p.3-5. 
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	 ๒. 	การด�ำเนินการ EDFR ในรอบที่ ๒ ผู้วิจัยน�ำข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง 

ข้อมูลรอบที ่๑ มาสร้างเป็นแบบสมัภาษณ์ รอบที ่๒ โดยน�ำมาจ�ำแนกประเดน็ค�ำถามทีม่าจากการคดัเลอืก

ข้อมูลที่เป็นประเด็นความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่ต้องการให้มีขึ้นอย่างชัดเจนและรวบรวมเนื้อหาที่ 

ใกล้เคียงกันไว้ในข้อเดียวกัน โดยคงความหมายตามความคิดของผู้เชี่ยวชาญจากแบบสัมภาษณ์ข้อมูล 

รอบที่ ๑ ไว้ จากนั้นจึงท�ำแบบสอบถามในรอบที่ ๒ เป็นแบบสอบถามที่มีมาตราส่วนประเมินค่า ๕ ระดับ 

(Rating Scale) และน�ำให้อาจารย์ท่ีปรกึษาตรวจสอบและน�ำมาปรบัปรุงแก้ไขตามความคดิเหน็ของอาจารย์

ที่ปรึกษา เมื่อเสร็จเรียบร้อยแล้วน�ำส่งผู้เชี่ยวชาญทั้ง ๒๑ คน ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญคณะเดียวกับที่ตอบ 

แบบสัมภาษณ์ข้อมูลในรอบที่ ๑ วิเคราะห์หาค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัย 

ระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) แล้วน�ำมาสร้างแบบสอบถามในรอบที่ ๓ ในกรณีความคิดเห็น

ไม่มีความแตกต่างแล้วให้ยุติไม่ต้องท�ำรอบที่ ๓

	 ๓. 	การด�ำเนินการ EDFR ในรอบที่ ๓ ผู้วิจัยน�ำข้อมูลจากแบบสอบถามในรอบท่ี ๒ มาค�ำนวณ

วิเคราะห์หาค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile 

Range) แล้วน�ำมาสร้างแบบสอบถามในรอบที่ ๓ ซึ่งมีกระทงค�ำถามเหมือนกับแบบสอบถามในรอบที่ ๒ 

ในแบบสอบถามรอบที่ ๓ นี้ ผู้เชี่ยวชาญจะได้รับทราบความคิดเห็นของกลุ่มโดยมีการแสดงต�ำแหน่งของ 

ค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ของแต่ละค�ำถามไว้รวมทั้ง

ต�ำแหน่งที่ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนตอบในรอบท่ี ๒ ด้วย ดังนั้น ผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านจะทราบว่าตนเอง 

มคีวามคดิเหน็เหมอืนหรอืแตกต่างไปจากความคดิเห็นของกลุ่มเพียงใด และเปิดโอกาสให้ทบทวนค�ำตอบ 

ของตนเองใหม่อีกครั้ง ซึ่งจะยังคงยืนยันค�ำตอบเดิมหรือเปล่ียนแปลงก็ได้ กรณียืนยันค�ำตอบเดิมโดยที ่

ค�ำตอบของตน อยู่นอกพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ก็ขอให้ผู้เชี่ยวชาญแสดงเหตุผล

ประกอบด้วย

	 ๔. 	เมื่อได้รับข้อมูลจากแบบสอบถามในรอบที่ ๓ ซึ่งเป็นรอบสุดท้ายของการสัมภาษณ์ตามเทคนิค

การวจิยัอนาคต (EDFR: Ethnographic Delphi Futures Research) ให้น�ำข้อมลูมาค�ำนวณหาค่ามธัยฐาน

(Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range)

	 ๕. 	น�ำบทสรุปตัวแปรของอนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพ-

มหานคร จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้วยวิธีการวิเคราะห์เอกสาร (Document 

Analysis) รวมทั้งการสัมภาษณ์โดยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคต (EDFR: Ethnographic Delphi Futures 

Research) น�ำมาเขียนภาพอนาคต โดยน�ำผลการตอบแบบสอบถามของผู้เช่ียวชาญมาวิเคราะห์ผล 

ตามเกณฑ์ที่ก�ำหนด ซึ่งโดยทั่วไปถือตามเกณฑ์ท่ีมีความเป็นไปได้ค่อนข้างสูง กล่าวคือ ค่ามัธยฐาน  

(Median) ที ่๓.๕ ข้ึนไป และพจิารณาความสอดคล้องของค�ำตอบโดยพจิารณาจาก Inter quartile Range 

(Q๓-Q๑) ไม่เกิน ๑.๕ การเขียนภาพอนาคตที่ไม่เป็นวิชาการมากเกินไป คือ คนทั่วไปอ่านแล้วเข้าใจง่าย
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	 ๖. 	สรุปผลการศึกษาวิจัยซึ่งน�ำไปสู่อนาคตภาพในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของโรงเรียน

สังกัดกรุงเทพมหานครในอนาคต

ผู้ให้ข้อมูลหลัก
	 ในการวจิยัครัง้น้ีอาศยัความเชีย่วชาญประสบการณ์ความรู้ของผูเ้ชีย่วชาญท้ัง ๒๑ คน แบ่งออกเป็น 

๓ กลุ่ม ประกอบด้วย กลุ่มนโยบาย กลุ่มนโยบายและปฏิบัติ และกลุ่มปฏิบัติโดยตรง ดังนี้

	 ๑. 	กลุ่มนโยบาย จ�ำนวน ๗ คน ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูงของกรุงเทพมหานคร จ�ำนวน  

๓ คน และผู้บริหารระดับส�ำนักการศึกษาจ�ำนวน ๔ คน

	 ๒. 	กลุ่มนโยบายและปฏิบัต ิจ�ำนวน ๗ คนประกอบด้วย ผูอ้�ำนวยการส�ำนักงานเขตกรงุเทพมหานคร 

จ�ำนวน ๓ คน ผู้อ�ำนวยการส�ำนักการเจ้าหน้าที่ส�ำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร จ�ำนวน ๑ คน  

ผู้อ�ำนวยการกองอัตราก�ำลังคณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร จ�ำนวน ๑ คน ศึกษานิเทศก์  

ส�ำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร จ�ำนวน ๑ คน คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร จ�ำนวน ๑ คน

	 ๓.	กลุ่มปฏิบัติโดยตรง จ�ำนวน ๗ คน ประกอบไปด้วย ผู้อ�ำนวยการสถานศึกษา โรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร จ�ำนวน ๗ คน

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เครื่องมือในการศึกษาวิจัย ดังนี้

	 ขั้นที่ ๑ ศึกษาอนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัย 

ใช้การศึกษาเอกสารและการวิเคราะห์เนื้อหา

	 ขั้นที่ ๒ ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ โดยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคต (EDFR: Ethnographic 

Delphi Futures Research) เพื่อเก็บรวบรวมความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ จ�ำนวน ๒๑ คนมีรายละเอียด

ดังนี้

 		  ๑)	วิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญรอบที่ ๑ (Data Analyzed) ผู้วิจัยด�ำเนินการ

ถอดเทปบันทึกเสียงตัดทอนข้อความท่ีซ�้ำกันหรือตัดส่วนที่เกินไปจากกรอบของการวิจัยท่ีก�ำหนดไว้ 

ออกไป ทั้งนี้ผู้วิจัยได้พยายามรักษาถ้อยค�ำของผู้ให้สัมภาษณ์มากที่สุด และพยายามรักษาความหมายเดิม

ของผู้เชี่ยวชาญให้มากที่สุดด้วยวิธีการสรุปสาระส�ำคัญตามประเด็นที่ก�ำหนดไว้ในขอบเขตด้านเนื้อหา  

หลังจากนั้นประมวลรวบรวมเป็นหมวดหมู่ น�ำมาจัดระบบระเบียบเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างแนวคิด 

ตีความตามขอบเขตเนื้อหาเพื่อไปสู่การสรุปบทสัมภาษณ์ที่ไม่บิดเบือนความจริงในแต่ละข้อค�ำถาม ผู้วิจัย

น�ำผลการวิเคราะห์ที่ได้ไปสร้างแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ใช้ในการสัมภาษณ์รอบ ๒
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 		  ๒)	วิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ รอบท่ี ๒น�ำมาสร้างแบบสัมภาษณ์รอบที่ ๓  

โดยปรับแก้ไขค�ำตอบตามที่ผู้เชี่ยวชาญระบุให้แก้ไข พร้อมแสดงผลการค�ำนวณ ค่ามัธยฐาน และค่าพิสัย

ระหว่าง ควอไทล์ของกลุ่มผู ้เชี่ยวชาญ รวมถึงผนวกด้วยค�ำตอบของผู้เชี่ยวชาญของแต่ละท่านเอง  

เพื่อขอให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านพิจารณาตอบใหม่

 		  ๓)	วเิคราะห์ข้อมลูการสมัภาษณ์ผูเ้ชีย่วชาญ รอบที ่๓ เนือ่งจากผูเ้ชีย่วชาญไม่มกีารแก้ไขค�ำตอบ

ยืนยันค�ำตอบเดิมและค�ำตอบนั้นอยู่ภายในขอบเขตระหว่างค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ทุกข้อ ผู้เชี่ยวชาญ 

จึงไม่ต้องให้เหตุผลในรอบที่ ๓

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญ โดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบ EDFR ดังนี้

	 ๑. 	การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญโดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง 

รอบที่ ๑

	 ๒. 	น�ำผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ไปสร้างแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ใช้ในการสัมภาษณ์

รอบ ๒ และ ๓ ซึ่งใช้การวิเคราะห์ค�ำนวณค่าทางสถิติ ได้แก่ ค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์ (Interquartile Range) โดยใช้โปรแกรมส�ำเรจ็รปู แปลผลตามเกณฑ์ค่าคะแนนกลาง (Mid-Point) 

ดังนี้

		  ๑)	ค่ามัธยฐาน (Median) จากแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า ๕ ระดับ โดยให้ 

น�้ำหนักคะแนนเป็น ๕ ระดับ ดังต่อไปนี้

		  ค่ามธัยฐานทีค่�ำนวณได้จากค�ำตอบของกลุม่ตวัอย่าง แปลความหมายตามเกณฑ์ทีผู่ว้จิยัก�ำหนด

ได้ดังต่อไปนี้

		  ค่ามัธยฐานอยู่ในช่วง ๔.๕๐ – ๕.๐๐ หมายถึง ความคิดเห็นด้วยมากที่สุด

		  ค่ามัธยฐานอยู่ในช่วง ๓.๕๐ – ๔.๔๙ หมายถึง ความคิดเห็นด้วยมาก

		  ค่ามัธยฐานอยู่ในช่วง ๒.๕๐ – ๓.๔๙ หมายถึง ความคิดเห็นด้วยปานกลาง

		  ค่ามัธยฐานอยู่ในช่วง ๑.๕๐ – ๒.๔๙ หมายถึง ความคิดเห็นด้วยน้อย

		  ค่ามัธยฐานอยู่ในช่วง ๑.๐๐ – ๑.๔๙ หมายถึง ความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด

		  เกณฑ์ความเป็นไปได้หรือแนวโน้มท่ีจะเกิดขึ้น พิจารณาในระดับมาก และมากที่สุด คือ  

ค่ามัธยฐาน ตั้งแต่ ๓.๕๐-๕.๐๐ 

		  ๒)	ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ค่าความแตกต่างระหว่างควอไทล์ท่ี ๑ กับควอไทล์ที่ ๓ ค่าพิสัย 

ระหว่างควอไทล์ที่ค�ำนวณได้ของแนวโน้มใดที่มีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ ๑.๕๐ ซึ่งเป็นเกณฑ์ที่ยอมรับได้ว่า
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ผูเ้ช่ียวชาญมคีวามคดิเห็นสอดคล้องกนั (Consensus) ค่าพสิยัควอไทล์ของแนวโน้มใดมค่ีามากกว่า ๑.๕๐ 

แสดงว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นแต่ละข้อไม่สอดคล้องกัน

		  ๓)	ค่าความแตกต่างระหว่างมธัยฐานกบัฐานนยิม ได้จากการค�ำนวณค่ามธัยฐานกบัค่าฐานนยิม 

ต้องมีค่าไม่เกิน ๑ แสดงว่า ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญที่มีต่อข้อความนั้นสอดคล้องกัน (ฉันทามติ 

ของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ) แต่ความแตกต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยมที่ค�ำนวณได้ข้อความใดท่ีมีค่าเกิน ๑ 

แสดงว่าความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อข้อความนั้นไม่สอดคล้องกัน

สถิติที่ใช้ในการวิจัย
	 เทคนิคการวิจัยแบบ EDFR สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าฐานนิยม (Mode) ค่ามัธยฐาน 

(Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range)

ผลการวิจัย
 	 ผลการวิจัยเรื่อง “อนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร”  

ผูเ้ช่ียวชาญมคีวามคดิเห็นสอดคล้องกันว่า (๑) การวางแผนทรพัยากรบคุคล (๒) การสรรหาคดัเลอืก บรรจุ 

และแต่งตั้ง (๓) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (๔) การก�ำหนดค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ 

และ (๕) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

	

แผนภูมิที่ ๒ อนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร

 	 ๑.	การวางแผนทรัพยากรบุคคล ได้แก่ การวางแผนถึงจ�ำนวนบุคลากรท่ีต้องการเพ่ือให้บรรลุ 

ตามเป้าหมายท่ีก�ำหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพพร้อมทั้งมีใบประกอบวิชาชีพอย่างถูกต้อง : การวางแผน

แต่งตั้งบุคลากรท่ีมีทักษะความรู้ ความสามารถส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนและตอบสนองพันธกิจ 

ของโรงเรียน : การวางแผนอัตราการเข้าออกของบุคลากรทั้งจากการลาออกและเลิกจ้างโดยค�ำนึงถึง  

การเปลี่ยนแปลงในอนาคตตาม : การวางแผนที่จะน�ำไปสู่การจัดสรรทรัพยากรที่ทันสมัยมีประสิทธิภาพ

ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปัจจุบันมุ่งเน้นผลลัพธ์ คือ คุณภาพของนักเรียน
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	 ๒.	การสรรหาคัดเลือก บรรจุ และแต่งตั้ง: การสรรหาบุคลากรจากภายในที่ปฏิบัติงาน อยู่ใน

โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครให้ได้มีโอกาสเติบโตในสายอาชีพที่จะช่วยสร้างเสริมขวัญและก�ำลังใจ 

ให้เกิดขึน้ซึง่จะเป็นผูท้ีมี่ความจงรกัภกัด ีและได้ผ่านการหล่อหลอมทัง้กลยทุธ์การบรหิารจดัการ ความเชือ่ 

และค่านิยมต่าง ๆ ที่จะถ่ายทอดให้กับบุคลากรในรุ่นต่อไป : การสรรหาบุคลากรที่จะเข้ามาเป็นบุคลากร

ใหม่ให้เหมาะสมกับต�ำแหน่งท�ำให้สร้างสรรค์ผลงานที่โดดเด่นได้และสามารถปรับปรุงพัฒนาเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการบริหารงานของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร : การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

ต้องค�ำนึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรบุคคลที่จะคาดการณ์ได้ว่าโรงเรียนมีความต้องการทรัพยากร 

บุคคล สาขาใด จ�ำนวนเท่าใด และจะสามารถวางแผนรับคนเข้ามาปฏิบัติงาน และเพียงพอต่อการจัด 

การเรียนการสอน 

	 ๓.	การพัฒนาทรัพยากรบุคคล: การส่งเสริมสนับสนุนต่อยอดความรู้ประสบการณ์ของบุคลากร 

ให้เกิดความเช่ียวชาญเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร :  

พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงบุคลากรเพื่อพัฒนาความเป็นนานาชาติให้เพิ่มขึ้นและยกระดับระบบงานราชการ

ของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร : ส่งเสริมให้บุคลากรต้องพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มากขึ้นและ 

มีคุณสมบัติส�ำคัญพื้นฐาน เช่น ทักษะในด้านภาษาอังกฤษ การเข้าใจภาษาและวัฒนธรรมของอาเซียน 

ในด้านการจัดการเรียนการสอน : พัฒนาทักษะของตนเองในด้านการน�ำเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการ

จัดการเรียนการสอน 

	 ๔.	การก�ำหนดค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน:์ การให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี

ตามความต้องการของทุกคน เพื่อให้ทั้งตนเองและครอบครัวมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น : การบริหารโครงสร้าง

ของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครค่าจ้างค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยพิจารณาถึงความเหมาะสม 

และสัมพันธ์กับฐานะทางการเงินของกรุงเทพมหานคร : อ�ำนาจพิจารณาเลื่อนต�ำแหน่ง เลื่อนขั้นเงินเดือน

เป็นไปภายใต้การพิจารณาตามระบบคุณธรรมคล่องตัวและมีความเหมาะสม : มีรูปแบบการบริหารที ่

มุ่งเน้นแต่ผลลัพธ์ที่มีผลสัมฤทธิ์กับนักเรียน มีการจูงใจบุคลากรให้ท�ำงานอย่างทุ่มเทมากขึ้น และมีอิสระ

ในการท�ำงานโดยมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าของโรงเรียน 

	 ๕.	การบริหารผลการปฏบิตังิาน: มกีารประเมนิผลเพ่ือน�ำมาปรบัปรงุอย่างต่อเนือ่งในการควบคมุ

การท�ำงาน ติดตาม ตรวจสอบให้ด�ำเนินการตามเป้าหมายตามก�ำหนดมาตรฐานการให้บริการควรม ี

การควบคุมมาตรฐานที่ได้รับการรับรองโดยมีระบบการประกันคุณภาพที่เข้มแข็ง : การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานในแต่ละครั้งเป็นไปตามระบบตัวชี้วัดผลงานแต่ละด้านอย่างเป็นรูปธรรม : มีการแจ้งผลการ

ประเมินให้ผู้ถูกประเมินทราบ พร้อมทั้งสามารถชี้แจงเหตุผลถึงที่มาของคะแนนประเมินได้ : แสวงหา 

และให้การยอมรับด้วยการแสดงออกถึงความชื่นชมต่อบุคลากรผู้สร้างผลงานสร้างสรรค์ดีเด่นเป็นท่ี

ประจักษ์ด้วยรางวัลตอบแทนต่อผู้ที่ประสบความส�ำเร็จ เพื่อให้บุคลากรกล้าคิดใหม่ ท�ำใหม่อีกต่อไป : 
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ศกึษาเกณฑ์เทยีบเคยีงกับแบบปฏบิตัทิีด่ว่ีาจะประสบความเป็นเลศิในด้านเหล่านัน้ได้อย่างไรน�ำมาจัดสร้าง

เกณฑ์การประเมินที่คาดหวังต่อการจัดการเรียนการสอนและกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนใช้ความพยายาม

ค้นหาวิธีท�ำงานแบบใหม่ที่ต่างจากเดิม

การอภิปรายผล
	 จากผลการวิจัยโดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบ (EDFR: Ethnographic Delphi Futures Research) 

ในครั้งน้ี มีประเด็นข้อค้นพบจากอนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพ-

มหานคร และสามารถน�ำมาอภิปรายตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยแยก ได้ดังต่อนี ้

	 ๑.	การวางแผนทรัพยากรบุคคล ประกอบไปด้วย การวางแผนถึงจ�ำนวนบุคลากรที่ต้องการ 

เพือ่ให้บรรลุเป้าหมายทีก่�ำหนดได้อย่างมปีระสทิธภิาพ และมใีบประกอบวชิาชพีอย่างถกูต้อง การวางแผน

แต่งตั้งบุคลากร การวางแผนอัตราการเข้าออกของบุคลากรท้ังจากการลาออกและเลิกจ้าง การวางแผน

การจัดสรรทรัพยากรที่ทันสมัย มุ่งเน้นผลลัพธ์ คือ คุณภาพของนักเรียน สอดคล้องกับ คาติกา อีวา  

เพสเตียนา, ซูกิโต (Kartika Eva Prestiana, Sugito)
5
 ที่ได้ท�ำการวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรบุคคล

ของนักศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษา ในเรื่องการวางแผนทรัพยากรบุคคล ต้องมีการเตรียมการ  

การสรรหา การคดัเลอืก การทดแทน การปฐมนเิทศ และการปรับตัวให้เข้ากบัท่ีท�ำงานใหม่ และการพัฒนา

ด้านทรัพยากรบุคคล มีความเหมือนกันคือ ต้องผ่านการศึกษาหรือการอบรมเพื่อเพิ่มทักษะให้ตรงกับ 

ความต้องการของหน่วยงานและมีความสอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของสภาพปัจจุบัน โรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานครต้องมีกลไกดูแลในด้านนโยบายโดย มีพันธกิจ วิสัยทัศน์ ปรัชญา เป็นแนวทางในการ

วางแผนการด�ำเนินงาน มี กฎ ระเบียบ ข้อตกลง นโยบาย เป็นเครื่องก�ำหนดทิศทางและวิธีการท�ำงาน 

ในการพัฒนาระบบงานอย่างต่อเนื่อง 

 	 ๒.	การสรรหาคดัเลอืกบรรจแุละแต่งต้ัง ประกอบด้วย การสรรหาบคุลากรจากภายในท่ีปฏบิติังาน

อยูใ่นโรงเรยีนสังกดักรงุเทพมหานครให้ได้มโีอกาสเตบิโตในสายอาชพี และการสรรหาบุคลากรทีจ่ะเข้ามา

เป็นบุคลากรใหม่ให้เหมาะสมกับต�ำแหน่ง ต้องค�ำนึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรบุคคลที่จะคาดการณ์

ได้ว่าโรงเรยีนมคีวามต้องการทรพัยากรบคุคล สาขาใด จ�ำนวนเท่าใด และจะสามารถวางแผนรับคนเข้ามา

ปฏบิัตงิาน วางแผนอัตราก�ำลังให้เพียงพอตอ่การจดัการเรยีนการสอน และตรงตามความตอ้งการวิชาเอก

ของโรงเรยีน สอดคล้องกบั วลภีรณ์ จงแก้ววฒันา
6
 ทีผ่ลการวจัิยพบว่า การได้มาและการน�ำเข้าของบคุลากร

	 5	Kartika Eva Prestiana, Sugito, “Managing human resource development of educators in  
inclusion-based elementary school”, Journal of Education and Learning, (EduLearn, 2021) : 15.
	 6

 วลีภรณ์ จงแก้ววฒันา, การศกึษาการบรหิารงานบคุคลด้านบคุลากรครขูองโรงเรยีนในสงักดักรงุเทพมหานคร, 
(จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๖), หน้า ๑๓๔.
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เข้าสู่หน่วยงาน ต้องค�ำนึงถึงความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน การสรรหาต้องมาจากผู้ที่มีความ 

เหมาะสมที่สุดท้ังการศึกษา ประสบการณ์และสมรรถนะที่เป็นคุณลักษณะพ้ืนฐานที่ต้องการกับทุก 

ต�ำแหน่งงาน โดยมีกระบวนการในการดึงดูดและจูงใจ เพื่อให้บุคลากรที่เข้ามาเป็นพลังขับเคลื่อน เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายท่ีก�ำหนดอย่างมปีระสทิธภิาพ ในส่วนของการคัดเลอืกเป็นกจิกรรมทีส่�ำคญัในกระบวนการ

บรหิารทรพัยากรบุคคล เพราะเป็นหวัใจของการได้บคุคลทีม่คีวามรู ้ความสามารถ และคณุสมบตั ิทีส่ามารถ

ปฏิบัติงานให้กับโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

	 ๓.	การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย การส่งเสริมสนับสนุนต่อยอดความรู้ประสบการณ์

ของบุคลากรให้เกิดความเชี่ยวชาญด้วยการฝึกอบรมหรือให้การศึกษาต่อเพ่ิมเติมความรู้ทักษะให้มี 

ความทันสมัยต่อการเปลี่ยนแปลง เพื่อยกระดับระบบงานราชการของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  

ส่งเสริมให้บุคลากรต้องพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มากขึ้นและมีคุณสมบัติส�ำคัญพื้นฐาน เช่น ทักษะ 

ในด้านภาษาอังกฤษ การเข้าใจภาษาและวัฒนธรรมของอาเซียนในด้านการจัดการเรียนการสอน ส่งเสริม

ให้บคุลากรในด้านการน�ำเทคโนโลยใีหม่ ๆ  มาใช้ในการจดัการเรยีนการสอน กรีาน ฮาชม ี(Kiran Hashmi)
7
 

ที่ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนควรมีความมุ่งม่ันที่จะตอบสนองความต้องการทางด้าน 

การศึกษาในปัจจุบัน และกล้าเผชิญกับความท้าทายในขณะท่ีใช้กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ในการส่งเสริมทักษะท่ีเป็นเป้าหมายของประสิทธิภาพครูเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์กับนักเรียนและเพ่ือการ

พัฒนาโรงเรียนของตนเองโดยเฉพาะ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครเองต้องมีการเสริมสร้างบุคลากร

วิชาชีพ เน้นทักษะในการน�ำเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดการเรียนการสอน และเปลี่ยนรูปแบบการพัฒนา

บุคลากรกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาอย่างมีทิศทางในอนาคต

	 ๔.	การก�ำหนดค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ ประกอบด้วย การให้ค่าตอบแทน 

และสวัสดิการที่ดี การบริหารโครงสร้างของ ค่าจ้าง ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยพิจารณาถึงความ 

เหมาะสมและสัมพันธ์กับฐานะทางการเงินของกรุงเทพมหานคร อ�ำนาจในพิจารณาเลื่อนต�ำแหน่ง  

เล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปภายใต้ระบบคุณธรรม บุคลากรสามารถเลือกที่จะโอนย้ายไปหน่วยงานอื่นได้ 

ตามท่ีสนใจท่ีถนัดหรือมีความส�ำคัญเพื่อให้ได้งานที่ตนเองชอบสนใจมากกว่า สอดคล้องกับ แผนพัฒนา

กรุงเทพมหานครระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๕๖ - ๒๕๗๕) ที่ว่าด้วยการบริหารการทรัพยากรมนุษย์ โดยมี 

เป้าหมายให้กรุงเทพมหานครเป็นท่ีรวมของคนดีและคนเก่ง สามารถปฏิบัติงานที่รองรับความต้องการ 

ของทุกฝ่ายได้อย่างมืออาชีพ มีขีดสมรรถนะสูงที่ส�ำคัญทุกคนต้องการให้ผู้อื่นยกย่องชมเชยได้รับรางวัล 

ทั้งกับตัวเองและทีมงาน เพื่อร่วมกันภาคภูมิใจในความส�ำเร็จที่ได้รับ จะกระตุ้นให้เกิดการยอมรับความ

เปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ที่จะเกิดมีขึ้นอีกในอนาคต 

	 7	 Kiran Hashmi, “Human Resource Management Strategies and Teacher’s Efficiency with in 
Schools: A Co-relational Study”, The IAFOR Journal of Education, (2014) : 2.
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	 ๕.	การบริหารผลการปฏบิตังิาน ประกอบไปด้วย การประเมนิผลเพือ่น�ำมาปรบัปรงุอย่างต่อเนือ่ง

ในการควบคุมการท�ำงาน ติดตาม ตรวจสอบให้ด�ำเนินการตามเป้าหมายตามก�ำหนดมาตรฐาน การให้

บรกิารควรมกีารควบคมุมาตรฐานทีไ่ด้รบัการรบัรองมรีะบบการประกนัคณุภาพทีเ่ข้มแข็ง การประเมนิผล

การปฏิบตังิานในแต่ละครัง้เป็นไปตามระบบตวัชีว้ดัผลงานแต่ละด้านอย่างเป็นรปูธรรม และสามารถชีแ้จง

เหตุผลถึงที่มาของคะแนนประเมินได้ สอดคล้องกับ ส�ำนักนโยบายและแผนกรุงเทพมหานคร ที่ต้องการ

พัฒนาให้โรงเรียนมีการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงท้ังนี้โรงเรียน

สงักดักรงุเทพมหานครจะต้องพฒันาบุคลากรทกุคนให้มคีวามรู้ ทกัษะและเทคโนโลยตีามมาตรฐานวชิาชีพ

อย่างเป็นระบบ 

 	 สรุป การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครก�ำหนดให้มี

การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการท�ำงานเพ่ือยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการท�ำงาน  

ให้อยู่ในระดับสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล การบริหารการทรัพยากรบุคคลมีความส�ำคัญมากเพ่ือเป็น 

การส�ำรองจ�ำนวนตามความต้องการในอนาคต มีความพร้อมทั้งในด้านปริมาณและคุณลักษณะตามแผน

นโยบายเพื่อน�ำไปจัดการการทรัพยากรบุคคลให้มีความเหมาะสม ในการคาดการณ์ความต้องการอัตรา

ก�ำลังโดยจะพิจารณาถึงความต้องการก�ำลังคนในอนาคตสอดคล้องกับแผนงานระยะยาว สิ่งส�ำคัญคือ 

สามารถรองรบัความต้องการและปัญหาของนกัเรยีนในอนาคต ส�ำหรบัข้อเสนอเชิงนโยบาย ในการบรหิาร

จัดการทรพัยากรบุคคลของโรงเรยีนสงักัดกรงุเทพมหานคร จะเป็นประโยชน์ต่อโรงเรยีนหรอืองค์การทีจ่ะ

น�ำไปประยุกต์ใช้แต่ต้องมีการพิจารณาให้เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตั้งไว้ ให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลมากที่สุด ท้ังในปัจจุบันและอนาคต ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อบุคลากร

ของโรงเรียน ผู้เรียน สังคมและประเทศชาติ ต่อไป

ข้อเสนอแนะ
 	 ๑.ข้อเสนอแนะในการวิจัย

 		  ๑) 	ผู้น�ำระดับสูงต้องก�ำหนดพันธกิจ วิสัยทัศน์ ค่านิยมและถ่ายทอดน�ำไปปฏิบัติที่เป็นสะท้อน

ถึงความมุ่งมั่นต่อการท�ำงานแบบมืออาชีพ และควรมีการปรับปรุงกลยุทธ์การบริหารให้ได้มาตรฐานท่ี 

สูงขึ้น โดยให้ความส�ำคัญ ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นอันดับแรก 

		  ๒) 	การบริหารทรัพยากรบุคคลควรสรรหาบุคลากรจากภายในที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานครให้ได้มีโอกาสเติบโตในสายอาชีพที่จะช่วยสร้างเสริมขวัญและก�ำลังใจให้เกิดขึ้นและ 

การ สรรหาบุคลากรใหม่ที่มีความเหมาะสมที่จะสร้างผลงานโดดเด่นได้ และควรมีแผนงานที่จะน�ำไปสู ่

การจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ�ำกัดเพื่อขับเคลื่อนให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้
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259อนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร

 	 ๒. ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

		  ๑) 	ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับอนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลในสังกัดอื่น ๆ เพ่ือศึกษา 

จุดอ่อน จุดแข็งหรือข้อได้เปรียบข้อเสียเปรียบต่างๆรวมถึงผลส�ำเร็จที่ได้รับ

		  ๒) 	ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบอนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานครกับอนาคตภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนสังกัดอื่น ๆ

		  ๓) 	ควรมกีารศกึษาองค์ประกอบของอนาคตภาพการบรหิารทรพัยากรบคุคลของโรงเรยีนสงักดั

กรุงเทพมหานครในแต่ละองค์ประกอบ เพ่ือให้ได้ข้อค้นพบใหม่ ๆ เพื่อเป็นประโยชน์ในด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร
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