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บทคััดย่่อ

	 การวิิจััยน้ี้�มีีวัตถุุประสงค์์เพ่ื่�อศึึกษาองค์์ประกอบการพััฒนากลยุทธ์์การบริิหารงานบุุคลากรของ 

ผู้้�บริิหารวิิทยาลััยสัังกััดสำำ�นักงานอาชีีวศึึกษาจัังหวััดหนองบััวลำำ�ภูู ใช้้วิิธีีการวิิจััยแบบผสมวิิธีี โดยสัังเคราะห์์

เอกสารและยืืนยัันองค์์ประกอบจากผู้้�เชี่่�ยวชาญด้้านการศึึกษาและการวิิจััย 9 ท่่าน เครื่�องมืือวิิจััยเป็็น

แบบสอบถามมาตราส่่วนประมาณค่่า 5 ระดัับ วิิเคราะห์์ข้้อมููลด้้วยค่่าเฉลี่่�ยและส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน 

กำำ�หนดเกณฑ์์การยอมรัับที่่�ค่่าเฉลี่่�ย 3.51 ขึ้้�นไป ผลการวิิจััยพบองค์์ประกอบหลััก 2 ส่่วน คืือ 1) การพััฒนา

กลยุทธ์์ (15 ตััวบ่งช้ี้�) ประกอบด้้วย การประเมิินสภาพแวดล้้อม การกำำ�หนดทิิศทาง การกำำ�หนดประเด็็น

กลยุทธ์์ การนำำ�ไปปฏิิบััติิและการประเมิินผล และ 2) การบริิหารงานบุุคลากร (23 ตััวบ่งช้ี้�) ประกอบด้้วย

 การวางแผนอััตรากำำ�ลััง การสรรหาและบรรจุุแต่่งตั้้�ง การพััฒนา การธำำ�รงรัักษา และการประเมิินผลการ

ปฏิิบััติิงาน ผลการยืืนยัันจากผู้้�เชี่่�ยวชาญพบว่่าทุุกองค์์ประกอบมีีความเหมาะสมในระดัับสููง โดยเฉพาะ

ด้้านการพััฒนาและการธำำ�รงรัักษาบุุคลากร ซ่ึ่�งสะท้้อนความสำำ�คัญของการพััฒนาศัักยภาพและการสร้้าง

ขวััญกำำ�ลัังใจ โมเดลที่่�พััฒนาขึ้้�นจึึงมีีความเป็็นไปได้้ในการนำำ�ไปปฏิิบััติิจริงในบริิบทวิิทยาลััยอาชีีวศึึกษา 

โดยเป็็นประโยชน์์ต่่อผู้้�บริิหารในการออกแบบระบบบริิหารงานบุุคคลที่่�มีีประสิิทธิิภาพ สอดคล้้องกัับ

นโยบายการศึึกษาและบริิบทท้้องถิ่่�นได้้อย่่างยั่่�งยืืน

คำำ�สำำ�คัญ: การพััฒนากลยุุทธ์์; การบริิหารงานบุุคลากร; ผู้้�บริิหารวิิทยาลััย
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Abstract  

	 This The objective of this research was to identify the components of personnel 

management strategy development for administrators at vocational colleges under the 

Nong Bua Lam Phu Provincial Office of Vocational Education. The study employed a 

mixed-methods approach, combining document synthesis with component validation 

from nine experts in education and research. Data were collected using a validated 5-point 

rating scale questionnaire and analyzed using the mean and standard deviation, with an 

acceptance threshold set at a mean score of 3.51 or higher. The findings revealed two 

main components: 1) Strategy Development (15 indicators), comprising environmental 

assessment, direction setting, strategic issue identification, implementation, and  

evaluation; and 2) Personnel Management (23 indicators), consisting of manpower  

planning, recruitment and appointment, development, retention, and performance 

evaluation. Expert validation confirmed that all components were highly appropriate, 

with particular emphasis on personnel development and retention, reflecting the  

importance of continuous potential enhancement and morale building. The study  

concludes that the developed model is feasible for practical implementation within the 

vocational college context. It provides administrators with a strategic framework to design 

effective personnel management systems that align with national education policies and 

local contexts sustainably.

Keywords: Strategic Development; Human Resource Management; College Administrators

บทนำำ�
	 ในยุุคที่่�การศึึกษาถููกขัับเคลื่�อนด้้วยพลัังแห่่งการเปลี่่�ยนแปลงทั้้�งทางเทคโนโลยีี เศรษฐกิิจ และ

สัังคม การบริิหารทรััพยากรบุุคคลในสถานศึึกษาจึึงกลายเป็็นกลไกสำำ�คัญในการพััฒนาอย่่างยั่่�งยืืน  

องค์์การยููเนสโก (UNESCO) ได้้กำำ�หนด เป้้าหมายการพััฒนาที่่�ยั่่�งยืืนข้้อที่่� 4 (SDG4) เพ่ื่�อส่่งเสริิม  

“การศึึกษาที่่�มีีคุณภาพ เท่่าเทีียม และทั่่�วถึง” โดยเฉพาะในระดัับการจััดการศึึกษาอาชีีวะที่่�ต้้องเตรีียม

บุุคลากรให้้พร้้อมรัับมืือกัับโลกยุุคดิจิิทััล แนวคิด “สี่่�เสาหลัักของการศึึกษา” (Four Pillars of Education) 

ซ่ึ่�งประกอบด้้วย Learning to Know, Learning to Do, Learning to Live Together และ Learning 

to Be จึึงได้้รับการบููรณาการกัับหลัักการบริิหารบุุคลากรในสถานศึึกษา เพ่ื่�อเสริิมสร้้างทัักษะชีีวิิต ภาวะ

ผู้้�นำำ� และการอยู่่�ร่วมกัันในสัังคมที่่�หลากหลาย (UNESCO, 2023)



239 วารสารบััณฑิิตศึึกษามหาจุุฬาขอนแก่่น
ปีีท่ี่� 12 ฉบัับท่ี่� 4 ประจำำ�เดืือนตุุลาคม - ธัันวาคม 2568

	 ประเทศไทยได้้กำำ�หนดยุทุธศาสตร์์ชาติิ 20 ปีี (พ.ศ. 2561–2580) โดยให้้ความสำำ�คัญกัับการพััฒนา

ทรััพยากรมนุุษย์ทุ์ุกช่่วงวััยผ่า่นระบบการเรีียนรู้้�ตลอดชีีวิิต (สศช., 2561) จากรายงานการประเมิินคุุณภาพ

ภายนอกของสำำ�นักงานรัับรองมาตรฐานและประเมินิคุุณภาพการศึึกษา (องค์์การมหาชน) พบว่า่ มีีครููและ

บุุคลากรทางการศึึกษาเพีียง ร้้อยละ 66 ที่่�ได้้รับการพััฒนาวิิชาชีีพตามเกณฑ์์ขั้้�นต่ำำ��ต่อปีี ขณะที่่�อีีกร้้อยละ 

34 ยัังขาดโอกาสในการพััฒนาอย่่างต่่อเน่ื่�อง ซ่ึ่�งส่่งผลโดยตรงต่่อคุุณภาพผู้้�เรีียนและความสามารถในการ

แข่่งขัันในตลาดแรงงาน (สมศ., 2565) ปััญหาน้ี้�สะท้้อนให้้เห็็นถึึงความจำำ�เป็็นในการสร้้างกลยุทธ์์ 

การบริิหารงานบุุคลากรที่่�มีีประสิิทธิิภาพ สอดรัับกัับนโยบายรััฐและบริิบทของโลกยุุคใหม่่

	สำ ำ�หรัับสถานศึึกษาในสัังกััดสำำ�นักงานอาชีีวศึึกษาจัังหวััดหนองบััวลำำ�ภูู ซ่ึ่�งมีีบทบาทหลัักใน 

การผลิติกำำ�ลัังคนสายอาชีีพ พบว่่า ยังัมีีความท้้าทายด้้านแรงจููงใจและคุณุภาพในการบริหิารจััดการบุุคลากร

 ผู้้�บริิหารบางส่่วนยังัขาดทัักษะด้้านภาวะผู้้�นำำ�เชิิงกลยุทธ์์และการบริิหารแบบบููรณาการ ส่่งผลให้้ขวััญกำำ�ลััง

ใจและศัักยภาพของครููอาชีีวะไม่่สามารถพัฒนาได้้อย่า่งเต็็มที่่� ข้้อมููลจากการสำำ�รวจเบื้้�องต้้นพบว่่า ผู้้�บริิหาร

และครููจำำ�นวนหนึ่่�งยัังไม่่มีีระบบการพััฒนาตนเองที่่�สอดคล้้องกัับแนวทางการบริิหารสมััยใหม่่

	จึ งเห็็นได้้ชัดว่่าการพััฒนากลยุทธ์์การบริิหารงานบุุคลากรของผู้้�บริิหารในระดัับอาชีีวศึึกษาจำำ�เป็็น

ต้้องยึึดแนวทางแบบองค์์รวมที่่�ผสานทั้้�งศาสตร์์สมััยใหม่่และภููมิปััญญาทางพุุทธศาสนา (พระธรรม 

โกศาจารย์,์ 2563) งานวิิจััยน้ี้�มุ่่�งสร้้างองค์์ประกอบการพัฒันากลยุทุธ์์ การบริหิารงานบุคุลากรของผู้้�บริหิาร

วิิทยาลััยอาชีีวศึึกษาจัังหวััดหนองบััวลำำ�ภูู เพ่ื่�อให้้ได้้แนวทางที่่�มีีประสิิทธิิภาพในการผลิตกำำ�ลัังคนคุุณภาพ

สำำ�หรัับศตวรรษที่่� 21 แม้้ว่าหลัักการบริิหารบุุคลากรแบบมีีส่วนร่่วมจะมีีผลเชิิงบวกต่่อประสิิทธิิภาพ 

สถานศึึกษา แต่่ยัังขาดการศึึกษาเชิิงบููรณาการองค์์ประกอบกลยุุทธ์์อย่่างเป็็นระบบในบริิบทพื้้�นที่่�น้ี้� 

โดยเฉพาะการศึึกษานี้้�จึึงเป็็นการเติิมเต็็มช่่องว่่างทางวิิชาการและแนวทางปฏิิบััติิ เพ่ื่�อช่่วยให้้ผู้้�บริิหาร

สามารถออกแบบระบบบริิหารงานบุุคลากรเชิิงกลยุุทธ์์ที่่�ตอบโจทย์์ท้้องถิ่่�นได้้อย่่างแท้้จริง

วััตถุุประสงค์์ของการวิิจััย
	 1. เพ่ื่�อศึึกษาองค์์ประกอบการพััฒนากลยุทธ์์การบริิหารงานบุุคลากรของผู้้�บริิหารวิิทยาลััย สัังกััด

สำำ�นักงานอาชีีวศึึกษาจัังหวััดหนองบััวลำำ�ภูู

	 2. เพ่ื่�อสัังเคราะห์์องค์์ประกอบการพััฒนากลยุุทธ์์การบริิหารงานบุุคลากรของผู้้�บริิหารวิิทยาลััย

สัังกััดสำำ�นักงานอาชีีวศึึกษาจัังหวััดหนองบััวลำำ�ภูู

	 3. เพ่ื่�อยืืนยันัองค์์ประกอบการพััฒนากลยุทธ์์การบริิหารงานบุุคลากรของผู้้�บริิหารวิิทยาลััย สัังกััด

สำำ�นักงานอาชีีวศึึกษาจัังหวััดหนองบััวลำำ�ภูู
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วิิธีีดำำ�เนิินการวิิจััย
	 การวิิจััยครั้้�งน้ี้�ใช้้วิิธีีการวิิจััยแบบผสมวิิธีีทางพุุทธนวััตกรรมเป็็นกระบวนการที่่�ผสานวิิธีีการวิิจััย

แบบผสมวิิธีีกับหลัักศีีลธรรมพุุทธที่่�เข้้ากัันอย่่างลงตััว มุ่่�งหมายที่่�จะสร้้างองค์์ความรู้้�ใหม่่ที่่�มีีประสิิทธิิภาพ 

การวิิจััยหลากหลายรููปแบบ เพ่ื่�ออธิิบายความกว้้างและความลึึกและยืืนยัันผลการวิิจััย (ศิิวกร อิินภููษา, 

2567) มีีกระบวนทััศน์ โดยเริ่่�มจากการวิิจััยเอกสาร เพ่ื่�อสัังเคราะห์์องค์์ประกอบ จากนั้้�นนำำ�ผลที่่�ได้้ไป

ยืืนยัันความเหมาะสมผ่่านแบบสอบถามโดยผู้้�เชี่่�ยวชาญและวิิเคราะห์์ข้้อมููลด้้วยสถิิติิเชิิงบรรยาย (Mean, 

S.D.) เพ่ื่�อสรุุปองค์์ประกอบการพััฒนากลยุทธ์์ การบริิหารงานบุุคลากรของผู้้�บริิหารที่่�เหมาะสมของ

วิิทยาลััยสัังกััดสำำ�นักงานอาชีีวศึึกษาจัังหวััดหนองบััวลำำ�ภูู ดัังน้ี้�

	 1. ประชากรและกลุ่่�มตััวอย่า่ง  ผู้้�เชี่่�ยวชาญที่่�ใช้้ในการยืืนยันัองค์์ประกอบ 9 ท่่าน   โดยมีีคุณสมบััติิ

และประสบการณ์์ ดัังน้ี้� เชี่่�ยวชาญในระดัับอุุดมศึึกษา 4 ท่่าน เชี่่�ยวชาญในระดัับอาชีีวศึึกษา 4 ท่่าน 

เชี่่�ยวชาญด้้านการวิิจััย หรืือสถิิติิ หรืือการวััดผลและประเมิินผล 1 ท่่าน

	 2. เครื่�องมืือและการสร้้างเครื่�องมืือวิิจััย เครื่�องมืือวิิจััยเป็็นแบบสอบถาม แบบประเมิินระดัับ 5 

ระดัับ เพ่ื่�อยืืนยัันความเหมาะสมขององค์์ประกอบ มีีเกณฑ์์การให้้คะแนน 4.51-5.00 = เหมาะสมมาก

ที่่�สุุด, 3.51-4.50 = เหมาะสมมาก, 2.51-3.50 = เหมาะสมปานกลาง, 1.51-2.50 = เหมาะสมน้้อย, 1.00-

1.50 = เหมาะสมน้้อยที่่�สุุด การตรวจสอบความเที่่�ยงตรงของเครื่�องมืือ (IOC) โดยผู้้�เชี่่�ยวชาญ เพ่ื่�อประเมิิน

ความสอดคล้้องระหว่่างข้้อคำำ�ถามกัับวััตถุุประสงค์์

	 3. การเก็็บรวบรวมข้้อมููล 1) การวิิจััยเอกสาร ผู้้�วิิจััยได้้ศึึกษาจากแหล่่งข้้อมููล วารสารวิิชาการ 

วิิทยานิิพนธ์์หรืืองานวิิจััย รายงานวิิจััย หนัังสืือหรืือตำำ�ราและ เอกสารที่่�เกี่่�ยวข้้อง เกณฑ์์การคััดเลืือกองค์์

ประกอบที่่�มีีความถี่่�ร้้อยละ 60 ขึ้้�นไป และ 2) การยืืนยัันองค์์ประกอบโดยผู้้�เชี่่�ยวชาญ สร้้างแบบสอบถาม

และส่่งให้้ผู้้�เชี่่�ยวชาญประเมิิน เก็็บข้้อมููลจากผู้้�เชี่่�ยวชาญ 9 ท่่าน

	 4. การวิิเคราะห์์ข้้อมููล และสถิิติิที่่�ใช้้ในการวิิเคราะห์์ข้้อมููล การวิิเคราะห์์ข้้อมููลเชิิงปริิมาณ  

ค่่าเฉลี่่�ย (Mean) และส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพ่ื่�อประเมิินความเหมาะสมขององค์์ประกอบ เกณฑ์์

การยอมรัับ มีีค่าเฉลี่่�ย 3.51 ขึ้้�นไป (อยู่่�ในระดัับ “เหมาะสมมาก” ขึ้้�นไป) การวิิเคราะห์์ข้้อมููลเชิิงคุุณภาพ

 สัังเคราะห์์องค์์ประกอบจากเอกสารและงานวิิจััยที่่�เกี่่�ยวข้้อง ใช้้การวิิเคราะห์์เนื้้�อหา (Content Analysis) 

เพ่ื่�อสรุุปองค์์ประกอบ

ผลการวิิจััย 
	ผล การศึึกษาวิิจััยเร่ื่�อง การศึึกษาองค์์ประกอบการพััฒนากลยุุทธ์์การบริิหารงานบุุคลากรของ 

ผู้้�บริิหารวิิทยาลััยสัังกััดสำำ�นักงานอาชีีวศึึกษาจังัหวััดหนองบัวัลำำ�ภูู จากการศึึกษาได้้องค์์ประกอบหลัักสำำ�คัญ

ดัังน้ี้�
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	 1. องค์์ประกอบการพััฒนากลยุทธ์์ ผู้้�วิิจััยได้้สังเคราะห์์การพััฒนากลยุทธ์์ ซึ่่�งได้้จากการศึึกษา

แนวคิดของนัักวิิชาการที่่�ประกอบด้้วย Greenley, 1989; Certo & Peter, 1991; Thompson &  

Strickland, 1995; Stephen, 1999; Wheelen & Hunger, 2002; Bateman & Snell, 2007;  

เทพสุดา เมฆวิิลััย, 2542; ปิิยนััฐ ธนะบุุตร, 2566; วลีีรัตน์์ ฉิิมน้้อย, 2562; ศศิกิิติิยา เทพเสนา, 2564; 

มนรััตน์์ แก้้วเกิิด, 2562; พฤทธิ์์� ศิิริิบรรณพิิทัักษ์์, 2542; นวพร   กาญจนศรีี, 2542; วััฒนา วงศ์์เกีียรติิ

รััตน์์, 2552; ภีีมพิิพััฒน์์ มโนมััยกุุล, 2561; พฤทธิ์์� ศิิริิบรรณพิิทัักษ์์, 2563; สุุนทรีี วรรณไพเราะ, 2555; 

จารุุวรรณ เป็็งมล, 2558 สรุุปสำำ�หรัับการวิิจััยครั้้�งน้ี้�ได้้ว่า การพััฒนากลยุทธ์์ เป็็นขั้้�นตอนของการกำำ�หนด

กลยุทธ์์หรืือ สร้้างกลยุุทธ์์ขึ้้�นมาใหม่่ขององค์์การ เพ่ื่�อใช้้ในการบริิหารงานบุุคลากร องค์์ประกอบสำำ�คัญ 5 

ประการ 15 ตััวบ่งช้ี้� 

		  1) การประเมิินและวิิเคราะห์์สภาพแวดล้้อม หมายถึึง การศึึกษาปััจจัยภายในและภายนอก

องค์์กรเพ่ื่�อนำำ�ไปใช้้ประกอบการกำำ�หนดกลยุุทธ์์ที่่�เหมาะสม มีีตัวบ่งช้ี้� 1.1) การวิิเคราะห์์ SWOT หมายถึึง

 การวิิเคราะห์์จุุดแข็็ง จุุดอ่่อน โอกาส และอุุปสรรคขององค์์กร เพ่ื่�อหาทิิศทางในการพััฒนา 1.2) การใช้้ 

TOWS Matrix หมายถึึง การเช่ื่�อมโยงผลการวิิเคราะห์์ SWOT เพ่ื่�อสร้้างแนวทางกลยุุทธ์์ที่่�สอดคล้้องกัับ

บริิบท และ 1.3) การประเมิินแนวโน้้มและสถานการณ์์ หมายถึึง การวิิเคราะห์์บริิบทสัังคม เศรษฐกิิจ

การเมืืองและเทคโนโลยีีที่่�อาจส่งผลต่อองค์์กร 

		  2) การกำำ�หนดทิิศทาง หมายถึึง การกำำ�หนดทิิศทาง ภาพอนาคต และเป้้าหมายขององค์์กร 

มีีตัวบ่งช้ี้� 2.1) การกำำ�หนดวิิสััยทััศน์ หมายถึึง การกำำ�หนดภาพในอนาคตที่่�องค์์กรต้้องการบรรลุุ เพ่ื่�อเป็็น

แนวทางในการวางกลยุทธ์์ 2.2) การกำำ�หนดพัันธกิจ หมายถึึง การระบุุภารกิิจหลััก ขอบเขต และบทบาท

ขององค์์กรในสัังคม และ 2.3) การกำำ�หนดเป้้าประสงค์์ หมายถึึงการตั้้�งเป้้าหมายเชิิงคุุณภาพหรืือ 

เชิิงนโยบายที่่�ช้ี้�นำำ�การดำำ�เนิินงาน

		  3) การกำำ�หนดประเด็็นกลยุทธ์์ หมายถึึง การเลืือกประเด็็นสำำ�คัญที่่�องค์์กรควรดำำ�เนิินการ 

เพ่ื่�อบรรลุุเป้้าหมาย มีีตัวบ่งช้ี้� 3.1) การกำำ�หนดเป้้าหมายเชิิงกลยุทธ์์ หมายถึึงการกำำ�หนดเป้้าหมายที่่�สามารถ

วััดผลได้้ สอดคล้้องกัับวิิสััยทััศน์และพัันธกิจ 3.2) การตั้้�งเป้้าหมายเฉพาะ หมายถึึง การตั้้�งเป้้าหมาย 

ที่่�เฉพาะเจาะจง มีีกรอบเวลา ชััดเจนและสามารถปฏิิบััติิได้้จริง และ 3.3) การเลืือกแนวทางที่่�เหมาะสม 

หมายถึึง การพิิจารณาแนวทางกลยุุทธ์์ที่่�ตอบสนองต่่อสถานการณ์์ขององค์์กรอย่่างมีีประสิิทธิิภาพ

		  4) การนำำ�กลยุุทธ์์ไปปฏิิบััติิ หมายถึึง การเปลี่่�ยนแปลงกลยุุทธ์์จากแผนสู่่�การดำำ�เนิินงานจริง 

มีีตัวบ่งช้ี้� 4.1) การจัดัทำำ�แผนปฏิิบััติิการ หมายถึึง การวางแผนอย่า่งเป็น็ขั้้�นตอน เพ่ื่�อดำำ�เนินิงานตามกลยุทุธ์์

ที่่�กำำ�หนด 4.2) การจััดสรรทรััพยากร หมายถึึง การกระจายงบประมาณ บุุคลากร และเทคโนโลยีี 

ให้้เหมาะสมกัับแผนกลยุทธ์์ และ 4.3) การบริิหารการเปลี่่�ยนแปลง หมายถึึง การจััดการกัับแรงต้้าน และ

สนัับสนุุนบุุคลากรให้้ปรัับตััวเข้้ากัับแนวทางใหม่่ขององค์์กร
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		  5) การประเมิินผลงานและควบคุุมกลยุุทธ์์ หมายถึึง การติิดตาม ตรวจสอบ วิิเคราะห์์ และ

ปรัับปรุุงกลยุทธ์์ให้้เหมาะสมกัับเป้้าหมาย มีีตัวบ่งช้ี้� 5.1) การวิิเคราะห์์ผลลััพธ์์จากการดำำ�เนิินงาน หมาย

ถึึง การประเมิินว่่าสิ่่�งที่่�ได้้ดำำ�เนิินการบรรลุุเป้้าหมายตามที่่�วางไว้้หรืือไม่่ 5.2) การปรัับปรุุงแผนกลยุทธ์์ 

หมายถึึง การทบทวนแผนงาน เพ่ื่�อปรับัให้้ทันกัับสถานการณ์แ์ละความเปลี่่�ยนแปลง และ 5.3) การกำำ�หนด

ตััวชี้�วััดผลสัมฤทธิ์์� (KPI) หมายถึึง การสร้้างเกณฑ์์การประเมิินความสำำ�เร็็จของกลยุทธ์์ด้้วยตััวเลขหรืือเกณฑ์์

ที่่�สามารถวัดได้้ 

	 2. องค์์ประกอบการบริิหารงานบุุคลากร ผู้้�วิิจััยได้้สังเคราะห์์การบริิหารงานบุุคลากรจากแนวคิด

ของนัักวิิชาการทางด้้านการบริิหารงานบุุคลากรของผู้้�บริิหารวิิทยาลััย องค์์ประกอบสำำ�คัญ 5 ด้้าน 23 ตััว

บ่่งช้ี้� โดยเป็็นกระบวนการในการบริิหารจััดการกัับบุุคลากร โดยเริ่่�มจาก 1) ด้้านการวางแผนอััตรากำำ�ลััง

และการกำำ�หนดตำำ�แหน่่ง 2) ด้้านการสรรหาและบรรจุุแต่ง่ตั้้�ง 3) ด้้านการพััฒนาบุุคลากร 4) ด้้านการธำำ�รง

รัักษาบุุคลากร และ 5) ด้้านการประเมิินผลการปฏิิบััติิงาน เพ่ื่�อให้้การทำำ�งานขององค์์กรบรรลุุตามเป้้า

หมายและเกิิดประโยชน์์สููงสุุดกัับองค์์กร ประกอบด้้วย

		  1) ด้้านการวางแผนอััตรากำำ�ลัังและการกำำ�หนดตำำ�แหน่่ง ซ่ึ่�งได้้จากการศึึกษาแนวคิดของนััก

วิิชาการที่่�ประกอบด้้วย ภารดีี อนัันต์์นาวีี, 2561; ณััฐนิิช ศรีีลาคำำ�, 2562; โนรีีย์ ทรััย์์โสภณ, 2561; มููนีี

เราะห์์ เจ้้ะมิิง, 2560; ศิิริิรััตน์์ มกรพฤกษ์์, 2562; เตืือนใจ คล้้ายแก้้ว, 2561; วาราดา ณ ลานคา, 2560; 

นภััสภรณ์์ มููลสิน, 2560; กระทรวงศึึกษาธิิการ, 2560 สรุุปสำำ�หรัับการวิิจััยครั้้�งน้ี้�ได้้ว่า ด้้านการวางแผน

อััตรากำำ�ลัังและการกำำ�หนดตำำ�แหน่ง่ หมายถึึง การวิิเคราะห์ภ์ารกิจิและประเมินิสภาพความต้้องการกำำ�ลััง

คน การกำำ�หนดตำำ�แหน่่ง จััดทำำ�แผนอััตรากำำ�ลัังการขอเล่ื่�อนตำำ�แหน่่งหรืือวิิทยฐานะ แจ้้งภาระงาน มาตรฐาน

คุุณภาพงาน มาตรฐานวิิชาชีีพ จรรยาบรรณวิิชาชีีพ และเกณฑ์์การประเมิินผลการปฏิิบััติิงานของ

ข้้าราชการครููและบุุคลากรทางการศึึกษาในวิิทยาลััยอย่่างเป็็นระบบ เพ่ื่�อให้้เพีียงพอต่่อการปฏิิบััติิงาน 

ในวิิทยาลััย มีีตัวบ่งช้ี้� 1.1) การวิิเคราะห์์ภารกิิจและความต้้องการกำำ�ลัังคน หมายถึึง การสำำ�รวจ วิิเคราะห์์

และคาดการณ์์จำำ�นวนและลัักษณะบุุคลากรที่่�ต้้องใช้้ในอนาคต 1.2) การกำำ�หนดตำำ�แหน่่ง หมายถึึง  

การระบุุประเภทและจำำ�นวนตำำ�แหน่่งงานให้้เหมาะสมกัับอััตรากำำ�ลัังและภารกิิจ 1.3) การจััดทำำ�แผนอััตรา

กำำ�ลััง หมายถึึง การรวบรวมข้้อมููลและวางแผนอััตรากำำ�ลัังที่่�สอดคล้้องกัับมาตรฐานวิิชาชีีพ 1.4) การขอ

เล่ื่�อนตำำ�แหน่่ง/วิิทยฐานะ หมายถึึง การเสนอเล่ื่�อนระดัับวิิทยฐานะของบุุคลากรอย่่างเป็็นระบบตามหลััก

เกณฑ์์ที่่�กำำ�หนด และ 1.5) การกำำ�หนดภาระงาน/มาตรฐานวิิชาชีีพ หมายถึึง การจััดภาระงานให้้เหมาะสม

กัับมาตรฐานคุุณภาพงานและจรรยาบรรณวิิชาชีีพ

		  2) ด้้านการสรรหาและบรรจุุแต่่งตั้้�ง ซ่ึ่�งได้้จากการศึึกษาแนวคิดของนัักวิิชาการที่่�ประกอบ

ด้้วย ภารดีี อนัันต์์นาวีี, 2561; ณััฐนิิช ศรีีลาคำำ�, 2562; โนรีีย์์ ทรััย์์โสภณ, 2561; มููนีีเราะห์์ เจ๊๊ะมิิง, 2560; 

ศิิริิรััตน์์ มกรพฤกษ์์, 2562; วาราดา ณ ลานคา, 2560; นภััสภรณ์์ มููลสิน, 2560; กระทรวงศึึกษาธิิการ, 
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2560 สรุุปสำำ�หรัับการวิิจััยครั้้�งน้ี้� ได้้ว่า ด้้านการสรรหาและบรรจุุแต่่งตั้้�ง หมายถึึง การเสนอความต้้องการ

ข้้าราชการครููและบุุคลากรทางการศึึกษา ดำำ�เนิินการสรรหา ได้้แก่่ การสอบแข่่งขัันเพ่ื่�อบรรจุุและแต่่งตั้้�ง

บุุคคล ดำำ�เนิินการแต่่งตั้้�ง การย้้าย หรืือการโอน หรืือสั่่�งให้้พ้้นจากสภาพการเป็น็ข้้าราชการครููและบุุคลากร

ทางการศึึกษาตามอำำ�นาจหน้้าที่่�ที่่�กำำ�หนด เพ่ื่�อให้้เกิิดประสิิทธิิภาพและบรรลุุวััตถุุประสงค์์ของทางวิิทยาลััย

 มีีตัวบ่งช้ี้� 2.1) การเสนอความต้้องการบุุคลากร หมายถึึง การแจ้้งอััตรากำำ�ลัังที่่�ต้้องการใช้้งานไปยัังหน่่วย

งานต้้นสัังกััด 2.2) การสรรหาผ่่านการสอบแข่่งขััน หมายถึึง การจััดสอบหรืือคััดเลืือกบุุคคลตามเกณฑ์์ที่่�

กำำ�หนด 2.3) การแต่่งตั้้�ง ย้้าย หรืือโอน หมายถึึง การบรรจุุ ย้้าย โอนข้้าราชการให้้เหมาะสมกัับตำำ�แหน่่ง

ว่่างหรืือความจำำ�เป็็น 2.4) การบรรจุุกลัับ/แต่่งตั้้�งกรณีีพิเศษ หมายถึึง การรัับกลัับหรืือแต่่งตั้้�งในกรณีีเฉพาะ

เพ่ื่�อให้้บุคลากรกลัับเข้้ารัับราชการตามหลัักเกณฑ์์ และ 2.5) การแจ้้งภาระงานและเกณฑ์์ประเมิิน  

หมายถึึง การมอบหมายภาระงานพร้้อมแจ้้งเกณฑ์์คุุณภาพงานที่่�ชััดเจนให้้แก่่บุุคลากรใหม่่ 

		  3) ด้้านการพััฒนาบุุคลากร ซ่ึ่�งได้้จากการศึึกษาแนวคิดของนัักวิิชาการที่่�ประกอบด้้วย  

มููนิเราะห์์ เจมิง, 2560; ศิิริิรััตน์์ มกรพฤกษ์์, 2562; Castetter & Young, 2000; Flippo, 1984  

สรุุปสำำ�หรัับการวิิจััยครั้้�งน้ี้�ได้้ว่า ด้้านการพััฒนาบุุคลากร หมายถึึง การพััฒนาบุุคลากรในวิิทยาลััยเป็็นองค์์

ประกอบสำำ�คัญที่่�ช่่วยยกระดัับคุุณภาพของการศึึกษา ซ่ึ่�งต้้องดำำ�เนิินการอย่่างต่่อเน่ื่�องและครอบคลุมทุุก

ระดัับ เพ่ื่�อให้้ครููและบุุคลากรสามารถนำำ�ความรู้้�ที่่�ได้้รับัไปประยุกุต์์ใช้้ในการพััฒนางานให้้เกิิดผลลััพธ์์สููงสุดุ

ต่่อองค์์กรทางการศึึกษา ให้้การทำำ�งานขององค์์กรบรรลุุตามเป้้าหมายและเกิิดประโยชน์์สููงสุุดกัับองค์์กร 

มีีตัวบ่งช้ี้� 3.1) การอบรม/สััมมนา/ศึึกษาดููงาน หมายถึึง การพััฒนาความรู้้�ผ่่านกิิจกรรมหลากหลาย  

ทั้้�งภายในและภายนอกหน่ว่ยงาน 3.2) การสนับัสนุุนการศึึกษาต่อ่ หมายถึึง การส่ง่เสริิมให้้บุคลากรศึึกษา

ต่่อในระดัับที่่�สููงขึ้้�นอย่่างเป็็นระบบ 3.3) การนิิเทศภายในและการประเมิินผล หมายถึึง การตรวจติดตาม

และให้้คำำ�แนะนำำ�เพ่ื่�อปรัับปรุุงการทำำ�งาน 3.4) การสร้้างผลงานทางวิิชาการ หมายถึึง การส่่งเสริิมการสร้้าง

นวััตกรรมหรืือผลงานทางวิิชาการเพ่ื่�อเล่ื่�อนตำำ�แหน่่ง และ 3.5) การเรีียนรู้้�ด้้วยตนเอง/แลกเปลี่่�ยนเรีียนรู้้� 

หมายถึึง การเรีียนรู้้�นอกระบบหรืือผ่่านชุุมชนการเรีียนรู้้�เพ่ื่�อการพััฒนาตนเองอย่่างต่่อเน่ื่�อง

		  4) ด้้านการธำำ�รงรัักษาบุุคลากร ซึ่่�งได้้จากการศึึกษาแนวคิิดของนัักวิิชาการที่่�ประกอบด้้วย 

มููนิเราะห์์ เจ๊๊ะมิิง, 2560; ศิิริิรััตน์์ มกรพฤกษ์์, 2562; มููนาดีียา วาบา, 2558 สรุุปสำำ�หรัับการวิิจััยครั้้�งน้ี้� 

ได้้ว่า ด้้านการธำำ�รงรัักษาบุุคลากร หมายถึึง กระบวนการดููแลสนัับสนุุนบุุคลากรที่่�อยู่่�ภายในองค์์กรให้้ดีี

ที่่�สุุด ซ่ึ่�งจะทำำ�ให้้บุคลากรมีีความรู้้�ความสามารถและมีีประสบการณ์์ที่่�ดีี ปฏิิบััติิงานในวิิทยาลััยด้้วย 

ความมั่่�นใจ มีีเกณฑ์์การประเมิินการปฏิิบััติิงานประกอบการพิิจารณาความดีีความชอบอย่่างชััดเจน  

การให้้รางวััลด้้วยหลัักเกณฑ์์ที่่�เหมาะสมเป็็นธรรมการยกย่่องชมเชยกรณีีที่่�มีีผลงานดีีเด่่นหรืือประสบความ

สำำ�เร็็จ การจัดับรรยากาศที่่�เอื้้�อต่่อการทำำ�งานจัดัเวรยามเพ่ื่�อรักัษาความปลอดภัยั การจัดัสวััสดิิการเพ่ื่�อให้้

บุุคลากรมีีขวััญกำำ�ลัังใจที่่�ดีีพร้้อมที่่�จะปฏิิบััติิงานให้้เกิิดประโยชน์์และประสิิทธิิภาพสููงสุุด 
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มีีตัวบ่งช้ี้� 4.1) การประเมิินเพ่ื่�อพิิจารณาความดีีความชอบ หมายถึึง การใช้้ผลประเมิินงานเพ่ื่�อจููงใจในการ

ปฏิิบััติิงาน 4.2) การให้้รางวััล/ชมเชย หมายถึึง การสร้้างแรงจููงใจผ่านการยกย่่องผลงานหรืือพฤติิกรรม 

ที่่�ดีี 4.3) การจััดบรรยากาศการทำำ�งานที่่�ดีี หมายถึึง การสร้้างสิ่่�งแวดล้้อมที่่�เอื้้�อต่่อการทำำ�งาน เช่่น  

ความปลอดภััย ความเป็็นธรรม 4.4) การจััดสวััสดิิการและส่่งเสริิมขวััญกำำ�ลัังใจ หมายถึึง การให้้สิทธิิ

ประโยชน์์ เช่่น เบ้ี้�ยเล้ี้�ยง การดููแลสุขภาพ การพัักผ่่อน เพ่ื่�อให้้บุคลากรรู้้�สึึกมั่่�นคง

		  5) ด้้านการประเมินิผลการปฏิิบััติิงาน ซ่ึ่�งได้้จากการศึึกษาแนวคิดิของนัักวิิชาการที่่�ประกอบ

ด้้วย มููนีีเราะห์์ เจ๊๊ะมิิง, 2560; ศิิริิรััตน์์ มกรพฤกษ์์, 2562; เตืือนใจ คล้้ายแก้้ว, 2561 สรุุปสำำ�หรัับการวิิจััย

ครั้้�งน้ี้�  ได้้ว่า ด้้านการประเมิินผลการปฏิิบััติิงาน หมายถึึง กระบวนการในการตรวจ สอบและติิดตาม 

การทำำ�งาน การกำำ�หนดวัตัถุุประสงค์์การประเมินิผลการปฏิิบััติิงาน การวัดัผลการปฏิิบััติิงานของบุคุลากร

 โดยมีีการปฏิิบััติิที่่�เป็็นไปแนวทางเดีียวกัน มีีความยุุติิธรรมและมีีหลัักเกณฑ์์ที่่�ชััดเจน มีีการสร้้างขวััญและ

กำำ�ลัังใจหรืือการลงโทษ มีีตัวบ่งช้ี้� 5.1) การกำำ�หนดวััตถุุประสงค์์ในการประเมิิน หมายถึึง การกำำ�หนด 

เป้้าหมายชััดเจนเพ่ื่�อใช้้เป็็นเกณฑ์์ตััดสิินผลการปฏิิบััติิงาน 5.2) การใช้้เกณฑ์์และวิิธีีประเมิินที่่�เป็็นธรรม 

หมายถึึง การใช้้มาตรฐานเดีียวกันเพ่ื่�อความโปร่่งใสและยุุติิธรรม 5.3) การให้้ข้้อมููลย้้อนกลัับและใช้้ผลการ

ประเมิิน หมายถึึง การนำำ�ผลประเมิินไปปรัับปรุุงพััฒนา หรืือใช้้พิจารณาความดีีความชอบ และ 5.4) การ

สร้้างแรงจููงใจหรืือการลงโทษ หมายถึึง การใช้้ผลประเมิินเป็็นเครื่�องมืือในการสร้้างแรงจููงใจ หรืือปรัับปรุุง

พฤติิกรรม แสดงผลการยืืนยันัองค์์ประกอบการพัฒันากลยุทุธ์์การบริิหารงานบุุคลากรของผู้้�บริิหารวิิทยาลััย

สัังกััดสำำ�นักงานอาชีีวศึึกษาจัังหวััดหนองบััวลำำ�ภูู ของผู้้�เชี่่�ยวชาญ 9 ท่่าน ดัังน้ี้�

ตารางที่่� 1 แสดงผลการยืืนยัันการวิิเคราะห์์ข้้อมููลองค์์ประกอบการพััฒนากลยุทุธ์์การบริิหารงานบุุคลากร

ของผู้้�บริิหารวิิทยาลััยสัังกััดสำำ�นักงานอาชีีวศึึกษาจัังหวััดหนองบััวลำำ�ภูู

ที่่� องค์์ประกอบ ความเหมาะสม ความเป็็นไปได้้

S.D. Result S.D. Result

1. การพััฒนากลยุุทธ์์ 4.73 0.43 Most 4.56 0.52 Most

1) การประเมิินและวิิเคราะห์์สภาพแวดล้้อม 4.67 0.50 Most 4.56 0.53 Most

2) การกำำ�หนดทิิศทาง 4.78 0.44 Most 4.67 0.50 Most

3) การกำำ�หนดประเด็็นกลยุทธ์์ 4.78 0.44 Most 4.67 0.50 Most

4) การนำำ�กลยุทธ์์ไปปฏิิบััติิ 4.89 0.33 Most 4.67 0.50 Most

5) การประเมิินผลงานและควบคุุม กลยุทธ์์ 4.78 0.44 Most 4.56 0.53 Most

2. การบริิหารงานบุุคลากร 4.76 0.41 Most 4.54 0.51 Most

1) ด้้านการวางแผนอััตรากำำ�ลัังและการกำำ�หนดตำำ�แหน่่ง 4.78 0.44 Most 4.56 0.53 Most
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2) ด้้านการสรรหาและบรรจุุแต่่งตั้้�ง 4.67 0.50 Most 4.56 0.53 Most

3) ด้้านการพััฒนาบุุคลากร 4.89 0.33 Most 4.78 0.44 Most

4) ด้้านการธำำ�รงรัักษาบุุคลากร 4.89 0.33 Most 4.67 0.50 Most

5) ด้้านการประเมิินผลการปฏิิบััติิงาน 4.78 0.44 Most 4.56 0.53 Most

	ผล การศึึกษา พบว่่า การวิิจััยเร่ื่�องการศึึกษาองค์์ประกอบการพััฒนากลยุุทธ์์การบริิหารงาน

บุุคลากรของผู้้�บริิหารวิิทยาลััยสัังกััดสำำ�นักงานอาชีีวศึึกษาจัังหวััดหนองบััวลำำ�ภููนี้�ได้้ดำำ�เนิินการศึึกษาตาม

วััตถุุประสงค์์หลััก 3 ประการ ซ่ึ่�งสามารถสรุุปผลการวิิจััยได้้ดังน้ี้�

	 1. การศึึกษาองค์์ประกอบการพััฒนากลยุุทธ์์การบริิหารงานบุุคลากร พบว่่ามีีองค์์ ประกอบหลััก

ที่่�สำำ�คัญ 2 ส่่วน คืือ ส่่วนที่่�เกี่่�ยวกับการพััฒนากลยุทุธ์์ และส่ว่นที่่�เกี่่�ยวกับการบริหิารงานบุคุลากร โดยส่่วน

แรกประกอบด้้วย 5 องค์์ประกอบย่่อย ได้้แก่่ การประเมิินและวิิเคราะห์์สภาพแวดล้้อม การกำำ�หนดทิิศทาง

การกำำ�หนดประเด็็นกลยุทธ์์ การนำำ�กลยุทธ์์ไปปฏิิบััติิ และการประเมิินผลงานและควบคุุมกลยุทธ์์ ซ่ึ่�งแต่่ละ

องค์์ประกอบมีีตััวบ่งช้ี้�ที่่�ชััดเจนรวมทั้้�งหมด 15 ตััวบ่งช้ี้� ส่่วนที่่�สองเกี่่�ยวกับการบริิหารงานบุุคลากรนั้้�น  

มีี 5 ด้้านหลััก ได้้แก่่ การวางแผนอััตรากำำ�ลัังและการกำำ�หนดตำำ�แหน่่ง การสรรหาและบรรจุุแต่่งตั้้�ง 

การพััฒนาบุุคลากร การธำำ�รงรัักษาบุุคลากร และการประเมิินผลการปฏิิบััติิงาน โดยมีีตัวบ่งช้ี้�รวม 23  

ตััวบ่งช้ี้�

	 2. การสัังเคราะห์์องค์์ประกอบจากแนวคิดของนัักวิิชาการทั้้�งในประเทศและต่่างประเทศ พบว่่า 

องค์์ประกอบเหล่่าน้ี้�มีีความสอดคล้้องกัับบริิบทการบริิหารงานบุุคลากรในสถานศึึกษาอาชีีวศึึกษาเป็็น 

อย่า่งดีี โดยมีีการประยุุกต์์ใช้้ทฤษฎีีการบริิหารสมััยใหม่่ที่่�เน้้นการวิิเคราะห์์เชิิงระบบ การวางแผนอย่า่งเป็็น

ขั้้�นตอน และการประเมิินผลอย่่างเป็็นรููปธรรม ซ่ึ่�งสอดคล้้องกัับความต้้องการในการพััฒนาบุุคลากร

อาชีีวศึึกษาอย่่างมีีประสิิทธิิภาพ

	 3. ผลการยืืนยันัองค์์ประกอบจากผู้้�เชี่่�ยวชาญ 9 ท่่าน แสดงให้้เห็็นว่่าองค์์ประกอบทั้้�งหมดมีีความ

เหมาะสมและเป็็นไปได้้ในระดัับสููง โดยเฉพาะด้้านการพััฒนาบุุคลากรและการธำำ�รงรัักษาบุุคลากรที่่�ได้้รับ

คะแนนสููงสุุด ค่่าเฉลี่่�ยความเหมาะสมขององค์์ประกอบการพััฒนากลยุุทธ์์อยู่่�ที่่� 4.73 และการบริิหารงาน

บุุคลากรอยู่่�ที่่� 4.76 ส่่วนค่่าเฉลี่่�ยความเป็็นไปได้้อยู่่�ที่่� 4.56 และ 4.54 ตามลำำ�ดับ ซ่ึ่�งทั้้�งหมดอยู่่�ในระดัับ  

“เหมาะสมมากที่่�สุุด” ตามเกณฑ์์การประเมิิน

	ผล การวิิจััยสรุุปว่่า แนวทางการบริิหารงานบุุคลากรที่่�พััฒนาขึ้้�นมีีความสมบููรณ์์และสามารถ 

นำำ�ไปปฏิิบััติิได้้จริง ในบริิบทของวิิทยาลััยอาชีีวศึึกษาจัังหวััดหนองบััวลำำ�ภูู แนวทางน้ี้�จะช่่วยยกระดัับ

ประสิิทธิิภาพการบริิหารจััดการและคุุณภาพการศึึกษาอย่่างเป็็นระบบ แม้้ว่่าองค์์ประกอบบางส่่วน เช่่น 

การใช้้ TOWS Matrix และการบริิหารการเปลี่่�ยนแปลง ยังัต้้องการการพััฒนาความเป็็นไปได้้ในการปฏิิบััติิ

ให้้มากขึ้้�น แต่่โดยรวมแล้้ว งานวิิจััยน้ี้�บรรลุุวััตถุุประสงค์์ครบถ้้วน และได้้องค์์ประกอบที่่�ผ่่านการยืืนยััน 
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จากผู้้�เชี่่�ยวชาญ ซ่ึ่�งพร้้อมนำำ�ไปใช้้เป็็นแนวทางในการพััฒนาระบบบริิหารงานบุุคลากรของสถานศึึกษา

อาชีีวศึึกษาได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ

อภิิปรายผลการวิิจััย 
	ผล การวิิจััยสรุุปว่่าการพััฒนากลยุุทธ์์การบริิหารงานบุุคลากรในวิิทยาลััยอาชีีวศึึกษา จัังหวััด

หนองบััวลำำ�ภููควรดำำ�เนิินตาม กระบวนการบริิหารเชิิงกลยุุทธ์์สากล 5 ขั้้�นตอน สอดคล้้องกัับ Greenley 

(1989) และ Certo & Peter (1991) เนื่่�องจาก ประสิทิธิิภาพของการบริหิารบุุคลากรขึ้้�นอยู่่�กับการวิิเคราะห์์

สภาพแวดล้้อมอย่่างเคร่งครัด ก่่อนการดำำ�เนิินการใดๆ ซ่ึ่�งเป็็นเหตุุผลเชิิงสาเหตุุสำำ�คัญที่่�ทำำ�ให้้การพััฒนา

กลยุุทธ์์ต้้องเริ่่�มจากการประเมิินสภาพแวดล้้อมเสมอ นอกจากน้ี้� องค์์ประกอบการบริิหารงานบุุคคล 

ที่่�พบ 5 ด้้านยังัเป็็นไปตาม วััฏจักรการบริหิารทรัพัยากรมนุษุย์ ์(HR Cycle) โดยเฉพาะการเน้้นที่่�การพััฒนา

และการธำำ�รงรัักษาบุุคลากร สอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ มููนีีเราะห์์ เจ๊๊ะมิิง (2560) และ ศิิริิรััตน์์ มกรพฤกษ์์

(2562) เหตุผุลเชิิงสาเหตุคุืือ บริิบทของอาชีีวศึึกษาต้้องการบุคุลากรที่่�มีีสมรรถนะสููงและมีีความจงรักัภัักดีี

เพ่ื่�อรัักษาความสามารถในการแข่่งขัันขององค์์กรในศตวรรษที่่� 21 โมเดลที่่�พััฒนาขึ้้�นมีีความเหมาะสม 

ในการนำำ�ไปใช้้จริง โดยเฉพาะการประยุกุต์์ใช้้เครื่�องมืือวิิเคราะห์เ์ชิิงกลยุทุธ์์ เช่่น TOWS Matrix สอดคล้้อง

กัับ เทพสุดา เมฆวิิลััย (2542) และ พฤทธิ์์� ศิิริิบรรณพิิทัักษ์์ (2563) การที่่�การใช้้ TOWS Matrix ยังัต้้องการ

การพััฒนาความเป็็นไปได้้ในการปฏิิบััติิ ช้ี้�ให้้เห็็นถึึงความท้้าทายเชิิงพฤติิกรรม ในการเปลี่่�ยนการวิิเคราะห์์

เชิิงนามธรรมให้้เป็็นแผนปฏิิบััติิการจริง การวิิจััยน้ี้�จึึงตอกย้ำำ��ความจำำ�เป็็นของการบููรณาการแนวคิดเชิิง 

กลยุทธ์์ที่่�เข้้มข้้นกัับการปฏิิบััติิงานจริงในสถานศึึกษาอาชีีวศึึกษา

ข้้อเสนอแนะ
	 1. ข้้อเสนอแนะเชิิงนโยบาย

		  1.1 สถานศึึกษาและหน่่วยงานต้้นสัังกััดควรกำำ�หนดนโยบายการพััฒนาบุุคลากร 

เชิิงยุุทธศาสตร์์ ที่่�มุ่่�งให้้การบริิหารงานบุุคคลเป็็นส่่วนหนึ่่�งของการขัับเคลื่�อนคุุณภาพองค์์กร มิิใช่่บทบาท

เชิิงธุุรการเพีียงอย่่างเดีียว

		  1.2 ควรมีีการกำำ�หนดโครงสร้้างระบบพััฒนาบุุคลากรแบบต่่อเน่ื่�อง (Continuous HR  

Development System) เพ่ื่�อสร้้างมาตรฐานกลางให้้สถานศึึกษาอาชีีวศึึกษาสามารถใช้้เป็็นกรอบ 

ในการออกแบบการพััฒนาบุุคลากรของตนเองได้้อย่่างมีีทิศทาง

		  1.3 ควรส่่งเสริิมให้้มีีนโยบายการมีีส่วนร่่วมและธรรมาภิิบาลบุคลากร เพ่ื่�อสร้้างบรรยากาศ

การทำำ�งานที่่�โปร่่งใส ตรวจสอบได้้ และเอื้้�อต่่อความก้้าวหน้้าในวิิชาชีีพอย่่างยุุติิธรรม
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	 2. ข้้อเสนอแนะเชิิงปฏิิบััติิ

		  2.1 ผู้้�บริิหารสถานศึึกษาควรประยุุกต์์ใช้้กรอบแนวคิดเชิิงกลยุทธ์์ทั้้�ง 5 ขั้้�นตอนในการพััฒนา

ระบบบริิหารงานบุุคคลของตนเองอย่่างเป็็นรููปธรรม โดยเน้้นให้้เกิิดความเช่ื่�อมโยงระหว่่างแผนงาน 

นโยบาย และการปฏิิบััติิจริงในระดัับหน่่วยงาน

		  2.2 ควรจััดให้้มีีระบบสนัับสนุุนการพััฒนาบุุคลากร เช่่น การอบรมทัักษะดิิจิิทััล การพััฒนา

สมรรถนะเฉพาะด้้าน และการเสริิมสร้้างแรงจููงใจในการทำำ�งาน เพ่ื่�อให้้สอดคล้้องกัับการเปลี่่�ยนผ่่าน 

สู่่�องค์์กรอาชีีวศึึกษาในยุุคดิจิิทััล

		  2.3 ควรส่่งเสริิมให้้บุคลากรมีีส่่วนร่่วมในการกำำ�หนดทิิศทางการบริิหารงานบุุคคล  

ผ่่านกระบวนการส่ื่�อสารสองทาง (Two-Way Communication) การรัับฟัังความคิิดเห็็น และการมีี 

ส่่วนร่่วมในการกำำ�หนดตััวชี้�วััดผลลััพธ์์ เพ่ื่�อเสริิมสร้้างความเป็็นเจ้้าของร่่วมและลดความต้้านทานต่่อ 

การเปลี่่�ยนแปลง

	 3. ข้้อเสนอแนะเชิิงการวิิจััย

		  3.1 ควรขยายการศึึกษาไปยัังวิิทยาลััยอาชีีวศึึกษาในภููมิภาคอื่�น เพ่ื่�อเปรีียบเทีียบบริิบทของ

การบริิหารงานบุุคคลในพื้้�นที่่�ที่่�มีีลัักษณะแตกต่่างกััน และหาแนวทางที่่�เหมาะสมสำำ�หรัับการพััฒนาในแต่่ละ

ภููมิภาค

		  3.2 ควรมีีการศึึกษาวิิจััยเชิิงลึึกเกี่่�ยวกับ ปััจจัยสนัับสนุุนและอุุปสรรคในการนำำ�กลยุทธ์์ 

ไปปฏิิบััติิจริง เพ่ื่�อสร้้างองค์์ความรู้้�ที่่�ช่่วยพััฒนารููปแบบการบริิหารการเปลี่่�ยนแปลง (Change  

Management) ที่่�เหมาะสมกัับบริิบทขององค์์กรอาชีีวศึึกษาไทย

		  3.3 ควรพััฒนาตััวชี้�วััดความสำำ�เร็็จของกลยุทุธ์์การบริิหารงานบุุคลากรที่่�ครอบคลุมทั้้�งผลลััพธ์์

เชิิงปริิมาณ เช่่น ผลการปฏิิบััติิงาน และผลลััพธ์์เชิิงคุุณภาพ เช่่น ความพึึงพอใจ การจููงใจ และคุุณค่่า 

ที่่�องค์์กรได้้รับ เพ่ื่�อให้้สามารถประเมิินผลได้้อย่่างรอบด้้าน
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องค์์ความรู้้�ใหม่่

ภาพที่่� 1 องค์์ความรู้้�ที่่�ได้้รับ
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