
 บทท่ี 2 

การทบทวนวรรณกรรม 

ผลการสืบคนเอกสาร ตํารา หนังสือ กฎหมาย หนังสือเวียน พระราชบัญญัติตางๆ และงานวิจัย

ท่ีเก่ียวของ ไดแก งานวิจัย บทความ สารนิพนธ วิทยานิพนธ รวมถึง การสืบคนขอมูลจากอินเทอรเน็ต           

ท่ีเก่ียวของกับรายงานผลการวิจัยครั้งนี้ นําเสนอเปน 5 ประเด็น คือ  

1. แนวคิดเก่ียวกับวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best practice concept) 

2.   แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล (Personnel management concepts) 

3. ระบบการสรรหาครูและหนาท่ีของครูในประเทศญ่ีปุน (Teachers’ recruitment system 

and Teachers tasks in Japan) 

4. บริบทท่ัวไปของประเทศญี่ปุน (General context of Japan) 

5. สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ ญี่ปุน (National Institute of Technology (NIT), Japan) 

โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ (Best practice concepts) 

ผลการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศหรือท่ีเรียกกันโดยท่ัวไปวา Best Practice พบวา               

ไดมีการใชคํานี้อยางกวางขวางในโลกธุรกิจและเปนท่ีรูจักมานานกอนท่ีจะนํามาใชในโลกการศึกษา และยังได            

มีการใหนิยามคํานี้ไวอยางหลากหลาย และเพ่ือใหมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของการนํามาประยุกตใช

กับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ จึงขอสรุปเพ่ือเปนแนวทางในการทําความเขาใจไวดังตอไปนี ้

ความหมาย  

 Education Opportunity Association: EOD ระบุวา วิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศทางการศึกษานั้น หมายถึง              

ความหลากหลายของนโยบาย วิธีการ หรือกิจกรรม เพ่ือสรางความเปลี่ยนแปลงในเชิงบวกตอทัศนคต ิ             

ของผูเรียนหรือพฤติกรรมดานวิชาการอ่ืนๆ ซ่ึงจะถูกออกแบบหรือกําหนดใหมีความแตกตางกันไปเพ่ือให

ครอบคลุมกับการสงเสริมพฤติกรรมผูเรียนหรือพฤตกรรมดานวิชาการในทุกระดับ นําไปสูผลลัพธท่ีผูเรียน

หรือสถานศึกษาตองการ ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการ 3 กระบวนการ คือ การนําไปใช การตรวจสอบ และ

การมีผลสําเร็จท่ีตรงกันเม่ือนําไปใชในพ้ืนท่ีท่ีตางกัน (Arendale, D., 2018)  

องคประกอบ  

การรายงานผลการสังเคราะหนวัตกรรมท่ีเปน Best practice (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ข้ันพ้ืนฐาน, 2554)  มีองคประกอบ ดังนี้ 

               1. ความสําคัญของวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศ โดยระบุเหตุผล ความจําเปน ปญหาหรือความตองการ 

แนวคิด หลักการสําคัญของนวัตกรรมใหชัดเจน จัดลําดับความสําคัญของปญหาและมีหลักฐานอางอิงสมบูรณ

ถูกตองตามหลักวิชาการ 
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2. วัตถุประสงคและเปาหมายของการดําเนินงานจะตองมีความชัดเจน สมบูรณ และเปนรูปธรรม               

ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ สอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการจําเปนของสถานศึกษา 

3. ข้ันตอนการดําเนินงาน เปนข้ันตอนสําคัญท่ีอาจ “ชี้เปนชี้ตาย” ในความเปน Best practice ได 

หลักสําคัญของการเขียนข้ันตอนการดําเนินงานคือ “การสื่อสาร” ถึงข้ันตอนการดําเนินงานตั้งแตตน กระท่ัง

สําเร็จเปนผลงาน ข้ันตอนตองมีความสัมพันธตอเนื่องกัน สอดคลองกับวัตถุประสงค และมีทฤษฎีท่ีสําคัญ

รองรับ นําเสนอเปน “Flow chart” เพ่ือเพ่ิมความนาเชื่อถือ 

4. ผลการดําเนินงานหรือประโยชน ตองระบุใหเห็นถึงความสําเร็จของการดําเนินงานท่ีเกิดจาก

การนํานวัตกรรมไปใชและสงผลตอการพัฒนาคุณภาพผูเรียนหรือไม ตรงตามวัตถุประสงคและตามเปาหมาย

ของการดําเนินงานหรือไม  

5. ปจจัยท่ีเอ้ือตอความสําเร็จซ่ึงหมายถึงสิ่งท่ีจะชวยใหนวัตกรรมนี้ประสบกับความสําเร็จ                    

มีอะไรบาง และมีหลักฐานประกอบอยางชัดเจนก็จะเปนสิ่งท่ีสนับสนุนนวัตกรรมไดอยางดียิ่ง 

6. การเผยแพร การไดรับการยอมรับ และรางวัลท่ีไดรับ หรือนวัตกรรมสวนมากท่ีมักจะไดรับ             

การนําเสนอใหเปน Best practice มักจะมีจุดออนในขอนี้ ดังนั้น การท่ีจะนําเสนอนวัตกรรมใดๆ เพ่ือให

เปน Best practice หากมีรางวัลจากการประกวดแขงขันในระดับตาง ๆ หรือไดรับการคัดเลือกใหนําเสนอ            

ในการประชุมหรือสัมมนาตาง ๆ หรือการตีพิมพเผยแพรในวารสารวิชาการท่ีเปนท่ียอมรับในวงการการศึกษา 

จะเปนการแสดงความสําเร็จและ “ความกวาง”ของนวัตกรรมได 

แนวทางการพิจารณาวิธีปฏิบัติท่ีเปนเลิศดานการบริหารงานบุคคลเพ่ือพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา 

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 42 (2556) ไดใหแนวทางการพิจารณาวิธีปฏิบัต ิ            

ท่ีเปนเลิศดานการบริหารงานบุคคลไวดังนี้  

1. วิธีปฏิบัตินั้นดําเนินการไดบรรลุผล สอดคลองกับความคาดหวังของผูเรียน ชุมชน ผูปกครอง 

หรือเปนแนวปฏิบัติท่ีสรางความพึงพอใจใหสถานศึกษาหรือไม 

2. วิธีปฏิบัตินั้น ผานกระบวนการนําไปใชอยางเปนวงจรจนเห็นผลชัดเจน ทําใหเกิดคุณภาพสูง

อยางตอเนื่อง  

3. มีการอธิบายถึงวิธีปฏิบัตินั้นวา “ทําอะไร (what) ทําอยางไร (how) และทําไมจึงทําหรือทําไป             

ทําไม (why) 

4. ผลลัพธจากการปฏิบัตินั้นเปนไปตามองคประกอบและขอกําหนดหรือไม 

5. วิธีปฏิบัตินั้นสามารถระบุไดวา เกิดจากปจจัยสําคัญท่ีชัดเจน และปจจัยนั้นกอใหเกิดการปฏิบัต ิ            

ท่ีตอเนื่องชัดเจน 

6. วิธีปฏิบัตินั้นใชกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management: KM) เชน การเลาเรื่อง  

(Storytelling) ในการถอดองคความรู 
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2. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล (Personnel management concept) 

ผลการศึกษาถึงแนวคิดท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลนํามารายงานเปน 2 สวน ไดแก สวนท่ี 1 

การใหความหมายกับสวนท่ี 2 กระบวนการบริหารงานบุคคลแตละกระบวนการ ดังรายละเอียดตอไปนี้   

ความหมาย 

นักวิชาการดานการบริหารงานบุคคลไดใหความหมายของคําวา การบริหารงานบุคคล เอาไว                  

อยางหลากหลาย ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 

บรรจบ ศรีประภาพงศ (2548) ไดระบุถึงความหมายของการบริหารงานบุคคลวา หมายถึง 

กระบวนการดําเนินงานท่ีผูบริหารสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถ เหมาะสม เพ่ือบรรจุแตงตั้งเขามา

ปฏิบัติงานในหนวยงาน ใหการพัฒนาและบํารุงรักษาระหวางการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน

ไดเต็มความสามารถ มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตท่ีดีสามารถดํารงชีพอยูไดภายหลัง            

พนจากการปฏิบัติหนาท่ี  

สมาน รังสิโยกฤษณ (2542) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการเก่ียวกับ           

การวางนโยบาย การวางแผน ระเบียบ และขอบังคับเก่ียวกับบุคคลท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานหรือองคกร พัฒนา

เพ่ือท่ีจะนําเอาความสามารถท่ีมีอยูของบุคคลออกมาใชประโยชน รวมท้ังการบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคล

เหลานั้น ใหมีประสิทธิภาพ มีจํานวนเพียงพอ เพ่ือใหปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ โดยหมายรวม ตั้งแต การสรรหา

บุคคลเขาสูหนวยงาน ไปจนถึงการออกจากหนวยงาน 

Middlemist, Hittland Greer (1983) ใหความหมายการบริหารงานบุคคลวาเปนการรวบรวม                

และประสานทรัพยากรบคุคล เพ่ือดําเนินงานใหสําเร็จตามเปาหมายขององคกร  

Nigro, B. (1956) ใหความหมายการบริหารงานบุคคลไววา เปนวิธีการท่ีจะสรรหาบุคคลเขามา

ทํางาน สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอม เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคคลเหลานั้น ใหสามารถปฏิบัติงาน

ไดอยางเต็มความสามารถท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ 

กลาวโดยสรุป ความหมายของการบรหิารงานบุคคลวา หมายถึง กระบวนการดําเนินงาน โดยกําหนด

นโยบายและวางแผนยุทธศาสตร กําหนดระเบียบ หลักเกณฑ และวิธีการดานบุคคล เริ่มตนตั้งแตการนําบุคคล

เขาสูตําแหนง ไปจนกระท่ังสิ้นสุดดวยการพนจากตําแหนง โดยยึดหลักคุณธรรม และในระหวางกระบวนการ

เริ่มตนจนถึงการสิ้นสุดนั้น ตองมีการสรางแรงจูงใจ ใหการบํารุงรักษา และพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

รวมถึงเรื่องของการดูแลรักษาวินัย ใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบตามหนาท่ีไดอยางมีคุณภาพและ             

มีความสุข ซ่ึงจะสงผลใหการดําเนินงานขององคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  

กระบวนการบริหารงานบุคคล 

กระบวนการในการบริหารงานบุคคลเริ่มข้ึนตั้งแตการสรรหา ไปจนกระท่ังถึงการออกจากงาน                

ซ่ึงแตละสวนของการะบวนการบริหารงานบุคคลตองมีความเชื่อมโยงสัมพันธกัน ซ่ึงแตละสวนมีความสําคัญ

เทากัน ในกระบวนการจะขาดสวนหนึ่งสวนใดไปมิได โดยแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล                 

(นวทัศน แนวสุข, 2548: บรรจบ ศรีประภาพงศ, 2548: สโรชา บรุศีรี, 2557) มีรายละเอียดโดยสรุปดังตอไปนี้ 
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1. กระบวนการแตงตั้ง (Placement or Appointment) เปนสวนหนึ่งของการสรรหาบุคคล              

เขาสูตําแหนง (Recruitment or Selection) การแตงต้ังจะเกิดข้ึนภายหลังการสรรหา โดยเม่ือบุคคลไดรับ          

การพิจารณาประเมินตามเง่ือนไขของหลักเกณฑวาเปนผูท่ีมีคุณสมบัติ ความรู ความสามารถ และความเหมาะสม 

กับตําแหนงแลว จะไดรับการคัดเลือกมาแตงตั้งเขาสูตําแหนงดังกลาว แมเม่ือบุคคลไดรับการแตงตั้งแลว            

ก็มิอาจสรุปวาสิ้นสุดกระบวนการสรรหาและแตงตั้ง เนื่องจากกระบวนการดังกลาวมีขอจํากัดเรื่องเวลา ซ่ึงก็ยัง

ไมอาจตัดสินไดชัดเจนวาบุคคลผูนั้นจะมีความเหมาะสมและปฏิบัติงานนั้นๆ ตามตําแหนงท่ีไดรับการบรรจ ุ           

ไดเปนผลดีมากนอยเพียงใด ดังนั้น จึงจําเปนตองใหบุคคลดังกลาวทดลองปฏิบัติงาน  (Probation) กอน เพ่ือท่ีจะ 

ดูวาบุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานไดจริง โดยในการทดลองปฏิบัติงานนั้น ตองกําหนดระยะเวลาท่ีแนนอนและ

เหมาะสม   

2. กระบวนการเลื่อนตําแหนง (Promotion) การเลื่อนตําแหนงถือเปนการเลื่อนฐานะและหนาท่ี

ความรับผิดชอบใหสูงข้ึน แสดงถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ซ่ึงถือเปนการเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติ

หนาท่ี สรางหลักประกันความม่ันคงในวิชาชีพ และเพ่ิมพูนประโยชนเก้ือกูลใหแกบุคลากร โดยมีแนวทาง              

การพิจารณาไดหลายแนวทาง เชน แนวทางการพิจารณาดานความรูความสามารถ (Competence) ตามระบบ

คุณธรรม (Merit System) แนวทางการพิจารณาตามอาวุโสและประสบการณ (Seniority and Experience) 

และแนวทางการพิจารณาตามระบบอุปถัมภ (Patronage System)   

3. กระบวนการโยกยาย (Transfer) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงหนาท่ีความรับผิดชอบในแนว

ระนาบ ตามวัตถุประสงคเฉพาะ เชน การแกขอบกพรองในการวางตัวบุคคลท่ีไมเหมาะสมกับงานการแกปญหา                        

การบริหารงาน การเรียนรูงาน การเลี่ยงการสรางอิทธิพล และปองกันความขัดแยง หรือการลงโทษทางวินัย                   

โดยมีหลักในการโยกยาย ดังนี้  หลักความเหมาะสม หลักความประหยัด หลักความยุติธรรม เทาเทียม หลักความ

ยืดหยุน หลักความสมัครใจ หลักการจัดลําดับ ซ่ึงตองมีการกําหนดระยะเวลาท่ีแนชัด 

4. กระบวนการกําหนดเงินเดือน (Income) หมายถึง คาตอบแทนการปฏิบัติหนาท่ี เพ่ือใหเปน

แรงจูงใจ ใหการปฏิบัติหนาท่ีเปนไปดวยความเต็มใจเต็มความสามารถ โดยมีหลักวาจะตองมีความเพียงพอ               

ความยุติธรรม ความสมดุล ความม่ันคง จูงใจ และมีการควบคุมใหเหมาะสม 

5. กระบวนการพัฒนาบุคลากร (Development) การพัฒนาบุคลากรเปนการเพ่ิมพูนทักษะ 

ความรู ความสามารถ ผานกระบวรการศึกษาอบรมโดยมีองคกรเปนผูดําเนินการจัดหา หรือบุคลากรซ่ึงเปน

ผูพัฒนาตนเองเพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน มุงสูเปาหมายผลสําเร็จขององคกร 

6. กระบวนการดานวินัยและการลงโทษ (Discipline and Punishment) หมายถึง ขอปฏิบัติ 

กฎ ระเบียบ ท่ีสมาชิกในองคกรตองปฏิบัติตาม และมีบทลงโทษท่ีชัดเจน และเปนธรรมสําหรับผูท่ีไมปฏิบัติตาม                   

หากการพิจารณามีขอสงสัยวาไมเปนธรรม อาจมีการรองทุกขอุทธรณไดในข้ันตอนนี้ 

7. กระบวนการใหการออกจากราชการ (Retirement) เปนกระบวนการข้ันสุดทายของการบริหาร 

งานบุคคล โดยการออกจากราชการมีอยูหลายรูปแบบ ไดแก การลาออกจากราชการ การใหออกจากราชการ 
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การใหออก จากราชการไวกอน การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน และการออก 

จากราชการเพราะเหตุสูงอายุ หรือท่ีเรียกวา เกษียณ 

ในการศึกษาครั้งนี้ยังมีความเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู ซ่ึงอาจสรุป

สาระสําคัญตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และท่ีแกไข

เพ่ิมเติม ท่ีไดมีขอกําหนดท่ีเก่ียวของกับขาราชการครูและการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู ใน 2 สวน 

ไดแก สวนขององคประกอบและสวนของกฎหมายอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

องคประกอบสําคัญของการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูตามพระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม กําหนดไวดังนี้ 

1. การกําหนดตําแหนง วิทยฐานะ และการใหไดรับเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจํา

ตําแหนง (หมวด3 มาตรา 38 - 44) 

2. การบรรจุและแตงตั้ง (หมวด 4 มาตรา 45 – 71)  

3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (หมวด 5 มาตรา 45 – 71) 

4. วินัยและการรักษาวินัย (หมวด 6 มาตรา 82 – 97) 

5. การดําเนินการทางวินัย (หมวด 7 มาตรา 98 – 106) 

6. การออกจากราชการ (หมวด 8 มาตรา 107 – 120) 

7. การอุทธรณและการรองทุกข (หมวด 9 มาตรา 121 – 126) 

นอกจากนั้น มีการกําหนดขอบขายกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ดังนี้  

1. การวางแผนอัตรากําลัง ประกอบดวย การรวบรวมและรายงานขอมูลขาราชการครู ไดแก 

จํานวนและสาขาวิชา ใหกับสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา การวิเคราะหความตองการอัตรากําลัง การจัดทําแผน

อัตรากําลังของสถานศึกษา การเสนอแผนอัตรากําลังของสถานศึกษา 

2. การจัดสรรอัตรากําลัง ประกอบดวย การรวบรวมและรายงานขอมูลขาราชการครู ไดแก 

จํานวนและสาขาวิชา และเสนอความตองการอัตราตําแหนงตามเกณฑท่ีกําหนด ใหกับสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา 

3. การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ประกอบดวย การเสนอความตองการขาราชการครูใหกับ

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา การสรรหาเพ่ือบรรจุแตงตั้งขาราชการครูโดยสถานศึกษาตามเกณฑท่ีกําหนด 

การแจงภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรณยาบรรณวิชาชีพและเกณฑการประเมินผล

การปฏิบัติงานใหแกขาราชการครู การดําเนินการมดลองการปฏิบัติงาน การติดตามประเมินผลการทดลอง

ปฏิบัติงาน การรายงานผลการทดลองปฏิบัติงาน การแตงตั้งหรือสั่งใหพนจากราชการ 

4. การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงข้ึนและการยาย ประกอบดวย การเสนอความประสงคและเหตุผล             

ความจําเปน ของขาราชการครูในการขอเปลี่ยนตําแหนงหรือขอยาย การพิจารณาใหความเห็นชอบ การสั่งยาย               

และบรรจุแตงตั้ง 
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กฎหมายอ่ืนๆท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู มีกําหนดไวในมาตราตางๆ ดังนี้ 

มาตรา 4 กําหนดความหมาย คําวา “ขาราชการครู” หมายถึง ผูท่ีประกอบวิชาชีพซ่ึงทําหนาท่ี

หลักทางดานการเรียนการสอนและสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีการตางๆในสถานศึกษาของรัฐ 

มาตรา 7 หมวดท่ี 1 กําหนดใหมีคณะกรรมการการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาคณะหนึ่ง หรือท่ีเรียกกันวา “คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา”  

เรียกโดยยอวา “ก.ค.ศ.” ประกอบดวย 

1. รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ เปนประธานกรรมการ 

2. ปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร เปนรองประธานกรรมการ 

3. กรรมการโดยตําแหนงจํานวน 8 คน ไดแก  ปลัดกระทรวงทองเท่ียวและกีฬา 

ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม เลขาธิการ ก.พ. เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน เลขาธิการ

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา เลขาธิการ ก.ค.ศ. และเลขาธิการคุรุสภา  

4. กรรมการผูทรงคุณวุฒิจํานวน 9 คน ซ่ึงคณะรัฐมนตรีแตงต้ังจากบุคคลท่ีมีความรู            

ความเชี่ยวชาญและประสบการณสูงทางดานการศึกษา ดานการบริหารงานบคุคล ดานกฎหมาย ดานการบริหาร

การจัดการภาครัฐ ดานการบริหารองคกร ดานการศึกษาพิเศษ ดานการบริหารธุรกิจหรือดานเศรษฐศาสตร 

ดานการผลิตและพัฒนาครู และดานเทคโนโลยีสารสนเทศ หรือดานการบริหารจัดการความรู หรือดานการวิจัย

และประเมินผล ดานละ 1 คน 

5. กรรมการผูแทนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาซ่ึงมาจากการเลือกตั้ง

จํานวน 12 คน ประกอบดวย ผูแทนผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาและ

มัธยมศึกษาฝายละ 1 คน ผูแทนผูบริหารสถานศึกษาหรือผูบริหารสถานศึกษาท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืน             

ในหนวยงานการศึกษาตามท่ี ก.ค.ศ. กําหนด  

มาตรา 30 หมวด 2 กําหนดคุณสมบัติท่ัวไปของขาราชการครูไวดังนี้ 

1. มีสัญชาติไทย 

2. มีอายุไมต่ํากวา 18 ปบริบูรณ 

3. เปนผูเลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข 

ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

4. ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง สมาชิกสภาทองถ่ิน หรือผูบริหารทองถ่ิน 

5. ไมเปนคนไรความสามารถ หรือจิตฟนเฟอนไมสมประกอบ หรือเปนโรคตามท่ี

กําหนดในกฎ ก.ค.ศ. 

6. ไม เป นผู อยู ในระหว างถูกสั่ งพักราชการ ถูกสั่ งให ออกจากราชการไว ก อน                                 

ตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอ่ืน หรือถูกสั่ งพัก หรือเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ              

ตามหลักเกณฑท่ีกําหนดในกฎหมายองคกรวิชาชีพ 
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7. ไมเปนผูบกพรองในศีลธรรมอันดีสําหรับการเปนผูประกอบวิชาชีพครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

8. ไมเปนกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรือเจาหนาท่ีในพรรคการเมือง 

9. ไมเปนบุคคลลมละลาย 

10. ไมเปนผูเคยตองโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับ

ความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

11. ไมเปนผูเคยถูกลงโทษใหออก ปลดออก หรือไลออกจากรัฐวิสาหกิจ องคการ

มหาชน หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐ หรือองคการระหวางประเทศ 

12. ไมเปนผู เคยถูกลงโทษใหออก ปลดออก หรือไลออกเพราะกระทําผิดวินัย           

ตามพระราชบัญญัตินี้ หรือตามกฎหมายอ่ืน 

13. ไมเปนผู เคยกระทําการทุจริตในการสอบเขารับราชการหรือเขาปฏิบัติงาน                    

ในหนวยงานของรัฐ  

กลาวโดยสรุป กระบวนการบริหารงานบุคคลประกอบดวยสวนตางๆ ไดแก การวางแผน

อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง การสรรหา บรรจุและแตงตั้ง การเลื่อนตําแหนงและการยาย การพัฒนา

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การดําเนินการทางวินัย อุทธรณ รองทุกข และการออกจากราชการ ซ่ึงเปน

กระบวนการท่ีชวยสรรหาบุคลากรและดึงศักยภาพท่ีมีอยูของบุคลากรมาใชประโยชน พัฒนา บํารุงรักษา และ

สรางขวัญกําลังใจ เพ่ือใหปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  

อนึ่ง การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดมุงใหความสนใจไปท่ีระบบการสรรหา (Recruitment system) 

ท่ีมีความเปนเอกลักษณเฉพาะของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ท่ีอาจเปนสวนสําคัญในการสงเสริม   

ใหสถาบันประสบความสําเร็จในการบริหารงานบุคคล จึงสรุปสาระสําคัญเก่ียวกับระบบการสรรหามาไว

ดังตอไปนี้ 

ระบบการสรรหา (Recruitment system) 

นักวิชาการดานบริหารงานบุคคลไดใหแนวคิดเก่ียวกับความสําคัญของระบบการสรรหา              

ไวดังตอไปนี้ 

Barber, M. & Mourshed, M. (2007) ไดกลาวไววา ระบบการศึกษาจะไมสามารถล้ําหนา                  

เกินคุณภาพของครูผูสอนได เนื่องจากคุณภาพของครูเปนปจจัยหลักท่ีสงผลกระทบตอคุณภาพของผูเรียน 

ดังนั้น การสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมเพ่ือมาเปนครูและการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหเปนครูท่ีมีประสิทธิภาพ

เปนสิ่งสําคัญท่ีสุดในระบบของโรงเรียนชั้นนําท่ีมีประสิทธิภาพดีท่ีสุดในโลก 

Mathis, L. & Jackson, H. (2010) ไดชี้ใหเห็นวา ภารกิจท่ีสําคัญท่ีสุดสําหรับการสรางความสําเร็จ                

ขององคการ คือ การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการผานกระบวนการสรรหาคัดเลือกและจัดลงตําแหนง 

รายงานการวิจัยของ TDRI (2016) และ Thai Publica (2014) แมจะไดชี้ไวใหเห็นวา คาตอบแทน 

ไมไดเปนปจจัยสําคัญท่ีดึงดูดผูคนใหเขามาเปนครู รายงานท้ังสองฉบับนี้แสดงใหเห็นวา ตลอดระยะเวลา              
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ท่ีผานมา เงินเดือนของคณาจารยของไทยคอยๆปรับเพ่ิมข้ึนในเกณฑท่ีดีทีเดียว แตอยางไรก็ตาม รายงานฉบับนี้               

ยังยืนยันวามาตรฐานของระบบการสรรหาบุคลากรของครูมีความสําคัญตอการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ 

ชัชวาล  อรวงศศุภทัต (2556) ยืนยันวา กุญแจสูความสําเร็จขององคการ คือ บุคลากรท่ีสามารถ

ตอบสนองความตองการขององคการ และพวกเขาจะเปนสินทรัพยท่ีมีคุณคาและมีความสําคัญในการขับเคลื่อน

องคการใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค 

ชูชัย สมิทธิไกร (2556) ระบุวา งานแตละงานมีความแตกตางกันและบุคลากรแตละคน                         

ก็มีคุณลักษณะความรู ความสามารถ ทักษะ และบุคลิกภาพท่ีแตกตางกัน ซ่ึงคุณสมบัติท่ีแตกตางกันเหลานี้             

จะสามารถเขากันไดกับภาระงานท่ีแตกตางกัน เหมาะสมสําหรับงานท่ีมีคุณลักษณะหรือคุณภาพท่ีไมเทากัน   

ดังนั้น การสรรหาคัดเลือกและปรับใชบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานท่ีเหมาะสม จะทําใหเกิดผลดีท่ีสุด

สําหรับองคการ และเปนแรงจูงใจท่ีดีท่ีสุดในการสรางขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน

ทุกคน ซ่ึงสิ่งนี้สามารถชวยใหพวกเขาสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีสวนรวมในความมุงม่ัน             

ขององคการ ดังนั้น การสรรหาบุคลากร การคัดเลือก และการจัดหาบุคลากรท่ีไมมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม             

สงผลใหพนักงานและองคการลมเหลวไดอยางไมมีเง่ือนไข (Heneman & Heneman, 1994) 

ระบบการสรรหาขาราชการครูในประเทศไทย (Teachers’ recruitment system in Thailand) 

 รายละเอียดของระบบการสรรหาขาราชการครูในประเทศไทยท่ีเก่ียวของกับกฎหมาย

ระเบียบขอบังคับและหลักเกณฑท่ีเก่ียวของและคุณสมบัติของครู มีดังตอนี้ 

1. กฎหมายระเบียบขอบังคับและหลักเกณฑท่ีเก่ียวของ 

กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ และหลักเกณฑท่ีเก่ียวของกับการสรรหาขาราชการครู             

ในประเทศไทย ซ่ึงกําหนดไวในพระราชบัญญัติระเบยีบขาราชการครู ป พ.ศ. 2547 ใน 2 มาตรา ไดแก มาตรา 45 

และมาตรา 47 ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1.1 มาตรา 45 ระบุไววา การบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใด ใหบรรจุและแตงตั้งจากผูสอบแขงขันไดสาหรับตําแหนงนั้น                

โดยบรรจุและแตงตั้งตามลําดับท่ีในบัญชีผูสอบแขงขันได  

1.2 มาตรา 47 ให อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนท่ีการศึกษาเปนผูดําเนินการสอบแขงขันเพ่ือบรรจุ

และแตงต้ังบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และในกรณีท่ีหนวยงาน

การศึกษาใด มีความพรอมตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด ก็ใหทาง อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

มอบใหหนวยงานการศึกษานั้น เปนผูดําเนินการสอบแขงขัน กําหนดหลักสูตรและวิธีการสอบแขงขัน 

รวมถึงวิธีดําเนินการท่ีเก่ียวกับการสอบแขงขัน ตลอดจนเกณฑการตัดสิน การข้ึนบัญชีสําหรับผูสอบแขงขันได 

การนํารายชื่อผูสอบแขงขันไดในบัญชีหนึ่งไปข้ึนบัญชีเปนผูสอบแขงขันไดในบัญชีอ่ืน และการยกเลิกบัญชี

ผูสอบแขงขันได ก็ใหเปนไปตามท่ี ก.ค.ศ. กําหนด 
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2.  คุณสมบัติของขาราชการครู (Teacher Qualifications) 

คุณสมบัติของขาราชการครู (Teacher Qualifications) ท่ีกําหนดไวตามระเบียบการสรรหา 

ขาราชการครูในประเทศไทย ซ่ึงกําหนดไวในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครู ป พ.ศ. 2547 ใน 2 มาตรา 

ไดแก มาตรา 45 และมาตรา 47 ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

2.1 ผูสมัครจะตองมีคุณสมบัติท่ัวไปตามมาตรา 30แหงพระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ดังนี้ 

1) มีสัญชาติไทย 

2) มีอายุไมต่ํากวาสิบแปดปบริบูรณ 

3) เปนผูเลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 

ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

4) ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง สมาชิกสภาทองถ่ิน หรือผูบริหารทองถ่ิน 

5) ไมเปนคนไรความสามารถ หรือจิตฟนเฟอนไมสมประกอบหรือเปนโรคตามท่ีกําหนด    

ในกฎ ก.ค.ศ. 

6) ไมเปนผูอยูในระหวางถูกสั่งพักราชการ หรือเปนผูถูกสั่งใหออกจากราชการไวกอน                      

ตามพระราชบัญญัตินี้หรือตามกฎหมายอ่ืน หรือถูกสั่งพัก หรือเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ                    

ตามหลักเกณฑท่ีกําหนดในกฎหมายองคกรวิชาชีพนั้นๆ 

7) ไมเปนผูบกพรองในศีลธรรมอันดี สําหรับการเปนผูประกอบวิชาชีพครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

8) ไมเปนกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรือเจาหนาท่ีพรรคการเมือง 

9) ไมเปนบุคคลลมละลาย 

10) ไมเปนผูเคยตองโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับ

ความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

11) ไมเปนผูเคยตองโทษใหออก ปลดออก หรือไลออกจากรัฐวิสาหกิจองคการมหาชน 

หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐ หรือองคการระหวางประเทศ 

12) ไมเปนผูเคยถูกลงโทษใหออก ปลดออก หรือไลออกจากเหตุเนื่องเพราะกระทําผิดวินัย 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 

13) ไมเปนผูเคยกระทําการทุจริตในการสอบเขารับราชการหรือเขาปฏิบัติงานอยูใน             

หนวยงานของรัฐ 

2..2 เปนผู มีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงตามมาตรฐานตําแหนงตามมาตรา 42                            

แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ครบถวนในวันท่ีสมัคร 

ผูสมัครจะตองมีคุณสมบัติ เฉพาะสําหรับตําแหนงตามมาตรฐานตําแหนงตามท่ี ก.ค.ศ. โดยกําหนดไว          

ตามหนังสือสํานักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ 0206.4/ว 20 ลงวันท่ี 5 กรกฎาคม 2560 กลาวคือ  
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1) มีวุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรีทางการศึกษาหรือทางอ่ืนท่ี ก.ค.ศ. ซ่ึงไดกําหนดไว          

เปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงครูผูชวย  

2) มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูหรือหลักฐานท่ีใชแสดงในการประกอบวิชาชีพคร ู  

ตามท่ีคุรุสภาออกใหเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีสอนกอนการบรรจุและแตงตั้งเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3. ระบบการสรรหาครูและหนาท่ีของครูในประเทศญ่ีปุน (Teachers’ recruitment system and teachers 

tasks in Japan) 

ครูผูสอนเปนอาชีพท่ีไดรับความนิยมในญี่ปุน และมีผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติครบถวนเขามาในระบบ                

เกินความตองการ ระบบการศึกษาในประเทศญ่ีปุนใหการรับรองคุณสมบัติชั่วคราวของคุณวุฒิระดับต่ําสุด                 

คือ ประกาศนียบัตร ใชไดภายในระยะเวลา 15 ป และเปดโอกาสใหกับผูท่ีจบการศึกษาหลักสูตรการสอนระดับ

เตรียมอุดมศึกษา หรือท่ีเรียกวา Junior college ในขณะท่ีการรับรองคุณวุฒิระดับสูงสุดหรือระดับสูงสามารถ

ใชได กับผูสมัครท่ีมีคุณวุฒิปริญญาโท โดยสวนใหญครูชาวญี่ปุนจะมีวุฒิการศึกษาอยางนอยปริญญาตรี             

ในประเทศญ่ีปุนการสอนเปนอาชีพท่ีไดรับการนับถือและครูผูสอนจะไดรับคาจางดีกวาขาราชการสายอ่ืนๆ 

เนื่องจากความวิตกกังวลกับภาวการณขาดแคลนครู ภายหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 ครูจะไดรับเงินเพ่ิมข้ึนรอยละ 30 

ซ่ึงมากกวาขาราชการสายอ่ืน ๆ และใน 50 ปตอมา สถานการณเชนนี้ยังคงเหมือนเดิม (NCEE, 2018) 

ระบบการสรรหาบุคลากรมีข้ันตอนท่ีเกือบจะเปนแบบเดียวกันท้ังหมด ผูสมัครครูตองผานการสอบ              

วัดระดับการจางงาน ซ่ึงดําเนินการโดยคณะกรรมการการศึกษาภาคบังคับ นอกจากนั้น พวกเขายังตองผาน                  

การทดสอบหลายอยางกอนท่ีจะไดรับการวาจาง เชน การทดสอบความชํานาญ การสัมภาษณหรือการเขียน

เรียงความ รวมถึง การสาธิตการจัดการเรียนการสอน และการทดสอบความรูในดานเนื้อหาและการสอน               

ของผูสมัคร ผูเขาสอบท่ีผานการสอบท้ังหมดจะไดรับการวาจางเรยีงตามลาํดับรายชื่อพิจารณาจากรายชื่อผูสอบ

ผานในลําดับกอนหลัง ครูจึงเปนหนึ่งในอาชีพท่ีมีการแขงขันสงูมาก (NCEE, 2018)  

ญ่ีปุนเปนประเทศท่ีมีเอกลักษณเฉพาะในการจัดสรรครูใหกับโรงเรียน อาชีพครูผูสอนของญี่ปุน 

พบวา เปนอาชีพท่ีมีชั่วโมงการทํางานมากท่ีสุดในหมูประเทศสมาชิก OECD แตเวลาท่ีพวกเขาใชในการเรียน

การสอนโดยตรงกลับต่ํากวาคาเฉลี่ย ครูผูสอนของญี่ปุนใชเวลาไปกับงานอ่ืน ๆ มากกวางานสอน เชน การเขียน

แผนการสอน การทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน การใหคําปรึกษากับผูเรียน และกิจกรรมนอกหลักสูตรอ่ืนๆ เชน 

กิจกรรมในชมรมกีฬาและชมรมวัฒนธรรม (NCEE, 2018) 

แมวาครูผูสอนของญี่ปุนจะไดรับมอบหมายใหทํางานนอกเวลามากกวาครูในประเทศอ่ืน                

แตก็ยังรูสึกถึงความไมพรอมในการปฏิบัติงาน หนึ่งในเหตุผลท่ีทําใหพวกเขาเปนเชนนั้น คือ เกณฑในการ

คัดเลือกครู เนื่องจากผูสมัครครูตองผานการสอบแขงขันและไดรับใบอนุญาตการเรียนการสอน และในป 

พ.ศ. 2552 ก็จึงไดมีการกําหนดใหครูตองมีการตออายุใบอนุญาต ซ่ึงครูทุกคนจะตองตออายุใบอนุญาต           

การเรียนการสอนโดยเขารวมโครงการพัฒนาวิชาชีพ 30 ชั่วโมง ในทุกๆ 10 ป เพ่ือท่ีจะพัฒนาความรูและพัฒนา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติของตน (OECD, 2015) 
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4. บริบทท่ัวไปของประเทศญ่ีปุน (General context of Japan) 

ประเทศญี่ปุนในบริบทดานเศรษฐกิจ ดานสังคมและวัฒนธรรม และดานกฎ ระเบียบ 

กฎหมาย และนโยบายของประเทศญี่ปุน มีดังตอไปนี้ 

4.1 บริบทดานเศรษฐกิจ 

 คริสตศตวรรษท่ี 18 มีความพยายามในการปฏิรูปเศรษฐกิจการคลังในประเทศญ่ีปุน จึงไดมี

การจัดทํานโยบายเศรษฐกิจข้ึนใหม เนื่องจากมีความเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจเกิดข้ึนในโลก เงินไดกลายเปน               

สิ่งสําคัญของผูปกครองในระบบฟวดัลของญ่ีปุน อยางไรก็ตาม ความเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจไดนํามา

ซ่ึงความตึงเครียดทางการเงินมาใหกับญ่ีปุน เกิดความลมเหลวในการท่ีจะปรับตัวใหเขากับเศรษฐกิจ                   

ท่ีเปลี่ยนแปลง แมจะมีการกระตุนใหมีการคาขายท่ีมากข้ึนหรือมีผลผลิตทางการเกษตรท่ีเพ่ิมข้ึน แตรายไดนั้น

กลับไมพอกับรายจาย ทําใหมาตรฐานดานคาครองชีพเพ่ิมข้ึน อีกท้ังภัยพิบัติตางๆ เชน อัคคีภัยหรืออุทกภัย 

ก็ยังเขามา เพ่ิมภาระในการใชจายเงินและลดรายไดของประเทศลงไปอีกดวย ดังนั้น จึงไมมีวิธีการแกไขใดๆ 

นอกเหนือไปจากการแสวงหาทางเพ่ิมรายไดของรัฐบาล การออกกฎหมายควบคุมการใชจายเงิน ผูปกครอง             

มีทัศนะวาปจจัยหลัก 2 ประการ ในการปฏิรูปเศรษฐกิจ ประการแรก คือ ความพยายามฟนฟูการเงิน              

ของรัฐบาล และประการท่ีสอง คือ การลงมือแกปญหาความยากจนของซามูไร นําไปสูการปฏิรูปเศรษฐกิจ              

ในคริสตศตวรรษท่ี 19  

 คริสตศตวรรษท่ี 19 ไดเกิดความวุนวายข้ึนในประเทศญ่ีปุนหรือท่ีเรียกวาจลาจลของกลุม

เกษตรกร ซ่ึงเกิดจากการถูกเก็บภาษีพิเศษเพ่ือนําไปชําระหนี้ซ่ึงเจานายในระบบฟวดัลกูยืมมา รวมท้ังวิธีการ

บริหารทองถ่ินท่ีผิดพลาดทําใหราคาขาวสูง ไดมีความพยายามท่ีจะแกปญหานี้ ดวยวิธีการเพ่ิมรายไดดวยวิธี 

ปรับคาเหรียญกษาปณใหม จัดเก็บภาษีท่ีดิน ดึงใหคนชนบทท่ีอพยพเขาไปอยูในเมืองกลับมาอยูในชนบท

ตามเดิมเพ่ือเพ่ิมแหลงแรงงานดานการเกษตร นอกจากนั้นยังมีการจัดระบบชําระหนี้สินข้ึน ดวยการลดดอกเบี้ย

และยกเลิกหนี้ มีการลดราคาสินคา โจมตีการใชจายท่ีฟุมเฟอย การผูกขาดสินคาของพอคา แตก็กลับทําให

กระทบถึงระบบความเชื่อถือ (Credit system) การปฏิรูปในครั้งนี้จึงลมเหลวอีกครั้งหนึ่ง แตในชวง 50 ปหลัง 

ก็ยังไดเห็นถึงพัฒนาการบางอยางท่ีสําคัญของการปฏิรูป ประการแรกนั้นเปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลง             

ทางเศรษฐกิจของญ่ีปุนเอง ซ่ึงทําใหเกิดโครงขายทางเศรษฐกิจใหมนอกเมือง มีการกระตุนผลผลิตและการคาขาย  

รวมถึงการประกอบอาชีพดานอุตสาหกรรมและการเงิน โดยมีความเชื่อทางเศรษฐกิจท่ีจะมุงหากําไรและผลผลิต

ใหไดมากๆ ซ่ึงแตกตางจากแนวคิดในสังคมฟวดัล อีกประการหนึ่งคือนโยบายเศรษฐกิจและผลประโยชน               

ไดถูกกําหนดใหเปนปจจัยสําคัญยิ่งในชีวิต  

การศึกษาเปนสิ่งใหมท่ีญ่ีปุนไดรับอิทธิพลจากท่ีปรึกษาชาวตางประเทศท่ีเขามาพํานักอยูใน

ประเทศญี่ปุน อาทิ ครูชาวอเมริกันและชาวยุโรป ซ่ึงก็ไดใหคําแนะนําใหมๆ ท้ังในดานเนื้อหา ระบบ และวิธีการ

บริหารจนประสบกับความสําเร็จยังผลใหระบบการศึกษาเปนรูปเปนรางยืนยาวมาไดเปนเวลาถึง 20 ป                 

โดยมีกระทรวงศึกษาธิการเปนผูกําหนดแบบเรียนท้ังหมด การควบคุมดูแลโรงเรียนเปนภาระของการปกครอง

สวนทองถ่ิน การศึกษาท้ังระบบ จึงดําเนินไปเพ่ือสงเสริมความตองการของรัฐบาล โดยจัดใหมีการฝกอบรม           
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ท่ีเนนการปฏิบัติจริง โดยใชหลักสูตรตามแนวทางของชาติตะวันตกประการหนึ่ง และโดยสอนจริยธรรมตามหลกั

จริยธรรมของขงจื้อและลัทธิชาตินิยม  

คริสตศตวรรษท่ี 20 เปนยุคเริ่มตนของ “ความเปนสมัยใหมทางเศรษฐกิจ”ท่ีพิสูจนใหเห็น

พลังสําคัญของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของประเทศญี่ปุนในระบบการศึกษาท่ีเปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงเปนระบบ

การศึกษาท่ีกลายเปนพ้ืนฐานของความสมบูรณในการพัฒนาสังคมอุตสาหกรรม มีการนําเอาประสบการณและ

เทคโนโลยีท่ีไดเรียนรูจากชาติตะวันตกมาผสานกับเทคโนโลยีในประเทศมาใช โดยไดริเริ่มท่ีการพัฒนา                  

ดานเกษตรกรรม การเพ่ิมผลผลิตในพ้ืนท่ีเทาเดิม การเพ่ิมพ้ืนท่ีในการผลิต การพัฒนาอุปกรณการจับปลา 

อุตสาหกรรมการทอผาฝาย ผาไหม อุตสาหกรรมหนักอ่ืนๆ  ทําใหเกิดโรงงานขนาดเล็กและโรงงานขนาดใหญ     

ข้ึนในประเทศ และนําไปสูระบบการคาและอุตสาหกรรมท่ีประสพผลสําเร็จในการสรางความยิ่งใหญมากมาย

ใหกับประเทศ เชนเดียวกับท่ีถือวาเปนรากฐานของความยิ่งใหญของตะวันตก “ซ่ึงจากการเลียนแบบ รวมถึง             

ความทะเยอทะยาน และความกลัววาชาติตะวันตกจะรุกรานลวนจูงใจใหชาวญี่ปุนพยายามท่ีจะแสวงหาบอเกิด

แหงความยิ่งใหญนี้ใหกับประเทศ โดยการเขารวมในเศรษฐกิจของประเทศท้ังทางตรงและทางออม”   

รัฐบาลสงเสริมใหมีการสรางโรงเรียนเทคนิคและสงนักศึกษาไปฝกอบรมในยุโรปและอเมริกา 

นอกจากนั้นยังเชิญท่ีปรึกษาและวิศวกรชาวตางประเทศเขามาดําเนินงานในวิสาหกิจใหมๆ รวมท้ัง การชวย

ฝกอบรมชางเทคนิคท่ีจะรับชวงงานในอนาคต 

การพัฒนาอุตสาหกรรมการผลิตเปนความรวมมือกันระหวางรัฐกับเอกชน โดยมีกิจกรรม             

ในรูปแบบของการกอสรางและการดําเนินกิจการโรงงานตางๆ โดยใชเปนแมแบบในการท่ีจะสนับสนุนใหมี            

การนําเทคโนโลยีและเทคนิคท่ีกาวหนาตางๆเขามาใชในประเทศ ทําใหเศรษฐกิจของญี่ปุนขยายตัวมากข้ึน    

นอกจากนั้น โครงสรางของเครือธุรกิจญ่ีปุนยังใชระบบการบริหารแบบสวนรวม คือ แมวาจะมี

การแบงบริษัทออกเปนกลุมๆ แตจะมีบริษัทแมท่ีเปนสํานักงานใหญแลวมีสาขายอยๆแบงตัวออกไป อยางไรก็ดี 

กลุมบริษัทตางๆเหลานี้ ก็จะยังมีวิถีธุรกิจเฉพาะตัวท่ีเนนสายสัมพันธในเชิงอํานาจแบบลูกโซเชื่อมโยงกันอยู

อยางเหนียวแนน (อรุณี สาธุเม, 2555) 

ในคริสตศตวรรษท่ี 21 สถานการณทางดานเศรษฐกิจของประเทศญี่ปุนเริ่มมีแนวโนมท่ีเขาสู

ความเปนสากลท่ีชัดเจน ประเทศญี่ปุนวางแผนท่ีจะมีสวนรวมกับโลกภายนอกมากข้ึน ดังนั้น จึงเกิดแนวโนม

ใหมในระบบการศึกษาท่ีเนนกิจกรรมรวมกับตางประเทศดวยเชนกัน (Aspinall, R. 2010)    

4.2 บริบทสังคมและวัฒนธรรม 

การศึกษาบริบทท่ีสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอระบบการศึกษาของประเทศญ่ีปุนนั้น นอกเหนือ                   

จากการศึกษาในเรื่องเศรษฐกิจของประเทศแลว การศึกษาเรื่องสังคมและวัฒนธรรมของประเทศญี่ปุน                

หรือท่ีเรียกวา เอกลักษณญี่ปุน ก็เปนเรื่องท่ีควรคํานึงถึงเชนกัน เม่ือตองนํามาวิเคราะหหรือสังเคราะหใหเห็น

ถึงความสําเร็จขององคกรหรือสถาบันการศึกษาในประเทศญ่ีปุน ดังท่ีนักวิชาการหลายทานไดใหคําอธิบาย                

และแนวคิดตางๆไว ดังตอไปนี ้ 
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บุญชู ตันติรัตนสุนทร (2558) ไดอธิบายไววา ลักษณะพ้ืนฐานของคนและสังคมญี่ปุน          

มีลักษณะเฉพาะท่ีเปนเอกลักษณแตกตางจากประเทศอ่ืนๆ โดยเฉพาะภาพลักษณของความเปนสังคมท่ีมี

ระเบียบวินัยและความรวมมือความเปนน้ําหนึ่งใจเดียว โดยอาจสรุปเปนลักษณะพ้ืนฐาน 3 ประการ 

ไดแก ความเปนสังคมแหง วะ (Wa) การมีจิตแหงความระลึกขอบคุณและความมีวิญญาณแหงความอดทน 

อดกลั้น ซ่ึงมีลักษณะของวัฒนธรรมรวมเอเชีย เชน การรักษาคําพูด ถือเกียรติและศักดิ์ศรี มีวิธีการแกไข

ปญหาดวยการเจรจา ยึดม่ันในหนาท่ี ยกยองความเขมแข็งท่ีเกิดจากความอดทน ตอสูไมยอมแพ ความเพียร 

พยายาม ไมใชจากความฉลาดหรือเลหเหลี่ยม และการกระทําอยางเต็มท่ีอยางถึงท่ีสุดในสิ่งท่ีตนทําอยู คือ 

ความภาคภูมิใจของตระกูล สังคม และชุมชน “...เรื่องราวของผูมีความเพียร ยึดม่ัน ตอสูไมยอมแพ               

จะไดรับการถายทอดเปนวีรกรรมในสังคม โดยไมจํากัดวาเปนชนชั้นหรือวัยใด การทําหนาท่ีแมเปน

สวนยอยแคไหนลวนแตไดรับการประเมิน และถูกมองเห็นวามีคุณคา ทําใหองคการ สังคม และประเทศ

ขับเคลื่อนไปดวยดี... และมีการถายทอดองคความรูจากรุนหนึ่งไปยังรุนตอมาอยางตอเนื่องในทุกประเภทงาน 

คนญี่ปุนไมชื่นชอบคนเปลี่ยนงาน บอยหรือลมเลิกความตั้งใจท่ีเคยมุงม่ัน ดวยการปลูกฝงและฝกตั้งแต

เด็ก ใหตัดสินใจเองและไมเลิกลมสิ่งท่ีตนเองเลือกงายๆ จึงไมแปลกท่ีจะเห็นคนญ่ีปุน มีความสามารถ            

ในสิ่งท่ีตนเองทํา และมีความพอใจ ภูมิใจในสิ่งท่ีตนเองทําอยู และสังคมโดยรอบก็ดําเนินไปในแนวทาง

เดียวกันเชนกัน คือ ยกยองและชมเชยในลักษณะนั้น”    

ลักษณะพ้ืนฐานดังกลาว จึงทําใหประเทศญี่ปุน สามารถฟนฟูประเทศจากความเสียหาย

ท่ีไดรับในสงครามโลกครั้งท่ี 2 ไดอยางรวดเร็ว และกลับมาผงาดเปนมหาอํานาจทางเศรษฐกิจอันดับ 2 

รองจากสหรัฐอเมริกาไดอยางไมยากนัก อีกท้ังยังมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจเปนระยะเวลายาวนานและ

ตอเนื่องกันถึง 18 ป 

Caudill, W. (1970) สรุปวา สังคมญี่ปุนพ่ึงพาความรูสึกของความเปนกลุม (Group) และ

ชุมชน (communality) ความเปน "เรา" กับ "พวกเขา" ความเต็มใจท่ีจะทํางานหนักและอดทนตอเปาหมาย

ระยะยาว ดังคํากลาวท่ีวา "... หากคนไดรับการปฏิบัติอยางดี เขาจะทํางานอยางเต็มใจและทําอยางแข็งขัน" 

คนญี่ปุนยังยึดม่ันในความจงรักภักดี "เม่ือบุคคลรูสึกวาไดรับการดูแล รักษา รูสึกปลอดภัย ปราศจากความ

วิตกกังวลจากความเขมงวดของผูบังคับบัญชา เขาสามารถทํางานไดอยางประสบความสําเร็จและสรางสรรค" 

นอกจากนั้น Tominaga, K. (1962) ยังรายงานไวอีกวา ประเทศญี่ปุนมีอัตราการเปลี่ยนงานต่ําท่ีสุด 

Tsutsui (1997) กลาววา การปกครองแบบญี่ปุน ซ่ึงมีลักษณะเฉพาะท่ีโดดเดนสําคัญ          

ในดานการจัดการนั้น พัฒนามาจากมรดกทางวัฒนธรรมและสะทอนถึงคุณคาแบบดั้งเดิมของ "กลุมนิยม" 

คือ ความรูสึกของการพ่ึงพาและใหความสําคัญกับความปรองดอง " และความเปน "เรา" กับ "พวกเขา" รวมถึง 

การใหความสําคัญกับ “กลุมของเรา” ซ่ึงมีความเขมแข็งอยางมากในสังคมญี่ปุน (Caudill, W., 1970) 

แมจะมีนักวิชาการบางกลุมจะกลาวไวดวยวา คนญ่ีปุนขาดจิตสํานึกในสวนท่ีเก่ียวของ

กับความเปนสาธารณะท่ีหมายถึงสามารถท่ีจะตัดสินหรือจัดการกับปญหาท่ีเกิดข้ึนในสังคมได แตก็เปน             

ท่ีทราบกันโดยท่ัวไปวานักวิชาการดานจริยศาสตรสวนใหญมองวาชาวญ่ีปุนเปนชนชาติท่ีใหความสําคัญ
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กับกลุมงาน และสังคมมากกวาเรื่องสวนตัว ธรรมเนียมการปฏิบัติตัวของคนญ่ีปุนจะเปนแบบแผนและ           

มีสํานึกในความรับผิดชอบในหนาท่ีสูง เสียสละตนเองเพ่ือสวนรวม ตามแนวคิดในการบริหารจัดการ                

ท่ีเรียกวา นโยบายสาธารณะ ซ่ึงเปนนโยบายท่ีเนนการเอาใจใสและการคํานึงถึงผูท่ีอยูรวมกันในสังคม              

มีวัตถุประสงคเพ่ือการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการอยูรวมกันของคนหมูมากในสังคม (อรุณี สาธุเม, 2555)  

สังคมญี่ปุนเปนสังคมท่ีเขมแข็ง ใหคุณคากับความสําเร็จ ความกลาหาญ ความกลาแสดงออก         

และผลตอบแทนทางวัตถุตอทุกความสําเร็จ สังคมสวนใหญเปนสังคมของการแขงขัน ใหคุณคากับความสําเร็จ               

และความทาทาย นอกจากนี้ สังคมญ่ีปุนยังมุงเนนผลสําเร็จในระยะยาวและผูคนมีความมุงม่ันกับอนาคต                

มากข้ึน (Hofstede, G., 1981; Hofstede, 1991)  

ยุพา คลังสุวรรณ (2546) ไดอธิบายไวดวยวา ในสังคมของคนญี่ปุนนั้น จะมีความโดดเดน

ในแงของการเปนสังคมแหงความสามัคคี ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน และความมีระเบียบเรียบรอยในสังคม 

ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมและประเพณีท่ีสืบทอดมาจากอดีต นอกจากนี้ สังคมญ่ีปุนยังเปนสังคม           

ท่ีเขมแข็งและคนสวนใหญ ใหความสําคัญตอความสําเร็จ ความกลาแสดงออก ความทาทาย และการสราง

ผลตอบแทนท่ีเปนรูปธรรมใหกับความสําเร็จของตนอยางเปนรูปธรรม ดังนั้น สังคมญี่ปุนจึงใหความสําคัญ

ตอจุดเนนในเรื่องของการแขงขัน ความสําเร็จในระยะยาว และมีเปาหมายท่ีมุงสูอนาคต (Hofstede, G., 1981; 

Hofstede, 1991) 

วัฒนธรรมองคการของญี่ปุนไดรับอิทธิพลมาจากวัฒนธรรมของชาติ ซ่ึงจะสามารถเห็นได

จากการบริหารจัดการองคการ การบริหารแบบพอกับลูก ซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะของการจัดการขององคการ

ญี่ปุนท่ีเติบโตจากมรดกทางวัฒนธรรมและสะทอนถึงคุณคาดั้งเดิมของญี่ปุน "การพ่ึงพาของกลุมและการรวมกัน 

เปนหนึ่งเดียว" (Tsutsui, 1997) มีความตระหนักและใหคุณคาตอความสัมพันธระหวางเจานายกับลูกนอง  

ในลักษณะของความผูกพันและการพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ซ่ึงถือเปนหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีแตละ

คนพึงมีตอสังคม และยังถือเปนจรรยาบรรณชั้นสูง เปนคุณธรรมท่ีไดรับการยอมรับสืบทอดตอกันมาจากรุน

สูรุน (อรุณี สาธุเม, 2555) 

ระบบการศึกษาในประเทศญ่ีปุนไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมดั้งเดิมและยังไดรับการยอมรับ       

วาเปนระบบการศึกษาท่ีเนนความสามัคคีและลําดับชั้นทางสังคม ซ่ึงยุพา คลังสุวรรณ  (2546) ยังไดสรุปไววา 

หลังจากสงครามโลกครั้งท่ีสอง เม่ือญี่ปุนตองการปรับสภาพเศรษฐกิจของตน พวกเขามุงเปาไปท่ีการสรรหาและ

สรางความพึงพอใจใหกับบุคลากรท่ีมีพรสวรรคในการทํางานในองคการดานการศึกษาหรือทํางาน                     

ในสถาบันการศึกษา การศึกษาของประเทศ จึงมุงเนนการศึกษาเพ่ือประโยชนของประชาชนและของประเทศชาติ 

ไมใชการศึกษาเพ่ือประโยชนของปจเจกบุคคล คนญี่ปุนจะจดจําวาความตองการของชาติจะตองมากอน                

ความตองการสวนบุคคลเสมอ (Wray, H. 1999) 
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กลาวโดยสรุป สังคมและวัฒนธรรมญ่ีปุนมีอิทธิพลอยางมากตอชีวิต รวมไปถึงความเชื่อ

ของผูคนในสังคม และเปนพ้ืนฐานสําหรับคนในสังคมท้ังในดานการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตน                   

ไปจนกระท่ังกระบวนการสรรหาบุคลากรในระบบการบริหารงานบุคคลในองคการหรือในสถานศึกษา  

4.3 บริบทดานกฎ ระเบียบ กฎหมาย และนโยบายของประเทศญี่ปุน 

สรุปผลการศึกษาเก่ียวกับกฎและกฎหมายท่ีเก่ียวของ รวมถึงนโยบายและระเบียบ

ขอบังคับของประเทศญี่ปุน มีดังตอไปนี้ 

1) กฎและกฎหมาย   

กฎหมายการศึกษาข้ันพ้ืนฐานหรือพระราชบัญญัติการศึกษาข้ันพ้ืนฐานของประเทศญี่ปุน 

สรุปสาระสําคัญเปน 2 ประเด็น ไดแก วัตถุประสงคของการจัดการศึกษาและนโยบายดานครูผูสอน               

โดยนําเสนอผลการศึกษาแยกเปน 2 ชวง คือ ชวงกอนสงครามโลกครั้งท่ี 2 โดยนับจากวันท่ี 31 มีนาคม 2490 

ถึงวันท่ี 21 ธันวาคม 2549 และชวงหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 โดยนับจากวันท่ี 22 ธันวาคม 2549 เปนตนไป 

ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1.1) ชวงกอนสงครามโลกครั้งท่ี 2  (Wikipedia, 2018) 

1. วัตถุประสงคของการจัดการศึกษา 

1.1 เพ่ือปลูกฝงทัศนคติในการแสวงหาความรูและเรียนรูวัฒนธรรม           

ท่ีหลากหลาย การแสวงหาความจริง การปลูกฝงใหอุดมไปดวยความละเอียดออนดานอารมณความรูสึกและ            

ในดานศีลธรรมจรรยา รวมถึง การพัฒนารางกายใหแข็งแรงไดในเวลาเดียวกัน 

1.2 เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคคล ไปพรอมกับการเคารพในคุณคา

ของตน ปลูกฝงความคิดสรางสรรค สงเสริมจิตวิญญาณของความเปนเอกราช และความเปนอิสระ รวมถึง

สงเสริมทัศนคติในการใหคุณคากับความอุตสาหะในการทํางานและการใชชีวิตประจําวัน 

1.3 เพ่ือปลูกฝงทัศนคติในการใหคุณคากับระบบความเปนธรรมและ             

ความรับผิดชอบ รวมถึงความเทาเทียมกันระหวางบุรุษและสตรี การเคารพซ่ึงกันและกัน และยังรวมไปถึง              

ความรวมมือ รวมแรง รวมใจท่ีนําไปสูการสรางและพัฒนาสังคม 

1.4  เพ่ือปลูกฝงทัศนคติใหมีความเคารพตอชีวิต การดูแลธรรมชาติ              

และการคุมครองสิ่งแวดลอม 

1.5 เพ่ือสงเสริมทัศนคติในการเคารพประเพณีและวัฒนธรรม รักประเทศ                

และภูมิภาคท่ีหลอเลี้ยง รวมถึง การเคารพในประเทศอ่ืน ๆ และความปรารถนาท่ีจะไดมีโอกาสและมีสวนรวม 

ในสันติภาพของโลกและการพัฒนาประชาคมระหวางประเทศ 

2. กฎและกฎหมายดานครูผูสอน 

2.1 ขาราชการครูในโรงเรียนตามท่ีกฎหมายกําหนด จะตองพยายาม

ปฏิบัติหนาท่ีของตนใหเต็มท่ี ในขณะเดียวกันก็ตองตระหนักถึงภารกิจอันสูงสงของตนอยางตอเนื่องและ

อุทิศตนเพ่ือทําการศึกษาวิจัยและการพัฒนาตนเอง 
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2.2 เม่ือพิจารณาถึงความสําคัญของภารกิจและหนาท่ีของขาราชการคร ู             

ท่ีกําหนดไวในวรรคกอน จึงตองเคารพตอสถานะของครู ใหการดูแลรักษาพวกเขาดวยความยุติธรรมและ

เหมาะสมและจะตองดําเนินมาตรการในการวัดและประเมินเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาดานการศึกษาและ

การฝกอบรมของขาราชการคร ู

1.2) ชวงหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 (Ministry of Education, culture, sports, science 

and technology: MEXT, Japan, 2018) 

1. วัตถุประสงคของการจัดการศึกษา 

1.1 การปลูกฝงทัศนคติและความตระหนักในการท่ีจะแสวงหาความรูและเรียนรู

วัฒนธรรมท่ีหลากหลาย แสวงหาความจริง ปลูกฝงใหอุดมไปดวยความละเอียดออนดานอารมณความรูสึกและ

ดานศีลธรรมจรรยารวมถึงการพัฒนารางกายใหแข็งแรงไดในเวลาเดียวกัน 

1.2 การพัฒนาความสามารถของแตละบุคคล ปลูกฝงความคิดสรางสรรค               

และสงเสริม จิตวิญญาณแหงอิสรภาพและความเปนอิสระดวยการเคารพคุณคาของแตละบุคคล รวมถึง                

การเนนความสัมพันธระหวางอาชีพกับชีวิตประจําวันและสงเสริมคุณคาของการเคารพในการทํางานหนัก 

1.3 การสงเสริมคุณคาของการเคารพตอความยุติธรรม ตอความรับผิดชอบ              

ความเทาเทียมกันระหวางบุรุษและสตรี การเคารพซ่ึงกันและกัน และความรวมมือ ตลอดจนคุณคา              

ของการมีสวนรวมอยางจริงจังในการสรางสังคมและมีสวนรวมในการพัฒนาในดานจิตวิญญาณสาธารณะ 

1.4 การสงเสริมคุณคาของการท่ีจะเคารพตอชีวิต การดูแลธรรมชาติและ

ความปรารถนาท่ีจะมีสวนรวมในการรักษาสิ่งแวดลอม 

1.5 การสงเสริมคุณคาของการเคารพในประเพณีและวัฒนธรรมและความรัก          

ในประเทศและภูมิภาคท่ีไดใหการหลอเลี้ยง ตลอดจนใหคุณคาของการเคารพตอประเทศอ่ืน ๆ รวมไปถึง

ความปรารถนาท่ีจะมีสวนรวมในสันติภาพของโลกและการพัฒนาประชาคมระหวางประเทศ 

2. กฎและกฎหมายดานครูผูสอน 

2.1 ขาราชการครูในโรงเรียนตามท่ีกฎหมายกําหนด จะตองพยายาม

ปฏิบัติหนาท่ีใหเต็มท่ีในขณะเดียวกันก็ตองตระหนักถึงภารกิจอันสูงสงของตนอยางตอเนื่องและอุทิศตน                       

เพ่ือทําการศึกษาวิจัยและการพัฒนาตนเอง 

2.2 เม่ือพิจารณาถึงความสําคัญของภารกิจและหนาท่ีของครูท่ีกําหนดไว

ในวรรคกอน จึงตองเคารพตอสถานะของครู ใหการดูแลรักษาพวกเขาดวยความยุติธรรมและเหมาะสม                   

และจะตองดําเนินมาตรการในการวัดและประเมินเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาดานการศึกษาและการ

ฝกอบรมของขาราชการครู 

2) นโยบายและระเบยีบขอบังคับ 

หลังจากสงครามโลกครั้งท่ี 2 มีการเปลี่ยนแปลงอยางมากในนโยบายของประเทศ 

ในแงของการศึกษา การเปลี่ยนแปลงนโยบายพ้ืนฐานของประเทศมุงเนนไปท่ีการพัฒนาใน 3 ดาน คือ 
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ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เทคโนโลยีสารสนเทศข้ันสูง และความเปนสากล ซ่ึงดานท่ีเก่ียวของ              

กับการศึกษาในครั้งนี้ ไดแก ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีกับดานของความเปนสากล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

พระราชบัญญัติพ้ืนฐานเก่ียวกับการศึกษาท่ีมีอยู ไดรับการปรับปรุงและประกาศใช

เม่ือวันท่ี 15 ธันวาคม 2549 โดยไดกําหนดใหมีการปรับปรุงพัฒนานโยบายดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี            

เพ่ือรักษาความสามารถในการแขงขันระดับนานาชาติท่ีจะนําประเทศไปสูการเปนผูนําระดับโลก ประเทศ

ญี่ปุนจึงจําเปนท่ีจะตองสงเสริมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือสรางความม่ันคงใน 2 เรื่องตอไปนี้ 

2.1) วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

ประเทศญี่ปุนไดมีการจัดทําแผนพ้ืนฐานดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี                

โดยมุงเปาไปท่ีการสงเสริมการศึกษาอาชีพอยางเปนระบบ ซ่ึงเปนการสงเสริมและการใหความรูแกเด็ก

ตามความตองการของพวกเขา เชน ในเรื่องของการประกอบอาชีพและการฝกปฏิบัติ นอกจากนั้นก็ได        

มีการปลูกฝงความสามารถในการเลือกและตัดสินใจเลือกเสนทางอาชีพไดดวยตนเอง นโยบายนี้กําหนดข้ึน 

เพ่ือสงเสริมการศึกษาสายอาชีพอยางเปนระบบผานประสบการณในการปฏิบัติงานในสถานประกอบการ 

การศึกษาสายอาชีพดังกลาว ไดรับการสงเสริมใหผูเรียนท่ีมีความตองการเรียนรูในเนื้อหาอาชีพไปพรอม

กับการฝกปฏิบัติ ไดมีโอกาสไดรับประสบการณในสถานประกอบการ (Ministry of Education, culture, 

sports, science and technology: MEXT, Japan, 2018) 

ดังนั้น นโยบายของรัฐบาลญี่ปุนท่ีเนนในเรื่องของการอาชีวศึกษาจึงไดรับ            

การสนับสนุนจากทุกภาคสวน ซ่ึงเห็นไดจากตัวเลขท่ีเพ่ิมข้ึนของวิทยาลัยอาชีวศึกษาท่ีใหการฝกอบรม            

สายวิชาชีพท่ีเนนการปฏิบัติ (Australian Government, 2015) โดยมีตัวบงชี้เชิงบวกท่ีแสดงถึงพัฒนาการ

ดานผลการเรียนรูของผูเรียนในญี่ปุนปรากฏอยูในการรายงานผลคะแนนสอบ PISA ของป 2012 (OECD, 2015) 

แผนการศึกษาท่ีเนนดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีนี้ มีการนําเอาวิธีการวิจัย

มาใชและไดรับการพิจารณาเสนองบประมาณเพ่ิมข้ึนสําหรับการวิจัย เพ่ือกระตุนใหเกิดการขับเคลื่อนงาน

แบบไดนามิค (Aspinall, R. 2010)    

2.2) ความเปนสากล 

นโยบายดานการศึกษาแทบทุกดานไดรับการทบทวนและไดรับการเรียกรอง

ใหมีการปรับรูปแบบของการศึกษาใหมีความเปน "สากล" มากข้ึน (Schoppa, J., 1991) นโยบายนี้ไดรับ

การออกแบบเพ่ือใหญ่ีปุนและประชาชนไดรับความไววางใจและการยอมรับจากประชาคมระหวาง

ประเทศ ดังนั้น รัฐบาลจึงไดมีมติเห็นชอบใหมีการปรับปรุงและพัฒนานโยบายการศึกษาระหวางประเทศ 

เพ่ือใหประชาชนสามารถอยูรวมกับชุมชนระหวางประเทศได สิ่งนี้นําไปสูแผนพ้ืนฐานเพ่ือสงเสริม              

การแลกเปลี่ยนนักศึกษา ความรวมมือดานการศึกษา กีฬา และวัฒนธรรมการขยายตัวของการเรียนรู

ภาษาสําหรับชาวตางชาติ และการปรับปรุงการศึกษาในตางประเทศ (Aspinall, R., 2010)  
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กิจกรรมระหวางประเทศเกิดข้ึนอยางมากมาย เชน การเพ่ิมจํานวนนักเรียน

ตางชาติ โครงการแลกเปลี่ยนนักศึกษาตางชาติ และการมีสวนรวมของบุคลากรทางการศึกษาท่ีไมใชชาวญ่ีปุน 

ระบบการศึกษาของญ่ีปุนถูกสรางข้ึนโดยการเรียนรูจากตางประเทศ ท่ีกลาวกันวา เปนการเรียนรูจากโมเดล

ของตางประเทศ (Newby, H. et al., 2009) 

อนึ่ง กระทรวงศึกษา วัฒนธรรม การกีฬา วิทยาศาสตร และเทคโนโลยี (MEXT) 

ท่ีกําลังอยูในระหวางการพัฒนาเด็กเล็กท่ีมีพรสวรรคใหเปนนักวิจัยและวิศวกรชั้นนํานั้น ทําใหสถานศึกษา 

เชน วิทยาลัยเทคโนโลยี โรงเรียนอาชีวศึกษาเกิดข้ึนและระบบการสรางวิศวกรมืออาชีพไดรับการสงเสริม

และสนับสนุน (Ministry of Education, culture, sports, science and technology: MEXT, Japan, 2018) 

ซ่ึงนโยบายท่ีอยูในความสนใจใหมๆในเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโลก ไดเริ่มข้ึนในป 2557           

เพ่ือฝกอบรมผูนําระดับโลก และมีการเปดรับทุนการศึกษาสําหรับนักศึกษาญี่ปุนเพ่ือเขาเรียนในระหวางป 

พ.ศ. 2557 ถึง พ.ศ. 2563 (OECD, 2015) 

5. สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน (National Institute of Technology: NIT, Japan)  

สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญี่ปุน เดิมที คือ สถาบันท่ีเรียกกันท่ัวไปวา KOSEN สถาบัน KOSEN 

แหงแรก ไดกอตั้งข้ึนเม่ือป พ. ศ. 2505 ปจจุบันไดเปลี่ยนมาใชคําวา สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติญ่ีปุน ภายใตชื่อ 

ภาษาอังกฤษวา National Institute of Technology หรือท่ีใชตัวยอวา NIT ซ่ึงในปจจุบันมีสถานศึกษา            

ในระบบของ KOSEN รวมท้ังสิ้น 51 วิทยาลัยใน 55 วิทยาเขต ซ่ึงตั้งกระจายอยูท่ัวทุกภูมิภาคของประเทศญี่ปุน 

หลังจากสงครามโลกครั้งท่ี 2 ญี่ปุนมีการเปลี่ยนแปลงดานการศึกษาท่ีสูงข้ึนเปนอยางมาก โดยปรับการศึกษา

จากการศึกษาสําหรับชนชั้นสูงไปสูการศึกษาเพ่ือมวลชน และมีแนวโนมท่ีจะมีการนําเสนอหลักสูตรระดับ 

"อาชีวศึกษา" มากข้ึน (Newby, H. et al., 2009) สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ ประเทศญ่ีปุนหรือ KOSEN  

ซ่ึงสามารถออกใบอนุญาตแสดงคุณวุฒิท่ีเหมาะสมกับวิชาชีพท่ีเนนการปฏิบัตินี้ ตอบสนองเปาหมายของรัฐ

ไดเปนอยางดี 

ความเห็นเก่ียวกับการศึกษาระดับอุดมศึกษาของ OECD แสดงใหเห็นถึงแนวทางการปฏิบัติ

ท่ีดีท่ีสุดของเอกลักษณเฉพาะตัวและความโดดเดน ในระบบการศึกษาของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาต ิ            

ซ่ึงไดแก หลักสูตรผสมผสานระหวางประสบการณการปฏิบัติงานในสถานประกอบการกับทฤษฎีในเชิงลึก

ท่ีไดเรียนรูในชั้นเรียน นอกจากนี้ การใหความสําคัญ  กับการผลิตงานวิจัยอยางสมํ่าเสมอ สามารถพัฒนา

คุณภาพของครูและผูเรียนได ดวยเหตุนี้ จึงเปนการเปดโอกาสใหผูเรียนประสบความสําเร็จในการหางาน 

ผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบัน สามารถผานการสอบเพ่ือศึกษาเพ่ิมเติมหรือฝกอบรมหลักสูตรเรงรัด           

ในมหาวิทยาลัยท่ีมีชื่อเสียงถึง 40 เปอรเซ็นตและอีก 60 เปอรเซ็นต จะเปนกลุมผูเรียนท่ีไดรับการเสนองานท่ีดี 

จากสถานประกอบการท่ีมีชื่อเสียงในดานอุตสาหกรรม ดานการผลิต ดานการบริการ ดานการบํารุงรักษา

เทคโนโลยีสารสนเทศและดานอ่ืนๆ จากท่ัวโลก 
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"พวกเขาไมเพียงแตไดรับการยกยองอยางกวางขวางในระดับสากลในเรื่องของคุณภาพ            

การจัดการเรียนการสอนและฝกอบรมวิชาชีพระดับสูงเทานั้น แตการดําเนินงานของสถาบันยังตอบสนอง          

ตอความตองการดานอุตสาหกรรมของประเทศญี่ปุน โดยเฉพาะในภาคอุตสาหกรรมอีกดวย" (Newby, H. et al., 

2009) การท่ีจะทําใหเกิดความสําเร็จในการใชระบบการศึกษาใหมนี้ สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ ยังตองเผชิญ

กับความทาทายระหวางประเทศในดานการวิจัย ดังนั้น สถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ จึงจะตองมีการแขงขัน           

กับระดับสากล ในเรื่องของการสรรหาบุคลากรและการธํารงรักษานักวิจัยท่ีสามารถสรางผลงานวิจัย                

ท่ีมีคุณภาพสูง โดยมุงเนนไปท่ีนโยบายการสรรหาบุคลากร การสรรหาบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ 

สวนใหญอาจารยหรือบุคลากรทางวิชาการของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ จะตองมีคุณวุฒิทางการศึกษา          

ในระดับปริญญาเอกเพ่ือตอบสนองตอพันธกิจของสถาบัน ซ่ึงไดแก การผลิตงานวิจัยและสรางนวัตกรรม และ

ตอบสนองตอการใหคุณคาของประเทศญี่ปุน ซ่ึงไดแก การรักษาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา เพ่ือพัฒนา

แรงงานดานอุตสาหกรรม ดังนั้น จึงเปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวา แนวทางท่ีดีท่ีสุดประการหนึ่งท่ีนําไปสู

ความสําเร็จของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ คือ คุณภาพของครูผูสอน ซ่ึงเปนผลมาจากการบริหารงานบุคคล

ของสถาบันเทคโนโลยีแหงชาติ โดยเฉพาะอยางยิ่งจากระบบการสรรหาบุคลากร  

 กลาวโดยสรุป ผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของขางตน ชวยใหคณะผูวิจัยเกิดความกระจาง 

เก่ียวกับแนวคิดท่ีสําคัญดานระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยเฉพาะระบบการสรรหา 

สามารถแจกแจงถึงความสําคัญของการสรรหา กระบวนการสรรหา และบทบาทหนาท่ีของขาราชการคร ู          

ท้ังในประเทศไทยและในประเทศญ่ีปุน รวมถึงมีความเขาใจพ้ืนฐานดานบริบทท่ัวไปของประเทศญ่ีปุน 

เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม บริบทท่ัวไปและบริบทดานการบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยี

แหงชาติญี่ปุน เพ่ือใชเปนฐานในการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลไดเปนอยางดี   

ภาพท่ี 2 ฐานการวิเคราะหขอมูล 
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