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หัวข้อวิทยานิพนธ์ ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหาร 
   สถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
   สุพรรณบุรี 
อาจารย์ที่ปรึกษา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. เพชรสุดา  เพชรใส 
 อาจารย์ ดร. ภูวดล  จุลสุคนธ์ 
ชื่อนักศึกษา ภัทรา  ผดุงรุ่งเรืองกิจ 
สาขาวิชา การบริหารการศึกษา 
ปีการศึกษา 2561 
 

บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงาน
บุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี และ 2) เปรียบเทียบปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 
ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี จ าแนกตาม ต าแหน่ง เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ขนาดของสถานศึกษาและสังกัดพื้นที่
การศึกษากลุ่มตัวอย่าง คือผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี ในปีการศึกษา 2561 จ านวน 363 คน โดยการสุ่มแบบชั้นภูมิเครื่องมือที่
ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามมีค่าความเชื่อม่ัน 0.944 วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

ผลการวิจัยพบว่า 
1. ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหาร

สถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี  สรุปในภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก  

2. ผู้บริหารสถานศึกษาและครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี มีทัศนะต่อปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล เม่ือจ าแนกตาม เพศ 
อายุ วุฒิการศึกษา ขนาดของสถานศึกษา และสังกัดพื้นที่การศึกษา ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
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ABSTRACT 
 

This research aimed to 1) study factors affecting success in personnel 
management as perceived by administrators and teachers under Suphan Buri  Primary 
Educational Service Area Office; and 2) compare the factors affecting success in 
personnel management when classified the respondents’ position, gender, age, 
educational background, school size and affiliated educational service area office. 
Drawn by stratified random sampling, the sample included 363 school administrators 
and teachers under Suphan Buri Primary Educational Service Area Office, during the 
academic year 2018. The research instrument was a questionnaire with a reliability 
value of 0.944. Data were analyzed in terms of percentage, mean, standard deviation,  
t-test, one-way ANOVA.  

Findings indicated that: 
1. Overall, the factors affecting success in personnel management as 

perceived by the respondents were at a high level. 
2. Overall, the factors affecting success in personnel management as 

perceived by school administrators and teachers when classified by their position, 
gender, age, educational background, school size and affiliated educational service area 
office were not different.  
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เฉวียงหงส์ ในฐานะผู้เชี่ยวชาญที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

ขอขอบพระคุณ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และ กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ และ
กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ทุกท่าน ที่ให้ค าแนะน าในการปรับปรุงวิทยานิพนธ์ฉบับนี้จนส าเร็จ
ลุล่วงด้วยดี 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี ที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัยเป็นอย่างดียิ่ง 

คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบแด่ทุกท่าน ที่ได้ให้
ความกรุณาดังกล่าวข้างต้นนี ้ด้วยส านึกในบุญคุณตลอดไป 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
ภูมิหลัง 
 การพัฒนาประเทศให้มีความเจริญก้าวหน้าทั้งในด้านเศรษฐกิจและสังคมนั้น จ าเป็นที่
จะต้องได้รับความร่วมมือจากทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพในทุกภาคส่วนของประเทศ การจะมี
ทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพได้นั้นส่วนส าคัญยิ่งส่วนหนึ่งคือการให้การศึกษาที่ดีตั้งแต่ในระดับ
การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของมนุษย์ การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นการศึกษาที่จ าเป็นที่เป็น
ประโยชน์เพื่อให้ผู้เรียนมีพื้นฐานและฐานที่แข็งแรง ม่ันคง เพียงพอกับการด ารงชีวิตที่ดีในวัน
ข้างหน้า อยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างดีมีชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข (พนม พงษ์ไพบูลย์, 2547, 
หน้า 2-3) กล่าวว่า การศึกษาเพื่อชีวิตที่มีคุณภาพของประชาชนไทยช่วยให้ประชาชนไทย            
มีคุณธรรมในการด ารงอยู่ร่วมกันในสังคมอย่างมีความสุข มีความรู้ ความสามารถ และทักษะใน
การแสวงหาความรู้ได้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต และทันต่อความเปลี่ยนแปลงในอนาคต มี
ความสามารถในการประกอบอาชีพพึ่งตนเองได้ และด ารงชีวิตอย่างมีศักดิ์ศรี มีความสามารถใน
การพัฒนาตนเอง มีความรับผิดชอบและมีบทบาทร่วมในการพัฒนาสังคมได้อย่างเหมาะสม 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หน้า 21) 

จากอดีตการจัดการศึกษาไทยที่ผ่านมายังไม่สามารถพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่
สมบูรณ์แบบ คือ ดี เก่ง และมีความสุข การบริหารและการจัดการศึกษาเป็นหมวดส าคัญที่
จะต้องมีการปฏิรูปไปพร้อมๆ กันกับการปฏิรูปด้านอื่นๆ โดยได้วางระบบโครงสร้างการบริหาร
ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์เชื่อมโยง และส่งเสริมการปฏิรูปด้านอื่นๆ ทุกด้าน และอาศัยความร่วมมือ
ของภาครัฐ รวมทั้งภาคเอกชนในการด าเนินการจัดการศึกษาร่วมกัน (ส านักงานปฏิรูป
การศึกษา, 2545, หน้า 5) การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (พ.ศ . 2552-2561) ตามที่
กระทรวง ศึกษาธิการเสนอ และให้ด าเนินการต่อไปได้ รัฐบาลจะมุ่งเน้นให้คนไทยได้เรียนรู้
ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ โดยมีเป้าหมายหลัก 3 ประการ คือ 1) พัฒนาคุณภาพมาตรฐาน
การศึกษาและการเรียนรู้ของคนไทย 2) เพิ่มโอกาสทางการศึกษาและเรียนรู้อย่างทั่วถึง และ            
3) การมีคุณภาพยังส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในการบริหารและจัดการศึกษา           
มีกรอบแนวทางในการปฏิรูปการศึกษา 4 แนวทางของการพัฒนาคุณภาพ ได้แก่ 3.1) คนไทย
ยุคใหม่ 3.2) ครูยุคใหม่ 3.3) สถานศึกษาและแหล่งเรียนรู้ใหม่ และ 3.4) การบริหารจัดการใหม่ 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2552, หน้า 1) ในหลายประเทศได้มีการปฏิรูปการศึกษาโดยมีนโยบาย
หลัก คือ การสร้างโรงเรียนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เช่น อังกฤษ ออสเตรเลีย และสหรัฐ 
อเมริกา เพื่อช่วยให้ความคิดของบุคลากรในองค์กรเป็นระเบียบ มีการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการคิด
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อย่างต่อเนื่อง รู้จักกระจายความคิดและวิสัยทัศน์ร่วมกัน และเรียนรู้เป็นทีม (สมชาย เทพแสง, 
2548, หน้า 40-41) 
 การบริหารงานบุคคลตามกระบวนการเป็นสิ่งจ าเป็นมาก ดังค ากล่าวว่า “มนุษย์เป็น
ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการบริหาร ถึงแม้ว่าคุณค่าของมนุษย์จะเป็นสิ่งจับต้องไม่ได้ และไม่
สามารถใช้หลักเกณฑ์ก าหนดคุณค่าเช่นเดียวกับวัตถุหรือสินค้าอื่นได้ แต่ถือว่ามนุษย์เป็น
ทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่ มีทั้งคุณค่าและเกียรติภูมิ ” จะเห็นได้ว่าการที่องค์การสามารถ
ด าเนินงานไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อองค์การจะส าเร็จและเติบโต ก้าวหน้าและ
ม่ันคง คนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุด เชื่อว่าคนเป็นปัจจัยทีส่ าคัญที่สุดในการท างาน องค์การ
ใดที่ได้มีก าลังคนที่มีคุณภาพองค์การนั้นย่อมประสบความส าเร็จ ซึ่งภาระหน้าที่โดยตรงที่
ผู้บริหารต้องปฏิบัติคือต้องมีการบริหารงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคล เพื่อจะได้ใช้
ทรัพยากรที่ มีค่า และจะได้ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ การบริหารตามกระบวนการ
บริหารงานบุคคลประกอบด้วยองค์ประกอบคือการวางแผน ก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก 
การพัฒนาหรือการฝึกอบรม การให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ การประเมินผลงาน การได้รับ
การยกย่อง การให้ได้รับรางวัล การออกจากราชการ (รุ่ง แก้วแดง, และชัยณรงค์ สุวรรณสาร, 
2546, หน้า 129) 

ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา ประเทศไทยได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและเห็นได้
ชัดเจนเนื่องจากความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการและระบบการสื่อสาร การเปลี่ยนแปลงเช่นนี้
ท าให้บุคคลและสังคมปรับตัวไม่ทันและก่อให้เกิดความไม่สมดุลของการพัฒนาในหลายลักษณะ 
(ไพฑูรย์ สินลารัตน์, 2543, หน้า 128) และท าให้ประเทศไทยมีปัญหาเรื่องวิกฤติทางภูมิปัญญา 
นั่นคือ “คนขาดคุณภาพ” ส่งผลให้ระบบต่างๆ เปราะบางไปหมดทุกระบบ (วรภัทร์ ภู่เจริญ, 
2542, หน้า 1) ปัญหาส่วนใหญ่ของการท างานเกิดจากคน ซึ่งต้นเหตุของปัญหาเนื่องมาจาก
องค์การไม่ได้เน้นนโยบายเรื่องคน เพราะเอาใจใส่แต่เรื่องงานและเงิน และมองว่าเมื่อมีงานและ
มีเงินจึงจะบรรจุคนท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานได้ถึงแม้จะมีการกล่าวถึงคุณค่าของคน
อยู่ภายในนโยบายขององค์การเสมอ แต่ในทางปฏิบัติกลับไม่สนใจเรื่องคน โดยนับตั้งแต่ด้าน
การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การดูแลทุกข์สุขของคนในองค์การตนเอง แต่ว่าในปัจจุบันนี้
แต่ละองค์การหรือทุกหน่วยงานเล็งเห็นความส าคัญของบุคคลว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดของ
องค์การ องค์การจะประสบความส าเร็จได้เพียงใดก็ขึ้นอยู่กับบุคคลซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ด าเนินการ เพราะคนเป็นผู้ปฏิบัติงานทุกอย่างขององค์การ หากคนไม่มีคุณภาพก็ไม่สามารถที่
จะจัดการงานในองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้การจะได้บุคคลที่มีคุณภาพเข้ามาท างานนั้นก็
ขึ้นกับการบริหารงานบุคคล จึงกล่าวได้ว่า มนุษย์หรือบุคคลในองค์การถือเป็นสิ่งที่มีค่าที่สุดใน
องค์การ ไม่มีองค์การใดจะแสวงหาบุคคล สร้างบุคคลในลักษณะเช่นเดียวกันได้ทุกองค์การ 
หากองค์การใดได้พัฒนาบุคคลในองค์การให้มีความรู้ความสามารถ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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เพิ่มขีดศักยภาพในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้องค์การนั้นสามารถที่จะ
ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ (บรรยงค์ โตจินดา, 2543, หน้า 16-17) 

จากเป้าหมายในการบริหารสถานศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 
ศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล นั่นก็คือผู้บริหาร ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาปฏิบัติงานมีคุณภาพได้มาตรฐาน มีคุณธรรม โดยได้มีการด าเนินชุดโครงการ "ครู
ดีมีสุข" ตามรอยพระบาท "พุทธพลิกโลกสัญจร" โครงการอุปสมบทจาริกบุญแดนพุทธภูมิ ฉลอง
พุทธชันตี เฉลิมพระเกียรติ รุ่นที่ 2 โครงการฝึกอบรมหลักสูตร "ชินนสาสมาธิ" โครงการพัฒนา
กระบวนการวิจัยเพื่อพัฒนางานสู่ความก้าวหน้าทางวิชาชีพของ สพป. สพ.1 โครงการส่งเสริม
สนับสนุนพัฒนาผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้สามารถปฏิบัติงานมีคุณภาพได้
มาตรฐาน (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1, 2559, ย่อหน้า 1-4) 
อุษา อ าพันทอง (2547, หน้า 1-2) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การสรรหาและบริหารทรัพยากรทาง
การศึกษาจากท้องถิ่นของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานช่วงชั้นที่ 1 -2 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสุพรรณบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาในการบริหารทรัพยากรทางการศึกษาจาก
ท้องถิ่น พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลมีปัญหามากที่สุด คือ สถานศึกษาขาดการวาง
แผนการใช้ทรัพยากรบุคคลแก้ปัญหาโดยจัดท าโครงการในต้นปีการศึกษาเพื่อจะได้วางแผนได้
ชัดเจน ในส่วนของการบริหารทรัพยากรเงินมีปัญหามากที่สุด คือ เงินมีไม่พอกับการต้องการใช้ 
แก้ปัญหาโดยการจัดสรรตามความจ าเป็นและขอบริจาค ในส่วนของการบริหารทรัพยากรที่
มนุษย์สร้างขึ้นมีปัญหามากที่สุด คือ ทรัพยากรที่มนุษย์สร้างขึ้นในชุมชนที่สอดคล้องกับ
หลักสูตรมีน้อย แก้ปัญหาโดยการส ารวจแหล่งทรัพยากรท่ีมนุษย์สร้างขึ้นแล้วจัดท าโครงการ ใน
ส่วนของการบริหารทรัพยากรสังคมมีปัญหามากที่สุด คือ ผู้รู้ไม่มีเวลามาให้ความรู้ใน
สถานศึกษา แก้ปัญหาโดยส ารวจหาผู้มีความรู้ความสามารถวางแผนการใช้ทรัพยากรทางสังคม
และน านักเรียนไปหาผู้รู้หรือเชิญผู้รู้ในชุมชนใกล้เคียงที่สะดวกและเต็มใจมาให้ความรู้ใน
สถานศึกษา ปัญหาและแนวทางแก้ปัญหาในการสรรหาทรัพยากรทางการศึกษาจากท้องถิ่น 
พบว่า การสรรหาทรัพยากรบุคคลมีปัญหามากที่สุด คือ บุคลากรในท้องถิ่นที่เป็นวิทยากรมาให้
ความรู้มีน้อย แก้ปัญหาโดยเชิญมาเป็นวิทยากรแล้วยกย่องให้ความส าคัญ หรือเชิญวิทยากร
จากชุมชนใกล้เคียงมาให้ความรู้ ในส่วนของการสรรหาทรัพยากรเงินมีปัญหามากที่สุด คือ ขาด
การสนับสนุนการจากชุมชน เพราะประชาชน มีรายได้น้อย แก้ปัญหาโดยขอบริจาคจากผู้มีทุน
ทรัพย์ซ่ึงอยู่นอกชุมชน และรับบริจาคจากเจ้าภาพงานศพ  

ในส่วนของการสรรหาทรัพยากรทางธรรมชาติ มีปัญหามากที่สุด คือ ทรัพยากร 
ธรรมชาติในท้องถิ่นมีน้อย แก้ปัญหาโดยพานักเรียนไปศึกษานอกสถานที่ และขอบริจาคหรือ
จัดหามาไว้ที่โรงเรียน ในส่วนของการสรรหาทรัพยากรที่มนุษย์สร้างขึ้นมีปัญหามากที่สุด คือ 
ทรัพยากรที่มนุษย์สร้างขึ้นอยู่ห่างจากสถานศึกษา แก้ปัญหาโดยการพานักเรียนไปทัศนศึกษา 
หรือน าภาพเกี่ยวกับทรัพยากรที่มนุษย์สร้างขึ้นมา ให้ดูและศึกษาค้นคว้าในห้องสมุด และใน
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ส่วนของการสรรหาทรัพยากร ทางสังคม มีปัญหามากที่สุด คือ ชุมชนไม่ค่อยจัดกิจกรรมตาม
ประเพณีหรือทางศาสนา แก้ปัญหาโดย จัดหาวีดีทัศน์ สื่อนวัตกรรมทางการศึกษา มาให้
นักเรียนดู หรือค้นคว้าจากห้องสมุดและสอบถามผู้รู้  จากแผนปฏิบัติราชการประจ าปี 2558 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 ด้วยทรัพยากรบุคคลเป็น
ทรัพยากร ที่มีคุณค่าและเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่สุดขององค์การ ภารกิจงานและองค์การจะ
ก้าวไปสู่ความส าเร็จตามเป้าประสงค์ได้มากน้อยเพียงใดจึงขึ้นอยู่กับความสามารถในการ
ขับเคลื่อนและแก้ไขปัญหาในเรื่องของคนหรือที่เรียกว่ากระบวนการจัดการคน ดังนั้น เพื่อให้
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี 
เขต 3 มีประสิทธิภาพยิ่ง จึงได้จัดท าโครงการสรรหาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
และลูกจ้างชั่วคราว (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3, 2559, ย่อ
หน้า 1) 

สภาพปัญหาด้านการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา (สวัสดิ์ อินทรศักดิ์, 2559) 
ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดทุ่งแฝก อ าเภอสามชุก จังหวัดสุพรรณบุรี ซึ่งเป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ 
ปัญหาพบว่าประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล การบรรจุแต่งตั้งครูนั้น มี
การบรรจุหรือย้ายมาตลอดทุกเทอม และครูเกษียณกับมีทุกปี แต่ครูบรรจุใหม่สามารถจัดสรรมา
ได้ เพราะจ านวนครูและเด็กมีความเหมาะสมกันในอัตราส่วน จึงสามารถจัดวางก าลังครูได้อย่าง
เพียงพอ มีครูสอนในทุกรายวิชา ทั้งครูประจ าชั้น แต่ในการระบบราชการนั้น อาจมีความ
เชื่องช้าไปบ้าง เพราะต้องท าตามระบบงาน หรือหน่วยงานต้นสังกัด (เจริญ แก้วเรือง, 2559) 
ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดดอนส าโรง อ าเภอหนองหญ้าไซ จังหวัดสุพรรณบุรี ซึ่งโรงเรียนวัดดอน
ส าโรงเป็นโรงเรียนขนาดกลาง จากการสัมภาษณ์สรุปได้ว่า 1) ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
การบริหารงานบุคคลที่ก าหนดวิชาเอก เวลาปฏิบัติงานจริงค่อนข้างมีปัญหา ประสิทธิภาพใน
การท างานให้ตรงกับสาขาวิชาเอกก็ไม่สามารถท างานได้เต็มที่คือไม่สามารถด าเนินการสอนใน
วิชาเอกอื่นได้ โดยที่ครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในการสอนระดับประถมศึกษานั้นต้องสอนประจ าชั้น 
เพราะว่าการก าหนดอัตราส่วนระหว่างครูและนักเรียน ท าให้ปริมาณครูไม่เพียงพอต่อการสอน
ในสาขาวิชาเอกเพียงอย่างเดียว 2) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ระบบการ
ด าเนินการด้านการย้าย การโอนต าแหน่ง มักจะกระท าก่อนปิดภาคเรียน ท าให้ขาดความ
ต่อเนื่องในการสรุปผลการด าเนินงานของบุคคลนั้นๆ และส่งผลกระทบต่อนักเรียนโดยตรง          
(สุรางค์ เข็มเพ็ชร, 2559) ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองราชวัตร อ าเภอหนองหญ้าไซ จังหวัด
สุพรรณบุรี ซึ่งโรงเรียนบ้านหนาองราชวัตรเป็นโรงเรียนขนาดเล็กจึงพบปัญหาดังนี้ 1) ความ
สอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ มีปัญหาเป็นล าดับแรก เนื่องจากบุคลากรท่ีปฏิบัติหน้าที่มีจ านวนน้อย 
โดยการจัดสรรจากหน่วยงานต้นสังกัด ท าให้ประสิทธิภาพในการสอนมีน้อยลง 2) ประสิทธิภาพ
ของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล การจัดสรรต าแหน่งของหน่วยงานต้นสังกัดที่จะจัดสรร
มาให้โรงเรียนเป็นเรื่องที่เป็นไปได้ยาก เนื่องจากมีการเทียบอัตราส่วนระหว่างครูและนักเรียน 
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ซึ่งสิ่งเหล่านี้ย่อมส่งผลกระทบต่องานทางด้านการสอนโดยตรง 3) ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเนื่องจากโรงเรียนเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก ดังนั้นงบประมาณที่จัดสรรมาค่อนข้าง
มีจ านวนน้อยและไม่เพียงพอต่อการจัดสวัสดิการ หรือการพัฒนาโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 4) คุณภาพในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างาน ครูส่วนใหญ่มีปัญหา
ด้านการครองชีพ เนื่องจากโรงเรียนมีขนาดเล็ก งบประมาณมีน้อย การปฏิบัติงานต่างๆ จ าเป็น
ที่ครูต้องใช้งบประมาณส่วนตัวมาด าเนินการ 
 จากเหตุผลและปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยของความส าเร็จ
ด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรีเพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไป
ปรับปรุง พัฒนาและประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาด้านให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ส่งผลให้สถานศึกษามีการบริหารงานบุคคลและการด าเนินการด้านงานบุคคลที่
มีคุณภาพตามเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ 
 
ควำมมุ่งหมำยในกำรวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี 

2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรีจ าแนก
ตาม ต าแหน่ง เพศอายุ วุฒิการศึกษา ขนาดของสถานศึกษาและสังกัดพื้นท่ีการศึกษา  

 
ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 

1. เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ
ตามเป้าหมายของการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพที่ดี 

2. เพื่อเป็นการสนับสนุนให้บุคลากรในสถานศึกษาสามารถด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อันเป็นผลมาจากคุณภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารสถาน 
ศึกษา 
 
ขอบเขตกำรวิจัย 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ปีการศึกษา 2561 จ านวน 3,886 คน 
ประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
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สุพรรณบุรี เขต 1 จ านวน 1,406 คน ผู้บริหารสถานศึกษาครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 จ านวน 1,300 คน และผู้บริหารสถานศึกษาครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 จ านวน 1,180 คน (ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1, 2559, ย่อหน้า 1); (ส านักงานเขตพื้นที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2, 2559, ย่อหน้า 1) และ (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3, 2559, ย่อหน้า 1-3) 

 1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ปีการศึกษา 2561 เนื่องจากประชากรมี
จ านวนที่แน่นอน สูตรที่ใช้ในการหาขนาดตัวอย่างจึงใช้สูตรของยามาเน่ (Yamane) ที่ระดับ
ความเชื่อม่ันร้อยละ 95 และยอมให้มีค่าความคลาดเคลื่อน 0.05 ในการค านวณขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่าง (สุวรีย์ ศิริโภคาภิรมย์, 2553, หน้า 34) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาทั้งหมด 363 คน 
ประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึ กษา
สุพรรณบุรี เขต 1 จ านวน 131 คน ผู้บริหารสถานศึกษาครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 จ านวน 122 คน และผู้บริหารสถานศึกษาครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 จ านวน 110 คน ใช้ขนาดของสถานศึกษา
เป็นช้ันภูมิ 

2. ตัวแปรที่ศึกษำ 
 2.1 ตัวแปรอิสระ (independent variables) ได้แก่  
  2.1.1 ต าแหน่ง 
    1) ผู้บริหารสถานศึกษา 
    2) คร ู

2.1.2 เพศ 
    1) ชาย 
    2) หญิง 

2.1.3 อายุ 
    1) น้อยกว่า 30 ปี 
    2) 30-39 ปี 
    3) 40-49 ปี 
    4) มากกว่า 49 ปี 

2.1.4 วุฒิการศึกษา 
    1) ปริญญาตร ี/ เทียบเท่า 
    2) สูงกว่าปริญญาตรี 
  2.1.5 ขนาดของสถานศึกษา 
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    1) ขนาดเล็ก (นักเรียน 1-120 คน) 
    2) ขนาดกลาง (นักเรียน 121-300 คน) 
    3) ขนาดใหญ่ (นักเรียน 301 คนขึ้นไป) 
  2.1.6 สังกัดพื้นท่ีการศึกษา 
    1) สุพรรณบุรี เขต 1 
    2) สุพรรณบุรี เขต2 
    3) สุพรรณบุรี เขต3 
 2.2 ตัวแปรตาม (dependent variables) ได้แก่ ปัจจัยของความส าเร็จด้านการ

บริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ดังนี ้

  2.2.1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
  2.2.2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 
  2.2.3 ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 
  2.2.4 ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 
  2.2.5 คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
ปัจจัยควำมส ำเร็จ หมายถึง สิ่งที่มีอิทธิพลต่อการแสดงออก พฤติกรรม หรือการ

ด าเนินงานที่ส่งผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาตามเป้าหมายท่ีต้องการ 
กำรบริหำรงำนบุคคล หมายถึง ความสามารถขององค์การในการเลือกทางเลือกให้

องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ ในด้านการด าเนินการที่เกี่ยวกับบุคคล นับตั้งแต่การสรร
หาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การให้ความม่ันคงในการท างานของบุคลากร และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน
เพียงพอ และสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององค์กร 

ปัจจัยของควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรงำนบุคคล หมายถึง สิ่งที่มีอิทธิพลในการ
เลือกท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ ในด้านการด าเนินการที่เกี่ยวกับบุคคล 
นับตั้งแต่การสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การให้ความม่ันคงในการท างานของบุคลากร 
และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน
เพียงพอ และสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององค์กร ประกอบด้วย 

1. ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ หมายถึง การก าหนดนโยบาย แผนงาน และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับเป้าหมาย พันธกิจและ สภาพของ
องค์การ 
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2. ประสิทธิภำพของกระบวนกำรบริหำร หมายถึง ผลส าเร็จของการด าเนินงาน
ตามกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง และทันเวลา และมี
คุณภาพตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

3. ประสิทธิผลของกระบวนกำรบริหำร หมายถึง ความคุ้มค่าต่อความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งด้านนโยบายและมาตรการต่างๆ มีวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีเชื่อมโยงกับผลตอบแทนท่ีได้รับ 

4. ควำมพร้อมรับผิดชอบในกำรบริหำร หมายถึง การรับผิดชอบต่อการตัดสินใจ
และผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และการด าเนินการทางวินัย บนหลัก
ความสามารถ หลักความยุติธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน 

5. คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน 
หมายถึง ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานและระบบงาน รวมถึงการจัดสวัสดิการ
และการอ านวยความสะดวกต่างๆ  

ผู้บริหำรสถำนศึกษำ หมายถึง ผู้อ านวยการ หรือรองผู้อ านวยการ หรือผู้รักษา
ราชการแทนผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี 
เขต 1, เขต 2, และ เขต 3 

ครู หมายถึง ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1, เขต 2, และ เขต 3 

 
กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะ
ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี         
ผู้ศึกษาได้ใช้กรอบแนวคิดด้านการบริหารงานบุคคลของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ       
พลเรือน (2553, หน้า 59-61) ดังภาพ 1 
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ตัวแปรอิสระ 
(independent variables) 

 ตัวแปรตำม 
(dependent variables) 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. ต าแหน่ง  
2. เพศ  
3. อาย ุ 
4. วุฒิการศึกษา 
5. ขนาดของสถานศึกษา 
6. สังกัดพื้นท่ีการศึกษา 

 

 ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 
ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี 

1. ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
2. ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 
3. ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 
4. ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 
5. คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

สมมติฐำนในกำรวิจัย 
ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษา

และครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรีแตกต่างกันเมื่อจ าแนกตาม 
ต าแหน่ง เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ขนาดของสถานศึกษาและสังกัดพื้นที่การศึกษา 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
เทพ

สต
รี 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรีในครั้งน้ีผู้วิจัยได้
ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษา 
 1.1 ความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา 
 1.2 ความส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษา 
 1.3 บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 
2. แนวคิดเกี่ยวกับความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 
 2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 2.2 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
 2.3 แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 
3. ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 

3.1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 3.2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 

  3.3 ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 
 3.4 ความพร้อมรับผิดในการบริหาร 
 3.5 คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 
 4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

1. ความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา 
  สุนีย์ บุญทิม (2547, หน้า 6) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ด ารง
ต าแหน่งซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบในการบริหารการศึกษาในสถานศึกษากระทรวงศึกษาธิการ 
(2548, หน้า 2) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึงครูใหญ่อาจารย์ใหญ่หรือผู้อ านวยการที่
รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  วิโรจน์ สารรัตนะ, และสัมพันธ์ พันธุ์พฤกษ์ (2549, หน้า 13) กล่าวว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงานขององค์การให้เป็นไปอย่างมี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งองค์การธุรกิจมักเรียกบุคคลนี้ว่าผู้จัดการ แต่ในองค์การของรัฐ
มักเรียกว่า ผู้บริหาร  
  ธีระ รุญเจริญ (2550, หน้า 1) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ มี
หน้าที่ในการน าโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จตามภารกิจและบทบาทหน้าที่ของโรงเรียน โดย
อาศัยความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะที่เอื้อโดยเฉพาะ และอาศัยกระบวนการบริหารที่
เน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่าย ทั้งภายในสถานศึกษาและบุคลากรทุกสถาบัน ทุก
องค์การ ที่เกี่ยวข้องภายนอกสถานศึกษา 
  ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2550, หน้า 117) กล่าวว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษา หมายถึง ผู้บริหารหน่วยงานทางการศึกษาที่เป็นสถานศึกษา ผู้บริหารกลุ่มนี้ แบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่มย่อย คือ 

 1. ผู้บริหารสถานศึกษาภายในเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาอื่นที่จัด
การศึกษาปฐมวัย ขั้นพื้นฐานและอุดมศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ทั้งของรัฐและเอกชนผู้บริหาร
กลุ่มนี้จะประพฤติตนตาม จรรยาบรรณครู ที่คุรุสภาก าหนด 

 2. ผู้บริหารสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีขึ้นไป ทั้งของรัฐและ
เอกชน ผู้บริหารกลุ่มน้ีจะประพฤติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพของตนตามที่ก าหนดไว้ 

 3. ผู้บริหารสถานศึกษาที่สถาบันสังคมอื่นเป็นผู้จัด เช่นสถานศึกษาของสถาบัน
ศาสนา สถานศึกษาของสถาบันทางการแพทย์ สถานศึกษาของสถาบันต ารวจ สถานศึกษาของ
สถาบันทหาร ฯลฯ ผู้บริหารกลุ่มน้ีจะปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพของตนที่ก าหนดไว้ 
  ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2551, หน้า 3) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 
หมายถึง บุคคลซึ่งปฏิบัติงานในต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา ทั้งภายในเขตพื้นท่ีการศึกษาและ
สถานศึกษาอื่น ที่จัดการศึกษาปฐมวัย ขั้นพื้นฐาน และอุดมศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ทั้งของรัฐ
และเอกชน 
  คอนเจอร์ (Conger, 1989, p.79) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ท า
หน้าที่เป็นผู้น าทางการศึกษาในการวางแผนนโยบายในเรื่องของโปรแกรมทางการศึกษา และ
กระบวนการสอน บุคลากร นักเรียน ครู-อาจารย์ การเงิน และงานธุรการต่างๆ 
  ฮิวจ์ (Hughes, 1999, p.31) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ มี
บทบาทเป็นเช่นศิลปิน สถาปนิก และเป็นผู้ตรวจการ โดยที่จะต้องท าหน้าที่ให้ทุกสิ่งทุกอย่างใน
โรงเรียนด าเนินไปด้วยดี สร้างสรรค์วัฒนธรรมใหม่ๆ จัดโครงสร้างของสภาพแวดล้อม ปรับปรุง
การเรียนการสอน สร้างสิ่งจูงใจทางวิชาการ ใช้เทคโนโลยี ค านึงถึงความมีคุณธรรม จริยธรรม
และกฎหมาย 
  เซฟาท (Seyfarth, 1999, p.195) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่
ต้องแสดงภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงในการจัดโครงสร้างขององค์การ เป็นเช่นผู้น าทาง
วัฒนธรรมที่จะต้องส ารวจให้มีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในโรงเรียน เป็นเช่นผู้น าทางการเรียน
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การสอน เป็นผู้น าด้านหลักสูตรในการประเมินผลนักเรียน เป็นผู้บริหารจัดการที่จะต้องให้
ความส าคัญกับ กฎ ระเบียบ ข้อบังคับของโรงเรียน ตลอดจนการจัดสรรทรัพยากรให้เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ 
  อับเบน, และคนอื่นๆ (Ubben, et al., 2001, pp.87-98) กล่าวว่า ผู้บริหารสถาน 
ศึกษา หมายถึง ผู้ที่เป็นกลไกส าคัญที่จะต้องแสดงถึงภาวะผู้น า เพื่อสร้างโรงเรียนให้เป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้ ให้มีกระบวนการตัดสินใจโดยอาศัยโรงเรียนเป็นฐาน ให้มีการพัฒนาโรงเรียน
โดยมีการวางแผนที่เป็นระบบ 
  สรุปได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ หรือผู้ที่
ท าหน้าที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา วางแผน ก าหนดนโยบาย ตามภารกิจและบทบาท
หน้าที่เพื่อให้สถานศึกษาเกิดประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่ของสถานศึกษาได้ร่วมกันก าหนดไว้ 

2. ความส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษา 
  รุ่ง แก้วแดง (2541, หน้า 278) กล่าวว่า สถานศึกษาจะประสบความส าเร็จได้ต้อง
มีการเสริมพลังผู้บริหารโรงเรียน ให้มีโอกาสใช้ความเป็นผู้น าอย่างเต็มศักยภาพ เพื่อให้
ผู้บริหารโรงเรียนมีเวลาอยู่ท างานที่โรงเรียนมากขึ้น และหันมาทุ่มเทให้กับงานบริหารโรงเรียน
เป็นหลัก ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับครูและนักเรียนจะมีมากขึ้นด้วย 
  จราพร พุฒค า (2546, หน้า 15) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีความ 
ส าคัญ ต่อคุณภาพของสถานศึกษา ในการบริหารและจัดการศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
เป้าหมายของชาติ ตามนโยบายของรัฐบาลที่แถลงไว้ต่อรัฐสภา รวมถึงนโยบายของกระทรวง 
ศึกษาธิการและกรมสามัญศึกษา โดยจัดการเรียนการสอนให้ เป็นไปตามหลักการและ
จุดมุ่งหมายของหลักสูตรในระดับการศึกษาที่รับผิดชอบ โดยให้สนองตอบต่อความต้องการของ
บุคคล ท้องถิ่น ชุมชน และประเทศชาติ ลักษณะดังกล่าวจะส่งผลต่องานของผู้บริหารสถาน 
ศึกษา เป็นภารกิจที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง 
  ธีระ รุญเจริญ, ปราชญา กล้าผจัญ, และสัมมา รธนิธย์ (2545, หน้า 1) กล่าวว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ
องค์การ โดยเฉพาะในองค์การภาคเอกชนนั้น เห็นได้ชัดเจนว่าความอยู่รอดขององค์การขึ้นอยู่
กับผู้บริหารเป็นส าคัญ ดังนั้นภาคเอกชนไม่ว่าจะเป็นเรื่องการเงิน การธนาคาร การบริหารธุรกิจ 
การค้า การอุตสาหกรรม รวมทั้งการศึกษาเอกชน ตั้งแต่อนุบาลถึงอุดมศึกษา จึงต้องสรรหา
ผู้บริหารที่มีฝีมือหรือมีความสามารถสูง เพื่อความส าเร็จในการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ 
  สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ (2546, หน้า 33) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษาหรือ
ผู้น าอยู่ที่แนวทางในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การ ก าหนดเป้าหมาย คุณค่า ความเชื่อ กลยุทธ์ 
ขององค์การร่วมกัน ซึ่งเป็นแนวทางให้สมาชิกน าไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง เพื่อเสริมสร้างความ
เข้มแข็ง ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การโดยรวม 
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  ไพฑูรย์ เจริญพันธุวงศ์ (2549, หน้า 64) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้น ามี
ความส าคัญและเป็นทรัพยากรที่ส าคัญยิ่งของหน่วยงาน ที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จหรือ
ล้มเหลวได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับการด าเนินงานขององค์การที่ต้องอาศัยปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่ง คือ
ผู้บริหารสถานศึกษา หรือผู้น าที่จะต้องแสดงพฤติกรรมการบริหารงานในองค์การ 
  ไฮมัน, สก๊อต, และคอนเนอร์ (Haiman, Scott, & Connor, 1985, p.442) กล่าวว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความสามารถในการท างาน และคุณสมบัติหลายอย่างรวมกันตามที่
หน่วยงานต้องการจึงจะบริหารงานให้เกิดผลดี จะเห็นได้ว่าผู้บริหารที่ขาดความสามารถย่อมจะ
ขาดความเชื่อถือจากผู้ใต้บังคับบัญชา อันเป็นต้นเหตุแห่งปัญหาของการบังคับบัญชา ในที่สุด
ความสามารถในการท างานของผู้บริหารนอกจากจะก่อให้เกิดความศรัทธาเลื่อมใสจาก
ผู้ร่วมงานและบุคคลทั่วไปแล้ว ยังเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญยิ่งในการน าองค์การไปสู่เป้าหมาย
ตามวัตถุประสงค์ 
  สรุปได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งต่อสถานศึกษา ซึ่ง
มีหน้าที่จัดการศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยการน าสถานศึกษาให้บรรลุผลส าเร็จตามภารกิจ
และบทบาทหน้าที่ของสถานศึกษา ให้องค์การเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และ
สามารถแข่งขันกับสถานศึกษาอื่นได้ 

3. บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 
  ประกอบ กุลเกลี้ยง, และสิทธิพร ลิ้มบริบูรณ์ (2545, หน้า 22-23) ได้กล่าวถึง
ผู้บริหารสถานศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชนมีบทบาทหน้าที่ ดังต่อไปนี้  
  1. เป็นประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรและวิชาการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
  2. เป็นกรรมการและเลขานุการในคณะกรรมการสถานศึกษาเอกชน  
  3. เป็นผู้บังคับบัญชาครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
  4. บริหารกิจการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎระเบียบ 
ข้อบังคับทางราชการและของสถานศึกษา รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงค์ของสถานศึกษาหรือ
ของหน่วยงาน  
  5. ประสานการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม รวมทั้ง
ควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน พัสดุ สถานที่และทรัพย์สินของสถานศึกษาหรือหน่วยงาน ให้
เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับของทางราชการ  
  6. เป็นผู้แทนของสถานศึกษาหรือหน่วยงานในกิจการท่ัวไปรวมทั้งการจัดท านิติ
กรรมสัญญาของสถานศึกษาหรือหน่วยงาน ตามวงเงินงบประมาณที่สถานศึกษาหรือหน่วยงาน
ได้รับมอบ  
  7. จัดท ารายงานกิจการประจ าปีเกี่ยวกับกิจกรรมของสถานศึกษาหรือหน่วยงาน
เพื่อเสนอต่อคณะกรรมการการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษา  
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  8. อนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาให้เป็นไปตามระเบียบที่
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานก าหนด  
  9. ปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมายรวมทั้งงานอื่นที่กระทรวงมอบหมาย 
  พิภพ วังเงิน (2547, หน้า 310) ได้กล่าวถึงบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถาน 
ศึกษาว่าประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้  
  1. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เช่น บทบาทในการเป็นตัวแทนองค์การ 
บทบาทความเป็นผู้น า และบทบาทในการติดต่อ  
  2. ด้านสารสนเทศ เช่น บทบาทในการติดตามข้อมูลข่าวสาร บทบาทในการ
กระจายข้อมูลแก่สมาชิกในองค์การและบทบาทในการประชาสัมพันธ์องค์การแก่บุคคลภายนอก  
  3. การตัดสินใจ เช่น บทบาทในการเป็นผู้ประกอบการและปรับปรุงการท างาน
ขององค์การ บทบาทในการเจรจาติดต่อประสานงาน บทบาทในการเป็นผู้จัดสรรทรัพยากร และ
บทบาทในการเป็นผู้แก้ปัญหา 
  วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547, หน้า 3) ได้กล่าวถึงบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถาน 
ศึกษาไว้ 10 ประการ ดังนี้  
  1. เป็นหัวโขน รับแขก แจกของ ร้องเพลง เปิดงาน ปิดงาน  
  2. เป็นผู้น า จูงใจ ส่งเสริม พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา  
  3. เป็นผู้ประสานงานทั้งภายในและภายนอกองค์การ  
  4. เป็นผู้รับข้อมูล เก็บรวบรวม ติดตามข้อมูลทั้งภายในและภายนอกองค์การ  
  5. เป็นผู้เผยแพร่ข้อมูลให้กับพนักงานและหน่วยงานต่างๆ ในองค์การ  
  6. เป็นผู้ประกอบการแสวงหาโอกาสเริ่มงานใหม่ๆ พิจารณางานเป็นปัจจุบัน  
  7. เป็นผู้แก้ไขความขัดแย้ง ทั้งภายในองค์การและภายนอกกับองค์การ  
  8. เป็นผู้จัดสรรทรัพยากรให้กับหน่วยงานต่างๆ ภายในองค์การ  
  9. เป็นผู้เจรจาต่อรองในทุกระดับพนักงาน คู่สัญญา รวมท้ังกับองค์การอื่นๆ 
  พิทักษ์ แจ้งประดิษฐ์ (2548, หน้า 14) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาท
และหน้าที่ 5 ประการ กล่าวคือ  
  1. รับผิดชอบงานทุกอย่างในสถานศึกษา เช่น ต้องด าเนินการจัดการศึกษาใน
สถานศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศึกษาและของทางราชการต้องประสานงานทั้ง
ภายในและภายนอกและรับผิดชอบต่อการตรวจสอบของผู้มีอ านาจเหนือขึ้นไป  
  2. เป็นตัวแทนหรือเป็นสัญลักษณ์ของสถานศึกษา เช่น ต้องเป็นตัวแทนของ
กิจการด้านต่างๆ ที่กระท าในนามของสถานศึกษา เป็นผู้ที่ลงชื่อในหนังสือราชการ ดังนั้น มักจะ
มีคนพูดว่าจะดูสถานศึกษาเป็นอย่างไร ให้ดูที่ผู้บริหารสถานศึกษา  
  3. เป็นผู้นิเทศหรือการให้ค าแนะน า คือต้องท าหน้าที่แนะน า ตักเตือน สั่งสอน 
กระตุ้นครูให้มีความคิดริเร่ิมใหม่ๆ  ขึ้น  
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  4. เป็นผู้ริเริ่ม หรือพยายามปรับปรุงด้านต่างๆ ของสถานศึกษาให้ดีขึ้น  
  5. เป็นผู้ตัดสินใจในปัญหาระดับสูงสุดของสถานศึกษา 
  ทองดี เมืองเจริญ (2549, หน้า 12) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มี
บทบาทส าคัญคือ  
  1. บริหารกิจการของสถานศึกษาให้เป็นไปตามกฎหมายระเบียบข้อบังคับของ
ทางราชการและของสถานศึกษารวมท้ังนโยบายและวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา  
  2. เป็นผู้ปกครองและบังคับบัญชาข้าราชการครูและลูกจ้างในสถานศึกษา  
  3. เป็นผู้รักษาวินัยและปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  
  4. การประสานงานการระดมทรัพยากรทางการศึกษา โดยความร่วมมือกับ
ชุมชนและหน่วยงานอื่นแสวงหาอย่างสร้างสรรค์  
  5. ใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา  
  6. เป็นผู้แทนของสถานศึกษาในกิจการท่ัวไป  
  7. เป็นผู้พัฒนาแผนงานขององค์การให้สามารถปฏิบัติได้บังเกิดผลจริง โดยใช้
นวัตกรรมและเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการบริหารจัดการ  
  8. เป็นผู้น าและสร้างผู้น าและสามารถสร้างโอกาสในการพัฒนาได้ทุกสถานการณ์ 
  สุวรรณ ทองค า (2549, หน้า 8-13) ได้กล่าวถึง ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็น
จะต้องปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา ตามมาตรฐานวิชาชีพทาง
การศึกษา ซึ่งหมายถึง คุณลักษณะและคุณภาพการบริหารสถานศึกษาที่คุรุสภาก าหนดไว้
ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติปฏิบัติ ดังนี้  
  1. ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษา  
  2. ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ โดยค านึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการพัฒนาของ
บุคลากรผู้เรียน  
  3. มุ่งม่ันพัฒนาผู้ร่วมงานให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ  
  4. พัฒนาแผนงานขององค์กรให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง  
  5. พัฒนาและใช้นวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นเป็นล าดับ  
  6. ปฏิบัติงานขององค์กรโดยเน้นผลถาวร  
  7. รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาได้อย่างเป็นระบบ  
  8. ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี  
  9. ร่วมมือกับชุมชนและหน่วยงานอื่นอย่างสร้างสรรค์  
  10. แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา  
  11. เป็นผู้น าและสร้างผู้น า  
  12. สร้างโอกาสในการพัฒนาได้ ทุกสถานการณ์ 
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  บุญตา ไล้เลิศ (2550, หน้า 16) สรุปได้ว่าแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหาร
สถานศึกษา คือ บทบาทในการก าหนดนโยบายและน านโยบายของสถานศึกษาไปสู่การปฏิบัติ
รวมทั้งผลการปฏิบัติงานแก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง การปรับปรุงคุณภาพการจัดการศึกษาเป็น
บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบในสถานศึกษา เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามกฎหมาย ระเบียบ
ข้อบังคับของทางราชการและของสถานศึกษา 
  เดรค, และโรว์ (Drake, & Roe, 1986, pp.165–168) กล่าวว่าหน้าที่ของหัวหน้า
สถานศึกษาที่ต้องมีบทบาทของผู้น าเพื่อท าให้องค์ประกอบมีอิทธิพลเป็นประโยชน์ต่อการเรียน     
การสอน 6 ประการ ดังนี้  
  1. ด้านบุคคล คือนักเรียน ครู คนงาน ภารโรง เจ้าหน้าที่ทางการศึกษา ชุมชน 
และสมาคมวิชาชีพ  
  2. ด้านเวลา ผู้น าต้องใช้เวลาให้เกิดประโยชน์สูงสุด โรงเรียนต้องจัดบรรยากาศ
ให้นักเรียนได้ใช้เวลาอย่างคุ้มค่า  
  3. ด้านข้อมูลหรือข้อสนเทศ หัวหน้าสถานศึกษาต้องใช้ข้อมูลแก่คณะบุคคล
ทั้งหลาย ภาระที่ส าคัญที่สุดจะให้อะไร กับใคร จึงจะเกิดประโยชน์สูงสุด  
  4. ด้านโปรแกรมและวัสดุอุปกรณ์ หน้าที่ส าคัญของหัวหน้าสถานศึกษาคือท า
อย่างไรจึงจะจับคู่โปรแกรมกับวัสดุอุปกรณ์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดทางการศึกษา  
  5. ด้านเงิน เงินอาจเป็นส่วนให้โปรแกรมทางการศึกษาดีขึ้น หัวหน้าสถานศึกษา
ควรจะทราบว่าภายในวงเงินจ ากัดเม่ือไม่สามารถด าเนินการได้ทุกอย่างพร้อมกันได้ หัวหน้ า
สถานศึกษาควรจะจัดล าดับการด าเนินกิจกรรมอย่างไร  
  6. ด้านสถานที่ หัวหน้าสถานศึกษาต้องมีความสามารถในการใช้สถานที่ที่มีอยู่
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดทางการศึกษา 
  กอร์ตัน (Gorton, 1996, p.71) ได้ก าหนดบทบาทของผู้บริหารโรงเรียนไว้ 6
ประการ คือ  
  1. เป็นผู้จัดการได้แก่ การคาดหวังว่าผู้บริหารโรงเรียนจะต้องเป็นผู้จัดท า จัดท า
โครงการบริหาร โดยก าหนดหน้าที่ต าแหน่งงานต่างๆ ประสานงานทรัพยากรที่เป็นมนุษย์และที่
มิใช่มนุษย์เข้าด้วยกันเพื่อให้เป้าหมายของหน่วยงานบรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ  
  2. เป็นผู้น าทางการศึกษา  
  3. เป็นผู้มีวินัยและรักษาวินัย บทบาทของครูใหญ่ในเรื่องระเบียบวินัยนับว่าเป็น
บทบาทที่ส าคัญที่สุดของผู้บริหารโรงเรียนในสายตาของผู้ปกครองและนักเรียน  
  4. มีมนุษย์สัมพันธ์ สามารถสร้างสภาพแวดล้อมในโรงเรียนได้ 2 ประการ คือ 
การสร้างขวัญให้แก่บุคลากรในโรงเรียน และสภาพในโรงเรียนจะเต็มไปด้วยการอยู่ร่วมกันอย่าง
มนุษย์  
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  5. เป็นผู้ริเริ่ม ให้มีการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เพื่อความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง
แผนงานหรือก าหนดเกี่ยวกับการศึกษาของโรงเรียน เพื่อสนองความต้องการของผู้เรียนมาก
ที่สุด  
  6. เป็นคนกลางที่จะขจัดหรือประสานงานในเรื่องขัดแย้งต่างๆ ผู้บริหารโรงเรียน
ต้องกล้าเผชิญปัญหาขัดแย้งต่างๆ ที่เกี่ยวกับครู นักเรียน ผู้ปกครองและชุมชน ผู้บริหารจะต้อง
ยึดม่ันในความเป็นกลาง รักษาความเที่ยงตรง การแสดงบทบาทหน้าที่ของผู้น า เป็นการแสดง
ให้เห็นพฤติกรรมของผู้น าซึ่งเป็นที่คาดหวังของผู้ตามและเป็นที่ต้องการของกลุ่ม ซึ่งขึ้นอยู่กับ
เป้าหมายและวัฒนธรรม ที่ปฏิบัติอยู่ในสังคมน้ันๆ 
  เคนเนทส์, และเจน (Kenneth, & Jane, 2000, p.103) ได้กล่าวว่าผู้บริหาร สถาน 
ศึกษาควรปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาททางการบริหารสถานศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ๆ 
ได้แก่  
  1. ด้านบุคคล ได้แก่ บทบาทด้านการเป็นหัวหน้าองค์การและเป็นผู้น า ของหมู่
คณะ  
  2. ด้านข้อมูลสารสนเทศ ได้แก่ บทบาทในการเป็นศูนย์กลางขององค์กร อัน
ประกอบด้วยข่าวสารที่เป็นปัจจุบันและเป็นรูปธรรมมากที่สุด  
  3. การตัดสินใจ ได้แก่ บทบาทในการเป็นผู้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์กิจกรรม
ใหม่ๆ เป็นผู้จัดการกับปัญหาอุปสรรคต่างๆ เป็นผู้ขจัดความขัดแย้งระหว่างกลุ่มต่างๆ ภายใน
องค์การ 
  สรุปได้ว่าบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ บริหารกิจการของสถาน 
ศึกษาให้เป็นไปตามกฎหมายระเบียบข้อบังคับของทางราชการและของสถานศึกษารวมทั้ง
นโยบายและวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ โดยค านึงถึงผลที่จะ
เกิดขึ้นกับการพัฒนาผู้เรียน พัฒนาผู้ร่วมงานให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพโดยเน้นกล
ยุทธ์แห่งความพึงพอใจ ประสานการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
รวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน พัสดุ สถานที่และทรัพย์สินของสถานศึกษาหรือหน่วยงาน 
ให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับของทางราชการ บทบาทในการเป็นผู้มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์กิจกรรมใหม่ๆ เป็นผู้จัดการกับปัญหาอุปสรรค ขจัดความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม
ต่างๆ ภายในองค์การ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 

1. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  ดนัย เทียนพุฒ (2542, หน้า 134-138) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
ความเพียรพยายามจัดการให้บุคคลในหน่วยงานทุกหน่วยงาน ทุกต าแหน่งในองค์กรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
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  ธีรวุฒิ บุญยโสภณ (2544, หน้า 112) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
การบริหารทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกับบุคคล ตั้งแต่การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ 
เข้ามาปฏิบัติงาน การคัดเลือกและการพัฒนาบุคลากร รวมทั้ งขั้นตอนในการที่จะเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในองค์การให้ดีขึ้น 
  สุนันทา เลาหนันท์ (2544, หน้า 5) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการตัดสินใจ และการปฏิบัติการที่เกี่ยวข้องกับบุคคลทุกระดับในหน่วยงาน เพื่อให้เป็น
ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดที่ส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ กระบวนการ
ต่างๆ ที่สัมพันธ์ เกี่ยวข้องกัน ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา 
การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน
สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน และแรงงานสัมพันธ์ 
การพัฒนาองค์การ ตลอดจนการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 
  เสนาะ ติเยาว์ (2544, หน้า 11) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ
ทีท่ าให้คน ใช้คน และบ ารุงรักษาคน ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจ านวนที่เพียงพอและ
เหมาะสมนั่นก็คือ หน้าที่ทางด้านการรับสมัครการคัดเลือก การฝึกอบรม การพัฒนาตัวบุคคล 
การรักษาระเบียบวินัย การให้สวัสดิการ และการโยกย้ายเปลี่ยนต าแหน่งงาน 
  ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2546, หน้า 153) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง กิจกรรมงานที่เกิดจากการตกผลึกทางความคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
  บีช (Beach, 1980, pp.65-66) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การ
ด าเนินการต่างๆ ที่เกี่ยวกับนโยบายและโครงการเกี่ยวกับตัวบุคคล การคัดเลือกบุคลากร
ฝึกอบรม การก าหนดสิ่งตอบแทนต่างๆ การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสร้าง
ภาวะผู้น าตลอดจนการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีในการท างานในองค์การหรือหน่วยงาน 
  ลูเนนเบอร์ก, และออมสไตน์ (Lunenburg, & Ornstein, 2000, p.517) กล่าวว่า 
การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการสรรหาบุคลากรเร่ิมตั้งแต่ ด้านการวางแผน การสรร
หา การคัดเลือก การฝึกอบรม และพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจัดสวัสดิการ และ
ผลประโยชน์เกื้อกูล การรักษาระเบียบวินัย การลาออกจากราชการ เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ในการท างานในองค์การให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
  สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง ความสามารถขององค์การในการเลือก
ทางเลือกให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ ในด้านการด าเนินการที่เกี่ยวกับบุคคล 
นับตั้งแต่การสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การให้ความม่ันคงในการท างานของบุคลากร 
และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน
เพียงพอ และสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององค์กร 
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2. ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
  สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หน้า 10) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญ
ต่อผู้บริหารทุกคน เพราะผู้บริหารทุกคนไม่ต้องการให้มีความผิดพลาดเกิดขึ้นในการบริหารงาน 
ซึ่งความผิดพลาดที่ผู้บริหารไม่ต้องการ คือ การจ้างคนไม่เหมาะสมกับงาน อัตราการออกจาก
งานสูง และการพบว่าพนักงานไม่ตั้งใจท างาน การเสียเวลากับการสัมภาษณ์ที่ไม่ได้ก่อให้เกิด
ประโยชน์ให้กับบริษัท การท างานที่ไม่ปลอดภัย การท าให้พนักงานคิดว่าเงินเดือนที่ได้ไม่
ยุติธรรม ไม่ยอมให้มีการฝึกอบรมและการพัฒนา ซึ่งเป็นการท าลายประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อหน่วยงาน การกระท าที่ไม่ยุติธรรมและความสัมพันธ์ที่ตึงเครียดกับพนักงาน 
ความรู้ที่ศึกษาจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะช่วยให้สามารถหลีกเลี่ยงข้อผิดพลาดดังกล่าว
ได้ สิ่งที่ส าคัญยิ่งไปกว่านั้น คือ ผู้บริหารควรจะมีเหตุผลและการกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง ได้แก่ 
การวางแผนที่เหมาะสม การจัดแผนภูมิองค์การและก าหนดสายการท างานให้ชัดเจน รวมถึง
การใช้การควบคุมด้วยความช านาญ แต่อย่างไรก็ตามผู้บริหารก็อาจล้มเหลวได้ ในทางกลับกันก็
มีผู้บริหารบางคนที่ประสบความส าเร็จถึงแม้จะไม่ได้มีการวางแผนที่เหมาะสม เพราะมีความ
ช านาญในการจ้างคนได้ถูกต้องเหมาะสมกับงาน มีการจูงใจ การประเมิน การฝึกอบรม และการ
พัฒนาที่เหมาะสม 
  บรรยงค์ โตจินดา (2543, หน้า 20-21) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงาน
บุคคล 7 ประการ ดังต่อไปนี้  
  1. เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมแข่งขันกันมากขึ้นจึงเกิดความต้องการคนดีมี
ความสามารถสูงมาท างาน  
  2. รัฐเล็งเห็นความส าคัญของการใช้คนภายใต้เงื่อนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจ
สังคม และการเมือง  
  3. ความซับซ้อนและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท าให้เกิดการประดิษฐ์คิดค้น
วิธีการและเครื่องมือเครื่องใช้มารับใช้เพื่อให้เกิดความ สะดวกสบายให้แก่ชีวิตมนุษย์ในลักษณะ
ที่แข่งขันกันเพื่อตอบสนองความต้องการมนุษย์มากขึ้น  
  4. พลังของสถาบันแรงงานที่เติบโตและแข็งแรงขึ้น เป็นแรงผลักดันให้นายจ้าง
ต้องให้ความส าคัญเกี่ยวกับการบริหารบุคคลเพิ่มขึ้น เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาแรงงานซึ่งจะบั่นทอน
ความเจริญก้าวหน้า และความม่ันคงขององค์กร  
  5. องค์การใหญ่โตซับซ้อนมากขึ้นตามสภาพการแข่งขัน และความเจริญทาง
เศรษฐกิจการแบ่งงานกันท าในองค์การขนาดเล็ก จะมีลักษณะคนเดียวท างานได้หลายอย่าง 
เมื่อองค์การขยายตัวใช้เทคโนโลยีสูงขึ้น ก็ต้องการความช านาญเฉพาะอย่างมากเกินไป ก็จะท า
ให้กระบวนการบางอย่างติดขัด  
  6. บทบาทของการจัดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม เพราะต้องการผู้บริหารมือ
อาชีพจริงเพื่อมาบริหารงานยามวิกฤติได้หรือจัดการงานได้ตามสถานการณ์ โดยใช้สหวิทยาการ 
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เพื่อการแก้ไขปัญหา เพราะความเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  
  7. พฤติกรรมศาสตร์ก้าวหน้า และเข้าไปมีบทบาทในการบริหารงานมากขึ้น 
เพราะผู้บริหารจะต้องเข้าใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากขึ้นด้วย จึงจะอยู่ร่วมกับ
เพื่อนร่วมองค์การได้อย่างสมานฉันท์ 
  พยอม วงศ์สารศรี (2545, หน้า 6) กล่าวไว้ว่า การบริหารบุคคลก่อให้เกิดความ 
ส าคัญและความจ าเป็น 3 ประการ ดังต่อไปนี้  
  1. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโตเฉพาะทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลางในการ
ประสานงานกับแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างาน
ในองค์การ เม่ือองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าวแล้วย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและ
พัฒนายิ่งขึ้น  
  2. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิด
ความจงรักภักดี ต่อองค์การท่ีตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตองค์การ  
  3. ช่วยเสริมสร้างความม่ันคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้วย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและ
ผู้ปฏิบัติงานท าให้สภาพสังคมโดยรวมมีความเข้าใจอันดีต่อกัน 

 วิรัช นิภาวรรณ (2544, หน้า 27-32) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงาน
บุคคลไว้ 5 ประการ ดังนี้  
  1. เป็นสายงานส าคัญในหน่วยงาน  
  2. เกี่ยวข้องอย่างใกล้ชิดกับทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง  
  3. มีขอบเขตกว้างขวาง  
  4. มีวัตถุประสงค์หลักที่ตอบสนองบุคลากรของหน่วยงานควบคู่ไปกับหน่วยงาน  
  5. สามารถน าไปใช้แก้ปัญหาหรือสภาพการเปลี่ยนแปลงส าคัญที่เกิดขึ้น 
  เกียรติศักดิ์ วงศ์กุลพิลาศ (2545, หน้า 16) ได้กล่าวถึงความส าคัญและความ
จ าเป็นของการบริหารบุคคลไว้ว่า การบริหารงานบุคคลถือได้ว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่สุด เพราะ
เป็นส่วนส าคัญที่จะท างานให้ด าเนินไปอย่างประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวก็ได้ เพราะบุคคล
เป็นผู้ใช้ทรัพยากรในการบริหารต่างๆ เช่น เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ ถ้าหน่วยงานใดมี
บุคลากรที่มีคุณภาพ หน่วยงานนั้นก็จะเป็นหน่วยงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความ
เจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 59-61) ได้กล่าวถึง
ความส าคัญและความจ าเป็นของการบริหารบุคคลไว้ 4 ประการ ดังนี้ 
  1. ทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ
ของตนเองและสามารถบริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนราชการได้ 
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2. สร้างสมรรถนะและความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการอันจะน าไปสู่สมรรถนะที่ปฏิบัติงานในฐานะเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหาร
ราชการของส่วนราชการ 

3. ช่วยก าหนดกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการและจังหวัดให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้นสามารถน ามาปฏิบัติได้จริง 

4. เป็นกลไกที่เชื่อมโยงให้การบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในระดับนโยบายระดับ
ยุทธศาสตร์และระดับปฏิบัติการให้มีความประสานสอดคล้องกัน 

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อสถานศึกษา เพราะจะช่วยให้
สถานศึกษามีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ช่วยพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ การ
ด าเนินงานตามแผนการปฏิบัติที่วางไว้ท าให้เกิดความเป็นเลิศทั้งทางด้านการบริหารและการ
จัดการ ย่อมท าให้เกิดความเจริญก้าวหน้าตามมา  

3. แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2543, หน้า 174-176) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

ความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาไว้ 6 ประการ ดังนี้  
1. หลักการเสริมสร้างความเชื่อถือ ศรัทธา ของผู้เข้ารับการพัฒนาในการจัดการ

โครงการพัฒนาบุคลากรใดๆ ก็ตาม ความส าเร็จหรือล้มเหลวของโครงการส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับตัว
บุคลากรที่จะเข้ารับการพัฒนาว่า มีความเชื่อถือ ศรัทธาต่อการพัฒนาบุคลากรหรือไม่ ถ้าหาก
บุคลากรใดไม่มีความเชื่อถือ ศรัทธาเสียแล้ว ย่อมปฏิเสธที่จะยอมรับความรู้ ความคิดใหม่ๆ และ
จะเป็นมูลเหตุท าให้การพัฒนาบุคลากรล้มเหลวได้โดยง่าย ดังนั้นเพื่อให้การพัฒนาบุคลากร
ประสบผลส าเร็จได้ตามเป้าหมาย ผู้ที่รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากร จะต้องพยายามสร้าง
ความเชื่อถือศรัทธาในบรรดาผู้เข้ารับการพัฒนาเสียตั้งแต่เริ่มแรกที่มีการพัฒนา  

2. หลักการรักษาระดับความสนใจของผู้เข้ารับการพัฒนาให้อยู่ในระดับสูงอยู่
เสมอ โดยทั่วไปแล้วในระยะเริ่มแรกที่มีการพัฒนาบุคลากรผู้เข้ารับการพัฒนาส่วนใหญ่จะมี
ความกระตือรือร้น สนใจใคร่เรียนรู้สิ่งต่างๆ ที่จะได้รับจากการพัฒนา แต่หลังจากที่ได้
ด าเนินการพัฒนาแล้วระดับความสนใจจะเริ่มลดลงตามล าดับ จนอาจจะหมดความสนใจต่อไปก็
ได้ ถ้าหากโครงการพัฒนาบุคลากรนั้นมีระยะเวลายาวนานมาก ดังนั้นเพื่อที่จะป้องกันมิให้เกิด
สภาพเช่นนี้ขึ้น จึงต้องการเร่งเร้าความสนใจของผู้เข้ารับการพัฒนาให้อยู่ในระดับสูงอยู่เสมอ 
การด าเนินการเช่นน้ีสามารถกระท าได้ 3 วิธีการ ดังนี ้

 2.1 การเปลี่ยนแปลงวิธีการและเทคนิคของการพัฒนาบุคลากรอยู่เสมอ เพื่อ
จะได้ไม่เกิดความจ าเจซ้ าซากจนเป็นท่ีน่าเบื่อ  

 2.2 การโฆษณาหรือประชาสัมพันธ์ให้ผู้ เข้ารับการพัฒนาได้เข้าใจถึง
ประโยชน์ที่แต่ละคนได้รับการพัฒนาบุคลากร  
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 2.3 การสร้างบรรยากาศในระหว่างด าเนินการพัฒนาให้เป็นไปอย่างฉันท์มิตร 
เป็นกันเองและสนุกครึกครื้นพอสมควร มิใช่เป็นบรรยากาศที่เคร่งขรึมตึงเครียดจนเกิดความอึด
อัดใจในที่สุด  

3. เสริมสร้างภาวะสมอง โครงการพัฒนาบุคลากรที่จะถือว่าได้ประสบความ 
ส าเร็จได้นั้น จะต้องเป็นโครงการที่เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการพัฒนาทุกคนได้แสดงความคิดเห็น 
พูดคุยหรือมีส่วนร่วมในการพัฒนาไม่ว่าจะโดยรูปแบบหรือวิธีการอย่างใดก็ตามจะต้องสร้าง
สถานการณ์ที่ชักจูงให้ผู้เข้ารับการพัฒนาทุกคนได้แสดงออกซึ่งความคิดเห็นหรือพฤติกรรมใดๆ 
ที่ต้องใช้สมองหรือสติปัญญา ส่วนวิธีการที่มักจะพบเห็นว่ามีการใช้กันโดยท่ัวไป 3 ประการ ดังนี ้

 3.1 การป้อนค าถามหรือตั้งประเด็นปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่งให้ผู้เข้ารับการ
พัฒนา  

 3.2 การสร้างสถานการณ์จ าลองอย่างใดอย่างหนึ่งแล้วให้ผู้เข้ารับการพัฒนา
แต่ละคนวิพากษ์วิจารณ์  

 3.3 การสร้างกลุ่มสัมพันธ์ โดยก าหนดบทบาทให้ผู้เข้ารับการพัฒนาแต่ละคน
เข้ามีส่วนร่วมอย่างทั่วถึง  

4. เสริมสร้างภาพพจน์ที่ดีในประเด็นหัวข้อต่างๆ ที่จะพัฒนา ก่อนที่จะมีการ
พัฒนาในประเด็นหัวข้อใดก็ตาม ควรท่ีจะท าความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับประเด็นหัวข้อนั้นๆ แก่
ผู้เข้ารับการพัฒนาทุกคนเสียก่อนเป็นอันดับแรก ทั้งนี้เพราะว่าการกระท าเช่นนั้นนอกจาก
กระท าให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความสนใจใคร่เรียนรู้ต่อไปแล้ว ยังเป็นการเริ่มต้นที่ดีและ
ถูกต้องในการพัฒนาต่อไปอีกด้วย ผู้เข้ารับการพัฒนาจะได้สามารถจินตนาการในเรื่องนั้นๆ ได้
ล่วงหน้า และตระเตรียมตัวเพื่อรับกับสถานการณ์ได้อย่างถูกต้อง  

5. หลักการสร้างความเข้าใจในประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนา โครงการพัฒนา
บุคลากรที่ประสบความล้มเหลว ส่วนใหญ่เนื่องมาจากการท่ีผู้เข้ารับการพัฒนาส่วนมากไม่เข้าใจ
ในประเด็นของเรื่องที่ท าการพัฒนา หรือแต่ละคนมีความเข้าใจในเรื่องเดียวกันไปกันคนละทาง 
ท าให้เกิดความสับสน วุ่นวายท้ังในการจัดการพัฒนาและในการสรุปผลที่ได้จากการพัฒนาในแต่
ละข้อ ดังนั้นการสร้างความเข้าใจในทุกๆ ประเด็นของเรื่องที่จะพัฒนาจึงเป็นเรื่องที่ส าคัญที่จะ
ช่วยท าให้โครงการพัฒนาบุคลากรสามารถบรรลุผลส าเร็จได้โดยง่าย ผู้รับผิดชอบในแต่ละ
ประเด็นจะต้องระลึกถึงและยึดถืออยู่เสมอ วิธีการสร้างความเข้าใจในประเด็นของเรื่องที่จะ
พัฒนานั้นมีอยู ่2 วิธี ดังนี้ เช่น  

 5.1 การอธิบายเน้นให้เข้าใจถึงแนวคิดและจุดมุ่งหมายส าคัญของเรื่องที่น ามา
พัฒนาว่ามีอยู่อย่างไรบ้าง จะได้ท าให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเล็งเห็นถึงความส าคัญเกิดความสนใจ 
และพยายามท าความเข้าใจ เป็นเบื้องต้นเสียก่อนที่จะเข้าถึงเนื้อหาสาระในรายละเอียดต่างๆ 
ต่อไป  
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 5.2 การอธิบายความหมายและความส าคัญของประเด็นเรื่องนั้นๆ ให้เข้าใจ
ตั้งแต่เริ่มแรก หากผู้เข้ารับการพัฒนามีปัญหาหรือข้อสงสัยใดๆ ควรจะอธิบายให้เป็นที่เข้าใจ
ก่อน พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือซักถามเพิ่มเติมได้จนหายข้องใจ  

6. หลักการเน้นหรือย้ า การกล่าวหรือเน้นย้ าในประเด็นใดประเด็นหนึ่งเท่ากับ
เป็นการช่วยช้ีน าให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเข้าใจว่า ประเด็นดังกล่าวเป็นประเด็นที่ส าคัญควรแก่การ
ให้ความสนใจเป็นพิเศษ อีกทั้งยังเป็นการช่วยป้องกันมิให้เกิดการหลงประเด็นขึ้นได้ ดังนั้นการ
เน้นหรือย้ าจึงเป็นหลักการส าคัญอีกประการหนึ่งของการจัดการพัฒนาบุคลากรที่จะช่วยในการ
พัฒนาบุคลากรให้ประสบผลส าเร็จได้โดยง่าย  

มยุรี หรุ่นข า (2545, หน้า 29-30) กล่าวว่า บุคคลในการคิดอย่างมีวิจารณญาณ
และการตัดสินใจ เม่ือบุคคลพบสิ่งเร้า ข้อโต้แย้ง หรือปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่ง บุคคลจะไม่ด่วน
ตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ แต่จะพยายามท าความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหา ข้อขัดแย้งนั้นด้วย
กระบวนการคิดอย่างมีวิจารณญาณโดยเริ่มที่การระบุประเด็นปัญหาที่ชัดเจน มีการรวบรวม
ข้อมูลโดยคัดเลือกข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับปัญหาพิจารณาความถูกต้องของข้อมูลทั้งในด้าน
คุณภาพ และปริมาณว่ามีความเพียงพอแล้วหรือยังในการท าความเข้าใจปัญหานั้น แล้วระบุ
ลักษณะข้อมูลว่าเป็นประเภทใด มีแนวคิดที่ซ่อนอยู่เบื้องหลังคืออะไร ขั้นต่อไปคือการตั้ง
สมมุติฐานโดยเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของข้อมูลที่มีอยู่ เพื่อพิจารณาความเป็นไปได้บนพื้นฐาน
ความเป็นจริงประกอบกับข้อมูลที่มีอยู่ก่อนจะลงข้อสรุปอย่างมีเหตุผล เนื่องจากผ่านกระบวนการคิด 
ในขั้นที่ผ่านมา และในขั้นสุดท้ายที่ถือว่ามีความส าคัญคือการประเมินผล เป็นการตรวจสอบ
ความคิดที่ช่วยให้การตัดสินใจถูกต้องสมเหตุสมผล 

พนัส หันนาคินทร์ (2546, หน้า 133-134) กล่าวว่า แนวคิดเกี่ยวกับความส าเร็จ
ด้านการบริหารงานบุคคล สรุปได้ 5 ประการ ดังนี้  

1. ประสิทธิภาพของโรงเรียนย่อมขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานย่อมจะเพิ่มขึ้นจากการที่ระบบโรงเรียนให้โอกาสแก่ผู้นั้นที่จะ
พัฒนานิสัย ความสามารถที่มีอยู่ในตัวของบุคคลแต่ละคน  

2. การพัฒนาการของคนนั้นเป็นกิจกรรมตั้งแต่เกิดจนถึงตาย การพัฒนา
บุคลากรเป็นกิจกรรมที่ต้องกระท าตั้งแต่แรกเข้าท างานจนถึงเวลาที่จะต้องออกจากงานไปตาม
วาระ  

3. ระบบโรงเรียน มีหน้าที่ที่จะต้องเสริมสร้างประสบการณ์ด้านต่างๆ ทั้งเพื่อ
เตรียมคนไปรับหน้าที่ใหม่ และปรับปรุงงานที่ท าอยู่เติมให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้งรูปเป็นคณะ
และรายบุคคล และบทบาทน้ีจะต้องเพิ่มขึ้นอยู่เสมอ  

4. จุดประสงค์ประการแรกในการพัฒนาบุคลากรนั้น เพื่อปรับปรุงคุณภาพของ
ระบบโรงเรียนให้สูงขึ้น และในกรณีเช่นนี้ก็จ าเป็นที่จะต้องท าการปรับปรุง ให้ผู้ปฏิบัติงานได้
สามารถท างานให้สอดคล้องกันและด้วยคุณภาพที่ได้ระดับทัดเทียมกัน  
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5. ระบบโรงเรียนควรจะถือว่าการพัฒนาตัวบุคคลนั้นเป็นการลงทุนรูปหนึ่งที่จะ
ให้ผลในระยะยาว นอกจากจะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานแล้ว ยังเป็นการที่
จะดึงดูดคนให้ปรารถนาที่จะท างานอยู่กับระบบโรงเรียนนั้นๆ มากขึ้น อันเป็นการสร้างความ
เป็นปึกแผ่น แน่นหนาให้แก่ระบบโรงเรียนน้ันโดยตรง 

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547, หน้า 8-9) เสนอรูปแบบเกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับ
ความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ดังนี้  

1. การตัดสินใจโดยบุคคลคนเดียว (individual decision-making) ใช้ส าหรับการ
ตัดสินใจในเร่ืองง่ายๆ ที่ผู้ท าการตัดสินใจได้ก าหนดไว้ล่วงหน้าแล้วหรือเรื่องเร่งด่วนฉุกเฉินที่ไม่
มีเวลาพอส าหรับการปรึกษาหารือกับบุคคลอื่น  

2. การตัดสินใจโดยกลุ่มบุคคล (group decision-making) เป็นการตัดสินใจโดย
ให้ผู้ที่มีหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติตามผลของการตัดสินใจนั้นได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
และให้ข้อมูลการตัดสินใจโดยกลุ่มบุคคลนี้เหมาะส าหรับการตัดสินใจในเรื่องที่ยุ่งยากซับซ้อน
หรือเรื่องที่ผู้บริหารไม่มีข้อมูลข่าวสารเพียงพอหรือยังขาดประสบการณ์ในเรื่องนั้นๆ หรือไม่มี
ความช านาญทางด้านนั้นอย่างเพียงพอจึงจ าเป็นต้องฟังความคิดเห็นจากผู้ที่มีความรู้และ
ประสบการณ์แล้วประมวลความส่วนต่างคิดเห็นเหล่านั้นมาเป็นสิ่งก าหนดการตัดสินใจกลุ่ม
บุคคลดังกล่าวอาจได้แก่กลุ่มผู้บริหารซึ่งประกอบด้วยหัวหน้าๆ ของหน่วยงานคณะกรรมการ
เฉพาะกิจซ่ึงอาจประกอบด้วยผู้บริหารผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิร่วมกัน 

ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2551, หน้า 27-29) ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
ความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคลในองค์การ ประกอบด้วยขั้นตอนของการสรรหาที่ต้อง
ร่วมกันวางแผน การพัฒนาให้ก้าวหน้า การธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่ และการวัดผล 
ประเมินผลเพื่อปรับปรุงและพัฒนา 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 59-61) ได้เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี ้

1. ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
1.1 ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการและจังหวัดบรรลุ         
พันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

1.2 ส่วนราชการและจังหวัดมีการวางแผนและบริหารก าลังคน ทั้งในเชิง         
ปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะที่เหมาะสม สอคล้องกับการบรรลุ
ภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการและจังหวัด ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์
สภาพก าลังคน สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่าง
ดังกล่าว 
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1.3 ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อดึงดูดให้ได้มาพัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถของส่วน
ราชการและจังหวัด 

1.4 ส่วนราชการและจังหวัด มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุก
ระดับ รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ ยังรวมถึงการที่ผู้น า
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจกับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเร่ืองของ
ผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 

2. ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและ

จังหวัด เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้งการพัฒนา การเลื่อนเงินเดือน การเลื่อน
ต าแหน่ง การย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา 

2.2 ส่วนราชการและจังหวัดมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดได้จริง 

2.3 สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการและจังหวัดมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนความคุ้มค่า 

2.4 มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดเพื่อปรับปรุงการบริหารและ  
การบริการ 

3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3.1 การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุ

เป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการและจังหวัด 
3.2 ความพึงพอใจของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน 

โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 
3.3 การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริม

ให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ เพื่อพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มี
ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภาคกิจและเป้าหมายของส่วนราชการและจังหวัด 

3.4 การมีระบบบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความ
คุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับ
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผล 
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นอกจากนี้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน
ส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน กับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการและจังหวัด 

4. ความรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4.1 รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน 
หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน 

4.2 มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5. คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

5.1 ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ระบบงานและบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามามี
ส่วนร่วม และการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้
ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ
ภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วน
ราชการและจังหวัด 

5.3 มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการและ
จังหวัด กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 

สรุปได้ว่า แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคลถือว่ามี
ความส าคัญ แต่สิ่งที่ส าคัญที่สุดในการบริหารคือการบริหารคน หรือบุคลากร ดังนั้นจึงต้องควรมี
หลักการในการด าเนินงานโดยค านึงถึงสิ่งต่างๆ อย่างเหมาะสม ผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวคิดของ
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 59-61) มาเป็นกรอบแนวคิดในการ
วิจัย 5 ด้าน ดังนี ้

1. ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
2. ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 
3. ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 
4. ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 
5. คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
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ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 
1. ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

1.1 ความหมายของความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 ไพโรจน์ ปิยะวงศ์วัฒนา (2545, หน้า 3) กล่าวว่า ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

หมายถึง การบริหารองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการ
ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่เพื่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีการ
เปลี่ยนแปลง รวมถึงต้องค านึงถึงผู้มีส่วนได้เสียขององค์การด้วย 

 จินตนา บุญบงการ, และณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2549, หน้า 14) กล่าวว่า 
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง กระบวนการที่ประกอบไปด้วยการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมและข้อมูลส าคัญของธุรกิจที่ใช้ในการประกอบการตัดสินใจ การวางแนวทางการ
ด าเนินงานและควบคุมการปฏิบัติงานเชิงกลยุทธ์ขององค์การเพื่อที่จะสร้างความม่ันใจว่า
องค์การสามารถที่จะด าเนินการได้อย่างสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ที่เกิดขึ้น
ตลอดจนสามารถมีพัฒนาการและสามารถแข่งขันในอุตสาหกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 บุญเลิศ เย็นคงคา, และคนอื่นๆ (2549, หน้า 5) กล่าวว่า ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ หมายถึงแผนการด าเนินงาน โดยอาศัยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอก น ามาประเมินและวิเคราะห์หาทางเลือกที่ดีที่สุดเพื่อการตัดสินใจในองค์การ 

 พิบูล ทีปะปาล (2550, หน้า 10) กล่าวว่า ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
หมายถึง การก าหนดทิศทางหรือวิถีทางในการด าเนินงานขององค์การเพื่อให้งานบรรลุผลตาม
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ซึ่งการก าหนดแนวทางหรือทิศทางในการด าเนินงานนั้น
ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องท าการวิเคราะห์และประเมินปัจจัยต่างๆที่เกิดจากสิ่งแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์การ เพื่อจัดท าแผนงานด าเนินงานที่เหมาะสมที่สุดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา (2551, หน้า 1) กล่าวว่า ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ หมายถึง วิธีการบริหารที่ มุ่งเน้นการก าหนดทิศทางภารกิจ และกลยุทธ์การ
ด าเนินงานขององค์การให้ชัดเจนและสอดคล้องกับกระแสการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ  ใน
สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพการณ์ภายในขององค์การ 

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 59-61) กล่าวว่า
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การก าหนดทิศทางในการด าเนินงานขององค์การ
เพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้โดยการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างมีประสิทธิผล 

 วรางคณา ผลประเสริฐ (2554, หน้า 2) กล่าวถึงความส าคัญของความ
สอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ไว้ว่า ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์จึงเป็นแนวทางหนึ่งที่ จะช่วยให้
นักบริหารก าหนดทิศทางขององค์การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์การ
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ช่วยก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับองค์การเพื่อที่จะน ากลยุทธ์เหล่านั้นไปประยุกต์ปฏิบัติและ
ควบคุมประเมินผลการดาเนินงานขององค์การได้ 

 พี ช , และโรบินสัน  (Pearce, & Robinson, 1996, p.12) กล่าวว่า ความ
สอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การตัดสินใจและการปฏิบัติที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์เป็นแผนและ
การน าที่ออกแบบไว้ไปปฏิบัติให้เกิดบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 ฮิล (Hills, 1998, p.259) กล่าวว่า ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง 
รูปแบบเฉพาะของการตัดสินใจและการปฏิบัติที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ 

 เลสลี, และบายร์ส (Leslie, & Byars, 2000, p.712) กล่าวว่า ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การก าหนดการปฏิบัติการที่เหมาะสมและมีการประเมินผลอย่าง
ต่อเนื่องของแผนเชิงกลยุทธ์โดยก าหนดทิศทางและการท างานในระยะยาวขององค์การดังนั้น
การจัดการเชิงกลยุทธ์จึงมีการพัฒนาแผนเชิงกลยุทธ์และปรับให้เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ 

 พิทส์, และเล (Pitts, & Lei, 2000, p.6) กล่าวว่า ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
หมายถึง แนวคิด และแผนงานต่างๆ ที่องค์การน ามาใช้เพื่อให้เกิดความส าเร็จเหนือคู่แข่งกล
ยุทธ์จะถูกออกแบบเพื่อช่วยให้องค์การบรรลุผลส าเร็จโดยมีความได้เปรียบและมีประสิทธิภาพ
เหนือกว่าคู่แข่ง 

 สเคอร์เมอร์ฮอร์น (Schermerhorn, 2002, p.203) กล่าวว่า ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง แผนแม่บทที่ครอบคลุมทุกกระบวนการปฏิบัติงานขององค์การเป็น
ตัวก าหนดทิศทางการด าเนินงานในระยะยาวและเป็นแนวทางการใช้ทรัพยากรที่มีให้บรรลุ
เป้าหมายได้อย่างย่ังยืนและได้เปรียบทางการแข่งขัน 

 รอบบินส์, และคูลเทอร์ (Robbins, & Coulter, 2007, p.89) กล่าวว่า ความ
สอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึงกิจกรรมต่างๆ ที่ผู้บริหารกระท าเพื่อให้ได้กลยุทธ์ของ
องค์การโดยจ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการจัดการที่เป็นพื้นฐานขององค์การ คือการวางแผนการ
จัดองค์การ การน าและการควบคุมโดยเพิ่มและเน้นการวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมทั้งภายนอกและ
ภายในองค์การเพื่อให้ทราบสถานะขององค์การเพื่อก าหนดกลยุทธ์อย่างเหมาะสมก่อนน าไป
ปฏิบัติต่อไป 

 สรุปได้ว่าความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึงการก าหนดนโยบาย 
แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับเป้าหมาย พันธกิจและ 
สภาพขององค์การ 

1.2 ความส าคัญของความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 สุมาลี จิรจรัส (2548, หน้า 25-26) กล่าวถึงความส าคัญของความสอดคล้อง

เชิงยุทธศาสตรไ์ว้ 5 ประการ ดังนี้ 
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 1. ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์เป็นการก าหนดทิศทางที่ชัดเจนของ
องค์การผู้ก าหนดกลยุทธ์จะท าการก าหนดวิสัยทัศน์ในอนาคตขององค์การท าให้สมาชิกทั้ง
องค์การทราบถึงทิศทางที่ทุกคนจะด าเนินไปอย่างชัดเจน  

 2. ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ช่วยให้ผู้บริหารระดับสูงมีวิสัยทัศน์ที่
กว้างไกลในการมองถึงอนาคตขององค์การซ่ึงสามารถช่วยลดความเสี่ยงขององค์การในอนาคต
ลงได้  

 3. ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ช่วยให้องค์การสามารถด าเนินงานและใช้
ทรัพยากรที่ตนมีในการแข่งขันได้อย่างมีประสิทธิภาพ และได้ผลส าเร็จดีกว่าการบริหารงาน
ตามปกติ  

 4. ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ช่วยลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
(resistance to change) กลยุทธ์เชิงรุกมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมจากสมาชิกท าให้ทุกคนเกิดความ
พึงพอใจในการยอมรับแผนกลยุทธ์นั้นท าให้การต่อต้านมีน้อยลง  

 5. ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์สร้างความสอดคล้องในการปฏิบัติงาน 
(harmony) จากการมีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ท าให้สมาชิกทุกคนรับทราบและยอมรับ
ทิศทางท่ีชัดเจนขององค์การ 

 จินตนา บุญบงการ, และณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2549, หน้า 16) กล่าวถึง
ความส าคัญของความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ไว้ 4 ประการ ดังนี้  

 1. ก าหนดทิศทางขององค์การ (set direction) ช่วยให้ผู้บริหารเกิดความ
เข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงและมีวิสัยทัศน์ต่ออนาคตท าให้สามารถก าหนดวัตถุประสงค์และทิศ
ทางการด าเนินงานเป็นรูปธรรม  

 2. สร้างความสอดคล้องในการปฏิบัติ  (harmony) แนวคิดนี้ก่อให้เกิด
วิสัยทัศน์และความเข้าใจร่วมกันในวัตถุประสงค์และแนวทางการด าเนินงานซึ่งจะท าให้การ
จัดสรรทรัพยากรและการด าเนินงานเป็นเอกภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ  

 3. สร้างความพร้อมให้แก่องค์การ (provide readiness) ช่วยให้ผู้บริหารและ
สมาชิกขององค์การเกิดความเข้าใจในภาพรวมและศักยภาพของธุรกิจ ตลอดจนอิทธิพลของ
ปัจจัยแวดล้อมที่มีต่อองค์การท าให้องค์การมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 

 4. สร้างประสิทธิภาพในการแข่งขัน (improve competitive efficiency) การ
จัดการเชิงกลยุทธ์ช่วยท าให้สามารถจัดล าดับความส าคัญในการด าเนินงานและเป้าหมายอย่าง
เหมาะสมและใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

 บุญเลิศ เย็นคงคา, และคนอื่นๆ (2549, หน้า 19) กล่าวว่า ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตรมี์ความส าคัญ 5 ประการ ดังนี้ 

 1. ช่วยให้องค์การมีวัตถุประสงค์และภารกิจขององค์การในอนาคตอย่าง
ชัดเจนสามารถใช้เป็นแนวทางส าหรับผู้ปฏิบัติงานในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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 2. ช่วยให้การด าเนินงานสอดคล้องในหน้าที่ต่างๆ ภายในองค์การ เพื่อ
น าไปสู่วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  

 3. เปิดโอกาสให้ผู้บริหารระดับต่างๆ มีส่วนร่วมในการบริหาร มีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์เพื่อพัฒนาองค์การ  

 4. ให้องค์การสามารถคาดการณ์ปัญหาที่จะเกิดขึ้น แล้วเปลี่ยนแปลงปัญหา
ให้เป็นโอกาสที่จะด าเนินธุรกิจในอนาคต 

 5. ช่วยให้ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล สามารถตัดสินใจได้อย่างรอบคอบ
และสามารถลดความเสี่ยงได้ 

 พิบูล ทีปะปาล (2550, หน้า 25) กล่าวว่า ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์มี
ความส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ 

 1. ท าให้เข้าใจวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ขององค์การชัดเจนยิ่งขึ้น  
 2. ท าให้ทราบว่าอะไรบ้างมีความส าคัญเชิงกลยุทธ์ 
 3. ท าให้เข้าใจสภาพแวดล้อมที่ก าลังเปลี่ยนแปลงดียิ่งขึ้น 
 วรางคณา ผลประเสริฐ (2554, หน้า 2) กล่าวถึง แนวคิดของความสอดคล้อง

เชิงยุทธศาสตร์ไว้ดังนี้ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์เป็นการบริหารอย่างมีระบบที่ต้องอาศัย
วิสัยทัศน์ของผู้น าและอาศัยการวางแผนอย่างมีขั้นตอนโดยผ่านการตัดสินใจและการประเมิน
แล้วว่าเหมาะสมกับองค์การและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริงอันจะน าความส าเร็จมาสู่องค์การได้ 

 ทอมป์สัน, และสตริคแลนด์ (Thompson, & Strickland, 1999, p.24) กล่าว
ว่าความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์มีความส าคัญ 5 ประการ ดังนี้  

 1. เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ  
 2. ท าให้ผู้บริหารมีความตื่นตัวต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง  
 3. ช่วยให้ผู้บริหารมีความรอบคอบในการวางแผนงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง  
 4. ช่วยให้การตัดสินใจของผู้บริหารทั่วทั้งองค์การเกิดความร่วมมือและมี

ความเป็นเอกภาพ  
 5. เพื่อให้ทราบถึงแนวโน้มของกิจกรรมต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นล่วงหน้าว่าจะ

ตัดสินใจอย่างไร 
 สรุปได้ว่า กลยุทธ์เชิงรุกมีความส าคัญต่อการบริหารสถานศึกษา เพราะเป็น

กระบวนการจัดการขององค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในระยะยาวที่ก าหนดไว้ตามวัตถุประสงค์
มีการวิเคราะห์และประเมินปัจจัยต่างๆ ที่ เกี่ยวข้อง โดยค านึงถึงบริบทขององค์การและ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อให้ได้แผนงานในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมก่อนที่จะน า
แผนงานลงสู่การปฏิบัติ 
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1.3 ขอบข่ายของความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
  อุทุมพร พัชรารัตน์ (2547, หน้า 7-20) กล่าวว่า ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการของโรงเรียนประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ 5 ขั้นตอน ดังนี ้
  1. การวิ เคราะห์ สภาพแวดล้อม (SWOT) ของโรงเรียน (environmental 
analysis) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน ภายนอกโรงเรียน เพื่อก าหนดโอกาส 
(opportunities) อุ ปสรรค  (threats) จุดแข็ ง  (strengths) และจุดอ่ อน  (weaknesses) การ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT analysis) เพื่อน าไปประกอบการก าหนดกลยุทธ์ของโรงเรียน 
จะต้องตรวจสอบปัจจัยแวดล้อมต่างๆ อย่างรอบคอบ ผ่านเทคนิคการวิเคราะห์สถานการณ์ของ
โรงเรียนโดยยึดหลักการมีส่วนร่วมของบุคลากร เพื่อให้โรงเรียนบรรลุภารกิจ (mission) ด้วย
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนให้เหมาะสมกับสิ่งแวดล้อม เพื่อให้สามารถด าเนินการ
วางแผนได้อย่างเหมาะสม   
  2. การก าหนดทิศทางของโรงเรียน (set organization direction) ผู้บริหารจะ
ก าหนดทิศทางของโรงเรียนในรูปของวิสัยทัศน์ (vision) ภารกิจ (mission) และเป้าประสงค์ของ
โรงเรียน (corporate objectives) เพื่อใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานและเป็นเป้าหมายใน
ระยะยาวซึ่งมีความส าคัญในสถานการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงความผันผวนและความ
ซับซ้อนของการจัดการอาจท าให้ผู้บริหารให้ความสนใจกับปัญหาในระยะสั้นจนลืมวัตถุประสงค์
ในระยะยาวจึงจะต้องมีการก าหนดทิศทางโดยจัดล าดับความส าคัญในความต้องการเชิงกลยุทธ์
ให้ชัดเจน  
  3. การก าหนดกลยุทธ์ (strategic formulation) เป็นการน าข้อมูลของสภาพ 
แวดล้อมทิศทางขององค์กรมาก าหนดกลยุทธ์ซึ่งเป็นแนวทางในการด าเนินงานและสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน กลยุทธ์จึงเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นโดยกลยุทธ์ของแต่ละองค์การจะถูก
ก าหนดตามลักษณะพื้นฐานขององค์กรนั้นๆ โรงเรียนจะก าหนดกลยุทธ์ได้นั้นจะต้องรู้สภาวะ
ของตนเองก่อน การก าหนดกลยุทธ์สถานศึกษาเป็นชุดทางเลือกหรือวิธีการที่เหมาะสมที่สุด
ภายใต้เงื่อนไขของเวลาและทรัพยากรที่มีอยู่ในอันท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดตามทิศทางการ
จัดการศึกษาของโรงเรียน  
  4. การน าไปปฏิบัติ โดยจัดระบบงาน การมอบหมายงาน ในการวางแผน
ปฏิบัติงานเพื่อให้การน ากลยุทธ์ไปใช้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการกลยุทธ์เป็นกระบวนการที่
ครอบคลุมกระบวนการเรียนรู้ การปฏิบัติการแสดงออกทางพฤติกรรมและเป็นกระบวนการที่
ต่อเนื่องเชื่อมโยงสัมพันธ์กันเป็นองค์รวมอย่างเป็นรูปธรรม ผ่านการจัดโครงสร้าง บุคลากร และ
การประสานงานร่วมกันอย่างเป็นระบบและ การควบคุมเชิงกลยุทธ์ (strategic assessment 
and control) คือ การตรวจสอบกิจกรรมและผลการด าเนินงานของโรงเรียนโดยท าการ
เปรียบเทียบระหว่างผลการด าเนินงานจริงและผลการด าเนินงานที่ต้องการผู้บริหารจะต้องใช้
ข้อมูลเหล่านี้เพื่อการแก้ไขปัญหาของโรงเรียนการควบคุมเชิงกลยุทธ์จะมีประสิทธิภาพได้
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ผู้บริหารจะต้องได้รับข้อมูลป้อนกลับที่ชัดเจนทันทีเป็นการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานของงาน
ติดตามตรวจสอบ ประเมินการตัดสินใจเป็นการแก้ไขให้การด าเนินงานสอดคล้องกับข้อจ ากัด
ของแต่ละเหตุการณ์การควบคุมเชิงกลยุทธ์เป็นเครื่องมือในการตรวจสอบการปฏิบัติการเป็น
กระบวนการในการก าหนดเกณฑ์และมาตรฐาน ขั้นตอนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินแก้ไขให้
การด าเนินงานสามารถบรรลุเป้าหมาย หรือปรับปรุงแผนการด าเนินงานให้สอดคล้องกับ
ข้อจ ากัดของเหตุการณ์ในสภาพแวดล้อมจริง 
  ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 288-289) กล่าวถึง ขอบข่ายของความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการของโรงเรียนประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ 9 
ขั้นตอน คือ 

1. ทบทวนภารกิจการจัดการศึกษาของสถานศึกษา และศึกษารายงานข้อมูล
สารสนเทศที่เกี่ยวข้อง    

2. วิเคราะห์สภาพแวดล้อมของสถานศึกษาที่มีผลกระทบต่อการจัดการศึกษา 
(SWOT) และประเมินสภาพของสถานศึกษา  

3. ก าหนดวิสัยทัศน์ (vision) พันธกิจ (mission) และเป้าประสงค์ (corporate 
objective) ของสถานศึกษา  

4. กลยุทธ์ของสถานศึกษา  
5. ก าหนดผลผลิต (output) ผลลัพธ์ (outcomes) และตัวชี้วัดความส าเร็จ (Key 

Performance Indicators : KPIs) โดยจัดท าเป็นข้อมูลสารสนเทศ  
6. ก าหนดเป้าหมายระยะปานกลางของผลผลิตในเชิงปริมาณ คุณภาพและ

ผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาที่จะท าร่างข้อตกลงกับเขตพื้นที่
การศึกษา  

7. จัดท ารายละเอียดโครงสร้าง แผนงาน งาน/โครงการ และกิจกรรมหลัก  
8. จัดให้รับฟังความคิดเห็นจากผู้ที่เกี่ยวข้อง เพื่อปรับปรุงและน าเสนอขอความ

เห็นชอบต่อคณะกรรมการสถานศึกษา  
9. เผยแพร่ ประกาศต่อสาธารณชนและผู้ที่เกี่ยวข้อง 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 59-61) ได้เสนอกรอบ

มาตรฐานแห่งความส าเร็จเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์
ดังนี ้

1. ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการและจังหวัดบรรลุพันธกิจ 
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

2. ส่วนราชการและจังหวัดมีการวางแผนและบริหารก าลังคน ทั้งในเชิงปริมาณ
และคุณภาพ กล่าวคือ ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะที่เหมาะสม สอคล้องกับการบรรลุภารกิจ
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และความจ าเป็นของส่วนราชการและจังหวัด ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพ
ก าลังคน สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 

3. ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อดึงดูดให้ได้มาพัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถของส่วน
ราชการและจังหวัด 

4. ส่วนราชการและจังหวัด มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ 
รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ ยังรวมถึงการท่ีผู้น าปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจกับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการ
ปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 

สโตเวล (Stowell, 2006, p.57) กล่าวว่า กล่าวถึงความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์
ในการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สองที่กล่าวถึงการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และกลไกการ
ขับเคลื่อนเพื่อก้าวสู่ความส าเร็จนั้นในการขับเคลื่อนองค์การทางการศึกษาคือ  “โรงเรียน/
สถานศึกษา” ให้ก้าวสู่ความส าเร็จนั้นคงต้องอาศัยปัจจัยหรือหลักการที่หลากหลายมาปรับใช้ให้
เกิดความเหมาะสมตามสภาพเชิงบริบท (context) ซึ่งในที่นี้ขอน าเสนอกลยุทธ์ที่น่าสนใจ
พื้นฐานท่ีน่าจะมีความเหมาะสมต่อการขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเป้าหมายในยุคปฏิรูปนี้ได้เป็น
กลยุทธ์ที่จะช่วยให้การบริหารงานองค์การซึ่งหมายถึงโรงเรียน/สถานศึกษาประสบผลส าเร็จคือ
รูปแบบ (FAME model) 

รอบบินส์, และคูลเทอร์ (Robbins, & Coulter, 2007, pp.91-94) กล่าวถึงความ
สอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์มีขอบข่าย 6 ประการ ดังนี้  

1. การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์  และกลยุทธ์ขององค์การ ( identify the 
organization’s current mission, objectives and strategies)  

2. การวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายนอก (doing an external analysis) 
3. การวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายใน (doing an internal analysis)  
4. ก าหนดกลยุทธ์ (formulating strategies)  
5. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (implementing strategies) 
6. ประเมินผลงาน (evaluating results) 
สรุปได้ว่า ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์เพื่อให้ผลการด าเนินงานเป็นไปตาม

เป้าหมายที่สถานศึกษาต้องการ บรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ปัจจัยด้าน
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ สามารถวัดได้จาก 1) การก าหนดแผนงานและมาตรการชัดเจน 
2) สนับสนุนให้การด าเนินงานบรรลุ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์  3) วางแผนก าลังคนให้
เหมาะสมกับขนาดของสถานศึกษา 4) ก าหนดมาตรการในการรักษาบุคคลที่ดี 5) พัฒนาความรู้ 
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ความสามารถของผู้บริหารและครู 6) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากร และ 7) สร้างแรง
บันดาลใจให้บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

2. ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 
2.1 ความหมายของประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 
 สวัสดิ์ กาญจนสุวรรณ ์ (2542, หน้า 4) กล่าวว่า ประสิทธิภาพของกระบวนการ

บริหาร หมายถึง การใช้ทรัพยากรและเวลาน้อยแต่งานบรรลุเป้าประสงค์และมีคุณภาพมาก 
 วิโรจน์ สารรัตนะ (2546, หน้า 151) กล่าวว่า ประสิทธิภาพของกระบวนการ

บริหาร หมายถึง ความพยายามให้มีอิทธิพลต่อผู้อื่นเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายของ
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งต้องประกอบด้วย การจูงใจ ภาวะผู้น าการ
ติดต่อสื่อสารทางการบริหาร และการบริหารกลุ่มโดยที่ผู้บริหารจะต้องจูงใจให้คนทุ่มเทแรงกาย
และแรงใจอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุความส าเร็จขององค์การเท่าที่จะท าได้ 

 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2548, หน้า 113-114) กล่าวว่า ประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหาร หมายถึง การใช้คนน้อยกว่างานแต่สามารถท างานให้ส าเร็จไม่ว่าจะเป็นการ
บรรลุความส าเร็จในรูปแบบของภารกิจนโยบายเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ก็แล้วแต่ผลงานที่
ส าเร็จได้ใช้คนและทุนพอดีกับงานและยิ่งผลงานที่ส าเร็จได้ใช้คนและทุนต่ ามากเท่าใดยิ่งถือว่า
เกิดประสิทธิภาพได้มากเท่าน้ัน 

 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549, หน้า 2) กล่าวว่า  
ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร หมายถึงวิธีการที่ผู้บริหารขององค์กรชี้น าและก าหนด
วิสัยทัศน์เป้าประสงค์ระยะสั้นระยะยาวค่านิยมและความคาดหวังในผลการด าเนินการของ
องค์กรโดยให้ความส าคัญกับวิธีการที่ผู้บริหารขององค์กรสื่อสารกับบุคลากรและการสร้าง
บรรยากาศที่ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการด าเนินการที่มีจริยธรรมและผลการด าเนินการที่ดี
รวมถึงระบบการก ากับดูแลตนเองที่ดีความรับผิดชอบต่อสังคมรวมทั้งการสนับสนุนชุมชน 

 กิตติพงศ์ จิรวัสวงศ์ (2551, ย่อหน้า 2) กล่าวว่า ประสิทธิภาพของกระบวนการ
บริหาร หมายถึง วิธีการบริหารจัดการที่ผู้บริหารขององค์การน ามาใช้ในการชี้น า และสร้างให้
เกิดความยั่งยืนกับองค์การ รวมถึงการก าหนดวิสัยทัศน์ ค่านิยมและการคาดหวังในผลการ
ด าเนินงานขององค์การ 

 ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 77) กล่าวว่า ประสิทธิภาพของกระบวนการ
บริหาร หมายถึง ผู้น าเป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับของกลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของ
สมาชิกในกลุ่มโดยอาศัยอ านาจหน้าที่หรือการกระท าของตนในการชักจูงหรือชี้น าสมาชิกให้
ปฏิบัติตาม 

 จรัญ บุญกาญจน์ (2553, หน้า 11) กล่าวว่า ประสิทธิภาพของกระบวนการ
บริหาร หมายถึง ประเด็นนี้ผู้น าระดับสูง จะต้องด าเนินการใน 4 เรื่องหลักๆ ดังนี้ 1) ชี้น า
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บุคลากรในองค์กร 2) ท าให้องค์กรยั่งยืน 3) สื่อสารกับบุคลากร และ 4) จะต้องกระตุ้นให้มีผล
การด าเนินการที่ด ี

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 59-61) กล่าวว่า
ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร หมายถึงความพยายามให้ผู้อื่นการปฏิบัติงานบรรลุ
จุดหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
   ดรักเกอร์ (Drucker, 1999, p.3) กล่าวว่าประสิทธิภาพของกระบวนการ
บริหาร หมายถึง ความสามารถในการใช้ทรัพยากรในกระบวนการเปลี่ยนแปลงเพื่อบรรลุ
จุดหมายขององค์การได้ดี 
   ดราฟ (Draft, 2003, p.5) กล่าวว่า ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 
หมายถึง กระบวนการที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร หมายถึง ผลส าเร็จของการด าเนินงานตาม
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง และทันเวลา และมีคุณภาพ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

2.2 ความส าคัญของประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2546, หน้า 151) กล่าวว่า ประสิทธิภาพของกระบวนการ
บริหารท าให้เกิดการปฏิบัติการอย่างจริงจังผู้น าระดับสูงด าเนินการอย่างไรในการท าให้เกิดการ
ปฏิบัติการอย่างจริงจังเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ปรับปรุงผลการด าเนินการและบรรลุวิสัยทัศน์
ขององค์กรผู้น าระดับสูงด าเนินการอย่างไรในการระบุสิ่ งที่ต้องท าผู้น าระดับสูงค านึงถึงและ
ด าเนินการอย่างไรในการน าเรื่องการสร้างคุณค่าและท าให้เกิดความสมดุลของคุณค่าระหว่าง
ลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอื่นๆ มาพิจารณา ในการตั้งความคาดหวังต่อผลการด าเนินการ 
   ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549, หน้า 2) กล่าวว่า 
บทบาทของผู้บริหารในบริหารให้เกิดประสิทธิภาพของกระบวนการบริหามีความส าคัญ 3 
ประการ ดังนี้  

1. บทบาทผู้บริหารขององค์การในการก าหนดวิสัยทัศน์เป้าประสงค์ระยะสั้น
ระยะยาวค่านิยมการสื่อสารการสร้างคุณค่าและการท าให้เกิดความสมดุลของคุณค่าระหว่างผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่มรวมทั้งการท าให้เกิดการมุ่งเน้นขององค์การในการปฏิบัติการต่างๆ ใน
การสร้างและรักษาให้องค์การมีผลการด าเนินการที่ดีอย่างยั่งยืนโดยต้องอาศัยการมุ่งเน้น
อนาคตและความมุ่งม่ันของผู้บริหารทั้งในเรื่องการปรับปรุงและนวัตกรรมรวมทั้งการสร้าง
บรรยากาศเพื่อให้เกิดการกระจายอ านาจในการตัดสินใจความคล่องตัวและการเรียนรู้ของ
บุคลากร 

2. การก ากับดูแลตนเองที่ดีเป็นเรื่องของการจัดการเพื่อให้เกิดการควบคุม
และการตรวจสอบการด าเนินการขององค์การรวมทั้งความรับผิดชอบในด้านต่างๆ ของผู้บริหาร
สูงสุดขององค์การซึ่งการด าเนินการให้ม่ันใจว่าการก ากับดูแลตนเองที่ดีมีประสิทธิผลจะมี
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ความส าคัญต่อความเชื่อถือของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและสังคมโดยรวมตลอดจนส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานองค์การ 

3. การทบทวนผลการปฏิบัติงานมีขอบเขตครอบคลุมการด าเนินการในด้าน
ต่างๆ ขององค์การซึ่งไม่เพียงแต่ทบทวนว่าองค์กรท าได้ดีเพียงใดในปัจจุบันแต่ยังพิจารณาว่า
องค์การจะด าเนินการได้ดีอย่างไรในอนาคตด้วยผลการทบทวนผลการด าเนินการขององค์การ
จะเป็นแนวทางในการปรับปรุงและการสร้างนวัตกรรมที่สอดคล้องกับเป้าประสงค์หลักของ
องค์การปัจจัยแห่งความส าเร็จและตัวชี้วัดดังนั้นสิ่งส าคัญในการทบทวนโดยผู้บริหารของ
องค์การคือการแปลงผลของการทบทวนไปสู่เรื่องที่ต้องด าเนินการและสามารถน าไปปฏิบัติทั่ว
ทั้งองค์การตลอดจนผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

จรัญ บุญกาญจน์ (2553, ย่อหน้า 2) กล่าว่า ประสิทธิภาพของกระบวนการบ
ริหามีความส าคัญต่อประสิทธิผลเพราะเป็นการตรวจประเมินว่าการกระท าโดยผู้น าระดับสูงของ
สถาบันได้ชี้น าและท าให้สถาบันมีความยั่งยืนอย่างไร รวมถึงตรวจประเมินระบบธรรมาภิบาล
ของสถาบัน และวิธีการที่สถาบันใช้เพื่อบรรลุผลด้านความรับผิดชอบต่อสังคม กฎหมาย และ
จริยธรรม รวมท้ังการสนับสนุนชุมชนที่ส าคัญ 

สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ไปในทิศทางที่ดียิ่งขึ้นเนื่องจากเกิดการพัฒนา ท าให้เกิดแนวทางและความเข้าใจไปในทิศทาง
เดียวกันเพื่อประสิทธิผลตามที่ไดก าหนดไว้โดยเป็นตัวชี้น าให้บุคลากรสามารถด าเนินงานต่างๆ 
ภายในองค์การได้อย่างมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน 

2.3 ขอบข่ายของประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 
ถวิล อรัญเวศ (2544, หน้า 9-15) ได้เสนอขอบข่ายของประสิทธิภาพของ

กระบวนการบริหารของผู้บริหารในการน าองค์การนักบริหารจะต้องมีหลายๆ สิ่งหลายๆ อย่าง
ซึ่งบุคคลในทีมงานอาจจะไม่มีหรือมีน้อยนั่นคือการเป็นผู้มีศาสตร์และศิลป์ในการบริหาร
โดยเฉพาะ “ภาวะผู้น า” ในอันที่จะชักจูงหรือโน้มน้าวเพื่อนร่วมงานให้คล้อยตามต่อการ
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆ ขององค์กรเพื่อให้ทันต่อความเจริญก้าวหน้าด้านวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีที่ก าลังเปลี่ยนแปลงไปอย่างไม่หยุดยั้งผู้น าหรือผู้บริหารจึงควรมีภาวะผู้น า 9 ประการ 
ดังนี ้

1. กล้าตัดสินใจ 
2. ไวต่อข้อมูล 
3. เพิ่มพูนวิสัยทัศน์  
4. ซื่อสัตย์และสร้างสรรค์ผลงาน 
5. ประสานสิบทิศ 
6. คิดสร้างสรรค์วิธีการท างานใหม่ๆ 
7. จูงใจเพื่อนร่วมงาน 
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8. ทนทานต่อปัญหาอุปสรรค 
9. รู้จักยืดหยุ่นตามเหตุการณ์ 
สมคิด บางโม (2540, หน้า 240) กล่าวว่า ขอบข่ายของประสิทธิภาพของ

กระบวนการบริหาร ประกอบด้วยบทบาท 9 ประการ ดังนี้  
1. รู้เป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างชัดเจน 
2. ยอมรับความสามารถ และให้เกียรติสมาชิกทุกคน เปิดโอกาสให้มีส่วน

ร่วมในการท างาน     
3. จัดสรรหน้าที่  ความรับผิดชอบและทรัพยากรให้สมาชิกทุกคนอย่าง

เหมาะสม  
4. ติดตามและอ านวยความสะดวกในการท างานอย่างสม่ าเสมอ  
5. เป็นผู้น าที่ดีและเป็นตัวอย่างที่ดีแก่สมาชิก  
6. เอาใจใส่สมาชิกอย่างทั่วถึง สร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน  
7. เป็นผู้ขจัดความขัดแย้งในทีมงาน เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้น  
8. ประเมินผลงานด้วยความเป็นธรรม สามารถเป็นกระจกสะท้อนภาพการ

ท างานของสมาชิกได้  
9. พัฒนาองค์การอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 
สุรัฐ ศิลปะอนันต์ (2545, หน้า 154-159) ได้อธิบายถึงการด าเนินงานปฏิรูป

สถานศึกษาตามกระบวนการปรับปรุงท่ีมีประสิทธิภาพในระดับสถานศึกษาให้ส าเร็จตามขั้นตอน
ต่อไปนี ้

1. ปฐมนิเทศครูอาจารย์ 
2. ตั้งทีมปรับปรุงสถานศึกษา 
3. ก าหนดภารกิจของสถานศึกษาการวิเคราะห์ 
4. ท าการประเมินความต้องการการวางแผนและการปฏิบัติตามแผน 
5. ตั้งความมุ่งหมายและจัดท าแผนยุทธศาสตร์ปรับปรุงสถานศึกษา 
6. พิจารณารับรองแผนปรับปรุงสถานศึกษา 
7. เผยแพร่แผนการปรับปรุงสถานศึกษา 
8. ปฏิบัติตามแผนปรับปรุงสถานศึกษา 
สมยศ นาวีการ (2546, หน้า 28) ได้ให้ข้อพิจารณาปัญหาบางอย่างที่ผู้บริหาร

ควรพิจารณาในการออกแบบองค์การเพื่อบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  
ดังนี ้

1. การรวมกลุ่มกิจกรรมต่างๆ ในแต่ละระดับควรใช้หลักเกณฑ์อะไร 
2. แต่ละหน่วยงานขององค์การควรจะมีขนาดของการควบคุมเท่าไรและใน

แผนงานทีส าคัญควรจะมีระดับการบริหารกี่ระดับ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
เทพ

สต
รี 



38 

3. องค์การควรมีการรวมอ านาจหน้าที่หรือกระจายอ านาจหน้าที่มากน้อย 
แค่ไหน 

4. ต าแหน่งหน้าที่แต่ละระดับควรจะมีความเป็นระเบียบแบบแผนมากน้อย
แค่ไหน 

กิติมา ปรีดีดิลก (2545, หน้า 275) กล่าวว่า ผู้บริหารในฐานะที่เป็นบุคคล
สูงสุดในองค์กรจะต้องเป็นผู้ที่ให้ประโยชน์สูงสุดแก่องค์การด้วยเช่นกันหน้าที่ของผู้บริหาร         
มีมากมายและหลากหลายแต่ที่ส าคัญก็คือการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ
เป้าหมายดังกล่าวจะต้องด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลซึ่งผู้บริหารจ าเป็น
จะต้องมีทักษะในการปฏิบัติงานหรือการบริหารงานกล่าวคือการปฏิบัติงานใดๆ หากคาดหวังว่า
จะให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแล้วจ าเป็นที่ผู้ปฏิบัติงานคนนั้นจะต้องมี
ความช านาญเป็นอย่างดีในสิ่งที่ตนปฏิบัตินั่นคือทักษะในการปฏิบัติงานของตนเองในท านอง
เดียวกันผู้บริหารที่ดีมีความสามารถในการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีทักษะในการเป็นผู้น า 

มานิตย์ คณะวาปี (2546, หน้า 26) กล่าวว่า ผู้บริหารที่ประสบผลส าเร็จใน
การบริหารงานจะต้องท าหน้าที่ประดุจไวทยากร (conductor) ของวงออร์เคสตรา (orchestra) 
โดยท าหน้าที่ เป็นผู้น าในการใช้ศักยภาพของบุคลากรให้ด าเนินไปสู่ความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพการบริหารโรงเรียนมีความสลับซับซ้อนมากขึ้นโดยเฉพาะ
ปัจจุบันเป็นช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในหลายๆ ด้านซึ่งมีผลกระทบต่อการศึกษา
และการบริหารการศึกษาผู้บริหารจ าเป็นต้องมีความรู้ความสามารถต้องรู้จักใช้ทั้งศาสตร์และ
ศิลป์ในการบริหารงานให้เกิดประสิทธิผลคุณภาพที่กล่าวขึ้นอยู่กับความสามารถในการ
บริหารงานที่มีประสิทธิภาพของผู้บริหารเป็นส าคัญผู้บริหารที่มีสามัญส านึกเพียงว่ามีความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่เท่านั้นจะไม่ท าให้การบริหารงานของผู้บริหารดังกล่าวเกิด
ประสิทธิภาพหรือเกิดทักษะในการบริหารงานแต่อย่างใดในท านองเดียวกันผู้บริหารที่สามารถ
ปฏิบัติงานจนเกิดความช านาญและงานนั้นๆ มีประสิทธิภาพย่อมแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารมี
ทักษะในการบริหารงานซึ่งจะเป็นเครื่องมือที่จะผลักดันกิจกรรมต่างๆ ให้ด าเนินไปสู่เป้าหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิผล 
   สาโรจน์ โอพิทักษ์ชีวิน (2546, หน้า 87-91) ได้กล่าวถึง หลักการบริหารให้มี
คุณภาพประสิทธิภาพซึ่งเป็นที่ยอมรับและรู้จักทั่วโลกได้แก่หลักการของการบริหารแบบเดมม่ิง 
ดังนี ้

1. การปรับปรุงคุณภาพเป็นพลังขับเคลื่อนเศรษฐศาสตร์ท้ังมวล 
2. ลูกค้าต้องมาก่อนเสมอ 
3. อย่าต าหนิบุคคลแต่แก้ไขระบบ 
4. วางแผนลองท าตรวจสอบท าจริง 
5. ฝ่ายบริหารระดับสูงต้องเปลี่ยนแนวคิดสู่ปรัชญาใหม่ 
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6. ฝ่ายบริหารระดับกลางต้องมีการฝึกอบรมปรัชญาใหม่ 
7. ฝ่ายบริหารระดับล่างหรือไม่ใช่ฝ่ายบริหารจัดสร้างทีมวินัยภายใน 
ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2548, หน้า 114-115) ได้กล่าวถึงการสร้างระบบ

บริหารที่มีประสิทธิภาพทั่วทั้งองค์การต้องมีองค์ประกอบอย่างน้อย 7 ประการ คือ 
1. การจัดองค์กรที่มีความยืดหยุ่นสูงไม่ผูกยึดเป็นกรอบที่ตายตัวว่าองค์กร

จะต้องเป็นแบบหนึ่งแบบใด 
2. ในเบื้องต้นมีโครงสร้างต าแหน่งรับงานครบถ้วนสมบูรณ์และพร้อมที่จะ

ขยายรับการเติบโตได้ตลอดเวลา 
3. มีโครงสร้างเงินเดือนท่ีสอดรับกับโครงสร้างต าแหน่ง 
4. มีระบบการประเมินผลงานโดยยึดเอาเป้าหมายเป็นเกณฑ์วัดความส าเร็จ

ของการท างาน 
5. มีการประยุกต์ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
6. เสริมสร้างบรรยากาศการท างานบนความหลากหลายของวัฒนธรรม 
7. ผู้บริหารมีเหตุผลและคุณธรรมโดยเฉพาะการประเมินผลงานนั้นต้องมี

ความเป็นธรรมไม่มีอคติ 
อริศรา ชูชาติ, นวรัตน์ สุวรรณผ่อง, และวิไลวรรณ ไทยแก้วพริ้ง (2538, หน้า 

37) ได้กล่าวถึงการท างานให้มีประสิทธิภาพนั้นไม่สามารถเกิดจากการท างานของบุคคลเดียว
แต่ต้องร่วมมือกันระหว่างบุคคลโดยมีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
ดังต่อไปนี ้

1. ลักษณะและภาวะความเป็นผู้น าที่เหมาะสม 
2. ด ารงสถานะของการเป็นสมาชิกกลุ่ม 
3. ข้อผูกพันที่มีต่อทีม 
4. มีบรรยากาศที่สร้างสรรค์ 
5. มีความมุ่งม่ันท่ีจะให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จ 
6. มีบทบาทของความร่วมมือที่ชัดเจน 
7. มีวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549, หน้า 2) กล่าวว่า 

บทบาทของผู้บริหารในการน าองค์การ ประกอบด้วย 4 บทบาท ดังนี้  
1. บทบาทในการชี้น า (path finding) ก าหนดวิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกับความ

ต้องการของผู้รับบริการและกระตุ้นให้บุคลากรมุ่งม่ันท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ 
2. บทบาทในการสร้างความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน (aligning) 

การคิดค้นระบบงานและเทคนิคบริหารเพื่อใช้ในปฏิบัติงานมุ่งสู่วิสัยทัศน์ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
เทพ

สต
รี 



40 

3. บทบาทในการกระจายอ านาจการตัดสินใจ (empowering) การสร้าง
เงื่อนไขเพื่อผลักดันให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพที่มีอยู่ในการปฏิบัติงานท่ีมีอยู่อย่างเต็มที่ 

4. บทบาทในการเป็นแบบอย่างที่ดี (modeling) ทั้งหลักการในการท างาน
และการประพฤติตนเพื่อสร้างศรัทธาให้กับบุคลากรใช้เป็นแบบอย่าง 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 59-61) กล่าวว่า 
ขอบข่ายของประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร ประกอบด้วย 

1. กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและ
จังหวัด เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้งการพัฒนา การเลื่อนเงินเดือน การเลื่อน
ต าแหน่ง การย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา 

2. ส่วนราชการและจังหวัดมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดได้จริง 

3. สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการและจังหวัดมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนความคุ้มค่า 

4. มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดเพื่อปรับปรุงการบริหารและ 
การบริการ 

อดิเซส (Adizes, 1976, p.201) กล่าวว่า ขอบข่ายของประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหารนั้นเห็นว่าถ้าจะบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพแล้ว จะต้องแสดงบทบาท
การบริหาร 4 บทบาทด้วยกัน คือ 

1. บทบาทในการเสริมสร้าง  
2. บทบาทในการด าเนินการ  
3. บทบาทในการเปลี่ยนแปลงพัฒนา  
4. บทบาทในการหล่อหลอม  
สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ

ต้องอาศัยหลักในการบริหารการสร้างระบบการบริหารท่ีผ่านการวางแผนการวิเคราะห์อย่างเป็น
ขั้นตอนนอกจากนี้ยังจ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่ายความพร้อมของทรัพยากรต่างๆ 
ในองค์การแต่สิ่งที่ส าคัญยิ่งคือลักษณะภาวะความเป็นผู้น าของผู้บริหารที่พร้อมจะด าเนิน
กิจกรรมและพร้อมที่จะพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้าทันต่อความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น
รวดเร็วและตลอดเวลาในสังคมปัจจุบันปัจจัยด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร สามารถ
วัดได้จาก 1) ด าเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากรอย่างเป็นระบบ 2) บรรจุแต่งตั้งตามเกณฑ์ที่
ก าหนด 3) กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้องและทันเวลา 4) จัดท าระบบ
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ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง และทันสมัย 5) น าเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใช้ในกิจกรรมบริหารทรัพยากรบุคคล และ 6) ปรับปรุงการบริหารและการบริหารด้านทรัพยากร
บุคคลอย่างต่อเนื่อง 

3. ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 
3.1 ความหมายของประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 
 มนตรี บุญธรรม (2544, หน้า 33) กล่าวว่า ประสิทธิผลของกระบวนการ

บริหาร หมายถึงความสามารถของโรงเรียนในการจัดการศึกษาให้ผู้ เรียนมีคุณภาพด้าน
การศึกษาและมีผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายของโรงเรียนและตรงตามความต้องการของของสังคม
ด้วยวิทยา 

 วิทยา ด่านธ ารงกูล (2546, หน้า 27) กล่าวว่าประสิทธิผลของกระบวนการ
บริหาร หมายถึง ความสามารถในการเลือกเป้าหมายที่เหมาะสมและบรรลุเป้าหมายนั้นๆ 
ประสิทธิผลจึงวัดกันที่ว่าองค์การสามารถสนองผู้บริโภคสินค้าหรือบริการท่ีเป็นที่ต้องการหรือไม่
และสามารถบรรลุในสิ่งที่พยายามจะท ามากน้อยเพียงใด 

 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2546, หน้า 69) กล่าวว่า ประสิทธิผลของกระบวนการ
บริหาร หมายถึง ผลส าเร็จหรือผลที่เกิดของงานตามวัตถุประสงค์ 

 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2553, หน้า 27) กล่าวว่า ประสิทธิผลของกระบวนการ
บริหาร หมายถึง การได้ผลผลิตตรงตามความต้องการหรือตรงตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ใน
การบริหารการศึกษา 

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 59-61) กล่าวว่า
ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร หมายถึง ความคุ้มค่าและมีคุณภาพของงานที่เป็นผลจาก
การวางแผนและด าเนินการตามเป้าหมาย 

 บาร์นาร์ด (Barnard, 1972, p.203) กล่าวว่าประสิทธิผลของกระบวนการ
บริหาร หมายถึงการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้หรือหมายถึงระดับความส าเร็จ
ขององค์ 

 กิบสัน, จอห์น, และเจมส์ (Gibson, John, & James, 1982, p.271) กล่าวว่า 
ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร หมายถึง การกระท าใดๆ ที่มีความมุ่งหมายจะได้รับผลอะไร
สักอย่างให้เกิดขึ้นการกระท าหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ าเพียงใดขึ้นกับว่าผลที่
ได้รับตรงน้ันตรง ครบถ้วน  

 กู ด เมน , และเพ นนิ่ งส์  (Goodmen, & Pennings, 1980, p.160) กล่ าวว่ า
ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร หมายถึง องค์การสามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่
เกี่ยวข้องจนได้ผลเป็นท่ีน่าพอใจและผลลัพธ์ขององค์การใกล้เคียงกับเป้าหมายขององค์การหรือ
สูงกว่า 
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 ฮาล (Hall, 1991, p.249) กล่าวว่า ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 
หมายถึง เป็นความสามารถขององค์การในการแสวงหาผลประโยชน์จากสิ่งแวดล้อมเพื่อให้ได้
ทรัพยากรที่หาได้ยากและมีคุณค่าที่จะน าไปใช้ในการสนับสนุนการด าเนินการขององค์การ 
   ฮอย, และมิสเกล (Hoy, & Miskel, 1991, p.373) กล่าวว่า ประสิทธิผลของ
กระบวนการบริหาร หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
สามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก และสามารถปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่ถูกบีบ
บังคับได้ 
   สรุปได้ว่า ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร หมายถึง ความคุ้มค่าต่อความ
พึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งด้านนโยบายและมาตรการต่างๆ          
มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีเชื่อมโยงกับผลตอบแทนท่ีได้รับ 
  3.2 ความส าคัญของประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 
   ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 204) กล่าวว่า ประสิทธิผลของกระบวนการ
บริหารมีความส าคัญต่อองค์การ 3 ประการ ดังนี้  

1. ช่วยตรวจสอบวัตถุประสงค์กับการจัดตั้งองค์การการจัดตั้งองค์การย่อม
ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้อย่างชัดเจนเพื่อด าเนินงานให้เป็นไปตามความต้องการ
หรือไม ่

2. ประเมินผลการด าเนินงานกับแผนงานที่ก าหนดการด าเนินงานในแต่ละ
กิจกรรมย่อมต้องมีการวางแผน ก าหนดหน้าที่ ความรับผิดชอบการจัดสรรทรัพยากร การใช้
อ านาจหน้าที่การบริหารการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานและ  

3. ประเมินผลส าเร็จกับวัตถุประสงค์เปรียบเทียบผลงานท่ีด าเนินการได้ตาม
แผนงานกับวัตถุประสงค์ขององค์การที่คาดหวัง ถ้าผลของงานบรรลุผลตามวัตถุประสงค์และ
ความคาดหวังขององค์การแสดงว่าองค์การมีประสิทธิผล 

ธงชัย สันติวงษ์ (2549, หน้า 15) กล่าวว่า ประสิทธิผลของกระบวนการ
บริหารมีความส าคัญอย่างยิ่ง ในศาสตร์ทางการบริหารและองค์การ นับว่าเป็นการตัดสินใจขั้น
สุดท้ายว่า การบริหารองค์การประสบความส าเร็จหรือไม่เพียงใด องค์การจะอยู่รอดและมีความ
ม่ันคงจะขันอยู่กับประสิทธิผลองค์การจะล่มสลายไปในที่สุด ดังนั้นจึงมีความส าคัญต่อองค์การ 
ดังนี้  

1. ช่วยตรวจสอบวัตถุประสงค์การจัดตั้งองค์การ การจัดตั้งองค์การย่อม
ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน เพื่อด าเนินงานให้เป็นไปตามความต้องการ
หรือไม ่

2. ประเมินผลการด าเนินงานกับแผนงานที่ก าหนด การด าเนินงานในแต่ละ
กิจกรรมย่อมต้องมีการวางแผน ก าหนดหน้าที่ ความรับผิดชอบ การจัดสรรทรัพยากร การใช้
อ านาจหน้าที่การบริหารการปฏิบัติงาน ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
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3. ประเมินผลส าเร็จกับวัตถุประสงค์ เปรียบเทียบผลงานที่ด าเนินการได้
ตามแผนงานกับวัตถุประสงค์ขององค์การที่คาดหวัง ถ้าผลงานบรรลุผลตาวัตถุประสงค์และ
ความคาดหวังขององค์การ แสดงว่าองค์การมีประสิทธิผล 
   จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2553, หน้า 27) กล่าวว่า ประสิทธิผลของ
กระบวนการบริหารมีความส าคัญในการท าให้เกิดผลในสิ่งที่ควรจะเกิดขึ้น เพื่อเป็นสิ่งที่ดีงาม
ของการพัฒนาประสิทธิผลจึงเป็นการด าเนินการให้สามารถบรรลุผลตามจุดมุ่งหมายที่ต้องการ
ได้อย่างครบถ้วน เหมาะสม และดีงามอย่างที่สุด 
   ไพรส์  (Price, 1993, p.318) กล่าวถึ งความส าคัญของประสิทธิผลของ
กระบวนการบริหารว่า ประสิทธิผลมีความสามารถในการด าเนินการให้เกิดผลตามเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ 
   สรุปได้ว่า ประสิทธิผลเป็นการก าหนดความมุ่งหมายขององค์การเพื่อให้
สามารถด าเนินงานไปสู่เป้าหมาย เป็นแรงกระตุ้น ผลักดัน ให้มีความมุ่งหวัง เพื่อให้เกิดผลลัพธ์
ตามที่ต้องการ 

3.3 ขอบข่ายของประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 
   พร ภิเศก (2546, หน้า 94) ได้ศึกษาเกณฑ์การวัดประสิทธิผลองค์การตาม
กรอบความคิดการแข่งขันคุณค่า มีมิติประสิทธิผล 9 ด้าน คือ 

1. ผลผลิต-ประสิทธิภาพ  
2. คุณภาพ  
3. ความสามัคคี-ขวัญ 
4. ความพร้อม-การปรับตัว 
5. การจัดการข่าวสาร-การติดต่อสื่อสาร 
6. ความเจริญเติบโต-ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร 
7. การวางแผน-ก าหนดเป้าหมาย 
8. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
9. ความม่ันคง-การควบคุม 
รุ่ง แก้วแดง, และชัยณรงค์ สุวรรณสาร (2546, หน้า 164) กล่าวว่าองค์การจะ

ด ารงอยู่รอดได้ต้องมีผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การประสิทธิผลเป็นตัวชี้วัดความส าเร็จของ
องค์การถ้าปราศจากการประเมินประสิทธิผลแล้วจะไม่มีทางทราบว่าการปฏิบัติภารกิจของ
องค์การเป็นอย่างไรส าหรับการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดในเรื่องการประเมิน
ประสิทธิผลขององค์การโดยใช้เกณฑ์หลายเกณฑ์เนื่องจากสามารถเลือกใช้เกณฑ์ที่มีความ
เหมาะสมและสอดคล้องกับลักษณะของสภาพองค์การได้แนวคิดในการประเมินประสิทธิผล
ดังกล่าวมาแล้วนั้นท าให้เห็นว่าการประเมินประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานควรใช้
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หลักเกณฑ์หลายอย่างทั้งนี้การประเมินโดยใช้เกณฑ์เดี่ยวไม่สามารถชี้วัดได้ว่าเป็นประสิทธิผล
ของโรงเรียนทั้งหมดได้ 

วิจลน์ โกษาแสง (2548, หน้า 45) กล่าวว่า การจะประเมินว่าโรงเรียนใดว่า
ประสบผลส าเร็จหรือไม่จึงควรเปรียบเทียบระหว่างวัตถุประสงค์ของโรงเรียนกับผลการ
ด าเนินงานนั้นๆ 

สุวัฒน์ วิวัฒนานนท์ (2548, หน้า 21) ได้ศึกษาและก าหนดเกณฑ์ในการ
ประเมินประสิทธิผลขององค์การโดยใช้หลายเกณฑ์ คือ  

1. ความสามารถในการผลิต  
2. ประสิทธิภาพ  
3. ความพึงพอใจ  
4. ความสามารถในการปรับตัว  
5. การพัฒนาและการอยู่รอด 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 59-61) กล่าวว่า 

ขอบข่ายของประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร ประกอบด้วย 
1. การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุ

เป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการและจังหวัด 
2. ความพึงพอใจของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน 

โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 
3. การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริม

ให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ เพื่อพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มี
ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภาคกิจและเป้าหมายของส่วนราชการและจังหวัด 

4. การมีระบบบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความ
คุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับ
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิท ธิผล 
นอกจากนี้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน
ส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน กับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการและจังหวัด 

มอทท์ (Mott, 1972, p.398) กล่าวถึงขอบข่ายของประสิทธิผลของกระบวนการ
บริหารว่าเป็นความสามารถในการผลิตความสามารถในการปรับตัวและความสามารถในการ
ยืดหยุ่น 

แคพโล (Caplow, 1984, p.59) กล่าวว่าขอบข่ายของประสิทธิผลของกระบวนการ
บริหารควรวัดจากตัวแปร 4 ตัวคือ 

1. ความม่ันคงหมายถึงความสามารถในการรักษาโครงสร้างขององค์การไว้ 
2. ความผสมผสานเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
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3. ความสมัครใจหมายถึงความสามารถในการจัดให้มีความพึงพอใจส าหรับ
สมาชิก 

4. ความส าเร็จขององค์การ 
กิบสัน, จอห์น, และเจมส์  (Gibson, John, & James, 1979, p.27) กล่าวว่า

ขอบข่ายของประสิทธิผลของกระบวนการบริหารก าหนดเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลของ
องค์การโดยใช้หลายเกณฑ์ ดังนี ้

1. ความสามารถในการผลิต 
2. ประสิทธิผล 
3. ความพึงพอใจ 
4. ความสามารถในการปรับตัว 
5. การพัฒนาและการอยู่รอด 
เบนนิส (Bennis, 1971, pp.68-69) ได้ เสนอผลการวิ จัยไว้ว่าปัจจัยด้าน

ประสิทธิผลของกระบวนการบริหารเป็นความสามารถในการปรับตัวเปลี่ยนแปลงพัฒนาให้เข้า
กับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอเกี่ยวกับความสามารถในการปรับตัวนวัตกรรมความ
เจริญเติบโตและการพัฒนาและความสามารถในการประสมประสานสัมพันธ์ของสมาชิกใน
องค์การเพื่อรวมพลังเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจในองค์การเป็นความสามารถ
ในการบูรณาการซ่ึงเกี่ยวกับความพึงพอใจบรรยากาศความขัดแย้งและการสื่อความหมาย 

แคพโล (Caplow, 1984, p.59) เสนอว่าประสิทธิผลขององค์การควรวัดจาก
ตัวแปร 4 ตัว คือ 

1. ความม่ันคงหมายถึงความสามารถในการรักษาโครงสร้างขององค์กรไว้ 
2. ความผสมผสานเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
3. ความสมัครใจหมายถึงความสามารถในการจัดให้มีความพึงพอใจส าหรับ

สมาชิก 
4. ความส าเร็จขององค์การ 
เพอร์กี้, และสมิธ (Purkey, & Smith, 1983, p.746-A) กล่าวถึงโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผล ประกอบด้วย 
1. ผู้บริหารมีภาวะความเป็นผู้น าทางด้านการเรียนการสอน 
2. มีหลักสูตรท่ีมีจุดมุ่งหมายและได้รับการวางแผนไว้อย่างดี 
3. มีเป้าหมายของโรงเรียนที่ชัดเจนและมีความคาดหวังสูง 
4. มีการท างานตรงตามเวลา 
5. ส านึกถึงความส าคัญของการบรรลุผลส าเร็จด้านวิชาการ 
6. มีบรรยากาศที่เป็นระเบียบเรียบร้อย 
7. มีส านึกความเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 
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8. มีการพัฒนาบุคลากร 
9. ส่งเสริมสวัสดิการและความม่ันคงกับบุคลากร 
10. มีระบบการวางแผนแบบมีส่วนร่วม 
11. มีการบริหารงานแบบกระจายอ านาจ 
12. ผู้ปกครองเข้ามามีส่วนร่วม 
13. การได้รับการสนับสนุนโดยตรง 
แคล์ดเวล, และสพิงค์ (Caldwell, & Spinks, 1990, p.108) ได้สรุปว่าลักษณะ

ของโรงเรียนมีประสิทธิผลนั้นประกอบด้วย 4 เรื่องใหญ่ คือ 
1. เน้นเรื่องการเรียนการสอนโดยผู้บริหารจะต้องมีความเป็นผู้น าทาง

การศึกษา 
2. ความสามารถได้รับการตรวจสอบได้ทั้งจากท้องถิ่นจากรัฐหรือจาก

ส่วนกลางทั้งนี้เนื่องจากโรงเรียนจะต้องบริหารภายใต้กรอบของท้องถิ่นของรัฐหรือของส่วนกลาง
ซึ่งอาจอยู่ในรูปของกฎระเบียบนโยบายหรือการจัดล าดับความส าคัญ 

3. การมีส่วนร่วมอย่างเหมาะสมจากครูผู้ปกครองและนักเรียน 
4. การมีแผนงานที่พัฒนาในวิชาชีพเนื่องจากการบริหารแบบกระจายอ านาจ

ต้องการให้บุคลากรมีความรู้ทักษะและทัศนคติในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะในการก าหนด
จุดมุ่งหมายของโรงเรียนการก าหนดนโยบายการจัดล าดับความส าคัญการจัดสรรทรัพยากร
กระบวนการเรียนการสอนและการประเมินผลที่เหมาะสม 

ฮอย, และมิสเกล (Hoy, & Miskel, 1991, p.373) ได้รวบรวมความคิดของนัก
การศึกษาที่ให้ความหมายประสิทธิผลของกระบวนการบริหารว่าหมายถึงผลสัมฤทธิ์ทาง
วิชาการหรือความพึงพอใจในการท างานของครูหรือขวัญของสมาชิกโรงเรียนที่ดีและได้สรุปว่า
ประสิทธิผลของโรงเรียนพิจารณาได้จากตัวบ่งชี ้4 ประการ คือ 

1. ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
2. การมีทัศนคติทางบวกของนักเรียน 
3. ความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม 
4. การแก้ไขปัญหาภายในสถานศึกษา 
เอ็ดมอนด์สัน (Edmondson, 1999, p.10) กล่าวว่า องค์ประกอบที่จะท าให้

เกิดความมีประสิทธิผลในโรงเรียนเรื่อง 
1. ผู้บริหารจะต้องมีภาวะความเป็นผู้น าสูงโดยเฉพาะด้านการเรียนการสอน 
2. เน้นการพัฒนาทักษะพื้นฐานของนักเรียน 
3. ตั้งความคาดหวังในความส าเร็จของนักเรียนไว้ในระดับสูง 
4. มีการประเมินผลนักเรียนอย่างสม่ าเสมอ 
5. มีสภาพแวดล้อมที่เป็นระเบียบเรียบร้อย 
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สรุปได้ว่าประสิทธิผลของกระบวนการบริหารที่ มีความสามารถในการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาเพื่อให้มีการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์และ
สิ่งแวดล้อมที่แท้จริงที่บูรณาการผสมผสานคงสภาพขององค์การให้เกิดความพึงพอใจและ
ผลส าเร็จของการท างานให้องค์การหรือหน่วยงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดโดยพิจารณาจาก
ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงและสามารถพัฒนานักเรียนให้มี
ทัศนคติทางบวกปัจจัยด้านประสิทธิผลด้านประสิทธิผลของกระบวนการบริหารสามารถวัดได้
จาก 1) รักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย 2) สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง 3) ส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ 4) พัฒนาบุคลากร
ให้มีทักษะและสมรรถนะส าหรับการด าเนินงาน และ 5) ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  

4. ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 
4.1 ความหมายของความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 

เสนาะ ติเยาว์ (2544, หน้า 36) กล่าวว่า ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร
หมายถึง ภาระที่มีอยู่ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือหลายสิ่ง ความรับผิดชอบของคนก็คือ ภาระของคนคน
นั้นที่มีต่อสิ่งที่คนนั้นเกี่ยวข้องด้วย 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ (2545, หน้า 26) 
กล่าวว่า ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร หมายถึง ความตระหนักถึงสิทธิ หน้าที่ การมี
จิตส านึกรับผิดชอบต่อสังคม การใส่ใจในปัญหาของบ้านเมือง มีความกล้าหาญที่จะรับผิดชอบผล
จากการกระท า 

ภาวิณี ชินค า (2547, หน้า 54) กล่าวว่า ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 
หมายถึง ผู้บริหารควรเป็นผู้ที่ตระหนักในสิทธิและหน้าที่ ความส านึกในความรับผิดชอบต่อ
สังคมการใส่ใจปัญหาสาธารณะของโรงเรียนและของบ้านเมือง มีความกระตือรือร้นในการคิด
แก้ปัญหา และตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่าง และกล้าที่จะยอมรับผลดีผลเสีย 
จากการกระท าของตนเอง 

ธนันชัย รัตน์ไตรแก้ว (2548, หน้า 84) กล่าวว่า ความพร้อมรับผิดในการ
บริหาร หมายถึง ความรับผิดชอบต่อความผิดพลาดในการบริหารโรงเรียนด้านวิชาการ         
ด้านงบประมาณ ด้านการบริหาร งานบุคคล และด้านการบริหารงานทั่วไป โดยตระหนักในสิทธิ
หน้าที่ของตน มีความส านึกรับผิดชอบต่อส่วนรวม มีความกระตือรือร้นในการท างานและ
แก้ปัญหาของโรงเรียน มีการเคารพในความคิดเห็นที่ต่างยอมรับผลจากการกระท าของตน         
และค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม 

สมคิด บางโม (2549, หน้า 106-121) กล่าวว่า ความพร้อมรับผิดชอบในการ
บริหาร หมายถึง บุคคลผู้ที่รับผิดชอบต่อผู้มีส่วนในบริษัทได้แก่ ผู้ถือหุ้น คณะกรรมการ 
ผู้บริหาร พนักงาน เจ้าหน้าที่ รัฐบาล ส านักงานข้าราชการพลเรือนกล่าวว่า หลักความรับผิดชอบ 
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หมายถึง การตระหนักในสิทธิหน้าที่ ส านึกในความรับผิดชอบยอมรับผลดีผลเสียจากการกระท า
ของตน 

สุวรรณ ทองค า (2549, หน้า 36) กล่าวว่า ความพร้อมรับผิดชอบในการ
บริหาร หมายถึง ความรับผิดชอบต่อหน้าที่  และส่วนความรับผิดชอบที่ตรงกับค าว่า
accountability หมายถึง ความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจ การกระท า และผลงานของตนที่ได้
ปรากฏมีความรับผิดชอบต่อสมาชิกผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในองค์กรและสังคม  

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2550, หน้า 28-29) กล่าวว่า ความพร้อมรับผิดชอบใน
การบริหาร หมายถึง ความพยายามให้ทุกฝ่ายได้ท าหน้าที่ของตนให้ดีที่สุดกล้าที่จะตัดสินใจและ
มีความรับผิดชอบผลจากการกระท า  

ธีระ รุญเจริญ (2553, หน้า 133) กล่าวว่า ความพร้อมรับผิดชอบในการ
บริหาร หมายถึง การที่ตระหนักในสิทธิและหน้าที่ มีจิตส านึกในความรับผิดชอบต่อสังคม การ
ตัดสินใจกระท าการใดๆ ต้องกระท าโดยมีพันธะความรับผิดชอบต่อสาธารณะ และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียกับหน่วยงานน้ันและกล้าที่จะยอมรับผลการกระท านั้น 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 59-61) กล่าวว่า 
ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร หมายถึงบุคคลผู้ที่รับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย 
และปฏิบัติงานอย่างมีระเบียบวินัยของตนให้ดีที่สุ 

สรุปได้ว่า ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร หมายถึง การรับผิดชอบต่อ
การตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และการด าเนินการทาง
วินัย บนหลักความสามารถ หลักความยุติธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน 

4.2 ความส าคัญของความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 
เจริญ เจษฎาวัลย์ (2545, หน้า 155) กล่าวว่า ความพร้อมรับผิดชอบในการ

บริหาร เป็นการยอมรับผลที่ดีหรือไม่ดีในกิจการที่ได้กระท าไป ระบบธรรมาภิบาลต้องการค้นผู้
กล้ารับผิดชอบ ผู้น าที่ดีต้องเป็นผู้ที่มีความกล้าหาญต่อการกระท าของตน คือเม่ือได้ตัดสินใจ
กระท าการใดๆ ลงไปต้องมีความซื่อตรงซื่อสัตย์สุจริต ปฏิบัติหน้าที่ ด้วยความโปร่งใสและ
ยุติธรรมอย่างเปิดเผย 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2545, หน้า 54) กล่าวว่า ความส าคัญของความพร้อม
รับผิดชอบในการบริหารคือ การเป็นผู้บังคับบัญชาต้องรับผิดชอบต่อผลงานทั้งหมด ไม่ว่า
สุดท้ายอะไรจะเกิดขึ้นแม้ว่าอาจจะไม่รู้ไม่เป็นคนท าก็ตามถ้าอยู่ในความรับผิดชอบ ซึ่งถือว่าเป็น
ผู้ที่มีคุณธรรมประจ าใจ  

บวรศักดิ์ อุวรรณโณ (2545, หน้า 134-143) กล่าวว่า ความส าคัญของความ
พร้อมรับผิดชอบในการบริหาร คือหน้าที่ที่ต้องกระท าอย่างรวดเร็วในการปฏิบัติงานภายใน
กรอบของอ านาจความรับผิดชอบและทรัพยากรท่ีได้รับอนุมัติ ผู้ที่ต้องรับผิดชอบด้านการบริหาร 
คือ เจ้าหน้าที่ของรัฐ โดยเฉพาะในระดับปลัดกระทรวง อธิบดี หัวหน้า กอง องค์กรหรือผู้บริหาร
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สูงสุดของรัฐวิสาหกิจ นัยส าคัญของความรับผิดชอบในองค์กรของรัฐอยู่ที่ความเกี่ยวโยงกัน
อย่างเหนียวแน่นระหว่างจุดมุ่งหมายของประสิทธิภาพในการบริหาร และความส าเร็จทาง
เศรษฐกิจ นโยบายเศรษฐกิจที่ก าหนดโดยรัฐบาลที่มีความรับผิดชอบ มักจะมีความเชื่อถือ และมี
เสถียรภาพมากกว่านโยบาย ที่ก าหนดโดยรัฐบาลที่ไม่มีความรับผิดชอบ การปฏิบัติงานของรัฐ
อาจมีมากขึ้นโดยการกระจายอ านาจโครงสร้างของรัฐและการมีส่วนร่วมของประชาชนคือมี
กระบวนการมอบหมายอ านาจของการบริหารของรัฐจากส่วนกลางลงไปสู่ส่วนท้องถิ่นและ
รับผิดชอบโดยตรง 

สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน (2545, หน้า 125) กล่าวว่า ความส าคัญ
ของความพร้อมรับผิดชอบในการบริหารว่าต้องตอบทุกค าถามได้ ต้องมีระบบการตรวจสอบ 
โดยผู้บังคับบัญชา ต้องรับผิดชอบต่อผลของงานทั้งหมดเป็นผู้ที่รับผิดชอบสุดท้าย ไม่ว่าจะเกิด
อะไรขึ้น ถ้าเป็นงานที่อยู่ในความรับผิดชอบแม้ว่าลูกน้องจะเป็นคนท าก็ตาม 

สถาบันพระปกเกล้า (2549, หน้า 72) กล่าวว่า ความส าคัญของความพร้อม
รับผิดชอบในการบริหาร เป็นองค์ประกอบส าคัญในการเพิ่มประสิทธิผลในการบริหารกิจการ
สาธารณะความเชื่อและความสนใจในสังคมไทยมีแรงผลักดันจากภายในและภายนอกสามารถ
ตอบค าถามและต้องอธิบายได้ 

อัสนี  เชิดชัย (2549, หน้า 159) กล่าวว่า ความส าคัญของความพร้อม
รับผิดชอบในการบริหาร เป็นการก าหนดให้บุคคลและองค์กร ทั้งที่มาจากการเลือกตั้งและ
แต่งตั้ง ซึ่งท าหน้าที่เกี่ยวกับการบริหารงานของภาครัฐต้องมีภาระหน้าที่รับผิดชอบต่อสาธารณะ 
หรือกระท าการในนามของสาธารณะในความหมายแคบ คือ ภาระรับผิดชอบเรื่องความสามารถ
ที่จะอธิบายที่มาที่ไปของการจัดการใช้ในความหมายกว้างยังรวมถึงการจัดตั้ง และการบังคับใช้
กฏเกณฑ์และระเบียบกติกาต่างๆ ด้วย 

สรุปได้ว่า ความส าคัญของความพร้อมรับผิดชอบในการบริหารเป็นหลัก
ส านึกรับผิดชอบในงานในหน้าที่โดยเฉพาะผู้บังคับบัญชาไม่ว่าตนจะเป็นผู้กระท าหรือไม่ในท่ีสุด
ต้องรับผิดชอบต่อผลที่เกิดขึ้นไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้นซึ่งช่วยให้การบริหารงานเกิดคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ 

4.3 ขอบข่ายของความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2543, หน้า 37) จ าแนกขอบข่ายของความ

พร้อมรับผิดชอบในการบริหารไว้ 9 ประการ ดังนี้  
1. ความรับผิดชอบงานพัฒนาการศึกษาของโรงเรียนประกอบด้วย 

1.1 ผู้บริหารโรงเรียนสามารถประเมินความต้องการการศึกษาของ
นักเรียนและชุมชน 

1.2 ผู้บริหารสามารถก าหนดวัตถุประสงค์นโยบายและแผนการด าเนินงาน
ของโรงเรียน 
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1.3 ผู้บริหารสามารถน าในการพัฒนาหลักสูตรและการสอนให้สอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์และนโยบายของโรงเรียน 

1.4 ผู้บริหารสามารถด าเนินการให้หน่วยงานต่างๆ ในโรงเรียนก าหนด
วัตถุประสงค์ และ เป้าหมายในการด าเนินงานของหน่วยงาน 

2. ความรับผิดชอบงาน บริหารบุคคล 
2.1 ผู้บริหารสามารถก าหนดอัตราต าแหน่งของบุคลากรให้สอดคล้องกับ

กระบวนการเรียนการสอนในโรงเรียน 
2.2 ผู้บริหารสามารถด าเนินการคัดเลือกบุคลากรให้เหมาะสมกับต าแหน่ง

หน้าที ่
2.3 ผู้บริหารสามารถจัดสรรบุคลากรเข้าประจ าต าแหน่งได้อย่างเหมาะสม 
2.4 ผู้บริหารสามารถจัดและด าเนินการพัฒนาบุคลากรทุกฝ่ายของโรงเรียน 
2.5 ผู้บริหารสามารถพิจารณาความดี ความชอบ และเสนอขอเหรียญ

ตราและและเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
2.6 ผู้บริหารสามารถควบคุมดูแล การท างานของบุคลากรทุกฝ่ายในโรงเรียน 
2.7 ผู้บริหารสามารถรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับบุคลากร วิเคราะห์และ

ประเมินผลการท างาน 
3. ความรับผิดชอบงานนิเทศการศึกษา 

3.1 ผู้บริหารสามารถวางแผนการนิเทศการศึกษาในโรงเรียน 
3.2 ผู้บริหารสามารถจัดองค์กรเพื่อการนิเทศการศึกษาในโรงเรียน 
3.3 ผู้บริหารสามารถแนะน าเกี่ยวกับการเรียนการสอน 
3.4 ผู้บริหารสามารถแนะน าเกี่ยวกับการใช้สื่อการเรียนการสอน 
3.5 ผู้บริหารสามารถใช้กลวิธีนิเทศการเรียนการสอน 

4. ความรับผิดชอบงานบริหารงบประมาณและการเงิน 
4.1 ผู้บริหารสามารถท าแผนการเงินและงบประมาณของโรงเรียน 
4.2 ผู้บริหารสามารถควบคุมการเบิกจ่าย และการจัดท าบัญชีประเภท

ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการใช้จ่ายของโรงเรียน 
4.3 ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ค่าใช้จ่ายในโรงเรียน 

5. ความรับผิดชอบงานบริหารอาคารสถานท่ี และอุปกรณ์ 
5.1 ผู้บริหารสามารถประเมินความต้องการด้านอาคารสถานที่ และ

อุปกรณ์ในโรงเรียน 
5.2 ผู้บริหารสามารถจัดท าตารางสอน และตารางกิจกรรมต่างๆ โดยใช้

อาคารสถานท่ีให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
5.3 ผู้บริหารสามารถควบคุมดูแลและซ่อมแซมอาคารสถานท่ี 
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5.4 ผู้บริหารสามารถวางแผนเกี่ยวกับอาคารสถานท่ี ควบคุมการก่อสร้าง
และตรวจรับงาน ก่อสร้าง และตรวจรับงานก่อสร้าง 

6. ความรับผิดชอบงานธุรการ และบริการ ส่งเสริมการศึกษา 
6.1 ผู้บริหารสามารถควบคุมงานสารบรรณ การโต้ตอบ การเก็บรักษา

และท าลายเอกสาร 
6.2 ผู้บริหารสามารถควบคุมการเบิกจ่ายวัสดุ ครุภัณฑ์ 
6.3 ผู้บริหารสามารถควบคุมดูแลการปฏิบัติงานธุรการด้านต่างๆ 
6.4 ผู้บริหารสามารถด าเนินการจัดท าโครงการส่งเสริมสุขภาพอนามัย

โรงเรียน 
6.5 ผู้บริหารสามารถจัดท าสถิติวิเคราะห์ข้อมูล 

7. ความรับผิดชอบ งานกิจการนักเรียน 
7.1 ผู้บริหารสามารถจัดท าโครงการเกื้อกูลนักเรียน เพื่อให้ศึกษาเล่า

เรียนเต็มตามก าลังความสามารถ 
7.2 ผู้บริหารสามารถจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตรเพื่อส่งเสริมการศึกษาของ

นักเรียน 
7.3 ผู้บริหารสามารถจัดบริการแนะแนวในโรงเรียน 
7.4 ผู้บริหารสามารถส่งเสริมศีลธรรมและจรรยามรรยาท ในหมู่นักเรียน

และชุมชน 
7.5 ผู้บริหารสามารถส่งเสริมนักเรียนให้เป็นผู้มีระเบียบวินัย 

8. ความรับผิดชอบ ความสัมพันธ์กับชุมชน 
8.1 ผู้บริหารสามารถเป็นผู้น าชุมชนในการพัฒนาท้องถิ่น 
8.2 ผู้บริหารสามารถติดต่อสื่อสารกับชุมชนเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ 

นโยบาย และการจัดการศึกษาของโรงเรียน 
8.3 ผู้บริหารสามารถติดต่อประสานงานและท างานร่วมกับบุคคลและ

หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องเพื่อพัฒนาโรงเรียนและชุมชน 
8.4 ผู้บริหารสามารถใช้ทรัพยากรของโรงเรียนให้เป็นประโยชน์ต่อ

ท้องถิ่น 
9. ความรับผิดชอบการประเมินผลงานของโรงเรียน 

9.1 ผู้บริหารสามารถประเมินโครงการต่างๆ ของโรงเรียน 
9.2 ผู้บริหารสามารถประเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของกระบวนการ

เรียนการสอน 
9.3 ผู้บริหารสามารติดตามผลนักเรียนที่ออกจากโรงเรียนไปแล้ว 
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พงษ์พันธ์ พงษ์โสภา (2542, หน้า 93) กล่าวถึงการรู้ถึงหน้าที่รับผิดชอบที่มี
ต่อองค์การ ซึ่งสามารถจ าแนกได้ 3 ประการ ดังนี้ 

1. ความรับผิดชอบต่อองค์การคือ มีความศรัทธาและเข้าใจถึงนโยบายเป็น
อย่างดี รักษาชื่อเสียงและภาพพจน์ขององค์การ จงรักภักดี และซื่อสัตย์ต่อองค์การ สร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา ปฏิบัติตามกฎขององค์การ 

2. ความรับผิดชอบต่องาน คือ ควบคุมให้งานส าเร็จอย่างมีคุณภาพ 
ด าเนินการให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามนโยบาย คิดหาทางเพื่อเพิ่มผลผลิต ดูแลในเรื่อง
ประหยัดค่าใช้จ่าย 

3. ความรับผิดชอบต่อผู้ร่วมงาน คือ ดูแลสวัสดิภาพ ความม่ันคงความ
ปลอดภัย ตลอดจนครอบครัว ส่งเสริมระบบการท างานเป็นทีมส่งเสริมให้พัฒนาความรู้ 
ความสามารถในการท างาน ให้ค าแนะน าในการท างาน ตลอดจนการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง
เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในการท างาน ให้ค าแนะน าเรื่องการท างาน ให้ค าปรึกษาเรื่องปัญหา
ชีวิต ความเป็นธรรม และให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ทุกคน เมื่อเกิดปัญหาต้องเข้าไปแก้ไขไม่หนีหน้า 

สถาบันพระปกเกล้า (2549, หน้า 113) กล่าวว่า ขอบข่ายของความพร้อม
รับผิดชอบในการบริหาร สรุปดังนี้ มีการสร้างความเป็นเจ้าของร่วมกัน มีเป้าหมายที่ชัดเจน มี
การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีระบบติดตามประเมินผล มีการจัดการกับผู้ไม่มีผลงาน
และมีแผนส ารอง 

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2549, หน้า 60-65) 
กล่าวว่าขอบข่ายของความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร มีดังนี้ การได้รับการยอมรับและความ
พึงพอใจจากผู้รับบริการและผู้ที่เกี่ยวข้องผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ คุณภาพ
ของงานด้านปริมาณ และความ ถูกต้องครบถ้วน รวมทั้งจ านวนความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานจ านวนการเรียกร้องหรือกล่าวหาที่ได้รับ 

สถาบันพระปกเกล้า (2549, หน้า 173-185) กล่าวว่า ขอบข่ายของความ
พร้อมรับผิดชอบในการบริหาร มีตัวชี้วัดแบ่งเป็น 4 ส่วน ดังนี้  

1. การบริหารงานเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ได้แก่ การปฏิบัติ
ราชการที่เป็นผลกระทบต่อประชาชนให้เป็นหน้าที่ของส่วนราชการ การจัดท าแผนปฏิบัติ
ราชการ การก าหนดเป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์และตัวชี้วัด การติดตามและประเมินผล การแก้ไขหรือ
บรรเทาผลกระทบ การพัฒนาให้เป็นองค์แห่งการเรียนรู้ การจัดท าความตกลงการปฏิบัติ
ราชการ  

2. การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่า ได้แก่ ก าหนด
เป้าหมายและแผนการด าเนินงาน การปฏิบัติราชการที่เป็นผลกระทบต่อประชาชนให้เป็นหน้าที่
ส่วนราชการต้องแก้ไข  
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3. การลดขั้นตอนการปฏิบัติงานได้แก่ การกระจายอ านาจการตัดสินใจ การ
กระจายอ านาจต้องไม่สร้างขั้นตอนหรือกลั่นกรองที่ไม่จ าเป็น ในการปฏิบัติราชการและการลด
ขั้นตอนโดยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศหรือโทรคมนาคม 

4. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของส่วนราชการ การจัดสรรเงินรางวัลให้กับส่วนราชการ  

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2550, หน้า 28-29) กล่าวถึงการรู้ถึงหน้าที่รับผิดที่มีต่อ
องค์การ มี 5 ประการ คือ  

1. รับผิดชอบในงานทุกอย่างในโรงเรียนเช่น จัดด าเนินการศึกษาในโรงเรียน
ให้ได้ผลตามจุดประสงค์ของการศึกษาและของทางราชการ องค์กรท้ังภายในและภายนอก และ
ความรับผิดชอบต่อการตรวจสอบของผู้มีอ านาจเหนือ  

2. เป็นตัวแทนหรือสัญลักษณ์ของโรงเรียนเช่น ต้องเป็นตัวแทนในกิจการ
ด้านต่างๆ ที่กระท าในนามของโรงเรียน  

3. เป็นผู้นิเทศให้การแนะน า คือต้องท าหน้าที่แนะน าตักเตือนสั่งสอนกระตุ้นครู  
4. เป็นผู้ริเริ่มหรือปรับปรุงงานด้านต่างๆ ของโรงเรียนให้ดีขึ้น  
5. เป็นผู้ตัดสินใจในปัญหาสูงสุดของโรงเรียน งานขั้นนี้เป็นขั้นสุดยอดการ

ตัดสินใจต้องพิจารณาอย่างรอบคอบ 
กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หน้า 71-77) กล่าวว่า ตัวชี้วัดของการรู้ถึง

หน้าที่รับผิดชอบที่มีต่อองค์การ มีแนวทางการด าเนินการ ดังนี้ ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดี
รวมทั้งการสร้างแบบอย่างที่ดีด้วย การยกย่องและส่งเสริมความประพฤติของบุคคลที่เป็น
แบบอย่างที่ดีสร้างความรับผิดชอบของตนเองโดยใช้การมีส่วนร่วมมีระบบการตรวจสอบและ
ประเมินที่น่าเชื่อถือ ส่งเสริมผู้มีความสามารถ มีการให้รางวัลและลงโทษที่เหมาะสม รวมทั้งจูง
ใจด้วยค่าตอบแทนได้รับการยอมรับจากผู้รับบริการและผู้ที่เกี่ยวข้อง ผลการปฏิบัติงานบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ซึ่งคุณภาพของงานด้านปริมาณ และความถูกต้องครบถ้วนทั้งจ านวนความ
ผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานจ านวนการเรียกร้องหรือกล่าวหาที่ได้รับ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 59-61) กล่าวว่า 
ขอบข่ายของความรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 

1. รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน 
หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน 

2. มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ธีระ รุญเจริญ (2553, หน้า 33) กล่าวว่าปัจจัยด้านความพร้อมรับผิดในการ

บริหาร เป็นคุณสมบัติหรือทักษะพึงอันแสดงออกเพื่อเป็นตัวชี้การได้รับมอบหมายภารกิจที่จะ
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น าไปปฏิรูปด้วยความรับผิดชอบเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการเพิ่มประสิทธิผลของการจัดการ
ประกอบด้วยหลักการย่อย 6 ประการ ดังนี้ 

1. การมีเป้าหมายท่ีชัดเจนองค์กรท่ีมีหลักการธรรมาภิบาลในหลักการน้ีต้อง
ก าหนดเป้าหมายของการกระท าชัดเจน และสร้างเป็นวัฒนธรรมว่าประสงค์จะบรรลุอะไรและ
ต้องการเห็นผลลัพธ์นั้นอย่างไร 

2. ก าหนดเป้าหมายร่วมกัน เพื่อเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์กรหรือทุกคนเป็น
เจ้าของผลงาน เพื่อก่อให้เกิดก าลังใจในการท างานร่วมกันเพื่อผลลัพธ์ที่เป็นที่ภาคภูมิใจร่วมกัน 

3. วัฒนธรรมการพร้อมรับผิดและส านึกในความรับผิดชอบจะท าให้ผู้บริหาร
งานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดการประสานงานกันระหว่างสมาชิกในองค์กร 

4. การจัดการพฤติกรรมที่ไม่เอื้อการท างานซ่ึงอาจมาจากการไม่ยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง มักมีการต่อต้านองค์กรต้องมีมาตรการในการจัดการพฤติกรรมการต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงและท าให้ทุกคนยอมรับในการเปลี่ยนแปลง 

5. การมีแผนส ารองในการบริหารวัฒนธรรมการพร้อมรับผิดจ าเป็นต้องมี
การวางแผนการสื่อสารให้คนในองค์กรรับทราบและเข้าใจแผน และนโยบายขององค์กรที่จะ
กระจายข่าวสารข้อมูลที่เปิดเผย 

6. การติดตามผลและการประเมินการท างาน เป็นสิ่งที่จะเป็นเครื่องตรวจสอบ      
ดูว่าเป็นไปตามมาตรฐานคุณภาพงานที่ก าหนดไว้และควรมีการแก้ไขทันที่ที่ผลงานนั้นไม่ได้
มาตรฐานและได้รับการยอมรับขององค์กร 

สรุปได้ว่า ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหารเป็นความตระหนักในสิทธิและ
หน้าที่ความรับผิดชอบส านึกในความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจ มีความใส่ใจ กระตือรือร้นใน
การแก้ปัญหา และเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่างมีจิตส านึกในความรับผิดชอบต่อสังคมปัจจัย
ด้านความพร้อมรับผิดในการบริหาร สามารถวัดได้จาก 1) รู้รับผิดชอบต่อการตัดสินใจ การ
กระท าของตนเอง 2) ด าเนินการทางวินัยโดยค านึงถึงหลักการท่ีถูกต้อง 3) มีความโปร่งใสในทุก
กระบวนการบริหาร 4) ควบคุมให้งานส าเร็จอย่างมีคุณภาพ 5) รับผิดชอบต่อผลของงานที่ได้
ร่วมกันวางแผน และ 6) รับผิดชอบงานโดยค านึงถึงความคุ้มค่า 

5. คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
5.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่าง

ชีวิตกับการท างาน 
ภูวนัย น้อยวงศ์ (2541, หน้า 5) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและ

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง ความพึงพอใจโดยรวมต่อสภาพการท างานใน
องค์กร โดยวัดจากความพึงพอใจ 5 ด้าน ได้แก่  

1. ความพึงพอใจในลักษณะงาน  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
เทพ

สต
รี 



55 

2. ความพึงพอใจในความก้าวหน้าในการท างาน 
3. ความพึงพอใจในความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
4. ความพึงพอใจในความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
5. ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมในการท างาน 
สมหวัง โอชารส (2542, หน้า 45) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและ

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานหมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกของบุคคลที่มี
ต่อการท างาน และการท างานที่มีผลการด าเนินชีวิต ซึ่งเป็นความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลตาม
การรับรู้ของแต่ละบุคคล ซึ่งจะแตกต่างกันตามภูมิหลัง และลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่
แตกต่างกันมากมาย และการท างานที่มีผลต่อการด ารงชีวิตของบุคคล เป็นลักษณะการท างานที่
สนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล เป็นการผสมผสานกันระหว่างงานกับชีวิต 
ผู้ปฏิบัติงานสามารถผสมผสานงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างกลมกลืน จะเกิดความรู้สึกที่ดีต่อ
การปฏิบัติงาน มีความรู้สึกม่ันคงและเป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของสังคม อันจะ
น าไปสู่การด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข นั่นเอง 

ผดาพร เหมบุตร (2543, หน้า 66) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง ประเภทของงาน รวมถึงค่าตอบแทนท่ีผู้ปฏิบัติ
พึงพอใจ และความรู้สึกหรือทุกข์ในการท างาน 

ฮิ วส์ , และคัม ม่ิ งส์  (Huse, & Cummings, 1985, pp.198-199) กล่ าวว่ า 
คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง เป็นความ
สอดคล้องกันระหว่างความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลของ
องค์กร หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตการท างานคือ ประสิทธิผลขององค์กรอันเนื่องมาจากความ
ผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงานเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งท าให้
พนักงานมีความพึงพอใจในงานน้ันๆ  

วอลตัน (Walton, 1975, p.93) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง ลักษณะของการท างานที่ตอบสนองความต้องการ
และความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคลสภาพตัวบุคคล
หรือสังคมรวมท้ังความต้องการและความปรารถนาในชีวิตของบุคคล 

ชู เลอร์ม บิวเทว, และยังบลัด (Schuler, Beutell, & Youngblood, 1989, 
p.451) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง 
เป็นสถานการณ์ที่สมาชิกขององค์การทุกคนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการออกแบบงานและ
สภาพแวดล้อมการท างานร่วมกัน ผ่านช่องทางการติดต่อสื่อสารที่ถูกจัดท าขึ้นอย่างเหมาะสม 

โคสเส่น (Kossen, 1991, p.217) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การท าให้สภาพแวดล้อมในการท างานมี
ประสิทธิผลสนองตอบความต้องการและเพิ่มคุณค่าให้กับพนักงาน 
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เดสเลอร์ (Dessler, 1991, p.4) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง สิ่งที่พนักงานต้องการจากองค์การทั้งเรื่องของ
วัฒนธรรม ขวัญก าลังใจและสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ดี  ซึ่งเป็นสิ่งที่จะท าให้เกิดความ         
พึงพอใจในการท างาน 

สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน หมายถึง ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานและระบบงาน รวมถึงการจัด
สวัสดิการและการอ านวยความสะดวกต่างๆ 

5.2 ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน 

สมหวัง โอชารส (2542, หน้า 45) กล่าวถึงความส าคัญของคุณภาพชีวิตการ
ท างานว่า คุณภาพชีวิตการท างานจะมีผลต่อการท างานอย่างมากมาย ซึ่งท าให้เกิดความรู้สึกที่
ดีต่อตัวเองท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่องาน สร้างความพึงพอใจและส่วนร่วมในงาน ท าให้เกิด
ความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ 

วิภาพร มาพบสุข (2546, หน้า 5) กล่าวถึงความส าคัญของคุณภาพชีวิตการ
ท างานว่า คุณภาพชีวิตเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อบุคคล และสังคม เนื่ องจากคุณภาพชีวิตเป็นสิ่งที่
มนุษย์สามารถก าหนด และสร้างมาตรฐานให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี ประเทศต่างๆ จึงให้ความส าคัญ
ในการที่จะพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน ให้มีคุณภาพชีวิตที่สูงขึ้นจนถึงระดับมาตรฐานที่
สังคมนั้นต้องการ ทั้งน้ีเพื่อช่วยให้สมาชิกในสังคมทุกคนมีความกินดีอยู่ดี มีความสุขสมบูรณ์ 

พิมพ์จรรย์ สุระชัยปัญญา (2548, หน้า 14) กล่าวถึงความส าคัญของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานท าให้พนักงานได้รับการปฏิบัติ
เยี่ยงมนุษย์ในขณะที่ท างานอยู่ โดยการปรับปรุงสิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการมีคุณภาพชีวิตที่ดี
จะพึงมีได้ รวมทั้งตอบสนองต่อความต้องการส่วนบุคคลของพนักงานในการท างาน โดยท าให้
พนักงานรู้สึกว่าพึงพอใจต่อสถานการณ์นั้นๆ ที่สัมพันธ์กับการท างาน สร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน ลดการขาดงาน แก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างพนักงานกับฝ่ายบริหาร และท าให้
พนักงานจงรักภักดีต่อองค์การ 

วอลตัน (Walton, 1975, p.94) กล่าวถึงความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานว่าเป็นการสร้างความพึงพอใจในการท างาน 
ซึ่งเกี่ยวข้องกับลักษณะการด าเนินชีวิตให้สอดคล้องกับระดับความต้องการพื้นฐานที่จ าเป็นต่อ
การด ารงชีวิตของมนุษย์ 

ชู เลอร์ม บิวเทว, และยังบลัด (Schuler, Beutell, & Youngblood, 1989, 
p.49) กล่าวถึงความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานว่า  

1. เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้พนักงาน  
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2. ท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น อย่างน้อยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานท่ีลดลง  
3. ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้นจากการที่พนักงานมีส่วนร่วมและ

สนใจงานมากขึ้น  
4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างาน ซึ่งจะส่งผล

ถึงการลดต้นทุนด้านค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนค่าประกันด้านสุขภาพ การลดอัตราการ
เรียกร้องสิทธิ์จากการท าประกัน  

5. ความยืดหยุ่นของก าลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับเปลี่ยน
พนักงาน มีมากขึ้น ซึ่งเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์การ และการมีส่วนร่วมใน
การท างานที่เพิ่มขึ้น  

6. อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น เนื่องจากความน่าสนใจ
เพิ่มขึ้น ขององค์การ จากความเชื่อถือเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขององค์การ  

7. ลดอัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี  
8. ท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากขึ้น จากการให้พนักงานมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจการให้สิทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน การเคารพสิทธิของ
พนักงาน 

การ์ดอน (Gordon, 1991, pp.635-636) กล่าวถึงความส าคัญของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานว่า จะเป็นการส่งเสริมให้พนักงาน
ได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและตัดสินใจกับฝ่ายบริหาร และสร้างโอกาสในการท างานมากขึ้น 
คุณภาพชีวิตการท างานเกี่ยวข้องกับ “งาน”จะมีผลโดยตรงต่อคนท างานให้เกิดประสิทธิผลของ
องค์การ การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงโครงสร้าง พื้นฐานของงานและระบบการท างาน ระบบการให้
รางวัลให้สอดคล้องกับกระบวนการในการท างานและผลผลิต รวมทั้งการปรับปรุงสภาพ 
แวดล้อมในการท างานมีหลายๆ บริษัทได้น าแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานมาใช้โดย
ในระยะแรกเป็นการเพิ่มผลผลิต ปรับปรุงผลผลิตและลดต้นทุน โดยอาศัยวิธีการท างานเป็นกลุ่ม
คล้ายกับระบบกลุ่มคุณภาพ (quality circles) จะมีการประชุมการภายในกลุ่มพนักงานเสนอแนะ
ข้อคิดเห็นในการปรับปรุงการท างาน การเพิ่มคุณค่างานที่ท า ซึ่งจากการที่น าแนวทางส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการท างานไปใช้ พบว่าพนักงานเกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่มมากขึ้น อัตรา
การขาดงานและการลาออกของพนักงานลดลงตามไปด้วย 

กรีนเบร์ก, และบารอล (Greenberg, & Baron, 1995, p.647) กล่าวถึง ความ 
ส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมี 3 ประการ 
ดังนี้  

1. ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการท างานสร้างความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การ และลดอัตราการเปลี่ยนงาน  

2. ท าให้ผลผลิตสูงขึ้น  
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3. เพิ่มประสิทธิผลขององค์การ เช่นในเรื่องผลก าไรที่เพิ่มขึ้น การบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ 

มันดี้ , และโน (Mondy, & Noe, 1996, p.45) กล่าวถึง ความส าคัญของ
คุณภาพชีวิตการท างานว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานมีความหมายร่วมไปถึงกลยุทธ์ต่างๆ ในการบริหารงาน ได้แก่ การออกแบบงานใหม่ การ
จัดกลุ่มคุณภาพในการท างาน การบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยหลักการพื้นฐานของคุณภาพชีวิต
การท างาน จะช่วยเพิ่มระดับความพึงพอใจในการท างานและเป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน
แก่คนงาน ซึ่งจะน าไปสู้การเพิ่มขึ้นของผลผลิต 

สรุปได้ว่าความส าคัญคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างานท าให้พนักงานได้รับการปฏิบัติเยี่ยงมนุษย์ในขณะที่ท างาน โดยการปรับปรุงสิ่ง
ต่างๆ เกี่ยวข้องกับ การมีคุณภาพชีวิตที่ดีจะพึงมีได้ รวมทั้งตอบสนองกับการต้องการส่วน
บุคคลของพนักงานในการท างาน 

5.3 ขอบข่ายของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน 

รณยุทธ์ บุตรแสนคม (2540, หน้า 27) กล่าวถึง ขอบข่ายของคุณภาพชีวิตใน
การท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน คืออาหารและโภชนาการที่เหมาะสม 
เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัยที่เหมาะสม การดูแลอย่างง่ายๆ ส าหรับสุขภาพทางกายและจิตใจ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน และการพัฒนาอาชีพ ความปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สิน บริการพื้นฐาน
ทางเศรษฐกิจ และสังคมที่จ าเป็นเพื่อประกอบการ และด ารงชีพอย่างยุติธรรม 

เชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกุล (2542, หน้า 5) กล่าวถึง ขอบข่ายของคุณภาพชีวิต
ในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานว่า วิธีการส าคัญต่อการท าให้เกิด
คุณภาพของชีวิตในการท างาน และประสิทธิผลขององค์การได้แก่ การปรับปรุงบรรยากาศของ
องค์การ การออกแบบงานใหม่ การบริหารแบบมีส่วนร่วมและการสร้างกลุ่มคุณภาพ ดัง
รายละเอียด 4 ประการ ต่อไปนี้ 

1. การปรับปรุงบรรยากาศขององค์การ หมายถึง การมีความเกี่ยวข้องกับ
การรู้สึกนึกคิดของพนักงานที่มีต่อองค์การที่ตนเองสังกัดซึ่งมีความรู้สึกนึกคิดเป็นผลิตผลจาก
สภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน 

2. การออกแบบงานใหม่ หมายถึง วิธีการออกแบบงานใหม่ซึ่งเป็นที่นิยมใน
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานที่เชื่อว่าจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน ได้แก่ 
การท างานสัปดาห์ 4วัน แต่ละวันหนึ่งจะต้องท างาน 10 ชั่วโมง แทนท่ีจะท างานตามปกติ วันละ 
8 ชั่วโมง 

3. การบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นระบบของการจัดการที่พนักงานในองค์กร
เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงาน 
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4. การสร้างกลุ่มคุณภาพ คือ การจัดตั้งกลุ่มพนักงานข้าด้วยความสมัครใจ
โดยการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารระดับสูง และมีการพบปะและประชุมกันเพื่อร่วมกันในการ
ก าหนด วิเคราะห์และแก้ไขปัญหาในขอบเขตการท างาน ซึ่งนักงานสามารถเข้ามามีส่วนร่วมใน
การแก่ไขปัญหา ซึ่งจะท าให้แรงจูงใจในการท างานของพนักงานมีมากขึ้น มีผลท าให้เกิดความ
พึงพอใจในการท างานตามมากด้วย 

ศิริ ฮามสุโพธิ์ (2543, หน้า 57) กล่าวถึง ขอบข่ายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของบุคคล ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ส่วนแรก
บุคคลได้มีสิ่งที่จ าเป็นแก่ความต้องการ ของชีวิต เช่น อาหาร ที่อยู่อาศัย เสื้อผ้า สุขภาพแข็งแรง
และมีความม่ันคงในชีวิตส่วนที่  2 มีค่านิยมที่เหมาะสมกับสังคม วัฒนธรรม การเมืองและ
สิ่งแวดล้อมทางเศรษฐกิจ ซึ่งแต่ละบุคคลใช้เป็นรากฐานการตัดสินใจ อันส าคัญของชีวิตที่จะ
น าไปสู่จดหมายปลายทางแห่งชีวิตที่ดี 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 59-61) กล่าวว่า 
ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานประกอบด้วย 

1. ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ระบบงานและบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามามี
ส่วนร่วม และการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้
ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

2. มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ
ภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วน
ราชการและจังหวัด 

3. มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการและ
จังหวัด กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 

วอลตัน (Walton, 1975, pp.12-16) กล่าวถึงปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานว่าประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่างๆ อยู่ 8 
ประการ ดังนี ้

1. การได้ค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and 
fair compensation) คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้น จะต้องมีความเพียงพอใน
การด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ ส าหรับค่าตอบแทนที่มี
ความยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากาการท างานในต าแหน่งหน้าที่และ
ความรับผิดชอบที่คล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานท่ีเท่าเทียมกัน 

2. สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (safe 
and healthy working condition) ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ทั้งต่อร่างกาย

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
เทพ

สต
รี 



60 

และการท างาน ควรจะมีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ          
ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง การรบกวนทางสายตา 

3. ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน (growth and security) ควรให้
ความสนใจการให้พนักงานได้รักษา หรือเพิ่มความสามารถในการท างานมากกว่าที่จะคอยเป็น
ผู้น าให้ผู้อื่นท าตามผู้จะต้องมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะท่ีเพิ่มขึ้น
อีกในอนาคต จะต้องเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาภายในองค์การ ในสายงาน รวมถึงสมาชิกใน
ครอบครัวด้วย 

4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human 
capacities) คือ โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตาม
ทักษะ และความรู้ที่มี ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างานโดย
ใช้ความสามารถในการท างานเต็มที่ รวมท้ังความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

5. การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน (social integration) คือ
การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีคุณค่าได้รับการยอมรับและร่วมมือกันท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน
รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานที่
ดี ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการท าลายซึ่งกันและกัน 

6. ประชาธิปไตยในองค์การ (constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิ
อะไรบ้างและจะปกป้องสิทธิของตนเองอย่างไร ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การนั้นๆ 
ว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้ง
วางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความ
เหมาะสมและมีความสัมพันธ์กัน 

7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (total life space) คือ บุคคล
จะต้องจัดความสมดุลให้เกิดขึ้นในชีวิต โดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุล ได้แก่ การแบ่งเวลา
กับอาชีพและการเดินทาง ซึ่งจะต้องมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและ
ครอบครัวรวมท้ังความก้าวหน้าในอาชีพ 

8 ลักษณะงานที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคม (social relevance) คือ การที่
พนักงานมีความรู้สึกว่า กิจกรรมหรืองานที่ท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความรับผิดชอบต่อ
สังคมรวมทั้งองค์การของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคัญของอาชีพ
และเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของพนักงานที่รับรู้ว่ า
หน่วยงานของตนมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านการผลิต การก าจัดของเสีย วิธีการด้าน
การตลาด การฝึกปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอื่นๆ 

ฮิ วส์ , แล ะคั ม มิ งส์  (Huse, & Cummings, 1985, pp.198-199) กล่ าวถึ ง 
ขอบข่ายของคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานว่ามี 8 ด้าน คือ  
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1. ผลตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) 
หรือรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและ
สอดคล้องกับมาตรฐานผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสม และเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับ
รายได้จากงานอื่นๆ และสวัสดิการที่พนักงานควรจะได้รับอย่างเหมาะสม 

2. สภาพที่ท างานปลอดภัย (safe and healthy environment) หมายถึงการ
ที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพ
และไม่เสี่ยงอันตราย มีอุปกรณ์ในการป้องกันอันตรายจากการปฏิบัติงานอย่างสมบูรณ์ครบถ้วน 

3. การพัฒนาศักยภาพในการท างาน (development of human capacities)
หรือโอกาสการพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนจากงานที่ท าโดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่งานที่ได้ใช้ทักษะและ
ความสามารถหลากหลาย งานมีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการ
ท างาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ และงานท่ีผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน  

4. ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน (growth) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติมี
โอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่งอย่างม่ันคง 

5. การมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม (social integration) การที่
ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงานที่ท างานมีบรรยากาศเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอื้ออาทร
ปราศจากการแบ่งแยกเป็นพรรคพวก ผู้ปฏิบัติได้รับการยอมรับและมีโอกาสสัมพันธ์กับผู้อื่น 

6. ความมีระเบียบกฎเกณฑ์และความเป็นธรรมในการปฏิบัติ งาน 
(constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากร
อย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชา
ยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม 

7. ความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (total life space) หมายถึง 
ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วงของชีวิตระหว่างปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน          
มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากหน้าที่รับผิดชอบ การมีเวลาให้ครอบครัว 

8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (organizational pride) หมายถึง  
ความรู้สึกของพนักงานที่มีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่า
องค์การอ านวยประโยชน์ และรับผิดชอบต่อสังคม การช่วยเหลือทางด้านสังคมในรูปแบบต่างๆ 

กอร์ดอน (Gordon, 1991, pp.635-636) กล่าวถึง ขอบข่ายของคุณภาพชีวิต
ในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานนั้นมีองค์ประกอบ 7 ประการ คือ  

1. ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
2. สภาพแวดล้อมการท างานที่มีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
3. ความก้าวหน้าและการได้รับการพัฒนา  
4. ความพึงพอใจของสภาพสังคมในที่ท างาน  
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5. มีสิทธิส่วนบุคคล  
6. ความสอดคล้องระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว  
7. งานประโยชน์ต่อสังคม 
เดสเลอร์ (Dessler, 1991, p.44) กล่าวถึง องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ที่จะท าให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานมีด้วยกัน 10 ประการ คือ  
1. คุณค่าของงานที่ท า  
2. สภาพการท างานที่มีความม่ันคงและปลอดภัย  
3. ผลตอบแทนและรายได้ที่เพียงพอ  
4. ความม่ันคงในการท างาน  
5. มีการดูแลควบคุมอ านวยการท างานท่ีเหมาะสมและเพียงพอ  
6. ได้รับทราบผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
7. ได้รับโอกาสในการแสวงหาความรู้และความก้าวหน้าในงานท่ีท า 
8. โอกาสในการพิจารณาความดีความชอบ  
9. มีความรู้สึกที่ดีต่อบรรยากาศองค์การ  
10. การได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม  
ชามาร์ (Sharma, 1993, p.109) กล่าวถึง ขอบข่ายของคุณภาพชีวิตในการ

ท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ประเภทที่ 1
องค์ประกอบด้านกายภาพโดยพิจารณา ทั้งทางด้านปริมาณ และด้านคุณภาพเช่นความต้องการ
อาหาร น้ า เครื่องนุ่งห่ม ประเภทที่ 2 องค์ประกอบด้านสังคม และวัฒนธรรม ทั้งเป็นปริมาณ
และคุณภาพ ได้แก่ การได้รับการศึกษาการมีงานท า บริการด้านการแพทย์สาธารณสุข 
สภาพแวดล้อมในที่ท างาน ความปลอดภัยในการคมนาคมขนส่ง อิสระ เสรีภาพการพักผ่อน
หย่อนใจโอกาสพัฒนาตัวเอง 

สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานต้องประกอบด้วยปัจจัยท่ีส าคัญ ดังนี้ ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ด้านสภาพการท างาน
ทีปลอดภัย ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในการ
ท างาน ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการ
ท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานและด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน สามารถวัดได้
จาก 1) สร้างความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน 2) จัดระบบงานให้ชัดเจนและ
เหมาะสม 3) ส่งเสริมให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการท างานอย่างเต็มที่ 4) จัดสวัสดิการและสิ่ง
อ านวยความสะดวกที่เหมาะสม 5) ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีภายในหน่วยงานและ 6) พิจารณา
เลื่อนต าแหน่งให้เหมาะสมกับผลงาน 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
1. งานวิจัยในประเทศ 

โสมนัส ทองงาม (2546, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องแนวทางการบริหาร
บุคลากรครูของโรงเรียนอนุบาลเอกชนในอ าเภอสันทราย จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ด้านการ
วางแผนบุคลากรครูมีปัญหาการจัดวางก าลังคนให้สอดคล้องกับการปฏิรูปการเรียนรู้การขาด
แคลนงบประมาณและบุคลากรที่มีคุณภาพความต้องการของบุคลากรคือต้องการให้มีการจัด
โครงสร้างที่สอดคล้องกับนโยบายของโรงเรียนการวางแผนก าลังคนที่เป็นระบบและต่อเนื่องการ
สรรหาและคัดเลือกมีปัญหาที่ระบบการสรรหาที่ไม่มีประสิทธิภาพท าให้ได้บุคลากรที่ไม่มี
คุณภาพเท่าที่ควรความต้องการของบุคลากรครูคือต้องการให้ใช้ระบบการคัดเลือกที่ดูจาก
ผลงานเป็นหลักด้านการบ ารุงขวัญและบุคลากรครูมีปัญหาการจัดระบบที่ไม่สมบูรณ์และขาด
ความเป็นธรรมขาดกิจกรรมในการเสริมสร้างขวัญก าลังใจความต้องการของบุคลากรครูคือการ
ปรับระบบบ ารุงขวัญให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นโดยเน้นกิจกรรมที่เสริมสร้างขวัญก าลังใจด้านการ
พัฒนาบุคลากรครูมีปัญหาเกี่ยวกับการฝึกอบรมที่ยังไม่เป็นระบบและต่อเนื่องครูได้รับการ
พัฒนาไม่ทั่วถึงความต้องการของบุคลากรครูคือการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนเป็น
ระบบและต่อเนื่องด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรครูมีปัญหาที่ยังขาดหลักการ
ระบบที่ชัดเจนและความโปร่งใสความต้องการของบุคลากรครูคือการจัดระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้ชัดเจนยุติธรรมและโปร่งใส 

สมพร ใจค าปัน (2547, หน้า 47-55) ได้วิจัยเรื่องการบริหารงานบุคลากรของ
ผู้บริหารสถานศึกษาอ าเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่เห็นว่ามีการ
ปฏิบัติงานที่ เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคลากรในเรื่องมีการวางแผนใช้บุคลากรให้ได้
ประโยชน์สูงสุดมีการใช้แผนปฏิบัติงานควบคู่กับการท างานมีค าสั่งแต่งตั้งให้บุคลากรเข้า
ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนมีการประชุมชี้แจงแก่บุคลากรก่อนเริ่มปฏิบัติงานส่งเสริมให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างยุติธรรมส่วนปัญหาที่พบคือบุคลากรไม่เพียงพอการจัดการบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน
ไม่ตรงความรู้ความสามารถบุคลากรรับผิดชอบงานหลายด้านขาดแคลนงบประมาณสนับสนุน
พัฒนาบุคลากรขาดการวางแผนประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและขาดการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหาร
สถานศึกษาอ าเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า เพศ อายุ และวุฒิการศึกษา ของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูท่ีแตกต่างกัน มีสภาพไม่แตกต่างกัน 

สุริยา ไสยลาม (2547, บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่องการศึกษาการบริหารงานบุคลากร
ในโรงเรียนประถมศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานการประถมศึกษา จังหวัด
หนองคาย พบว่า การบริหารงานบุคลากรโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากผู้บริหารมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทั้ง 4 ด้าน ดังนี ้ประชุมชี้แจงบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบให้
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บุคลากรเข้าใจอย่างชัดเจนก่อนรับมอบหมายงานสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรแสวงหาความรู้
เพื่อพัฒนาตนเองอยู่อย่างเสมอสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติตามระเบียบวินัยและทราบถึง
หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานต่างๆ เสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน ค านึงถึง
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ส่วนครูผู้สอนมีความคิดเห็นอยู่ระดับมากทั้งหมดผู้บริหาร
โรงเรียนและครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารบุคลากรโดยภาพรวมและรายด้านมีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ประสงค์ เอี่ยมเวียง (2548, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 พบว่าสภาพการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือการเสริมสร้างประสิทธิภาพการเสริมสร้างประสิทธิผล ในการปฏิบัติราชการ
รองลงมาได้แก่วินัยและการรักษาวินัยและการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง
ตามล าดับส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือการออกจากราชการข้าราชการครูที่มี เพศ และ
ต าแหน่งหน้าที่ต่างกันมีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ข้าราชการครูที่มี
ประสบการณ์การท างานที่ต่างกันมีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 ไม่แตกต่างกันที่ ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  .05 
ข้าราชการครูที่มีอายุ การศึกษา และอยู่ในโรงเรียนที่มีขนาดและสังกัดต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย  เขต 2             
ไม่แตกต่างกันโดยข้าราชการครูที่อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็กมีระดับความคิดเห็นต่อสภาพการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนสูงกว่าข้าราชการครูที่อยู่ในโรงเรียนขนาดใหญ่ 

มงคล พระนคร (2548, หน้า 92) ได้ศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงาน
บุคลากรในสถานศึกษาที่เปิดสอนช่วงชั้นท่ี 4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 
3 ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาที่เปิดสอนช่วงชั้นที่  4 สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารกับครูปฏิบัติการ
สอนโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลางระดับปัญหาการบริหารงานบุคลากรใน
สถานศึกษาที่เปิดสอนช่วงชั้นที่ 4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 ตาม
ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูปฏิบัติการสอนมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนต าแหน่ง เพศ อายุ และวุฒิการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาและครู
ที่แตกต่างกัน มีสภาพไม่แตกต่างกัน 

2. งานวิจัยต่างประเทศ 
ทราวิส (Travis, 1979, p.55-A) ได้ท าการวิจัยถึงหน้าที่การบริหารงานบุคลากร

ของครูใหญ่โรงเรียนประถมศึกษารัฐเท็กซัส ในปี ค.ศ. 1976–1977 ซึ่งศึกษาจากผู้บริหาร
การศึกษาครูใหญ่และครูผลการวิจัยพบว่าขอบเขตหน้าที่ของครูใหญ่ในการบริหารงานบุคลากร
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ควรประกอบด้วย 5 ขอบเขต ดังต่อไปนี้ คือ การคัดเลือกบุคลากรการนิเทศบุคลากรการพัฒนา
บุคลากรการจัดองค์การและการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและจากข้อมูลที่ได้จาก
การวิจัยนี้ชี้ให้เห็นว่าจากขอบเขตการบริหารงานบุคลากรทั้ง 5 องค์ประกอบดังกล่าวที่จะส่งผล
ให้การด าเนินงานของครูใหญ่ประสบผลส าเร็จ 

ฮาร์ริส (Harris, 1979b, p.129) ได้ท าการวิจัยเรื่องหน้าที่ของผู้บริหารบุคคลใน
ระบบโรงเรียนประถมศึกษารัฐมิสซูรี่ผลการวิจัยสรุปว่าหน้าที่ความรับผิดชอบของโรงเรียน
ประถมศึกษาทางด้านบริหารบุคคลควรประกอบด้วยกระบวนการที่ส าคัญ 11 ประการคือการ
วางแผนก าลังคนการสรรหาการคัดเลือกการน าเข้าสู่หน่วยงานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การพัฒนาค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจการไกล่เกลี่ยปัญหาด้านบุคคลความม่ันคงในงานการ
ปฏิบัติงานต่อเนื่องและการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับบุคคล 

แบลง (Blanks, 1991, abstract) ได้วิจัยเรื่องรูปแบบของงานส าหรับผู้ท าหน้าที่
การบริหารบุคคลภายในระบบโรงเรียนชุมชนในรัฐแคโรไรนาเหนือสหรัฐอเมริกาพบว่าการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนยังอยู่ในช่วงของการพัฒนายังล้าหลังกว่าหน่วยงานอื่นถึงแม้
ผู้บริหารจะมีความรู้สูงก็ตามบุคคลเหล่านั้นยังไม่พร้อมในการบริหารงานบุคคลจึงต้องฝึกทักษะ
ความช านาญไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมในลักษณะประจ าการหรือการศึกษานอกระบบโรงเรียน
การบริหารบุคคลในโรงเรียนจ าเป็นต้องก าหนดความส าคัญก่อนหลังโดยเฉพาะงบประมาณและ
การวางตัวคนท างานหรือต าแหน่งของบุคลากรถ้าอาศัยรูปแบบการพัฒนาองค์การหรือบุคลากร
ภาคธุรกิจเอกชนเป็นตัวอย่างการบริหารบุคคลในโรงเรียนเป็นงานท่ีเป็นไปได้ 

คริสตี้ (Christy, 1991, abstract) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็น
ระบบเพื่อพัฒนาผู้น าทางการศึกษาและการบริหารที่เกี่ยวข้องให้เข้าใจเกี่ยวกับยุทธวิธีการ
วางแผนและการเตรียมการเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านพัฒนาบุคลากรซึ่งประกอบด้วย
ข้อมูลทรัพยากรและกรณีตัวอย่างที่สามารถน าไปใช้ในการวางแผนและควบคุมดูแลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงมีเนื้อหา 5 บท เป็นงานวิจัยแนวโน้มการประยุกต์และการเลือกทางเลือกที่ควร
ปฏิบัติ 

คาร์เพนเตอร์, และแมรีย์ (Carenter, & Mary, 2001, abstract) ได้วิจัยเรื่องการ
ตรวจสอบนโยบายและแบบฝึกหัดบุคลากรส่วนท้องถิ่นและผลที่รับรู้ได้ของบุคคลต่อตัวแทนครู : 
กรณีตัวแทนครูไม่ใช่ฮีโร่ส าหรับนักเรียนหัวรั้น พบว่า นโยบายบุคลากร 6 ประเด็น การรับ
สมาชิกใหม่การเลือกและการชดเชยการจัดการชั้นต้นที่ระดับโรงเรียนดูเหมือนว่ามีผลกระทบ
เพียงเล็กน้อยต่อตัวแทนครูในขณะที่การปรับตัวสถานที่และการแนะน ามีผลกระทบอย่างมาก
ที่สุดต่อตัวแทนครูโรงเรียนจ านวนมากที่ไม่มีนโยบายบุคลากรต่อตัวแทนครูแต่จริงๆ  แล้ว
นโยบายที่เป็นรูปแบบเหล่านี้ได้ส่งผลกระทบต่อประสบการณ์ของตัวแทนครูด้วยสิ่งที่ส าคัญ
มากกว่าและมีผลต่อตัวแทนครู คือ บรรยากาศของโรงเรียนและเครื่องมือเป็นนโยบายที่ไม่เป็น
ทางการ 
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จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสรุปได้ว่า ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงาน
บุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรีเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะท าให้ผลการด าเนินงานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตามเป้าหมายที่ต้องการ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาจึงพึง
ตระหนักถึงความส าคัญของบุคคลในสถานศึกษา เพื่อให้ได้แสดงความรู้ ความสามารถออกมา
อย่างเต็มศักยภาพ ผลลัพธ์ที่ได้คือผลงาน คุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของ
สถานศึกษานั่นเอง 
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงาน
บุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรีเพื่อน าข้อมูลไปปรับปรุงการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาต่อไป 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2.  เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
3.  ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ 
4.  การหาคุณภาพเครื่องมือ 
5.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
6.  การจัดท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
7.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1. ประชากรที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่  ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี  ปีการศึกษา 2561 จ านวน 3,886 คน 
ประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 1 จ านวน 1,406 คน ผู้บริหารสถานศึกษาครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 จ านวน 1,300 คน และผู้บริหารสถานศึกษาครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 จ านวน 1,180 คน (ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1, 2559, ย่อหน้า 1); (ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2, 2559, ย่อหน้า 1) และ (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3, 2559, ย่อหน้า 1-3) 

2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ปีการศึกษา 2561 โดยมีขั้นตอนการสุ่ม
ตัวอย่างโดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากประชากรมีจ านวนแน่นอน (finite 
population) จึงใช้สูตรของยามาเน่ (Yamane) ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ95 และยอมให้เกิด
ความคลาดเคลื่อน 0.05 ในการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (สุวรีย์ ศิริโภคาภิรมย์, 2553, 
หน้า 45) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 363 คน ประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 จ านวน 131 คน ผู้บริหารสถาน 
ศึกษาครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 จ านวน 122 คน 
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และผู้บริหารสถานศึกษาครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 
จ านวน 110 คน โดยใช้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและขนาดของสถานศึกษา
เป็นช้ันภูมิผู้บรหิาร 45% คร ู55 %  

 
ตาราง 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่จ าแนกเป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครู  
 
ส านักงานเขต

พื้นที่
การศึกษา

ประถมศึกษา 

ขนาด
สถานศึกษา 

จ านวนประชากร (คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 

ผู้บริหาร คร ู รวม ผู้บริหาร คร ู รวม 

สุพรรณบุรี 
เขต 1 

 140 1,266 1,406 57 74 131 
ใหญ่ 75 598 673 31 31 62 
กลาง 42 405 447 17 24 41 
เล็ก 23 263 286 9 19 28 

สุพรรณบุรี 
เขต 2 

 137 1,163 1,300 55 67 122 
ใหญ่ 69 482 551 28 23 51 
กลาง 47 427 474 19 25 44 
เล็ก 21 254 275 8 19 27 

สุพรรณบุรี 
เขต 3 

 128 1,052 1,180 51 59 110 
ใหญ่ 65 361 426 26 14 40 
กลาง 44 456 500 18 28 46 
เล็ก 19 235 254 8 16 24 

รวม  405 3,481 3,886 163 200 363 
 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรรวบรวมข้อมูล 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้จัดท าเครื่องมือ
เป็นแบบสอบถาม (questionnaire) ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
และขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ น ามาประกอบในการสร้างแบบสอบถาม
เกี่ยวกับปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษา
และครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี  ซึ่งแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ (check list) เกี่ยวกับสถานภาพของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 สอบถามเกี่ยวกับปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตาม
ทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 1) ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 2) ประสิทธิภาพ
ของกระบวนการบริหาร 3) ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 4) ความพร้อมรับผิดชอบในการ
บริหาร และ 5) คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน มีลักษณะ
เป็นตัวเลขมาตราส่วนประมาณค่า (numerical rating scale) มี 5 ระดับ โดยก าหนดระดับการ
ด าเนินงานดังนี ้

5 หมายถึง มีทัศนะต่อปัจจัยความส าเร็จอยู่ในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง มีทัศนะต่อปัจจัยความส าเร็จอยู่ในระดับมาก 
3 หมายถึง มีทัศนะต่อปัจจัยความส าเร็จอยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง มีทัศนะต่อปัจจัยความส าเร็จอยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง มีทัศนะต่อปัจจัยความส าเร็จอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ขั้นตอนในกำรสร้ำงเครื่องมือ 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือส าหรับการวิจัย ดังนี ้
1. ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยของความส าเร็จด้านการ

บริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี  ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 1) ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 2) ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 3) ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร         
4) ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร และ 5) คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน 

2. วิเคราะห์ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ซึ่งประกอบด้วย 
5 ด้าน ดังนี้ 1) ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 2) ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร         
3) ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 4) ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร และ 5) คุณภาพ
ชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานเพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง
เครื่องมือ 

3.  สร้างแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้ก าหนดเป็นประเด็นให้ครอบคลุมขอบเขตที่
ก าหนดในกรอบแนวคิด เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) มี 5 ระดับ 
เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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กำรหำคุณภำพเครื่องมือ 
ในการหาคุณภาพเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี ้
1. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ตรวจสอบเครื่องมือที่สร้างเพื่อ

พิจารณาปรับปรุงให้สอดคล้องและเหมาะสมกับขอบเขตที่ก าหนด 
2. การตรวจความเที่ยงตรง (validity) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่อาจารย์ประจ า

สาขาวิชาได้ท าการตรวจสอบเบื้องต้น และมีการปรับปรุงแก้ไขแล้ว น าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญหรือ
ผู้รอบรู้เฉพาะเรื่อง (subject matter specialists) จ านวน 5 คน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง 
(validity) ครอบคลุมความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of 
Item-Objective Congruence : IOC) ระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่
ระหว่าง 0.80-1.00 

3. น าแบบสอบถามที่ผ่านการหาความเที่ยงตรงมาปรับปรุงแก้ไข แล้วน าไปทดลอง
ใช้กับผู้บริหารสถานศึกษา 10 คน และครู 20 คน ในสถานศึกษาที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย
ในครั้งนี้ จ านวน 30 คน แล้วน ามาวิเคราะห์หาความเชื่อม่ัน (reliability) 

4. ตรวจสอบหาความเชื่อม่ัน (reliability) โดยใช้สูตรการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(alpha coefficient method) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach, 1971, p.160) ด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูป จะต้องได้ค่าความเชื่อม่ันมากกว่า 0.944 

5. น าแบบสอบถามที่ได้ท าการปรับปรุงแก้ไข เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพื่อขอความเห็นและจัดพิมพ์แบบสอบถามเป็นฉบับสมบูรณ์ เพื่อใช้ในการวิจัย 

 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี ้
1. ขอหนังสือจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี เพื่อน าแนะตัวผู้วิจัยในการติดต่อ

หน่วยงานท่ีเก็บข้อมูล 
2. ส่งแบบสอบถามที่ใส่รหัสก ากับแล้วไปถึงผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง

ทุกคน โดยผู้วิจัยจัดส่งด้วยตนเอง 
3. ผู้วิจัยติดตามรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 

 
กำรจัดท ำข้อมูลและกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 363 ฉบับ จึงได้ด าเนินการน ามาวิเคราะห์ข้อมูล 
ดังนี ้

1. น าแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ ถูกต้อง ในการตอบแบบสอบถาม 
เพื่อน ามาวิเคราะห์ข้อมูล 
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2. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ซึ่งมีขั้นตอนด าเนินการ ดังนี ้
 2.1 หาค่าความถี่ (frequency) และร้อยละ (percentage) ของข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพ

ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 2.2 หาค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ของ

คะแนน จากการตอบแบบสอบถามที่วัดปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตาม
ทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรีและแปลความหมายของระดับค่าเฉลี่ย ตามเกณฑ์ของกานดา พูนลาภทวี (2539, 
หน้า 210) ดังนี ้

  4.50-5.00 หมายถึง มีทัศนะต่อปัจจัยความส าเร็จอยู่ในระดับมากที่สุด 
  3.50-4.49 หมายถึง มีทัศนะต่อปัจจัยความส าเร็จยอยู่ในระดับมาก 
  2.50-3.49 หมายถึง มีทัศนะต่อปัจจัยความส าเร็จอยู่ในระดับปานกลาง 
  1.50-2.49 หมายถึง มีทัศนะต่อปัจจัยความส าเร็จอยู่ในระดับน้อย 
  1.00-1.49 หมายถึง มีทัศนะต่อปัจจัยความส าเร็จอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 2.3 ทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยของความส าเร็จด้านการ

บริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เม่ือจ าแนกตาม ต าแหน่ง เพศ และวุฒิการศึกษา โดยใช้การ
ทดสอบที (t-test) 

 2.4 เปรียบเทียบระดับปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะ
ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี  
เม่ือจ าแนกตาม อายุ ขนาดของสถานศึกษา และ สังกัดพื้นที่การศึกษา โดยใช้การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) เม่ือมีนัยส าคัญทางสถิติจึงเปรียบเทียบรายคู่ 
โดยใช้การทดสอบด้วยวิธีแอลเอสดี (LSD) ของฟิชเชอร์ (Fisher’s) 
 
สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยสถิติต่างๆ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี ้

1. การหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง เป็นตัวแทนของประชากร โดยใช้สูตรของ ยามาเน่ 
ที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 (สุวรีย์ ศิริโภคาภิรมย,์ 2553, หน้า 34) 
 

    n  = 
2Ne1

N


 

 

  เมื่อ n แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   N แทน จ านวนประชากร 
   e แทน ความคลาดเคลื่อนท่ียอมให้เกิดขึ้นได้ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
เทพ

สต
รี 



72 

2. การหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เพื่อวัดความเที่ยงตรง (validity) (สุวรีย์      
ศิริโภคาภิรมย,์ 2553, หน้า 90) 

 

IOC  =  
N

R  

 
 เมื่อ IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ

เนื้อหาหรือลักษณะพฤติกรรม 
  R  แทน  ผลรวมของคะแนนของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
  N แทน  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

 
3. ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยวิธีหาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน (alpha 

coefficient method) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach, 1971, p.160)  
 

    
















2

t

2

i

S

S
1

1n

n
   

 
 เมื่อ  แทน  สัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ัน 
   n แทน จ านวนข้อค าถาม 

 
2

iS  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละข้อ 
   2

tS  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับ 
 

4. ค่าร้อยละ (percentage) (สุวรีย์ ศิริโภคาภิรมย,์ 2553, หน้า 90) 
 

    
100 

n

f
P   

 
เมื่อ P    แทน  ร้อยละ 
  f แทน  ความถี่ที่ต้องการแปลงให้เป็นร้อยละ 
  n  แทน  จ านวนความถี่ทั้งหมด 
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5. ค่าเฉลี่ย (mean) (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2542, หน้า 227) 
 

  
__
X  =   

 

  เมื่อ  
__
X  แทน คะแนนเฉลี่ย 

    X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n  แทน จ านวนหน่วยในกลุ่มตัวอย่าง 
  
 6. ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ , 
2542, หน้า 281) 
 

    S.D. = 
1)n(n

X)(Xn 22



  

 
 เมื่อ   S.D. แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
    X  แทน  คะแนนแต่ละข้อ 
     X  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n  แทน จ านวนข้อมูลทั้งหมด 
 
 7. สูตรทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ย2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน (สุวรีย์       
ศิริโภคาภิรมย,์ 2553, หน้า 95) 
 

  1)   
2
2

2
1

S

S
F  ,

1ndf

1ndf

22

11




 

 
𝑆1

2 แทน ความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่มีค่ามาก 
𝑆2

2 แทน ความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่มีค่าน้อย 
 

 ถ้าทดสอบแล้วมีนัยส าคัญทางสถิติ (1 
2 ≠  2 

2 ) 
 
 

n

X
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 2)  

1n

n
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 ถ้าทดสอบแล้วไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (1 
2 =  2 

2 ) 
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2nndf,
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



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










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เมื่อ t  แทน สถิติทดสอบที (t-test) 

   1X  แทน คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มที่ 1 
   2X  แทน คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มที่ 2 
   S2

1 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มที่ 1 
   S2

2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มที่ 2 

   1n  แทน จ านวนหน่วยในกลุ่มที่ 1 
   2n  แทน จ านวนหน่วยในกลุ่มที่ 2 
 

 8. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one-way analysis of variance) (กานดา 
พูนลาภทวี, 2539, หน้า 228-230) 

 

   
 

w

b

MS

MS
F   

 
   F แทน ค่าสถิติทดสอบ (F-test) 

 bMS  แทน ความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
(mean of sum squares between groups) 

 wMS  แทน ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
(mean of sum squares within groups) 
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9. การทดสอบรายคู่ด้วยการทดสอบแบบด้วยวิธีแอลเอสดี (LSD.) ของฟิชเชอร์
(Fisher’s) (กานดา พูนลาภทวี, 2539, หน้า 228-230) 

 

   

 

1)(k
n

1

n

1
MS

XX
F

21

w

2

21
1
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









  

 
 เมื่อ  X  แทน ค่าเฉลี่ย 
   k แทน จ านวนกลุ่ม 
   n แทน จ านวนในกลุ่มตัวอย่าง 
   MSw แทน ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเรื่องปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหาร

สถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ผู้วิจัยได้
จัดล าดับขั้นตอนการน าเสนอ ดังนี้ 

1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
2. การวิเคราะห์ข้อมูล 
3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการแปลความหมาย ได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
n   แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (sample size) 
  แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย (mean) 
S.D.  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t  แทน ค่าสถิติทดสอบที (t-test) 
F  แทน ค่าสถิติทดสอบเอฟ (F-test) 
df  แทน ชั้นแห่งความอิสระ (degrees of freedom) 
SS  แทน ค่าผลรวมก าลังสอง (sum of squares) 
MS  แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยก าลังสองของคะแนน (mean of squares) 
p*  .05 แทน คา่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 363 คน ซึ่งสามารถแบ่งผล

การศึกษาได้เป็น 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนท่ี 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ 

(frequency) และร้อยละ (percentage) 
ตอนท่ี 2 สอบถามทัศนะเกี่ยวกับปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 

ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรีท าการวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (mean : x̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation : S.D.) และแปลความหมาย 
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ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตาม
ทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรีโดยใช้การทดสอบที (t-test)ส าหรับตัวแปรที่มี 2 กลุ่ม และการวิเคราะห์ทางเดียว (one-
way ANOVA) โดยใช้สถิติทดสอบเอฟ (F-test) ส าหรับตัวแปรท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม เมื่อพบความ
แตกต่างของนัยส าคัญทางสถิติจะใช้การทดสอบค่าเฉลี่ยรายคู่ ด้วยวิธีการแอลเอสดี (LSD.) ของ
ฟิชเชอร์ (Fisher’s) 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจ านวน 363 คน แสดง
รายละเอียด ในตาราง 2 
 
ตาราง 2 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง 
 

สถานภาพ จ านวน (n=363) ร้อยละ 
1. ต าแหน่ง   

1) ผู้บริหารสถานศึกษา 163 44.90 
2) คร ู 200 55.10 

2. เพศ   
1) ชาย 173 47.70 
2) หญิง 190 52.30 

3. อายุ   
1) น้อยกว่า 30 ปี  72 19.80 
2) 30-69 ป ี  96 26.40 
3) 40-49ปี 102 28.20 
4) มากกว่า 49 ปี  93 25.60 

4. วุฒิการศึกษา   
1) ปริญญาตรี/เทียบเท่า 188 51.80 
2) สูงกว่าปริญญาตรี 175 48.20 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

 
 

  

สถานภาพ จ านวน (n=363) ร้อยละ 
5. ขนาดของสถานศึกษา    

1) ขนาดเล็ก (นักเรียน 1-120 คน)  79 21.80 
2) ขนาดกลาง (นักเรียน 121-300 คน) 131 36.10 
3) ขนาดใหญ่ (นักเรียน 301 คนขึ้นไป) 153 42.10 

6. สังกัดพื้นท่ีการศึกษา   
1) สุพรรณบุรี เขต 1 131 26.10 
2) สุพรรณบุรี เขต2 122 33.60 
3) สุพรรณบุรี เขต3 110 30.30 
 

 จากตาราง 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครู จ านวน 200 คน คิดเป็น
ร้อยละ 55.10 เพศหญิง จ านวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 52.30 อายุ 40-49 ปี จ านวน 102 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.20 วุฒิการศึกษาปริญญาตรี/เทียบเท่า จ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 51.80
ขนาดของสถานศึกษาขนาดใหญ่ (นักเรียน 301 คนขึ้นไป) จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 
42.10 และสังกัดพื้นท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 26.10 

ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถาน 
ศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี 
 ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษา
และครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุร ีดังตาราง 3-8 
 
ตาราง 3 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 

ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาสุพรรณบุรีด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

 

ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
ระดับปัจจัยความส าเร็จ 
x̅ S.D. แปลผล 

1. การก าหนดแผนงานและมาตรการชัดเจน 3.89 1.09 มาก 
2. สนับสนุนให้การด าเนินงานบรรลุ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ 3.84 1.01 มาก 
3. วางแผนก าลังคนให้เหมาะสมกับขนาดของสถานศึกษา 3.95 1.08 มาก 
4. ก าหนดมาตรการในการรักษาบุคคลที่ดี 3.64 1.22 มาก 
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ตาราง 3 (ต่อ)    
    

ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
ระดับปัจจัยความส าเร็จ 
x̅ S.D. แปลผล 

5. พัฒนาความรู้ ความสามารถของผู้บริหารและครู 3.80 1.13 มาก 
6. ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากร 3.80 1.19 มาก 
7. สร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรในการปฏิบัติงาน 3.97 0.99 มาก 

ภาพรวม 3.84 0.77 มาก 
 
 จากตาราง 3 พบว่า ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ด้าน
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.84, S.D.=0.77) เม่ือพิจารณา
รายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรกดังนี้  1) สร้างแรงบันดาลใจให้
บุคลากรในการปฏิบัติงาน ( =3.97, S.D.=0.99) 2) วางแผนก าลังคนให้เหมาะสมกับขนาด
ของสถานศึกษา ( =3.95, S.D.=1.08) และ 3) การก าหนดแผนงานและมาตรการชัดเจน       
( =3.89, S.D.=1.09) ส่วนรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยล าดับสุดท้ายคือก าหนดมาตรการในการรักษา
บุคคลที่ดี ( =3.64, S.D.=1.22) 
 
ตาราง 4 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 

ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาสุพรรณบุรี ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 

 
 

ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 
ระดับปัจจัยความส าเร็จ 

 x̅ S.D. แปลผล 
1. ด าเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากรอย่างเป็นระบบ 3.92 1.06 มาก 
2. บรรจุแต่งตั้งตามเกณฑ์ที่ก าหนด 3.81 1.11 มาก 
3. กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้องและ

ทันเวลา 
3.93 0.97 มาก 

4. จัดท าระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง 
และทันสมัย  

3.94 0.87 มาก 

5. น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมบริหารทรัพยากร
บุคคล  

3.87 0.98 มาก 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 
 

ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 
ระดับปัจจัย
ความส าเร็จ 

 x̅ S.D. แปลผล 
6. ปรับปรุงการบริหารและการบริหารด้านทรัพยากรบุคคลอย่าง

ต่อเนื่อง 
3.88 1.02 มาก 

ภาพรวม 3.89 0.70 มาก 
 
 จากตาราง 4 พบว่า ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ด้าน
ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  =3.89, S.D.=0.70) เม่ือ
พิจารณารายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ 1) จัดท าระบบ
ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง และทันสมัย  ( =3.94, S.D.=0.87)          
2) กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้องและทันเวลา ( =3.93, S.D.=0.97) 
และ 3) ด าเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากรอย่างเป็นระบบ ( =3.92, S.D.=1.06) ส่วนรายข้อที่
มีค่าเฉลี่ยล าดับสุดท้ายคือบรรจุแต่งตั้งตามเกณฑ์ที่ก าหนด ( =3.81, S.D.=1.11) 
 
ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 

ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาสุพรรณบุรี ด้านประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 

 
 

ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 
ระดับปัจจัยความส าเร็จ 

 x̅ S.D. แปลผล 
1. รักษาไว้ซึ่งบุคลากรท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย  3.92 1.06 มาก 
2. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  3.82 1.06 มาก 
3. ส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้  3.85 1.09 มาก 
4. พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะและสมรรถนะส าหรับการ

ด าเนินงาน  
3.92 1.04 มาก 

5. ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 3.89 1.00 มาก 
ภาพรวม 3.88 0.75 มาก 
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 จากตาราง 5 พบว่า ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ด้าน
ประสิทธิผลของกระบวนการบริหารภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  =3.88, S.D.=0.75) เม่ือ
พิจารณารายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรกดังนี้ 1) พัฒนาบุคลากรให้มี
ทักษะและสมรรถนะส าหรับการด าเนินงาน ( =3.92, S.D.=1.04) 2) รักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่
จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย ( =3.92, S.D.=1.06) และ 3) ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง ( =3.89, S.D.=1.00) ส่วนรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยล าดับสุดท้ายคือสนับสนุนให้เกิดการ
เรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ( =3.82, S.D.=1.06) 
 
ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 

ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาสุพรรณบุรีด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 

 
 

ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 
ระดับปัจจัยความส าเร็จ 

 x̅ S.D. แปลผล 
1. รู้รับผิดชอบต่อการตัดสินใจ การกระท าของตนเอง  3.75 1.11 มาก 
2. ด าเนินการทางวินัยโดยค านึงถึงหลักการที่ถูกต้อง 3.77 1.11 มาก 
3. มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการบริหาร 3.82 1.13 มาก 
4. ควบคุมให้งานส าเร็จอย่างมีคุณภาพ 3.73 1.09 มาก 
5. รับผิดชอบต่อผลของงานที่ได้ร่วมกันวางแผน 3.70 1.06 มาก 
6. รับผิดชอบงานโดยค านึงถึงความคุ้มค่า 3.68 1.13 มาก 

ภาพรวม 3.74 0.76 มาก 
 
 จากตาราง 6 พบว่า ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ด้าน
ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหารภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  =3.74, S.D.=0.76) เม่ือ
พิจารณารายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรกดังนี้ 1) มีความโปร่งใสในทุก
กระบวนการบริหาร ( =3.82, S.D.=1.13) 2) ด าเนินการทางวินัยโดยค านึงถึงหลักการที่
ถูกต้อง ( =3.77, S.D.=1.11) และ 3) รู้รับผิดชอบต่อการตัดสินใจ การกระท าของตนเอง (
=3.75, S.D.=1.11) ส่วนรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยล าดับสุดท้ายคือรับผิดชอบงานโดยค านึงถึงความ
คุ้มค่า ( =3.68, S.D.=1.13) 
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 
ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาสุพรรณบุรีด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 

 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน 

และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ระดับปัจจัยความส าเร็จ 

 x̅ S.D. แปลผล 
1. สร้างความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน  3.66 1.19 มาก 
2. จัดระบบงานให้ชัดเจนและเหมาะสม  3.76 1.12 มาก 
3. ส่งเสริมให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการท างานอย่างเต็มที่  3.82 0.98 มาก 
4. จัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสม 3.74 0.97 มาก 
5. ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีภายในหน่วยงาน 3.71 0.98 มาก 
6. พิจารณาเลื่อนต าแหน่งให้เหมาะสมกับผลงาน 3.87 0.80 มาก 

ภาพรวม 3.76 0.70 มาก 
 
 จากตาราง 7 พบว่า มาตรฐาน ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล  
ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (  =3.74, S.D.=0.76) เม่ือพิจารณารายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อย 3 ล าดับแรกดังนี้ 1) พิจารณาเลื่อนต าแหน่งให้เหมาะสมกับผลงาน ( =3.87, S.D.=0.80) 
2) ส่งเสริมให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการท างานอย่างเต็มที่  ( =3.82, S.D.=0.98) และ          
3) จัดระบบงานให้ชัดเจนและเหมาะสม ( =3.76, S.D.=1.12) ส่วนรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยล าดับ
สุดท้ายคือสร้างความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ( =3.66, S.D.=1.19) 
 
ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 

ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาสุพรรณบุรีภาพรวม 

 

ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 
ระดับปัจจัยความส าเร็จ 

แปลผล 
  S.D. 

1. ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 3.84 0.77 มาก 
2. ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 3.89 0.70 มาก 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 
ระดับปัจจัยความส าเร็จ 

แปลผล 
  S.D. 

3. ด้านประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 3.88 0.75 มาก 
4. ด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 3.74 0.76 มาก 
5. ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการท างาน 
3.76 0.70 มาก 

รวม 3.82 0.49 มาก 
 
 จากตาราง 8 พบว่า ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี สรุปใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.82, S.D.=0.49) เม่ือพิจารณารายด้านเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร ( =3.89, S.D.=0.70)               
2) ด้านประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร (  =3.88, S.D.=0.75) 3) ด้านความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ ( =3.84, S.D.=0.77) 4) ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน ( =3.76, S.D.=0.70) และ 5) ด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร       
( =3.74, S.D.=0.76) 
 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 
ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 
ศึกษาสุพรรณบุร ี
 ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษา
และครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี  จ าแนกตามต าแหน่ง เพศ 
อายุ วุฒิการศึกษา ขนาดของสถานศึกษาและสังกัดพื้นท่ีการศึกษา 
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ตาราง 9 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตาม
ทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 
ศึกษาสุพรรณบุรี จ าแนกตามต าแหน่ง 

 

ปัจจัยของความส าเร็จ 
ด้านการบริหารงานบุคคล 

ต าแหน่ง 

t p 
ผู้บริหาร 
(n=163) 

คร ู
(n=200) 

x̅ S.D.  x̅ S.D. 
1. ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 3.93 0.84 3.77 0.70 1.96 .051 
2. ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 3.88 0.69 3.90 0.72 0.30 .762 
3. ด้านประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 3.79 0.76 3.95 0.74 1.95 .051 
4. ด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 3.59 0.88 3.87 0.63 3.30 .001* 
5. ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความ

สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
3.67 0.74 3.84 0.66 2.32 .021* 

ภาพรวม 3.77 0.54 3.86 0.45 1.76 .080 

p* ≤.05 
 
 จากตาราง 9 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน มีทัศนะ
เกี่ยวกับปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรีในภาพรวมไม่แตกต่างกันและเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้าน
ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร และด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร และด้านประสิทธิผลของกระบวนการ
บริหารไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 10 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตาม
ทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 
ศึกษาสุพรรณบุรี จ าแนกตามเพศ 

 
 

ปัจจัยของความส าเร็จ 
ด้านการบริหารงานบุคคล 

เพศ 

 t p 
ชาย 

(n=173) 
หญิง 

(n=190) 
x̅ S.D.  x̅  S.D. 

1. ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 3.82 0.82 3.86 0.73 0.56 .575 
2. ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการ

บริหาร 
3.87 0.69 3.91 0.72 0.54 .592 

3. ด้านประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 3.87 0.75 3.89 0.76 0.23 .820 
4. ด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 3.65 0.85 3.89 0.67 2.27 .024* 
5. ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความ

สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
3.71 0.74 3.81 0.66 1.32 .188 

ภาพรวม 3.78 0.53 3.86 0.46 1.48 .140 

p* ≤.05 
 
 จากตาราง 10 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับ
ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรีในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้าน
ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหารแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้าน
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารด้านประสิทธิผลของ
กระบวนการบริหาร และด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 11 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตาม
ทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 
ศึกษาสุพรรณบุรี จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

 

ปัจจัยของความส าเร็จ 
ด้านการบริหารงานบุคคล 

วุฒิการศึกษา 

 t p 
ปริญญาตรี/
เทียบเท่า 
(n=188) 

สูงกว่า
ปริญญาตรี
(n=175) 

x̅ S.D.  x̅  S.D. 
1. ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 3.75 0.71 3.94 0.82 2.28 .023* 
2. ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการ

บริหาร 
3.90 0.72 3.88 0.69 0.38 .705 

3. ด้านประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 3.95 0.76 3.81 0.74 1.77 .078 
4. ด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 3.86 0.64 3.62 0.86 3.06 .002* 
5. ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความ

สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
3.84 0.66 3.68 0.74 2.18 .030* 

ภาพรวม 3.86 0.46 3.78 0.53 1.50 .136 

p* ≤.05 
 
 จากตาราง 11 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่ มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกัน        
มีทัศนะเกี่ยวกับปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรีในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร และด้าน
คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร และด้าน
ประสิทธิผลของกระบวนการบริหารไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงาน
บุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี จ าแนกตามอายุ 

 
การบริหารจัดการ 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1. ด้านความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 

ระหว่างกลุ่ม 1.65 3 0.55 0.92 .430 
ภายในกลุ่ม 214.34 259 0.60   

รวม 215.99 362    
2. ด้านประสิทธิภาพของ

กระบวนการบริหาร 
ระหว่างกลุ่ม 1.48 3 0.49 0.99 .396 
ภายในกลุ่ม 178.08 259 0.50   

รวม 179.55 362    
3. ด้านประสิทธิผลของ

กระบวนการบริหาร 
ระหว่างกลุ่ม 1.41 3 0.47 0.83 .477 
ภายในกลุ่ม 202.46 259 0.56   

รวม 203.87 362    
4. ด้านความพร้อมรับผิดชอบ

ในการบริหาร 
ระหว่างกลุ่ม 0.49 3 0.16 0.28 .842 
ภายในกลุ่ม 210.96 259 0.59   

รวม 211.45 362    
5. ด้านคุณภาพชีวิตในการ

ท างานและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.72 3 0.24 0.49 .692 
ภายในกลุ่ม 177.49 259 0.49   

รวม 178.21 362    
 ระหว่างกลุ่ม 0.33 3 0.11 0.45 .717 

ภาพรวม ภายในกลุ่ม 88.05 259 0.25   
 รวม 88.39 362    

 
 จากตาราง 12 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีอายุแตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับ
ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรีในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้าน
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารด้านประสิทธิผลของ
กระบวนการบริหารด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร และด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงาน
บุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

 
การบริหารจัดการ 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1. ด้านความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 

ระหว่างกลุ่ม 3.15 2 1.57 2.66 .071 
ภายในกลุ่ม 212.84 360 0.59   

รวม 215.99 362    
2. ด้านประสิทธิภาพของ

กระบวนการบริหาร 
ระหว่างกลุ่ม 0.14 2 0.07 1.14 .871 
ภายในกลุ่ม 179.42 360 0.50   

รวม 179.55 362    
3. ด้านประสิทธิผลของ

กระบวนการบริหาร 
ระหว่างกลุ่ม 2.46 2 1.23 2.20 .112 
ภายในกลุ่ม 201.40 360 0.56   

รวม 203.87 362    
4. ด้านความพร้อมรับผิดชอบ

ในการบริหาร 
ระหว่างกลุ่ม 8.83 2 4.41 7.84 .000* 
ภายในกลุ่ม 202.62 360 0.56   

รวม 211.45 362    
5. ด้านคุณภาพชีวิตในการ

ท างานและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 3.29 2 1.64 3.38 .035* 
ภายในกลุ่ม 174.92 360 0.49   

รวม 178.21 362    
 ระหว่างกลุ่ม 0.72 2 0.36 1.48 .229 

ภาพรวม ภายในกลุ่ม 87.67 360 0.24   
 รวม 88.39 362    

 
 จากตาราง 13 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดของ
สถานศึกษาแตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรีในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่าด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร และด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน
และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน
ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร และด้านประสิทธิผล
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ของกระบวนการบริหารไม่แตกต่างกันเม่ือพบนัยส าคัญทางสถิติจึงใช้การทดสอบความแตกต่าง
รายคู่ ด้วยวิธีแอลเอสดี (LSD.) ของฟิชเชอร์ (Fisher’s) แสดงไว้ในตาราง 14 
 
ตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 

ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาสุพรรณบุรีจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษาด้านความพร้อมรับผิดชอบในการ
บริหาร 

 

อาชีพ  
 

 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 
3.93 3.84 3.57 

ขนาดเล็ก 3.93 - 0.09  0.36* 
ขนาดกลาง 3.84  -  0.27* 
ขนาดใหญ่ 3.57    

p* ≤.05 
 
 

 จากตาราง 14 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาด
แตกต่างกันมีทัศนะต่อปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคลสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรีด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหารแตกต่างกัน 2 คู่ 
ดังนี้ 1) สถานศึกษาขนาดเล็ก มีทัศนะแตกต่างจากสถานศึกษาขนาดใหญ่ และ 2) สถานศึกษา
ขนาดกลาง มีทัศนะแตกต่างจากสถานศึกษาขนาดใหญ่ 

 
ตาราง 15 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 

ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรีจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษาด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

 
 

อาชีพ  
 
 

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 
3.92 3.77 3.67 

ขนาดเล็ก 3.92 - 0.15  0.25* 
ขนาดกลาง 3.77  - 0.10 
ขนาดใหญ่ 3.67    

p* ≤.05 
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 จากตาราง 15 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาด
แตกต่างกัน มีทัศนะต่อปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคลสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรีด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างานแตกต่างกัน 1 คู่ ดังนี้ สถานศึกษาขนาดเล็ก มีทัศนะแตกต่างจากสถานศึกษา
ขนาดใหญ่ 

 
ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงาน

บุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี จ าแนกตามสังกัดพื้นท่ีการศึกษา 

 
การบริหารจัดการ 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

1. ด้านความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 

ระหว่างกลุ่ม 0.18 2 0.89 0.15 .864 
ภายในกลุ่ม 215.82 360 0.60   

รวม 215.99 363    
2.ด้านประสิทธิภาพของ

กระบวนการบริหาร 
ระหว่างกลุ่ม 1.03 2 0.52 1.04 .354 
ภายในกลุ่ม 178.52 360 0.50   

รวม 179.55 363    
3. ด้านประสิทธิผลของ

กระบวนการบริหาร 
ระหว่างกลุ่ม 0.60 2 0.30 0.54 .586 
ภายในกลุ่ม 203.26 360 0.57   

รวม 203.87 363    
4. ด้านความพร้อมรับผิดชอบใน

การบริหาร 
ระหว่างกลุ่ม 6.89 2 0.45 6.07 .003* 
ภายในกลุ่ม 204.56 360 0.57   

รวม 211.45 363    
5. ด้านคุณภาพชีวิตในการ

ท างานและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.86 2 1.43 2.94 .054 
ภายในกลุ่ม 175.35 360 0.49   

รวม 178.21 363    
 ระหว่างกลุ่ม 1.01 2 0.51 2.09 .126 

ภาพรวม ภายในกลุ่ม 87.37 360 0.24   
 รวม 88.39 363    
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 จากตาราง 16 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูท่ีปฏิบัติงานในสังกัดพื้นท่ีการศึกษา
แตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรีในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่าด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหารแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ส่วนด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารด้าน
ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร และด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างานไม่แตกต่างกัน 
 เม่ือพบนัยส าคัญทางสถิติจึงใช้การทดสอบความแตกต่างรายคู่ ด้วยวิธีแอลเอสดี 
(LSD.) ของฟิชเชอร์ (Fisher’s) แสดงไว้ในตาราง 17 
 
ตาราง 17 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล 

ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาสุพรรณบุรีจ าแนกตามสังกัดพื้นที่การศึกษาด้านความพร้อมรับผิดชอบในการ
บริหาร 

 

อาชีพ  
 

 
สุพรรณบุรี  
เขต 1 

สุพรรณบุรี  
เขต2 

สุพรรณบุรี  
เขต3 

3.57 3.80 3.89 
สุพรรณบุรี เขต 1 3.57 -  0.23*  0.32* 
สุพรรณบุรี เขต 2 3.80  - 0.09 
สุพรรณบุรี เขต 3 3.89    

p* ≤.05 
 
 

 จากตาราง 17 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูท่ีปฏิบัติงานในสังกัดพื้นท่ีการศึกษา
ที่มีขนาดแตกต่างกัน มีทัศนะต่อปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคลสังกัดส านักงาน        
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรีด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหารแตกต่างกัน 
2 คู่ ดังนี้ 1) สุพรรณบุรี เขต 1 มีทัศนะแตกต่างจากสุพรรณบุรี เขต 2 และ 2) สุพรรณบุรี เขต 1 
มีทัศนะแตกต่างจากสุพรรณบุรี เขต 3 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่องปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหาร

สถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ผู้วิจัยได้สรุปผล 
อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ตามล าดับดังนี ้

1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
2. สมมติฐานการวิจัย 
3. วิธีด าเนินการวิจัย 
4. สรุปผลการวิจัย 
5. อภิปรายผล 
6. ข้อเสนอแนะ 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี 
2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี จ าแนก
ตาม ต าแหน่ง เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ขนาดของสถานศึกษา และสังกัดพื้นที่การศึกษา 

 
สมมติฐานการวิจัย 

ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษา
และครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี แตกต่างกันเม่ือจ าแนกตาม 
ต าแหน่ง เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ขนาดของสถานศึกษา และสังกัดพื้นที่การศึกษา 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1. ประชากรที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่  ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ปีการศึกษา 2561 จ านวน 3,886 คน 
ประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 1 จ านวน 1,406 คน ผู้บริหารสถานศึกษาครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 จ านวน 1,300 คน และผู้บริหารสถานศึกษาครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 จ านวน 1,180 คน (ส านักงานเขต
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พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1, 2559, ย่อหน้า 1); (ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2, 2559, ย่อหน้า 1) และ(ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3, 2559, ย่อหน้า 1-3) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี           
ปีการศึกษา 2561 โดยมีขั้นตอนการสุ่มตัวอย่างโดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจาก
ประชากรมีจ านวนแน่นอน (finite population) จึงใช้สูตรของยามาเน่ (Yamane) ที่ระดับความ
เชื่อม่ันร้อยละ 95 และยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อน 0.05 ในการค านวณหาขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่าง (สุวรีย์ ศิริโภคาภิรมย์, 2553, หน้า 45) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 363 คน ประกอบด้วย
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 
จ านวน 131 คน ผู้บริหารสถานศึกษาครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 2 จ านวน 122 คน และผู้บริหารสถานศึกษาครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 จ านวน 110 คน โดยใช้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาและขนาดของสถานศึกษาเป็นช้ันภูมิ 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลครั้งนี้เป็นแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ สร้างตามแบบการวัดของลิคเคอร์ท (Likert) 
จ านวน 30 ข้อ ที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 0.80–1.00 และมีค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.944 ด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง และได้แบบสอบถามกลับคืน จ านวน 363 ฉบับ 
คิดเป็นร้อยละ 100 ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถี่ (frequency) ร้อยละ (percentage) 
ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติทดสอบที (t-test) และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) โดยใช้สถิติทดสอบเอฟ (F-test) เม่ือมี
นัยส าคัญทางสถิติจึงเปรียบเทียบรายคู่ ด้วยวิธีแอลเอสดี (LSD.) ของฟิชเชอร์ (Fisher’s) 

 
สรุปผลการวิจัย 

ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษา
และครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี สรุปผลได้ ดังนี ้

1. ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถาน 
ศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี สรุปในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้านเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ด้านประสิทธิภาพ
ของกระบวนการบริหาร 2) ด้านประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 3) ด้านความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 4) ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และ 
5) ด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 

 1.1 ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ 1) สร้างแรงบันดาลใจให้
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บุคลากรในการปฏิบัติงาน 2) วางแผนก าลังคนให้เหมาะสมกับขนาดของสถานศึกษา และ             
3) การก าหนดแผนงานและมาตรการชัดเจน ส่วนรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยล าดับสุดท้าย คือ ก าหนด
มาตรการในการรักษาบุคคลที่ดี 

 1.2 ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณารายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรกดังนี้  1) จัดท าระบบ
ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง และทันสมัย 2) กิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้องและทันเวลา และ 3) ด าเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากรอย่าง
เป็นระบบ ส่วนรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยล าดับสุดท้าย คือ บรรจุแต่งตั้งตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

 1.3 ด้านประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณารายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรกดังนี้ 1) พัฒนาบุคลากรให้มี
ทักษะและสมรรถนะส าหรับการด าเนินงาน 2) รักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่จ าเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมาย และ 3) ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ส่วนรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยล าดับสุดท้าย 
คือ สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

 1.4 ด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณารายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรกดังนี้ 1) มีความโปร่งใสใน
ทุกกระบวนการบริหาร 2) ด าเนินการทางวินัยโดยค านึงถึงหลักการที่ถูกต้อง  และ 3) รู้
รับผิดชอบต่อการตัดสินใจ การกระท าของตนเอง ส่วนรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยล าดับสุดท้าย คือ 
รับผิดชอบงานโดยค านึงถึงความคุ้มค่า 

 1.5 ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายข้อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ
แรกดังนี้ 1) พิจารณาเลื่อนต าแหน่งให้เหมาะสมกับผลงาน 2) ส่งเสริมให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพ
ในการท างานอย่างเต็มที่ และ 3) จัดระบบงานให้ชัดเจนและเหมาะสม ส่วนรายข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ล าดับสุดท้าย คือ สร้างความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน 

2. ผลการเปรียบเทียบปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะ
ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี 

 2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับปัจจัย
ของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความพร้อม
รับผิดชอบในการบริหาร และด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร และด้านประสิทธิผลของกระบวนการ
บริหารไม่แตกต่างกัน 
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 2.2 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีเพศแตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับปัจจัยของ
ความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความพร้อม
รับผิดชอบในการบริหาร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านความ
สอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร ด้านประสิทธิผลของ
กระบวนการบริหาร และด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน ไม่แตกต่างกัน  

 2.3 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีอายุแตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับปัจจัยของ
ความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร ด้านประสิทธิผลของกระบวนการ
บริหาร ด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร และด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ไม่แตกต่างกัน 

 2.4 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับ
ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพื้ นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร และด้านคุณภาพชีวิต
ในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ส่วน ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร และด้านประสิทธิผลของกระบวนการ
บริหารไม่แตกต่างกัน 

 2.5 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดของสถานศึกษา
แตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร และด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน
ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร และด้าน
ประสิทธิผลของกระบวนการบริหารไม่แตกต่างกัน 

 2.6 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดของสถานศึกษา
แตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ส่วนด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 
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ด้านประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร และด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานไม่แตกต่างกัน 

 
อภิปรายผล 

จากผลการศึกษาปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ผู้วิจัยมี
ประเด็นอภิปราย ดังนี้ 

1. ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถาน 
ศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี สรุปในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การบริหารงานบุคคลถือได้ว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่สุด เพราะเป็น
ส่วนส าคัญที่จะท างานให้ด าเนินไปอย่างประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวก็ได้ เพราะบุคคลเป็น
ผู้ใช้ทรัพยากรในการบริหารต่างๆ เช่น เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ ถ้าหน่วยงานใดมี
บุคลากรที่มีคุณภาพ หน่วยงานนั้นก็จะเป็นหน่วยงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความ
เจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต สอดคล้องกับโสมนัส ทองงาม (2546, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัย
เรื่อง แนวทางการบริหารบุคลากรครูของโรงเรียนอนุบาลเอกชน ในอ าเภอสันทราย จังหวัด
เชียงใหม ่พบว่า แนวทางการบริหารบุคลากรครูภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

 1.1 ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่า ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์เป็นการก าหนดทิศทางที่ชัดเจนขององค์การ ผู้ก าหนด
กลยุทธ์จะท าการก าหนดวิสัยทัศน์ในอนาคตขององค์การ ท าให้สมาชิกทั้งองค์การทราบถึง
ทิศทางที่ทุกคนจะด าเนินไปอย่างชัดเจน สอดคล้องกับสุริยา ไสยลาม (2547, บทคัดย่อ) ได้วิจัย
เรื่องการศึกษาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย ผลการวิจัยพบว่า การค านึงถึงความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์อยู่ในระดับมาก  

 1.2 ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร ภาพรวมอยู่ในระดับมากทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะว่า ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดี
ยิ่งขึ้นเนื่องจากเกิดการพัฒนา ท าให้เกิดแนวทางและความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกันเพื่อ
ประสิทธิผลตามที่ไดก าหนดไว้ โดยเป็นตัวชี้น าให้บุคลากรสามารถด าเนินงานต่างๆ ภายใน
องค์การได้อย่างมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน สอดคล้องกับประสงค์ เอี่ยมเวียง (2548, บทคัดย่อ) ได้
ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 2 
ผลการวิจัยพบว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก  

 1.3 ด้านประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร ภาพรวมอยู่ในระดับมากทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะว่า ประสิทธิผลของกระบวนการบริหารมีความส าคัญอย่างยิ่ ง ในศาสตร์ทางการ
บริหารและองค์การ นับว่าเป็นการตัดสินใจขั้นสุดท้ายว่า การบริหารองค์การประสบความส าเร็จ
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หรือไม่เพียงใด องค์การจะอยู่รอดและมีความม่ันคงจะขันอยู่กับประสิทธิผลองค์การจะล่มสลาย
ไปในที่สุด สอดคล้องกับโสมนัส ทองงาม (2546, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แนวทางการ
บริหารบุคลากรครูของโรงเรียนอนุบาลเอกชน ในอ าเภอสันทราย จังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัย
พบว่า แนวทางการบริหารบุคลากรครูด้านประสิทธิผลของกระบวนการบริหารอยู่ในระดับมาก 

 1.4 ด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะว่าความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร เป็นหลักส านึกรับผิดชอบในงานในหน้าที่
โดยเฉพาะผู้บังคับบัญชาไม่ว่าตนจะเป็นผู้กระท าหรือไม่ในที่สุดต้องรับผิดชอบต่อผลที่เกิดขึ้น 
ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้นซึ่งช่วยให้การบริหารงานเกิดคุณภาพและมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ
ฮาร์ริส (Harris, 1979a, p.129) ได้ท าการวิจัยเรื่อง หน้าที่ของผู้บริหารบุคคลในระบบโรงเรียน
ประถมศึกษารัฐมิสซูรี่ ผลการวิจัยสรุปว่า หน้าที่ความรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษา
ทางด้านบริหารบุคคลควรประกอบด้วยกระบวนการที่ส าคัญ  11 ประการ คือ การวางแผน
ก าลังคน การสรรหา การคัดเลือก การน าเข้าสู่หน่วยงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
พัฒนา ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ การไกล่เกลี่ยปัญหาด้านบุคคล ความม่ันคงในงาน การ
ปฏิบัติงานต่อเนื่อง และการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับบุคคล  

 1.5 ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างานท าให้พนักงานได้รับการปฏิบัติเยี่ยงมนุษย์ในขณะที่ท างาน โดยการ
ปรับปรุงสิ่งต่างๆ เกี่ยวข้องกับ การมีคุณภาพชีวิตที่ดีจะพึงมีได้ รวมทั้งตอบสนองกับการตอง
การส่วนบุคคลของพนักงานในการท างาน สอดคล้องกับสุริยา ไสยลาม (2547, บทคัดย่อ)          
ได้วิจัยเรื่องการศึกษาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย ผลการวิจัยพบว่า การเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมาก 

2. ผลการเปรียบเทียบปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะ
ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี 

 2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับปัจจัย
ของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ปัจจุบันแนวทางการบริหารงาน
บุคคลได้มีการน าเสนออย่างหลากหลายรูปแบบ ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาและครูได้รับรู้และ
น าไปปฏิบัติอย่างแพร่หลาย สอดคล้องกับผลการวิจัยของสุริยา ไสยลาม (2547, บทคัดย่อ) ได้
วิจัยเรื่องการศึกษาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย ผลการเปรียบเทียบพบว่า เพศที่แตกต่างกัน 
มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
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 2.2 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีเพศแตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับปัจจัยของ
ความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าปัจจุบันการกระจายข่าวสาร หรือ
การประชาสัมพันธ์ข้อมูลต่างๆ มีความสะดวกมากยิ่งขึ้น ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาและครูต่าง
ได้รับข่าวสารเพื่อน าแนวทางไปปฏิบัติได้เหมือนกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของสมพร ใจค าปัน 
(2547, หน้า 47-55) ได้วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษาอ าเภอฮอด 
จังหวัดเชียงใหม่ ผลการเปรียบเทียบพบว่า เพศที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 2.3 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีอายุแตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับปัจจัยของ
ความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี 
ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ปัจจุบันการจัดกิจกรรมต่างๆ ของสถานศึกษา
ต่างค านึงถึงแนวทางในการปฏิบัติงานที่บุคคลเป็นส่วนส าคัญในการด าเนินงาน มีการพัฒนา
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างกว้างขวาง สอดคล้องกับผลการวิจัยของสุริยา ไสยลาม 
(2547, บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่องการศึกษาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย ผลการเปรียบเทียบ
พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 2.4 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับ
ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถม 
ศึกษาสุพรรณบุรี ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครู
เข้ารับการศึกษา ท าให้มีการพัฒนาตนเอง พัฒนาความรู้ ความสามารถ ที่จะน ามาใช้ในการมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับผลการวิจัยของมงคล   
พระนคร (2548, หน้า 92) ได้ศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาที่
เปิดสอนช่วงชั้นที่ 4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 3 ผลการเปรียบเทียบ
พบว่า วุฒิการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 2.5 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดของสถานศึกษา
แตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นการเอาใจใส่ 
การบริหารจัดการหรือการด าเนินงานของผู้บริหาร ต่างมีแนวทางการด าเนินงานที่เหมือนกัน
หรือคล้ายคลึงกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของมัณฑนา หริกจันทร์, ฐิติพร พิชญกุล, และอรสา 
โกศลานันทกุล (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัญหาการด าเนินงานตามมาตรฐาน
การศึกษาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดปทุมธานี ผลการเปรียบเทียบ
พบว่า ประเภทขององค์กรที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ประสงค์ 
เอี่ยมเวียง (2548, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัด
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ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 2 ผลการเปรียบเทียบพบว่าขนาดของโรงเรียนท่ีแตกต่าง
กัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน  

 2.6 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดของสถานศึกษา
แตกต่างกัน มีทัศนะเกี่ยวกับปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
ปัจจุบันหน่วยงานต่างๆ โดยเฉพาะสถานศึกษา ต่างปฏิบัติงานให้เป็นไปตามนโยบายที่
เกี่ยวข้องกับการศึกษาที่ได้ก าหนดไว้แล้ว สอดคล้องกับผลการวิจัยของประสงค์ เอี่ยมเวียง 
(2548, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเลย เขต 2 ผลการเปรียบเทียบพบว่าสังกัดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน  

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะทั่วไป 
 จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตาม

ทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี ซึ่งผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ ด้านความพร้อมรับผิดชอบในการบริหารมีค่าเฉลี่ย
ล าดับสุดท้าย ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการพัฒนาตนเอง ศึกษาแนวทางการบริหารงาน
บุคคล เพื่อน าข้อมูลและความรู้ที่ได้มาเป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนให้ประสิทธิภาพตามเป้าหมายท่ีต้องการ 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 2.1 ควรศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารปัจจัยของความส าเร็จด้านการ

บริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี 

 2.2 แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษา
และครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

  

เร่ือง   ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษา
และครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี 
 

 
 
 
 
 

ค าชี้แจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้น โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อต้องการทราบปัจจัยของ

ความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี   

2. ผู้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี 

3. แบบสอบถามฉบับนี้  ผู้ศึกษาแบ่งออกเป็น  2  ตอน  คือ 
 ตอนท่ี 1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 สอบถามปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะ

ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี  
โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามสภาพจริง   

ขอขอบพระคุณอย่างสูงที่ท่านกรุณาตอบแบบสอบถาม ค าตอบของท่านเป็นข้อมูล
ที่มีคุณค่าอย่างมากต่อการท าวิจัยในครั้งนี้ และจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคคลที่ดีในภาพรวมต่อไป 
 
 

ขอขอบคุณ 
นางสาวภัทรา  ผดุงรุ่งเรืองกิจ 

นักศึกษาหลักสูตรปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
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ตอนที่  1 
ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ค าชี้แจง    ให้ท าเครื่องหมาย   ลงในช่อง    ให้ตรงกับสถานภาพของตัวท่าน 
  

1. ต าแหน่ง 
  ผู้บริหารสถานศึกษา 
  ครู 

2. เพศ 
  ชาย  
  หญิง 

3. อาย ุ
  น้อยกว่า 30 ปี 
  30 – 39 ปี 
  40 – 49 ปี 
  มากกว่า 49 ปี 

4.  วุฒิการศึกษา 
   ปริญญาตรี/เทียบเท่า 
  สูงกว่าปริญญาตรี 

5. ขนาดของสถานศึกษา 
  ขนาดเล็ก   (นักเรียน  1  -  120  คน) 
  ขนาดกลาง (นักเรียน  121  -  300  คน) 
  ขนาดใหญ่   (นักเรียน  301  คนขึ้นไป) 

6. สังกัดพื้นท่ีการศึกษา 
  สุพรรณบุรี เขต 1 
  สุพรรณบุรี เขต 2 
  สุพรรณบุรี เขต 3 
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ตอนที่  2 
ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษา

และครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี 
ค าชี้แจง   แบบสอบถามนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อส ารวจปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงาน
บุคคล พิจารณาข้อค าถามแล้วเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับทัศนะเพียงช่องเดียว ดังนี้ 

5  หมายถึง  มีทัศนะต่อความส าเร็จอยู่ในระดับมากที่สุด 
4  หมายถึง  มีทัศนะต่อความส าเร็จอยู่ในระดับมาก 
3  หมายถึง  มีทัศนะต่อความส าเร็จอยู่ในระดับปานกลาง 
2  หมายถึง  มีทัศนะต่อความส าเร็จอยู่ในระดับดับน้อย 
1  หมายถึง  มีทัศนะต่อความส าเร็จอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ข้อที่ 
ปัจจัยของความส าเร็จ 

ด้านการบริหารงานบุคคล 
ระดับปัจจัยของความส าเร็จ 
5 4 3 2 1 

 
1 

ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
การก าหนดแผนงานและมาตรการชัดเจน  ..... ..... ..... ..... ..... 

2 สนับสนุนให้การด าเนินงานบรรลุ เป้าหมาย และ
วัตถุประสงค์  ..... ..... ..... ..... ..... 

3 วางแผนก าลังคนให้เหมาะสมกับขนาดของ
สถานศึกษา  ..... ..... ..... ..... ..... 

4 ก าหนดมาตรการในการรักษาบุคคลที่ด ี ..... ..... ..... ..... ..... 
5 พัฒนาความรู้ ความสามารถของผู้บริหาร 

และครู  ..... ..... ..... ..... ..... 
6 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากร ..... ..... ..... ..... ..... 
7 สร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรในการปฏิบัติงาน ..... ..... ..... ..... ..... 
 
8 

ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 
ด าเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากรอย่างเป็นระบบ ..... ..... ..... ..... ..... 

9 บรรจุแต่งตั้งตามเกณฑ์ที่ก าหนด ..... ..... ..... ..... ..... 
10 กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ

ถูกต้องและทันเวลา ..... ..... ..... ..... ..... 
11 จัดท าระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลที่ถูกต้อง และทันสมัย  ..... ..... ..... ..... ..... 
12 น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  ..... ..... ..... ..... ..... 
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ข้อที่ 
ปัจจัยของความส าเร็จ 

ด้านการบริหารงานบุคคล 
ระดับปัจจัยของความส าเร็จ 
5 4 3 2 1 

13 ปรับปรุงการบริหารและการบริหารด้านทรัพยากร
บุคคลอย่างต่อเนื่อง ..... ..... ..... ..... ..... 

 
14 

ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 
รักษาไว้ซึ่งบุคลากรท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย  ..... ..... ..... ..... ..... 

15 สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  ..... ..... ..... ..... ..... 
16 ส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้  ..... ..... ..... ..... ..... 
17 พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะและสมรรถนะส าหรับการ

ด าเนินงาน  ..... ..... ..... ..... ..... 
18 ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ..... ..... ..... ..... ..... 
 
19 

ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 
รู้รับผิดชอบต่อการตัดสินใจ การกระท าของตนเอง  ..... ..... ..... ..... ..... 

20 ด าเนินการทางวินัยโดยค านึงถึงหลักการที่ถูกต้อง  ..... ..... ..... ..... ..... 
21 มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการบริหาร  ..... ..... ..... ..... ..... 
22 ควบคุมให้งานส าเร็จอย่างมีคุณภาพ  ..... ..... ..... ..... ..... 
23 รับผิดชอบต่อผลของงานที่ได้ร่วมกันวางแผน  ..... ..... ..... ..... ..... 
24 รับผิดชอบงานโดยค านึงถึงความคุ้มค่า ..... ..... ..... ..... ..... 
 
 
25 

คุณภาพชีวิตในการท างานและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน 
สร้างความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน  ..... ..... ..... ..... ..... 

26 จัดระบบงานให้ชัดเจนและเหมาะสม  ..... ..... ..... ..... ..... 
27 ส่งเสริมให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการท างานอย่าง

เต็มที่  ..... ..... ..... ..... ..... 
28 จัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสม ..... ..... ..... ..... ..... 
29 ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีภายในหน่วยงาน ..... ..... ..... ..... ..... 
30 พิจารณาเลื่อนต าแหน่งให้เหมาะสมกับผลงาน ..... ..... ..... ..... ..... 

ขอขอบคุณที่ตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห์คุณภาพของแบบสอบถามในการวจิัย 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามในการวิจัย 
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ข้อ รายการ 
คะแนนจากผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 
 
1 

ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
การก าหนดแผนงานและมาตรการชัดเจน  

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.00 

2 สนับสนุนให้การด าเนินงานบรรลุ 
เป้าหมาย และวัตถุประสงค์  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

3 วางแผนก าลังคนให้เหมาะสมกับขนาดของ
สถานศึกษา  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4 ก าหนดมาตรการในการรักษาบุคคลที่ดี +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

5 พัฒนาความรู้ ความสามารถของผู้บริหาร 
และครู  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

6 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากร +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

7 สร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

8 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร 
ด าเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากรอย่าง
เป็นระบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

9 บรรจุแต่งตั้งตามเกณฑ์ที่ก าหนด +1 +1 +1 0 +1 0.80 

10 กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความถูกต้องและทันเวลา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

11 จัดท าระบบฐานข้อมูลด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง และทันสมัย  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

12 น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรม
บริหารทรัพยากรบุคคล  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

13 ปรับปรุงการบริหารและการบริหารด้าน
ทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

14 ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร 
รักษาไว้ซึ่งบุคลากรท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมาย  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

15 สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ข้อ รายการ 
คะแนนจากผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 
16 ส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูล

และความรู้  
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

17 พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะและสมรรถนะ
ส าหรับการด าเนินงาน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

18 ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 
19 

ความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร 
รู้รับผิดชอบต่อการตัดสินใจ การกระท า
ของตนเอง  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

20 ด าเนินการทางวินัยโดยค านึงถึงหลักการที่
ถูกต้อง  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

21 มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการบริหาร  +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

22 ควบคุมให้งานส าเร็จอย่างมีคุณภาพ  +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

23 รับผิดชอบต่อผลของงานที่ได้ร่วมกัน
วางแผน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

24 รับผิดชอบงานโดยค านึงถึงความคุ้มค่า +1 +1 +1 0 +1 0.80 

 
 
25 

คุณภาพชีวิตในการท างานและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
สร้างความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมใน
การท างาน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

26 จัดระบบงานให้ชัดเจนและเหมาะสม  +1 +1 +1 +1 +1 1.00 

27 ส่งเสริมให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการ
ท างานอย่างเต็มที่  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

28 จัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกที่
เหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

29 ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีภายใน
หน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

30 พิจารณาเลื่อนต าแหน่งให้เหมาะสมกับ
ผลงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ภาคผนวก ค 
รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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รายชื่อผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื 
 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เพชรสุดา  เพชรใส 
 

อาจารย์ประจ า คณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตร ี

2. อาจารย์ ดร. ภูวดล  จุลสุคนธ์ 
 

อาจารย์ประจ า คณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตร ี

3. อาจารย์ ดร. อภิสรรค์  ภาชนะวรรณ 
 

ประธานสาชาวิชาการบริหารการศึกษา  
คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตร ี

4. อาจารย์ ดร. สรรชัย  ชูชีพ อาจารย์ประจ า คณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 

5. อาจารย์ ดร. ปุณยนุช  เฉวียงหงส์ รองคณบดี คณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ

คุณภาพเครื่องมือ 
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บันทึกข้อความ 
 
 

ส่วนราชการ คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
ที่ ๕๒๔/๖๑     วันท่ี  ๒๗  สิงหาคม ๒๕๖๑ 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
เรียน อาจารย์ ดร.อภิสรรค์  ภาชนะวรรณ 
สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑. เค้าโครงวิทยานิพนธ์ 
  ๒. แบบสอบถามเพื่อการท าวิทยานิพนธ์ 
  ๓. แบบประเมินคุณภาพเครื่องมือ 
  
  ด้วย นางสาวภัทรา  ผดุงรุ่งเรืองกิจ นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ได้รับอนุมัติให้ท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงาน
บุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี โดยมี  อาจารย์ ผศ. ดร.เพชรสุดา  เพชรใส เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาหลัก 
และ อาจารย์ ดร.ภูวดล  จุลสุคนธ์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ปัจจุบันอยู่ในขั้นตอนการสร้าง
เครื่องมือใช้ในการท าวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้เรียนเชิญท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือในคร้ังนี้ 
  คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน
ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย  ตามเอกสารที่แนบมาพร้อมหนังสือฉบับนี้ และ
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 
 
 
         (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงศรี  ตุ่นทอง) 

         คณบดีคณะครุศาสตร์  
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บันทึกข้อความ 
 
 

ส่วนราชการ คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
ที่ ๕๒๕/๖๑     วันท่ี  ๒๗  สิงหาคม ๒๕๖๑ 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
เรียน อาจารย์ ผศ.ดร.เพชรสุดา  เพชรใส 
สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑. เค้าโครงวิทยานิพนธ์ 
  ๒. แบบสอบถามเพื่อการท าวิทยานิพนธ์ 
  ๓. แบบประเมินคุณภาพเครื่องมือ 
  
  ด้วย นางสาวภัทรา  ผดุงรุ่งเรืองกิจ นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ได้รับอนุมัติให้ท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงาน
บุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึ กษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี โดยมี  อาจารย์ ผศ. ดร.เพชรสุดา  เพชรใส เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาหลัก 
และ อาจารย์ ดร.ภูวดล  จุลสุคนธ์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ปัจจุบันอยู่ในขั้นตอนการสร้าง
เครื่องมือใช้ในการท าวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้เรียนเชิญท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือในคร้ังนี้ 
  คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน
ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย  ตามเอกสารที่แนบมาพร้อมหนังสือฉบับนี้ และ
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 
 
 
         (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงศรี  ตุ่นทอง) 

         คณบดีคณะครุศาสตร์  
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บันทึกข้อความ 
 
 

ส่วนราชการ คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
ที่ ๕๒๖/๖๑     วันท่ี  ๒๗  สิงหาคม ๒๕๖๑ 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
เรียน อาจารย์ ดร.ภูวดล  จุลสุคนธ์ 
สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑. เค้าโครงวิทยานิพนธ์ 
  ๒. แบบสอบถามเพื่อการท าวิทยานิพนธ์ 
  ๓. แบบประเมินคุณภาพเครื่องมือ 
  
  ด้วย นางสาวภัทรา  ผดุงรุ่งเรืองกิจ นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ได้รับอนุมัติให้ท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงาน
บุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี โดยมี  อาจารย์ ผศ. ดร.เพชรสุดา  เพชรใส เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาหลัก 
และ อาจารย์ ดร.ภูวดล  จุลสุคนธ์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ปัจจุบันอยู่ในขั้นตอนการสร้าง
เครื่องมือใช้ในการท าวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้เรียนเชิญท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือในคร้ังนี้ 
  คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน
ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย  ตามเอกสารที่แนบมาพร้อมหนังสือฉบับนี้ และ
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 
 
 
         (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงศรี  ตุ่นทอง) 

         คณบดีคณะครุศาสตร์  
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บันทึกข้อความ 
 
 

ส่วนราชการ คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตร ี
ที่ ๕๒๗/๖๑     วันท่ี  ๒๗  สิงหาคม ๒๕๖๑ 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
เรียน อาจารย์ ดร.สรรชัย  ชูชีพ 
สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑. เค้าโครงวิทยานิพนธ์ 
  ๒. แบบสอบถามเพื่อการท าวิทยานิพนธ์ 
  ๓. แบบประเมินคุณภาพเครื่องมือ 
  
  ด้วย นางสาวภัทรา  ผดุงรุ่งเรืองกิจ นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ได้รับอนุมัติให้ท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงาน
บุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ก ารศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี โดยมี  อาจารย์ ผศ. ดร.เพชรสุดา  เพชรใส เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาหลัก 
และ อาจารย์ ดร.ภูวดล  จุลสุคนธ์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ปัจจุบันอยู่ในขั้นตอนการสร้าง
เครื่องมือใช้ในการท าวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้เรียนเชิญท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือในคร้ังนี้ 
  คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน
ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย  ตามเอกสารที่แนบมาพร้อมหนังสือฉบับนี้ และ
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 
 
 
         (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงศรี  ตุ่นทอง) 

         คณบดีคณะครุศาสตร์  
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บันทึกข้อความ 
 
 

ส่วนราชการ คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
ที่ ๕๒๘/๖๑     วันท่ี  ๒๗  สิงหาคม ๒๕๖๑ 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
เรียน อาจารย์ ดร.บุณยานุช  เฉวียงหงส์ 
สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑. เค้าโครงวิทยานิพนธ์ 
  ๒. แบบสอบถามเพื่อการท าวิทยานิพนธ์ 
  ๓. แบบประเมินคุณภาพเครื่องมือ 
  
  ด้วย นางสาวภัทรา  ผดุงรุ่งเรืองกิจ นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ได้รับอนุมัติให้ท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง ปัจจัยของความส าเร็จด้านการบริหารงาน
บุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี โดยมี  อาจารย์ ผศ. ดร.เพชรสุดา  เพชรใส เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาหลัก 
และ อาจารย์ ดร.ภูวดล  จุลสุคนธ์  เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ปัจจุบันอยู่ในขั้นตอนการสร้าง
เครื่องมือใช้ในการท าวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้เรียนเชิญท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือในคร้ังนี้ 
  คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน
ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย  ตามเอกสารที่แนบมาพร้อมหนังสือฉบับนี้ และ
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 
 
 
         (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงศรี  ตุ่นทอง) 

         คณบดีคณะครุศาสตร์  
 
 
 
 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
เทพ

สต
รี 



134 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้ (try out)  

เครื่องมือในการวิจัย 
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ภาคผนวก ฉ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลในการวิจัย 
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ประวัติผู้ท าวิทยานิพนธ์ 
 

ชื่อ   สกุล  นางสาวภัทรา ผดุงรุ่งเรืองกิจ 
วัน เดือน ปีเกิด  วันท่ี 12  เดือน มกราคม พ.ศ. 2532 
ที่อยู่ปัจจุบัน  บ้านเลขที่ 55 หมู่ท่ี 2 ต าบลวังลึก อ าเภอสามชุก จังหวัดสุพรรณบุรี 
สถานท่ีท างาน  โรงเรียนวัดดอนส าโรง อ าเภอหนองหญ้าไซ จังหวัดสุพรรณบุรี 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2557 ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) 
     สาขาวิชาการศึกษาปฐมวัย 
     มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตร ีจังหวัดลพบุรี 
   พ.ศ. 2562 ครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.) 
     สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
     มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี จังหวัดลพบุรี 
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