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 วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งน้ีเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา กลุ่มตัวอย่าง 
ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3  
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน 135 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อระหว่าง .22-.90 และค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับมีค่าอยู่ระหว่าง  
.75-.92  และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) และ 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) ในรูปคะแนนดิบ 
และรูปคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการวิจัย พบว่า 
 1.  ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 2.  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม  
และปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ กับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความสัมพันธ์อยู่ใน 
ระดับมาก โดยทุกด้านมีความสัมพันธ์กันทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 3.  สมการพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สามารถพยากรณ์
ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลได้ร้อยละ 70.00 และสร้างสมการณ์พยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
และรูปคะแนนมาตรฐาน ดังน้ี 
 รูปคะแนนดิบ 
 ŷ  =  0.73 + 0.45 (X9) + 0.29 (X8) + 0.23 (X3) 
 รูปคะแนนมาตรฐาน 
 Z =  0.38 (Z9) + 0.24 (Z8) + 0.19 (Z3) 
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 The purpose of this research were to study factors affecting the success of the personel 
management in schools under The Secondary Educational Service Area Office 3 in Ayutthaya.  
The groups of sample used in this study were 135 administratiors and teachers working in schools in the 
Secondary Educational Service Area Office 3 in Ayutthaya. The research instrument was a five-rating 
scale questionnaire. The statistical devices were Mean, Standard Deviation, Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient, and Stepwise Multiple Regression Analysis. 
 The findings were that. 
 1.  The success of personel management in schools under The Secondary Educational 
Service Area Office 3 in Ayutthaya, in general was at a high level. 
 2.  The relationship between factors and the success of the personel management in schools 
under The Secondary Educational Service Area Office 3 in Ayutthaya, was found to high and positive, 
at significant level of .01 
 3.  The predicting equation of the success of the personel management in schools can predict 
up to 70 percents. 
 The equation of law score is 
 ŷ     = 0.73 + 0.45 (X9) + 0.29 (X8) + 0.23 (X3) 
 The equation of standard score is 
 Z    = 0.38 (Z9) + 0.24 (Z8) + 0.19 (Z3) 
 
 
 
 
 



ฉ 

สารบัญ 
 

หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย ...................................................................................................................  ง 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ..............................................................................................................  จ 
สารบัญ .....................................................................................................................................  ฉ 
สารบัญตาราง ...........................................................................................................................  ซ 
สารบัญภาพ ..............................................................................................................................  ฎ 
บทที่ 
 1 บทน า ...............................................................................................................................  1 
   ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ..................................................................  1 
   วัตถุประสงค์ของการวิจัย ........................................................................................  4 
   ค าถามการวิจัย .........................................................................................................  4 
   สมมติฐานการวิจัย ...................................................................................................  4 
   กรอบแนวคิดในการวิจัย ..........................................................................................  4 
   ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย .................................................................................  6 
   ขอบเขตของการวิจัย ................................................................................................  6 
   นิยามศัพท์เฉพาะ .....................................................................................................  8 
 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ........................................................................................  11 
   สภาพการจัดการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
   มัธยมศึกษา เขต 3 ....................................................................................................  12 
   แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ..........................................................  17 
   แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล .................................  37 
   ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ...........................................  44 
   งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ...................................................................................................  59 
 3 วิธีด าเนินการวิจัย .............................................................................................................  62 
   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ......................................................................................  62 
   เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย .........................................................................................  63 
   การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ...........................................................................  64 
   การเก็บรวบรวมข้อมูล .............................................................................................  65 

 



ช 

สารบัญ (ต่อ) 
 
บทที่   หน้า 
   การวิเคราะห์ข้อมูล ..................................................................................................  66 
   สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ...............................................................................  68 
 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ......................................................................................................  70 
   สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ......................................................................  70 
   การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ..............................................................................  71 
   ผลการวิเคราะห์ข้อมูล .............................................................................................  72 
 5 สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ .............................................................................  95 
   สรุปผลการวิจัย ........................................................................................................  96 
   อภิปรายผลการวิจัย ..................................................................................................  97 
   ข้อเสนอแนะ............................................................................................................  105 
บรรณานุกรม ............................................................................................................................  108 
ภาคผนวก .................................................................................................................................  116 
 ภาคผนวก ก .......................................................................................................................  117 
 ภาคผนวก ข .......................................................................................................................  121 
 ภาคผนวก ค .......................................................................................................................  134 
ประวัติย่อของผู้วิจัย ..................................................................................................................  137 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ซ 

สารบัญตาราง 
 
ตารางที่   หน้า 
 1 ข้อมูลจ านวนผู้บริหาร ครู พนักงานราชการ ครูอัตราจ้างคนไทย และครูอัตราจ้าง 
  ต่างชาติ .........................................................................................................................  14 
 2 การสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหาร ...................................................................  46 
 3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ...................................................................  63 
 4 ข้อมูลพื้นฐานของตัวอย่างวิจัย .....................................................................................  72 
 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
  งานบุคคล ปัจจัยลักษณะองค์การ โดยรวมและรายด้าน ...............................................  73 
 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
  งานบุคคล ปัจจัยลักษณะองค์การ ด้านโครงสร้างองค์การ ...........................................  74 
 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
  งานบุคคล ปัจจัยลักษณะองค์การ ด้านการใช้เทคโนโลยี .............................................  75 
 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
  งานบุคคล ปัจจัยลักษณะบุคคล โดยรวมและรายด้าน ..................................................  76 
 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
  งานบุคคล ปัจจัยลักษณะบุคคล ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ..................................  76 
 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
  งานบุคคล ปัจจัยลักษณะบุคคล ด้านทัศนคติในการท างาน ..........................................  77 
 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
  งานบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม โดยรวมและรายด้าน .................................................  78 
 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
  งานบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม ด้านบรรยากาศองค์การ .............................................  78 
 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
  งานบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม ด้านวัฒนธรรมองค์การ .............................................  79 
 14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
  งานบุคคล ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ โดยรวมและรายด้าน ..................  80 
 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
  งานบุคคล ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ด้านการก าหนดเป้าหมาย ...........  80 

 



ฌ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางที่   หน้า 
 16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
  งานบุคคล ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ด้านการติดต่อสื่อสาร .................  81 
 17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
  งานบุคคล ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ด้านภาวะผู้น า .............................  82 
 18 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
  โดยรวมและรายด้าน ....................................................................................................  83 
 19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรความส าเร็จการบริหารงานบุคคล  
  ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ .............................................................................  84 
 20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
  ด้านประสิทธิภาพของการบริหารบุคคล ......................................................................  85 
 21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
  ด้านประสิทธิผลของการบริหารบุคคล .........................................................................  86 
 22 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรความส าเร็จการบริหารงานบุคคล  
  ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารบุคคล ................................................................  88 
 23 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
  ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน .......................................  89 
 24 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
  งานบุคคลและความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ...................................................  90 
 25 ค่า Tolerance และ VIF ของตัวแปร ..............................................................................  91 
 26 สมการพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลจากปัจจัยที่ส่งผลต่อส าเร็จ 
  ของการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย ปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล  
  ปัจจัยสภาพแวดล้อมและปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติโดยใช้การวิเคราะห์ 
  การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ....................................................................................  92 
 27 ความแปรปรวนในการพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลจาก 
  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ................................................  93 
 
 



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางที่   หน้า 
 28 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธถ์ดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ของตัวแปรพยากรณ์ 
  ที่ใช้พยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล .....................................................  93 
 29 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือการวิจัย....................................  135 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฎ 

สารบัญภาพ 
 
ภาพที่   หน้า 
 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย.................................................................................................  5 
 2 โครงสร้างการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ...........................  13 
 3 มิติที่ใช้ในการประเมินความส าเร็จ .................................................................................  43 
 
 
 
 
 
 
 

 



1 

บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2542) ได้ก าหนดให้มีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา 
ไปยังคณะกรรมการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา โดยให้คณะกรรมการสถานศึกษา 
ท าหน้าที่ก ากับ ส่งเสริมและสนับสนุน มีภารกิจหลักของสถานศึกษา 4 ด้าน คือ ด้านวิชาการ  
ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารทั่วไป และด้านการบริหารงานบุคคล (ส านักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550, หน้า 13) โดยยึดหลักการกระจายอ านาจการบริหารงานบุคคล 
สู่สถานศึกษา เพื่อเป็นแนวทางการด าเนินการอย่างเป็นระบบ ความส าเร็จในการท างานนั้นมาจาก 
ประสิทธิภาพการท างานของบุคคลที่ช่วยปฏิบัติหน้าที่ของตนเองแตกต่างกัน  
 การบริหารงานในสถานศึกษาผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการบริหาร 
สถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารเป็นผู้น าทางการศึกษา
จึงจ าเป็นต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน การปฏิบัติงานให้บรรลุความส าเร็จจ าเป็น 
จะต้องอาศัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในการบริหารงาน 
ไม่น้อยไปกว่าปัจจัยองค์การด้านอ่ืน ๆ (จันทรานี  สงวนนาม, 2545, หน้า 201) ความส าเร็จของ 
การบริหารการศึกษาขึ้นอยู่กับผู้บริหารโดยใช้ความรู้ความสามารถของผู้บริหารในการบริหาร
สถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  
 ปัจจุบันการบริหารการศึกษาของรัฐแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับชาติ ระดับเขตพื้นที่ 
การศึกษาและระดับสถานศึกษา เพื่อเป็นการกระจายอ านาจลงสู่ท้องถิ่นและสถานศึกษาให้ได้ 
มากที่สุด การบริหารการศึกษาในปัจจุบันภาพรวมของประเทศประสบปัญหาในเร่ืองของ 
การรวมอ านาจ กล่าวคือ มีความล่าช้า ขาดอิสระ ไม่ตอบสนองต่อชุมชนได้อย่างเหมาะสม 
สิ้นเปลืองงบประมาณและทรัพยากร มีการจัดสรรไม่สอดคล้องกับความต้องการที่แท้จริง การขาด 
เอกภาพในการบริหาร คือ ความอิสระของแต่ละหน่วยงานมีมากขยายเป็นแนวต้ัง จนไม่สามารถ 
ประสานและก ากับการบริหารการศึกษาให้มีเอกภาพ การพัฒนานโยบายขาดความต่อเนื่อง 
ไม่บรรลุผลเท่าที่ควรสาเหตุมาจากการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองเกิดขึ้นอยู่เสมอ รวมไปถึง 
ขาดการมีส่วนร่วมของประชาชนและการเชื่อมโยงกับหน่วยงานอ่ืน ๆ (กษมา  ศรีสุวรรณ, 2556)  
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 จากภารกิจหลัก 4 ด้านของสถานศึกษา ได้แก่ ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ 
ด้านการบริหารทั่วไป และด้านการบริหารงานบุคคล การบริหารงานบุคคลถือเป็นหัวใจของ 
การบริหาร เนื่องจากประสิทธิผลความส าเร็จของงานขึ้นอยู่กับบุคคลด าเนินการท างานภายใน 
องค์การ บรรดาสิ่งก่อสร้าง อาคารสถานที่ วัสดุ และเงินแม้จะมีความพร้อมเพียงใดจะไม่มี 
ความหมาย ถ้าบุคคลที่จะใช้สิ่งเหล่านี้ไม่มีความสามารถเพียงพอที่จะทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การ 
ให้เกิดคุณค่าและประโยชน์ ดังนั้น เป้าหมายของการบริหารงานบุคคล คือ การได้มาซึ่งบุคคลที่มี 
ความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับความต้องการขององค์การ โดยองค์การสามารถจูงใจบุคคลให้
ธ ารงรักษาและพัฒนาให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์การให้นานที่สุด  
ทั้งนี้เพื่อให้องค์การสามารถกระท าภารกิจได้อย่างมีประสิทธิผล องค์การประสบความส าเร็จตาม
ความมุ่งหมาย (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2532, หน้า 9) การบริหารงานบุคคลจะส าเร็จ 
มากน้อยใดขึ้นอยู่กับผู้บริหารว่าจะวางแผน มอบหมายงาน คัดเลือก ควบคุมและจัดการให้บุคคล 
สามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายองค์การที่ก าหนด โดยใช้การพิจารณาบุคคลตามความรู้ 
ความสามารถ ความถนัดของบุคคล ตามที่ผู้บริหารเห็นสมควรที่เลือกคนให้เหมาะสมกับงาน  
ดังนั้น ปัจจัยในการจัดการองค์การให้มีประสบความส าเร็จต้องอาศัยบุคคลที่มีความสามารถ  
องค์การจึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการจัดการทุนมนุษย์หรือทรัพยากรบุคคล เพราะเป็น 
ทรัพย์สินที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การ ซึ่งจ าเป็นจะต้องมีกลยุทธ์ในการบริหารงานบุคคล  
เพื่อผลักดันให้องค์การสามารถขับเคลื่อนสู่วัตถุประสงค์ที่วางไว้ (จอมพงศ์  มงคลวนิช, 2555,  
หน้า 111) สอดคล้องกับพิชิต  เทพวรรณ์ (2554, หน้า 16) กล่าวไว้ว่า ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็น 
ทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์การ และเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะบ่งชี้ถึงความส าเร็จและความล้มเหลว 
ขององค์การ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด เพื่อตอบสนอง
เป้าหมายและก้าวสู่ความส าเร็จขององค์การ เมื่อบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการขับเคลื่อน 
และพัฒนาองค์การ ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา ทั้งนี้เพื่อจะหาปัจจัยส าคัญที่จะครองคนให้อยู่ภายในองค์การเพื่อจะด าเนินการให้ 
บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การตามที่ผู้บริหารได้ก าหนดนโยบายไว้ 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 มีพื้นที่ครอบคลุม 2 จังหวัด คือ  
จังหวัดนนทบุร ีมีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบดูแลโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด จ านวนทั้งสิ้น  
18 โรงเรียน และจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีหน้าที่รับผิดชอบดูแลโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด 
จ านวนทั้งสิ้น 29 แห่ง รวมโรงเรียนในสังกัดทั้งหมด 47 โรงเรียน มีเป้าประสงค์การจัดการเรียน 
การสอน คือ ให้สถานศึกษามีการบริหารจัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพตามมาตรฐานสากล และพร้อม 
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยผู้เรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน ทักษะอาชีพ  
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และพัฒนาสู่สากล ประชากรวัยเรียนได้รับโอกาสในการศึกษาขั้นพื้นฐาน 15 ปี อย่างทั่วถึง 
และได้เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ และส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบริหารงานได้ตามมาตรฐาน โดยเน้นการมีส่วนร่วม 
จากทุกภาคส่วน (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3, 2559, หน้า 16) 
 จากการส ารวจการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
พบสภาพปัญหาต่าง ๆ คือ ไม่มีบุคลากรตามความต้องการและขาดแคลนบุคลากรที่ตรงสาขา 
การสอน ขาดความรู้ทางด้านการสื่อสารและเทคโนโลยี เกิดความเบื่อหน่าย ท้อถอย เฉื่อยชา  
และรู้สึกว่าตัวเองไม่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การมีภาระหนี้สินมาก และขาดขวัญก าลังใจ 
ในการพิจารณาความดีความชอบ ส่งผลต่อการรับผิดชอบต่องานที่ไม่ได้ตรงตามประสิทธิผล 
ตามเป้าหมาย ซึ่งอาจส่งผลต่อการขอย้ายออกและการขอเกษียณก่อนอายุราชการ (ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3, 2555, หน้า 24) สอดคล้องกับงานวิจัยของนาวาวี  ยามา 
(2553, หน้า 5) ที่กล่าวไว้ว่า จากกระแสปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  
พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 เกิดปัญหากับครูหลายด้าน เช่น ครูมีภาระงาน
มากขึ้น และจะต้องเข้าฝึกอบรมพัฒนาทุก 2 ปี จึงเป็นสาเหตุให้ครูที่มีอายุมาก ๆ เกิดความท้อถอย 
ที่จะพัฒนาตนเอง และรับภาระที่หนักมากขึ้น เป็นสาเหตุให้เข้าโครงการเกษียณอายุก่อนราชการ 
ก าหนด  และสอดคล้องกับงานวิจัยของอมร  ชูรักษ์ (2554, หน้า 3) ที่กล่าวไว้ว่า จากสถติิอัตรา 
การยื่นค าร้องขอย้ายออกของข้าราชการครูในโรงเรียนอ าเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎร์ธานี อยู่ใน
ระดับสูง หากเทียบกับจ านวนครูทั้งหมด ซึ่งท าให้อาจเกิดปัญหา คือ มีภาระงานที่หนักขึ้นและ 
ไม่มีบ้านพักครูเพียงพอต่อความต้องการขอพักอาศัยท าให้ไม่สะดวกต่อการปฏิบัติหน้าที่ ท าให้เกิด 
การยื่นค าร้องขอย้ายออกจากพื้นที่ 
 จากปัญหาดังกล่าวผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3  
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ประกอบด้วย 1) ปัจจัยลักษณะองค์การ ประกอบด้วย ด้านโครงสร้าง 
องค์การ ด้านการใช้เทคโนโลยี 2) ปัจจัยลักษณะบุคคล ประกอบด้วย ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ด้านทัศนคติในการท างาน 3) ปัจจัยสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ด้านบรรยากาศองค์การ 
ด้านวัฒนธรรมองค์การ และ 4) ปัจจัยนโยบายการบริหารและปฏิบัติ ประกอบด้วย ด้านการก าหนด 
เป้าหมาย ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านภาวะผู้น า เพื่อใช้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารใช้แก้ไขปัญหา 
และพัฒนาสถานศึกษาให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของสถานศึกษาเพื่อให้เกิดประสิทธิผลส าเร็จ 
ในสถานศึกษาต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล  
ปัจจัยสภาพแวดล้อม และปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ กับความส าเร็จของ 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 3.  เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 

ค าถามการวิจัย 
 1.  ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อยู่ในระดับใด 
 2.  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ 
 3.  ปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม และปัจจัยนโยบาย
การบริหารและการปฏิบัติ สามารถพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยาได้หรือไม่ 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 1.  ปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม และปัจจัยนโยบาย
การบริหารและการปฏิบัติ กับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความสัมพันธ์กัน 
 2.  ตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลอย่างน้อย 1 ปัจจัย ที่สามารถพยากรณ์การบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยาได้ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัด 
พระนครศรีอยุธยา ที่ได้จากการสังเคราะห์ จ านวน 4 ปัจจัย ตามแนวคิดปัจจัยองค์การของ 
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Steers (1977) ได้แก่ 1) ปัจจัยลักษณะองค์การ ประกอบด้วย ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านการใช้ 
เทคโนโลยี 2) ปัจจัยลักษณะบุคคล ประกอบด้วย ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านทัศนคติ 
ในการท างาน 3) ปัจจัยสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ด้านบรรยากาศองค์การ ด้านวัฒนธรรม 
องค์การ และ 4) ปัจจัยนโยบายการบริหารและปฏิบัติ ประกอบด้วย ด้านการก าหนดเป้าหมาย  
ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านภาวะผู้น า มาใช้เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษา และความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดการวัดความส าเร็จ 
ของการบริหารงานบุคคลส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงานคณะกรรมการ 
ข้าราชการพลเรือน, 2547, หน้า 17) สร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย  ดังภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 

ปัจจัยลักษณะองค์การ 
- ด้านโครงสร้างองค์การ 
- ด้านการใช้เทคโนโลยี 
 

 

ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
1.  ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
2.  ด้านประสิทธิภาพของการบริหารบุคคล 
3.  ด้านประสิทธิผลของการบริหารบุคคล 
4.  ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร 
     บุคคล 
5.  ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุล 
     ระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ปัจจัยลักษณะบุคคล 
-  ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
-  ด้านทัศนคติในการท างาน 
 ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
-  ด้านบรรยากาศองค์การ 
-  ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

-  
ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
-  ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
-  ด้านการติดต่อสื่อสาร 
-  ด้านภาวะผู้น า 
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ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 ผลที่ได้จากการศึกษาคร้ังนี้ จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ดังต่อไปนี้ 
 1.  การวิจัยครั้งนี้ท าให้ทราบปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
เพื่อน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยม เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 2.  เป็นแนวทางในการพัฒนา การก าหนดนโยบายเพื่อใช้ในการส่งเสริมการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยม เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตของเนื้อหา 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยมุ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
ที่ได้จากการสังเคราะห์ จ านวน 4 ปัจจัย ตามแนวคิดปัจจัยองค์การของ Steers (1977) ได้แก่  
1) ปัจจัยลักษณะองค์การ ประกอบด้วย ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านการใช้เทคโนโลยี 2) ปัจจัย
ลักษณะบุคคล ประกอบด้วย ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านทัศนคติในการท างาน 3) ปัจจัย
สภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ด้านบรรยากาศองค์การ ด้านวัฒนธรรมองค์การ และ 4) ปัจจัย
นโยบายการบริหารและปฏิบัติ ประกอบด้วย ด้านการก าหนดเป้าหมาย ด้านการติดต่อสื่อสาร  
ด้านภาวะผู้น า มาใช้เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
และความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดการวัดความส าเร็จการบริหารบุคคลของ 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2547,  
หน้า 17) 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครู 
สายผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ปีการศึกษา 2559 จ านวน 29 แห่ง ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา คือ ผู้อ านวยการและ 
รองผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 80 คน และข้าราชการครูสายผู้สอน จ านวน 1,419 คน  
รวมทั้งหมด 1,499 คน (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3, 2559, หน้า 26-27) 
 2.  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครู 
สายผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
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ปีการศึกษา 2559 โดยการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้โปรแกรมส าเร็จรูป G*power 3.1.9.2 
ก าหนดขนาดอิทธิพล (Effect size) เท่ากับ 0.15 ค่าความคลาดเคลื่อน (Error prob) เท่ากับ .05  
ค่าอ านาจการทดสอบ เท่ากับ 0.80 จ านวนตัวแปรท านาย 14 ตัว ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ  
135 คน ประกอบด้วย 
  2.1  ผู้บริหารสถานศึกษา ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling) 
โดยก าหนดขนาดโรงเรียนเป็นชั้น ก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามขนาดชั้นโรงเรียน รวมทั้งสิ้นจ านวน  
7 คน 
  2.2  ข้าราชการครูสายผู้สอน ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random  
sampling) โดยก าหนดขนาดโรงเรียนเป็นชั้น ก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามขนาดชั้นโรงเรียน 
ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้นจ านวน 128 คน  
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 1.  ตัวแปรต้น ประกอบด้วย ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ที่ได้จากการสังเคราะห์ ผู้วิจัยได้รวบรวมและจัดหมวดหมู่ตัวแปรตามแนวคิดปัจจัยองค์การของ 
Steers (1977) จ าแนกออกเป็น 4 ปัจจัย ได้แก่ 
  1.1  ปัจจัยลักษณะองค์การ 
   1.1.1  ด้านโครงสร้างองค์การ 
   1.1.2  ด้านการใช้เทคโนโลยี 
  1.2  ปัจจัยลักษณะบุคคล 
   1.2.1  ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   1.2.2  ด้านทัศนคติในการท างาน 
  1.3  ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
   1.3.1  ด้านบรรยากาศองค์การ 
   1.3.2  ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
  1.4  ปัจจัยนโยบายการบริหารและปฏิบัติ 
   1.4.1  ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
   1.4.2  ด้านการติดต่อสื่อสาร 
   1.4.3  ด้านภาวะผู้น า 
 2.  ตัวแปรตาม ได้แก่ ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
  2.1  ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
  2.2  ด้านประสิทธิภาพของการบริหารบุคคล 
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  2.3  ด้านประสิทธิผลของการบริหารบุคคล 
  2.4  ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารบุคคล 
  2.5  ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 เพื่อสร้างความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน ผู้วิจัยได้ก าหนดนิยามศัพท์ของการวิจัยเร่ือง  
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษามัธยม เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ดังนี ้
 1.  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลให้ 
การบริหารงานบุคคลประสบความส าเร็จ ได้แก่ 1) ปัจจัยลักษณะองค์การ ประกอบด้วย ด้านโครงสร้าง 
องค์การ ด้านการใช้เทคโนโลยี 2) ปัจจัยลักษณะบุคคล ประกอบด้วย ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ด้านทัศนคติในการท างาน 3) ปัจจัยสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ด้านบรรยากาศองค์การ  
ด้านวัฒนธรรมองค์การ 4) ปัจจัยนโยบายการบริหารและปฏิบัติ ประกอบด้วย ด้านการก าหนด 
เป้าหมาย ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านภาวะผู้น า 
 2.  ปัจจัยลักษณะองค์การ ประกอบด้วย 
  2.1  ด้านโครงสร้างองค์การ หมายถึง แบบแผนที่องค์การก าหนดขึ้น มีการก าหนด
บทบาทหน้าที่และต าแหน่งที่ไม่ซ้ าซ้อนและชัดเจน ที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ  
มีการประสานงานระหว่างกันและก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
  2.2  ด้านการใช้เทคโนโลยี หมายถึง ระดับการใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน 
ภายในองค์การ ได้แก่ การใช้คอมพิวเตอร์ การใช้อินเตอร์เน็ต และการใช้ระบบการสื่อทางไกล 
ผ่านดาวเทียม สามารถท าให้ผู้ใช้งานแลกเปลี่ยนข้อมูลได้สะดวกและรวดเร็ว ส่งผลต่อ 
การบริหารงานในองค์การมีความรวดเร็วและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
 3.  ปัจจัยลักษณะบุคคล ประกอบด้วย 
  3.1  ด้านแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน หมายถึง กระบวนการเสริมแรง การจูงใจ 
ให้บุคคลปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ได้แก่ การได้รับการยอมรับ การได้รับ 
การยกย่องชมเชย การได้เพิ่มเงินเดือนและการได้เลื่อนขั้นต าแหน่ง 
  3.2  ด้านทัศนคติในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก ความเชื่อมั่นของบุคคลที่มีต่อ 
การปฏิบัติงาน อันเป็นผลมาจากความคิด ความรู้ ความเชื่อ ประสบการณ์ ภูมิหลัง และการเรียนรู้ 
ที่ผ่านมาของบุคคล 
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 4.  ปัจจัยสภาพแวดล้อม   
  4.1  ด้านบรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกที่ส่งเสริม
ต่อการปฏิบัติงานของบุคคลภายในองค์การ 
  4.2  ด้านวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนการประพฤติปฏิบัติที่เกิดขึ้นภายใน 
องค์การ และใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ เพื่อความส าเร็จขององค์การ 
 5.  ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
  5.1  ด้านการก าหนดเป้าหมาย หมายถึง การด าเนินการวางแผน โดยมีการวิเคราะห์ 
จุดแข็งและจุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค เพื่อก าหนดเป้าหมาย นโยบาย รวมถึงแนวทางการปฏิบัติงาน 
ขององค์การ ซึ่งจะน าไปสู่แผนการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับองค์การ 
  5.2  ด้านการติดต่อสื่อสาร หมายถึง กระบวนการการประสานงานขององค์การ  
โดยใช้วิธีการที่หลากหลายที่ด าเนินการไปทิศทางเดียวกัน ส่งผลให้บุคคลภายในองค์การได้รับ 
ข้อมูลข่าวสารที่ตรงกัน 
  5.3  ด้านภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงความรู้  
ความสามารถในการบริหาร สามารถจูงใจ โน้มน้าว ชักจูงให้บุคคลในสถานศึกษาให้ความร่วมมือ 
ปฏิบัติงาน นิเทศ ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวิสัยทัศน์ สามารถประสานงานกับบุคคล 
หรือหน่วยงานต่าง ๆ ได้ และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
 6.  ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล หมายถึง มาตรฐานการวัดความส าเร็จของ 
การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 
  6.1  ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่องค์การมีนโยบาย แผนงาน 
และมาตรการด้านการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะต้องมีความสอดคล้องกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 
ที่ตั้งไว้ และมีการวางแผนบริหารก าลังคนในปัจจุบันและในอนาคตเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง  
เพื่อดึงดูดให้บุคคลและรักษาบุคคลให้คงอยู่ และสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
  6.2  ด้านประสิทธิภาพของการบริหารบุคคล หมายถึง การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ภายใน 
องค์การให้เกิดความคุ้มค่า ให้มีคุณภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อกระบวนการบริหารงานบุคคล 
ขององค์การ ได้แก่ การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การเลื่อนขั้นต าแหน่ง  
การโยกย้าย โดยมีฐานข้อมูลที่ถูกต้องและทันสมัยสามารถน ามาประกอบการตัดสินใจ 
ในการบริหารบุคคลได้ 
  6.3  ด้านประสิทธิผลของการบริหารบุคคล หมายถึง การที่บุคคลด าเนินงาน 
จนสามารถบรรลุผลส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ และมีความพึงพอใจ 
ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารงานบุคคลขององค์การ โดยที่องค์การ 
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จะต้องให้การสนับสนุนและพัฒนาบุคคลให้มีทักษะความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
ขององค์การ 
  6.4  ด้านความพร้อม ความรับผิดชอบด้านการบริหารบุคคล หมายถึง องค์การจะต้อง 
รับผิดชอบต่อการตัดสินใจด้านการบริหารงานบุคคล ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึง 
หลักความสามารถ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน และจะต้องมีความโปร่งใส 
ยุติธรรมในทุกขั้นตอนของการบริหารบุคคล 
  6.5  ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง องค์การ 
มีนโยบาย แผนงาน โครงการ ที่จะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ ได้แก่  
การให้บุคคลมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน และบรรยากาศท างาน 
ตลอดจนน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการบริหาร ซึ่งจะส่งเสริมให้บุคคลได้ใช้ความสามารถศักยภาพ 
เต็มที่ รวมถึงมีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกตามความต้องการขององค์การ  
และส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคคลผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 
 7.  การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลโดยยึดหลักคุณธรรม  
โดยมีการคัดเลือกบุคคลตามความรู้ความสามารถ มอบหมายงานที่เหมาะสม มีการพัฒนาบุคคล  
การระบบการประเมินที่ชัดเจน และให้ผลตอบแทนการปฏิบัติที่เป็นธรรม 
 8.  ผู้บริหาร หมายถึง ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งเป็นผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการ 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 
 9.  ครู หมายถึง ข้าราชการครูสายผู้สอน ที่ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 
 10.  สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 11.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 หมายถึง หน่วยงานที่ท าหน้าที่ 
ให้บริการ ควบคุมในด้านการศึกษาระดับมัธยมศึกษาภายในเขตจังหวัดนนทบุรีและจังหวัด 
พระนครศรีอยุธยา 
 
 
 



11 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ผู้วิจัยขอน าเสนอเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามล าดับ ดังนี้ 
 1.  สภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 3 
 2.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  2.1  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  2.2  ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
  2.3  หลักการบริหารงานบุคคล 
  2.4  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาตามแนวคิดกระทรวงศึกษาธิการ 
  2.5  ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาตามแนวคิดกระทรวงศึกษาธิการ 
 3.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
  3.1  ความหมายความส าเร็จของการบริหาร 
  3.2  ความส าคัญเกี่ยวกับความส าเร็จของการบริหาร 
  3.3  องค์ประกอบการประเมินความส าเร็จของการบริหาร 
  3.4  การประเมินความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
 4.  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
  4.1  การสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
  4.2  ปัจจัยลักษณะองค์การ 
  4.3  ปัจจัยลักษณะบุคคล 
  4.4  ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
  4.5  ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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สภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
เขต 3 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2542) ได้ก าหนดการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาไปยัง 
คณะกรรมการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา โดยให้คณะกรรมการสถานศึกษา 
ท าหน้าที่ก ากับ ส่งเสริมและสนับสนุน ดูแลสถานศึกษาภายใต้การควบคุมนโยบายจาก 
กระทรวงศึกษาธิการไปยังเขตพื้นที่การศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3  
มีการก าหนดโครงสร้างการบริหารการจัดการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีโครงสร้าง 
และความสัมพันธ์ที่สอดคล้องกับหลักการบริหารโดยมีรายละเอียด ดังน้ี  
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ภาพที่ 2  โครงสร้างการบริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 (ส านักงานเขตพื้นที่ 
               การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3, 2559, หน้า 2) 
 
 

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 

คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 

หน่วยตรวจสอบภายใน ก.ต.ป.น. เขตพื้นที่การศึกษา 

กลุ่มนโยบายและแผน 
- งานธุรการ 
- งานข้อมูลสารสนเทศ 
- งานนโยบายและแผน 
- งานวิเคราะห์งบประมาณ 
- งานติดตามประเมินผลและ 
   รายงาน 
- งานเลขานุการคณะกรรมการ 
   เขตพื้นท่ีการศึกษา 
- งานเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
   การส่ือสาร 
 
 

กลุ่มบริหารการเงินและสินทรัพย์ 
- งานการเงิน 
- งานบัญชี 
- งานบริหารพัสดุ 
- งานบริหารสินทรัพย์ 

กลุ่มอ านวยการ 
- งานสารบรรณ 
- งานช่วยอ านวยการ 
- งานอาคารสถานท่ี 
- งานยานพาหนะ 
- งานจัดระบบบริหาร 
- งานประสานงาน 
- งานเลือกตั้งและ 
   สรรหากรรมการฯ 
- งานประชาสัมพันธ์ 
- งานสวัสดิการครูและ 
   บุคลากรทางการศึกษา 
 

กลุ่มส่งเสริมการจดัการศึกษา 
- งานส่งเสริมการจัดการศึกษา 
   ในระบบ นอกระบบ ตามอัธยาศัย 
- งานส่งเสริมสนับสนุนการจัด 
   การศึกษาของบุคคล ครอบครัว  
   ชุมชน องค์กร สถาบันศาสนา  
   สถานประกอบการฯ 
- งานประสานและส่งเสริม อปท. 
- งานส่งเสริมการจัดการศึกษา 
   เด็กพิการ ด้อยโอกาส  
   และผู้มีความสามารถพิเศษ 
- งานส่งเสริมงานแนะแนว สุขภาพ 
   อนามัย กีฬา นันทนาการ ลูกเสือ  
   เนตรนารี ยุวกาชาด 
- งานส่งเสริมสนับสนุนระดม 
   ทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
- งานส่งเสริมงานกิจกรรมพิเศษ  
   งานโครงการพระราชด าริ การป้องกัน 
   และแก้ไขปัญหายาเสพติด 
 

กลุ่มงานบริหารงานบุคคล 
- งานธุรการ 
- งานวางแผนอัตราก าลัง 
   และก าหนดต าแหน่ง 
- งานสรรหาและบรรจ ุ
- งานบ าเหน็จความชอบ 
   และระเบียนประวัติ 
- งานพัฒนาบุคลากร 
- งานวินัยและนิติกร 
- งานเลขานุการ อ.ก.ค.ศ. 
   เขตพ้ืนที่ 

กลุ่มนิเทศ ติดตาม และ 
ประเมินผลการจัดการศึกษา 

- งานธุรการ 
- งานพัฒนาหลักสูตรการศึกษา 
   ขั้นพื้นฐานและกระบวนการเรียนรู้ 
- งานวัดและประเมินผลการศึกษา 
- งานส่งเสริมและพัฒนาส่ือนวัตกรรม 
   และเทคโนโลยี  
- งานนิเทศติดตามและประเมินผล 
   ระบบบริหารการจัดการศึกษา 
- งานส่งเสริมพัฒนาระบบประกัน 
   คุณภาพการศึกษา 
- ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล  
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ตารางที่ 1 ข้อมูลจ านวนผู้บริหาร ครู พนักงานราชการ ครูอัตราจ้างคนไทย และครูอัตราจ้างต่างชาติ  
 (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3, 2559, หน้า 26-27) 
 

จังหวัด โรงเรียน 
จ านวนคร ู พนักงาน 

ราชการ 
ครูอัตราจ้าง
คนไทย 

ครูอัตราจ้าง 
ต่างชาติ ผู้บริหาร คร ู รวม 

จัง
หว

ัดน
นท

ุบร
 ี

สวนกุหลาบวิทยาลัย 
นนทบุร ี

5 205 210 - 1 - 

เตรียมอุดมศึกษา
พัฒนาการ นนทบุร ี

5 150 155 - 17 11 

วัดเขมาภิรตาราม 5 150 155 - 17 22 
เทพศิรนิทร์ นนทบุร ี 5 141 146 1 37 10 
ปากเกร็ด 5 162 167 - 2 - 
นวมินทราชูทิศ  
หอวัง นนทบุร ี

5 152 157 - 19 21 

สตรีนนทบุร ี 5 140 145 - 10 6 
เบญจมราชานุสรณ์ 5 134 139 - 25 10 
บางบัวทอง 5 124 129 1 15 8 
ศรีบุณยานนท ์ 5 116 121 - 18 - 
รัตนาธิเบศร ์ 5 90 95 - 26 7 
ไทรน้อย 4 81 85 3 13 7 
โพธินิมิตวิทยาคม 4 66 70 2 11 6 
เตรียมอุดมศึกษา 
น้อมเกล้า นนทบุร ี

3 53 56 1 9 6 

บดินทรเดชา  
(สิงห์ สิงหเสน)ี นนทบุร ี

4 55 59 1 21 5 

ราชวินิต นนทบุร ี 3 46 49 - 18 4 
นนทบุรีพิทยาคม 4 46 50 - 7 8 
ราษฎร์นิยม 2 26 28 - 6 3 

รวม จังหวัดนนทบุร ี 79 1,937 2,016 9 272 134 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
 
จังหวัด โรงเรียน จ านวนคร ู พนักงาน 

ราชการ 
ลูกจ้าง 
ประจ า 

อัตราจ้าง 
ชั่วคราว ผู้บริหาร คร ู รวม 

จัง
หว

ัดพ
ระ
นค

รศ
รีอ
ยุธ
ยา

 

อยุธยาวิทยาลัย 5 204 209 - 28 2 
จอมสุรางค์อุปถัมภ์ 5 147 152 1 - - 
เสนา “เสนาประสิทธ์ิ” 5 107 112 5 - - 
บางปะอนิ  
“ราชานุเคราะห์ ๑” 

5 102 107 - - - 

อยุธยานุสรณ์ 5 106 111 - - - 
ท่าเรือ “นิตยานุกูล” 5 89 94 - 8 - 
ภาชี “สุนทรวิทยานุกูล” 4 82 86 - 9 2 
บางปะหัน 4 53 57 - - - 
อุทัย 3 45 48 - - 2 
นครหลวง “อุดมรัชต์
วิทยา” 

2 40 42 - 2 2 

ลาดบัวหลวงไพโรจน์
วิทยา 

2 34 36 - 2 - 

วิเชียรกลิ่นสุคนธ์อุปถัมภ์ 4 41 45 1 - - 
บางปะอนิ 2 32 34 1 - - 
วังน้อย “พนมยงค์วิทยา” 3 33 36 - 1 - 
บางไทรวิทยา 3 32 35 3 - 2 
บางซ้ายวิทยา 3 32 35 1 5 2 
ผักไห่ “สุทธาประมุข” 2 31 33 - 4 1 
ท่าช้างวิทยาคม 2 26 28 - - 1 
บ้านแพรกประชาสรรค ์ 1 18 19 - - - 
บางบาล 2 24 26 - - - 
อุดมศีลวิทยา 1 18 19 3 1 - 
สาคลีวิทยา 1 17 18 - 5 1 
วัดโพธ์ิผักไห่ (เวชพันธ์ุ
อนุสรณ์) 

2 17 19 - 1 - 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
 

จังหวัด โรงเรียน 
จ านวนคร ู พนักงาน 

ราชการ 
ลูกจ้าง 
ประจ า 

อัตราจ้าง 
ชั่วคราว ผู้บริหาร คร ู รวม 

จัง
หว

ัดพ
ระ
นค

รศ
รีอ
ยุธ
ยา

 มหาราช “ประชานิมิต” 1 16 17 - 1 - 
ท่าหลวงวิทยานุกูล 1 16 17 - 1 - 
ลาดชะโดสามัคค ี 2 20 22 - 1 - 
ปากกรานพิทยา 2 14 16 - - - 
หนองน้ าส้มวิทยาคม 2 11 13 - - 1 
ลาดงาประชาบ ารุง 1 12 13 - - - 

รวม จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 80 1,419 1,499 15 69 16 
รวม สพม.3 159 3,356 3,515 24 341 150 

 
 นโยบายของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 
 วิสัยทัศน์ 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 เป็นองค์การการบริหารจัดการศึกษา 
ที่มีคุณภาพได้มาตรฐานสู่สากล 
 พันธกิจ 
 พัฒนาและส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษา ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการบริหาร
จัดการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ผู้เรียนเป็นบุคคลที่มีความรู้คู่คุณธรรม มีวินัย อนุรักษ์ 
วัฒนธรรมท้องถิ่น มีทักษะอาชีพ และมีความสามารถตามมาตรฐานสากล 
 เป้าประสงค์ 
 1.  สถานศึกษามีการบริหารจัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพตามมาตรฐานสากล และพร้อม
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
 2.  ผู้เรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน ทักษะอาชีพ และพัฒนาสู่สากล 
 3.  ประชากรวัยเรียนได้รับโอกาสในการศึกษาขั้นพื้นฐาน 15 ป ีอย่างทั่วถึงและได้เรียนรู้
ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ 
 4.  ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 5.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบริหารงานได้ตามมาตรฐาน โดยเน้นการมีส่วนร่วมจาก 
ทุกภาคส่วน 
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 กลยุทธ์ 
 1.  พัฒนาคุณภาพผู้เรียนในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.  เพิ่มโอกาสการเข้าถึงบริการการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ทั่วถึงครอบคลุมผู้เรียนให้ได้รับ
โอกาสในการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ และมีคุณภาพ 
 3.  พัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 4.  พัฒนาระบบการบริหารจัดการ 
 จุดเน้น 
 1.  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนจากการทดสอบระดับชาติ (O-NET) เพิ่มขึ้นเฉลี่ยไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 4 
 2.  ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
 3.  เสริมสร้างโอกาสทางการศึกษาให้นักเรียนทุกกลุ่ม และทุกระดับ 
 4.  พัฒนาครูสู่มืออาชีพ 
 5.  พัฒนาศักยภาพในการบริหารจัดการ ทั้งส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา 
 ค่านิยมองค์การ 
 “SESAO 3” 
 S = Service mind  จิตบริการ 
 E = Equality   มีความเสมอภาพ 
 S = Smart   เป็นแบบอย่างที่ดี 
 A = Accountability มีความรับผิดชอบ 
 O = Organic   เป็นองค์กรที่มีชีวิต 
 3 = การมีส่วนร่วมระหว่าง 3 องค์กร ประกอบด้วย ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
โรงเรียนและชุมชน (ทั้งภาครัฐและเอกชน) 
 วัฒนธรรมองค์การ 
 พัฒนางาน บริการเด่น เน้นคุณธรรม น าสังคม 
 

แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคลถือเป็นขอบข่ายหนึ่งในสี่งานหลักของภารกิจหลักของสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน ซึ่งเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้การบริหารสถานศึกษาประสบความส าเร็จตามเจตนารมณ์ 
ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และเป็นไปตามหลักการของพระราชบัญญัติ 
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
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 พยอม  วงศ์สารศรี (2544, หน้า 5) ได้ให้ความหมายการบริหารงานบุคคลว่า หมายถึง  
กระบวนการที่ผู้บริหารต้องใช้ศิลปะ กลยุทธ์ ด าเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มี 
คุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์กร พร้อมทั้งสนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให้สมาชิก 
ที่ปฏิบัติงานในองค์กรเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน 
และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์กรที่ต้องพ้นจากการท างานด้วย 
ทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงาน ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข 
 วลีภรณ์  จงแก้ววัฒนา (2553, หน้า 13) ได้ให้ความหมายว่า กระบวนการท างาน 
ที่เกี่ยวกับทรัพยากรณ์มนุษย์อย่างเป็นขั้นตอนตั้งแต่การวางแผน การสรรหา การคัดเลือกบุคคล 
เข้าท างาน มีการพัฒนา ประเมินผลการท างาน บ ารุงรักษา รวมทั้งดูแลเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน 
สวัสดิการต่าง ๆ ให้ทรัพยากรมนุษย์รู้สึกมั่นคง ปลอดภัยในการท างาน และธ ารงรักษาหรือ 
ให้พ้นจากงาน ทั้งนี้เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งไว้ 
 วิฑูรย์  สีแดง (2553, หน้า 19) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็น 
กระบวนการการด าเนินงานหรือภารกิจของผู้บริหารในการใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ด าเนินกิจกรรม 
ทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคคล ตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก และบรรจุแต่งตั้งบุคคลที่เหมาะสมเข้ามาท างาน 
ในหน่วยงาน และบ ารุงรักษารวมถึงการเสริมสร้างประสิทธิภาพในขณะปฏิบัติงานให้สามารถ 
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ มีขวัญและก าลังใจในการท างาน ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ  
มีความมั่งคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ เพื่อให้บุคคลขององค์กรเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ  
สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมีความสุข 
 ปิยะวัฒน์  ศรีไสว (2554, หน้า 18) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล คือ  
การบริหารที่เกี่ยวข้องกับบุคคลหรือเจ้าหน้าที่ในองค์การ และองค์การสามารถใช้คนให้เหมาะสม 
กับงานตามวัตถุประสงค์และตามความต้องการของหน่วยงาน สามารถชักจูง บ ารุงรักษาและพัฒนา 
ให้บุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานอยู่ในองค์การด้วยความพึงพอใจและปฎิบัติงานได้นานที่สุด  
ท าให้งานประสบความส าเร็จ 
 พรทิพย์  เอ่ียมมาลา (2556, หน้า 18) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนิน 
เกี่ยวกับบุคคลตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและการบรรจุ 
แต่งตั้ง การเสรมิสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจาก 
ราชการ เพื่อประโยชน์สูงสุดในการบริหารสถานศึกษา 
 จารุวรรณ  นรพรม (2557, หน้า 13) กล่าวไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง  
การบริหารจัดการเพื่อให้ได้คนมาร่วมงานในองค์การ การใช้คนให้เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค์ 
และความต้องการของหน่วยงาน โดยผู้บริหารจะต้องใช้ศิลปะและกลยุทธ์ในการด าเนินการสรรหา  
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คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณภาพ มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย พร้อมทั้ง 
ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญในการพัฒนาธ ารงรักษาให้บุคคลในองค์การได้เพิ่มพูนความรู้  
ความสามารถ เพื่อทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสดุ 
 จากค าอธิบายและความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการ 
ที่เลือกสรรบุคคลใหม่และใช้สมาชิกคนเก่าในองค์การท างาน เพื่อให้ได้ผลงานจากการปฏิบัติงาน  
โดยผู้บริหารใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ที่เกี่ยวกับการคัดเลือกและสรรหาบุคคล การพัฒนาบุคคล  
การรักษาบุคคลในองค์การ และการเลือกใช้บุคคลให้เหมาะสมกับงาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
 ประชุม  รอดประเสริฐ (2547, หน้า 59) ได้กล่าวว่า คนนับเป็นปัจจัยที่ส าคัญและแตกต่าง
ไปจากปัจจัยอื่น ๆ เพราะคนเป็นปัจจัยที่มีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึกเป็นผู้สร้าง เป็นผู้รับใช้ปัจจัยหรือ 
เป็นทรัพยากรอ่ืน ๆ ขององค์การ โดยในการใช้ทรัพยากรอ่ืน ๆ อาจก่อให้เกิดการสร้างสรรค์  
หรือเป็นการท าลายย่อมเป็นไปได้ทั้งสองทาง ฉะนั้นคนในองค์การจึงเป็นได้ทั้งผู้สร้างองค์การ 
ให้ก้าวหน้าหรืออาจเป็นผู้ท าลายองค์การ หากคนไม่ได้รับการพัฒนาอย่างถูกต้อง 
 สุริยา  สว่างบุญ (2550, หน้า 18) กล่าวว่า เป็นการบริหารหรือการจัดการที่เกี่ยวกับ 
ตัวบุคคลหรือบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเลือกสรรผู้ที่มี 
ความสามารถเข้ามาท างานให้มีจ านวนเพียงพอ เพื่อให้การใช้คนเกิดประโยชน์เต็มที่และรักษา 
ก าลังแรงงาน ตลอดจนการบ ารุงรักษา ส่งเสริมสมรรถภาพและบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์  
การบริหารงานนั้นผู้บริหารไม่สามารถด าเนินงานทั้งหมดให้ส าเร็จโดยล าพังได้ จ าเป็นต้องอาศัย 
ความร่วมมือจากผู้ร่วมงานหรือบุคลากรเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการบริหาร 
 วัลลพ  สงวนนาม (2552, หน้า 12) ได้ให้ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลว่า 
มีความส าคัญต่อการบริหารจัดการทั้งระบบเป็นอย่างยิ่ง เพราะคนเป็นปัจจัยส าคัญที่จะผลักดัน 
ให้เกิดการด าเนินการทั้งปวง และการบริหารงานบุคคลที่ดีมีประสิทธิภาพจะสามารถสร้างบุคคล 
ให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ ก่อให้เกิดความส าเร็จ บรรลุความส าคัญตามเป้าหมายสูงสุด 
ขององค์การต่าง ๆ 
 ปัทมา  พุทธแสน (2553, หน้า 17) ได้ให้ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ว่า  
มีความส าคัญต่อองค์การโดยจะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ เนื่องจากบุคคล
เป็นผู้วางแผนการด าเนินงานและการบริหารจัดการในแต่ละองค์การ คือ ช่วยให้กิจกรรมต่าง ๆ  
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมี 
ประสิทธิภาพช่วยพัฒนาองค์การ บุคลากรที่มีคุณภาพจะด าเนินการตามแบบแผนปฏิบัติการตาม 
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แนวทางที่ผู้บริหารได้วางไว้ ส่งผลให้องค์การย่อมเจริญก้าวหน้าอย่างมั่นคงและขยายงานออกไปได้ 
ด้วยดี ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลงัใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดี 
ต่อองค์การ 
 สร้อยสน  นพภารัมย์ (2554, หน้า 20) ได้ให้ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลว่า  
เป็นกระบวนการบริหารที่ผู้บริหารต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารจัดการเพื่อให้ด าเนินการ
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล ตั้งแต่เร่ิมเข้าสู่หน่วยงานหรือองค์การ โดยมีกระบวนการบริหาร 
อย่างมีระบบ เพื่อให้ได้บุคคลมาปฏิบัติงานตรงตามความต้องการของหน่วยงานหรือองค์การ  
ซึ่งมีความเกี่ยวข้องในเร่ืองของการใช้บุคคล การพัฒนาส่งเสริมบุคคล การธ ารงรักษาบุคคล  
เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคคลในหน่วยงานหรือองค์การ เพื่อให้การปฏิบัติงานขององค์การ 
บรรลุวัตถุประสงค์และเกิดประโยชน์สูงสุด 
 พรทิพย์  เอ่ียมมาลา (2556, หน้า 21) ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารงานบุคคล 
มีความส าคัญอย่างยิ่งในการด าเนินงานขององค์การหรือหน่วยงาน ตั้งแต่การให้บุคคลเข้ามาท างาน  
การมอบหมายงาน การพัฒนาของบุคคล การสร้างขวัญและก าลังใจ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
เมื่อมีการบริหารงานบุคคลได้ดีแล้ว จะท าให้องค์การหรือหน่วยงานนนั้น ๆ ประสบความส าเร็จ 
ในการบริหารจัดการในทุกด้านตามมา จึงสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่วางไว้  
ท าให้เกิดการพัฒนา 
 สรุปได้ว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการจัดการคนหรือบุคคล
ที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การภายใต้กระบวนการบริหารอย่างเป็นระบบ โดยมีจุดประสงค์เพื่อคัดเลือก
คนเข้ามาท างานในองค์การ เพื่อด าเนินการปฏิบัติงานโดยให้บุคคลเป็นกระบวนการขับเคลื่อน 
หรือเป็นแรงขับเคลื่อนให้งานบรรลุตรงตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่องค์การได้ก าหนดไว้ 
จนประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 
 หลักการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลมีผู้ให้แนวคิดและความหมายไว้ ดังนี้ 
 นิตยา  นิลรัตน์ (2547, หน้า 19) ได้กล่าวไว้ว่า หลักการโดยทั่วไปที่ใช้ในการบริหาร 
งานบุคคล คือ การกระท าของผู้บริหารที่จะต้องรู้หลักในการบริหารทั้งในด้านหลักความรู้  
ความสามารถ ความยืดหยุ่น มนุษยสัมพันธ์ของผู้ร่วมงาน การบ ารุงรักษาบุคลากรในองค์กร  
การประสานงาน การประสานผลประโยชน์ ความมั่นคง สิ่งเหล่านี้จะช่วยให้การบริหารงาน 
ประสบความส าเร็จ และจะท าให้องค์การด าเนินไปสู่จุดมุ่งหมาย 
 สุริยา  สว่างบุญ (2550, หน้า 24) กล่าวว่า หลักการบริหารงานบุคคลมี 3 ประการ ได้แก่  
การบริหารงานบุคคลในระบบคุณธรรม เป็นระบบการจัดการบริหารงานบุคคลโดยยึดเอาความรู้ 
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ความสามารถของคนเป็นประการส าคัญ การบริหารงานบุคคลในระบบอุปถัมภ์ ซึ่งขึ้นอยู่กับ 
ผู้มีอ านาจหรือผู้บังคับบัญชาแต่เพียงผู้เดียว ประกอบด้วย ระบบย่อย ได้แก่ ระบบสืบสายโลหิต  
ระบบแลกเปลี่ยนหรือซื้อต าแหน่ง และระบบชอบพอเป็นพิเศษ ส่วนการบริหารงานบุคคลแผนใหม่ 
มีความเกี่ยวข้องกับระบบคุณธรรมกับระบบอุปถัมภ์ ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะพิจารณา 
ใช้ระบบคุณธรรมเพื่อให้เกิดคุณภาพและประสิทธิภาพขึ้นในหน่วยงาน 
 เพชร  กล้าหาญ (2552, หน้า 16) ได้กล่าวไว้ว่า หลักการบริหารบุคคลนั้น คนเป็น 
ทรัพยากรที่มีความส าคัญมากที่สุด องค์การจะด าเนินงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ได้มากน้อยเพียงใด 
ย่อมขึ้นอยู่กับคนเป็นส าคัญ ผู้บริหารหรือผู้น าองค์การจ าเป็นจะต้องมีหลักในการบริหารงานบุคคล  
ได้แก่ หลักความรู้ความสามารถ หลักความเสมอภาค หลักความมั่นคง หลักความเป็นกลาง 
ทางการเมือง หลักมนุษยสัมพันธ์ เป็นต้น จะส่งผลให้งานในองค์การไปสู่ความส าเร็จตามที่ 
ตั้งเป้าหมายไว้ 
 สร้อยสน  นพภารัมย์ (2554, หน้า 25) กล่าวว่า หลักการบริหารงานบุคคลมี 3 ประการ  
ได้แก่ การบริหารงานบุคคลในระบบคุณธรรมโดยยึดถือเอาความรู้ ความสามารถของคนเป็นส าคัญ 
ซึ่งตรงข้ามกับระบบอุปถัมภ์ ที่ยึดเอาความพึงพอใจของผู้มีอ านาจเป็นเกณฑ์ ไม่มีระบบแบบแผน 
ที่แน่นอน ในการบริหารงานบุคคลของระบบราชการควรใช้ระบบคุณธรรม เพราะจะท าให้ 
ผู้มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน อันจะยังประโยชน์ต่อประชาชนในที่สุด 
 สรุปได้ว่า หลักการบริหารงานบุคคล คือ การด าเนินการบริหารงานบุคคลนั้น ผู้บริหาร 
จ าเป็นต้องมีแนวทางปฏิบัติหรือหลักการบริหารงานบุคคล เพื่อใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงาน  
ให้เกิดความคล่องตัวต่อการท างาน และเกิดความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การ การที่จะท าให้ 
การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่องค์การได้ก าหนดไว้ ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีหลัก 
ในการบริหารงานบุคคล ได้แก่ หลักความรู้ความสามารถ หลักความมั่นคง หลักมนุษยสัมพันธ์ของ 
เพื่อนร่วมงาน แนวทางการรักษาบุคลากรภายในองค์การ จะส่งผลอันเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ 
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาตามแนวคิดกระทรวงศึกษาธิการ 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 ก, หน้า 51) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏบิัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของ 
สถานศึกษา เพื่อด าเนินการด้านการบริหารบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย  
ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา  
มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้า 
ในอาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 



22 

 กระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดแนวคิด วัตถุประสงค์ ขอบข่ายและภารกิจการ 
บริหารงานบุคคล (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 ก, หน้า 51-63) ดังนี ้
 แนวคิด 
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาถือเป็นมาตรการจูงใจให้ข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของหน่วยงานโดยยึดหลักการกระจายอ านาจ  
ระบบคุณธรรมและหลักธรรมาภิบาล  เพื่อให้การบริหารจัดการมีความคล่องตัว เกิดความอิสระ 
ในการปฏิบัติงานภายใต้กฎหมายรวมถึงระเบียบ ผู้ปฏิบัติงานได้รับการพัฒนา มีความรู้ความสามารถ  
มีขวัญก าลังใจ น าไปสู่การบริการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  
ซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพการศึกษา ตามแนวคิดของกระทวงศึกษาธิการ ก าหนดไว้ 5 ด้าน ได้แก่  
การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ 
 วัตถุประสงค์ 
 1.  เพื่อให้การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคล ถูกต้อง รวดเร็ว เป็นไปตาม 
หลักธรรมาภิบาลสนองตอบความต้องการของหน่วยงานในเขตพื้นที่การศึกษา 
 2.  เพื่อส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและมีจิตส านึกในการปฏิบัติภารกิจ 
ที่รับผิดชอบ ให้เกิดผลส าเร็จตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 3.  เพื่อส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพ โดยยึดมั่น 
ในระเบียบวินัย จรรยาบรรณ อย่างมีมาตรฐานแห่งวิชาชีพ 
 4.  เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพได้รับ 
การยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ 
การศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 
 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาตามแนวคิดกระทรวงศึกษาธิการ 
 1.  การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 
  1.1  การวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังคน 
  ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
  1)  วิเคราะห์ภารกิจและแผนอัตราก าลังคน ของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2)  ประสานการด าเนินการและประเมินสภาพความต้องการก าลังคนกับภารกิจของ
หน่วยงานและสถานศึกษา 
  3)  ก าหนดจ านวนอัตราก าลังของสถานศึกษาตามเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
  4)  จัดท าแผนอัตราก าลังของเขตพื้นที่การศึกษา 
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  5)  เสนอแผนอัตราก าลังเพื่อขอความเห็นชอบจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
  6)  ส่งเสริมให้สถานศึกษาจัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา 
  7)  น าแผนสู่การปฏิบัติ 
  8)  ติดตามและประเมินผลการใช้อัตราก าลังตามแผน 
  ผลส าเร็จที่คาดหวัง 
  1)  มีแผนอัตราก าลังในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
  2)  มีแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
  1.2  การเกลี่ยอัตราก าลัง การตัดโอนต าแหน่งและอัตราเงินเดือน 
  ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
  1)  ประสานการจัดท าระบบข้อมูล 
  2)  การวิเคราะห์ข้อมูลครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อตรวจสอบการใช้ตาม 
ความจ าเป็น ความต้องการ ความขาดแคลน เทียบกับเกณฑ์และแผนอัตราก าลังสถานศึกษา 
  3)  เสนอการก าหนดหลักเกณฑ์และแนวปฏิบัติการเกลี่ยอัตราก าลังครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
  4)  เสนอการตัดโอนต าแหน่งและอัตราเงินเดือนต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
เพื่อพิจารณาอนุมัติ 
  ผลส าเร็จที่คาดหวัง 
  1)  เขตพื้นที่การศึกษามีหลักเกณฑ์และแนวปฏิบัติด้านการเกลี่ยอัตราก าลังครูและ 
บุคลากรทางการศึกษาที่ชัดเจน 
  2)  เขตพื้นที่การศึกษาสามารถบริหารอัตราก าลังที่มีอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  3)  สถานศึกษามีมาตรฐานด้านบุคลากรสอดคล้องกับความต้องการและความจ าเป็น
กฎหมายระเบียบ และเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
  1.3  งานก าหนดต าแหน่งและวิทยฐานะ 
  ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
  1)  ส่งเสริมให้สถานศึกษาจัดท าภาระงานส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา 
  2)  น าแผนอัตราก าลังมาก าหนดต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ของสถานศึกษาและหน่วยงานการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
  3)  รับค าขอปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง/ ขอเลื่อนวิทยฐานะ/ ขอเปลี่ยนแปลง 
เงื่อนไขต าแหน่ง/ ขอก าหนดต าแหน่งเพิ่มจากสถานศึกษา 



24 

  4)  ด าเนินการให้มีการประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศกึษาตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
  5)  น าเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา และหรือ ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณี พิจารณาอนุมัติ 
  6)  ผู้มีอ านาจตามกฎหมายมีค าสั่งการปรับปรุงต าแหน่ง เลื่อนวิทยฐานะ เปลี่ยนแปลง
เงื่อนไขต าแหน่ง ก าหนดต าแหน่งเพิ่ม 
  7)  เสนอแนะการพัฒนาแก่หน่วยงานตามความเหมาะสม 
  ผลส าเร็จที่คาดหวัง 
  1)  มีการก าหนดต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2)  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง 
และวิทยฐานะตามกฎหมาย 
 สรุปได้ว่า การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การน าข้อมูลของ 
องค์การมาวิเคราะห์คาดการณ์ล่วงหน้าเกี่ยวกับการวางแผนหาอัตราก าลังของคนที่มีความรู้
ความสามารถและคุณสมบัติที่เหมาะสมเข้าท างานในองค์การ 
 2.  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
  2.1  การสรรหาและบรรจุ 
   2.1.1  การสอบแข่งขัน การสอบคัดเลือก การคัดเลือก 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  ส ารวจอัตราว่างข้าราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษาและหน่วยงาน
ทางการศึกษา 
   2)  วางแผนจัดท าโครงการและงบประมาณค่าใช้จ่ายในการสอบแข่งขัน 
สอบคัดเลือก การคัดเลือก 
   3)  ประสานการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนในการด าเนินการ 
   4)  ขออนุมัติด าเนินการเปิดรับสมัครสอบแข่งขัน สอบคัดเลือก คัดเลือกต่อ  
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
   5)  ด าเนินการสอบแข่งขัน สอบคัดเลือก การคัดเลือก 
   6)  ขออนุมัติประกาศผลการสอบแข่งขันฯ สอบคัดเลือก การคัดเลือก  
และการเรียกตัวบรรจุแต่งต้ังหรือเลื่อนและแต่งตั้ง 
   2.1.2  การแต่งตั้งหรือเลื่อนและแต่งตั้งจากผู้สอบคัดเลือกหรือผู้ได้รับการคัดเลือก
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  มีหนังสือเรียกตัวผู้สอบคัดเลือกหรือผู้ได้รับการคัดเลือกมาเลือกสถานศึกษา 
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   2)  ผู้อ านวยการเขตพื้นที่การศึกษา หรือผู้บริหารสถานศึกษาแล้วแต่กรณีลงนาม
ค าสั่งแตง่ตั้ง 
   3)  ส่งตัวผู้ได้รับการแต่งต้ังหรือเลื่อนและแต่งตั้งไปรายงานตัวในสถานศึกษาหรือ
หน่วยงานทางการศึกษาที่ได้รับการแต่งต้ังหรือเลื่อนและแต่งตั้ง 
   4)  สถานศึกษารายงานตัวเข้ารับต าแหน่งที่ได้รับแต่งตั้งหรือเลื่อนและแต่งตั้ง 
   2.1.3  การบรรจุเข้ารับราชการใหม่ 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  มีหนังสือเรียกตัวผู้สอบแข่งขันได้มาเลือกสถานศึกษา 
   2)  ส่งตัวผู้สอบแข่งขันได้ไปรายงานตัวที่สถานศึกษา 
   3)  สถานศึกษารับรายงานตัว ปฐมนิเทศ และรายงานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ทราบ 
   4)  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา น าเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา พิจารณา
อนุมัติให้ผู้บริหารสถานศึกษาบรรจุและแต่งตั้งและแจ้งสถานศึกษาทราบ 
   5)  ผู้บริหารสถานศึกษาออกค าสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามที่ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่
การศึกษาอนุมัติ 
   6)  ผู้บริหารสถานศึกษารายงานและส่งค าสั่งให้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
   7)  ผู้บริหารสถานศึกษาด าเนินการเตรียมความพร้อมและพัฒนา หรือด าเนินการ
ทดลองปฏิบัติราชการตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. ก าหนดและรายงานผลการด าเนินการต่อส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษา 
   ผลส าเร็จที่คาดหวัง 
   ได้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับ 
ต าแหน่ง 
  2.2  การแต่งตั้ง ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   2.2.1  การแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  ศึกษา วิเคราะห์กฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการแต่งตั้งข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 
   2)  เสนอหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
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   3)  ส ารวจความต้องการและความจ าเป็นในการแต่งต้ัง ตามที่หน่วยงาน 
ทางการศึกษาเห็นสมควร รวมทั้งตรวจสอบต าแหน่งว่างและอัตราเงินเดือนที่ใช้รับย้าย  
และรวบรวมข้อมูลตรวจสอบคุณสมบัติของผู้ประสงค์ที่จะให้มีการแต่งตั้ง 
   4)  จัดท าข้อมูลรายละเอียดของผู้ประสงค์แต่งตั้งให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา
ให้ความเห็นชอบ 
   2.2.2  การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    2.2.2.1  การย้ายผู้บริหาร ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
    ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
    1)  ศึกษาวิเคราะห์กฎหมาย ระเบียบ ที่เกี่ยวข้องกับการย้ายข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
    2)  เสนอหลักเกณฑ์การย้าย ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 
    3)  ส ารวจความต้องการและความจ าเป็นในการย้ายข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาหรือย้ายตามที่หน่วยงานทางการศึกษาเห็นสมควร รวมทั้งตรวจสอบต าแหน่งว่างและ
อัตราเงินเดือนที่ใช้รับย้าย 
    4)  เขตพื้นที่การศึกษารวบรวมข้อมูล ตรวจสอบคุณสมบัติของผู้ประสงค์ 
ขอย้ายและจัดท ารายละเอียดข้อมูลของผู้ประสงค์ขอย้าย 
    5)  จัดท าข้อมูลรายละเอียดของผู้ประสงค์แต่งตั้งให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่
การศึกษาให้ความเห็นชอบ 
    2.2.2.2  การย้ายผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาต่างเขตพื้นที่การศึกษา 
    ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
    1)  ผู้บริหาร ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแจ้งความประสงค์และ
เหตุผลความจ าเป็นในการขอย้ายไปยังเขตพื้นที่การศึกษาที่ประสงค์ขอย้าย 
    2)  เขตพื้นที่การศึกษาที่รับย้ายตรวจสอบคุณสมบัติข้อมูลรายละเอียด 
ตรวจสอบต าแหน่งว่างและอัตราเงินเดือนที่ใช้รับย้าย 
    3)  เสนอข้อมูลรายละเอียด ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาที่รับย้ายพิจารณา
อนุมัติ 
    4)  แจ้งผลการพิจารณาให้เขตพื้นที่การศึกษาต้นสังกัดทราบ 
    5)  ผู้อ านวยการเขตพื้นที่หรือผู้มีอ านาจสั่งบรรจุแล้วแต่กรณีลงนามแต่งต้ัง 
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    ผลส าเร็จที่คาดหวัง 
    ผู้บริหาร ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ และสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล 
   2.2.3  การโอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  รวบรวมรายชื่อ ข้อมูล และรายละเอียดของผู้ประสงค์ขอโอน 
   2)  ตรวจสอบคุณสมบัติของผู้ขอโอน และตรวจสอบต าแหน่งว่างและ 
อัตราเงินเดือนที่ใช้รับโอน 
   3)  เสนอข้อมูลรายละเอียดให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา พิจารณารับโอน 
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายก าหนด 
   ผลส าเร็จที่คาดหวัง 
   ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา มีขวัญและก าลังใจ 
ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   2.2.4  การบรรจุกลับเข้ารับราชการ 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  ตรวจสอบวิเคราะห์กฎหมาย ระเบียบและมติคณะรัฐมนตรีที่เกี่ยวข้อง 
   2)  ผู้ประสงค์ขอกลับเข้ารับราชการยื่นความประสงค์ขอกลับเข้ารับราชการ 
   3)  ตรวจสอบคุณสมบัติของผู้ประสงค์ขอกลับเข้ารับราชการ 
   4)  เสนอข้อมูลรายละเอียดให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา พิจารณาอนุมัติ 
   ผลส าเร็จที่คาดหวัง 
   ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา มีขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   2.2.5  การรักษาราชการแทน 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  ให้สถานศึกษาเสนอรองผู้อ านวยการสถานศึกษาเพื่อแต่งต้ังรองผู้อ านวยการ
สถานศึกษาคนใดคนหนึ่งเป็นผู้รักษาราชการแทน 
   2)  กรณีสถานศึกษาไม่มีรองผู้อ านวยการสถานศึกษา ให้สถานศึกษาเสนอครูหรือ
บุคลากรทางการศึกษาที่มีความเหมาะสมเพื่อแต่งต้ังเป็นผู้รักษาราชการแทน 
   3)  เสนอผู้มีอ านาจแต่งตั้งครูหรือบุคลากรทางการศึกษาให้รักษาราชการแทน 
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   ผลส าเร็จที่คาดหวัง 
   ผู้ได้รับการแต่งตั้งให้รักษาราชการแทนผู้อ านวยการสถานศึกษาปฏิบัติหน้าที่ 
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 สรุปได้ว่า การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง หมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การให้ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ โดยผ่าน 
ขั้นตอนการสรรหาและกระบวนการคัดเลือกที่ก าหนดจากองค์การน้ัน ๆ และการบรรจุจะเป็น 
ขั้นตอนสุดท้ายในกระบวนการสรรหาบุคคลเข้าปฏิบัติงาน 
 3.  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
  3.1  การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   3.1.1  การพัฒนาก่อนมอบหมายการปฏิบัติหน้าที่ 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  ผู้อ านวยการสถานศึกษาด าเนินการปฐมนิเทศแก่ผู้ที่ได้รับการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
   2)  แจ้งภาระงานตามาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ  
เกณฑ์การประเมินผลงาน แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา ก่อนมี 
การมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติงาน 
   3)  ด าเนินการติดตาม ประเมินผลและจัดให้มีการพัฒนาตามความเหมาะสม 
   3.1.2  การพัฒนาระหว่างปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  ศึกษา วิเคราะห์ ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเองของข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 
   2)  ก าหนดหลักสูตรการพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
ตนเองของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 
   3)  ด าเนินการพัฒนาตามหลักสูตร 
   4)  ติดตาม ประเมินการพัฒนา 
   5)  รายงานผลการด าเนินงานไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
   3.1.3  การพัฒนาก่อนเลื่อนต าแหน่ง 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  ศึกษา วิเคราะห์ คุณลักษณะเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ลักษณะงาน ตามต าแหน่ง 
ที่ได้รับการปรับปรุงก าหนดต าแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
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   2)  ด าเนินการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม  
และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม 
   3)  ควรมีการติดตาม ประเมินผล รวมถึงหาแนวทางการพัฒนา 
   3.1.4  การพัฒนากรณีไม่ผ่านการประเมินวิทยฐานะ 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  ด าเนินการตามหลักเกณฑ์วิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
   2)  รายงานผลการด าเนินงานไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
  3.2  การเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   3.2.1  การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีปกติและกรณีพิเศษ 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  ผู้อ านวยการสถานศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
   2)  คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบพิจารณาตามกฎ ก.ค.ศ. ว่าด้วย 
การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
   3)  ผู้อ านวยการสถานศึกษาพิจารณาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา กรณีสั่งไม่เลื่อนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาในสถานศึกษา ต้องชี้แจงให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาดังกล่าวทราบ 
   กรณีเลื่อนขั้นเงินเดืนกรณีพิเศษแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ที่ถึงแก่ความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้รายงานไปยังส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาเพื่อด าเนินตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 
   4)  รายงานการสั่งเลื่อนขั้นและไม่เลื่อนขั้นเงินของข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อจัดเก็บข้อมูลลงในทะเบียนประวัติต่อไป 
   3.2.2  การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีถึงแก่ความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าที่ 
ราชการ 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  แจ้งชื่อผู้ตายและข้อเท็จจริงที่เกี่ยวกับการตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติราชการ 
ให้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อด าเนินการขอความเห็นชอบไปยังคณะรัฐมนตรี 
   2)  สั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนแก่ผู้ตายเป็นกรณีพิเศษ เพื่อประโยชน์ในการค านวณ 
บ าเหน็จบ านาญ 
   3)  รายงานผลการด าเนินการไปยังส านักงานเขตพื้นที่เพื่อด าเนินการต่อไป 
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   3.3.3  การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีไปศึกษาต่อ ฝึกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัย 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  ด าเนินการตรวจสอบข้อเท็จจริงและข้อมูลของผู้ไปศึกษาต่อ ฝึกอบรม ดูงาน 
หรือปฏิบัติงานวิจัย จากสถานศึกษาหรือสถานฝึกอบรม 
   2)  ด าเนินการตามพิจารณาตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. ก าหนด  
   3)  สั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนส าหรับผู้ที่ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 
   4)  รายงานผลการด าเนินการไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
  3.3  การเพิ่มค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว 
  ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
  กรณีการเพิ่มค่าจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวโดยใช้งบประมาณให้ด าเนินการตาม 
หลักเกณฑ์และวิธีการที่กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ส านักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐานก าหนด 
  กรณีการเพิ่มค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวกรณีอ่ืนนอกเหนือจาก  
สถานศึกษาสามารถด าเนินการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวของสถานศึกษาได้โดยใช้ 
เงินรายได้ หลักเกณฑ์และวิธีการที่สถานศึกษาก าหนด กรณีการเพิ่มค่าจ้างลุกจ้างประจ าและลูกจ้าง 
ชั่วคราวกรณีอ่ืนนอกเหนือจากสถานศึกษาสามารถด าเนินการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว 
ของสถานศึกษาได้ โดยใช้เงินรายได้ภายใต้หลักเกรฑ์และวิธีการที่สถานศึกษาก าหนด 
  3.4  การด าเนินการเกี่ยวกับบัญชีถือจ่ายเงินเดือน 
  ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
  ด าเนินการตามที่กระทรวงการคลังก าหนด 
  3.5  เงินวิทยฐานะและค่าตอบแทนอ่ืน 
  ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
  ด าเนินการตามที่กระทรวงการคลังก าหนด 
  3.6  งานทะเบียนประวัติ 
   3.6.1  การจัดท าและเก็บรักษาทะเบียนประวัติข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา และลูกจ้าง 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  สถานศึกษาจัดท าทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
2 ฉบับ 
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   2)  สถานศึกษาเก็บไว้ 1 ฉบับ ส่งไปเก็บส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 1 ฉบับ 
   3)  เปลี่ยนแปลง บันทึกข้อมูล ลงในทะเบียนประวัติ 
   3.6.2  การแก้ไข วัน เดือน ปีเกิด ของข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้าง 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้างประสงค์ขอแก้ไขวัน เดือน  
ปีเกิดยื่นค าขอตามแบบที่ก าหนดโดยแนบเอกสารต่อผู้บังคับบัญชาขั้นต้น ประกอบด้วย สูติบัตร  
ทะเบียนราษฎร์ หลักฐานทางการศึกษา 
   2)  ตรวจสอบความถูกต้อง 
   3)  น าเสนอไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อขออนุมัติการแก้ไขต่อ ก.ค.ศ 
   4)  ด าเนินการแก้ไขในทะเบียนประวัติ 
   5)  แจ้งหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
  3.7  งานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 
  ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
  1)  ตรวจสอบผู้มีคุณสมบัติครบถ้วน สมควรได้รับการเสนอขอพระราชทาน 
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 
  2)  ด าเนินการในการเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์และเหรียญ 
จักรพรรดิมาลา แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดตามหลักเกณฑ์และวิธีการ 
ที่กฎหมายก าหนด 
  3)  จัดท าทะเบียนผู้ได้รับเคร่ืองราชย์อิสริยาภรณ์และเหรียญจักรพรรดิมาลา  
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ดิเรกคุณาภรณ์ และผู้คืนเคร่ืองราชย์อิสริยาภรณ์ 
  3.8  การขอมีบัตรประจ าตัวเจ้าหน้าที่รัฐ 
  ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
  1)  ผู้ขอมีบัตรกรอกรายละเอียดข้อมูลส่วนบุคคลต่าง ๆ โดยมีหลักฐานที่เกี่ยวข้อง 
  2)  ตรวจสอบเอกสารความถูกต้อง 
  3)  น าเอกสารผู้มีอ านาจลงนามในบัตรประจ าตัว โดยผ่านผู้บังคับบัญชาตามล าดับ 
โดยคุมทะเบียนประวัติไว้ 
  4)  ส่งคืนบัตรประจ าตัวถึงสถานศึกษา 
  3.9  งานขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตให้ข้าราชการไปต่างประเทศ งานขออนุญาต 
อุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาต่อ ยกย่องเชิดชูเกียรติและให้ได้รับเงินวิทยพัฒน์ 
และการจัดสวัสดิการด าเนินการตามกฎหมายระเบียบหลักเกณฑ์และวิธีการที่เกี่ยวข้อง 
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 จากแนวคิดสรุปได้ว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง  
การที่องค์การสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคคลเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ รวมถึงเทคนิคใหม่ ๆ  
ให้เกิดกระบวนการความคิดริเร่ิมใหม่ ส่งผลให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ 
 4.  วินัยและการรักษาวินัย 
  4.1  งานวินัย 
   4.1.1  การส่งเสริมวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั สาเหตุการกระท าผิดวินัย การเสริมสร้างวินัย จริยธรรม  
ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีวินัยและจริยธรรม 
   2)  ให้ค าปรึกษา แนะน าเร่ืองเสริมสร้าง และพัฒนาวินัยข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา 
   3)  ส่งเสริมให้สถานศึกษามีการเสริมสร้างและพัฒนาวินัยข้าราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษา 
   4)  จัดท าและสนับสนุนการจัดท าเอกสาร คู่มือ สื่อ เกี่ยวกับการรักษาวินัยและ 
การป้องกันการกระท าผิดวินัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   5)  ติดตามประเมินผลการพัฒนาวินัย จริยธรรมของข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา 
   4.1.2  การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
    4.1.2.1  การด าเนินการทางวินัยแก่ผู้กระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง 
    ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
    1)  รับเร่ืองร้องเรียน เสนอแต่งตั้งคณะกรรมการสืบสวนข้อเท็จจริง  
    2)  ร่วมเป็นคณะกรรมการสืบสวน/ สอบสวนวินัย ข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาในสังกัด 
    3)  ตรวจสอบส านวนการสืบสวน สอบสวนพยานหลักฐานและเสนอความเห็น 
เพื่อให้มีการพิจารณาสั่งลงโทษทางวินัย หรือให้ความเห็นในระดับโทษทางวินัยที่ผู้บังคับบัญชา 
สั่งลงโทษวินัยไม่ร้ายแรง    
    4)  ประสานกับหน่วยงานหรือเขตพื้นที่การศึกษาอื่นที่เกี่ยวข้องกับ 
การด าเนินการทางวินัยในกรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดร่วมกัน 
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    5)  ให้ค าปรึกษาแนะน า อบรม และพัฒนาผู้บริหาร ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา เกี่ยวกับกระบวนการด าเนินการทางวินัย 
    6)  จัดท าสรุปรวบรวมเอกสารหลักฐานการด าเนินการทางวินัยไม่ร้ายแรง  
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เสนอต่อคณะบุคคลผู้มีอ านาจพิจารณาหรือหน่วยงาน 
บังคับบัญชา  
    7)  ด าเนินการออกค าสั่งลงโทษตามอ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนด 
    4.1.2.2  การด าเนินการทางวินัยแก่ผู้กระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง 
    ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
    1)  รับเร่ืองร้องเรียนและสืบสวนข้อเท็จจริงเบื้องต้น ตามกรณีข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษาถกูกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัย 
    2)  ด าเนินการแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยเมื่อสอบสวนข้อเท็จจริง 
เบื้องต้นแล้ว ปรากฏกรณีมีมูลการกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง 
    3)  ร่วมเป็นคณะกรรมการสอบสวนและพิจารณา 
    4)  ตรวจสอบส านวนการสอบสวนพิจารณาพยานหลักฐานและเสนอความเห็น 
เพื่อให้มีการพิจารณาสั่งลงโทษทางวินัย หรือให้ความเห็นในระดับโทษทางวินัยที่ผู้บังคับบัญชา 
สั่งลงโทษวินัยอย่างร้ายแรง 
    5)  ประสานงานกับหน่วยงานหรือเขตพื้นที่การศึกษาอื่นที่เกี่ยวข้องกับ 
การด าเนินการทางวินัย กรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระท าผิดร่วมกัน 
    6)  จัดท าสรุปรวบรวมเอกสารหลักฐาน การด าเนินการทางวินัยอย่างร้ายแรง 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อเสนอคณะผู้มีอ านาจพิจารณาหรือหน่วยงาน 
บังคับบัญชา 
    7)  ด าเนินการออกค าสั่งลงโทษตามอ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนด 
   4.1.3  การสั่งพักราชการ สั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  เมื่อมีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนการกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง  
และมีสาเหตุให้สั่งพักราชการไว้ก่อน 
   2)  เมื่อมีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนการกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง  
และมีสาเหตุให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
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   4.1.4  การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  ผู้สั่งแต่งต้ังกรรมการสอบสวน จัดท ารายงานผลการด าเนินการเมื่อมี 
การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษทางวินัยไม่ร้ายแรงข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เสนอให้ผู้มีอ านาจตามกฎหมายพิจารณา 
   2)  จัดท ารายงานผลการด าเนินการเมื่อมีการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
ทางวินัยอย่างร้ายแรง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เสนอให้ผู้มีอ านาจตามกฎหมาย 
พิจารณา 
  4.2  งานอุทธรณ์และร้องทุกข์ 
   4.2.1  การอุทธรณ์ 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย กฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ กรณีข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษ เพื่อใช้เป็นแนวทางพัฒนา 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับระเบียบและการใช้สิทธิ 
ทางกฎหมายและการรักษาสิทธิ 
   2)  รับเร่ืองอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยไม่ร้ายแรงของข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา ตรวจพิจารณาและเสนอให้ผู้มีอ านาจตามกฎหมายพิจารณา 
   3)  ให้ค าปรึกษา แนะน าสิทธิการอุทธรณ์ และการฟ้องร้องต่อศาลปกครอง 
ตรวจสอบค าอุทธรณ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   4.2.2  การร้องทุกข์ 
   ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
   1)  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย กฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ กรณี ข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา ร้องทุกข์ เพื่อใช้เป็นแนวทางพัฒนาข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับระเบียบและการใช้สิทธิทางกฎหมาย 
และรักษาสิทธ ิ
   2)  ให้ค าปรึกษา แนะน าการร้องทุกข์ และตรวจสอบค าร้องทุกข์ของข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษา 
   3)  รับเร่ืองร้องทุกข์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่ 
การศึกษาตรวจสอบพิจารณา และเสนอให้ผู้มีอ านาจตามกฎหมายพิจารณา 
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  4.3  งานกฎหมายและการด าเนินคดีของรัฐ 
  ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
  1)  ตรวจสอบการด าเนินการจัดท านิติกรรม หรือเอกสารมีผลผูกพันทางกฎหมาย 
ซึ่งส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและหน่วยงานในสังกัดมีส่วนเกี่ยวข้อง เช่น สัญญาซื้อขาย  
สัญญาจ้าง สัญญาเช่า สัญญาลาศึกษาต่อ สัญญาค้ าประกัน หนังสือรับสภาพหนี้ หนังสือมอบอ านาจ 
การบอกเลิกสัญญา ฯลฯ 
  2)  ด าเนินการรวบรวมข้อเท็จจริง และพยานหลักฐานเพื่อด าเนินการทางคดีแพ่ง  
คดีอาญา คดีล้มละลาย คดีล่วงละเมิดสิทธิเด็ก คดีปกครอง ในกรณีที่ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
และหน่วยงานในสังกัด ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นผู้เสียหาย หรือมีส่วนได้เสีย  
และประสานกับพนักงานอัยการเพื่อฟ้องคดีหรือแก้ต่างคดี 
  3)  พิจารณาด าเนินการหาตัวผู้รับผิดชอบทางละเมิด และการใช้สิทธิเรียกร้องติดตาม  
ทวงถามให้ผู้ต้องรับผิดช าระหนี้แก่ทางราชการ 
  4)  ให้ความช่วยเหลือ แนะน า ปรึกษา แนวทางต่อสู้ คดีแพ่ง คดีอาญา คดีล้มละลาย  
คดีล่วงละเมิดสิทธิเด็ก คดีปกครอง รวมทั้งการเรียกค่าสินไหมทดแทน ในกรณีส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษา หน่วยงานในสังกัด ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดอาญา  
ถูกจับกุมคุมขัง ถูกฟ้องคดีแพ่ง ถูกฟ้องคดีอาญา ถูกฟ้องคดีปกครองหรือถูกกระท าละเมิด 
  5)  ร่วมปฏิบัติงานหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง  
หรือได้รับมอบหมายและปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 
  ผลส าเร็จที่คาดหวัง 
  1)  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดเขตพื้นที่การศึกษา มีมาตรฐาน 
วิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 
  2)  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดเขตพื้นที่การศึกษา เป็นผู้มีระเบียบ  
วินัย มีความโปร่งใส และตรวจสอบได้ ส่งผลต่อการจัดการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ 
  3)  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษามีความรู้ 
และเข้าใจแนวทางด าเนินการทางวินัย การรักษาวินัย การอุทธรณ์ ร้องทุกข์ และระเบียบ กฎหมาย 
ที่เกี่ยวข้อง 
 สรุปได้ว่า การวินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การที่ข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาควบคุมตนเองให้ปฏิบัติอยู่ในแบบแผนการปฏิบัติ หรือตามค าสั่งผู้บังคับบัญชา  
วินัยสามารถใช้ทั้งในด้านบวกและลบ กล่าวคือ ในด้านบวกใช้ในการคุ้มครอง รักษาผลประโยชน์ 
ของตนเองในกรณีไม่ได้รับความยุติธรรม ในด้านลบ เช่น การให้พักงาน การปรับ ทั้งนี้เพื่อให้ 
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สามารถควบคุมผู้ปฏิบัติงานให้อยู่ในระเบียบวินัย ทั้งนี้การรักษาวินัยเป็นการป้องกันไม่ให้ 
ข้าราชการกระท าผิดวินัย 
 5.  การออกจากราชการ 
  5.1  การเกษียณอายุราชการ 
  ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
  1)  ประสานการด าเนินการตรวจสอบรายชื่อผู้จะเกษียณอายุราชการในแต่ละปี 
  2)  ส่งรายชื่อให้เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นผู้ประกาศในเดือน 
มีนาคมของทุกปี 
  3)  แจ้งประกาศรายชื่อผู้เกษียณอายุราชการให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและเจ้าตัวทราบ 
  5.2  การลาออกจากราชการ 
  ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
  1)  รับเร่ืองการลาออกจากราชการของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2)  เสนอผู้มีอ านาจสั่งบรรจุแต่งต้ังพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการของ 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายก าหนด 
  5.3  การให้ออกจากราชการกรณีอ่ืน ๆ (ขาดคุณสมบัติ ทุพพลภาพ หย่อนสมรรถภาพ) 
  ขั้นตอนและแนวปฏิบัติ 
  1)  ตรวจสอบข้อมูลของผู้ออกจากราชการ 
  2)  เสนอผู้มีอ านาจพิจารณาออกค าสั่ง 
  3)  แจ้งสถานศึกษาและผู้ออกให้ลงนามรับทราบค าสั่งและแจ้งกลุ่มงานบริหาร
การเงินและสินทรัพย์ 
  4)  สถานศึกษาส่งค าสั่งที่รับทราบกลับคืนพร้อมบัตรประจ าตัวข้าราชการ 
  5)  รายงาน ก.ค.ศ. ให้ทราบ 
  5.4  การออกจากราชการกรณีถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
  ขั้นตอนและแนวการปฏิบัติ 
  1)  รับข้อมูลการไม่ผ่านการประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ตาม พ.ร.บ.ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2)  ตรวจสอบข้อมูลและเสนอผู้มีอ านาจสั่งบรรจุให้มีค าสั่งให้ออกจากราชการ 
  3)  แจ้งสถานศึกษาและผู้ถูกสั่งให้ออกจากราชการ ลงนามรับทราบค าสั่งและ 
แจ้งกลุ่มงานบริหารการเงินและสินทรัพย์ทราบ 
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  ผลส าเร็จที่คาดหวัง 
  ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ออกจากราชการตามความประสงค์ 
 สรุปได้ว่า การออกจากราชการ หมายถึง การที่บุคคลพ้นจากต าแหน่งหน้าที่การปฏิบัติ 
ราชการ อันเนื่องมาจากการลาออก การพ้นจากแหน่ง การเกษียณก่อนอายุราชการ การออกจาก 
ราชการ และตาย  
 จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ 
ที่แสวงหาได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพเข้ามาท างานในองค์การโดยผ่านกระบวนการทั้ง 5 ประการ คือ  
การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
วินัยและการรักษาวินัย การออกจากราชการ 
 

แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
 ความหมายความส าเร็จของการบริหาร 
 สุพัตรา  สุภาพ (2546) กล่าวว่า ความส าเร็จในการบริหาร คือ การใช้บุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถ ก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์ รวมถึงเป้าหมายอย่างชัดเจน อธิบายวิธีการท างาน  
การมอบอ านาจหน้าที่ รวมถึงส่งเสริมให้เพื่อนร่วมงานในองค์การเกิดความมั่นใจและเชื่อมั่น 
ในตนเองว่าสามารถท างานได้ส าเร็จ การหาความส าเร็จจะยึดหลัก SUCCESS กล่าวคือ 1) S (Select  
your goals) หมายถึง การก าหนดเป้าหมายของความส าเร็จที่ต้องการ 2) U (Unlook your negative   
thinking) หมายถึง การพิจารณาหาข้อบกพร่องเพื่อปรับปรุงและแก้ไข 3) C (Commit yourself)  
หมายถึง การทุ่มเทความส าเร็จและยอมรับการวิพากษ์วิจารณ์จากคนอ่ืน 4) C (Chart your course) 
หมายถึง การก าหนด วางแผน โครงการ ของความส าเร็จ 5) E (Expect problems & difficulties)  
หมายถึง การยอมรับปัญหาและอุปสรรค 6) S (Sacrifice yourself) หมายถึง การเสียสละเวลา 
เพื่อการสร้างสรรค์งาน 7) S (Stick with it) หมายถึง อย่ายอมแพ้ อย่าท้อจนกว่าจะท าจนถึงที่สุด 
 Steers, Ungson and Mowday (1997) กล่าวไว้ว่า ความส าเร็จ หมายถึง ความสามารถของ 
องค์การในการบริหารจัดการ ซึ่งก่อให้เกิดประสิทธิผลจากการใช้ทรัพยากรเพื่อบรรลุเป้าหมายของ 
องค์การ 
 Robbins (1998) กล่าวว่า ความส าเร็จ หมายถึง ระดับที่องค์การบรรลุเป้าหมาย 
ที่ก าหนดไว้ 
 Stuart-Kotze and Robin (1999) กล่าวว่า ปัจจัยที่น าไปสู่ความส าเร็จของการบริหาร 
ได้แก่ 1) ความต้องการบรรลุความส าเร็จ หมายถึง การท างานที่ประกอบด้วย แรงจูงใจในการท างาน  
ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จ ทั้งนี้ต้องมีการจัดล าดับความส าคัญของงานรวมถึงวางแนวปฏิบัติ 
ที่ผู้ร่วมงานจะต้องยึดถือเป็นแนวทางปฏิบัติร่วมกัน 2) ผู้บริหารต้องท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย  
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โดยใช้ทรัพยากรที่มีอย่างจ ากัดที่มีประสิทธิภาพให้ประสบผลส าเร็จ 3) การใช้ความรู้ความสามารถ  
กลยุทธ์ เทคนิค และทักษะในการปฏิบัติงาน 
 จากความหมายของความส าเร็จข้างต้น สรุปได้ว่า ความส าเร็จ หมายถึง การปฏิบัติงาน 
ของบุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์การให้มี
ประสิทธิภาพ จนสามารถท าให้องค์การได้ผลตามประสิทธิผลที่ก าหนดไว้จนประสบความส าเร็จ 
 ความส าคัญเกี่ยวกับความส าเร็จของการบริหาร 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2542) กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างการบริหาร มุ่งเน้น 
พัฒนาการประเมินผล การตรวจสอบ ซึ่งจะต้องมีการร่วมมือรับผิดชอบร่วมกัน มีการก าหนด 
ยุทธศาสตร์ในการด าเนินงาน เพื่อความส าเร็จ ในความแตกต่างระหว่างบุคคลจะท าให้บทบาท  
หน้าที่ สถานภาพ ความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลแตกต่างกันไป ในการบริหารจ าต้องใช้ทรัพยากร 
เป็นปัจจัยสนับสนุน ได้แก่ คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ และการจัดการ ซึ่งคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด 
จะต้องก าหนดบทบาท หน้าที่ การท างานร่วมกับผู้อ่ืน ความพึงพอใจ มีความส าคัญและมีบทบาท 
อย่างยิ่งที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 
 กรมวิชาการ (2543) กล่าวว่า ความส าเร็จจะเป็นแนวทางเพื่อจัดการการบริหารองค์การ  
บนท่ามกลางความเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารหรือผู้ที่เกี่ยวข้องจ าเป็นต้องศึกษาและท าความเข้าใจ 
เพื่อสามารถบริหารองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามพันธกิจที่มอบหมาย ผู้บริหารจะก าหนด 
ระบบการบริหารให้เกิดความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพอยู่ได้อย่างยั่งยืน ทั้งนี้จ าเป็นต้องอาศัย 
ปัจจัยและทรัพยากรบริหารจ านวนเพียงพอ และที่ส าคัญการบริหารงานจ าเป็นต้องก าหนด 
หลักการสนับสนุนการบริหารให้ประสบความส าเร็จ 4 ประการ 1) ความยั่งยืน (Sustainable)  
2) การมีส่วนร่วม (Participation) 3) ความรับผิดชอบต่อองค์การ (Accountability) 4) ความรู้  
(Knowledge) 
 ธงชัย  สันติวงษ์ (2550) กล่าวว่า ในระบบการบริหารและองค์การ ประสิทธิผล 
เป็นขั้นตอนในล าดับสุดท้ายที่มีความส าคัญ องค์การจะประสบความส าเร็จมากหรือน้อยเท่าไหร่  
องค์การมีความมั่นคงเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับประสิทธิผลองค์การ ทั้งนี้ถ้าองค์การบรรลุเป้าหมาย 
ที่ก าหนดไว ้องค์การก็สามารถด าเนินงานต่อไปได้ ในทางตรงกันข้าม ถ้าองค์การไม่สามารถบรรลุ 
เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ องค์การก็จะยุติบทบาทในการด าเนินงานในที่สุด ดังนั้นเป้าหมายหรือ 
วัตถุประสงค์ขององค์การจึงมีความส าคัญ ดังนี้ 
 1.  ตรววจสอบเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ส าหรับการจัดตั้งองค์การ การก่อตั้งองค์การ 
จะต้องมีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน เพื่อให้การด าเนินงานในองค์การ 
เป็นไปตามความต้องการ 
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 2.  การด าเนินงานขององค์การ เร่ิมต้นจากการวางแผน ก าหนดบทบาทและหน้าที่ 
การบริหารทรัพยากร การใช้อ านาจในการบริหาร การปฏิบัติหน้าที่ รวมถึงการประเมินผล 
การด าเนินงานตามหน้าที่ของแต่ละคน การปฏิบัติงานครบตามองค์ประกอบดังกล่าว จะท าให้งาน 
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานจนประสบความส าเร็จ 
 3.  การด าเนินงาน ถ้างานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และตามเป้าหมายขององค์การ 
แสดงว่าองค์การนั้นมีประสิทธิผลมีความส าเร็จ โดยแบ่งประสิทธิผลเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
  3.1  ประสิทธิผลขององค์การ คือ การเน้นผลความส าเร็จรวมขององค์การ (Gibson, 
John & James,  1982) ได้กล่าวถึง เกณฑ์การประเมินความมีประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วย 
องค์ประกอบ 5 ข้อ ดังนี้  
   3.1.1  การผลิต (Production) 
   3.1.2  ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
   3.1.3  ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
   3.1.4  การปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) 
   3.1.5  การพัฒนา (Development) 
 จากความส าคัญของความส าเร็จข้างต้น สรุปได้ว่า ความส าคัญของความส าเร็จ หมายถึง  
การได้บรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และประสิทธิผลขององค์การที่ได้ก าหนดไว้ 
 องค์ประกอบการประเมินความส าเร็จการบริหาร 
 ความส าเร็จในการบริหารงานบุคคลจะเกิดขึ้นได้ผลดีมากน้อยเพียงใด ทั้งนี้ต้องขึ้นกับ 
การประเมินความส าเร็จที่มีแบบแผนการประเมินที่ถูกต้อง ชัดเจน ตามแบบแผนการปฏิบัติที่ดี  
(Best practices) เกี่ยวกับการประเมินระบบทรัพยากรบุคคลขององค์การทั้งภาครัฐและเอกชน 
ที่จะใช้เป็นแนวทางการประยุกต์ประเมินระบบทรัพยากรบุคคลนั้น ส านักงานคณะกรรมการ 
ข้าราชการพลเรือน ได้ก าหนดองค์ประกอบการประเมินระบบทรัพยากรบุคคล 4 ส่วน ดังนี ้ 
(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2547, หน้า 15)  
 1.  มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Standard for success) 
หมายถึง ผลการบริหารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่องค์การต้องบรรลุ 
ให้ประสบความส าเร็จ 
 2.  ปัจจัยที่น าไปสู่ความส าเร็จ (Critical success factors) หมายถึง นโยบาย โครงการ  
แผนงาน และมาตรการต่าง ๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จะเป็นแนวทางในการบรรลุ 
มาตรฐานความส าเร็จ 
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 3.  มาตรวัดและตัวชี้วัดความส าเร็จ (Measures and indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือ 
ตัวบ่งชี้ว่าองค์การมีความคืบหน้าตามนโยบาย โครงการ แผนงาน และมาตรการด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานความส าเร็จจนบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 4.  ผลการด าเนินงาน (Evidence, application and reports) หมายถึง ข้อมูลที่เป็นความจริง 
ที่ใช้เป็นหลักฐานประกอบการประเมินว่าองค์การได้มีการด าเนินงานตามนโยบาย แผนงาน  
และมาตรการด้านการบริหารบุคคล ซึ่งจะมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 
 การประเมินความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547, หน้า 17) กล่าวว่า ความส าเร็จของ 
การบริหารงานบุคคล คือ ปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ  
โดยประเมินจากมาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารบุคคลในองค์การ ซึ่งประกอบด้วย 5 มิติ  
ดังนี้ 
 1.  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่องค์การมีแนวทางและวิธีการบริหาร 
บุคคล ดังต่อไปนี้ 
  1.1  องค์การมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารบุคคล ซึ่งจะต้องมี 
ความสอดคล้องกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
  1.2  องค์การจะต้องมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
กล่าวคือ ก าลังคนมีขนาดที่สอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นขององค์การทั้งในปัจจุบัน 
และอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคนสามารถที่จะระบุความต้องการของก าลังคนและ 
มีแผนการรองรับส าหรับการเปลี่ยนแปลง 
  1.3  องค์การมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารบุคคล 
เพื่อดึงดูด ได้ซึ่งมาบุคคล การพัฒนา และรักษาบุคคลผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถหรือทักษะที่สูง  
ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และความสามารถในการแข่งขันขององค์การ 
  1.4  องค์การ มีแผนการสร้างและแผนพัฒนาผู้บริหาร รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเนื่อง 
ในการบริหารองค์การ ผู้น าที่เป็นตัวอย่างหรือแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ 
ผู้ปฏิบัติงานจะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน 
 สรุปได้ว่า ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่องค์การมีนโยบาย แผนงาน 
และมาตรการด้านการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะต้องมีความสอดคล้องกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 
ที่ตั้งไว้ และมีการวางแผนบริหารก าลังคนในปัจจุบันและในอนาคตเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง  
เพื่อดึงดูดให้บุคคลและรักษาบุคคลให้คงอยู่ และสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
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 2.  ประสิทธิภาพของการบริหารบุคคล หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการการบริหาร 
บุคคลขององค์การ ซึ่งมีกลักษณะ ดังต่อไปนี้ 
  2.1  กิจกรรมและกระบวนการบริหารบุคคลขององค์การ เช่น การสรรหาคัดเลือก  
การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การเลื่อนขั้นต าแหน่ง การโยกย้าย เป็นต้น 
  2.2  องค์การมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง  
ทันสมัย และสามารถน าข้อมูลมาประกอบการตัดสินใจการบริหารงานบุคคลได้จริง 
  2.3  งบประมาณและค่าใช้จ่ายขององค์การมีความเหมาะสมและสะท้อนผลิตภาพ 
ของบุคคล ตลอดจนมีความคุ้มค่า 
  2.4  มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารบุคคลขององค์การ เพื่อปรับปรุงการบริหาร 
 สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพของการบริหารบุคคล หมายถึง การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ภายใน 
องค์การให้เกิดความคุ้มค่า ให้มีคุณภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อกระบวนการบริหารงานบุคคล 
ขององค์การ ได้แก่ การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นต าแหน่ง การโยกย้าย  
โดยมีฐานข้อมูลที่ถูกต้องและทันสมัยสามารถน ามาประกอบการตัดสินใจในการบริหารบุคคลได้ 
 3.  ประสิทธิผลของการบริหารบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ ซึ่งจะก่อให้เกิดผล ดังต่อไปนี้ 
  3.1  การรักษาไว้ซึ่งบุคคลและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจ าเป็นต้องบรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์  
พันธกิจขององค์การ 
  3.2  ความพึงพอใจของบุคคลและผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ  
และมาตรการด้านการบริหารบุคคลขององค์การ 
  3.3  การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริม 
แลกเปลี่ยนความรู้ รวมถึงข้อมูลข่าวสารเพื่อพัฒนาบุคคลให้มีทักษะ ความสามารถที่สามารถ 
จะปฏิบัติงานให้บรรลุภารกิจหรือเป้าหมายขององค์การ 
  3.4  มีระบบการบริหารผลงาน เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่าหรือ 
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจะแยกความแตกต่างการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล  
เรียกอีกอย่างว่า ประสิทธิผล ทั้งนี้ควรท าความเข้าใจถึงการปฏิบัติงานของบุคคลและผลงานของ 
ทีมงาน กับความส าเร็จหรือผลงานขององค์การ 
 สรุปได้ว่า ประสิทธิผลของการบริหารบุคคล หมายถึง การที่บุคคลด าเนินงานจนสามารถ 
บรรลุผลส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ และมีความพึงพอใจต่อนโยบาย  
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารงานบุคคลขององค์การ โดยที่องค์การจะต้องให้ 
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การสนับสนุนและพัฒนาบุคคลให้มีทักษะความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของ 
องค์การ 
 4.  ความพร้อม ความรับผิดชอบด้านการบริหารบุคคล หมายถึง องค์การจะต้อง 
รับผิดชอบต่อการตัดสินใจด้านการบริหารบุคคล ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึง 
หลักความสามารถ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน และจะต้องมีความโปร่งใส 
ยุติธรรมในทุกขั้นตอนของการบริหารบุคคล 
 สรุปได้ว่า ความพร้อม ความรับผิดชอบด้านการบริหารบุคคล หมายถึง องค์การจะต้อง 
รับผิดชอบต่อการตัดสินใจด้านการบริหารงานบุคคล ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึง 
หลักความสามารถ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน และจะต้องมีความโปร่งใส 
ยุติธรรมในทุกขั้นตอนของการบริหารบุคคล 
 5.  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง องค์การมีนโยบาย  
แผนงาน โครงการ ที่จะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ ดังนี้ 
  5.1  บุคคลและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระบบงาน และบรรยากาศท างาน ตลอดจนน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการบริหาร ซึ่งจะส่งเสริม 
ให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ความสามารถศักยภาพเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 
  5.2  มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมสอดคล้องกับ 
ความต้องการขององค์การ 
  5.3  มีการส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหารกับผู้ปฏิบัติงาน และระหว่าง 
ผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 
 สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง องค์การ 
มีนโยบาย แผนงาน โครงการ ที่จะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ ได้แก่  
การให้บุคคลมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน และบรรยากาศท างาน 
ตลอดจนน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการบริหาร ซึ่งจะส่งเสริมให้บุคคลได้ใช้ความสามารถศักยภาพ 
เต็มที่ รวมถึงมีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกตามความต้องการขององค์การ  
และส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคคลผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 
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ภาพที่ 3  มิติที่ใช้ในการประเมินความส าเร็จ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2547, 
               หน้า 17) 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้การประเมินความส าเร็จการบริหารงานบุคคลทั้ง 5 มิติ  
ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ประเมินความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เน่ืองจาก
ประสิทธิผลขององค์การเป็นตัววัดความส าเร็จขององค์การว่าองค์การจะมีการด าเนินงานต่อหรือ 
ยุติลง การปฏิบัติงานที่บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ ถือว่าการท างานนั้นบรรลุประสิทธิผล 
ตามที่องค์การก าหนดไว้ แสดงว่าองค์การนั้นประสบความส าเร็จและมีประสิทธิผล ทั้งนี้
ประสิทธิภาพมีความส าคัญกับองค์การมากไม่น้อยกว่าประสิทธิผล ถ้าองค์การขาดประสิทธิภาพ  
จะส่งผลให้องค์การอาจยุติลง ดังนั้น ประสิทธิผลเป็นการบรรลุส าเร็จเป้าหมายวัตถุประสงค์ของ 
องค์การ ส่วนประสิทธิภาพ เป็นกระบวนการความร่วมมือในการปฏิบัติงานให้ได้ผลตาม
วัตถุประสงค์ ดังนั้น การที่องค์การจะบรรลุเป้าหมาย องค์การนั้นจะต้องมีทั้งประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผล ซึ่งทั้งสองสิ่งนี้เป็นสิ่งที่องค์การมีความต้องการที่อยากจะให้เกิดควบคู่กัน 

 

ความสอดคล้อง 
เชงิยุทธศาสตร์ 

ประสิทธิภาพของ
การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

การประเมิน
ความส าเร็จ 

 

ประสิทธิผลของการ
บริหารงานบุคคล 

คุณภาพชีวิต:  
ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างาน 
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
 สัลมาน  สะบูดิง (2551, หน้า 7) ได้ศึกษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการเนินงานประกัน 
คุณภาพภายในของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายะลา  
เขต 1 ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้น า 2) ทรัพยากรเพื่อการเรียนการสอน 3) การมีส่วนร่วม 4) แรงจูงใจ  
5) การท างานเป็นทีม 6) การติดต่อสื่อสาร 7) โครงสร้างองค์การ 8) เทคโนโลยี 
 มยุรีย์  แพร่หลาย (2554, หน้า 7) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงานประกัน 
คุณภาพการศึกษา พบว่ามีปัจจัยหลัก 4 ด้าน ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านลักษณะโรงเรียน ประกอบด้วย  
โครงสร้างองค์การ การใช้เทคโนโลยี และการได้รับงบประมาณ 2) ปัจจัยด้านลักษณะสภาพแวดล้อม 
ประกอบด้วย วัฒนธรรมของโรงเรียน และบรรยากาศในการท างานของโรงเรียน 3) ปัจจัยด้าน 
ลักษณะของบุคลากร ประกอบด้วย แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และทัศนคติในการท างาน 4) ปัจจัย 
ด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ประกอบด้วย การท างานเป็นทีม ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
และการติดต่อสื่อสาร 
 อภิชาต  เมฆบังวัน (2555, หน้า 208) ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการบริหารงานของผู้บริหารการศึกษา ได้แก่ 1) การติดต่อสื่อสาร 2) การก าหนดวิสัยทัศน์  
3) ภาวะผู้น า 
 กิ่งไผ่  แสงแก่นสาร (2558, หน้า 22) กล่าวถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลให้ 
ประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย 5 ประการ ได้แก่ 1) แรงจูงใจ 2) สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศ
การท างานในองค์การ แบ่งออกเป็นสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ 3) ลักษณะงานที่ท า  
4) เทคโนโลยี 5) ความพึงพอใจ 6) ทัศนคติในการท างาน 
 พรทิวา  จันทศร (2558, หน้า 4) กล่าวถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารโดยใช้โรงเรียน 
เป็นฐานของโรงเรียน ได้แก่ 1) ภาวะผู้น า 2) โครงสร้างองค์การ 3) บรรยากาศองค์การ  
4) วัฒนธรรมองค์การ 
 มยุรา  ไชยโส (2558, หน้า 5) กล่าวถึง การศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อการบริหารโรงเรียน 
ขยายโอกาสไว้ว่าจ าแนกเป็น 3 ปัจจัยหลัก ดังนี้ 
 1.  ปัจจัยด้านบุคลากร ประกอบด้วย ด้านผู้น า ด้านครู 
 2.  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ด้านเศรษฐกิจ สังคม ชุมชน 
 3.  ปัจจัยด้านกระบวนการ ประกอบด้วย ด้านการบริหาร การสอน การนิเทศ 
 ชนัญชิดา  ม่วงทอง (2559, หน้า 250) กล่าวถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการจัดการ 
ความรู้ ได้แก่ 1) เทคโนโลยีสารสนเทศ 2) แรงจูงใจ 3) การก าหนดเป้าหมายของผู้บริหาร  
4) โครงสร้างองค์การ 5) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 6) วัฒนธรรมองค์การ 
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 Genc (2014) กล่าวถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทขนาดใหญ่  
แบ่งออกเป็น 1) ปัจจัยแวดล้อมภายนอก ได้แก่ ความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ นโยบายการศึกษา  
ความเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยี 2) ปัจจัยแวดล้อมภายใน ได้แก่ เป้าหมายการบริหาร 
โครงสร้างขององค์การ วัฒนธรรมองค์การ อ านาจการเมืองในองค์การ 
 Punia (2015) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาคการปฏิบัติ 
การผลิตในอุตสาหกรรม ประกอบด้วย 1) ปัจจัยภายนอก ได้แก่ การใช้เทคโนโลยีและอุปกรณ์  
นโยบายการบริหารของภาครัฐและองค์การ สภาพแรงงาน คู่แข่งทางเศรษฐกิจ 2) ปัจจัยภายใน  
ได้แก่ ลักษณะองค์การ โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมขององค์การ ผู้บริหาร อ านาจทางการเมือง 
 การสังเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งต่อความส าเร็จ 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
จากปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงาน สามารถสังเคราะห์เป็นตารางได้ ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



46 

ตารางที่ 2 การสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหาร 
 

สังเคราะห์ตัวแปร 

รายชื่อนักการศึกษา/ นักวิชาการ 
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ปัจจัยองค์การตามแนวติดของสเตียร์           
ปัจจัยลักษณะองค์การ           
ด้านโครงสร้างองค์การ          6 
ด้านการใช้เทคโนโลยี          6 

ปัจจัยลักษณะบุคคล           
ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          4 
ด้านทัศนคติในการท างาน          2 

ปัจจัยสภาพแวดล้อม           
ด้านบรรยากาศองค์การ          4 
ด้านวัฒนธรรมองค์การ          5 

ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ           
ด้านการก าหนดเป้าหมาย          4 
ด้านการจัดหาและใช้ทรัพยากร          1 
ด้านการติดต่อสื่อสาร          3 
ด้านภาวะผู้น า          7 
ด้านการท างานเป็นทีม          1 

 
 จากตารางที่ 2 จากการสังเคราะห์เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย 
เลือกปัจจัยองค์การตามแนวคิดของ Steers (1977) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัด 
พระนครศรีอยุธยา โดยใช้ความถี่ตั้งแต่ 2 ขึ้นไป มาใช้เป็นตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่  
1) ปัจจัยลักษณะองค์การ ประกอบด้วย ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านการใช้เทคโนโลยี 2) ปัจจัย
ลักษณะบุคคล ประกอบด้วย ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านทัศนคติในการท างาน 3) ปัจจัย 
สภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ด้านบรรยากาศองค์การ ด้านวัฒนธรรมองค์การ และ 4) ปัจจัย
นโยบายการบริหารและปฏิบัติ ประกอบด้วย ด้านการก าหนดเป้าหมาย ด้านการติดต่อสื่อสาร  
ด้านภาวะผู้น า  
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 การศึกษางานวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 ปัจจัยการบริหารองค์การตามแนวคิดของสเตียร์ 
 Steers (1977, pp. 7-136) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารองค์การให้มี
ประสิทธิภาพ และมีความส าเร็จท าให้องค์การมีประสิทธิผลได้ จะต้องประกอบด้วย 4 ปัจจัย ดงันี้ 
 1.  ปัจจัยลักษณะองค์การ (Organization characteristics) 
 ปัจจัยลักษณะองค์การเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จหรือประสิทธิผลขององค์การ  
Steers (1977) ได้ก าหนดไว้ 2 ด้าน ประกอบด้วย 
 ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure)  
 Steers (1977) ได้กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ เป็นความสัมพันธ์ของทรัพยากรบุคคล 
ที่ก าหนดไว้ในองค์การ เป็นกระบวนการวางแผนการท างานร่วมกัน ที่เร่ิมตั้งแต่การก าหนดนโยบาย  
การจดัสายงานตามความเหมาะสมของบุคคลภายในองค์การ การแบ่งภาระงานและมอบหมายงาน 
ระหว่างผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชา การวิเคราะห์โครงสร้างองค์การจะรวมถึงการวิเคราะห์
องค์ประกอบอ่ืน ๆ ดังนี้ 
 1.  การกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึง การบริหารภายในองค์การที่มี 
การมอบอ านาจการตัดสินใจให้กับผู้บริหารหรือผู้ที่มีอาจรองลงไป การกระจายอ านาจยิ่งท าให้ 
ผู้บริหารระดับล่าง มีโอกาสร่วมตัดสินใจในการบริหารงาน ร่วมก าหนดอนาคตขององค์การ  
โดยเชื่อว่าผู้บริหารที่ใช้อ านาจน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารที่ดีที่สุด 
 2.  ความช านาญเฉพาะอย่าง (Specialization) หมายถึง การแบ่งงานเฉพาะอย่าง  
เฉพาะหน้าที่ของแต่ละคนให้มีส่วนหน่ึงเป็นกิจกรรมที่จะน าไปสู่เป้าหมายและแก้ปัญหาการท างาน 
ซ้ ากัน 
 3.  ความเป็นทางการ (Formalization) หมายถึง ความมากน้อยของกิจกรรมการท างาน
ของบุคคล ถูกก าหนดอย่างเจาะจงชัดเจน หรือถูกควบคุมด้วยระเบียบ กฎเกณฑ์ ที่ใช้เป็นเคร่ืองมือ 
ควบคุมพฤติกรรมของบุคคล องค์การที่อยู่ในสภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงมากเท่าไหร่  
ก็จะเกิดปัญหาตามมากขึ้น 
 Hodge and Anthony (1991, p. 374) ได้กล่าวถึง การจัดโครงสร้างองค์การให้มี 
ประสิทธิผล มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
 1.  บรรลุเป้าหมายขององค์การด้วยต้นทุนที่ต่ า (Goal accomplishment at least cost) 
องค์การที่มีรูปแบบงานที่แตกต่างกัน สามารถใช้ทรัพยากรร่วมกันบนความแตกต่างขององค์การ  
เพื่อลดต้นทุนให้ต่ าสุด  
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 2.  นวัตกรรม (Innovation) การที่องค์การมีระบบการรับส่งข้อมูลข่าวสารที่เหมาะสม 
 3.  ความยืดหยุ่นและการปรับตัว (Flexibility and adaptiveness) หลักการบริหาร 
การกระจายอ านาจในการตัดสินใจควรมีการยืดหยุ่นและปรับตัวต่อสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ  
 4.  การสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรและการพัฒนา (Facilitation of human 
resource performance and development) ส่งเสริมให้มีการสนับสนุนและการพัฒนาให้เกิดขึ้น
ภายในองค์การ 
 สรุปได้ว่า โครงสร้างองค์การ หมายถึง แบบแผนที่องค์การก าหนดขึ้น มีการก าหนด
บทบาทหน้าที่และต าแหน่งที่ไม่ซ้ าซ้อนและชัดเจน ที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ  
มีการประสานงานระหว่างกัน โดยก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานข้อก าหนดขององค์การ 
 ด้านการใช้เทคโนโลยี (Technology) 
 ไพฑูรย์  ศรีฟ้า (2548, หน้า 16) กล่าวว่า ในปัจจุบันผู้บริหารมีบทบาทและความส าคัญ 
ในการบริหารโดยการใช้เทคโนโลยีมากขึ้น ดังนี้ 
 1.  การน าเทคโนโลยีมาช่วยใช้ในการตัดสินใจที่ดี จะต้องรวดเร็วไม่ผิดพลาดและ 
ช่วยในการตัดสินใจให้รวดเร็ว ทั้งนี้จะต้องมีสารสนเทศที่เป็นข้อมูลปัจจุบันและสามารถน ามาใช้
ได้ทันถ่วงที ทันต่อสถานการณ์ 
 2.  การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารทางไกล เช่น วิทยุ โทรศัพท์ เคร่ืองมือสื่อสาร 
โทรคมนาคม คอมพิวเตอร์ มาใช้ในการติดต่อสื่อสารเพื่อความสะดวก รวดเร็วประหยัดเวลาและ 
ค่าใช้จ่าย  
 3.  การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารสถานศึกษา ใช้ในการบริหารงานด้านต่าง ๆ  
ทั้งการบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล งานธุรการ การเงิน พัสดุ การบริหารงานชุมชน  
งานอาคารสถานที่ 
 4.  การสร้างเครือข่ายข้อมูล ช่วยในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ปัจจุบันสถานศึกษา 
มีเครือข่ายคอมพิวเตอร์ในโรงเรียน 
 5.  การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดการศึกษา เช่น ระบบอินเตอร์เน็ต การรับส่งข่าวสาร 
โดยจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) การจัดท าเว็บไซต์ของสถานศึกษาในการเผยแพร่ข่าวสารและ 
ข้อมูล การเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (E-learning) การท าสื่อการสอนหรือใช้ในการน าเสนอ
ผลงานของครูและผู้บริหารสถานศึกษาด้วยโปรแกรม Power Point เป็นต้น  
 กนกพร  ฉันทนารุ่งภักดิ์ (2553, หน้า 12) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของเทคโนโลยีสามารถ 
พิจารณาทั้งประสิทธิภาพ ประสิทธิผล การได้เปรียบในการแข่งขันและคุณภาพชีวิตการท างานได้ 
ดังนี้ 
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 1.  ด้านประสิทธิภาพ (Efficiency) 
  1.1  เทคโนโลยีท าให้การปฏิบัติงานมีความรวดเร็ว  
  1.2  เทคโนโลยีช่วยในการเข้าถึงข้อมูลขนาดใหญ่ได้อย่างรวดเร็ว  
  1.3  เทคโนโลยีช่วยในการติดต่อสื่อสารเป็นไปอย่างรวดเร็ว  
  1.4  ช่วยลดต้นทุนในการจัดการเกี่ยวกับข้อมูล  
  1.5  ช่วยในการประสานงานระหว่างฝ่ายต่าง ๆ เป็นไปด้วยดี  
 2.  ด้านประสิทธิผล (Effectiveness)  
  2.1  เทคโนโลยีช่วยในการตัดสินใจ ส่งผลให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ได้  
  2.2  เทคโนโลยีช่วยในการเลือกผลิตสินค้าและบริการที่เหมาะสม  
  2.3  เทคโนโลยีช่วยในการปรับปรุงคุณภาพของสินค้า/ บริการให้ดีขึ้น ท าให้ถูกต้อง 
และรวดเร็วขึ้น ตรงตามความต้องการของลูกค้าได้ดีขึ้น 
 มนตรี  สังข์โต (2554, หน้า 20) กล่าวถึง การน าเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี 
โทรคมนาคมมาท างานสมผสานกันเพื่อใช้ในการจัดเก็บ บันทึก ประมวลผล รับส่ง น าเสนอข้อมูล 
และสารสนเทศไปยังผู้ใช้ที่อยู่ห่างไกลโดยผ่านเครือข่ายคอมพิวเตอร์ สามารถท าให้ผู้ใช้งาน
แลกเปลี่ยนข้อมูลได้สะดวกและรวดเร็ว ส่งผลต่อการบริหารงานในองค์การให้เกิดประสิทธิภาพ 
 Steers (1977) กล่าวว่า การน าเทคโนโลยีมาใช้ในองค์การ (Technology) หมายถึง  
เคร่ืองมือหรือวิธีการที่องค์การใช้ในการแปรสภาพตัวน าเข้าและออกไปเป็นผลผลิต ซึ่งมีผลต่อ 
ความส าเร็จขององค์การ เทคโนโลยีมีหลากหลายรูปแบบทั้งความแตกต่างในด้านกระบวนการ 
ในการผลิต แตกต่างกันในด้านวัสดุและอุปกรณ์ที่ใช้ และความรู้ทางวิชาการที่ใช้ เพื่อเป้าหมายของ 
องค์การ ในความแตกต่างทางด้านเทคโนโลยี สัมพันธ์กับโครงสร้างขององค์การในการสร้าง
ความส าเร็จ ส่วนส าคัญในการเปลี่ยนแปลงการบริหารจ าเป็นที่จะต้องอธิบาย ฝึกฝน บุคลากรให้มี
เจตคติและความรู้ที่จะปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลส าเร็จขององค์การ 
 สรุปได้ว่า การใช้เทคโนโลยี หมายถึง ระดับการใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานภายใน 
องค์การ ได้แก่ การใช้คอมพิวเตอร์ การใช้อินเตอร์เน็ต และการใช้ระบบการสื่อทางไกลผ่าน
ดาวเทียม สามารถท าให้ผู้ใช้งานแลกเปลี่ยนข้อมูลได้สะดวกและรวดเร็ว ส่งผลต่อการบริหารงาน 
ในองค์การมีความรวดเร็วและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ปัจจัยลักษณะองค์การ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 
ที่ส าคัญ คือ ด้านโครงสร้างองค์การ และด้านการใช้เทคโนโลยี การที่องค์การระบุโครงสร้าง 
องค์การ คือ การวางแผนนโยบายร่วมกันระหว่างบุคคล การระบุก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ตามความเหมาะสมของบุคคล เป็นการวางแผนภาระงานไว้ เพื่อสามารถให้บุคคลภายในองค์การ 
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ปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และภายใต้การเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันที่เกิดขึ้น  
ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในการด าเนินงานบริหารภายในองค์การเป็นอย่างมาก  
การใช้เทคโนโลยีส่งผลต่อการบริหารงาน จะช่วยให้การจัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ สามารถ 
เรียกใช้ได้ทุกเวลา ทุกคร้ังอย่างสะดวกช่วยให้การบริหารจัดการต่าง ๆ ง่ายขึ้นตัดสินใจได้ถูกต้อง 
รวดเร็ว น ามาใช้ในการวางแผนเพื่อแก้ไขปัญหา อีกทั้งช่วยในการประสานงานติดต่อสื่อสาร 
ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ เป็นไปด้วยดีสะดวกต่อการก ากับติดตาม ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
เกิดผลส าเร็จ ผู้วิจัยจึงเลือกที่จะศึกษาปัจจัยลักษณะองค์การในงานวิจัยครั้งนี้ 
 2.  ปัจจัยลักษณะบุคคล (Employee characteristics)  
 Steers (1977) กล่าวว่า ลักษณะบุคคลเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในการพัฒนาองค์การ คือ  
พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ ซึ่งมีผลต่ออิทธิพลต่อการปฏิบัติงานอันน าไปสู่ความส าเร็จ  
องค์การจะมีประสิทธิผลได้สงูสุดนั้น บุคคลในองค์การจะต้องปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
รับผิดชอบต่อหน้าที่และบทบาทของตนเอง บุคคลในองค์การเป็นอีกปัจจัยที่น าไปสู่ความส าเร็จ 
หรือความความล้มเหลวขององค์การ บุคคลจะปฏิบัติงานซึ่งสัมพันธ์ประสิทธิผลองค์การ ตัวแปร 
ลักษณะบุคคลในองค์การประกอบด้วย 2 ตัวแปร ดังนี้ 
 ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 วินัย  เกื้อกูล (2552, หน้า 27) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจเป็นพฤติกรรมในตัวบุคคล 
ซึ่งถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้าให้แสดงพฤติกรรมความสามารถ หรือสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมา เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามต้องการ แรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจ 
ภายในจะมีความสุขในการกระท าสิ่งต่าง ๆ เพราะมีความพีงพอใจ ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอก 
จะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน หวังรางวัล หรือผลตอบแทน 
 อมร  ชูรักษ์ (2554, หน้า 14) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสภาวะของการเต็มใจในการท างาน
ของคนน้ัน ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงานด้วย ซึ่งการสร้างแรงจูงใจนั้นเป็นหน้าที่ของผู้บริหารและผู้ที่ถูกจูงใจนั้นจะต้องมี
ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าวได้ด้วย และแรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่กระตุ้น
ให้คนเราแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งออกมา ผู้บริหารจึงต้องคิดหาแนวทางแรงจูงใจ 
มาปรับใช้ทั้งการออกแบบงาน การวางระบบจูงใจ การจัดการในการให้รางวัล และพิจารณาความดี 
ความชอบ ตลอดจนสร้างบรรยากาศและระบบสัมพันธ์ในการท างาน แรงจูงใจมีส่วนเกี่ยวข้องกับ 
ความต้องการที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคล ส่วนเคร่ืองล่อหรือสิ่งจูงใจภายนอก เช่น การให้รางวัล 
หรือสิ่งตอบแทนหรืออาจกล่าวได้ว่า ถ้ามนุษย์มีความต้องการสิ่งใดก็จะผลักดันตัวเองให้ได้รับ 
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การตอบสนองความต้องการนั้น ซึ่งแสดงว่า บุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจในการแสวงหาสิ่งที่สามารถ
ตอบสนองความพึงพอใจ และธรรมชาติของการจูงใจจะเกิดขึ้นเป็นกระบวนการต่อเน่ืองตราบเท่า 
มนุษย์ยังด ารงชีวิตอยู่ในสังคม 
 ภัคศจี  ปัญญาพืชน์ (2556, หน้า 13) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นนามธรรมและเป็นความรู้สึก 
ที่ไม่สามารถมองเห็นและไม่อาจหยุดนิ่งได้ แต่มีอิทธิพลกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม เกิดพลังและ 
มีผลต่อพฤตกิรรมของมนุษย์และท าหน้าที่เร้าและกระตุ้นให้บุคคลกระท าพฤติกรรมที่ชี้ทิศทาง 
หรือแนวทางให้กระท าพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย และยังช่วยรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ให้คงอยู่ 
เป็นพลังที่ท าให้มนุษย์กระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง 
 ภาคภูมิ  ภูมิศาสตร์ (2555, หน้า 13) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นที่สิ่งที่มีพลังและมีทิศทาง 
นั่นคือ แรงจูงใจจะท าหน้าที่เป็นตัวกระตุ้นให้คนมีการกระท าเพื่อไปสู่จุดหมายปลายทาง แรงจูงใจ 
จะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระท า 
สิ่งต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจ โดยตัวของเขาเองไม่ได้หวังรางวัลหรือค าชม ส่วนบุคคลที่มี 
แรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน หวังรางวัลหรือผลตอบแทน 
 Mcclelland (1961, p. 552) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นการแสดงออกให้เห็นถึงสภาพ 
อารมณ์ของบุคคลต่อเสิ่งเร้า แล้วปรากฏเป็นพฤติกรรมออกมา เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมาย การเกิดอารมณ์ 
พึงพอใจหรือไม่พอก็ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ในด้านชีวิตของบุคคลนั้น 
 Hoy and Miskel (1982) กล่าวว่า โดยทั่วไปถ้าจะกล่าวถึงแรงจูงใจ หมายถึง ระดับ 
ความต้องการและความพยายามที่จะกระท าภารกิจหรืองานนั้น ๆ ของแต่ละคน แต่ความหมาย
โดยเฉพาะการจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตที่รวมถึงเหตุที่ปลุกเร้าพฤติกรรม ทิศทางของพฤติกรรม 
และความคงอยู่ของพฤติกรรม โดยกระท าด้วยความเต็มใจเพื่อไปสู่เป้าหมาย 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการเสริมแรง การจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงาน 
ให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ได้แก่ การได้รับการยอมรับ การได้รับการยกย่องชมเชย  
การได้เพิ่มเงินเดือนและการได้เลื่อนขั้นต าแหน่ง 
 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 ภัทรภร  เนียมแตง (2552, หน้า 15) กล่าวว่า การจูงใจมีความส าคัญต่อความส าเร็จของ 
องค์การ มีความส าคัญต่อผู้บริหาร และมีความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน ฉะนั้นผู้บริหารมืออาชีพ 
ในยุคการปฏิรูปการศึกษาควรจะหันมาให้ความส าคัญในเร่ืองของการสร้างการจูงใจให้เกิดขึ้น 
ในองค์การ ด้วยความเป็นธรรมและเท่าเทียมกัน เพื่อให้บุคลากรท างานอย่างเต็มที่ด้วยความเต็มใจ 
ในอันที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายองค์การ 
 



52 

 สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 154) ได้กล่าวว่า ผู้ใดที่มีความสุขและมีแรงจูงใจในชีวิต 
ก็จะเหมือนกับว่าคนคนนั้นมีดอกไม้อยู่บนใบหน้าและในจิตใจ ท าให้คนคนนั้นมีพลังและ 
มีชีวิตชีวา สดชื่นร่าเริง แต่ถ้าขาดแรงจูงใจคนคนนั้นก็จะหดหู่ เศร้าหมอง และไร้พลังในการท างาน  
ในองค์การก็เล่นเดียวกัน ถ้าพนักงานในองค์การมีความสุข มีแรงจูงใจในการท างาน พนักงาน
เหล่านั้นก็จะมีความกระตือรือร้นในการท างาน ตั้งใจท างาน รักงาน และอยากท างานเหล่านั้น 
ให้เสร็จลุล่วงด้วยดี แต่ถ้าขาดแรงจูงใจในการท างาน ก็จะเกิดพฤติกรรมเบี่ยงเบนในการท างาน 
ในรูปแบบต่าง ๆ กันได้ เช่น ไม่ตั้งใจท างาน ท างานผิดพลาดเสียหายหรือขาดงาน หยุดงานบ่อย ๆ 
แรงจูงใจในการท างานจึงมีความส าคัญอย่างมากต่อการปฏิบัติงาน ในองค์การใด ๆ ก็ตามแรงจูงใจ 
จะท าให้คนมีพลัง และมีความหวัง มีความสุขในชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน 
 สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล (2553, หน้า 97) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นขวัญและก าลังใจที่เป็น 
ผลรวมของความรู้สึกพึงพอใจหรือทัศนคติในทางบวกของครูและบุคลากรต่องานที่ท าต่อผู้ร่วมงาน  
ต่อผู้บังคับบัญชา และสิ่งแวดล้อมในสถานศึกษา ดังนั้นการท างานของครูและบุคลากรที่มีต่อขวัญ 
และก าลังใจดี ท าให้เกิดความสุขในการท างาน ผลของการท างานดี คุณภาพของผู้เรียนจึงได้รับผลดี 
ตามไปด้วย ทั้งนี้ขวัญและก าลังใจอาจเสริมสร้างได้โดยการท าให้ครูและบุคลากรมีความพึงพอใจ 
ในงาน สถานศึกษา ผู้ร่วมงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้ร่วมงานด้วยกันเอง การปกครองบังคับบัญชา ความพึงพอใจต่อนโยบายและเป้าหมายขององค์การ  
บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและเป้าหมายขององค์การ ความพึงพอใจในสิ่งแวดล้อม 
และวัฒนธรรมของสถานศึกษา ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องหมั่นตรวจสอบขวัญและ 
ก าลังใจของครูและบุคลากร เพื่อจัดสภาพแวดล้อมเกี่ยวกับงานและสังคมให้เอ้ือต่อการเกิดขวัญ 
และก าลังใจที่ส่งผลต่อความร่วมมือร่วมใจและเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 มณีรัตน์  สุไลมานดี (2555, หน้า 16) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่สามารถ 
น ามาประยุกต์ใช้ในองค์การของตนเองได้ เพราะแรงจูงใจท าให้เกิดความต้องการและแสดงการกระท า 
ออกมา ผู้บริหารสามารถชักจูงบุคคลให้ปฏิบัติงานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ก่อให้เกิดการสร้างสรรค์ 
ก็จะท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ แรงจูงใจจึงเป็นความเต็มใจที่จะใช้พลังความสามารถเพื่อให้ประสบ 
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 ภารดี  อนันต์นาวี (2557, หน้า 113) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจมีลักษณะส าคัญ 2 ประการ  
 1.  ส่งเสริมให้ท างานส าเร็จ เป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรม แรงผลักดันให้แสดง 
พฤติกรรม แรงผลักดันนั้น ๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได้ ให้พลังแก่อินทรีย์แสดง 
พฤติกรรม 
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 2.  การก าหนดแนวทางของพฤติกรรมชี้ว่าควรเป็นไปในรูปใด น าพฤติกรรมให้ตรง
ทิศทาง เพื่อที่จะบรรลุเป้าประสงค์ คือ ส าเร็จความต้องการ 
 แรงจูงใจเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่น าไปสู่เป้าหมายของการท างาน Robbins (1998, p. 74)  
ได้อธิบายว่า การจูงใจ เร่ิมต้นจากความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจนท าให้เกิดแรงขับ 
ในตัวบุคคล แรงขับจะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลหาทางออกเพื่อตอบสนองความต้องการ  
ถ้าหากความต้องการได้รับการตอบสนอง ความต้องการของบุคคลจะค่อย ๆ ลดลงเร่ือย ๆ  
 ด้านทัศนคติในการท างาน  
 มยุรีย์  แพร่หลาย (2554, หน้า 99) กล่าวว่า พฤติกรรมของบุคคลส่วนหน่ึงมาจากทัศคติ 
ของบุคคลนั้น ๆ เป็นผลสืบเนื่องมาจากความคิด ความเชื่อ ความรู้ ประสบการณ์และการได้รับ 
การเรียนรู้จากในอดีตของบุคคล บุคคลภายในองค์การย่อมมีทัศนคติต่อสิ่งต่าง ๆ แตกต่างกัน  
ดังนั้นทัศนคติของบุคคล หมายถึง ความรู้สึกความเชื่อ ความรู้ ประสบการณ์ ตั้งแต่อดีตที่ผ่านมา 
ของบุคคล 
 Katz and Stotland (1957) กล่าวว่า ทัศนคติ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่สะท้อน 
บ่งบอกว่าพอใจหรือไม่พอใจเกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ ทัศนคติเป็นปัจจัยที่จะกระตุ้นพฤติกรรมให้แสดง 
ออกมาเห็นได้จากปฏิกิริยาที่โต้ตอบ 
 ทัศนคติมีองค์ประกอบพื้นฐาน 3 ประการ ได้แก่ 
 1.  องค์ประกอบด้านความคิด (Cognitive component) คือ องค์ประกอบที่เป็นด้านความรู้  
ความคิด และความเชื่อของบุคคลที่มีต่อสิ่งต่าง ๆ เป็นผลมาจากการสะสมประสบการณ์ของบุคคล 
จากสภาพแวดล้อม 
 2.  องค์ประกอบด้านอารมณ์ (Affective component) คือ สภาวะทางอารมณ์ 
เป็นความรู้สึกที่มีต่อบุคคลต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น เช่น ความรู้สึกชอบ ไม่ชอบ พอใจ ไม่พอใจ ทั้งนี้ 
เป็นผลมาจากอดีตที่บุคคลได้รับสะสมมา จึงเป็นการแสดงออกถึงความรู้สึกยอมรับหรือปฏิเสธต่อ 
สิ่งต่าง ๆ  
 3.  องค์ประกอบด้านพฤติกรรม (Behavioral component) คือ การที่บุคคลแสดงพฤติกรรม 
ต่อสิ่งเร้าในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เป็นผลมาจากความคิด ความเชื่อ ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ 
สิ่งเร้า 
 พฤติกรรมของบุคคลส่วนหนึ่งมาจากทัศนคติของบุคคล เป็นผลสืบเนื่องมาจากความคิด  
ความเชื่อ ประสบการณ์ การสะสมการเรียนรู้จากในอดีตของบุคคลนั้น ๆ ส่งผลให้บุคคลย่อม 
มีทัศนคติที่แตกต่างกัน การบริหารงานบุคคลจึงมีความส าคัญต่อการเข้าใจพฤติกรรมของบุคลากร  
เพื่อจะใช้เปน็ประโยชน์ในการก าหนดและวางนโยบายเสริมสร้าง และปลูกฝังทัศนคติที่ดี  
เพื่อน าไปสู่พฤตกิรรมของบุคคลที่พึงประสงค์ น าไปสู่การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
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 สรุปได้ว่า ทัศนคติในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก ความเชื่อมั่นของบุคคลที่มีต่อ 
การปฏิบัติงาน อันเป็นผลมาจากความคิด ความรู้ ความเชื่อ ประสบการณ์ ภูมิหลัง และการเรียนรู้ 
ที่ผ่านมาของบุคคล 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาปัจจัยลักษณะบุคคล ซึ่งประกอบด้วย ด้านแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน และด้านทัศนคติในการท างานซึ่งเป็นองค์ประกอบของปัจจัยลักษณะบุคคลมาใช ้
ในการวิจัย เนื่องจากแรงจูงใจเป็นกระบวนการจูงใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย ได้แก่  
การปฏิบัติงานตรงตามความรู้ความสามารถ ความส าเร็จของงาน การได้รับความยอมรับ การได้รับ 
เงินเดือนเพิ่มและได้เลื่อนขั้นต าแหน่ง ผู้บริหารจะต้องพิจารณาหลาย ๆ ด้าน เช่น ความแตกต่างของ 
บุคคล การจัดบุคคลให้เหมาะสมกับงาน การใช้แรงจูงใจเพื่อจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคคล 
เกิดแรงจูงใจที่มีประสิทธิผล จะส่งผลอันดีต่อการบริหารงานบุคคล และด้านทัศนคติในการท างาน  
มีความส าคัญส าหรับการเข้าใจพฤติกรรมของบุคคล ใช้เป็นประโยชน์ในการวางแผนอนาคตของ 
องค์การ ให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การได้ 
 3.  ปัจจัยสภาพแวดล้อม (Environment characteristics) 
 ด้านบรรยากาศองค์การ 
 Steers (1977) กล่าวว่า องค์การถูกก าหนดโดยบรรยากาศองค์การหรือสภาพแวดล้อม  
ผู้บริหารต้องท าความเข้าใจกับบรรยากาศองค์การ และพร้อมทั้งปรับโครงสร้างการบริหารและ 
แนวทางการปฏิบัติให้เข้ากับสภาวะแวดล้อม บรรยากาศองค์การแบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ  
บรรยากาศภายในองค์การ และบรรยากาศภายนอกองค์การ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1.  บรรยากาศภายในองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่มีผลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลภายในองค์การ เป็นปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของบุคคล 
ในองค์การ ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพและความพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคล ความสมบูรณ์ 
ของบรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน มีผลกระทบต่อทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  
อีกทั้งยังส่งผลต่อประสิทธิผลต่อองค์การ องค์ประกอบความสมบูรณ์ของบรรยากาศองค์การ 
ประกอบด้วย ดังนี้ 
  1.1  การสร้างบรรยากาศภายในองค์การจะต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจน องค์การหรือ 
ผู้บริหารสามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลได้ คือ การสร้างบรรยากาศที่เน้นการบรรลุเป้าหมายหรือ 
วัตถุประสงค์ขององค์การ 
  1.2 . การดูแลเอาใจใส่บุคคลภายในองค์การ เป็นองค์ประกอบส าคัญ เนื่องจาก 
ความส าเร็จของงานขึ้นอยู่กับบุคคลน ามาซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
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  1.3  การให้รางวัล พิจารณาตามภาระงานแต่ละบุคคล ถ้าผลงานส่งผลดีและ 
มีประโยชน์ต่อองค์การอย่างดี การให้รางวัลถือเป็นการชมเชย ที่แสดงออกได้ชัดเจนที่สุด 
  1.4  การลงโทษ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงระยะยาว เป็นการแสดงออกพฤติกรรม 
ที่ตรงกันข้ามกับการให้รางวัล 
  1.5  ความมั่นคงกับความเสี่ยง บรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมในองค์การไม่แน่นอน  
ส่งผลให้บุคคลเกิดความกังวลกับมั่นหาความมั่นคงและความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้น 
  1.6  ความเปิดเผย ในการบริหารลักษณะแบบมีส่วนร่วม ผู้บริหารและบุคคลภายใน 
องค์การเปิดเผยเร่ืองขององค์การที่เหมาะสม ถูกต้อง ไม่เดือดร้อน 
 2.  บรรยากาศภายนอกองค์การ ได้แก่ สภาพสังคม การเมือง เศรษฐกิจ โดยบรรยากาศ
ภายนอกองค์การจะส่งผลต่อการกิจกรรมเป้าหมายภายในองค์การ แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 
  2.1  ลักษณะไม่ซับซ้อน เป็นสภาพเรียบง่าย หมายถึง บรรยากาศภายนอกองค์การน้ัน 
ค่อนข้างที่จะเหมือนกันกับบรรยากาศภายในองค์การ ท าให้ไม่เกิดความยุ่งยากซับซ้อน 
  2.2  ลักษณะความมั่นคงและเคลื่อนไหว หมายถึง บรรยากาศภายนอกองค์การ 
มีความมั่นคง หรือมีการเปลี่ยนแปลงเพียงบางส่วนเปลี่ยนไปในทิศทางการพัฒนาที่ดีขึ้นกว่าเดิม 
  2.3  ลักษณะความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อม มีสาเกตุการเกิด 3 ประการ คือ  
1) การขาดข้อมูลหรือข้อมูลไม่เพียงพอต่อการประกอบการตัดสินใจขององค์การ 2) การขาด 
ความคาดคะเนว่าจะมีผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการประกอบการตัดสินใจ 3) การขาด 
ได้รับข่าวสารและข้อมูล ก่อห้เกิดการกระท าที่ผิด หรือก่อให้เกิดความสูญเสีย 
 Borden and Banta (1994) พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ 
ในบรรยากาศขององค์การ ถ้าบุคคลหากพอใจในบรรยากาศ จะส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน  
และถ้าบุคคลไม่พึงพอใจในบรรยากาศ ความพึงพอใจในงานก็จะต่ า กล่าวได้ว่า บรรยากาศ 
เป็นตัวแปรที่ส าคัญที่มีบทบาทต่อความส าเร็จขององค์การ 
 สรุปได้ว่า บรรยากาศขององค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก 
ที่ส่งเสริมต่อการปฏิบัติงานของบุคคลภายในองค์การ 
 ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 
 ศริิพงษ์  เศาภายน (2551, หน้า 17) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความเชื่อ  
ความคิด ความรู้สึก พฤติกรรม และสัญลักษณ์ที่มีอยู่ในองค์การ 
 จีรวัฒน์  ฟ้ากระจ่าง (2554, หน้า 20) ได้สรุปความหมายของวัฒนธรรมองค์การไว้ว่า  
วัฒนธรรมองค์การ คือ ค่านิยม ความเชื่อ และบรรทัดฐานร่วมกันของผู้บริหารและบุคลากรภายใน 
องค์การ ซึ่งสามารถประเมินได้จากพฤติกรรมที่แสดงออกให้ให้เห็นชัดเจนของแต่ละบุคคล 
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 จุฑามาส  ไชยชมภู (2558, หน้า 9) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม  
ความเชื่อ ความรู้สึก ความรู้ พฤติกรรม สัญลักษณ์ การด าเนินชีวิตและแบบแผนการปฏิบัติงาน  
ซึ่งมีผู้บริหารเป็นก าหนดขึ้นภายในองค์การ ให้เป็นมาตรฐานแนวทางทางด้านพฤติกรรมของ 
สมาชิกในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ภายใต้สภาพแวดล้อมที่ก าหนด  
 สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนการประพฤติปฏิบัติที่เกิดขึ้นภายใน 
องค์การ และใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ เพื่อความส าเร็จขององค์การ  
 ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 
 วัฒนธรรมขององค์การ ถือเป็นรากฐานที่ก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล 
ในสังคม หรือเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมในการท างานของมนุษย์ Kluckhohn and Kelly  
(n.d. อ้างถึงใน พรทิวา  จันทศร, 2558, หน้า 33) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นรูปแบบที่ท าให้ 
องค์การมีความเฉพาะของตนเองต่างไปจากองค์การอ่ืน ๆ วัฒนธรรมเปรียบเสมือนตัวประสาน 
ที่ยึดหลักองค์การให้มีความเป็นหนึ่งเดียวกัน ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ มีหลักฐาน 
การศึกษาวิจัยไว้ 2 ประการ ดังนี้  
 1.  วัฒนธรรมองค์การสามารถก าหนดรูปแบบขององค์การ คือ เป็นตัวก าหนดบทบาท
หน้าที่และความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์การ สะท้อนออกมาในรูปแบบพฤติกรรมของบุคคล 
เป็นสิ่งที่แสดงว่าสังคมหนึ่งแตกต่างจากสังคมหนึ่ง 
 2.  สร้างพฤติกรรม บุคลิกภาพทางสังคมให้บุคคล คือ ให้บุคคลภายในองค์การ 
ตระหนักถึงเป้าหมายของการด ารงชีวิต และสร้างแบบแผนความประพฤติของบุคคลภายในองค์การ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ปัจจัยลักษณะสภาพแวดล้อม เป็นเฉพาะขององค์การ
เกี่ยวข้องกับความรู้สึก วิถีชีวิตของบุคคลในองค์การประกอบด้วย ด้านบรรยากาศองค์การ  
ด้านวัฒนธรรมองค์การ ถ้าสภาพแวดล้อมขององค์การดี เกื้อหนุนต่อการปฏิบัติงาน ส่งผลให้ 
บุคคลปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี  
 4.  ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
 Steers (1977) กล่าวว่า นโยบายการบริหารและการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพส าหรับ 
องค์การ ประกอบด้วย องค์ประกอบ ดังนี้ 
 1.  ด้านการก าหนดเป้าหมาย/ กลยุทธ์ (Strategic goal setting) เป้าหมายหรือกลยุทธ์ 
เป็นตัวบอกทิศทางโครงสร้างส าหรับแผนการปฏิบัติงาน องค์การจะประสบความส าเร็จก็ต่อเมื่อ 
ผู้บริหารก าหนดเป้าหมายหรือกลยุทธ์ที่ต้องการได้ชัดเจน การตั้งเป้าหมายเป็นสิ่งส าคัญและ 
เป็นจุดเร่ิมต้นของการบริหารในองค์การ เป้าหมายหรือกลยุทธ์ที่ถูกก าหนดขึ้นมา บุคคลภายใน 
องค์การจะต้องรับรู้และรับทราบอย่างทั่วถึงภายในองค์การ 
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 2.  ด้านการจัดหาและการใช้ทรัพยากร (Resource acquisition utilization) ประกอบด้วย 
องค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ 1) การประสานระบบและประสานงาน คือ การผลิต  
การสนับสนุน การรักษาสภาพ การปรับตัวของการบริหาร เพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององค์การให้ 
บรรลุเป้าหมายขององค์การ 2) บทบาทของนโยบาย ผู้บริหารควรใช้นโยบายให้มีความเหมาะสม
เป็นแนวทางน าไปสู่เป้าหมาย 3) ระบบควบคุมองค์การ คือ การดูแลระบบงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์อบ่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 3.  ด้านการติดต่อสื่อสาร (Communication) คือ การเคลื่อนย้ายข้อมูลข่าวสารจากผู้ส่ง 
ไปยังผู้รับ โดยเป็นไปในรุปแบบเสียงรบกวน เข้ามาสอดแทรกในการติดต่อสื่อสารที่ดี รวมทั้ง 
ข้อมูลป้อนกลับท าให้การติดต่อสื่อสารสะดวกมากขึ้น Steers (1997) แบ่งการติดต่อสื่อสารออกเป็น  
3 ประเภท 1) การติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่าง (Downward communication) 2) การติดต่อสื่อสาร 
แบบล่างขึ้นบน (Upward communication) 3) การติดต่อสื่อสารแบบแนวนอน (Horizontal  
communication) 
 4.  ด้านภาวะผู้น า (Leadership) คือ ความสามารถของบุคคลในการใช้อ านาจหรือจูงใจ 
ให้ผู้อื่นปฏิบัติตามจนบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยการใช้ศิลปะ ใช้อิทธิพล 
ให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตามจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย Kirkpatrick and Locke (1996) ได้สรุป
ความแตกต่างของคุณลักษณะของผู้น าไว้ 7 ประการ ดังนี้ 
 1.  Drive เป็นพลังแห่งความพยายามที่ต้องการผ่าพ้นปัญหาและอุปสรรคของงาน  
ท าให้งานประสบความส าเร็จ 
 2.  Desire to lead ความมุ่งมั่นโดยการใช้อิทธิพลจูงใจบุคคลเพื่อที่จะต้องการให้บุคคล 
ภายในองค์การร่วมปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
 3.  Honesty and integrity ความซื่อสัตย์และความมั่นคงในกระบวนการคิดและ 
การปฏิบัติ เพื่อให้ได้ความเชื่อถือ การศรัทธาในตัวผู้น าจากผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาและผู้ที่เกี่ยวข้อง 
 4.  Self-confident ความเชื่อมั่นในตนเอง การสร้างความเชื่อมั่นเป็นสิ่งที่ผู้น าควรสร้าง 
ให้เกิดขึ้นภายในตนเอง เพื่อให้ผู้ใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่นในตัวผู้น า และพร้อมที่จะ 
ปฏิบัติตามในทุกการตัดสินใจของผู้น า 
 5.  Intelligence ความฉลาด เป็นสิ่งที่หล่อหลอมมาจากความรู้ การสะสมประสบการณ์
ของบุคคล ความฉลาดที่เกิดขึ้นในตัวผู้น า โดยผู้น าสามารถวิเคราะห์และประเมินข้อมูลเพื่อสร้าง
วิสัยทัศน์และตัดสินใจในการแก้ปัญหาได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 
 6.  Job-relevant knowledge ผู้น าจะต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์การและ 
การปฏิบัติเป็นอย่างดี ทั้งนี้เพื่อใช้เป็นการประกอบการตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง 
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 7.  Extraversion ความกระตือรือร้น การชอบเข้าสังคม การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลอ่ืน  
โดย Steers (1997) แบ่งรูปแบบความเป็นผู้น า 4 รูปแบบ 1) ลักษณะผู้น าแบบบงการ 2) ลักษณะผู้น า 
ที่ให้การสนับสนุน 3) ลักษณะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 4) ลักษณะผู้น าที่มุ่งความส าเร็จ 
 Green (1972) อธิบายบทบาทผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าในการบริหารว่า ทุกความส าเร็จของ 
องค์การขึ้นอยู่บทบาทของคุณภาพปัจจัยภาวะผู้น า  ผู้น าท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงน าไปสู่ 
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์การ ท าให้องค์การน าสู่ความส าเร็จ ผู้น าเป็นผู้ที่ควบคุมและ 
ก าหนดทิศทางขององค์การ สามารถน าบุคคลภายในองค์การไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์  
กระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติให้มีผลสูงกว่าความคาดหวัง ส่งผลให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ  
องค์การจ าเป็นที่จะต้องมีผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่มีคุณภาพ ในการบริหารผู้บริหารจะต้องเป็นผู้ที่มี 
ความรู้ ความสามารถและทักษะการบริหาร รู้จักใช้ทฤษฎีการบริหารให้เหมาะสมกับสถานการณ์  
ใช้เทคโนโลยีได้ตรงตามสถานการณ์ เพื่อให้ได้ข้อมูลสารสนเทศส าหรับการบริหารที่มีประสิทธิภาพ  
น าไปสู่การวางแผนและการปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ รวมทั้งมีความสามารถ 
ในการก ากับ ติดตาม นิเทศ และประเมินผลในการปฏิบัติงาน เพื่อน าไปสู่การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 
สู่ชุมชน 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ เป็นหลักการ 
หรือวิธีปฏิบัติที่เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของสถานศึกษาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายประสิทธิผล 
ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ซึ่งได้แก่ ด้านการก าหนดเป้าหมาย ด้านการติดต่อสื่อสาร  
ด้านภาวะผู้น า 
 สรุปการศึกษาในวิจัยคร้ังนี้มุ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
จากการศึกษางานวิจัย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ประกอบด้วย  
1) ปัจจัยลักษณะองค์การ 2) ปัจจัยลักษณะบุคคล 3) ปัจจัยสภาพแวดล้อม 4) ปัจจัยนโยบายบริหาร 
และการปฏิบัติ เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกดัส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยาต่อไป 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 สัลมาน  สะบูดิง (2551) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานประกันคุณภาพ 
ภายในของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายะลา เขต 1  
พบว่า ปัจจัยการบริหารด้านการท างานเป็นทีม ด้านทรัพยากรเพื่อการเรียนการสอน ด้านภาวะผู้น า  
และด้านโครงสร้างองค์การ สามารถพยากรณ์การด าเนินงานประกันคุณภาพภายในของโรงเรียน 
เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายะลา เขต 1 ได้ อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหคุูณเท่ากับ .842  มีประสิทธิภาพ 
ในการพยากรณ์การด าเนินงานประกันคุณภาพภายในของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายะลา เขต 1 ในรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้  
 การด าเนินงานประกันคุณภาพภายใน = 0.768 + 0.211 (การท างานเป็นทีม) 
        + 0.269 (ทรัพยากรเพื่อการเรียนการสอน) 
        + 0.148 (ภาวะผู้น า) + .0176 (โครงสร้างองค์การ) 
 งามตา  ธานีวรรณ (2553) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษายโสธร พบว่า 1) ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านแรงจูงใจ และด้านการสื่อสารกับ
ประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
2) ประสิทธิผลโณงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านแรงจูงใจ และด้านการสื่อสารกับประสิทธิผล 
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร ทุกด้าน มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับ 
ปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  4) จากสมการพยากรณ์ที่ดีที่สุด พบว่า ตัวแปร
พยากรณ์ด้านภาวะผู้น า (X1) ด้านแรงจูงใจ (X2) ด้านการสื่อสาร (X3) สามารถพยากรณ์ประสิทธิผล 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร Y


 ได้ร้อยละ 34.9 และสามารถร่วมกันท านาย
ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และได้สมการพยากรณ์ ดังนี้  

 Y


  =  1.093 + 0.342(X1) + 0.235(X2) + 0.109(X3)  
 ยุทธศักดิ์  ไชยสีหา (2555, หน้า 90-94) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อ 
การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครขอนแก่น ผลการวิจัยพบว่า  
1) ระดับปัจจัยการบริหารในภาพรวมทุกด้าน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับ 
จากมากไปน้อยตามล าดับดังนี้ ด้านภาวะผู้น า มีระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านโครงสร้าง 
องค์การและด้านวัฒนธรรมองค์การ ตามล าดับ และอันดับสุดท้าย คือ ด้านการติดต่อสื่อสาร  
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2) ระดับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 
เรียงจากมากไปน้อยตามล าดับ ดังนี้ ด้านการกระจายอ านาจ ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีระดับ 
มากที่สุด ด้านการบริหารตนเอง มีระดับมาก ตามล าดับ อันดับสุดท้าย คือ ด้านการบริหารที่ยืดหยุ่น 
ต่อเนื่องเป็นระบบ มีระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางการบริหารโรงเรียนสังกัด
เทศบาลนครขอนแก่น มีความสัมพันธ์กันในทางบวกกับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของ 
โรงเรียนสังกัดเทศบาลนครขอนแก่น (Y) ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
4) ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบว่า ตัวแปรปัจจัยทางการบริหารที่สามารถพยากรณ์ระดับ 
การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้แก่ ด้านโครงสร้าง
องค์การ (X2) ด้านการติดต่อสื่อสาร (X5) และด้านวัฒนธรรมองค์การ (X3) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 
การพยากรณ์ร้อยละ 69.20 สามารถสร้างสมการถดถอยในรูปแบบคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน 
 กิ่งไผ่  แสงแก่นสาร (2558) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของ 
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 จังหวัดกาฬสินธุ์ พบว่า  
1) ปัจจัยด้านความพึงพอใจ แรงจูงใจ ทัศนคติในการท างาน บรรยากาศองค์การ ลักษณะงานที่ท า  
และเทคโนโลยี มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา อย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  2) แรงจูงใจ เทคโนโลยี บรรยากาศองค์การ และลักษณะงานที่ท า 
สามารถพยากรณ์การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา (Pm) ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 โดยตัวแปรทั้งสี่ร่วมกันพยากรณ์การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาได้ 
ร้อยละ R2 เท่ากับ 72.70 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.141 และสามารถ 
ขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 Y’ = 0.480 + 0.352Mo2 + 0.212ZTe6  + 0.182ZOc4  + 0.161jb5 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 Z’ = 0.548ZMo2 + 0.414ZTe6  + 0.377ZOc4  + 0.298jb5 

 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Brown (1998 อ้างถึงใน พรทิวา  จันทศร, 2555, หน้า 74) ท าการวิจัยเร่ือง การประเมินผล 
ของการบริหารเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาและการรับรู้ของผู้บริหารโรงเรียน 
ใช้วิธีวิจัยแบบเปรียบเทียบก่อนและหลังในกลุ่มเดียวกัน พบว่า การรับรู้ของผู้บริหารโรงเรียนและ 
ประสิทธิผลของโรงเรียนตามตัวแปรที่ก าหนดก่อนน าการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานมาใช้ 
บริหารโรงเรียน เมื่อครบ 1 ปี ท าการวัดซ้ าครั้งหนึ่งแล้วเปรียบเทียบผลการวัดก่อนและหลัง  
ผลการวิจัยพบว่า มีสหสัมพันธ์ทางสถิตระหว่างการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานกับการรับรู้ของ 
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ผู้บริหารโรงเรียน และประสิทธิผลของโรงเรียนการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ท าให้ผู้บริหาร 
โรงเรียนได้รับรู้การบริหารโรงเรียนเพิ่มขึ้น และท าให้ประสิทธิผลเพิ่มขึ้น 
 Boselie and Paauwe (2005) ได้วิจัยเร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในหน้าที่ของบุคคล 
ของบริษัทในยุโรป พบว่า ความเชื่อมั่นในตัวบุคคลจะส่งผลต่อทรัพยากรบุคคลในทางบวกด้าน
ต าแหน่งหน้าที่และความเชี่ยวชาญ ตามล าดับ โดยเชื่อว่า สมรรถนะของทรัพยากรบุคคลจะน าไปสู่ 
ความส าเร็จด้านการเงิน ส่วนนักธุรกิจเชื่อว่า การตัดสินใจขงบุคคลเป็นสิ่งที่จ าเป็นและมีความส าคัญ 
ที่จะช่วยให้มีคุณค่าในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 จากงานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ พบว่า ปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ 
การบริหาร ตามที่ได้กล่าวข้างต้น เป็นปัจจัยที่อยู่ในขอบเขตแนวคิดปัจจัยองค์การของ Steers 
ผู้วิจัยได้รวบรวมปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล และสนใจที่จะศึกษา  
1) ปัจจัยลักษณะองค์การ ประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ การใช้เทคโนโลยี 2) ปัจจัยลักษณะ 
บุคคล ประกอบด้วย แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทัศนคติในการท างาน 3) ปัจจัยสภาพแวดล้อม  
ประกอบด้วย บรรยากาศองค์การ วัฒนธรรมองค์การ 4) ปัจจัยนโยบายการบริหารและปฏิบัติ  
ประกอบด้วย การก าหนดเป้าหมาย การติดต่อสื่อสาร และภาวะผู้น า ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จ 
ของการบริหารบุคคลในสถานศึกษา 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
โดยมีรายละเอียดการด าเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 6.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครู 
สายผู้สอนสอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ปีการศึกษา 2559 จ านวน 29 แห่ง ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา คือ  
ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 80 คน และครู จ านวน 1,419 คน รวมทั้งหมด  
1,499 คน (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3, 2559, หน้า 26-27) 
 2.  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครู 
สายผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัด 
พระนครศรีอยุธยา ปีการศึกษา 2559 โดยการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  
G*power 3.1.9.2 ก าหนดขนาดอิทธิพล (Effect size) เท่ากับ 0.15 ค่าความคลาดเคลื่อน (Error prob)  
เท่ากับ 0.05 ค่าอ านาจการทดสอบ เท่ากับ 0.80 จ านวนตัวแปรท านาย 14 ตัว ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
เท่ากับ 135 คน ประกอบด้วย 
  2.1  ผู้บริหารสถานศึกษา ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling)  
โดยก าหนดขนาดโรงเรียนเป็นชั้น ก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามขนาดชั้นโรงเรียน รวมทั้งสิ้น จ านวน  
7 คน 
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  2.2  ข้าราชการครูสายผู้สอนในสถานศึกษา ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified  
random sampling) โดยก าหนดขนาดโรงเรียนเป็นชั้น ก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามขนาดชั้นโรงเรียน 
ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น จ านวน 128 คน ดังปรากฎในตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย  
 

ขนาดโรงเรียน 
ประชากร กลุม่ตัวอย่าง 

ผู้บริหาร คร ู ผู้บริหาร คร ู
ขนาดใหญ่พิเศษ 10    351 1   32 
ขนาดใหญ่ 24    486 2   44 
ขนาดกลาง 26    342 2   31 
ขนาดเล็ก 20    240 2   21 

รวม 80 1,419 7 128 
รวมทั้งหมด 1,499 135 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้เป็นแบบสอบถาม ผู้วิจัย 
ท าการปรับปรุงขึ้น โดยพิจารณาจากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ได้จากการศึกษา และงานวิจัย 
ที่เกี่ยวข้องรวมทั้งให้สอดคล้องกับค าจ ากัดความในการวิจัยที่ได้ก าหนดไว้ จ านวน 1 ฉบับ แบ่งเป็น  
3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  เป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) โดยสอบถามเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของ 
ผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทสายงาน ประสบการณ์ จ านวน  
5 ข้อ 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา ประกอบด้วย 14 ปัจจัย 1) ปัจจยัลักษณะองค์การ ประกอบด้วย โครงสร้างองค์การ  
การใช้เทคโนโลยี 2) ปัจจัยลักษณะบุคคล ประกอบด้วย แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทัศนคติ 
ในการท างาน 3) ปัจจัยสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย บรรยากาศองค์การ วัฒนธรรมองค์การ  
4) ปัจจัยนโยบายการบริหารและปฏิบัติ ประกอบด้วย การก าหนดเป้าหมาย การติดต่อสื่อสาร  
และภาวะผู้น า  
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 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
ตามแนวคิดของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547, หน้า17) แบ่งออกเป็น 5 ด้าน  
1) ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 2) ประสิทธิภาพของการบริหารบุคคล 3) ประสิทธิผลของ 
การบริหารบุคคล 4) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารบุคคล และ 5) คุณภาพชีวิตและความสมดุล 
ระหว่างชีวิตกับการท างาน  
 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การสร้างเคร่ืองมือและหาคุณภาพเคร่ืองมือเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้
ด าเนินการ ดังนี้ 
 1.  ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ
ของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  ศึกษาแนวคิด หลักการของการบริหารงานบุคคล โดยยึดตามแนวคิดของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  
 3.  สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3  
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 4.  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา ได้ตรวจสอบ เสนอแนะและ 
น ามาปรับปรุงแก้ไขเพื่อความถูกต้อง 
 5.  น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อ
ตรวจสอบความสมบูรณ์ ถูกต้อง และรับข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงแบบสอบถาม น าแบบสอบถาม
ที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ส านวนภาษา
และหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา (Index of item objective congruence: IOC) 
จ านวน 5 ท่าน ดังนี้ 
  5.1  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภารดี  อนันต์นาวี หัวหน้าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
  5.2  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมโภชน์ อเนกสุข อาจารย์ประจ าภาควิชาวิจัยและ 
     จิตวิทยาประยุกต์ คณะศึกษาศาสตร์ 
     มหาวิทยาลัยบูรพา 
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  5.3  ดร.ภัคณัฏฐ ์ สมพงษ์ธรรม อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหาร 
     การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
     มหาวิทยาลัยบูรพา 
  5.4  สิบเอกจันทร  ก่ าภัคสร ผู้อ านวยการโรงเรียนวังน้อย  
     (พนมยงค์วิทยา) 
  5.5  นายสุชิน  มั่นศิล ผู้อ านวยการโรงเรียนบางปะหัน 
 จากนั้นน าแบบสอบถามที่ได้มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องความสอดคล้องระหว่าง 
ข้อค าถามกับเนื้อหา (Index of item objective congruence: IOC) ซึ่งข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่  
.50-1.00 คัดเลือกไว้สามารถใช้ได้ 
 6.  น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ เสนอประธาน
และคณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจพิจารณา แล้วน าแบบสอบถามไปทดลองใช้  
(Try out) กับผู้บริหารสถานศึกษา และข้าราชการครูสายผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย จ านวน 30 คน 
 7.  น าข้อมูลจากการทดลองใช้มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Discrimination) 
โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson) ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total  
correlation) โดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง .22-.90 
 8.  หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) และความสอดคล้องภายในของแบบสอบถาม  
โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient alpha) ของครอนบาค (Cronbach, 1990,  
pp. 202-204) พบว่า ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าอยู่ระหว่าง .75-.92 
 9.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการหาคุณภาพแล้วน าเสนอกรรมการที่ปรึกษา เพื่อตรวจ 
พิจารณาเป็นขั้นตอนสุดท้าย เพื่อจัดท าเป็นฉบับสมบูรณ์ เพื่อใช้เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ขอหนังสือจากภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  
ถึงผู้อ านวยการเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลจาก 
แบบสอบถามจากผู้บริหารสถานศึกษา และข้าราชการครูสายผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 2.  ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความร่วมมือไปยังผู้บริหารสถานศึกษา  
และข้าราชการครูสายผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3  
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จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 135 ฉบับ ผู้วจิัยส่งแบบสอบถามไปยัง
สถานศึกษาด้วยตนเองเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม และตอบกลับภายใน 
ระยะเวลา 2 สัปดาห์ 
 3.  ผู้วิจัยรับแบบสอบถามคืนจากสถานศึกษาด้วยตนเอง และได้รับแบบสอบถาม 
กลับคืนมา จ านวน 135 ฉบับ คิดเป็น 100 %  
 3.  ผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับภายหลังจากการเก็บ 
รวบรวมข้อมูล และน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัสให้คะแนนตามน้ าหนักคะแนนแต่ละข้อ  
 4. น าผลการค านวณมาวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัย 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัส ให้คะแนนตามน้ าหนักคะแนนแต่ละข้อ 
และบันทึกข้อมูลลงคอมพิวเตอร์ เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 2.  น าข้อมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 เกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Check list) น ามาแจกแจงความถี่เป็นรายข้อใช้วิเคราะห์
ค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 
 3.  น าข้อมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ท าการวิเคราะห์ข้อมูลและน าผลการค านวณมาวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป เพื่อวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน (SD) รายข้อและรายด้าน ลักษณะค าถามเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า  
(Rating scale) ของลิเคิร์ท (Likert’s five rating scale) (Best & Kahn, 1993, p. 246) โดยมีเกณฑ์ 
ในการเลือกตอบและให้คะแนน ดังนี้ 
 5  หมายถึง  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมากที่สุด 
 4  หมายถึง  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมาก 
 3  หมายถึง  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง 
 2  หมายถึง  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อย 
 1  หมายถึง  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 การแปลความหมายคะแนนแบบสอบถาม แล้วน าค่าเฉลี่ยที่ได้มาเปรียบเทียบโดยใช้
เกณฑ์คะแนนเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแก้ว, 2545, หน้า 22-25) 
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 ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00  หมายถึง  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
อยู่ในระดับมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20  หมายถึง  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
อยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40  หมายถึง  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
อยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60  หมายถึง  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
อยู่ในระดับน้อย  
 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80  หมายถึง  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 4.  น าข้อมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 3 เกี่ยวกับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลและน าผลการค านวณมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรม
สถิติส าเร็จรูป เพื่อวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) รายข้อและ 
รายด้าน ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดับ ของลิเคิร์ท  
(Likert’s five rating scale) (Best & Kahn, 1993, p. 246)  โดยมีเกณฑ์ในการเลือกตอบ 
และให้คะแนน ดังนี้  
 5 หมายถึง ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมากที่สุด 
 4 หมายถึง ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมาก 
 3 หมายถึง ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อย 
 1 หมายถึง ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 การแปลความหมายคะแนนแบบสอบถาม แล้วน าค่าเฉลี่ยที่ได้มาเปรียบเทียบโดยใช้
เกณฑ์คะแนนเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด และบุญส่ง  นิลแก้ว, 2545, หน้า 22-25) 
 ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00  หมายถึง  ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมากที่สุด
 ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20  หมายถึง  ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมาก
 ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40  หมายถึง  ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60  หมายถึง  ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อย
 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80  หมายถึง  ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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 5.  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัย 
สภาพแวดล้อม ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติกับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) ใช้การแปลผล 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตามระดับความสัมพันธ์ (Runyon, 1996, p. 238) ดังนี ้
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มคี่าตั้งแต่ .10-.29 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับต่ า 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มคี่าตั้งแต่ .30-.49 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับ 
ปานกลาง 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มคี่าตั้งแต่ .50-1.00 หมายถึง มคีวามสัมพันธ์กันอยู่ใน 
ระดับสูง 
 6.  วิเคราะห์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลจากปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ
การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย ปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม  
และปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  
(Stepwise multiple regression analysis) ในรูปแบบคะแนนดิบและรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป โดยเลือกเฉพาะวิธีวิเคราะห์
ข้อมูลที่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายและสมมติฐานของการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 
 1.  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย  
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าที่การงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงเรียน และขนาด 
โรงเรียนที่ปฏิบัติงานอยู่ โดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 2.  ศึกษาความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา และปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ประกอบด้วย ปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัย
ลักษณะบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม และปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา สถิติที่ใช้ คือ ค่าเฉลี่ย ( X )  
และส่วนเบี่บงเบนมาตรฐาน (SD) 
 3.  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัย
สภาพแวดล้อม และปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ กับความส าเร็จของการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัด 
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พระนครศรีอยุธยา สถิติที่ใช้ คือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product  
moment correlation coefficient) 
 4.  วิเคราะห์หาค่าพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา สถิติที่ใช้ คือ  
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) เพื่อเลือก 
สมการพยากรณ์ที่ดีที่สุด 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
ซึ่งผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอผลการวิจัยตามล าดับ ดังนี้ 
 1.  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 2.  การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนด 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 X  แทน ค่าเฉลี่ย 
 SD แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n แทน จ านวนตัวอย่าง 
 t แทน สถิติที 
 p แทน ความน่าจะเป็น 
 F แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบเอฟ 
 b แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 B แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
 R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การท านาย 
 df แทน ชั้นของความอิสระ 
 SS แทน ค่าผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนแต่ละตัวยกก าลังสอง 
 MS แทน ค่าความแปรปรวน 
 S.E.b. แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์ 
 S.E.est. แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
 VIF แทน ปัจจัยการขยายตัวของความแปรปรวน 
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 Tolerance แทน ค่าความคงที่ของการยอมรับ 
 X1 แทน โครงสร้างองค์การ 
 X2 แทน การใช้เทคโนโลยี 
 X3 แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 X4 แทน ทัศนคติในการท างาน 
 X5 แทน บรรยากาศขององค์การ 
 X6 แทน วัฒนธรรมองค์การ 
 X7 แทน การก าหนดเป้าหมาย 
 X8 แทน การติดต่อสื่อสาร 
 X9 แทน ภาวะผู้น า 
 Y แทน ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
 ŷ  แทน สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 Z แทน สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 * แทน นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ** แทน นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยเรียงล าดับตามความมุ่งหมาย 
ของการวิจัยครั้งนี้ 
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของตัวอย่างวิจัย 
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
ประกอบด้วย ปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม และปัจจัยนโยบาย 
การบริหารและการปฏิบัติ และระดับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
 ตอนที่ 3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล 
ปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ กับความส าเร็จของการบริหาร 
งานบุคคล 
 ตอนที่ 4 วิเคราะห์และสร้างสมการพยากรณ์ความส าเร็จการบริหารงานบุคคลจากปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย ปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะ
บุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม และปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติโดยใช้การวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) 



72 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของตัวอย่างวิจัย 
 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์หาค่าความถี่และร้อยละของตัวอย่างวิจัยจ าแนกตามภูมิหลัง 
รายละเอียดมีดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4 ข้อมูลพื้นฐานของตัวอย่างวิจัย 
 

ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน ร้อยละ 
เพศ 
 ชาย 34 25.19 
 หญิง 101 74.81 

รวม 135 100.00 
อายุ 
 20-30 ปี   45   33.33 
 31-40 ปี   45   33.33 
 41-50 ปี   14   10.37 
 51 ปีขึ้นไป   31   22.96 

รวม 135 100.00 
ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี   95   70.37 
 ปริญญาโท   39   28.89 
 ปริญญาเอก     1     0.74 

รวม 135 100.00 
ต าแหน่ง 
 ผู้บริหารสถานศึกษา      7     5.19 
 ข้าราชการครูสายผู้สอน 128   94.81 

รวม 135 100.00 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน ร้อยละ 
ประสบการณ์ในการท างาน 
 น้อยกว่า 5 ปี   46   34.07 
 5-10  ปี   43   31.85 
 11-15 ปี     5     3.70 
 มากกว่า 15 ปี   41   30.37 

รวม 135 100.00 
 
 จากตารางที่ 4 พบว่า ตัวอย่างวิจัยมีจ านวน 135 คน โดยมีจ านวนเพศหญิงมากกว่า 
เพศชาย ครูส่วนใหญ่อายุ 20-30 ปี และ 31-40 ปี การศึกษาสูงสุด คือ ปริญญาตรีต าแหน่งข้าราชการครู 
สายผู้สอน และมีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี 
 
 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ประกอบด้วย ปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม และปัจจัยนโยบาย
การบริหารและการปฏิบัติ และระดับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) แล้วน าค่าเฉลี่ยไปเทียบ
กับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้  เพื่อจัดระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
และความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
 
ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
 ปัจจัยลักษณะองค์การโดยรวมและรายด้าน 
 

ปัจจัยลักษณะองค์การ 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ด้านโครงสร้างขององค์การ 4.19 0.49 มาก 1 
2.  ด้านการใช้เทคโนโลยี 3.69 0.53 มาก 2 

รวม 3.94 0.44 มาก  
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 จากตารางที่ 5 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ปัจจัย 
ลักษณะองค์การ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย  
ได้แก่ ด้านโครงสร้างขององค์การ และด้านการใช้เทคโนโลยี 
 
ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
 ปัจจัยลักษณะองค์การ ด้านโครงสร้างองค์การ 
 

ด้านโครงสร้างองค์การ 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  สถานศึกษามีการก าหนดแบบแผนในการด าเนินการจัด 
     การศึกษาอย่างชัดเจน 

4.30 0.57 มากที่สุด 2 

2.  สถานศึกษามีค าสั่งแต่งต้ังผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ  
     อย่างชัดเจน 

4.35 0.68 มากที่สุด 1 

3.  สถานศึกษามีการกระจายอ านาจการบริหารออกเป็น 
     ฝ่ายต่าง ๆ ตามความเหมาะสม 

4.21 0.60 มากที่สุด 3 

4.  สถานศึกษามีการก าหนดภาระงานของแต่ละฝ่าย 
     อย่างชัดเจน 

4.13 0.61 มาก 4 

5.  สถานศึกษามีการประชุมวางแผนปรึกษาหารือ 
     ในการปฏิบัติงานต่าง ๆ กับหัวหน้าฝ่ายทุกฝ่ายทุกคร้ัง 

4.04 0.72 มาก 6 

6.  สถานศึกษาก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไว้ 
     ในระดับสูง 

4.11 0.62 มาก 5 

รวม 4.19 0.49 มาก  
 
 จากตารางที่ 6 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ปัจจัย
ลักษณะองค์การ ด้านโครงสร้างองค์การ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ยกเว้นสถานศึกษา 
มีการก าหนดแบบแผนในการด าเนินการจัดการศึกษาอย่างชัดเจน สถานศึกษามีค าสั่งแต่งต้ัง 
ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ อย่างชัดเจน และสถานศึกษามีการกระจายอ านาจการบริหาร 
ออกเป็นฝ่ายต่าง ๆ ตามความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ยมาก 
ไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ สถานศึกษามีค าสั่งแต่งต้ังผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ อย่างชัดเจน  
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รองลงมา คือ สถานศึกษามีการก าหนดแบบแผนในการด าเนินการจัดการศึกษาอย่างชัดเจน  
และสถานศึกษามีการกระจายอ านาจการบริหารออกเป็นฝ่ายต่าง ๆ ตามความเหมาะสม 
 
ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
 ปัจจัยลักษณะองค์การ ด้านการใช้เทคโนโลยี 
 

ด้านการใช้เทคโนโลยี 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  บุคลากรภายในสถานศึกษาสามารถใช้คอมพิวเตอร์ 
     ในการจัดการเรียนการสอน และการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ 
     ได้อย่างดี 

3.93 0.59 มาก 2 

2.  บุคลากรภายในสถานศึกษาสามารถสืบค้นข้อมูล ความรู้  
     และติดต่อสื่อสารผ่านระบบอินเตอร์เน็ตได้ดี 

3.99 0.61 มาก 1 

3.  สถานศึกษาได้ใช้งานระบบการสื่อสารทางไกล 
     ผ่านดาวเทียมในการจัดการเรียนการสอน 

3.16 0.95 ปานกลาง 6 

4.  การติดต่อสื่อสารภายในสถานศึกษามีความสะดวก 
     รวดเร็ว มีคุณภาพ 

3.81 0.67 มาก 3 

5.  ระบบอินเตอร์เน็ตภายในสถานศึกษามีคุณภาพ รวดเร็ว 3.53 0.76 มาก 5 
6.  สถานศึกษาอ านวยความสะดวกให้บุคลากร 
     ด้านเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาอย่างเพียงพอ 

3.73 0.79 มาก 4 

รวม 3.69 0.53 มาก  
 
 จากตารางที่ 7 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ปัจจัย
ลักษณะองค์การ ด้านการใช้เทคโนโลยี โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ยกเว้น สถานศึกษา 
ได้ใช้งานระบบสื่อสารทางไกลผ่านดาวเทียมในการจัดการเรียนการสอนอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ บุคลากรภายในสถานศึกษาสามารถ 
สืบค้นข้อมูล ความรู้ และติดต่อสื่อสารผ่านระบบอินเตอร์เน็ตได้ดี รองลงมา คือ บุคลากรภายใน 
สถานศึกษาสามารถใช้คอมพวิเตอร์ในการจัดการเรียนการสอน และการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ได้อย่างดี  
และการติดต่อสื่อสารภายในสถานศึกษามีความสะดวกรวดเร็ว มีคุณภาพ 
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ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
 ปัจจัยลักษณะบุคคล โดยรวมและรายด้าน 
 

ปัจจัยลักษณะบุคคล 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1. ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3.92 0.53 มาก 2 
2. ด้านทัศนคติในการท างาน 4.05 0.51 มาก 1 

รวม 3.98 0.47 มาก  
 
 จากตารางที่ 8 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ปัจจัย 
ลักษณะบุคคล โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย  
ได้แก่ ด้านทัศนคติในการท างาน และด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
 ปัจจัยลักษณะบุคคล ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  สถานศึกษาสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร 
     เพื่อเป็นแรงกระตุ้นในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

3.77 0.74 มาก 5 

2.  ผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน มักจะกล่าวยกย่องชมเชย  
     ผู้ที่ปฏิบัติงานโดยอุทิศตนเพื่อประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

3.95 0.66 มาก 3 

3.  ผู้ที่ปฏิบัติงานเพื่อส่วนรวมอย่างทุ่มเทจนเกิดประโยชน์ 
     ต่อสถานศึกษา จะได้รับการพิจารณาความดีความชอบ 

3.92 0.62 มาก 4 

4.  สถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากร 
     ได้ส่งผลงานเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ 

3.97 0.61 มาก 1 

5.  สถานศึกษาร่วมแสดงความยินดี ในโอกาสส าคัญต่าง ๆ  
     ของบุคลากร เช่น ส าเร็จการศึกษา คลอดบุตร เป็นต้น 

3.97 0.68 มาก 2 

รวม 3.92 0.53 มาก  
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 จากตารางที่ 9 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ปัจจัย 
ลักษณะบุคคล ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับ 
จากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ สถานศึกษาส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากร 
ได้ส่งผลงานเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ สถานศึกษาร่วมแสดงความยินดี ในโอกาสส าคัญต่าง ๆ  
ของบุคลากร เช่น ส าเร็จการศึกษา คลอดบุตร เป็นต้นและผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน มักจะกล่าว 
ยกย่องชมเชย ผู้ที่ปฏิบัติงานโดยอุทิศตนเพื่อประโยชน์ต่อสถานศึกษา  
 
ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
 ปัจจัยลักษณะบุคคล ด้านทัศนคติในการท างาน 
 

ด้านทัศนคติในการท างาน 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  บุคลากรมีความรู้สึกในเชิงบวกต่อการปฏิบัติงาน 3.94 0.66 มาก 5 
2.  บุคลากรมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน 4.01 0.57 มาก 4 
3.  บุคลากรมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 4.08 0.56 มาก 3 
4.  บุคลากรมีความผูกพันกับสถานศึกษา 4.11 0.59 มาก 1 
5.  บุคลากรผ่านการอบรม และถูกปลกูฝังให้มีเจตคติที่ดี 
     ในการประกอบอาชีพ 

4.10 0.61 มาก 2 

รวม 4.05 0.51 มาก  
 
 จากตารางที่ 10 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ปัจจัย 
ลักษณะบุคคล ด้านทัศนคติในการท างาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจาก 
ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ บุคลากรมีความผูกพันกับสถานศึกษา รองลงมา คือ บุคลากร 
ผ่านการอบรม และถูกปลูกฝังให้มีเจตคติที่ดีในการประกอบอาชีพ และบุคลากรมีประสบการณ์ 
ในการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
 ปัจจัยสภาพแวดล้อมโดยรวมและรายด้าน 
 

ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ด้านบรรยากาศองค์การ 4.01 0.46 มาก 2 
2.  ด้านวัฒนธรรมองค์การ 4.17 0.50 มาก 1 

รวม 4.09 0.44 มาก  
 
 จากตารางที่ 11 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ปัจจัย 
สภาพแวดล้อม โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย  
ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมองค์การ และด้านบรรยากาศองค์การ 
 
ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
 ปัจจัยสภาพแวดล้อม ด้านบรรยากาศองค์การ 
 

ด้านบรรยากาศองค์การ 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  สถานศึกษาและชุมชนมีความปลอดภัย 4.14 0.64 มาก 1 
2.  สถานศึกษามีความพร้อมด้านอาคารเรียน  
     และห้องปฏิบัติการณ์ต่าง ๆ 

4.01 0.66 มาก 3 

3.  ชุมชนมีความพร้อมด้านการเป็นแหล่งเรียนรู้ให้กับ 
     สถานศึกษา 

3.90 0.60 มาก 6 

4.  สถานศึกษาและชุมชนมีสว่นร่วมในการจัดหา 
     งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ ในการจัดการเรียนการสอน 

3.96 0.61 มาก 5 

5.  บุคลากรภายในสถานศึกษาได้รับการส่งเสริมและ 
     สนับสนุนซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน 

3.99 0.58 มาก 4 

6.  บุคลากรภายในสถานศึกษามีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
     ในการปฏิบัติงาน 

4.04 0.54 มาก 2 

รวม 4.01 0.46 มาก  
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 จากตารางที่ 12 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ปัจจัย 
สภาพแวดล้อม ด้านบรรยากาศองค์การ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจาก 
ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ สถานศึกษาและชุมชนมีความปลอดภัย รองลงมา คือ  
บุคลากรภายในสถานศึกษามคีวามสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในการปฏิบัติงาน และสถานศึกษา 
มีความพร้อมด้านอาคารเรียน และห้องปฏิบัติการณ์ต่าง ๆ 
 
ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
 ปัจจัยสภาพแวดล้อม ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
 

ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  สถานศึกษามีรูปแบบการปฏิบัติที่เป็นเอกลักษณ์ของ 
     ตนเองมายาวนาน 

4.33 0.61 มากที่สุด 1 

2.  สถานศึกษาหล่อหลอมให้บุคลากรทุกคนให้เห็น 
     ความส าคัญของเป้าหมายของสถานศึกษา 

4.16 0.61 มาก 4 

3.  บุคลากรภายในสถานศึกษามีค่านิยมและอุดมการณ์ 
     ไปในทิศทางเดียวกัน 

4.01 0.65 มาก 5 

4.  บุคลากรภายในสถานศึกษา รัก และศรัทธาต่อ 
     สถานศึกษาที่สังกัด 

4.19 0.59 มาก 2 

5.  บุคลากรภายในสถานศึกษาปฏิบัติงานโดยมุ่งผลส าเร็จ 
     ของงานเป็นส าคัญ 

4.18 0.57 มาก 3 

รวม 4.17 0.50 มาก  
 
 จากตารางที่ 13 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ปัจจัย 
สภาพแวดล้อม ด้านวัฒนธรรมองค์การ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ยกเว้นสถานศึกษา 
มีรูปแบบการปฏิบัติที่เป็นเอกลักษณ์ของตนเองมายาวนาน อยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงอันดับ 
จากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ สถานศึกษามีรูปแบบการปฏิบัติที่เป็นเอกลักษณ์ของ 
ตนเองมายาวนาน รองลงมา คือ บุคลากรภายในสถานศึกษา รัก และศรัทธาต่อสถานศึกษาที่สังกัด  
และบุคลากรภายในสถานศึกษาปฏิบัติงานโดยมุ่งผลส าเร็จของงานเป็นส าคัญ 
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ตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
 ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติโดยรวมและรายด้าน 
 

ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ด้านการก าหนดเป้าหมาย 4.15 0.54 มาก 2 
2.  ด้านการติดต่อสื่อสาร 4.01 0.52 มาก 3 
3.  ด้านภาวะผู้น า 4.17 0.52 มาก 1 

รวม 4.11 0.46 มาก  
 
 จากตารางที่ 14 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ปัจจัย
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ย
มากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านภาวะผู้น า รองลงมา คือ ด้านการก าหนดเป้าหมาย และด้านการติดต่อสื่อสาร 
 
ตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
 ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
 

ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  สถานศึกษามีการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็น 
     รูปธรรม 

4.11 0.61 มาก 4 

2.  สถานศึกษาวิเคราะห์สภาพขององค์การเพื่อหาจุดแข็ง  
     จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) ทุกครั้ง 
     ในการวางแผนกลยุทธ์ 

4.14 0.64 มาก 2 

3.  สถานศึกษาก าหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย 
     ขององค์การ 

4.27 0.59 มากที่สุด 1 

4.  สถานศึกษาจัดท าหลักสูตรสถานศึกษาที่สอดคล้องกับ 
     ความต้องการของชุมชน 

4.13 0.64 มาก 3 

5.  สถานศึกษาจัดท าแผนปฏิบัติราชการได้สอดคล้องกับ 
     บริบทของชุมชน และสังคม 

4.07 0.67 มาก 5 

รวม 4.15 0.54 มาก  
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 จากตารางที่ 15 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ปัจจัย 
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ด้านการก าหนดเป้าหมาย โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 
ยกเว้นสถานศึกษาก าหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด  
โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ สถานศึกษาก าหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ  
และเป้าหมายขององค์การ รองลงมา คือ สถานศึกษาวิเคราะห์สภาพขององค์การเพื่อหาจุดแข็ง  
จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) ทุกครั้งในการวางแผนกลยุทธ์ และสถานศึกษา 
จัดท าหลักสูตรสถานศึกษาที่สอดคล้องกับความต้องการของชุมชน 
 
ตารางที่ 16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
 ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ด้านการติดต่อสื่อสาร 
 

ด้านการติดต่อสื่อสาร 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  สถานศึกษามีวิธีการในการติดต่อสื่อสารกับบุคคล 
     ในสถานศึกษาอย่างหลากหลาย 

4.03 0.66 มาก 2 

2.  สถานศึกษาสามารถติดต่อสื่อสารกับบุคคล 
     ในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.07 0.60 มาก 1 

3.  สถานศึกษามีความสามารถในการให้ข้อมูลข่าวสารกับ 
     บุคลากรได้อย่างทั่วถึง 

4.01 0.62 มาก 3 

4.  สถานศึกษามีความสามารถในการให้ข้อมูลข่าวสารกับ 
     บุคลากรได้อย่างรวดเร็ว 

3.94 0.61 มาก 5 

5.  บุคลากรภายในสถานศึกษาได้รับข้อมูลข่าวสาร 
     ไปในทิศทางเดียวกัน 

4.00 0.57 มาก 4 

รวม 4.01 0.52 มาก  
 
 จากตารางที่ 16 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อวัดความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ปัจจัย 
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ด้านการติดต่อสื่อสารโดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  
โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ สถานศึกษาสามารถติดต่อสื่อสารกับ 
บุคคลในสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ รองลงมา คือ สถานศึกษามีวิธีการในการติดต่อสื่อสาร 
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กับบุคคลในสถานศึกษาอย่างหลากหลาย และสถานศึกษามีความสามารถในการให้ข้อมูลข่าวสาร
กับบุคลากรได้อย่างทั่วถึง 
 
ตารางที่ 17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
 ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ด้านภาวะผู้น า 
 

ด้านภาวะผู้น า 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ 
     ในการบริหารจัดการ 

4.24 0.58 มากที่สุด 1 

2.  ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถชักจูง โน้มน้าวใจ 
     ให้ผู้ร่วมงานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน 

4.13 0.61 มาก 5 

3.  ผู้บริหารสถานศึกษานิเทศ ติดตาม และประเมินผล 
     การปฏิบัติงานการปฏิบัติของผู้ร่วมงานอยู่เสมอ 

4.07 0.58 มาก 6 

4.  ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน 4.19 0.58 มาก 4 
5.  ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการประสานงาน 
     กับบุคคล และหน่วยงานอื่น ๆ 

4.20 0.58 มาก 3 

6.  ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 4.21 0.60 มากที่สุด 2 
รวม 4.17 0.52 มาก  

 
 จากตารางที่ 17 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ปัจจัย 
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ด้านภาวะผู้น าโดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ยกเว้น 
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการ และผู้บริหารสถานศึกษา 
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี อยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย  
3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการ รองลงมา คือ  
ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี และผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถ 
ในการประสานงานกับบุคคล และหน่วยงานอื่น ๆ 
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ตารางที่ 18 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
 โดยรวมและรายด้าน 
 

ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 4.06 0.51 มาก 1 
2.  ด้านประสิทธิภาพของการบริหารบุคคล 3.90 0.49 มาก 5 
3.  ด้านประสิทธิผลของการบริหารบุคคล 4.05 0.49 มาก 2 
4. ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารบุคคล 4.00 0.49 มาก 3 
5.  ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ 
     การท างาน 

3.96 0.53 มาก 4 

รวม 3.99 0.44 มาก  
 
 จากตารางที่ 18 พบว่า ตัวแปรความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล โดยรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร์ รองลงมา คือ ประสิทธิผลของการบริหารบุคคล และความพร้อมรับผิดด้าน 
การบริหารบุคคล 
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ตารางที่ 19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรความส าเร็จการบริหารงานบุคคล  
 ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 

ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  สถานศึกษามีการก าหนดนโยบาย แผนงาน  
     และมาตรการการบริหารงานบุคคลอย่างชัดเจน 

4.10 0.60 มาก 4 

2.  สถานศึกษามีการก าหนดนโยบาย แผนงาน  
     และมาตรการการบริหารงานบุคคลให้สอดคล้องกับ 
     เป้าหมายของสถานศึกษา 

4.15 0.57 มาก 1 

3.  สถานศึกษาด าเนินการตามนโยบาย แผนงานและ 
     มาตรการการบริหารงานบุคคลได้บรรลุตาม 
     วัตถุประสงค์ 

4.12 0.59 มาก 3 

4.  สถานศึกษามีแผนการบริหารก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
     ให้เกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

4.13 0.60 มาก 2 

5.  สถานศึกษามีการวางแผนอัตราก าลังคนในอนาคต 
     ที่อาจเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อไม่ให้กระทบต่อการจัด 
     การศึกษา 

4.04 0.71 มาก 5 

6.  สถานศึกษามีนโยบายในการสร้างแรงจูงใจภายใน 
     และภายนอก 

3.90 0.67 มาก 7 

7.  สถานศึกษาสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลเกิดความรัก 
     และผูกพันต่อองค์การ 

3.99 0.68 มาก 6 

รวม 4.06 0.51 มาก  
 
 จากตารางที่ 19 พบว่า ตัวแปรความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ด้านความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร์ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย  
3 อันดับ ได้แก่ สถานศึกษามีการก าหนดนโยบาย แผนงาน และมาตรการการบริหารงานบุคคล 
ให้สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษา รองลงมา คือ สถานศึกษามีแผนการบริหารก าลังคนที่มี 
อยู่ในปัจจุบันให้เกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษา และสถานศึกษาด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน
และมาตรการการบริหารงานบุคคลได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 
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ตารางที่ 20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
 ด้านประสิทธิภาพของการบริหารบุคคล 
 

ด้านประสิทธิภาพของการบริหารบุคคล 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  สถานศึกษาของท่านใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การ 
     ให้เกิดความคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 
     ต่อการบริหารงานบุคคล 

3.93 0.59 มาก 4 

2.  สถานศึกษาของท่านมีกระบวนการสรรหาคัดเลือก  
     โดยใช้ฐานข้อมูลที่ถูกต้อง ทันสมัย ประกอบ 
     การตัดสินใจในการบริหารงานบุคคล 

3.90 0.57 มาก 5 

3.  สถานศึกษาของท่านมีการบรรจุแต่งตั้ง โดยใช้ฐานข้อมูล 
     ที่ถูกต้อง ทันสมัย ประกอบการตัดสินใจ 
     ในการบริหารงานบุคคล 

3.93 0.55 มาก 3 

4.  สถานศึกษาของท่านมีการพัฒนา โดยใช้ฐานข้อมูล 
     ที่ถูกต้อง ทันสมัย ประกอบการตัดสินใจในการบริหาร 
     งานบุคคล 

3.96 0.57 มาก 1 

5.  สถานศึกษาของท่านมีการเลื่อนขั้นต าแหน่ง โดยใช้ 
     ฐานข้อมูลที่ถูกต้อง ทันสมัย ประกอบการตัดสินใจ 
     ในการบริหารงานบุคคล 

3.81 0.66 มาก 9 

6.  สถานศึกษาของท่านมีการโยกย้าย โดยใช้ฐานข้อมูล 
     ที่ถูกต้อง ทันสมัย ประกอบการตัดสินใจในการบริหาร 
     งานบุคคล 

3.87 0.58 มาก 7 

7.  สถานศึกษาของท่านมีการปรับปรุงข้อมูลบุคลากร 
     ให้มีความถูกต้องและเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ 

3.94 0.62 มาก 2 

8.  สถานศึกษาของท่านน าข้อมูลสารสนเทศด้านบุคลากร 
     มาใช้ประกอบการตัดสินใจด้านต่าง ๆ 

3.90 0.60 มาก 6 

9.  สถานศึกษาของท่านจัดเก็บข้อมูลสารสนเทศด้าน 
     บุคลากรได้อย่างหลากหลายรูปแบบและมีความทันสมัย 

3.82 0.69 มาก 8 

รวม 3.90 0.49 มาก  
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 จากตารางที่ 20 พบว่า ตัวแปรความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ด้านประสิทธิภาพ 
ของการบริหารบุคคล โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ยมาก 
ไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ สถานศึกษาของท่านมีการพัฒนา โดยใช้ฐานข้อมูลที่ถูกต้อง ทันสมัย  
ประกอบการตัดสินใจในการบริหารงานบุคคล รองลงมา คือ สถานศึกษาของท่านมีการปรับปรุง 
ข้อมูลบุคลากรให้มีความถูกต้องและเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ และสถานศึกษาของท่านมีการบรรจุ 
แต่งตั้ง โดยใช้ฐานข้อมูลที่ถูกต้อง ทันสมัย ประกอบการตัดสินใจในการบริหารงานบุคคล 
 
ตารางที่ 21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
 ด้านประสิทธิผลของการบริหารบุคคล 
 

ด้านประสิทธิผลของการบริหารบุคคล 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  ท่านมีความพึงพอใจต่อนโยบายของสถานศึกษา 4.07 0.63 มาก 4 
2.  ท่านมีความพึงพอใจต่อแผนงานของสถานศึกษา 4.04 0.61 มาก 5 
3.  ท่านมีความพึงพอใจต่อมาตรการด้านการบริหาร 
     งานบุคคลของสถานศึกษา 

3.94 0.63 มาก 10 

4.  ท่านมีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติหน้าที่และความส าเร็จ 
     จากการปฏิบัติงานของท่าน 

4.10 0.60 มาก 3 

5.  สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาต่อ 
     ตามความสนใจ 

4.01 0.66 มาก 8 

6.  สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรได้เข้ารับการอบรม 
     เพื่อพัฒนาตนเอง และพัฒนางานด้านต่าง ๆ 

4.18 0.56 มาก 1 

7.  สถานศึกษามีการนิเทศ ติดตาม ให้การช่วยเหลือแนะน า 
     ในการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 

4.03 0.65 มาก 7 

8.  สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
     อย่างเป็นระบบ 

3.99 0.65 มาก 9 

9.  สถานศึกษารายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานของ 
     บุคลากรเพื่อให้บุคลากรน าไปตนและพัฒนางานต่อไป 

4.04 0.64 มาก 6 
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ตารางที่ 21 (ต่อ) 
 

ด้านประสิทธิผลของการบริหารบุคคล 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

10.  บุคลากรมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ  
       ภายในสถานศึกษาจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
       ขององค์การ 

4.11 0.53 มาก 2 

รวม 4.05 0.49 มาก  
 
 จากตารางที่ 21 พบว่า ตัวแปรความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ด้านประสิทธิผล 
ของการบริหารบุคคล โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ยมาก 
ไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรได้เข้ารับการอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง 
และพัฒนางานด้านต่าง ๆ รองลงมา คือ บุคลากรมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายใน 
สถานศึกษาจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ และท่านมีความพึงพอใจต่อ 
การปฏิบัติหน้าที่และความส าเร็จจากการปฏิบัติงานของท่าน 
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ตารางที่ 22 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรความส าเร็จการบริหารงานบุคคล  
 ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารบุคคล 
 

ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารบุคคล 
n = 135 

ระดับ อันดับ 
X  SD 

1.  สถานศึกษาก าหนดผู้รับผิดชอบงานวินัยของบุคลากร 
     อย่างชัดเจน 

4.01 0.61 มาก 4 

2.  การบรหิารงานบุคลากรของสถานศึกษาของท่าน 
     มีความโปร่งใสและยุติธรรม 

3.93 0.64 มาก 6 

3.  สถานศึกษาของท่านบริหารบุคคลโดยใช้หลักคุณธรรม 
     เป็นส าคัญ 

4.04 0.50 มาก 1 

4.  สถานศึกษาของท่านบริหารบุคคลโดยใช้หลักนิติธรรม 
     เป็นส าคัญ 

4.01 0.50 มาก 2 

5.  สถานศึกษาของท่านบริหารบุคคลโดยค านึงถึง 
     หลักสิทธิมนุษยชนเป็นส าคัญ 

4.01 0.54 มาก 3 

6.  สถานศึกษาของท่านบริหารบุคคลโดยค านึงถึง 
     ความสามารถของแต่ละบุคคล 

3.96 0.65 มาก 5 

รวม 4.00 0.49 มาก  
 
 จากตารางที่ 22 พบว่า ตัวแปรความส าเร็จการบริหารงานบุคคล ด้านความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหารบุคคล โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหา
น้อย 3 อันดับ ได้แก่ สถานศึกษาของท่านบริหารบุคคลโดยใช้หลักคุณธรรมเป็นส าคัญ รองลงมา 
คือสถานศึกษาก าหนดผู้รับผิดชอบงานวินัยของบุคลากรอย่างชัดเจน สถานศึกษาของท่านบริหาร
บุคคลโดยใช้หลักนิติธรรมเป็นส าคัญ และสถานศึกษาของท่านบริหารบุคคลโดยค านึงถึงหลักสิทธิ
มนุษยชนเป็นส าคัญ 
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ตารางที่ 23 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
 ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 

ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่าง 
ชีวิตกับการท างาน 

n = 135 
ระดับ อันดับ 

X  SD 
1.  สถานศึกษาพัฒนาสภาพแวดล้อมให้มีความสะอาด  
     สวยงาม และปลอดภัยอยู่เสมอเป็นที่พึงพอใจของบุคลากร 

4.13 0.68 มาก 1 

2.  สถานศึกษาวางระบบการท างานที่มีคุณภาพให้เป็นที่ 
     พึงพอใจของบุคลากร 

4.03 0.63 มาก 2 

3.  สถานศึกษาส่งเสริมบรรยากาศในการท างานให้บุคลากร 
     มีความสุขในการท างาน 

3.99 0.64 มาก 3 

4.  สถานศึกษาสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ อ านวยความสะดวก  
     ด้านเทคโนโลยีกับบุคลากรอย่างเพียงพอและทั่วถึง 

3.95 0.73 มาก 6 

5.  บุคลากรมีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 
     ในการจัดการเรียนการสอน 

3.96 0.70 มาก 5 

6.  สถานศึกษามีการแลกเปลีย่นเรียนด้านรู้การใช้ 
     เทคโนโลยีในการจัดการเรียนการสอนอยู่เสมอ 

3.93 0.68 มาก 7 

7.  สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรทั้งในกลุ่มสาระ 
     การเรียนรู้และต่างกลุ่มสาระการเรียนรู้ได้แลกเปลี่ยน 
     เรียนรู้กันอย่างต่อเนื่อง 

3.84 0.69 มาก 9 

8.  ผู้บริหารและบุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
     กันอยู่เสมอ 

3.86 0.64 มาก 8 

9.  สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและผู้บริหารได้ร่วมพบปะ 
     สังสรรค์กันในโอกาสต่าง ๆ 

3.96 0.62 มาก 4 

รวม 3.96 0.53 มาก  
 
 จากตารางที่ 23 พบว่าตัวแปรความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ด้านคุณภาพชีวิต 
และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงอันดับจาก 
ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ สถานศึกษาพัฒนาสภาพแวดล้อมให้มีความสะอาด สวยงาม  
และปลอดภัยอยู่เสมอเป็นที่พึงพอใจของบุคลากร รองลงมา คือ สถานศึกษาวางระบบการท างาน 
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ที่มีคุณภาพให้เป็นที่พึงพอใจของบุคลากร และสถานศึกษาส่งเสริมบรรยากาศในการท างาน 
ให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน 
 
 ตอนท่ี 3  ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล  
ปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติกับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล  
ปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยนโยบายการบริหารและความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
มาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์ (Pearson product moment correlation  
coefficient) ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 24 
 
ตารางที่ 24 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
 งานบุคคลและความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
 
ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 Y 

X1 1.00          
X2 .48** 1.00         
X3 .63** .64** 1.00        
X4 .59** .52** .61** 1.00       
X5 .51** .46** .66** .64** 1.00      
X6 .57** .42** .62** .73** .64** 1.00     
X7 .65** .38** .60** .64** .62** .69** 1.00    
X8 .56** .55** .62** .62** .57** .66** .66** 1.00   
X9 .52** .36** .55** .53** .40** .69** .62** .67** 1.00  
Y .55** .51** .65** .59** .51** .64** .59** .73** .77** 1.00 
X  .19 3.69 3.92 4.05 4.01 4.17 4.15 4.01 4.17 3.99 

SD .49 .53 .53 .51 .46 .50 .54 .52 .52 .44 
**p < .01 
 
 จากตารางที่ 24 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลและความส าเร็จ
ของการบริหารงานบุคคลมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า 
ความสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .36-.77 ตัวแปรที่มีค่าความสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์ 
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สูงที่สุด คือ ด้านภาวะผู้น ากับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลโดยมีค่าความสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์เท่ากับ .77 รองลงมา คือ ด้านการติดต่อสื่อสารกับความส าเร็จของการบริหาร 
งานบุคคล และด้านทัศนคติในการท างานกับด้านวัฒนธรรมองค์การโดยมีค่าความสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .73 เท่ากัน ส่วนตัวแปรที่มีค่าความสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ าที่สุด คือ  
ด้านการใช้เทคโนโลยีกับด้านภาวะผู้น า โดยมีค่าความสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .36 
 
 ตอนท่ี 4  ผลวิเคราะห์และสร้างสมการพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
จากปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย ปัจจัยลักษณะองค์การ  
ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม และปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติโดยใช้ 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) 
 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม  
และปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติกับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล เพื่อน ามา 
สร้างสมการพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 25-28 
 
ตารางที่ 25 ค่า Tolerance และ VIF ของตัวแปร 
 

ตัวแปรพยากรณ์ Tolerance VIF 

ปัจจัยลักษณะองค์การ   
 1. ด้านโครงสร้างองค์การ (X1) 0.46 2.16 
 2. ด้านการใช้เทคโนโลยี (X2) 0.51 1.95 
ปัจจัยลักษณะบุคคล   
 1. ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X3) 0.35 2.89 
 2. ด้านทัศนคติในการท างาน (X4) 0.37 2.72 
ปัจจัยสภาพแวดล้อม   
 1. ด้านบรรยากาศองค์การ (X5) 0.41 2.46 
 2. ด้านวัฒนธรรมองค์การ (X6) 0.29 3.45 
ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ   
 1. ด้านการก าหนดเป้าหมาย (X7) 0.35 2.82 
 2. ด้านการติดต่อสื่อสาร (X8) 0.36 2.77 
 3. ด้านภาวะผู้น า (X9) 0.39 2.58 
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 จากตารางที่ 25 พบว่า ตัวแปรพยากรณ์มีค่า Tolerance อยู่ระหว่าง 0.29-0.46 และ VIF  
มีค่าระหว่าง 1.95-3.45 ค่าทั้ง 2 อยู่ในเกณฑ์ที่ถือว่าตัวแปรต้นมีความสัมพันธ์กันน้อย จึงถือได้ว่า 
ตัวแปรพยากรณ์ที่น ามาวิเคราะห์ในคร้ังนี้ไม่มีปัญหาตัวแปรต้นสัมพันธ์กันมาก (Multicollinearity)  
ซึ่งเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของการใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยที่ก าหนดให้ค่า Tolerance  
ต้องมากกว่า 0.10 และค่า VIF ต้องน้อยกว่า 10 (กัลยา  วานิชย์บัญชา, 2550) 
 
ตารางที่ 26 สมการพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลจากปัจจัยที่ส่งผลต่อส าเร็จ 
 ของการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย ปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล  
 ปัจจัยสภาพแวดล้อมและปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติโดยใช้การวิเคราะห์ 
 การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) 
 
อันดับที่ ตัวพยากรณ์ R R2 ร้อยละ 

1 X9 0.77 0.59 59.00 
2 X9, X8 0.82 0.67 67.00 
3 X9, X8, X3 0.84 0.70 70.00 

 
 จากตารางที่ 26 สมการพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลจากปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย ปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล  
ปัจจัยสภาพแวดล้อม และปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย 
พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) พบว่า ด้านภาวะผู้น า (X9) เป็นตัวแปรแรก 
ที่เข้าสมการและสามารถอธิบายความผันแปรของความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลได้ร้อยละ 59  
(R2 = 0.59) 
 ตัวแปรที่เข้าสมการเป็นล าดับที่สอง ได้แก่ ด้านการติดต่อสื่อสาร (X8) ทั้งตัวแปรด้าน 
ภาวะผู้น า (X9) และด้านการติดต่อสื่อสาร (X8) สามารถอธิบายความผันแปรของความส าเร็จของ 
การบริหารงานบุคคลได้ร้อยละ 67 (R2 = 0.67) 
 ตัวแปรที่เข้าสมการเป็นล าดับที่สาม ได้แก่ ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X3)  
ทั้งตัวแปรด้านภาวะผู้น า (X9) ด้านการติดต่อสื่อสาร (X8) และด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X3) 
สามารถอธิบายความผันแปรของความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลได้ร้อยละ 70 (R2 = 0.70) 
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ตารางที่ 27 ความแปรปรวนในการพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลจาก 
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

1. สมการถดถอย 14.91 1 14.91 189.06* 0.00 
2. ความคลาดเคลื่อน 10.49 133 0.08   
* p < .05 
 
 จากตารางที่ 27 ความแปรปรวนในการพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
จากปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล พบว่า ตัวแปรด้านภาวะผู้น า (X9)  
ด้านการติดต่อสื่อสาร (X8) และด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X3) สามารถอธิบายความผันแปร
ของความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 28 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธถ์ดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ของตัวแปรพยากรณ์ที่ใช้พยากรณ์ 
 ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
 

ตัวแปรพยากรณ์ b S.E.b B t p 
1. ด้านภาวะผู้น า (X9) 0.45 0.06 0.38 6.81* 0.00 
2. ด้านการติดต่อสื่อสาร (X8) 0.29 0.06 0.24 4.07* 0.00 
3. ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X3) 0.23 0.05 0.19 3.66* 0.00 
ค่าคงที่ 0.73 
*p < .05 
 
 จากตารางที่ 28 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ของตัวแปร 
พยากรณ์ที่ใช้พยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล พบว่า ด้านภาวะผู้น า (X9)  
มีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธถ์ดถอย เท่ากับ 0.45 หมายความว่า หากให้ความส าคัญเรื่องภาวะผู้น า  
1 หน่วย ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลจะเพิ่มขึ้น 0.45 หน่วย 
 ด้านการติดต่อสื่อสาร (X8) มีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธถ์ดถอย เท่ากับ 0.29 หมายความว่า  
หากให้ความส าคัญเรื่องการติดต่อสื่อสาร 1 หน่วย ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลจะเพิ่มขึ้น  
0.29 หน่วย 
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 ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X3) มีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอย เท่ากับ 0.23 
หมายความว่า หากให้ความส าคัญเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 1 หน่วย ความส าเร็จของ 
การบริหารงานบุคคลจะเพิ่มขึ้น 0.23 หน่วย 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
  ŷ  = 0.73 + 0.45 (ภาวะผู้น า) + 0.29 (การติดต่อสื่อสาร)  

 + 0.23 (แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน) 
 หรือ ŷ  = 0.73 + 0.45 (X9) + 0.29 (X8) + 0.23 (X3) 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  Z = 0.38 (ภาวะผู้น า) + 0.24 (การติดต่อสื่อสาร)  

 + 0.19 (แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน) 
 หรือ Z = 0.38 (Z9) + 0.24 (Z8) + 0.19 (Z3) 
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บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัด 
พระนครศรีอยุธยา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครู 
สายผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ปีการศึกษา 2559 โดยการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้โปรแกรมส าเร็จรูป G*power 3.1.9.2  
และใช้วิธีการแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยก าหนดขนาดโรงเรียนเป็นชั้น ก าหนด 
กลุ่มตัวอย่างตามขนาดชั้นโรงเรียน เป็นผู้บริหารรวม 7 คน ข้าราชการครูสายผู้สอนในสถานศึกษา  
รวม 128 คน ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 135 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นแบบสอบถาม 
การวิจัยจ านวน 1 ฉบับ แบ่งเป็น 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 เป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) โดยสอบถาม 
เกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทสายงาน  
ประสบการณ์ ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา 1) ปัจจัยลักษณะองค์การ ประกอบด้วย ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านการใช้เทคโนโลยี  
2) ปัจจัยลักษณะบุคคล ประกอบด้วย ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านทัศนคติในการท างาน  
3) ปัจจัยสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ด้านบรรยากาศองค์การ ด้านวัฒนธรรมองค์การ 4) ปัจจัย 
นโยบายการบริหารและปฏิบัติ ประกอบด้วย ด้านการก าหนดเป้าหมาย ด้านการติดต่อสื่อสาร  
และด้านภาวะผู้น า และตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา แบ่งออกเป็น 5 ด้าน 1) ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 2) ด้านประสิทธิภาพ 
ของการบริหารบุคคล 3) ด้านประสิทธิผลของการบริหารบุคคล 4) ด้านความพร้อมรับผิดด้าน 
การบริหารบุคคล 5) ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน มีค่าอ านาจจ าแนก 
รายข้ออยู่ระหว่าง .22-.90 และมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับอยู่ระหว่าง .75-.92 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล  
ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่บงเบน 
มาตรฐาน (SD) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation  
coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise mulitiple regression 
analysis)  
 
 



96 

สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา สรุปผลการศึกษา 
ตามวัตถุประสงค์การวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 
 1.  ระดับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ด้านประสิทธิผล 
ของการบริหารบุคคล ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารบุคคล ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุล 
ระหว่างชีวิตกับการท างาน และด้านประสิทธิภาพของการบริหารบุคคล 
 2.  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม  
และปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ กับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าความสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.36-0.77  
ตัวแปรที่มีค่าความสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงที่สุด คือ ด้านภาวะผู้น ากับความส าเร็จของการบริหาร 
งานบุคคล โดยมีค่าความสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.77 รองลงมา คือ ด้านการติดต่อสื่อสาร 
กับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล และด้านทัศนคติในการท างานกับด้านวัฒนธรรมองค์การ 
โดยมีค่าความสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.73 เท่ากัน ส่วนตัวแปรที่มีค่าความสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์ต่ าที่สุด คือ ด้านการใช้เทคโนโลยีกับด้านภาวะผู้น า โดยมีค่าความสัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .36 
 3.  การพยากรณ์ความส าเร็จการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย 
พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) พบว่า ด้านภาวะผู้น า (X9) เป็นตัวแปรแรก 
ที่เข้าสมการและสามารถอธิบายความผันแปรของความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลได้ร้อยละ 59  
(R2 = 0.59)   
 ตัวแปรที่เข้าสมการเป็นล าดับที่สอง ได้แก่ ด้านการติดต่อสื่อสาร (X8) ทั้งตัวแปรด้าน 
ภาวะผู้น า (X9) และด้านการติดต่อสื่อสาร (X8) สามารถอธิบายความผันแปรของความส าเร็จของ 
การบริหารงานบุคคลได้ร้อยละ 67 (R2 = 0.67)  
 ตัวแปรที่เข้าสมการเป็นล าดับที่สาม ได้แก่ ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X3) 
ทั้งตวัแปรด้านภาวะผู้น า (X9) ด้านการติดต่อสื่อสาร (X8) และด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X3)  
สามารถอธิบายความผันแปรของความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลได้ร้อยละ 70 (R2 = 0.70)  
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ได้สมการพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่ดีที่สุด 
ในรูปสมการ ดังนี้ 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
  ŷ  = 0.73 + 0.45 (ภาวะผู้น า) + 0.29 (การติดต่อสื่อสาร)  

+ 0.23 (แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน) 
หรือ ŷ  = 0.73 + 0.45 (X9) + 0.29 (X8) + 0.23 (X3) 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  Z = 0.38 (ภาวะผู้น า) + 0.24 (การติดต่อสื่อสาร)  
+ 0.19 (แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน) 

หรือ Z = 0.38 (Z9) + 0.24 (Z8) + 0.19 (Z3) 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา สามารถ 
อภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 1.  จากผลการศึกษาความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะสถานศึกษามีการด าเนินงานการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดและ 
ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งถือเป็นมาตรการจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงาน
เพื่อตอบสนองภารกิจ โดยยึดหลักการกระจายอ านาจ ระบบคุณธรรมและหลักธรรมาภิบาล ท าให้ 
สถานศึกษาเกิดความคล่องตัว เกิดความอิสระในการปฏิบัติงานภายใต้กฎหมายและระเบียบ อีกทั้ง 
สถานศึกษามีแนวทางการบริหารงานบุคคลให้สอดคล้องกับนโยบาย แผนการ โครงการของ
สถานศึกษาภายใต้กรอบการท างานของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและกระทรวงศึกษาธิการ รวมทั้ง 
มีการสร้างแผน โครงการความต่อเนื่องในการบริหารงานโดยที่ผู้บริหารเป็นผู้น าที่เป็นตัวอย่างและ 
เป็นแบบอย่างที่ดี และสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลผู้ปฏิบัติงาน ในส่วนของการได้มาซึ่งบุคคลนั้น 
ผู้บริหารมีการวางแผน เกลี่ยอัตรา ระบุความต้องการของต าแหน่ง และมีการคัดเลือกสรรหาบุคคล 
ที่ชัดเจน และมีข้อมูลแฟ้มประวัติข้าราชการ (ก.พ. 7) ที่ถูกต้อง ทันสมัย สามารถน ามาใช้ 
ในการประกอบการตัดสินใจของผู้บริหาร เพื่อให้เกิดความเหมาะสมและมีความคุ้มค่า อีกทั้ง 
มีการประเมินความดีความชอบ ซึ่งจะช่วยประเมินและท าให้ทราบว่าบุคคลมีประสิทธิภาพและ 
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ประสิทธิผล มีความคุ้มค่าและช่วยให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมายและพันธกิจที่ตั้งไว้ และเป็นช่องทาง 
ในการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคคล เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานและ 
เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเอง และเป็นการรักษาบุคคลและสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคลที่ปฏิบัติงาน 
มาอย่างดี นอกจากนี้ยังมีการจัดสิ่งอ านวยความสะดวก สื่อและเทคโนโลยีที่จ าเป็น ให้บุคคล 
ในสถานศึกษามีความสะดวกในการปฏิบัติงาน และสนับสนุนบุคคลให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา 
อย่างต่อเนื่องโดยมีการส่งเสริมแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารที่บุคคลได้รับการสัมมนาหรือ 
รับการฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอกสถานศึกษา  
 นอกจากนี้มีการส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสถานศึกษาเพื่อความสัมพันธ์ 
อันดีระหว่างบุคคล โดยผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานร่วมแสดงความยินดีในโอกาสส าคัญต่าง ๆ  
ของบุคคล เช่น การส าเร็จการศึกษา การได้เลื่อนต าแหน่ง การคลอดบุตร เป็นต้น สอดคล้องกับ 
มงคลชัย  สมอุดร (2552) กล่าวว่า ตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ สอดคล้องกับแนวคิดการประเมินความส าเร็จของ 
การบริหารงานบุคคล ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547, หน้า 17) ได้กล่าวถึง  
การก าหนดและประเมินจากมาตรฐานความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในองค์การ 5 มิติ ได้แก่  
1) ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ เป็นการที่องค์การมีนโยบาย แผนงาน ที่สอดคล้องกับเป้าหมาย 
และวัตถุประสงค์องค์การและจะต้องเป็นมาตรการด้านการบริหารบุคคลที่ดึงดูดและได้มาซึ่งบุคคล  
อีกทั้งมีก าหนดการใช้ก าลังคน วิเคราะห์สภาพก าลังคนทั้งในปัจจุบันและอนาคตเพื่อรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง 2) ประสิทธภิาพของการบริหารบุคคล เป็นกระบวนการสรรหา คัดเลือกบุคคล  
รวมถึงการเลื่อนขั้นต าแหน่ง การโยกย้ายบุคคลมีความเหมาะสมตลอดจนมีความคุ้มค่า โดยมีระบบ 
ฐานข้อมูลที่ถูกต้อง ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อปรับปรุงการบริหารงานบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ 3) ประสิทธิผลของการบริหารบุคคล เป็นกระบวนการที่บุคคลจ าเป็นต้องบรรลุ
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ขององค์การ จนเกิดความส าเร็จ ทั้งนี้ต้องมาจากการพึงพอใจของบุคคล 
ต่อแผนการ นโยบาย โครงการ บุคคลจะแสดงพฤติกรรมการท างานออกมาเป็นไปในทางบวก  
4) ความพร้อม ความรับผิดชอบด้านการบริหารบุคคล คือ การที่องค์การพร้อมจะรับผิดชอบต่อ 
การตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ตลอดจนการด าเนินการทางด้านวินัย โดยค านึงถึง 
หลักความสามารถ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน และจะต้องมีความโปร่งใส 
ยุติธรรมในทุกขั้นตอนของการบริหารบุคคล และ 5) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ 
การท างาน องค์การมีนโยบาย แผนงาน โครงการที่ค านึงถึงความพอใจต่อสภาพแวดล้อม 
ในการท างานบรรยากาศท างาน ตลอดจนน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการบริหาร การจัดสวัสดิการ
และสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการของบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับ 
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งานวิจัยของสนอง  มุตตะโสภา (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการกระจายอ านาจ 
การบริหารและการจัดการศึกษา สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร์ เขต 1  
พบว่า การศึกษาความส าเร็จของงานในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร์ เขต 1  
โดยรวมมีความส าเร็จอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  มีความส าเร็จอยู่ในระดับมาก 
ทุกด้าน โดยพบว่า ความส าเร็จด้านการบริหารงานบุคคลมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของอรวรรณ  เฮ้ียนชาศรี (2552) ได้ศึกษาแรงจูงใจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร พบว่า  
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 จากผลการศึกษาปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม  
และปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
ทุกปัจจัยและรายด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีกระบวนการการด าเนินงานที่มีจุดมุ่งหมาย
และแนวทางเป็นไปในทางเดียวกัน โดยมีก าหนดโครงสร้างการท างาน การจัดสายงาน การสรรหา 
คัดเลือก พร้อมทั้งแบ่งงานตามความเหมาะสมของบุคคล และก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
อย่างเป็นทางการในสถานศึกษา อีกทั้งยังเปิดโอกาสให้บุคคลในสถานศึกษาร่วมก าหนดนโยบาย 
การบริหารและปฏิบัติ มีการพัฒนาและสนับสนุนบุคคลในสถานศึกษา เปิดโอกาสให้บุคคล 
เข้าร่วมอบรมและศึกษาดูงาน พัฒนาศักยภาพตามความสนใจ เพื่อเพิ่มความรู้และประสบการณ์  
มีการเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จ  
โดยมีการเลื่อนขั้นเงินเดือน สนับสนุนการขอวิทยฐานะและเครื่องราชอิสริยาภรณ์เพื่อให้บุคคล 
มีความรู้สึกทางบวกในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดทัศนคติที่ดีในการท างาน รวมถึงให้การสนับสนุน 
การใช้เทคโนโลยีให้ระดับปฏิบัติการเพื่ออ านวยความสะดวก และสร้างบรรยากาศในสถานศึกษา 
ให้มีความพร้อม สะดวกในการปฏิบัติงานของบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพ เพื่อให้สามารถด าเนิน 
ภารกิจของสถานศึกษาเป็นไปตามที่ก าหนด บรรลุเป้าหมายความส าเร็จของสถานศึกษา สอดคล้อง 
กับแนวคิดของ Steers (1977) ได้เสนอแนวคิดปัจจัยการบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผล ท าให้องค์การเกิดความส าเร็จได้ ประกอบด้วย 4 ปัจจยั 1) ปัจจัยลักษณะองค์การ  
ประกอบด้วย ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านการใช้เทคโนโลยี 2) ปัจจัยลักษณะบุคคล ประกอบด้วย  
ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านทัศนคติในการท างาน 3) ปัจจัยสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย  
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ด้านบรรยากาศองค์การ ด้านวัฒนธรรมองค์การ และ 4) ปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ  
ประกอบด้วย ด้านการก าหนดเป้าหมาย ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านภาวะผู้น า ซึ่งสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของกิ่งไผ่  แสงแก่นสาร (2558) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของ 
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 จังหวดักาฬสินธุ์ พบว่า ปัจจัย 
ที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ แรงจูงใจ ทัศนคติในการท างาน  
บรรยากาศองค์การ เทคโนโลยี และลักษณะงานที่ท า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ดังนั้น 
ผู้บริหารจะต้องใช้แรงจูงใจ ส่งเสริม สนับสนุนสร้างความสัมพันธ์ภายในสถานศึกษาและ 
ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยมากยิง่ขึ้น ซึ่งจะเป็นผลท าให้การด าเนินงานการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษาเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันจะส่งผลให้การบริหารงานบุคคลบรรลุ 
เป้าหมายของการจัดการศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของงามตา  ธานีวรรณ (2553) ได้ศึกษา  
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษายโสธร พบว่า  
ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ด้านแรงจูงใจ และด้านการติดต่อสื่อสารส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนของ 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษายโสธร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 2.  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม  
และปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ กับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความสัมพันธ์กัน 
อยู่ในระดับสูง โดยทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01  
 จากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม  
และปัจจัยนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ กับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แสดงให้เห็นว่า 
ปัจจัยลักษณะองค์การ ปัจจัยลักษณะบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม และปัจจัยนโยบายการบริหารและ 
การปฏิบัติมีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นไปตาม 
สมมติฐานการวิจัย  
 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และศักยภาพอยู่เสมอ  
ทั้งในการศึกษา การเข้าร่วมเรียนหลักสูตรระยะสั้นของกระทรวง กรม ทั้งหน่วยงานทางภาครัฐ 
และเอกชน เพื่อพัฒนาและเพิ่มศักยภาพความรู้ ความสามารถให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง  
ให้เป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ คิดไกล มองกว้าง และมีการน าความรู้ ประสบการณ์ที่ได้รับมาพัฒนา 
ในสถานศึกษา โดยการก าหนดโครงสร้าง เป้าหมายของสถานศึกษาให้ทันสมัย สามารถท าให้บุคคล 
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ยอมรับและยินดีร่วมปฏิบัติงาน มีความสามารถในการติดต่อสื่อสาร การใช้เทคโนโลยี เป็นตัวแบบ 
ให้บุคคลเกิดทัศนคติในการท างาน และจูงใจต่อการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดบรรยากาศที่ดีในสถานศึกษา  
ท าให้สามารถบริหารจัดการเพื่อความส าเร็จของสถานศึกษา สอดคล้องกับงานวิจัยของเต็มดวง   
จ านงค์ (2550) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารโรงเรียนคุณภาพของโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ความส าเร็จในการบริหารโรงเรียนคุณภาพของโรงเรียนสังกัด 
กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01   
ซึ่งสอดคล้องงานวิจัยของงามตา  ธานีวรรณ (2553) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษายโสธร พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน 
ภาวะผู้น า ด้านแรงจูงใจ และด้านการติดต่อสื่อสารกับประสิทธิผลโรงเรียนสังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษายโสธรทุกด้าน มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง อย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของสนอง  มุตตะโสภา (2554) ได้ศึกษาปัจจัย 
ที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา สถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สุรินทร์ เขต 1 พบว่า ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 
ที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา กับความส าเร็จ 
ในการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ทุกปัจจัย 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จในการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาของ 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 3.  สมการพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย 
พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผล มีอ านาจพยากรณ์ 
ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยเรียงอันดับจากปัจจัยที่พยากรณ์ที่ดีที่สุด คือ ด้านภาวะผู้น า (X9)  
ด้านการติดต่อสื่อสาร (X8) และด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (X3) ปัจจัยทั้ง 3 ตัว รวมกันสามารถ 
พยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ร้อยละ 70.00 เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย ผู้วิจัย 
อภิปรายปัจจัยที่เป็นตัวพยากรณ์ ดังต่อไปนี้ 
  3.1  ด้านภาวะผู้น า สามารถร่วมพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยาได้  
  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะจากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2542) พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ 



102 

กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546)  พระราชบัญญัติข้าราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2548) และกฎ ข้อบังคับ ระเบียบต่าง ๆ  
ที่ตามมาอีกมากมาย ผู้บริหารจ าเป็นต้องเตรียมการให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น ภาวะผู้น า 
ถือเป็นสิ่งส าคัญต่อการบริหาร ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ผลักดันให้สถานศึกษาไปสู่เป้าหมาย ผู้บริหาร 
เปรียบเสมือนตัวจักรส าคัญในการขับเคลื่อนสถานศึกษาให้ก้าวสู่ความส าเร็จ เพื่อผลดีต่อสถานศึกษา  
ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกดัเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
มีการจัดประชุม อบรม แลกเปลี่ยนและพัฒนาศักยภาพของผู้บริหารอยู่เสมอ รวมทั้งมีการศึกษาดูแล  
แลกเปลี่ยนระหว่างโรงเรียน ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีแนวทางการบริหารงานมีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน  
สอดคล้องกับงานวิจัยของธีรภาพ  นาราช (2557) ได้ศึกษา การศึกษาสภาพปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ความส าเร็จในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา 
และครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 จากการวิเคราะห์ความคิดเห็น 
ของผู้บริหารและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 พบว่า ปัจจัย 
ภาวะผู้น าส่งผลต่อการบริหาร เน่ืองจากผู้บริหารและครูมีความเชื่อมั่นว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 
ซึ่งเป็นหัวหน้าหน่วยงาน เป็นผู้ที่จะต้องน าองค์การไปสู่เป้าหมาย ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องเป็น 
ผู้ที่มีภาวะผู้น า ประกอบด้วย มีความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์หรือทิศทางในการพัฒนา 
อย่างเป็นรูปธรรม คิดริเร่ิมสร้างสรรค์พัฒนางานอยู่เสมอ มีการพัฒนาตนเองให้สามารถพัฒนางาน 
ได้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการจัดการคนท างาน สามารถใช้เทคโนโลยี 
ในการปฏิบัติและบริหารจัดการ มีความสามารถประสานงาน โน้มน้าวให้ผู้เกี่ยวข้องปฏิบัติในสิ่งที่ 
ถูกต้อง เพื่อความส าเร็จขององค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของงามตา  ธานีวรรณ (2553) ได้ศึกษา  
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษายโสธร พบว่า  
ปัจจัยด้านภาวะผู้น า สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษายโสธร ได้ร้อยละ 34.90 สอดคล้องกับงานวิจัยของมัทนา  ศรีโยธา (2550) ได้ศึกษา 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาในจังหวัดสกลนคร พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรี มีอ านาจพยากรณ์ 
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล ได้ร้อยละ 43.60  
  3.2  ด้านการติดต่อสื่อสาร สามารถพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยาได้  
  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ การติดต่อสื่อสารเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการประสานงานของ 
บุคคลในสถานศึกษาให้มีเป้าหมายและไปในทิศทางเดียวกัน ดังน้ันหากไม่มีการติดต่อสื่อสารที่มี 
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ประสิทธิภาพ ก็ยากที่สถานศึกษาจะบรรลุประสิทธิผล สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 มีการติดต่อสื่อสารที่มีรูปแบบที่ชัดเจน คือ ถ้าเป็นการติดต่อสื่อสาร 
ระหว่างส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 กับสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จะมีการติดต่อสื่อสารในรูปแบบที่ผู้บังคับบัญชาบอกให้ปฏิบัติ 
ประกอบไปด้วย ค าสั่ง ระเบียบข้อบังคับ นโยบาย แผนงงาน ค าสั่งราชการ และหนังสือทางราชการ
ภายในเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อใช้ประกอบการปฏิบัติงานต่าง ๆ และก ากับให้เกิดผลความส าเร็จ 
ของงาน ส่วนการติดต่อสื่อสารกันระหว่างผู้บริหารสถานศึกษากับครูในสถานศึกษาจะเป็น 
การติดต่อสื่อสาร ที่ประกอบไปด้วย ค าสั่งระเบียบข้อบังคับ นโยบาย แผนงงาน ค าสั่งราชการ  
และหนงัสือทางราชการภายในสถานศึกษานั้น ๆ หรือมีการติดต่อสื่อสารในรูปแบบลักษณะ 
การตัดสายบังคับบัญชา คือ เป็นการติดต่อสื่อสารแบบการประสานงานหรือการท างานเป็นทีม  
แลกเปลี่ยนข่าวสารกันภายในสถานศึกษา  
  นอกจากนั้นมีหน่วยศึกษานิเทศก์ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3  
สนับสนุน ติดตาม ส่งเสริม และรับนโยบายใหม่จากผู้อ านวยการเขตพื้นที่การศึกษามากระจายข่าว 
ให้ข้อมูลแก่ผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครูสายผู้สอน ท าให้ทราบนโยบายการบริหาร  
รวมถึงการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน ดังน้ันผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องด าเนินการ
สนับสนุน กระตุ้นท าให้เกิดปัจจัยที่ส่งผลดังกล่าวเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล  
สอดคล้องกับงานวิจัยของงามตา  ธานีวรรณ (2553) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษายโสธร พบว่า ปัจจัยด้านการติดต่อสื่อสาร สามารถ 
พยากรณ์ประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษายโสธร ได้ร้อยละ 
34.90  โดยพบว่า การติดต่อสื่อสารสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษามัธยมศึกษายโสธรได้ เน่ืองจาก การติดต่อสื่อสารเป็นตัวเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่าง 
บุคคล ทั้งการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้บริหารต่อผู้ปฏิบัติงาน หรือการติดต่อสื่อสารระหว่าง 
ผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง ถือเป็นการสื่อสาร ประสานงาน หรือการท างานเป็นทีมให้มีการแลกเปลี่ยน 
ข่าวสาร ความคิดเห็นระหว่างผู้ร่วมงาน ท าให้เกิดความสนิทสนมและไว้ใจผู้บริหารมากขึ้น  
สอดคล้องกับงานวิจัยของโสภณ  ม่วงทอง (2553) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ 
โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญในภาคตะวันออก พบว่า ปัจจัยการติดต่อสื่อสาร มีอิทธิพลทางตรง 
เชิงบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญในภาคตะวันออกอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05  สอดคล้องกับ Milton (1981) ได้กล่าวถึงแบบจ าลองของพฤติกรรมองค์การ 
ไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นบทบาทที่ส าคัญในการปรับพฤติกรรมของบุคคล กลุ่ม องค์การ โดยผ่าน 
กระบวนการติดต่อสื่อสาร 
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  3.3  ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถพยากรณ์ความส าเร็จของการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัด 
พระนครศรีอยุธยาได้  
  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ การบริหารงานให้ประสบความส าเร็จผู้บริหารไม่สามารถ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงได้ถ้าหากขาดบุคคลหรือสมาชิกที่ร่วมปฏิบัติงานในสถานศึกษา ดังนั้น
ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีความรอบรู้ เข้าใจถึงแรงจูงใจที่สามารถใช้เป็นสิ่งยึดเหนี่ยวให้บุคคล 
ปฏิบัติงานในสถานศึกษาได้ โดยส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 มีการด าเนินงาน 
ส่งเสริม สนับสนุนบุคลากรสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ทั้งผู้บริหาร  
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ทั้งในด้านการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน สนับสนุนโครงการ 
พัฒนาส่งเสริมศักยภาพผู้บริหารสถานศึกษา ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา มีการสรรหา 
บุคคล โดยการสอบแข่งขัน การสอบคัดเลือก และการเลือกสรรบุคคลก่อนเข้าสู่ต าแหน่ง  
เป็นการด าเนินการเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ด้วยกระบวนการที่ถูกต้อง  
โปร่งใส ตลอดจนมีการจัดสัมมนา อบรมเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ตั้งแต่ต าแหน่งแรกของ 
การปฏิบัติงาน กล่าวคือ มีการปฐมนิเทศและโครงการอบรมพัฒนาศักยภาพ ต าแหน่ง ครูผู้ช่วย 
อย่างเข้มข้น มีการจัดสัมมนาและอบรมข้าราชการครูและผู้บริหารอยู่เสมอ ตลอดจนส่งเสริมให้มี 
การศึกษาดูงาน รวมถึง ก ากับ ติดตามดูแล ประเมินผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ มีการรายงานผล 
การปฏิบัติงานและผลการประเมินตนเองรายบุคคล (Self assessment report: SAR) ในทุกภาคเรียน  
มีการส่งเสริมศักยภาพในการเสนอผลงานทางวิชาการเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ สนับสนุนให้มี 
การขอเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์  และการเลื่อนขั้นเงินเดือน นับว่าเป็นสิ่งที่ช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ให้แก่บุคคลในสถานศึกษา  ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษา ควรด าเนินการไปอย่างต่อเนื่อง  
ให้มีประสิทธิภาพและประสทิธิผลสูงยิ่งขึ้น เพื่อความความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยาได้   
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกิ่งไผ่  แสงแก่นสาร (2558) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหาร 
งานบุคคลของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 จังหวัดกาฬสินธุ์  
พบว่า แรงจูงใจสามารถพยากรณ์การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 จังหวัดกาฬสินธุ์ ได้ร้อยละ 72.70  สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
งามตา  ธานีวรรณ (2553) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษามัธยมศึกษายโสธร พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลโรงเรียน  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษายโสธร ได้ร้อยละ 34.90  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของอรวรรณ  เฮ้ียนชาศรี (2552) ได้ศึกษาแรงจูงใจของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคล 
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ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสาคร พบว่า แรงจูงใจของ 
ผู้บริหารส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาสมุทรสาคร 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ควรน าผลการวิจัย 
ไปใช้ ดังนี้ 
 1.  ด้านโครงสร้างองค์การ ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แต่เมื่อพิจารณา 
รายข้อ พบว่า สถานศึกษามีการประชุมวางแผนปรึกษาหารือในการปฏิบัติงานต่าง ๆ กับหัวหน้าฝ่าย 
ทุกฝ่ายทุกคร้ัง ยังมีปฏิบัติน้อย ควรส่งเสริมให้สถานศึกษามีการประชุมกลุ่มย่อยส าหรับหัวหน้าฝ่าย 
ทุกฝ่าย เพื่อการวางแผนและตัดสินใจร่วมกัน รวมทั้งหารือการปฏิบัติงานต่าง ๆ ภายในสถานศึกษา 
เป็นประจ าสม่ าเสมอ โดยที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็นคนขับเคลื่อนให้มีการประชุม 
การปฏิบัติงานดังกล่าว เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปแนวทางเดียวกัน เมื่อได้ข้อสรุปของกลุ่มย่อย ๆ  
จากหัวหน้าฝ่ายทุกฝ่ายแล้ว ก็สามารถน าเสนอในที่ประชุมครูประจ าเดือนเพื่อให้ทราบโดยทั่วกัน  
พร้อมให้มีการเสนอแนะเพิ่มเติมในที่ประชุม 
 2.  ด้านการใช้เทคโนโลยี ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แต่เมื่อพิจารณา 
รายข้อ พบว่า สถานศึกษาได้ใช้งานระบบการสื่อสารทางไกลผ่านดาวเทียมในการจัดการเรียน 
การสอน ยังมีปฏิบัติน้อย ควรส่งเสริมให้สถานศึกษาที่มีการขาดแคลนครู หรือมีครูไม่ตรงตาม 
สายการสอน ตามวิชาเอกได้ใช้งานระบบการสื่อสารทางไกลผ่านดาวเทียมในการจัดการเรียน 
การสอน เพื่อเป็นตัวช่วยของครูในการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา ให้นักเรียนได้รับความรู้ 
และประโยชน์จากการสื่อสารทางไกลผ่านดาวเทียม 
 3.  ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
แต่เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สถานศึกษาสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรเพื่อเป็นแรงกระตุ้น 
ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ยังมีปฏิบัติน้อย ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้
บุคคลได้รับการยกย่อง กล่าวเชิดชู ประกาศเกียรติคุณ เมื่อบุคคลมีการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 
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ให้เป็นที่ยอมรับ และผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ก าลังใจหรือแสดงออกถึงการยอมรับ 
ในความสามารถเพื่อเป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ 
 4.  ด้านทัศนคติในการท างาน ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
แต่เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรมีความรู้สึกในเชิงบวกต่อการปฏิบัติงาน ยังมีปฏิบัติน้อย  
ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างความรู้สึกให้บุคคลในสถานศึกษาเกิดความรู้สึกเป็น 
ส่วนหน่ึง พร้อมที่จะปฏิบัติงานและเสียสละ ทั้งนี้ความรู้สึกดังกล่าวสามารถสร้างได้โดยผู้บริหาร 
สถานศึกษาสร้างทัศนคติเชิงบวกของบุคคลในการปฏิบัติงานโดยการสนับสนุน ส่งเสริมและ 
ให้ความช่วยเหลือบุคคลในการปฏิบัติงานเมื่อบุคคลปฏิบัติงานออกมาได้ดี ก็ควรจะตอบแทน 
เป็นค าชมเชย ยกย่อง เป็นต้น 
 5.  ด้านบรรยากาศองค์การ ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แต่เมื่อพิจารณา 
รายข้อ พบว่า ชุมชนมีความพร้อมด้านการเป็นแหล่งการเรียนรู้ให้กับสถานศึกษา ยังมีปฏิบัติน้อย  
ควรส่งเสริมให้สถานศึกษาและชุมชนควรสร้างความสัมพันธ์เกื้อกูลซึ่งกันและกันในด้านการศึกษา  
โดยการจัดต้ังแหล่งการเรียนรู้ของชุมชนและสถานศึกษาซึ่งถือเป็นแหล่งการเรียนรู้ท้องถิ่น  
โดยอาศัยข้อมูลประวัติท้องถิ่นจากชุมชนหรือคนในชุมชน เพื่อเป็นแหล่งความรู้ส าหรับนักเรียน 
ในชุมชน 
 6.  ด้านวัฒนธรรมองค์การ ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แต่เมื่อพิจารณา 
รายข้อ พบว่า บุคลากรภายในสถานศึกษามีค่านิยมและอุดมการณ์ไปในทิศทางเดียวกัน ยังมีปฏิบัติน้อย  
ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  
และเปิดโอกาสให้บุคคลในสถานศึกษาร่วมก าหนดและสร้างนโยบาย เสนอแนะ แสดงความคิดเห็น 
ของนโยบายหรือเป้าหมายของสถานศึกษา เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน รวมทั้งจะต้องแจ้ง 
นโยบาย เป้าหมายให้บุคคลทราบโดยทั่วกัน 
 7.  ด้านการก าหนดนโยบาย ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แต่เมื่อพิจารณา 
รายข้อ พบว่า สถานศึกษาจัดท าแผนปฏิบัติราชการได้สอดคล้องกับบริบทชุมชนและสังคม  
ยังมีปฏิบัติน้อย ควรส่งเสริมให้สถานศึกษาจัดท าแผนการปฏิบัติงานประจ าปีให้สอดคล้องกับ 
บริบทของชุมชน โดยในแผนการปฏิบัติควรจะดึงชุมชนหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ในชุมชนเข้าไปร่วม 
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ด าเนินงานจัดกิจกรรม ร่วมด าเนินงานปฏิบัติงาน ส่งเสริม สนับสนุนซึ่งกันและกันทั้งจากสถานศึกษา 
และชุมชน 
 8.  ด้านการติดต่อสื่อสาร ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แต่เมื่อพิจารณา 
รายข้อ พบว่า สถานศึกษามีความสามารถในการให้ข้อมูลข่าวสารกับบุคลากรได้อย่างรวดเร็ว  
ยังมีปฏิบัติน้อย ควรส่งเสริมให้สถานศึกษามีการให้ข้อมูลข่าวสารกับบุคคลหลายช่องทาง ซึ่งจากเดิม 
อาจจะต้องท าบันทึกข้อความหรือหนังสือเวียนเพื่อแจ้งให้บุคคลทราบ ซึ่งท าให้เกิดความล่าช้า 
ในการรับรู้ข่าวสาร สถานศึกษาหรือผู้บริหารสถานศึกษาควรใช้ประโยชน์จากสื่อสังคมออนไลน์ 
ในการกระจายข่าวสารให้บุคคลในสถานศึกษาได้รับทราบข้อมูลข่าวสารอย่างรวดเร็วและทันเวลา  
ส าหรับเร่ืองที่เร่งด่วนหรือเร่ืองที่จะต้องปฏิบัติงานทันที 
 9.  ด้านภาวะผู้น า ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แต่เมื่อพิจารณา 
รายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษานิเทศ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน 
อยู่เสมอ ยังมีปฏิบัติน้อย ควรส่งเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษานิเทศ ติดตาม และประเมินผล 
การปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นในสถานศึกษาอย่างน้อยภาคเรียนละ 1 คร้ัง เพื่อให้ผู้ร่วมงานพัฒนาตนเอง 
อย่างสม่ าเสมอ ทั้งนี้ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีกัลยาณมิตรที่ดี คือ มีการให้ความช่วยเหลือ แนะน า  
หรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน เพื่อไม่ให้ผู้ร่วมงานรู้สึกเป็นเชิงลบต่อการจะได้รับนิเทศ ติดตาม  
และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีข้อเสนอแนะ
ส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป ดังนี้ 
 1.  ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อเก็บข้อมูลในเชิงลึกกับสถานศึกษาที่มีขนาดและ 
คุณภาพที่แตกต่างกัน เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา 
 2.  ควรมีการศึกษาวิจัยตัวแปรอ่ืน ๆ เช่น การจัดการองค์การและการบริหาร 
ความเปลี่ยนแปลง เพื่อให้ทราบความสัมพันธ์และเป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุง 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
 - หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือในการวิจัย 
 - หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลเพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจัย 
 - หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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(ส าเนา) 
ที่ ศธ ๖๒๑๘/ว ๒๔๔     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
       ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

      ๑  กุมภาพันธ์  ๒๕๖๐ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงของเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย 
 

เรียน 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  เค้าโครงย่อวิทยานิพนธ์ และเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย จ านวน ๑ ชุด 
 

 ด้วย นางสาวกันยาพร โคจรตระกูล นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ได้รับการอนุมัติให้ท าวิทยานิพนธ์ เร่ือง ปัจจัย 
ที่ส่งผลตอ่ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในความควบคุมดูแลของ ดร.เอกวิทย์ โทปุรินทร์  
เป็นประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย  
ในการน้ี คณะศึกษาศาสตร์ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญในเร่ืองดังกล่าวเป็นอย่างดี 
จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพื่อการวิจัยของนิสิต 
ในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี และขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

  ขอแสดงความนับถือ 
 (ลงชื่อ) เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์ 
  (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์) 
  รองคณบดีฝ่ายบัณฑิตศึกษา ปฏิบัติการแทน 
  คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบัติการแทน 
  ผู้ปฏิบัติหน้าที่อธิการบดีมหาวิทยาลัยบูรพา 
 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศัพท์ ๐-๓๘๓๙-๓๔๘๖  โทรสาร ๐-๓๘๗๔-๕๘๑๑ 
ผู้วิจัยโทร. ๐๙๕-๔๑๙-๖๗๒๙ 



119 

(ส าเนา) 
ที่ ศธ ๖๒๑๘/ว ๑๒๑๒     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
       ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

      ๒๐  มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจัย 
 

เรียน 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถามเพื่อการวิจัย จ านวน ๑ ชุด 
 

 ด้วย นางสาวกันยาพร โคจรตระกูล นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ได้รับการอนุมัติให้ท าวิทยานิพนธ์ เร่ือง ปัจจัย 
ที่ส่งผลตอ่ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในความควบคุมดูแลของ ดร.เอกวิทย์ โทปุรินทร์  
เป็นประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ในการน้ีจากท่านในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหา 
คุณภาพเคร่ืองมือ อน่ึง โครงการวิจัยนี้ได้ผ่านขั้นตอนพิจารณาทางจริยธรรมการวิจัยของ
มหาวิทยาลัยบูรพาเรียบร้อยแล้ว 

 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี และขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

  ขอแสดงความนับถือ 
 (ลงชื่อ) เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์ 
  (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์) 
  รองคณบดีฝ่ายบัณฑิตศึกษา ปฏิบัติการแทน 
  คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบัติการแทน 
  ผู้ปฏิบัติหน้าที่อธิการบดีมหาวิทยาลัยบูรพา 
 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศัพท์ ๐-๓๘๓๙-๓๔๘๖  โทรสาร ๐-๓๘๗๔-๕๘๑๑ 
ผู้วิจัยโทร. ๐๙๕-๔๑๙-๖๗๒๙ 
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(ส าเนา) 
ที่ ศธ ๖๒๑๘/ว ๑๒๑๒     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
       ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

      ๒๐  มิถุนายน  ๒๕๖๐ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
 

เรียน 
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย  เคร่ืองมือเพื่อการวิจัย จ านวน ๑ ชุด 
 

 ด้วย นางสาวกันยาพร โคจรตระกูล นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ได้รับการอนุมัติให้ท าวิทยานิพนธ์ เร่ือง ปัจจัย 
ที่ส่งผลตอ่ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในความควบคุมดูแลของ ดร.เอกวิทย์ โทปุรินทร์ 
เป็นประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ มีความประสงค์ขอความอนุเคราะห์จากท่านเพื่ออ านวย 
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล อนึ่ง โครงการวิจัยนี้ได้ผ่านขั้นตอนพิจารณาทางจริยธรรม 
การวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพาเรียบร้อยแล้ว 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี และขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

  ขอแสดงความนับถือ 
 (ลงชื่อ) เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์ 
  (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์) 
  รองคณบดีฝ่ายบัณฑิตศึกษา ปฏิบัติการแทน 
  คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบัติการแทน 
  ผู้ปฏิบัติหน้าที่อธิการบดีมหาวิทยาลัยบูรพา 
 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
โทรศัพท์ ๐-๓๘๓๙-๓๔๘๖  โทรสาร ๐-๓๘๗๔-๕๘๑๑ 
ผู้วิจัยโทร. ๐๙๕-๔๑๙-๖๗๒๙ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 
ค าชี้แจง 
 1.  แบบสอบถามฉบับนี้ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งสิ้น  95  ข้อ โดยแบ่งออกเป็น  3  ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  จ านวน  5  ข้อ   
 ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  จ านวน  49  ข้อ  
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความส าเร็จของการบริหารบุคคลในสถานศึกษา จ านวน 
41 ข้อ 
 2.  แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3  
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยมีความต้องการข้อเท็จจริงเพื่อเป็นประโยชน์ 
ทางการวิจัย การตอบแบบสอบถามจะไม่กระทบกระเทือนการปฏิบัติงานของท่านแต่ประการใด  
ข้อมูลนี้ผู้วิจัยต้องการน าไปศึกษาเพื่อเป็นประโยชน์ในการวิจัยเท่านั้น เพื่อความถูกต้องและ
สมบูรณ์ของการวิเคราะห์ข้อมูลขอให้ผู้ตอบแบบสอบถามท าให้ครบทุกข้อทั้งสามตอน ผู้วิจัย 
หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านผู้เชี่ยวชาญด้วยดี 
 3.  ในการตอบค าถามโปรดพิจารณารายการในแต่ละค าถาม  แล้วท าเคร่ืองหมาย    
ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านเพียง  1  ช่อง 
 
 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ 
นางสาวกันยาพร  โคจรตระกูล 

นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
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ตอนท่ี  1  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าชี้แจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน    หน้าข้อความที่เกี่ยวกับสถานภาพของท่าน 
 

1. เพศ     
   1.  ชาย  2.  หญิง 

2. อายุ     
   1.   20-30  ปี   
   2.  31-40  ปี   

   3.   41-50  ปี   
   4.  51  ปีขึ้นไป   

3. ระดับการศึกษา   
   1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี   
   2.  ปริญญาตรี   

   3.  ปริญญาโท   
   4.  ปริญญาเอก   
4. ต าแหน่ง   
   1.  ผู้บริหารสถานศึกษา 
   2.  ข้าราชการครูสายผู้สอน 

5. ประสบการณ์ในการท างาน   
   1.  น้อยกว่า 5 ป ี   
   2.  5-10 ปี   

   3.  11-15 ปี   
   4.  มากกว่า 15 ป ี   
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ตอนท่ี  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 
ในสถานศึกษา 
 

ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องที่แสดงระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติหรือมีการปฏิบัติ 
ในแต่ลพฤติกรรมของผู้บริหารตามความเป็นจริง   โดยมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 
  5  หมายถึง มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
  4  หมายถึง มีระดับการปฏิบัติมาก 
  3  หมายถึง มีระดับการปฏิบัติปานกลาง 
  2 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติน้อย 
  1  หมายถึง มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด 
 

ข้อ 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ 
ของการบริหารงานบุคคล 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ปัจจัยลักษณะองค์การ 
 ด้านโครงสร้างองค์การ 

1 สถานศึกษามีการก าหนดแบบแผนในการด าเนินการจัด
การศึกษาอย่างชัดเจน 

     

2 สถานศึกษามีค าสั่งแต่งต้ังผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ  
อย่างชัดเจน 

     

3 สถานศึกษามีการกระจายอ านาจการบริหารออกเป็น 
ฝ่ายต่าง ๆ ตามความเหมาะสม 

     

4 สถานศึกษามีการก าหนดภาระงานของแต่ละฝ่าย 
อย่างชัดเจน 

     

5 สถานศึกษามีการประชุมวางแผนปรึกษาหารือ 
ในการปฏิบัติงานต่าง ๆ กับหัวหน้าฝ่ายทุกฝ่ายทุกคร้ัง 

     

6 สถานศึกษาก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
ไว้ในระดับสูง 
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ข้อ 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ 
ของการบริหารงานบุคคล 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

 ด้านการใช้เทคโนโลยี 
7 บุคลากรภายในสถานศึกษาสามารถใช้คอมพิวเตอร์ 

ในการจัดการเรียนการสอน และการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ  
ได้อย่างดี 

     

8 บุคลากรภายในสถานศึกษาสามารถสืบค้นข้อมูล ความรู้ 
และติดต่อสื่อสารผ่านระบบอินเตอร์เน็ตได้ดี 

     

9 สถานศึกษาได้ใช้งานระบบการสื่อสารทางไกล 
ผ่านดาวเทียมในการจัดการเรียนการสอน 

     

10 การติดต่อสื่อสารภายในสถานศึกษามีความสะดวกรวดเร็ว  
มีคุณภาพ 

     

11 ระบบอินเตอร์เน็ตภายในสถานศึกษามีคุณภาพ รวดเร็ว      
12 สถานศึกษาอ านวยความสะดวกให้บุคลากรด้านเทคโนโลยี

เพื่อการศึกษาอย่างเพียงพอ 
     

ปัจจัยลักษณะบุคคล 
 ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

13 สถานศึกษาสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร 
เพื่อเป็นแรงกระตุ้นในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

14 ผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน มักจะกล่าวยกย่องชมเชย 
ผู้ที่ปฏิบัติงานโดยอุทิศตนเพื่อประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

     

15 ผู้ที่ปฏิบัติงานเพื่อส่วนรวมอย่างทุ่มเทจนเกิดประโยชน์ 
ต่อสถานศึกษา จะได้รับการพิจารณาความดีความชอบ 

     

16 สถานศึกษาส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรได้ส่งผลงาน
เพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ 

     

17 สถานศึกษาร่วมแสดงความยินดี ในโอกาสส าคัญต่าง ๆ  
ของบุคลากร เช่น ส าเร็จการศึกษา คลอดบุตร เป็นต้น 
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ข้อ 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ 
ของการบริหารงานบุคคล 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

 ด้านทัศนคติในการท างาน 
18 บุคลากรมีความรู้สึกในเชิงบวกต่อการปฏิบัติงาน      
19 บุคลากรมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน      
20 บุคลากรมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน      
21 บุคลากรมีความผูกพันกับสถานศึกษา      
22 บุคลากรผ่านการอบรม และถูกปลูกฝังให้มี 

เจตคติที่ดีในการประกอบอาชีพ 
     

ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
 ด้านบรรยากาศองค์การ 

23 สถานศึกษาและชุมชนมีความปลอดภัย      
24 สถานศึกษามีความพร้อมด้านอาคารเรียนและ 

ห้องปฏิบัติการณ์ต่าง ๆ 
     

25 ชุมชนมีความพร้อมด้านการเป็นแหล่งเรียนรู้ให้กับ
สถานศึกษา 

     

26 สถานศึกษาและชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดหางบประมาณ 
วัสดุ อุปกรณ์ ในการจัดการเรียนการสอน 

     

27 บุคลากรภายในสถานศึกษาได้รับการส่งเสริมและ
สนับสนุนซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน 

     

28 บุคลากรภายในสถานศึกษามคีวามสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ในการปฏิบัติงาน 

     

 ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
29 สถานศึกษามีรูปแบบการปฏิบัติที่เป็นเอกลักษณ์ของตนเอง

มายาวนาน 
     

30 สถานศึกษาหล่อหลอมให้บุคลากรทุกคนให้เห็น
ความส าคัญของเป้าหมายของสถานศึกษา 
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ข้อ 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ 
ของการบริหารงานบุคคล 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

31 บุคลากรภายในสถานศึกษามคี่านิยมและอุดมการณ์ 
ไปในทิศทางเดียวกัน 

     

32 บุคลากรภายในสถานศึกษา รัก และศรัทธาต่อสถานศึกษา
ที่สังกัด 

     

33 บุคลากรภายในสถานศึกษาปฏิบัติงานโดยมุ่งผลส าเร็จ 
ของงานเป็นส าคัญ 

     

ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
 ด้านการก าหนดเป้าหมาย 

34 สถานศึกษามีการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม      
35 สถานศึกษาวิเคราะห์สภาพขององค์การเพื่อหาจุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis) ทุกครั้ง 
ในการวางแผนกลยุทธ์ 

     

36 สถานศึกษาก าหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของ
องค์การ 

     

37 สถานศึกษาจัดท าหลักสูตรสถานศึกษาที่สอดคล้องกับ
ความต้องการของชุมชน 

     

38 สถานศึกษาจัดท าแผนปฏิบัติราชการได้สอดคล้องกับ
บริบทของชุมชน และสังคม 

     

 ด้านการติดต่อสื่อสาร 
39 สถานศึกษามีวิธีการในการติดต่อสื่อสารกับบุคคล 

ในสถานศึกษาอย่างหลากหลาย 
     

40 สถานศึกษาสามารถติดต่อสื่อสารกับบุคคลในสถานศึกษา
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

41 สถานศึกษามีความสามารถในการให้ข้อมูลข่าวสารกับ
บุคลากรได้อย่างทั่วถึง 
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ข้อ 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ 
ของการบริหารงานบุคคล 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

42 สถานศึกษามีความสามารถในการให้ข้อมูลข่าวสารกับ
บุคลากรได้อย่างรวดเร็ว 

     

43 บุคลากรภายในสถานศึกษาได้รับข้อมูลข่าวสาร 
ไปในทิศทางเดียวกัน 

     

 ด้านภาวะผู้น า 
44 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ 

ในการบริหารจัดการ 
     

45 ผู้บรหิารสถานศึกษาสามารถชักจูง โน้มน้าวใจให้ผู้ร่วมงาน
มีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน 

     

46 ผู้บริหารสถานศึกษานิเทศ ติดตาม และประเมินผลการ
ปฏิบัติงานการปฏิบัติของผู้ร่วมงานอยู่เสมอ 

     

47 ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทศัน์ในการปฏิบัติงาน      
48 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการประสานงานกับ

บุคคล และหน่วยงานอื่นๆ 
     

49 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี      
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
 

ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องที่แสดงระดับการปฏิบัติในแต่ละด้านของสถานศึกษา
เกี่ยวกับความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของท่านตามความเป็นจริง โดยมีเกณฑ์การ
พิจารณาดังนี้ 
  5  หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
  4  หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติมาก 
  3  หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติปานกลาง 
  2  หมายถึง  มีระดบัการปฏิบัติน้อย 
  1  หมายถึง  มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด 
 

ข้อ ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
50 สถานศึกษามีการก าหนดนโยบาย แผนงาน และมาตรการ 

การบรหิารงานบุคคลอย่างชัดเจน 
     

51 สถานศึกษามีการก าหนดนโยบาย แผนงาน และมาตรการ
การบริหารงานบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายของ 
สถานศึกษา 

     

52 สถานศึกษาด าเนินการตามนโยบาย แผนงานและมาตรการ
การบริหารงานบุคคลได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

     

53 สถานศึกษามีแผนการบริหารก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
ให้เกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

     

54 สถานศึกษามีการวางแผนอัตราก าลังคนในอนาคตที่อาจเกิด
การเปลี่ยนแปลงเพื่อไม่ให้กระทบต่อการจัดการศึกษา 

     

55 สถานศึกษามีนโยบายในการสร้างแรงจูงใจภายใน 
และภายนอก 
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ข้อ ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

56 สถานศึกษาสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลเกิดความรัก 
และผูกพันต่อองค์การ 

     

ประสิทธิภาพของการบริหารบุคคล 
57 สถานศึกษาของท่านใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การให้เกิด

ความคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อการบริหาร 
งานบุคคล 

     

58 สถานศึกษาของท่านมีกระบวนการสรรหาคัดเลือก  
โดยใช้ฐานข้อมูลที่ถูกต้อง ทันสมัย ประกอบการตัดสินใจ 
ในการบริหารงานบุคคล 

     

59 สถานศึกษาของท่านมีการบรรจุแต่งต้ัง โดยใช้ฐานข้อมูล 
ที่ถูกต้อง ทันสมัย ประกอบการตัดสินใจในการบริหาร 
งานบุคคล 

     

60 สถานศึกษาของท่านมีการพัฒนา โดยใช้ฐานข้อมูล 
ที่ถูกต้อง ทันสมัย ประกอบการตัดสินใจในการบริหาร 
งานบุคคล 

     

61 สถานศึกษาของท่านมีการเลื่อนขั้นต าแหน่ง โดยใช้
ฐานข้อมูลที่ถูกต้อง ทันสมัย ประกอบการตัดสินใจ 
ในการบริหารงานบุคคล 

     

62 สถานศึกษาของท่านมีการโยกย้าย โดยใช้ฐานข้อมูล 
ที่ถูกต้อง ทันสมัย ประกอบการตัดสินใจในการบริหาร 
งานบุคคล 

     

63 สถานศึกษาของท่านมีการปรับปรุงข้อมูลบุคลากร 
ให้มีความถูกต้องและเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ 

     

64 สถานศึกษาของท่านน าข้อมูลสารสนเทศด้านบุคลากร 
มาใช้ประกอบการตัดสินใจด้านต่าง ๆ 
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ข้อ ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

65 สถานศึกษาของท่านจัดเก็บข้อมูลสารสนเทศด้านบุคลากร
ได้อย่างหลากหลายรูปแบบและมีความทันสมัย 

     

ประสิทธิผลของการบริหารบุคคล 
66 ท่านมีความพึงพอใจต่อนโยบายของสถานศึกษา      
67 ท่านมีความพึงพอใจต่อแผนงานของสถานศึกษา      
68 ท่านมีความพึงพอใจต่อมาตรการด้านการบริหารบุคคลงาน

ของสถานศึกษา 
     

69 ท่านมีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติหน้าที่และความส าเร็จ
จากการปฏิบัติงานของท่าน 

     

70 สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาต่อ 
ตามความสนใจ 

     

71 สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรได้เข้ารับการอบรม 
เพื่อพัฒนาตนเอง และพัฒนางานด้านต่าง ๆ 

     

72 สถานศึกษามีการนิเทศ ติดตาม ให้การช่วยเหลือแนะน า 
ในการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 

     

73 สถานศึกษามีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
อย่างเป็นระบบ 

     

74 สถานศึกษารายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเพื่อให้บุคลากรน าไปตนและพัฒนางานต่อไป 

     

75 บุคลากรมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายใน
สถานศึกษาจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์การ 

     

ความพร้อม ความรับผิดชอบด้านการบริหารบุคคล 
76 สถานศึกษาก าหนดผู้รับผิดชอบงานวินัยของบุคลากร 

อย่างชัดเจน 
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ข้อ ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

77 การบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาของท่าน 
มีความโปร่งใสและยุติธรรม 

     

78 สถานศึกษาของท่านบริหารบุคคลโดยใช้หลักคุณธรรม 
เป็นส าคัญ 

     

79 สถานศึกษาของท่านบริหารบุคคลโดยใช้หลักนิติธรรม 
เป็นส าคัญ 

     

80 สถานศึกษาของท่านบริหารบุคคลโดยค านึงถึง 
หลักสิทธิมนุษยชนเป็นส าคัญ 

     

81 สถานศึกษาของท่านบริหารบุคคลโดยค านึงถึง 
ความสามารถของแต่ละบุคคล 

     

คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
82 สถานศึกษาพัฒนาสภาพแวดล้อมให้มีความสะอาด 

สวยงาม และปลอดภัยอยู่เสมอเป็นที่พึงพอใจของบุคลากร 
     

83 สถานศึกษาวางระบบการท างานที่มีคุณภาพให้เป็น 
ที่พึงพอใจของบุคลากร 

     

84 สถานศึกษาส่งเสริมบรรยากาศในการท างานให้บุคลากร 
มีความสุขในการท างาน 

     

85 สถานศึกษาสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ อ านวยความสะดวก 
ด้านเทคโนโลยีกับบุคลากรอย่างเพียงพอและทั่วถึง 

     

86 บุคลากรมีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีในการจัด 
การเรียนการสอน 

     

87 สถานศึกษามีการแลกเปลี่ยนเรียนด้านรู้การใช้เทคโนโลยี
ในการจัดการเรียนการสอนอยู่เสมอ 
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ข้อ ความส าเร็จของการบริหารงานบุคคล 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

88 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรทั้งในกลุ่มสาระการเรียนรู้
และต่างกลุ่มสาระการเรียนรู้ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน 
อย่างต่อเนื่อง 

     

89 ผู้บริหารและบุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน
อยู่เสมอ 

     

90 สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและผู้บริหารได้ร่วมพบปะ
สังสรรค์กันในโอกาสต่าง ๆ 

     

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม............................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

ขอขอบพระคุณท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย 
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ตารางที่ 29 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือการวิจัย 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
1 .60 26 .68 
2 .70 27 .40 
3 .47 28 .51 
4 .51 29 .34 
5 .63 30 .64 
6 .61 31 .48 
7 .56 32 .71 
8 .37 33 .63 
9 .66 34 .72 

10 .74 35 .73 
11 .68 36 .43 
12 .66 37 .72 
13 .84 38 .71 
14 .75 39 .68 
15 .49 40 .79 
16 .52 41 .71 
17 .69 42 .84 
18 .83 43 .42 
19 .68 44 .72 
20 .76 45 .84 
21 .80 46 .77 
22 .71 47 .76 
23 .30 48 .76 
24 .54 49 .83 
25 .50 50 .80 
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ตารางที่ 29 (ต่อ) 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
51 .77 71 .22 
52 .75 72 .82 
53 .90 73 .82 
54 .82 74 .79 
55 .71 75 .52 
56 .46 76 .71 
57 .57 77 .71 
58 .79 78 .71 
59 .81 79 .47 
60 .74 80 .65 
61 .69 81 .69 
62 .60 82 .55 
63 .54 83 .60 
64 .76 84 .67 
65 .53 85 .62 
66 .55 86 .73 
67 .67 87 .77 
68 .83 88 .70 
69 .43 89 .67 
70 .51 90 .84 

หมายเหตุ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตอนที่ 2 (ข้อที่ 1-49)  เท่ากับ .84 
 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตอนที่ 3 (ข้อที่ 50-90)  เท่ากับ .89 
 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ  เท่ากับ  .87 
 
 
 
 


