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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) วิเคราะห์องค์ประกอบภาระงานของรองผู้อํานวยการสถานศึกษากลุ่ม

บริหารงานบุคคล และ 2) ยืนยันองค์ประกอบภาระงานของรองผู้อํานวยการสถานศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคล มีกลุ่ม
ตัวอย่าง จํานวน 96 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย ผู้อํานวยการสถานศึกษารองผู้อํานวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 
และหัวหน้ากลุ่มงานบริหารบุคคล รวมทั้งส้ินจํานวน 288 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์แบบ
กึ่งโครงสร้าง และแบบสอบถามความคิดเห็น สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ความถี่ ร้อยละ ค่ามัชฌิมาเลขคณิต  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์องค์ประกอบหลัก การวิเคราะห์เนื้อหา และการยืนยันองค์ประกอบจากผู้เชี่ยวชาญและ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบภาระงานของรองผู้อํานวยการสถานศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคล
ประกอบด้วย (1) งานวางแผนกลยุทธ์บุคลากร (2) งานพัฒนาสมรรถนะบุคลากร (3) งานกํากับติดตามการปฏิบัติงาน
บุคลากร (4) งานเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (5) งานวินัยและกฎหมายบุคลากร และ (6) งานเสริมสร้างขวัญ
และกําลังใจบุคลากร และ 2) การยืนยันองค์ประกอบและตัวแปรองค์ประกอบภาระงานของรองผู้อํานวยการสถานศึกษา
กลุ่มบริหารงานบุคคล ทุกองค์ประกอบมีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ เป็นประโยชน์ และมีความถูกต้อง 
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The School Vice Administrator’s Functions in Personnel Administration 
 

Annop  Chumpengpan1* Sanguan  Inrak2 and Nopadol  Chenaksara3 
 

Abstract  
The purposes of this research were to determine 1) the factors of school vice administrator 

functions in personnel administration, and 2) to confirm the school vice administrator’s functions 
in personnel administration. The sample consisted of 96 secondary schools. The respondents 
were school administrator, school vice administrator, and school human supervisor, total of 288 
respondents. The research instruments were the semi structure interview, and questionnaires. 
The statistic were used for data analysis were, content analysis, arithmetic mean, standard 
deviation, and exploratory factor analysis. The research findings revealed that; 1) The factors of 
school vice administrator functions in personnel administration, composed of Human resource 
strategy, Competence Development, Performance appraisal, Performance enhancement, 
Legislation and Discipline and Staff Motivation, and 2) The confirmation for factors of school vice 
administrator functions in personnel administration were appropriate, possible, useful and 
accurate. 
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1.  ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา  
ปัญหาระบบการศึกษาไทยเกิดจากการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจากรายงานสรุป
พบว่ามีการใช้ทรัพยากรมากแต่ผลสัมฤทธิ์ต่ํา โดยในรอบ
10 ปีที่ ผ่านมานั้นการจัดงบประมาณของกระทรวง 
ศึกษาธิการเพิ่มขึ้นกว่า 2 เท่าแต่ในทางตรงกันข้ามผล
คะแนนการทดสอบมาตรฐานของนักเรียนไทยทั้งระดับ 
ประเทศ และนานาชาติกลับมีแนวโน้มลดต่ําลง ซึ่ง
สอดคล้องกับการศึกษาของทีดีอาร์ไอที่พบว่าปัญหาของ
ระบบการศึกษาไทยคือขาดความรับผิดชอบของระบบ
การศึกษาในทุกระดับ ตลอดทุกขั้นตอน และยังมีความ
เหล่ือมลํ้าของคุณภาพการศึกษาในระดับสูง  [1] 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของสํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการที่พบว่าคุณภาพการศึกษายังไม่เป็นที่พอใจ
ของสังคมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในวิชาหลักของระดับ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน (O-Net) มีค่าเฉล่ียต่ํา สําหรับการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาของนักเรียน ในวิชา
คณิตศาสตร์ และวิชาวิทยาศาสตร์ (Trends in 
International Mathematics and Science Study: 
TIMSS) ในปี 2550 พบว่าประเทศไทยมีคะแนนต่ํากว่า
ค่าเฉล่ียนานาชาติ รวมทั้งผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ทาง
การศึกษาด้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ ของ The 
Programme for International Student Assessment 
(PISA) ก็พบว่าคะแนนเฉลี่ยยังต่ํากว่าค่าเฉลี่ย OECD 
ผู้สําเร็จอาชีวศึกษาและอุดมศึกษามีความสามารถและ
สมรรถนะไม่สอดคล้องกับความต้องการเกิดปัญหาความ
ขาดแคลนครูในภาพรวม ส่วนการพัฒนาครูก็ยังขาดการ
ดูแลเอาใจใส่อย่างจริงจัง ส่งผลให้สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ที่ยังไม่ได้คุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานของสํานักรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) [2] 

จากผลสะท้อนเชิงคุณภาพดังกล่าวแสดงให้เห็นถึง
ความอ่อนแอของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สถานศึกษาภาครัฐอย่างชัดเจน สืบเน่ืองมาจากกระบวน 
การบริหารงานที่ไม่สอดคล้องกับผลสัมฤทธิ์ที่แท้จริง 
ผลงานส่วนใหญ่เป็นเพียงการรายงานท่ีไม่อยู่บนพื้นฐาน
ความเป็นจริง ส่งผลให้ผู้บริหารส่วนมากขาดความรู้สึก
รับผิดชอบต่อความเสียหายที่เกิดขึ้นต่อคุณภาพการศึกษา 
หลักสูตรการจัดการเรียนการสอนที่ล้าสมัยเน่ืองจาก
ระบบไม่สามารถบริหารจัดการครูที่ผ่านกระบวนการสรร

หาให้มีทักษะ และสมรรถนะในการจัดการเรียนรู้ให้บรรลุ
เป้าหมายของหลักสูตรได้อย่างแท้จริง และปัญหาความ
เหล่ือมลํ้าในการศึกษายิ่งสะท้อนภาพความล้มเหลวของ
การบริหารงานบุคคลอย่างส้ินเชิง สวนทางกับคุณภาพ
การศึกษาที่ลดลงอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้สอดคล้องกับสาระ 
สําคัญของข้อเสนอเพื่อการปฏิรูปการศึกษา ประกอบด้วย 
1) การสร้างระบบความรับผิดชอบ (accountability) 
เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดยให้โรงเรียนมีความ
รับผิดชอบโดยตรงต่อผู้ปกครองและนักเรียนมากข้ึน 2) 
การปรับหลักสูตร ส่ือการสอนและการพัฒนาครู เพื่อให้
นักเรียนเรียนรู้อย่างเหมาะสมกับบริบทของศตวรรษที่ 
21 และ 3) การลดความเหล่ือมลํ้าของคุณภาพการศึกษา 
โดยปรับการจัดสรรงบประมาณให้พื้นที่ที่มีปัญหาทาง
เศรษฐกิจและสังคมเพิ่มมากขึ้น และสร้างระบบให้ความ
ช่วยเหลือโรงเรียน ครูและนักเรียนที่มีปัญหา [1] ดังนั้น
แนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาจึงต้องเริ่มต้นที่การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลซ่ึงถือว่าเป็นปัจจัยหนึ่งที่องค์กร
ต่าง ๆ กําลังให้ความสําคัญอย่างยิ่ง เพราะทรัพยากรบุคคล
เปรียบเสมือนสินทรัพย์ที่ทรงคุณค่ามากที่สุดขององค์กร 
เป็นกลยุทธ์หนึ่งที่ สามารถสร้างความได้เปรียบเชิงการ
แข่งขันขององค์กร ด้วยเหตุผลดังกล่าวองค์กรต่างๆ จึง
พยายามที่จะแสวงหากลยุทธ์หรือเครื่องมือต่างๆ มาใช้ใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล [3] สอดคล้องกับรายงาน
ผลการวิจัยที่บ่งชี้ว่า สภาพการบริหารจัดการสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานมีหลายขนาด เกิดความเหล่ือมลํ้าในหลาย
ประการ เช่นในด้านความพร้อมของสถานศึกษาที่
แตกต่างกัน ทั้งด้านครูและบุคลากร เงินและงบประมาณ 
ความรู้ในการบริหารจัดการการเรียนการสอน และ
เครือข่ายเทคโนโลยี ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องและนโยบาย
การบริหารจัดการจากส่วนกลางที่ขาดความยืดหยุ่น [4]  
 จากการสังเคราะห์งานวิจัยทางด้านการบริหาร
การศึกษาพบว่ามีงานวิจัยทางด้านการบริหารการศึกษา
จํานวนมากที่มุ่งศึกษาด้านทักษะการบริหาร และพฤติ
กรรมการบริหารเท่านั้น [5] ซึ่งผลการวิจัยยังพบว่า
สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาก็ยังเป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของสถานศึกษา [6]  
ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยด้านภาวะผู้นําปัจจัยด้านคุณลักษณะ 
ปัจจัยด้านทักษะการบริหารแบบมีส่วนร่วม ปัจจัยด้าน
สถานการณ์ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหาร แบบมี
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ส่วนร่วม ของผู้อํานวยการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน [7] 
จากสภาพปัญหาความล้มเหลวของระบบการศึกษาใน
ปัจจุบัน และเพื่อรองรับความเปล่ียนแปลงในอนาคตนั้น 
การปฏิรูปการศึกษาจึงเป็นการพัฒนาทั้งกําลังคน และ
ระบบการศึกษา จากงานวิจัยพบว่ารูปแบบการศึกษาไทย
ที่สมดุลกับบริบทและสังคมไทยในศตวรรษที่ 21 เป็น
การศึกษาบริบทของการศึกษาไทยโดยวิธีการอนาคต
ปริทัศน์และอิงผู้ทรงคุณวุฒิ โดยนําเสนอผลการวิจัยสรุป
ได้ใน 7 สาระ ตั้งแต่สาระที่เกี่ยวกับเอกัตบุคคล สาระ
ระหว่างบุคคล สาระขององค์การ สาระของชุมชน สาระ
ทางวัฒนธรรม สาระของชาติ สาระของนานาชาติ และ
สาระเชิงสากล [8] เมื่อทบทวนบทบาท ภารกิจการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา รวมถึงการให้ความ 
สําคัญ และประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาภาครัฐ โดยเปรียบเทียบกับสถานศึกษา
ภาคเอกชน พบว่ายังขาดความชัดเจนในองค์ประกอบ
หลักของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาที่มี
ประสิทธิภาพ พบความแตกต่างกันอย่างชัดเจนในทุก ๆ 
ด้าน โดยเฉพาะประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลใน
ภาพรวม ซึ่งจะเห็นได้ว่าภาคเอกชนมีการให้ความสําคัญ
กับการบริหารงานบุคคลสูงกว่า ในขณะที่สถานศึกษา
ของรัฐบาลให้ความสําคัญกับการบริหารงานวิชาการ 
และการบริหารงบประมาณ 
 เมื่อวิเคราะห์ทบทวนประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคลในระดับปฏิบัติการของสถานศึกษา โดยเปรียบเทียบ
ระหว่างสถานศึกษาภาครัฐ และสถานศึกษาภาคเอกชน
พบว่ายังมีความแตกต่างในภาพรวมอย่างชัดเจน  และมัก
มีประเด็นที่น่าสนใจหลายประการเช่น สถานศึกษาของ
รัฐมีการคัดเลือกครูที่มีความสามารถสูงเข้าสู่ระบบ
จํานวนมากแต่ทําไมการศึกษายังด้อยคุณภาพ ในขณะที่
สถานศึกษาภาคเอกชนมีจุดอ่อนในการรับบุคคลากรที่
เหลือจากการคัดเลือกของสถานศึกษาของรัฐ แต่มี
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการที่ดีกว่า คุณภาพ
โดยรวมสูงกว่า และเมื่อพิจารณาประเด็นย่อย ๆ จะพบ
ความแตกต่างที่ สําคัญ ประกอบด้วย การจัดลําดับ
ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล การกําหนด
นโยบายและแผนยุทธศาสตร์ การกําหนดโครงสร้าง
อํานาจหน้าที่ การกําหนดมาตรฐานหรือกรอบภารกิจ 
การประเมินและการพัฒนาบุคลากร สอดคล้องกับ

ข้อเสนอของเพียร์สัน (Pearson) ได้กล่าวถึงประเด็น
สําคัญในการปฏิรูปการศึกษาที่สรุปได้ว่า เงินทุน และ
เงินเดือนไม่ใช่ตัวบ่งชี้ว่าการศึกษามีระบบที่ดี แต่การท่ี
ครูอยู่ในฐานะผู้เชี่ยวชาญในสังคม การสร้างวัฒนธรรมที่
ดีต่อการศึกษา การมีส่วนร่วม และการคิดเพื่ออนาคต 
เป็นส่ิงบ่งชี้คุณภาพการศึกษามากที่สุด [9] สอดคล้องกัน
กับข้อค้นพบจากงานวิจัยบ่งชี้ว่าสภาพปัจจุบันของระบบ
การพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน
แต่ละองค์ประกอบมีความคิดเห็นว่าทุกองค์ประกอบมี
ระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง การนําหลักการสู่
การปฏิบัติไม่สอดคล้องกันระหว่างหน่วยนโยบายกับ
หน่วยปฏิบัติ ขาดการมีส่วนร่วมในการกําหนดวัตถุประสงค์
ไม่สอดคล้องกับบริบท วิธีการพัฒนาของวิทยากรยัง
ล้าสมัย  
 ในส่วนของการกําหนดมาตรฐานหรือกรอบภารกิจ
สถานศึกษาภาครัฐจะมีระเบียบ กฎหมาย มาตรฐาน
หลายฉบับที่ใช้ในการกํากับ กําหนดกรอบแนวทางในการ
บริหารงานบุคคล ทําให้เกิดความสับสนในบทบาทหน้าที่ 
ประกอบกับการกระจายอํานาจแบบไม่แท้จริงของ
สถานศึกษานิติบุคคล ที่ไม่มีอิสระและมาตรการที่ชัดเจน 
ส่งผลให้การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของรัฐอยู่ใน
สภาพงานธุรการเป็นหลัก รองรับการตัดสินใจของ
ผู้บริหารระดับเขตพื้นทีก่ารศึกษา ประการต่อมาคือความ
ซ้ําซ้อนของ กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารงานบุคคล ซึ่งจากการทบทวนเอกสารพบว่ามี
กฎหมาย ระเบียบ ประกาศกระทรวงที่กําหนดอํานาจ
หน้าที่ของรองผู้อํานวยการสถานศึกษากลุ่มบริหารงาน
บุคคลจํานวน 7 ฉบับ ซึ่งดูเหมือนว่าจะมีความชัดเจน แต่
ในความเป็นจริงแล้วพบว่าขาดความชัดเจน ในการ
ปฏิบัติ งานส่วนมากเป็นงานเอกสาร การรายงานข้อมูล
บุคลากร ซึ่งส่วนมากเป็นงานของธุรการ ส่วนภารกิจ
สําคัญในการบริหารบุคลากรยังถูกรวมอํานาจไว้กับเขต
พื้นที่การศึกษา โดยเป็นอํานาจคู่กับองค์คณะบุคคลใน
ระดับเขตพื้นที่ ยิ่งเป็นการทําให้งานบุคคลในสถานศึกษา
ของรัฐขาดประสิทธิภาพ  
 
2.  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2.1  เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบภาระงานของรอง 
ผู้อํานวยการสถานศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคล 
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 2.2  เพื่อยืนยันองค์ประกอบภาระงานของรอง 
ผู้อํานวยการสถานศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคล 
 
3.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรที่ ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี ได้แก่ โรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษา
มัธยมศึกษาจํานวน 42 เขต ได้กําหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างจากตารางสําเร็จรูปของทาโร ยามาเน่ [10] เป็น
ตารางที่ใช้หาขนาดของกลุ่มตัวอย่างเพื่อประมาณค่า
สัดส่วนของประชากร โดยมีระดับความเชื่อมั่น 90% ได้
กลุ่มตัวอย่าง 96 โรงเรียน ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น 
(Stratified random sampling) โดยแบ่งพื้นที่ใน
ประเทศไทยเป็นรายภูมิภาค 4 ภาค ดังนี้ ภาคกลาง 
ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือและภาคใต้ แล้วจึง
ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
แบบเทียบสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างกับประชากรในแต่ละภาค 
โดยแยกกลุ่มได้กลุ่มตัวอย่าง โดยผู้ให้ข้อมูลแต่ละ
โรงเรียนมีจํานวน 3 คน คือ ผู้อํานวยการสถานศึกษา 
รองผู้อํานวยการสถานศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคล และ
หัวหน้างานบุคคล รวมจํานวนผู้ให้ข้อมูลทั้งส้ิน 288 คน 
 
4.  วิธีดําเนินการวิจัย มี 3 ขั้นตอนดังน้ี 
      4.1 ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าตัวแปรเกี่ยวกับภาระงานของ
รองผู้อํานวยการสถานศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคลโดย
ศึกษา วิเคราะห์ และสรุปวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับ
แนวคิด ทฤษฎี หลักการ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ภารกิจการบริหารงานบุคคล ทั้งในและต่างประเทศ แล้ว
นําข้อสรุปที่ได้มาสังเคราะห์  
 4.2  ผู้วิจัยสร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง  
จากนั้นนําแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง ที่ได้รับ
คําแนะนําจากอาจารย์ที่ปรึกษา ผู้วิจัยสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญซ่ึงเป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับในแวดวงการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารงานบุคคล ผู้บริหาร
ระดับนโยบาย หรือเป็นผู้บริหารของสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 6 คน 
ประกอบด้วยผู้อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา จํานวน  1 คน   ผู้อํานวยการสถานศึกษา
จํานวน 3 คน รองผู้อํานวยการสถานศึกษากลุ่มบุคคล
จํานวน 1 คน และนักวิชาการทีม่ีความเช่ียวชาญด้านการ

บริหารงานบุคคลจํานวน 1 คน ใช้วิธีการสัมภาษณ์ แบบ
ปฏิสัมพันธ์โดยผู้วิจัยใช้วิธีคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญแบบ
เจาะจง และมีเกณฑ์การคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญให้มี
คุณสมบัติ ดังนี้ 1) เป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับในแวดวง
บริหารงานบุคคล มีประสบการณ์ ในการบริหาร
สถานศึกษาอย่างน้อย 15 ปี หรือสําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาเอกด้านการบริหารการศึกษา 2) เป็นผู้ที่ทําหรือ
เคยทํางานวิจัย เขียนบทความ วิทยากรบรรยาย เกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคล 
 จากน้ันวิเคราะห์ตัวแปรองค์ประกอบภาระงานของ
รองผู้อํานวยการสถานศึกษาฝ่ายบุคคลจากที่ได้จากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ โดยสังเคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis) แล้วสังเคราะห์เป็นองค์ประกอบภาระงานของ
รองผู้อํานวยการสถานศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคล 
    4.3 ตรวจสอบความเหมาะสมของตัวแปรภาระงาน
ของรองผู้อํานวยการสถานศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคล 
โดยพัฒนาเครื่องมือ คือ แบบสอบถามความคิดเห็น 
(openionnaire) โดยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการ
วิจัย โดยผู้เชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน ตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ด้วยดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: 
IOC) ซึ่งพิจารณาประเด็นภาระงานมีค่าดัชนีความ
สอดคล้อง มากกว่า 0.50 ขึ้นไป  

4.3.1 นําเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใช้ (try 
out) กับโรงเรียนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเดียวกับการวิจัย
ครั้งนี้ ได้แก่โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่และใหญ่
พิเศษ จํานวน 10 แห่ง ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลในการวิจัย โดยมีผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย 
ผู้อํานวยการสถานศึกษา รองผู้อํานวยการกลุ่มบริหาร 
งานบุคคล และหัวหน้ากลุ่มงานบริหารบุคคล รวมผู้ให้
ข้อมูลทั้งส้ินจํานวน 30 คน นําข้อมูลที่รวบรวมได้มา
วิเคราะห์หาความเชื่อมั่น (reliability) ของแบบสอบถาม
ด้วยการคํานวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient) 
ด้วยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) [11] เท่ากับ  0.980 

4.3.2 นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บ 
ข้อมูลกับโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง (sample) จากการสุ่ม
จากกลุ่มประชากร เป็นโรงเรียนมัธยมศึกษา 96 แห่ง 
โดยมีผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย ผู้อํานวยการสถานศึกษา 
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รองผู้อํานวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล และหัวหน้ากลุ่ม
งานบริหารบุคคล รวมท้ังส้ินจํานวน 288 คน รวบรวม
ข้อมูล แล้ววิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
แบบการวิเคราะห์เชิงสํารวจ (Exploratory Factor 
Analysis: EFA) ใช้โปรแกรมสําเร็จรูป โดยใช้การ
วิ เคราะห์ด้วยวิธีสกัดองค์ประกอบหลัก (Principal 
Component Analysis: PCA) และหมุนแกนของ
องค์ประกอบแบบตั้งฉาก (Orthogonal rotation) ด้วย
วิธีการวาริแมกซ์ (varimax rotation) เพื่อทราบ
องค์ประกอบภาระงานของรองผู้อํานวยการสถานศึกษา
กลุ่มบริหารงานบุคคล  

4.3.3 ยืนยันผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาระ
งานของรองผู้อํานวยการสถานศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคล
โดยการนําองค์ประกอบภาระงานของรองผู้อํานวยการ
สถานศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคล โดยใช้แบบสอบถาม
สําหรับผู้เชี่ยวชาญจํานวน 7 คน มีคุณสมบัติดังนี้ 1) 
ดํารงตําแหน่งผู้อํานวยการสถานศึกษาโรงเรียนมัธยม 
ศึกษาขนาดใหญ่ขึ้นไป 2) เป็นผู้ที่มีคุณวุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาเอก หรือมีวิทยฐานะผู้อํานวยการเชี่ยวชาญ 
โดยแบบสอบถามเพื่อยืนยันแต่ละองค์ประกอบภาระงาน
ของรองผู้อํานวยการสถานศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคล 

 
5.  ผลการวิจัย 
 5.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาระงานของรอง
ผู้อํานวยการสถานศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคลมี
องค์ประกอบ 6 องค์ประกอบประกอบด้วย 1) งาน
วางแผนกลยุทธ์บุคลากร 2) งานพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากร 3) งานกํากับติดตามการปฏิบัติงานบุคลากร 4) 
งานเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 5) งานวินัย
และกฎหมายบุคลากร และ 6) งานเสริมสร้างขวัญและ
กําลังใจบุคลากร 
 5.2 ผลการยืนยันองค์ประกอบ พบว่าองค์ประกอบ
และตัวแปรองค์ประกอบภาระงานของรองผู้อํานวยการ
สถานศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย
องค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ คือ 1) งานวางแผนกล
ยุทธ์บุคลากร 2) งานพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 3) งาน
กํากับติดตามการปฏิบัติงานบุคลากร 4) งานเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 5) งานวินัยและกฎหมาย
บุคลากร และ 6) งานเสริมสร้างขวัญและกําลังใจ

บุคลากร เป็นองค์ประกอบที่มีความเหมาะสม มีความ
เป็นไปได้ เป็นประโยชน์ และมีความถูกต้องครอบคลุม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1 สรุปผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
 
6.  สรุปและอภิปรายผลการวิจัย   
 องค์ประกอบภาระงานของรอง ผู้อํ านวยการ
สถานศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคลมีองค์ประกอบ 6 
องค์ประกอบประกอบด้วย 1) งานวางแผนกลยุทธ์
บุคลากร 2) งานพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 3) งานกํากับ
ติดตามการปฏิบัติงานบุคลากร 4) งานเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 5) งานวินัยและกฎหมาย
บุคลากร และ 6) งานเสริมสร้างขวัญและกําลังใจบุคลากร 
ทั้งนี้เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่าทั้ง 6 
องค์ประกอบ มีความสอดคล้องกับหลักการ แนวคิด 
เป้าหมาย และภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
มีความสอดคล้องกันกับแนวคิด และรูปแบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของของกลุ่มแนวคิดต่าง ๆ ประกอบด้วย 
HRM model [12], SHRM model [13], The Harvard 
model [14], HR scorecard model [15], Becker 
human capital model [16], Guest model [17], 
The People - Performance framework [18], Wright 
and Nishii model [19], Boxall and Purcell model 
[20], Best practice model [21] และ HRM-Performance 
link model [22] นอกจากนี้แล้วองค์ประกอบทั้ง 6 
องค์ประกอบ ยังมีความสอดคล้องกันกับข้อค้นพบของ
งานวิจัยที่ค้นพบภาพรวมของรูปแบบแนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์แบบต่าง ๆ และจัดกลุ่มทฤษฎี แนวคิดที่

องค์ประกอบ 
แนวปฏิบัติตามภาระ

งานของรอง
ผู้อํานวยการสถานศึกษา
กลุ่มบริหารงานบุคคล 

4. งานเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 

1. งานวางแผนกลยุทธ์
บุคลากร 

2. งานพัฒนา
สมรรถนะ 
บุคลากร  

6. งานเสริมสร้าง
ขวัญและกําลังใจ

บุคลากร

5. งานวินัยและ
กฎหมายบุคลากร 

3. งานกํากับ
ติดตามการ
ปฏิบัติงาน
บุคลากร 
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เกี่ยวข้อง รวมทั้งข้อค้นพบจากงานวิจัยของ Sheila M. 
Rioux et al. [23], Timothy Kiessling and Michael 
Harvey [24], El Mostafa Hdiggui [25], Aidan 
Mulkeen et al. [26], และ Donald E. Klingner [27] 
ที่พบว่าภาระงานการบริหารงานบุคคล มีความสอคล้อง
กันกับองค์ประกอบและตัวแปรที่สําคัญในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าข้อค้นพบจากการ
วิจัยองค์ประกอบภาระงานของรองผู้อํ านวยการ
สถานศึกษากลุ่มบริหารงานบุคคลในครั้งน้ี มีความ
เหมาะสม และสอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการทาง 
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หลักการที่สําคัญของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนงานวิจัยต่าง ๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
7.  ข้อเสนอแนะ 
     7.1 ผู้วิจัยได้ประมวลผลจากข้อค้นพบจากการวิจัย 
การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ
นําไปสู่การนําผลการวิจัยครั้งนี้ไปใช้ มีดังต่อไปนี้ 

7.1.1 ควรมีการทบทวนบทบาทภารกิจ หรือ
ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องเพื่อให้มีการกําหนดภาร
งานของรองผู้อํานวยการ หรืองานบริหารงานบุคคลมี
องค์ประกอบและตัวแปรสอดคล้องกันกับผลการวิจัย
องค์ประกอบภาระงานของรองผู้อํานวยการสถานศึกษา
กลุ่มบริหารงานบุคคล  

7.1.2 เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหาร 
งานบุคคล สอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาล การกระจาย
อํานาจ และการมีส่วนร่วม หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรมี
การทบทวนบทบาทภารกิจ เช่นการสัมมนาแลกเปล่ียน
เรียนรู้แนวปฏิบัติในภารกิจการบริหารงานบุคคล การ
ส่งเสริมการวิจัยรูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 
เป็นต้น 

7.1.3 ควรมีการศึกษาวิจัยองค์ประกอบภาร
งานการบริหารบุคคลในสถานศึกษาสังกัดอ่ืนๆ เช่น
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน เป็นต้น  
    7.2 ผู้วิจัยได้ประมวลผลจากข้อค้นพบจากการวิจัย 
การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ
นําไปสู่การนําผลการวิจัยครั้งนี้ไปใช้ มีดังต่อไปนี้ 

7.2.1 ควรมีการวิจัยเชิง คุณภาพเกี่ยวกับ
ประเด็นกระบวนทัศน์ในการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาของรัฐ 

7.2.2 ควรมีการวิจัยเชิงพื้นที่ซึ่งมีความแตกต่าง
กันในด้านบริบท ภูมิประเทศ สังคม ชุมชน วัฒนธรรมที่
แตกต่างกัน เช่นรูปแบบการบริหารงานบุคคลในเขต
พื้นที่พิเศษต่าง ๆ รูปแบบการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนที่มีเครือข่ายจํานวนมาก และมีความหลากหลาย
ทางด้านเชื้อชาติ เป็นต้น 
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