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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 และ (2) เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 จ าแนก
ตามระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ ได้แก่ ครูกลุ ่มไตรมิตร สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 จ านวน 121 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
ครู จ านวน 97 คนก าหนดขนาดตัวอย่างจากตารางของเครจซี่และมอร์แกน ได้มาด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบ
ค่าที  

ผลการวิจัยพบว่า (1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และ (2) ครูที่มีระดับ
การศึกษาและประสบการณ์การท างานต่างกันมีความคิดเห็นเกี ่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 โดยรวมและราย
ด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

 
ค าส าคัญ: การบริหารงานบุคคล, ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบรุี เขต 1 
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Abstract 
The objectives of this research were: (1) to study personal administration of school 
administrators traimit group under suphanburi primary educational service area office 1; and 
(2) to compare personal administration of school administrators traimit group under suphanburi 
primary educational service area office 1, classified by educational level, and work experience 

The research methodology was a survey research. The population consisted of 121 
teachers traimit group under suphanburi primary educational service area office 1. The sample 
consisted of teachers totally 97 people,  determined by Krejcie and Morgan’s table, and 
obtained by stratified random sampling method. The instrument used for data collection was 
a five-rating scale questionnaire. The statistics used for data analysis were frequency, 
percentage, mean, Standard Deviation, and hypothesis testing using independent t-test  

The research findings were found that: (1) personal administration of school 
administrators traimit group under suphanburi primary educational service area office 1 was at 
high level in overall and each aspect; and (2) teachers with  different levels of education and 
work experience had similar opinions on personal administration of school administrators 
traimit group under suphanburi primary educational service area office 1 in overall and each 
aspect had no different opinions 

 
บทน า 

ในยุคปัจจุบันที่สังคมโลกเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งในด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจ 
สังคม และสิ่งแวดล้อม สถานศึกษาในฐานะองค์กรทางการศึกษาได้รับผลกระทบโดยตรงจากการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว ความคาดหวังของสังคมต่อคุณภาพของการศึกษาและสมรรถนะของผู้เรียนที่เปลี่ยนแปลงไป ท าให้
สถานศึกษาต้องมีการปรับตัวอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องมีบทบาทใน
ฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ที่สามารถบริหารจัดการองค์การให้ตอบสนองต่อบริบทที่
เปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ (วรรณา นาคสุข, 2565; ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2564) การ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวไม่เพียงส่งผลต่อเนื้อหาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้เท่านั้น แต่ยังส่งผลต่อโครงสร้าง
องค์กร วัฒนธรรมการท างาน และการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในโรงเรียนด้วย ผู้บริหารจึงต้องมี
ความสามารถในการวิเคราะห์สถานการณ์ การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ และการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เปิดรับ
การเปลี่ยนแปลง รวมถึงมีทักษะในการสื่อสาร การบริหารความขัดแย้ง และการจูงใจให้บุคลากรร่วมมือกัน
บรรลุเป้าหมายขององค์กร นอกจากน้ี ผู้บริหารยังต้องมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน มีความสามารถในการน าเทคโนโลยี
มาใช้ในการบริหารจัดการ ตลอดจนสามารถสร้างเครอืข่ายความร่วมมอืท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน เพื่อให้
สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้เรียนและชุมชนโดยรอบ 
การส่งเสริมภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) การสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมการเรียนรู้ 
และการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากร ล้วนเป็นกลยุทธ์ส าคัญที่ผู้บริหารต้องพัฒนาให้เกิดขึ้นในสถานศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง 

ท านองเดียวกันผู้บริหารต้องมีความสามารถในการมองเห็นภาพอนาคตขององค์กร และสามารถ
ก าหนดทิศทางในการบริหารจัดการให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ ้น โดยเฉพาะอย่างยิ ่งการน า

Keywords:    Personal Administration, Suphanburi Primary Educational Service Area office 1 
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เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหาร เช่น ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงานบุคคล การวางแผน
งบประมาณ และการติดตามผลการด าเนินงาน ซึ่งสามารถช่วยให้เกิดประสิทธิภาพและความโปร่งใสในการ
ท างานมากยิ่งขึ้น (สุนิสา กาญจนสถิตย์, 2563) การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ ทั้งในระดับโรงเรียน ชุมชน 
หน่วยงานภาครัฐและเอกชน เป็นอีกหนึ่งยุทธศาสตร์ส าคัญที่ช่วยให้สถานศึกษามีความยืดหยุ่นและสามารถ
ระดมทรัพยากรในการจัดการศึกษาได้อย่างเหมาะสม ผู้บริหารควรเป็นผู้น าที่สามารถเชื่อมโยงและสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรในโรงเรียนกับภาคีเครือข่ายภายนอกอย่างยั ่งยืนอีกทั้งการส่งเสริม
วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการเรียนรู้ร่วมกัน สนับสนุนให้ครูและบุคลากรแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ผ่านการมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจและการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื ่อง จะช่วยเพิ ่มพลังขับเคลื่ อนการเปลี ่ยนแปลงใน
สถานศึกษาให้มีความมั่นคงและยั่งยืน (สุวิมล เจริญชัย, 2564)  

ผู้บริหารต้องสามารถวางแผนกลยุทธ์ ควบคุม ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงานให้สอดคล้อง
กับเป้าหมายของสถานศึกษา รวมทั ้งต้องมีทักษะในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาคุณภาพการศึกษา เพราะครูและบุคลากร
ทางการศึกษาคือกลไกหลักในการถ่ายทอดความรู้และสร้างทักษะชีวิตแก่ผู้เรียน ดังนั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องมี
ความรู้ความเข้าใจในหลักการบริหารงานบุคคลอย่างลึกซึ้ง สามารถก าหนดนโยบายการบริ หารบุคลากรที่
ชัดเจน โปร่งใส และยุติธรรม โดยมุ่งเน้นการสร้างแรงจูงใจ การส่งเสริมศักยภาพ และการรักษาบุคลากรที่มี
ความสามารถให้อยู่กับองค์กรอย่างยั่งยืน 

ดังนั้นการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาจึงมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเป็นปัจจัยหลักที่มีผลโดยตรงต่อคุณภาพของการเรียนการสอนและพัฒนาการของผู้เรียน การ
บริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพช่วยให้สามารถสรรหาและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ ส่งเสริมการ
พัฒนาและฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง รวมถึงสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจให้บุคลากรท างานอย่างเต็มที่และมี
ความผูกพันกับองค์กร ส่งผลให้เกิดสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ที่ดีและยั่งยืน ซึ่งส่งเสริมให้การจัดการศึกษา
เป็นไปอย่างมีคุณภาพและตอบสนองต่อความต้องการของสังคมอย่างแท้จริง นอกจากน้ี การบริหารงานบุคคล
ที่ดียังช่วยลดปัญหาด้านการขาดแคลนบุคลากร ความไม่ต่อเนื่องของการสอน และการพัฒนาครูที่ไม่สอดคล้อง
กับเป้าหมายของสถานศึกษา จึงท าให้การบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนและพัฒนา
คุณภาพการศึกษาโดยรวมอย่างมีประสิทธิผล (สุวรรณา ศรีนวล, 2564) 

กลไกส าคัญในการขับเคลื่อนคือผู ้บริหารสถานศึกษาซึ่งมีบทบาทในฐานะผู้น าที่ต้องด าเนินกา ร
บริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพ ทั้งในด้านการวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การบรรจุ
แต่งตั้ง การพัฒนาและฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่งหรือวิทยฐานะ การส่งเสริม
ขวัญก าลังใจ การบริหารผลตอบแทน ตลอดจนการวางแผนสืบทอดต าแหน่งและดแูลบุคลากรที่ใกล้เกษียณอายุ
ราชการ ขอบข่ายเหล่านี้ล้วนมีความสัมพันธ์กันและต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อสร้างบุคลากรที่มี
คุณภาพ สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา และรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตอย่างยั่งยืน 

เมื่อพิจารณาการบริหารงานบุคคลนั้นส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) ได้มี
นโยบายในการส่งเสริมและก าหนดแนวทางให้สถานศึกษาด าเนินการบริหารงานบุคคลอย่างมีระบบ โดยพัฒนา
เครื่องมือสนับสนุน เช่น ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงานบุคคล (HRMS–OBEC) ที่ช่วยให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและโปร่งใส อีกทั้งยังส่งเสริมให้สถานศึกษาด าเนินการตาม
หลักเกณฑ์และคู่มือการบริหารบุคลากรอย่างเป็นมาตรฐาน พร้อมทั้งมีการก าหนดตัวชี้วัดในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และการส่งเสริมพัฒนาวิชาชีพครูในลักษณะที่สอดคล้องกับทิศทางการปฏิรูปการศึกษา 
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(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, 2566) ซึ่งแนวทางดังกล่าวมีเป้าหมายเพื่อยกระดับคุณภาพของ
บุคลากรในสถานศึกษา และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่ครูและบุคลากรอย่างยั่งยืน 

ในบริบทของกลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 ซึ่ง
ประกอบด้วยโรงเรียนหลากหลายขนาดและบริบท ผู้บริหารสถานศึกษาต้องเผชิญกับความท้าทายในการ
บริหารงานบุคคล ทั้งในด้านการจัดสรรทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมกับภารกิจ การพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับนโยบายทางการศึกษา และการรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรอยา่ง
ยั่งยืน โดยปัญหาที่พบบ่อย ได้แก่ การขาดแคลนครูในบางสาขาวิชาเฉพาะ การโยกย้ายของครูที่มีผลกระทบตอ่
ความต่อเนื่องของการจัดการเรียนรู้ การพัฒนาครูที่ยังไม่สอดคล้องกับบริบทโรงเรียน และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ยังขาดประสิทธิภาพ ซึ่งปัญหาเหล่านี้ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานของครูและลดทอน
ประสิทธิภาพของการจัดการศึกษา งานวิจัยในหลายพื้นที่ยังพบว่า ความสามารถในการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและประสิทธิผลของสถานศึกษา (ธีรชาติ 
วงศ์ละออง, 2565; อรพินท์ ปัญญาธิกูล, 2563) 

จากที่มาความส าคัญ และปัญหาดังกล่าว จึงท าให้ผู ้วิจัยสนใจศึกษาการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในกลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1  เพื่อ
สะท้อนให้เห็นถึงการบริหารที่เหมาะสม ปัญหา อุปสรรค รวมถึงแนวทางในการพัฒนา ซึ่งสามารถน าไปใช้เป็น
ข้อมูลประกอบการพัฒนานโยบายหรือแนวปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นในระดับ
สถานศึกษาและระดับเขตพื้นท่ีต่อไป 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1  

2. เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 จ าแนกตามระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน
ขอบเขตของการวิจัย 
1. ขอบเขตดานประชากร 

ประชากร ที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี ้ ได้แก่ ครูกลุ ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 ปีการศึกษา 2568 จ านวน 121 คน 

กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ ครูกลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 ปีการศึกษา 2568 จ านวน 97 คน ได้มาโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจาก
ตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejice & Mogan) และสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratfied random sampling) 
ตามสัดส่วนประชากรแต่ละโรงเรียนและสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) 
2. ขอบเขตดานเนื้อหา 

การวิจัยในครั้งนี ้ มุ ่งศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 โดยศึกษาและสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีจาก
นักวิชาการ ประกอบด้วยกระทรวงศึกษาธิการ (2546); Story (1991), Cascio (1992); Armstrong(1995); 
Mondy & Noe (1990); Beach (1980) และ Castetter (1996) ได้แนวคิดการบริหารงานบุคคลใน 5 ด้าน 
ดังนี้ 1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) การธ ารงรักษาบคุคล 
4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) การพัฒนาบุคลากร 
3. ขอบเขตตัวแปรที่ศึกษา 
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 ตัวแปรต้น ได้แก่ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษาและประสบการณ์
การท างาน 

ตัวแปรดาม ได้แก่ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 ใน 5 ด้าน 1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 2) 
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) การธ ารงรักษาบุคคล 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) การพัฒนา
บุคลากร 

 
 
 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

                   ตัวแปรอิสระ                                       ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
4. เคร่ืองมือท่ีใชการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตร
มิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้  
 ตอนที ่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระดับการศึกษาและ
ประสบการณ์การท างาน  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 ใน 5 ด้าน 1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 
2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) การธ ารงรักษาบุคคล 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) การพัฒนา
บุคลากร เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามมาตรวัดของลิเคร์ด (Likert Scale) คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด และก าหนดค่าน ้าหนักของคะแนนในแต่ละข้อค าถามดังนี้ 
 5 หมายถึง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สั งกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 อยู่ในระดับมากที่สุด                            
 4 หมายถึง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 อยู่ในระดับมาก 
 3 หมายถึง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 อยู่ในระดับปานกลาง 

การบริหารงานบุคคล 
1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนด 
ต าแหน่ง 
2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
3) การธ ารงรักษาบุคคล 
4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
5) การพัฒนาบุคลากร 

สถานภาพ 
1. ระดับการศึกษา    
1.1   ปริญญาตรี 
1.2   สูงกว่าปริญญาตรี 
2. ประสบการณ์การท างาน 
2.1   1 – 10 ปี 
2.2   มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 
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 2 หมายถึง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 อยู่ในระดับน้อย 
 1 หมายถึง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
การสร้างเคร่ืองมือการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามซึ่งได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 1. ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี หลักการ จากเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาจากน้ันน าผลการศึกษามาก าหนดเป็นตัวแปรในการวิจัย  
 2. ศึกษาเอกสาร ต าราที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแบบสอบถามส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัยให้
สอดคล้องกับนิยามศัพท์และวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

3. สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 ให้ครอบคลุมนิยามศัพท์เฉพาะและวัตถุประสงค์
ของการวิจัย 

4. น าแบบสอบถามที่จัดท าขึ้นไปขอรับค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้อง 
ความสมบูรณ์ของเนื้อหาตลอดจนภาษาที่ใช้ในข้อค าถามจากนั้นน ามาปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาให้
ค าแนะน า 

5. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาแนะน าแล้วไปเสนอให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 
3 ท่าน ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพื่อพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
นิยามศัพท์เฉพาะ (ค่า IOC) โดยก าหนดเกณฑ์ให้แบบสอบถามของการวิจัยฉบับนี้ทุกข้อต้องมีค่า IOC ตั้งแต่ 
0.5 ขึ้นไปจึงถือว่าแบบสอบถามมีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการวิจัยได้ 
 6. น าแบบสอบถามที่ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแล้วมาปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ และน าไปทดลองใช้ 
(Try out) กับประชากรที ่ไม่ใช่กลุ ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื ่อหาค่าความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถาม 
(Realiability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบราค (Cronbach' alpha coefficient) และ
ก าหนดให้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไปจึงถือว่าแบบสอบถามมีความเช่ือมั่นอยู่ในระดับท่ียอมรับได้ 
 7. น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขจนมีความสมบูรณ์แล้วไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่างต่อไป 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยผู้วิจัยได้ใช้สถิติ ดังนี้ 
 5.1 สถิติพื้นฐาน ได้แก่ 1) ความถี่ (Frequency) 2) ร้อยละ (Percentage)  3) ค่าเฉลี่ย (Mean)  
4) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 5.2 สถิต ิในการทดสอบสมมติฐาน  ได้แก่ 1) การทดสอบหาค่า 2 กลุ ่ม ที ่เป็นอิสระจากกัน 
(Independent Samples t-test)  
ผลการวิจัย  

1. การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 โดยรวม อยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณารายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน รองลงมาด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่ง การธ ารงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคลากร การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
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2. ครูที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์การท างานต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุร ีเขต 1 
ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
อภิปรายผล 
 1. ผลการวิจัยที่พบว่าการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้านอยู่ใน
ระดับมากทุกด้านนั้น สะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพของผู้บริหารในการจัดการงานบุคคลอย่างรอบด้าน ซึ่งถือ
เป็นหัวใจส าคัญของการบริหารสถานศึกษา ทั้งนี้เป็นเพราะการบริหารงานบุคคลมีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
คุณภาพการเรียนการสอนและคุณภาพผู้เรียน การที่ผู้บริหารให้ความส าคัญและสามารถด าเนินการด้านต่าง ๆ 
ได้อย่างมีประสิทธิผล ย่อมมีส่วนช่วยยกระดับคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาในภาพรวม อีกทั้งยังแสดงถึง
ความสามารถของผู้บริหารในการเชื่อมโยงนโยบายกับการปฏิบัติจริง การสร้างระบบติดตามและประเมนิผลที่
ชัดเจน ตลอดจนการส่งเสริมบรรยากาศการท างานที่เป็นธรรมและโปร่งใส สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นเงื่อนไขส าคัญที่
ช่วยท าให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ เกิดความผูกพันกับองค์กร และพร้อมที่จะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อ
สนับสนุนเป้าหมายของสถานศึกษาประเด็นแรกที่ผลการวิจัยพบว่ามีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน นับได้ว่าเป็นกระบวนการส าคัญที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าและพัฒนาการท างานของครูและบุคลากร
ในสถานศึกษา การประเมินผลที่มีคุณภาพ ไม่ได้เป็นเพียงการตรวจสอบหรือควบคุมการท างาน แต่ยังเป็น
เครื่องมือท่ีใช้สะท้อนศักยภาพ จุดเด่น และจุดที่ควรพัฒนา ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาในกลุ่มไตรมิตร
ตระหนักถึงความส าคัญของการสร้างแรงจูงใจและการเสริมพลังเชิงบวกให้แก่ครู การประเมินที่เป็นธรรมและ
โปร่งใสจะช่วยให้ครูเกิดความเชื่อมั่นและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังสามารถใช้ข้อมูลที่ได้จากการ
ประเมินมาปรับปรุงและพัฒนาการจัดการเรียนรู้ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น การให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ครูอย่าง
สร้างสรรค์ยังท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันและเป็นแนวทางในการยกระดับคุณภาพการเรียนการสอนอย่าง
ต่อเนื่อง นอกจากน้ี การประเมินผลที่มีระบบและต่อเนื่องยังช่วยสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นคุณภาพ ท าให้ครู
เกิดความรับผิดชอบต่อผลงานของตนเองมากขึ้น และเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องทั้งในระดับบุคคล
และระดับทีม ซึ ่งล้วนส่งผลเชิงบวกต่อคุณภาพของสถานศึกษาในภาพรวม  รองลงมาคือด้านการวางแผน
อัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง ซึ่งสะท้อนว่าผู้บริหารมีความสามารถในการคาดการณ์และวิเคราะห์ความ
ต้องการก าลังคนในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ ทั้งนี้เป็นเพราะสถานศึกษามีภารกิจหลักในการจัดการเรียนการ
สอนและการพัฒนาผู้เรียน การจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับความถนัด ความสามารถ และภาระงาน จึงเป็น
ปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้สถานศึกษาสามารถด าเนินการได้อย่างราบรื่นและบรรลุเป้าหมาย ผู้บริหารที่มี
วิสัยทัศน์ในการวางแผนก าลังคนย่อมสามารถป้องกันปัญหาการขาดแคลนบุคลากร การจัดสรรงานที่ไม่สมดุล 
รวมถึงการใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างไม่เต็มศักยภาพ นอกจากน้ี การก าหนดต าแหน่งที่ชัดเจนยังช่วยสร้างความ
มั่นใจให้แก่บุคลากร ท าให้เกิดความรับผิดชอบท่ีแน่นอนและมีความมุ่งมั่นในการท างานมากยิ่งข้ึน 

ในด้านการธ ารงรักษาบุคคล ซึ ่งปรากฏว่ามีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมากเช่นกัน แสดงให้เห็นถึง
ความสามารถของผู้บริหารในการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 
ทั้งนี้เป็นเพราะการธ ารงรักษาบุคลากรไม่ได้หมายถึงเพียงการคงไว้ซึ่งจ านวนบุคลากรเท่านั้น แต่ยังครอบคลุม
ถึงการสร้างแรงจูงใจ การสร้างความพึงพอใจ และการดูแลเอาใจใส่ในคุณภาพชีวิตของบุคลากรด้วย ผู้บริหารที่
สามารถสร้างความผูกพันและความไว้วางใจระหว่างตนเองกับครู ย่อมสามารถลดอัตราการลาออกและเพิ่ ม
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในระยะยาว การธ ารงรักษาบุคลากรจึงไม่เพียงส่งผลดีต่อบุคลากรเอง 
แต่ยังเป็นการเสริมสร้างความมั่นคงและความยั่งยืนของสถานศึกษาในอนาคต ส าหรับด้านการพัฒนาบุคลากร 
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แม้จะมีค่าเฉลี่ยรองลงมาแต่ก็ยังอยู่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มไตรมิตรมีความ
ตระหนักถึงความจ าเป็นของการพัฒนาครูและบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถที ่ทันสมัย ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมและเทคโนโลยี ทั้งนี้เป็นเพราะสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 ต้องเผชิญกับความท้าทาย
ใหม่ ๆ ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงด้านหลักสูตร หรือความต้องการที่
หลากหลายของผู้เรียน การที่ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร ย่อมท าให้ครูมีความพร้อมที่จะ
จัดการเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถใช้ทักษะใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการแก้ไขปัญหาและ
สร้างนวัตกรรมทางการศึกษาได้อย่างเหมาะสม การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นการลงทุนที่ส าคัญของสถานศึกษา
และเป็นกลไกหลักในการสร้างคุณภาพการศึกษาอย่างยั่งยืนสุดท้ายคือด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง แม้จะ
เป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับด้านอื่น ๆ แต่ก็ยังอยู่ในระดับมาก ซึ่งสะท้อนว่ าผู้บริหาร
สถานศึกษามีความสามารถในการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงาน ทั้งนี้เป็นเพราะกระบวนการ
สรรหาและบรรจุแต่งตั้งมีผลโดยตรงต่อคุณภาพของครูและบุคลากรที่จะเข้ามาเป็นก าลังหลักในการจัดการ
เรียนการสอน ผู้บริหารที่มีระบบการสรรหาที่โปร่งใส ยุติธรรม และพิจารณาจากความรู้ความสามารถที่แท้จริง 
ย่อมท าให้สถานศึกษามีบุคลากรที่มีศักยภาพและตรงกับความต้องการขององค์กร แม้ว่าด้านนี้จะมีค่าเฉลี่ยน้อย
กว่าด้านอื่น อาจเป็นเพราะขั้นตอนการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบางส่วนขึ้นอยู่กับนโยบายและอ านาจการ
ตัดสินใจในระดับเขตพื้นที่การศึกษาและส่วนกลาง แต่ผู ้บริหารสถานศึกษาก็ยังสามารถมีบทบาทในการ
เสนอแนะหรือก าหนดแนวทางเพื่อให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา ซึ่งข้อค้นพบจากการวิจัย
นี้ได้สอดคล้องกับผลการวิจัยของวิภาดา สารัมย์ (2563) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บรหิารสถานศึกษา
ในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่าการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาใน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ศศิวิมล คนเสง่ียม (2564) ได้ศึกษาการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 
ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครนายก 
สภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก เกศินี หมีทอง (2565) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตทวีวัฒนา กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตทวีวัฒนา กรุงเทพมหานครโดยภาพรวมและรายดา้นอยู่
ในระดับมาก แวสือมาน หามะ (2565) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาปัตตานีเขต 2 พบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยสรุป ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 1 อยู่ในระดับมากท้ังโดยรวมและรายด้าน แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารมีสมรรถนะด้านการจัดการ
บุคคลในระดับที่สูง ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหารมีความตระหนักถึงความส าคัญของบุคลากรในฐานะทรัพยากรที่มี
คุณค่าที่สุดของสถานศึกษา และสามารถด าเนินการด้านต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตั้งแต่การวางแผน
ก าลังคน การสรรหา การพัฒนา การธ ารงรักษา ไปจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารงานบุคคลที่
มีคุณภาพย่อมช่วยให้สถานศึกษามีความมั่นคง ยืดหยุ่น และสามารถเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงได้อย่างมี
ประสิทธิผล อีกทั้งยังส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพผู้เรียนซึ่งเป็นเป้าหมายสูงสุดของการจัดการศึกษา ดังนั้นจึงอาจ
กล่าวได้ว่าผลการวิจัยครั้งนี้ยืนยันถึงบทบาทและความส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาในการเป็นผู้น าด้านการ
จัดการบุคคลเพื่อยกระดับคุณภาพการศึกษาอย่างแท้จริง 

2. ผลการวิจัยที่พบว่า ครูที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์การท างานต่างกันมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา



9 
 

ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1 ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน สะท้อนให้เห็นถึงคุณลักษณะ
ส าคัญของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาที่มีความชัดเจน มาตรฐาน และสอดคล้องกันในทุกมิติของการ
ด าเนินงาน ทั้งนี ้เป็นเพราะการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษามีกรอบกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และ
แนวทางการปฏิบัติที่ค่อนข้างชัดเจน ซึ่งทุกสถานศึกษาต้องด าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน ท าให้การรับรู้และ
การแสดงออกทางความคิดเห็นของครู ไม่ว่าจะมีพื้นฐานการศึกษาหรือประสบการณ์การท างานมากน้อย
เพียงใด ต่างก็อยู่บนมาตรฐานและแนวทางเดียวกัน ส่งผลให้ไม่เกิดความแตกต่างทางความคิดเห็ นอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิตินอกจากน้ี การที่ไม่พบความแตกต่างทางความคิดเห็นอาจสะท้อนถึงประสิทธิภาพของระบบ
บริหารงานบุคคลในกลุ่มไตรมิตรที่สามารถด าเนินการได้อย่างเป็นระบบและครอบคลุมทุกด้าน ผู้บริหาร
สถานศึกษาในกลุ่มนี้อาจมีการบริหารจัดการที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน ทั้ งด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง
บุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 
ทั้งนี ้เป็นเพราะสถานศึกษาอยู่ภายใต้มาตรฐานเดียวกัน มีการถ่ายทอดนโยบายและแนวทางปฏิบัติจาก
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งผู้บริหารสถานศึกษาเองก็ต้องยึดถือมาตรฐานวิชาชีพและ
บทบาทหน้าที่ของตนอย่างเคร่งครัด ท าให้การบริหารงานบุคคลมีความเป็นเอกภาพและลดโอกาสที่จะ
ก่อให้เกิดความแตกต่างในมุมมองของครูผู้สอนอีกประการหนึ่งคือบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในกลุ่มไตร
มิตรที่ให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศการท างานท่ีมีความเสมอภาคและยุติธรรม ผู้บริหารจ านวนมากใน
ปัจจุบันมุ่งเน้นการปฏิบัติหน้าที่อย่างโปร่งใส เปิดเผย และให้ความส าคัญกับความเสมอภาคของบุคลากรในทุก
ระดับ ทั้งนี้เป็นเพราะแนวทางการบริหารงานบุคคลในยุคใหม่มีการส่งเสริมให้ผู้บริหารค านึงถึงหลักธรรมาภิ
บาล ความยุติธรรม และความโปร่งใสในการท างานอย่างจริงจัง สิ่งนี้ส่งผลให้บุคลากรในสถานศึกษา ไม่ว่าจะ
เป็นครูที่เพ่ิงเข้ามาปฏิบัติงานใหม่ หรือครูที่มีประสบการณส์ูง ต่างก็ได้รับการปฏิบัติที่เท่าเทียมกัน และมองเห็น
ว่าผู้บริหารสถานศึกษาสามารถบริหารจัดการบุคคลได้อย่างเหมาะสม ไม่ก่อให้เกิดความเหลื่อมล ้าหรือความ
แตกต่างในการรับรู้ผลการวิจัยดังกล่าวยังสะท้อนให้เห็นถึงความเป็นมืออาชีพของผู้บริหารสถานศึกษาในกลุ่ม
ไตรมิตรที่มีความสามารถในการรักษาความสมดุลของการท างานร่วมกับบุคลากรทุกระดับ การที่ความคิดเห็น
ของครูไม่แตกต่างกัน อาจบ่งบอกว่าผู้บริหารสามารถสื่อสารและถ่ายทอดนโยบายด้านการบริหารงานบุคคลได้
อย่างทั่วถึง ชัดเจน และเป็นรูปธรรม ครูทุกคนจึงรับรู ้และเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี ้เป็นเพราะ
กระบวนการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและการบริหารจัดการที่ครอบคลุม ส่งผลให้ไม่ว่าจะมีความแตกต่างทาง
คุณวุฒิหรือประสบการณ์ ก็ไม่ก่อให้เกิดความแตกต่างทางความคิดเห็นที่ชัดเจนในเชิงวิชาการ ผลการวิจัยนี้
สามารถเชื่อมโยงกับแนวคิดของการบริหารงานบุคคลที่เน้นความเป็นระบบ ( systematic approach) และ
ความเป็นมาตรฐาน (standardization) ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ความคิดเห็นของครูไม่แตกต่างกัน การ
บริหารงานบุคคลที่มีความชัดเจนและเป็นระบบย่อมท าให้บุคลากรในองค์กรเกิดความเข้าใจและยอมรับใน
แนวทางเดียวกัน อีกทั้งยังช่วยลดความคลุมเครือที่อาจก่อให้เกิดการตีความแตกต่างกัน ทั้งนี ้เป็นเพราะ
ผู้บริหารสถานศึกษาได้ยึดแนวทางตามระเบียบและข้อบังคับของกระทรวงศึกษาธิการ รวมถึงนโยบายจาก
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอย่างเคร่งครัดจึงท าให้ความคิดเห็นของครูมีความเป็นเอกภาพผลการวิจัยดังกล่าว
ยังอาจสะท้อนถึงวัฒนธรรมองค์การในสถานศึกษาในกลุ่มไตรมิตรที่มีลักษณะร่วมกัน การที่ครูทุกคนมีความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกัน อาจบ่งบอกถึงการมีค่านิยมร่วม (shared values) และวัฒนธรรมการท างานร่วมกันที่
เข้มแข็ง ครูในสถานศึกษาเหล่านี้อาจได้รับการปลูกฝังให้ตระหนักถึงความส าคัญของการท างานเป็นทีม การ
ร่วมมือกันเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา และการสนับสนุนซึ่งกันและกันในมิติของงานบุคคล ทั้งนี้เป็นเพราะ
ผู้บริหารสถานศึกษาได้เน้นย ้าถึงการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เอื้อต่อการท างานอย่างเป็นเอกภาพ ส่งผลให้ไม่
เกิดความแตกต่างในมุมมองของบุคลากรในประเด็นการบริหารงานบุคคล เมื่อพิจารณาในมิติของการพัฒนาครู 
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ผลการวิจัยนี้ยังสะท้อนว่าผู้บริหารสถานศึกษาในกลุ่มไตรมิตรอาจมีแนวทางการส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนา
ครูที่เป็นมาตรฐานและเท่าเทียมกัน ครูไม่ว่าจะมีระดับการศึกษาหรือประสบการณ์ท างานต่างกัน ต่างก็ได้รับ
โอกาสในการพัฒนาในลักษณะเดียวกัน ทั ้งน ี ้ เป ็นเพราะนโยบายด้านการพัฒนาคร ูท ี ่ก  าหนดโดย
กระทรวงศึกษาธิการและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความเป็นมาตรฐาน และผู้บริหารสถานศึกษากป็ฏิบัติ
ตามแนวนโยบายเหล่านี้อย่างจริงจังท าให้ครูมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันในด้านการบริหารงานบุคคล  ซึ่งข้อ
ค้นพบจากการวิจัยนี้ได้สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  แวสือมาน หามะ (2565) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปัตตานีเขต 2 พบว่า ผลการเปรียบเทียบการบริ
หารบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน พบว่าภาพรวมไม่แตกต่างกัน เกศินี หมีทอง (2565) ได้ศึกษาการ
บริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตทวีวัฒนา กรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่า การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตทวีวัฒนา กรุงเทพมหานคร ครูที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน วิลาวรรณ์ ปังอุทา (2560) ได้ท าการวิจัย
เรื่อง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร 
เขต 3 พบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สกลนคร เขต 3 จ าแนกตามประสบการณ์การสอนที่แตกต่างกัน ระดับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ไม่แตกต่างกัน กล่าวโดยสรุป 
ผลการวิจัยที่ไม่พบความแตกต่างทางความคิดเห็นในประเด็นการบริหารงานบุคคลเป็นเพราะการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาในกลุ่มไตรมิตรมีความชัดเจนและเป็นระบบ ผู้บริหารสถานศึกษาด าเนินการอย่างมี
ประสิทธิภาพบุคลากรทุกระดับได้รับการดูแลและพัฒนาอย่างเท่าเทียมกัน อีกทั้งยังมีวัฒนธรรมองค์การที่เน้น
ความร่วมมือและการท างานเป็นทีม ส่งผลให้ความคิดเห็นของครูไม่แตกต่างกัน ไม่ว่าครูจะมีคุณวุฒิหรือ
ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกันก็ตาม 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์ภาระงานและความตอ้งการบุคลากรในแต่ละระดบัช้ัน

เรียนและกลุ่มสาระ เพื่อก าหนดจ านวนบุคลากรที่เหมาะสมและตรงตามเป้าหมายของสถานศึกษา การวางแผน
ที่เป็นระบบจะช่วยให้สถานศึกษาด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและลดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 

2. ผู้บริหารควรก าหนดคุณสมบัติที่สอดคล้องกับลักษณะงานและบริบทของสถานศึกษาอย่างชดัเจน 
เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ เพื่อให้การคัดเลือกบุคลากรเป็นไปอย่างมีคุณภาพ และได้
บุคลากรที่เหมาะสมกับความต้องการขององค์กร 

3. ผู้บริหารควรก าหนดเกณฑ์ที ่ชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม โดยสอดคล้องกับมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความเชื่อมั่นให้กับครูและบุคลากร รวมทั้งส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาการท างาน
อย่างต่อเนื่อง 

4. ผู้บริหารควรน าผลการประเมินไปใช้ในการสร้างแรงจูงใจ เช่น การให้รางวัล การเลื่อนเงินเดือน 
และการยกย่องเชิดชูเกียรติอย่างเหมาะสม สิ่งนี้จะท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจและมีก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
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1. ควรศึกษาวิจัยสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มไตรมิตร สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1  

2. ควรศึกษาวิจัยแนวทางการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ ่มไตรมิตร สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1    

3. ควรศึกษาวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่ม
ไตรมิตร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1    
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