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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกฉียงเหนือ กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารโรงเรียนและครู จำนวน 
597 คน ปีการศึกษา 2566 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เก็บรวบรวมขอ้มูล
จากแบบสอบถามการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าความเที่ยงตรง ค่าอำนาจจำแนก      
ค่าความเชื่อมั่น การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผลการวิจัยพบว่า  
 โมเดลการวัดการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า 𝑥2 = 126.99, p-value = 1.00, 𝑑𝑓 = 220, 
𝑥2/𝑑𝑓 = 0.57, GFI = 0.98, CFI = 1.00 และ RMSEA = 0.00 องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 5 องค์ประกอบ มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบตั้งแต่ 0.93 – 1.00 มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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Abstract 
 This study analyzed the confirmatory factors of human resource management among school 
administrators under the Office of the Primary Educational Service Area in Northeast Thailand. The sample 
consisted of 597 school administrators and teachers from the 2023 academic year. Data were collected 
using the Human Resource Management of School Administrators Questionnaire, with statistical analyses 
including reliability, discrimination power, and confirmatory factor analysis. The findings indicated that: 
 The measurement model for human resource management was consistent with the empirical data, 
as evidenced by goodness-of-fit indices: χ² = 126.99, p = 1.00; df = 220; χ²/df = 0.57; GFI = 0.98; CFI = 1.00; 
RMSEA = 0.00. The model identified five key components of human resource management, with factor 
loadings ranging from 0.93 to 1.00 (p < .01). 
 
Keywords: The Human resource management, Strategic Leadership Condition, Confirmatory Factor Analysis 
 
บทนำ 
 ปัจจุบันการพัฒนาประเทศไทยได้ดำเนินการภายใต้โมเดลการพัฒนาเศรษฐกิจใหม่เป็นการพัฒนาและขับเคลื่อน
ประเทศไปด้วยนวัตกรรมสมัยใหม่ซึ่งการดำเนินการต่าง ๆ จำเป็นที่จะต้องมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพด้วยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของภาครัฐที ่ต ้องเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เพื ่อให้สามารถปรับตัวและเตรียมพร้อมต่อ                 
การเปลี่ยนแปลงของกระแสการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันเพื่อสร้างความเข้มแข็งให้แก่องค์กรและพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง        
(เจตนิพัทย์ ชนะภัย. 2567) การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการจัดการในทุกด้านเกี่ยวกับบุคคลในองค์กรนั้น ๆ ให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เต็มความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุดทั้งในการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ      
เพื่อสร้างขวัญและกำลังใจและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานอันจะก่อให้เกิดความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ทั้งต่อ
องค์กรและต่อบุคคลากร ซึ ่งการบริหารงานบุคคลเป็นส่วนสำคัญในการบริหารองค์กร ซึ ่งประกอบด้วย การวางแผน           
การจัดการองค์กร การจัดคนเข้าทำงาน การสั่งการ และการควบคุมในส่วนของการคัดสรรคนเข้าทำงานนั้นให้มีการพัฒนา   
การทำงานเป็นทั้งศาสตร์ทางวิชาการที่เรียกว่า การบริหารงานบุคคล และพัฒนาต่อเนื่องมาเป็นการบริหารทรัพยากรรบุคคล 
โดยได้รวมการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงงาน การจ่ายค่าตอบแทน การธำรงรักษา การจัดการสวัสดิการ และการจูงใจ
ในการทำงานด้วยวิธีต่าง ๆ เข้าไว้ การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงมีความสำคัญต่อองค์กร และเป็นอีกปัจจัยหนึ่งทำให้องคก์ร
ประสบความสำเร็จ โดยมีบทบาทสำคัญในการสรรคหาบุคคลที่มีคุณค่ามาทำงานอย่างทุ่มเทให้กับองค์กร (กัณณ์ศศิชา      
เนาว์เย็นผล. 2567) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อาจกล่าวได้ว่าเป็นสิ่งที่สำคัญด้วยเหตุผล
ที่ว่าทรัพยากรมนุษย์คือ ทุน ซึ่งทุนมนุษย์จึงเป็นสมองของมนุษย์ที่มีความรับผิดชอบต่อภารกิจด้วยประการทั้งปวงนั้นคือ
ความสำเร็จ การตั้งอยู ่ได้ทุกองค์กร มนุษย์นับว่าเป็นสิ่งสำคัญที่สุดสำหรับทุกยุคทุกสมัย โดยเฉพาะในปัจจุบันถือเป็น
ปรับเปลี่ยนสู่การสร้างสรรค์เข้ายุคใหม่ ซึ่งตัวชี้วัดความสำเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กรนั้นอยู่ที่คุณภาพคน เป็นปัจจัยที่จะนำพา
องค์กรไปสู่เป้าหมายในฐานะเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ (เกียรติ บุญยโพ. 2562) องค์ประกอบของการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดย เรวัต สมบูรณ์ (2566) ได้จำแนกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การวางแผนทรัพยากรบุคคล 2) การสรรหา
ทรัพยากรบุคคล 3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ 4) การรักษาทรัพยากรบุคคล นอกจากนี้ ศุจินธร วรานุสาสน์ (2566) 
กล่าวถึงองค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรบุคคลว่ามี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 2) การพัฒนา
และเพิ่มประสิทธิภาพ 3) วินัยและการรักษาวินัย และ 4) การออกจากงาน 
 จากความสำคัญของปัญหาดังที่กล่าวมาข้างต้น เครื่องมือท่ีใช้ในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บรหิาร
โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกฉียงเหนือยังมีอยู่อย่างจำกัด ซึ่งก่อให้เกิดปัญหา
เกี่ยวกับการระบุตัวช้ีวัดของพฤติกรรมดังกล่าว จึงเป็นท่ีมาของการศึกษาในครั้งนี้ เพื่อตรวจสอบทฤษฎี (Theory Testing) ว่า
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ โดยผลการศึกษาสามารถเติมเต็มช่องว่างทางความรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมดังกล่าว
ให้มีความลึกซึ้งมากยิ่งข้ึนและนำไปสู่แนวทางการพัฒนาได้ในอนาคต 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกฉียงเหนือ 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 1. การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การวางแผน กำหนดนโยบาย วิธีการและกระบวนการที่ผู้บริหารโรงเรียน
ดำเนินการเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลในโรงเรียนอย่างเป็นระบบ มีการสรรหา คัดเลือกครูและบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
เข้ามาปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับตำแหน่ง มีการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรรวมถึงการให้ข้อมูล
ย้อนกลับในการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการดำเนินงาน ธำรงรักษาครูและบุคลากรที ่มีความรู ้ความสามารถใน             
การปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่โรงเรียน 
 2. กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การวิเคราะห์สภาพภายในและภายนอกของศักยภาพบุคลากรใน
องค์กร ว่ามีจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร สร้างแนวทางการส่งเสริมศักยภาพของ
บุคลากรที่มีความสอดคล้องกับความต้องการจำเป็นขององค์กรในด้านต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรสามารถทำงานตามบทบาทหน้าที่
ของตนเองให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมท่ีเป็นจริง 
 3. การสรรหาทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการแสวงหากลุ่มบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและมี
คุณสมบัติเหมาะสมกับงานสอดคล้องกับแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล มีการประชาสัมพันธ์ตำแหน่งที่ต้องการวิธีการให้ได้
บุคคลที่มีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะเข้ามาทำงานในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ อย่างถูกต้องและโปร่งใส 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการในการเก็บข้อมูลและนำมาวิเคราะห์ข้อมูลการทำงานของ
บุคลากร ผ่านกระบวนการสังเกต จดบันทึกข้อมูล ผลงานหรือรายงานการปฏิบัติงาน โดยมีการกำหนดสมรรถนะที่เป็น
มาตรฐานของตำแหน่งงานเพื่อเปรียบเทียบกับผลงานที่บุคลากรทำได้ โดยใช้ รูปแบบและเครื่องมือการประเมินผลที่มี
มาตรฐานและเสร็จสิ้นมีการแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบถึงผลการปฏิบัติงาน 
 5. การวางแผนงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการสำรวจความต้องการทรัพยากรบุคคลเพื่อให้ได้
บุคลากรที่มีสมรรถนะที่ต้องการกับจำนวนที่สอดคล้องการปฏิบัติงาน โดยการกำหนดทิศทางและวิเคราะห์ความต้องการของ
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรทั ้งในปัจจุบันและอนาคต คาดคะเนแนวโน้มด้านทรัพยากรบุคคลด้วยกระบวนการทาง
วิทยาศาสตร์สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 6. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง สิ่งที่บุคลากรได้รับหลังจากปฏิบัติงาน เพื่อจูงใจให้มีการปฏิบัติงานอยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นการรักษาบุคลากรที่ปฏิบัติงานให้ทำงานตามที่มุ่งหวังและอยู่กับองค์กรต่อไปโดยไม่ย้ายงาน
หรือลาออก จากสิ่งจูงใจและผลประโยชน์อ่ืน ๆ เป็นรางวัลหรือส่วนเพิ่มเติมที่บุคลากรได้รับเป็นการตอบแทนในการปฏบิัติงาน 
รวมทั้งการสร้างขวัญและกำลังใจ การชื่นชม ให้กำลังใจ ท้ังทางตรงและทางอ้อมเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ผู้บริหารโรงเรียน จาก 10 แหล่ง ได้แก่ ปวริศา บุญรอด (2559), สุชีลา นีระพล (2561), ลาวัลย์ เกติมา (2561), ชาตรี แดงนำ 
(2562), วุฒิภัทร มัธยม (2562), สิริกานต์ แก้วคงทอง (2563), สิริภัชกรณ์ ดวงคำ (2563), ช่ืนหทัย สุริยโสภาพันธุ์, และปรีชา 
วิหคโต (2565), สุภาพร แสงสมาน (2565) และเรวัต สมบูรณ์ (2566) จากนั้นผู้วิจัยจึงนำไปสร้างเป็นโมเดลการวัดของ
องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาค
ตะวันออกฉียงเหนือ ที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (mixed methods research) ที่มุ่งศึกษาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู ้บร ิหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีขั้นตอนการดำเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ข้ันตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน ผู้วิจัยได้ดำเนินการดังนี้ 
1) การศึกษาเอกสารสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล และ 2) การสัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน  
 1. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
  1.1 แบบวิเคราะห์เอกสารเกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 
  1.2 แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  ผู ้ทรงคุณวุฒิให้ข้อมูลเกี ่ยวกับประเด็นองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู ้บริหารโรงเร ียน              
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 5 คน ได้แก่ 
  2.1 อาจารย์ในสถานบันอุดมศึกษา อาจารย์ที่มีประสบการณ์ในการสอนทางการบริหารการศึกษาไม่น้อยกว่า 5 
ปี และมีคุณวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาเอกหรือมีตำแหน่งทางวิชาการระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์ขึ้นไป จำนวน 1 คน 
  2.2 ผู้บริหารการศึกษา เป็นผู้มีประสบการณ์ในการบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี และมีคุณวุฒิทางการศึกษาสูงสุด
ระดับปริญญาเอกทางการบริหารการศึกษา จำนวน 1 คน 
  2.3 ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นผู้มีประสบการณ์การบริหารไม่น้อยกว่า 10 ปี และมีคุณวุฒิทางการศึกษาสูงสุด
ระดับปริญญาเอกทางการบริหารการศึกษาหรือมีวิทยฐานะผู้อำนวยการเช่ียวชาญขึ้นไป จำนวน 2 คน 
  2.4 ครู เป็นผู้มีประสบการณ์สอนไม่น้อยกว่า 10 ปี และมีคุณวุฒิทางการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาเอกหรือมี
วิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ ขึ้นไป จำนวน 1 คน 
 3. วิธีรวบรวมข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
  3.1 นำข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสารมาวิเคราะห์ มาจัดระเบียบข้อมูล กำหนดรหัสข้อมูล (Coding) หลังจาก
นั้นจัดกลุ่มข้อมูลที่ได้ (Categorization) และสร้างข้อสรุปชั่วคราวเพื่อกำหนดความหมาย องค์ประกอบการบริหารทรัพยากร
บุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 
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  3.2 นำข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิมาวิเคราะห์ โดยเริ่มจากการถอดเทปเสียงสัมภาษณ์ แล้วทำ
การจัดระเบียบข้อมูล กำหนดรหัสข้อมูล ซึ่งกำหนดจากคำสำคัญในคำถามที่ใช้สัมภาษณ์และรหัสข้อมูลที่ค้นพบหลังจาก     
การจัดระเบียบข้อมูลแล้ว หลังจากนั้นจัดกลุ่มข้อมูลที่ได้ และสร้างข้อสรุปชั่วคราวเพื่อกำหนดความหมาย องค์ประกอบ และ
ตัวบ่งช้ีการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 
  3.3 เขียนเชื่อมโยงข้อสรุปชั่วคราวและสรุปเป็นบทสรุปย่อย โดยข้อสรุปย่อยนี้จะกำหนดเป็นความหมายและ 
ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 
  3.4 พิสูจน์ความน่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้การตรวจสอบประกอบด้วย ด้านวิธีการเก็บขอ้มูล 
(Method Triangulation) โดยเปรียบเทียบข้อมูลที่ได้จากการสังเคราะห์เอกสารและการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง แล้ว
พิจารณาความสอดคล้องกันของข้อมูล 
 4. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
  การตรวจสอบข้อมูลสามเสา้ (Data Triangulation) จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารในการรวบรวมขอ้มลู
เรื่องเดียวกันควบคู่กับการสัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูลสำคัญเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลแบบสร้างข้อสรุปและการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย    
การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content analysis) 
 
 ขั้นตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมและเป็นไปได้ขององค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
 1. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
  เครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถามในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ขององค์ประกอบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน เป็นแบบสอบถามประเมินค่า 5 ระดับ  
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  2.1 อาจารย์ในสถานบันอุดมศึกษา อาจารย์ที่มีประสบการณ์ในการสอนทางการบริหารการศึกษาไม่น้อยกว่า 5 
ปี และมีคุณวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาเอกหรือมีตำแหน่งทางวิชาการระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์ขึ้นไป จำนวน 1 คน 
  2.2 ผู้บริหารการศึกษา เป็นผู้มีประสบการณ์ในการบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี และมีคุณวุฒิทางการศึกษาสูงสุด
ระดับปริญญาเอกทางการบริหารการศึกษา จำนวน 1 คน 
  2.3 ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นผู้มีประสบการณ์การบริหารไม่น้อยกว่า 10 ปี และมีคุณวุฒิทางการศึกษาสูงสุด
ระดับปริญญาเอกทางการบริหารการศึกษาหรือมีวิทยฐานะผู้อำนวยการเช่ียวชาญขึ้นไป จำนวน 2 คน 
  2.4 ครู เป็นผู้มีประสบการณ์สอนไม่น้อยกว่า 10 ปี และมีคุณวุฒิทางการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาเอกหรือมี
วิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ ขึ้นไป จำนวน 1 คน 
 3. วิธีรวบรวมข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
  3.1 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามให้ผู้เชี ่ยวชาญประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ขององค์ประกอบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  3.2 ผู้วิจัยนำแบบประเมินที่ได้รับคืนมาวิเคราะห์ข้อมูล หาค่าเฉลี่ยและปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำของ
ผู้เชี่ยวชาญ 
 4. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
  ผู้วิจัยนำแบบสอบถามมาวิเคราะห์ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน นำค่าเฉลี่ยไปแปลความหมายโดยเทียบกับเกณฑ์การประเมิน (บุญชม ศรีสะอาด. 2560) โดยเลือกองค์ประกอบที่มี
ความเหมาะสมมาก หรือมีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.51 ขึ้นไปเป็นเพื่อให้ได้องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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 ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
 1. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
  เครื่องมือท่ีใช้ได้แก่ แบบสอบถาม ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Index 
of Item-Objective Congruence: IOC) จากผู้เช่ียวชาญจำนวน 5 คน ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง .80–1.00 และนำแบบสอบถาม
ไปทดลองใช้กับผู้บริหารโรงเรียนและครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 40 คน โดยหาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination) ค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม ( Item-total Correlation) และคักเลือกเฉพาะข้อคำถามที่มีค่าอำนาจ
จำแนกตั้งแต่ .24 ขึ้นไป พบว่ามีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง .28 - .91 โดยมีค่าความเชื่อมั่นจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากับ .97 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากร คือ ผู ้บริหารโรงเรียนและครู สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ปีการศึกษา 2566 จำนวน 129,065 คน จำแนกเป็น ผู้บริหารโรงเรียน 12,098 คน และครู 116,967 คน  
  2.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 285 คน และครู จำนวน 315 คน รวมทั้งสิ้น 600 คน โดย
กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามหลักเกณฑ์ของ Kline (2005) ที่ระบุว่า การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันจำเป็นต้องมี
ขนาดกลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 400 ตัวอย่าง ดังนั้นผู้วิจัยจึงกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 600 คน เนื่องจากกลุ่ม
ตัวอย่างขนาดใหญ่ สามารถขจัดความไม่ลู่เข้า (Non-convergence: NC) และคำตอบท่ีไม่เหมาะสมจากการวิเคราะห์ข้อมูลได้ 
รวมทั้งเป็นการเพิ่มอำนาจการทดสอบทางสถิติ (Power of Test) โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random 
Sampling) (บุญชม ศรีสะอาด. 2560) 
 3. วิธีรวบรวมข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์  
  3.1 ผู้วิจัยจัดทำหนังสือและนำหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัยไปยังผู้บริหารโรงเรียนและครู สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยโดย
ใช้แบบสอบถามกับผู้บริหารโรงเรียนและครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
  3.2 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจริงกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารโรงเรียนและครู สังกัดสำนักงาน      
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 600 คน จำแนกเป็น ผู้บริหารโรงเรียน 285 คน และ  
ครู 315 คน ตอบแบบสอบถามผ่าน QR Code หรือ Link ของแบบสอบถาม และได้รับกลับคืนมาจำนวน 597 ฉบับ คิดเป็น
ร้อยละ 99.50 ของแบบสอบถามทั้งหมด 
 4. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
โดยใช้โปรแกรม LISREL โดยมีการประมาณค่าพารามิเตอร์โดยใช้วิธีการประมาณค่าความเป็นไปได้สูงสุด (Maximum 
Likelihood: ML) ค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลื่นของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (พูลพงศ์ สุขสว่าง. 2557) 
 
สรุปผลการวิจัย  
 ผลการศึกษาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สรุปผลการศึกษาได้ดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะห์ความถี่และร้อยละของข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
  จากการวิเคราะห์เชิงพรรณนาของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 597 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 57.45 
ปฏิบัติงานในตำแหน่งครู คิดเป็นร้อยละ 59.30 ปฏิบัติงานในตำแหน่งผู้บริหาร คิดเป็นร้อยละ 40.70 และมีประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงาน 11 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 34.67 
 2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 
  2.1 ผลการวิเคราะห์ความเหมาะสมพอดีของโมเดลองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ พบว่า ดัชนีความเหมาะสมของโมเดลโดยมีค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 126.99 องศาอิสระ (df) เท่ากับ 220 
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ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 1.00 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (𝑥2/𝑑𝑓) มีค่าเท่ากับ 0.57 ซึ่งมีค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 
(𝑥2/𝑑𝑓) น้อยกว่า 2.00 ดังนั้น 𝑥2 ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ แสดงว่าโมเดลมีความเหมาะสมพอดีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ
เมื่อพิจารณาค่าดัชนีความเหมาะสมพอดีอื่น ๆ ได้แก่ ค่าดัชนีระดับความเหมาะสมพอดี (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.98 ค่าดัชนีวัด
ระดับความเหมาะสมที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.98 ค่าดัชนีวัดระดับวัดระดับความเหมาสมพอดีเปรียบเทียบ (CFI) มี
ค่าเท่ากับ 1.00 ซึ่งมีค่าสูงตามเกณฑ์ แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รวมทั้งค่าดัชนีรากกำลังที่สอง
เฉลี่ยของเศษ (RMR) มีค่าเท่ากับ 0.00 และค่าดัชนีรากกำลังที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า (RMSEA) มีค่า
เท่ากับ 0.00 แสดงว่าโมเดลองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือท้ัง 5 องค์ประกอบ โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 ค่าสถิติวัดความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ ์
ค่าสถิติที่ได้จาก 
การวิเคราะห์ 

แปลผล 

Chi-Square-Sig (𝑥2) > 0.05 126.99 ผ่านเกณฑ ์
Chi-Square/Degree of Freedom (𝑥2/𝑑𝑓) < 2.00 0.57 ผ่านเกณฑ ์
Goodness of Fit (GFI) > 0.90 0.98 ผ่านเกณฑ ์
Adjust Goodness of Fit (AGFI) > 0.90 0.98 ผ่านเกณฑ ์
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) < 0.05 0.00 ผ่านเกณฑ ์

 

  2.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า องค์ประกอบที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบที่มีมากที่สุดคือ 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ ่งมีค่าเท่ากับ 1.00 รองลงมาคือ ด้านการสรรหาทรัพยากรบุคคล มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ 0.98 ด้านการวางแผนงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นอีกด้านที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ รองลงมามคี่า
เท่ากับ 0.95 รองลงมาคือกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล มีค่าเท่ากับ 0.93 และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่า
น้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.90 ดังภาพท่ี 2 
 

 
ภาพที่ 2  โมเดลการบรหิารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สงักัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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  2.3 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเหมือน (Construct Reliability) พิจารณาจากน้ำหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน (Standardized Factor Loadings: SFL) ของตัวบ่งชี้สูงกว่า 0.50 ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่ถูกสกัด (Average 
Variance Extraction: AVE) มีค่าสูงกว่า 0.05 และความเที่ยงเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability: CR) มีค่าสูงกว่า 0.70 
(Hair et al. 2014) ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้านกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล มีค่า SFL ระหว่าง 0.45 - 0.52 ค่า      
AVE = 0.251 และค่า CR = 0.625 ด้านการสรรหาทรัพยากรบุคคล มีค่า SFL ระหว่าง 0.46 - 0.54 ค่า AVE = 0.253 และ
ค่า CR = 0.628 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่า SFL ระหว่าง 0.43 – 0.52 ค่า AVE = 0.233 และค่า CR = 0.602 
ด้านการวางแผนงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีค่า SFL ระหว่าง 0.48 – 0.54 ค่า AVE = 0.265 และค่า CR = 0.642 ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่า SFL ระหว่าง 0.46 – 0.53 ค่า AVE = 0.249 และค่า CR = 0.623 แสดงว่าองค์ประกอบของ
โมเดลมีเพียงบางองค์ประกอบท่ีมีความตรงเชิงเหมือนผ่านเกณฑ์ที่กำหนดไว้ แสดงดังตารางที่ 2 

 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ 

Standardized 
Factor 

Loadings 
(SFL) 

Construct 
Reliability 

(CR) 

Average 
Variance 
Extraction 

(AVE) 
SHRM: ด้านกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic 
Human Resource Management) 

 0.625 0.251 

Y1_1_1: ผู้บริหารโรงเรยีนมีการวเิคราะห์จุดอ่อนและจุดแข็งของ
ศักยภาพครูและบุคลากรในโรงเรยีน  

0.45**   

Y1_1_2: ผู้บริหารโรงเรยีนมีการวเิคราะห์โอกาสและอุปสรรคที่
ส่งผลต่อศักยภาพครูและบุคลากรในโรงเรียน  

0.50**   

Y1_1_3: ผู้บริหารโรงเรยีนมีการสร้างแนวทางการส่งเสริม
ศักยภาพของครูและบุคลากรในโรงเรียน  

0.53**   

Y1_1_4: ผู้บริหารโรงเรยีน ครูและบุคลากรมีการพัฒนาศักยภาพ
ของตนเองที่มีความสอดคล้องกับความต้องการจำเป็นของ
โรงเรียน  

0.50**   

Y1_1_5: ผู้บริหารโรงเรยีนมีการปรับเปลีย่นกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดล้อมในปัจจุบัน  

0.52**   

HRR: ด้านการสรรหาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Recruitment) 

 0.628 0.253 

Y1_2_6: ผู้บริหารโรงเรยีน ครูและบุคลากรมีกระบวนการ
แสวงหากลุ่มบคุคลที่มคีุณสมบตัิเหมาะสมกับงานท่ีต้องการ  

0.52**   

Y1_2_7: ผู้บริหารโรงเรยีน ครูและบุคลากรมีการประชาสัมพันธ์
รับสมคัรในตำแหน่งที่โรงเรียนต้องการ  

0.49**   

Y1_2_8: ผู้บริหารโรงเรยีน ครูและบุคลากรมีการกำหนดจำนวน
และประเภทของบุคลากรใหส้อดคล้องกับความต้องการของ
โรงเรียน  

0.46**   

Y1_2_9: ผู้บริหารโรงเรยีน ครูและบุคลากรมีวิธีการสรรหาบุคคล
ที่เหมาะสมเข้ามาปฏิบตัิงานในโรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 

0.50**   
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ตารางที่ 2 (ต่อ)  
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ 

Standardized 
Factor 

Loadings 
(SFL) 

Construct 
Reliability 

(CR) 

Average 
Variance 

Extraction 
(AVE) 

Y1_2_10: ผู้บริหารโรงเรียน ครูและบุคลากรมีกระบวนการสรร
หาบุคลากรอย่างถูกต้องและโปร่งใส  

0.54**   

PA: ด้านการประเมินผลการปฏบิัติงาน (Performance 
Appraisal) 

 0.602 0.233 

Y1_3_11: ผู้บริหารโรงเรียนมีวิธีการเก็บข้อมลูการปฏิบัติงานของ
ครูและบุคลากร ผ่านกระบวนการสังเกต จดบันทึกข้อมลู ผลงาน
หรือรายงานการปฏิบตัิงาน  

0.43**   

Y1_3_12: ผู้บริหารโรงเรียนวเิคราะห์ข้อมูลการทำงานของครูและ
บุคลากรผ่านกระบวนการที่หลากหลาย  

0.51**   

Y1_3_13: ผู้บริหารโรงเรียน ครูและบุคลากรมีการกำหนด
สมรรถนะที่เป็นมาตรฐานของตำแหน่งงานเพื่อเปรียบเทียบกับ
ผลงานท่ีทำได้  

0.48**   

Y1_3_14: ผู้บริหารโรงเรียนมีรูปแบบและเครื่องมือการ
ประเมินผลที่มีมาตรฐาน  

0.52**   

Y1_3_15: ผู้บริหารโรงเรียนมีการสรุปผลการประเมินให้ครูและ
บุคลากรทราบถึงผลการประเมินการปฏิบัติงานของตน  

0.47**   

HRDP: ด้านการวางแผนงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human 
Resources Development Planning) 

 0.642 0.265 

Y1_4_16: ผู้บริหารโรงเรียน ครู และบุคลากรมีกระบวนการ
สำรวจความต้องการทรัพยากรบุคคล  

0.54**   

Y1_4_17: ผู้บริหารโรงเรียน ครูและบุคลากรมีการกำหนดทิศทาง
คุณสมบัติทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนในอนาคต  

0.48**   

Y1_4_18: ผู้บริหารโรงเรียน ครูและบุคลากรมีการวิเคราะห์ความ
ต้องการของทรัพยากรบุคคลของโรงเรียนทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต  

0.53**   

Y1_4_19: ผู้บริหารโรงเรียน ครูและบุคลากรมีการคาดคะเน
แนวโน้มด้านทรัพยากรบุคคลด้วยกระบวนการทางวิทยาศาสตร์  

0.50**   

Y1_4_20: ผู้บริหารโรงเรียน ครูและบุคลากรมีการกำหนดจำนวน
และสมรรถนะการทำงานท่ีสอดคล้องกับการปฏิบตัิงาน  

0.52**   

CB: ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and 
Benefits) 

 0.623 0.249 

Y1_5_21: ผู้บริหารโรงเรียนมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยนำผลการปฏิบตัิงานมาประกอบการพิจารณาเงินเดือน  

0.49**   

Y1_5_22: ผู้บริหารโรงเรียนมีการรักษาบุคลากรที่มีคณุภาพด้วย
รางวัลหรือการตอบแทนอ่ืน ๆ  

0.53**   
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ตารางที่ 2 (ต่อ)  
 

องค์ประกอบ/ตัวบ่งชี้ 

Standardized 
Factor 

Loadings 
(SFL) 

Construct 
Reliability 

(CR) 

Average 
Variance 

Extraction 
(AVE) 

Y1_5_23: ผู้บริหารโรงเรียนมีการสร้างขวัญและกำลังใจให้กับครู
และบุคลากรในโรงเรียน  

0.46**   

Y1_5_24: ผู้บริหารโรงเรียนมีการช่ืนชมให้กำลังใจกับครูและ
บุคลากรในการปฏิบัติงาน  

0.51**   

Y1_5_25: ผู้บริหารโรงเรียนมีการมอบประโยชน์อื่น ๆ ให้แก่ครู
และบุคลากรทั้งทางตรงและทางอ้อมเพื่อตอบแทนการปฏิบตัิงาน  

0.50**   

**P < .01 
 
อภิปรายผล 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า องค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบมีนัยสำคัญทางสถิติ และโมเดล
การวัดการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู ้บร ิหารโรงเร ียน สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษา ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือนั้นมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่เป็นไปตามเกณฑ์การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืน 
นอกจากน้ีโมเดลการวัดยังมีความตรงเชิงเข้าลู่ซึ่งวัดจากความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (CR) มีค่าเข้าใกล้ 0.70 ทุกองค์ประกอบ 
แสดงว่าองค์ประกอบมีความเที่ยงสูง 
 องค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโดยเรียงลำดับตามความสำคัญ
องค์ประกอบที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุดคือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่ผู้บริหาร
โรงเรียนมีกระบวนการเก็บข้อมูลและนำมาวิเคราะห์ข้อมูลการทำงานของครูและบุคลากร ผ่านกระบวนการสังเกต จดบันทึก
ข้อมูล ผลงานหรือรายงานการปฏิบัติงาน โดยมีการกำหนดสมรรถนะที่เป็นมาตรฐานของตำแหน่งงานเพื่อเปรียบเทียบกับ
ผลงานที่ครูและบุคลากรทำได้ โดยใช้รูปแบบเครื่องมือการประเมินผลที่มีมาตรฐานและเมื่อเสร็จสิ้นมีการแจ้งผลการประเมิน
ให้ผู้รับการประเมินทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตน สอดคล้องกับ สายสุนีย์ จับโจร (2565) กล่าวว่า การประเมินผล        
การปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือสำหรับการประเมินความสามารถเฉพาะงาน ทั้งการประเมินความก้าวหน้า ประเมินกระบวน    
การทำงาน ประเมินผลลัพธ์และประเมินผลงานท่ีเป็นผลจากการดำเนินงาน  
 รองลงมาคือองค์ประกอบด้านการสรรหาทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากผู้บริหารโรงเรียนมีกระบวนการ
แสวงหาครูและบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและมีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานสอดคล้องกับแผนการบริหารทรัพยากร
บุคคล มีการประชาสัมพันธ์ตำแหน่งที่ต้องการ กระบวนการให้ได้ครู และบุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมเข้ามา
ทำงานในโรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ ถูกต้องและโปร่งใส สอดคล้องกับ สรณ์สิริ กิตติยะพงษ์ (2566) กล่าวว่า การสรรหา
ทรัพยากรบุคคลเป็นวิธีการให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่เหมาะเข้ามาทำงานในองค์กรอย่างมีประสิทธิ ภาพ ซึ่งเป็น
หน้าท่ีสำคัญของฝ่ายบุคคลกรที่ต้องประสานงานอย่างใกล้ชิดกับฝ่ายผู้บริหาร 
 ด้านการวางแผนงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นอีกด้านที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบรองลงมา ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมา
จากการที่ผู้บริหารโรงเรียนที่มีกระบวนการสำรวจความต้องการทรัพยากรครูและบุคคลากรเพื่อให้ได้บุคลากรที่มีสมรรถนะ
ความต้องการกับจำนวนที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน โดยการกำหนดทิศทางและวิเคราะห์ความต้องการของทรัพยากรบุคคล
ของโรงเรียนทั้งในปัจจุบันและอนาคต คาดคะเนแนวโน้มด้านทรัพยากรบุคคลด้วยกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ที่สอดคล้อง
กับเป้าหมายของโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ อรรถพล เสือคำรณ (2566) กล่าวว่า การวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการตัดสินใจ โดยอาศัยข้อมูลมาสนับสนุนเพื่อคาดคะเนแนวโน้มด้านทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 
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โดยมุ่งเน้นวิธีการทางวิทยาศาสตร์ที่อาศัยหลักเกณฑ์และเหตุผลในการแก้ปัญหา มีการระบุถึงความสำคัญ มีความชัดเจนและ
เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง 
 รองลงมาคือกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจาก การที่ผู้บริหารโรงเรียนมีการวิเคราะห์
สภาพภายในและภายนอกของศักยภาพครูและบุคลากรในโรงเรียนว่ามีจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน
ของครูและบุคลากร สร้างแนวทางการส่งเสริมศักยภาพของครูและบุคลากรที่มีความสอดคล้องกับความต้องการจำเป็นของ
โรงเรียนในด้านต่าง ๆ เพื่อให้ครูและบุคลากรสามารถทำงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเองให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและ         
มีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมในปัจจุบัน สอดคล้องกับ หมอนแก้ว จิตตะลาด ( 2565) กล่าวว่า      
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคลากรที่มีการวิเคราะห์ถึงความสอดคล้องและความต้องการจำเป็นขององค์กรในด้านต่าง ๆ 
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง วิธีการเชิงรุกขององค์กรในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ กำหนดเป็นแนวปฏิบัติอันส่งผลต่อองค์กร
ให้มีการเติบโตอย่างมั่นคงและมีขีดความสามารถในการแข่งขัน  
 และองค์ประกอบด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นอีกด้านที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบรองลงมา ทั้งนี้อาจมีสาเหตุ
มาจากการที่ผู้บริหารโรงเรียนให้ความสำคัญกับสิ่งที่ครูและบุคลากรได้รับหลังจากปฏิบัติงาน เพื่อจูงใจให้มีการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นการรักษาครูและบุคลากรที่ปฏิบัตงิานให้ทำงานตามที่มุ่งหวังและอยู่กับโรงเรียนต่อไป
โดยไม่ย้ายงานหรือลาออก จากสิ่งจูงใจและผลประโยชน์อ่ืน ๆ เป็นรางวัลหรือส่วนเพิ่มเติมที่ครูและบุคลากรไดร้ับเป็นการตอบ
แทนในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการสร้างขวัญและกำลังใจ การชื่นชม ให้กำลังใ จ ทั้งทางตรงและทางอ้อมเพื่อตอบแทน        
การปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ วิราพร จี้สอน (2566) กล่าวว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็นสิ่งที่บุคลากรได้รับหลังจาก
ปฏิบัติงาน ในลักษณะที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน เพื่อจูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญและ
กำลังใจของสมาชิก รวมถึงสามารถดึงดูดบุคคลให้เข้ามาทำงานในองค์กร 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช้ 
  1.1 การพบความสำคัญขององค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือทั้ง 5 องค์ประกอบนั้นได้ถูกจัดลำดับเรียงความสำคัญของแต่ละ
องค์ประกอบไว้แล้ว การนำองค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือไปใช้อาจเลือกพิจารณาเลือกเฉพาะองค์ประกอบที่มีน้ำหนักความสำคัญ
มากที่สุดในลำดับต้น ๆ หรือจะนำทุกองค์ประกอบไปใช้ในการพัฒนาชุดกิจกรรมหรือเพิ่มพูนความสามารถในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนได้ 
  1.2 แบบวัดการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถนำไปใช้ในการสำรวจความสามารถในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ในสถาบันที่ มีบริบทต่างออกไปเพื่อใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานใน         
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา 
  1.3 ผู้บริหารโรงเรียนควรให้ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีการวางแผน กำหนดนโยบาย 
วิธีการและกระบวนการเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลในโรงเรียนอย่างเป็นระบบ มีการสรรหา คัดเลือกครูและบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับตำแหน่ง มีการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรรวมถึง   
การให้ข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการดำเนินงาน ธำรงรักษาครูและบุคลากรที่มีความรูค้วามสามารถใน
การปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่โรงเรียน 
 2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 
  2.1 การวิจัยนี้เป็นการตรวจสอบทฤษฎี โดยมุ่งเน้นการประเมินคุณภาพของโมเดลวัดการบริหารทรัพยากร
บุคคลของผู้บริหารโรงเรียน ดังนั้นในอนาคตสามารถขยายขอบเขตไปสู่การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ ซึ่งจะช่วยอธิบายปรากฏการณ์ทางสังคมนี้ให้มีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน 
  2.2 ควรวิจัยและพัฒนารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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  2.3 ควรวิจัยกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  2.4 ควรศึกษาปัจจัยที่เอื้อและอุปสรรคในการทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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