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 การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคหลักเพื่อพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงาน
สงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวดัโดยมีวัตถุประสงคเฉพาะ เพ่ือ 
1) กําหนดตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู และ
บุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 2) วิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพการบริหารงานของสํานักงาน
สงเสรมิสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด และ 3) ประเมินตวับงชี้คุณภาพ
การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
การกําหนดตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษาจังหวัด ดําเนนิการโดยการศึกษาเอกสาร งานวิจัยทีเ่กีย่วของและการจัดสนทนากลุมแลว
นํามาวิเคราะหเน้ือหา สวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเพ่ือวิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพ
การบริหารงานของสาํนักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศกึษาจังหวดั คือ
บุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู และบุคลากรทางการศึกษา
ทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาค 350 คน ครแูละบคุลากรทางการศึกษา ผูใชบริการ 400 คน รวม 750 คน 
สําหรับกลุมตวัอยางในการประเมิน ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ และ
สวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด คือ บคุลากรของสํานกังานคณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการ
และสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษา สวนกลาง 85 คน และสวนภูมิภาค 165 คน รวม 250 คน 
การเลือกตวัอยางใชวธิีการเลือกตัวอยางแบบแบงชั้น เพ่ือใหกระจายตามประเภทของประชากร และ
ตามภูมิภาค การวิเคราะหขอมูลวิเคราะหดวยการหาคาเฉลีย่ คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน การวิเคราะห
องคประกอบ และทดสอบ t   
 ผลการวิจัยพบวา ตวับงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานกังานสงเสริมสวัสดิการและ สวัสดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดในขั้นตอนที่ 1 ซึ่งมีจํานวน 97 ตัวบงชี้ ของ 5 องคประกอบหลัก
และ 17 องคประกอบยอยน้ัน เม่ือนําไปวิเคราะหขอมูลในขั้นตอนที่ 2 แลวพบวา มีเพียง 74 ตัวบงชี ้
ที่สะทอนคุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาจังหวัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลจากการวิเคราะหขอมูลเพื่อประเมินตัวบงชี้คุณภาพ
การบริหารงานของสาํนักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด
ตามขั้นตอนที่ 3 เพ่ือศึกษาความเปนไปไดในการปฏิบัติ พบวา ตัวบงชี้ทั้ง 74 ตัวบงชี้ มีความเปนไป
ไดในการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
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 The main purposes of this study was to develop composite indicators for Quality 
Management of The Office of Provincial Welfare Promotion for Teachers and Educational 
Personnel and the specific aims of this study were (1) to create indicators for Quality 
Management of The Office of Provincial Welfare Promotion for Teachers and Educational 
Personnel (2) to analyze indicators of the factors of Quality Management for The Office of 
Provincial Welfare Promotion for Teachers and Educational Personnel, and (3) to evaluate 
indicators for Quality Management of The Office of Provincial Welfare Promotion for Teachers 
and Educational Personnel. The research sample consisted of 350 personnel of the Office of  
Welfare Promotion for Teachers and Educational Personnel and 400 teachers and 
educational personnel all over the country. The Stratified random sampling method was used 
for sampling. The research data were collected by questionnaire and analyzed by descriptive 
statistics using SPSS for Windows, Factor Analysis and t test. 
 The results of the study were as follows :  
  97 indicators of Quality Management for The Office of Provincial Welfare 
Promotion for Teachers and Educational Personnel in 5 main factors and 17 sub–factors 
which came from studying related literatures and focus group, when collecting and analyzing 
data by descriptive  statistics, factor analysis and t test found that only 74 from 97 indicators 
of Quality Management for The Office of Provincial Welfare Promotion for Teachers and 
Educational Personnel were significant.  
  When evaluating 74 indicators for Quality Management of The Office of Provincial 
Welfare Promotion for Teachers and Educational Personnel found that every indicator was 
possible to perform in high level. 
 
 
 
 
 



 

  

ประกาศคุณูปการ 
 
 ปริญญานิพนธฉบบันี ้สําเรจ็ลุลวงดวยดี ดวยไดรับความเมตตาชวยเหลือจากผูทรงคุณวุฒิ
หลายทาน อันไดแก คณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ซึ่งประกอบดวย ผูชวยศาสตราจารย ดร.พวงรัตน 
เกษรแพทย ประธานกรรมการ รองศาสตราจารย ดร.ดิลก บุญเรืองรอด และอาจารย ดร.ราชันย บุญธิมา 
กรรมการ ที่ไดกรุณาดูแล เอาใจใส ใหคําแนะนํา ตรวจแกไขปริญญานิพนธและติดตามความกาวหนา
อยางสม่ําเสมอ ผูวิจัยขอขอบพระคุณอาจารยทุกทานเปนอยางสูง 
 ขอขอบพระคณุผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ ผูชวยศาสตราจารย ดร.วรีะ สุภากิจ 
ที่นอกจากจะอบรมสั่งสอนผูวิจัยดวยจิตวิญญาณของครูผูเปยมดวยพรหมวิหารแลว ยังไดกรุณาสละเวลา
มาเปนกรรมการสอบปากเปลาและใหขอเสนอแนะเพ่ิมเติม ซึ่งทําใหปริญญานิพนธฉบับน้ีมีความสมบูรณ
เพ่ิมมากขึ้น 
 ขอขอบพระคณุผูเชีย่วชาญทุกทาน ที่ไดกรุณาสละเวลาในการสนทนากลุมและการตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือการวิจัยฉบับน้ี ขอขอบคุณ คุณมณีรัตน  ชวนะปราณี และคุณโนรี  สุขสุเหิม ที่
ไดชวยทั้งดานการจัดทําตนฉบับและเปนผูประสานงานการเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือการวิจัยในครั้งน้ี 
 ขอขอบพระคณุคณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศกึษา
และผูบริหารทุกทาน โดยเฉพาะอยางยิ่งเลขาธิการ เกษม กลั่นยิ่ง รองเลขาธิการดะนัย มะหิพันธ และ
รองเลขาธิการ สมศักดิ์ ตาไชย ที่คอยเอาใจใสสอบถาม ใหกําลังใจและใหโอกาสตลอดเวลา 
 ขอขอบคุณ เพ่ือนรวมรุนปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา รุน 9 ที่มีความเอื้ออาทร
หวงใย ถามไถและใหกําลังใจเสมอมา 
 ขอขอบใจลูกรกัทั้ง 2 คน คอื วิศรุต และ วีรเทพ ทองมหา ที่เขาใจและ เปนแรงบนัดาลใจ
สําคัญในการทําปรญิญานพินธครั้งนี ้
 
 คุณคาและประโยชนใดๆ ที่เกิดจาก ปริญญานิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาแด
บิดา มารดา ผูลวงลับ และครูบาอาจารยทุกทานที่ไดอบรมสั่งสอนผูวิจัยมานับแตอดีตจวบจนปจจุบัน  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 การบริหารงานหนวยงานทกุประเภทจะประกอบดวยการบริหาร 2 สวนหลักๆ คือ การบริหาร
องคการและการบริหารคนหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย (ประกอบ กุลเกลี้ยง.  2552: 7) ซึ่งทรัพยากร
มนุษยนั้น นับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่งที่จะสงผลดีตอการพัฒนาประเทศ ดังจะเห็นไดจากพระบรม 
ราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวที่ทรงพระราชทานไวในวโรกาสตางๆ ดังน้ี 
 
  “...เมื่อบานเมืองประกอบไปดวยพลเมืองที่มีคุณภาพ และประสิทธิภาพการพัฒนาประเทศชาติ ก็ 
 ยอมทําไดโดยสะดวกราบรื่นไดผลที่แนนอนและรวดเร็ว...”  
  “...การพัฒนาบานเมืองใหเจริญย่ิงขึ้นไปนั้น ยอมตองพัฒนาบุคคลกอน เพราะถาบุคคลอันเปน 
 องคประกอบของสวนรวมไมไดรบัการพัฒนาแลวสวนรวมจะเจริญและมั่นคงไดยากยิ่ง...”  
 
           พระบาท สมเด็จพระเจาอยูหัว ภูมิพลอดุลยเดช 
 

 
 พระราชดํารัสของพระองค ไดใหความสําคัญกับบุคลากร หรือแมแตนักวิชาการผูมีชื่อเสียง
โดงดังในปจจุบัน คือ โรเบิรต เอส. แคปแลน และ เดวิค พี. นอรตัน ยังกลาววา ประเทศที่มีความอุดม 
สมบูรณ ดานทรัพยากรธรรมชาติ แตมีการลงทุนดานประชากรต่ํา เชน เวเนซุเอลา และซาอุดิอาระเบียน้ัน 
ที่ตามมา คือ ผลผลิตตอหัวน้ันต่ํามากและอัตราการเติบโตก็มีนอยกวาประเทศที่มีทรัพยากรธรรมชาติ
จํากัดอยางสิงคโปรและไตหวัน ทั้งนี้ เพราะสิงคโปรกับไตหวันน้ันมีการลงทุนในการพัฒนาคุณภาพ
ประชาชนสูงมาก ดังน้ัน คนหรือทรัพยากรมนุษย จึงเปนตัวสรางมูลคาระยะยาวที่ยั่งยืนอยางแทจริง 
(แคปแลน; และ นอรตัน.  2547: 12 – 13) ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของ โจแอนนา เบอรลิน-โซลเทส 
ผูประสานงานขององคการสหประชาชาตทิี่วา “...คนเปนสิ่งสําคัญทีสุ่ดในการพัฒนาชาติ... คน คือ
ความมั่งคั่งที่แทจริงของชาติ...” (โครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติประจําประเทศไทย.  2551: V) 
 โลกในยุคปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและรุนแรงในทุกมิติไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ
สังคม การเมืองและเทคโนโลยี  ทั้งน้ี เน่ืองมาจากการพัฒนาของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
ทุกประเทศ จึงพยายามปรบัเปลี่ยนกระบวนทัศนของประชาชนใหรูเทาทนัการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให ประเทศ
ของตน ยืนหยัดอยูในสังคมโลกอยางมีศักดิ์ศรี โดยเนนคุณภาพของการบริหารงานและคุณภาพของ
ประชากร เพ่ือใหมีความสามารถแขงขันในระดับนานาชาติได (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา.  2553: ก) 
 การมุงเนนคุณภาพของการบริหารงานและคณุภาพของประชากร ไมไดมีเฉพาะในระดับสังคมโลก
ของแตละประเทศเทานั้น สวนงานตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนก็มีการศึกษาหาแนวทางหรือวิธีการใน
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การพัฒนาคุณภาพของตนเองดวย เชน ในป ค.ศ. 1987 รัฐบาลของสหรัฐอเมริกาไดริเร่ิมสรางเกณฑ
รางวัลคุณภาพแหงชาติขึ้นเพ่ือเปนแนวทางเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันขององคการ เรียกวา 
Malcolm Baldrige National Quality Award หรือ MBNQA โดยการระดมสมองจากผูบริหาร และ
นักวิชาการระดับแนวหนาของโลก และ MBNQA นี้ เปนที่ยอมรับกันทั่วโลกวาเปนแนวทางการบริหาร
องคการที่มีประสิทธิผลที่สุด สามารถประยุกตใชกับองคกรทุกประเภททั้งภาคธุรกิจ ภาครัฐ ทั้งองคกร
ที่แสวงผลกําไรและองคกรที่ไมแสวงผลกําไร (Baldrige National Quality Program.  2010: ii) 
 รัฐบาลของประเทศไทยไดมีการพัฒนาโดยเนนคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งเริ่มตน
ในป พ.ศ. 2540 ซึ่งการปฏิรูประบบราชการไดใหความสําคัญกับการปรับเปลี่ยน กระบวนทัศน และ
วิธีการทํางานของขาราชการ เพ่ือยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐาน การทํางานใหอยูในระดับสากล 
ทั้งน้ี ไดมีการตราพระราชบัญญัติ ระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 ซึ่งมีสาระ 
สําคญัสรุปไดวา ใหมีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐเพ่ือปฏิบัติงานใหเปนไปเพื่อประโยชนสูงสุดของประชาชน 
เกิดผลสัมฤทธิต์ามภารกิจมีประสิทธิภาพและคุมคา ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน กลุมเปาหมายผูรับบริการ
หรือประชาชนไดรับความสะดวก และไดรับการตอบสนองความตองการ รวมทัง้ใหมีการประเมินผล
การปฏิบัติงานเปนระยะๆ (ก.พ.ร.  2549: 1)  
 หากจะกลาวถึง ความเปนมาของการบริหารจัดการภาครัฐของไทยแลว สามารถสรุปไดวา         
ในอดตี รัฐไดจัดใหมีหนวยงานของรัฐเพ่ือใหการบริการแกประชาชน 2 ประเภท คือ สวนราชการ และ
รัฐวิสาหกิจตอมาเกิดกระแสการปฏิรูประบบราชการถึงขั้นที่มีความจําเปนจะตองมีหนวยงานของรัฐที่
มีประสิทธิภาพสูงในการใหบริการแกสาธารณะโดยไมแสวงผลกําไรจากการดําเนินการ แตมีวัฒนธรรม
องคกรเชนเดียวกับภาคธุรกิจ เพ่ือใหมีความสะดวกรวดเร็วในการใหบริการ อันกอใหเกิดพระราชบัญญัติ
องคการมหาชนขึ้นในป พ.ศ. 2542 (พระราชบัญญตัอิงคการมหาชน. 2542: 2) ซึ่งกฎหมายฉบับนี้
กําหนดใหรัฐบาลจัดตั้งองคการมหาชนไดโดยการตราเปนพระราชกฤษฎีกาตามที่พระราชบัญญัติฉบับน้ี
กําหนดไว นับถึงปจจุบันมีหนวยงานของรัฐประเภทองคการมหาชนที่ตราโดยพระราชกฤษฎกีาแลว 
จํานวน 25 หนวยงาน (ก.พ.ร.  2553: ออนไลน) 
 อยางไรก็ตาม ยังมีองคกรอิสระอีกกลุมหน่ึงที่จัดตั้งตามพระราชบัญญัติเฉพาะ โดยเปนหนวยงาน
ในกํากับของรฐัมนตรตีนสงักัด และมีความเปนอิสระในการบริหารจัดการมากกวาองคการมหาชน ที่
จัดตั้งโดยพระราชกฤษฎกีาตามพระราชบญัญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ปจจุบนัมีจํานวน 14 หนวยงาน 
(สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย.  2553: 2) หนึ่งในสิบสี่หนวยงานนี้คือ สํานักงานคณะกรรมการ
สงเสรมิสวัสดิการและสวสัดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษาหรือเรียกโดยยอวา  “สํานักงาน
คณะกรรมการ สกสค.” สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ. 2546 บทบัญญัติแหงกฎหมายดังกลาว กําหนดใหหนวยงานนี้มีคณะกรรมการ 
เรียกวา “คณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา” จํานวน 23 คน 
ทําหนาทีบ่ริหารสํานักงานโดยมีวัตถุประสงคในการสงเสริมสวสัดิการ สวัสดิภาพ สทิธิประโยชนเกื้อกูล 
ความมั่นคง รวมทั้งสงเสริมความสามัคคีและผดุงเกียรติของผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา และผูปฏิบตัิงาน
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ดานการศึกษา สงเสริมการจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในเรื่องสื่อการเรียนการสอน วัสดุอุปกรณ
การศึกษาและเรื่องอ่ืนที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษา ตลอดจนสงเสริมและสนับสนุนการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
การพัฒนาการดําเนินงานดานสวัสดิการ สวัสดิภาพและผดุงเกียรตขิองผูประกอบวชิาชีพทางการศึกษา 
(สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา.  2550: 24) 
 กลุมเปาหมายการใหบริการ (Target Group) ตามกฎหมายของสํานักงานคณะกรรมการ สกสค.  
คือ ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาและผูปฏิบัติงานดานการศึกษาทุกสังกัด ทั้งของกระทรวงศึกษาธิการ 
กระทรวงมหาดไทย กระทรวงการทองเทีย่วและการกฬีา รวมทั้งสาํนกังานตํารวจแหงชาติ ซึ่งนอกจาก
จะเปนบุคลากรประจําการแลว บุคลากรพนประจําการหรือที่เกษียณอายุงาน ก็เปนกลุมเปาหมายการให 
บริการของสํานักงานนี้ดวย ซึ่งกลุมเปาหมายดังกลาวทั่วประเทศ มีจํานวนรวมทั้งสิ้นประมาณ 1,145,538 คน 
(สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษา.  2552ก: 3) 
 การติดตอขอใชบริการกับหนวยงานนี้ ผูรับบริการจะติดตอที่สํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศกึษาจงัหวดั หรือเรียกโดยยอวา “สํานักงาน สกสค.จงัหวัด” 
โดยมีอยูในทุกจังหวัดรวมทั้งกรุงเทพมหานครดวย ซึ่งมีจํานวนรวม 76 สํานักงานทั่วประเทศ ดังนั้น 
สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด จึงเปนหนวยงานตรง
ในการใหบริการแกผูรับบริการทั้งหมดโดยมีสํานักงานใหญที่สวนกลางคือสํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษา เปนผูสนับสนุนโดยการกําหนดทิศทาง ขอบังคับ 
หลักเกณฑและวิธีการตางๆ รวมทั้งงบประมาณและการกํากับดูแลสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ และ
สวัสดิภาพครู และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด เพ่ือดําเนินงานใหเปนไปตามวัตถุประสงคและอํานาจหนาที่
ของการจัดตั้งสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา
(สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา.  2551ข: 2 – 8) 
ทั้งนี้ เพ่ือใหกลุมเปาหมายผูรับบริการ คือ ผูประกอบวชิาชีพทางการศกึษาและผูปฏิบตัิงานดานการศึกษา
มีคุณภาพชีวติที่ดีและยั่งยนื สามารถอุทศิเวลาในการปฏิบัติหนาที่เพ่ือคุณภาพการศึกษาของผูเรยีนได
อยางเต็มกําลังความสามารถ ซึ่งสํานักงานใหญที่สวนกลางไดจัดโครงสรางภายในเปน 7 สวนงาน เพ่ือให
สามารถรองรับภารกิจตามกฎหมายไดอยางครบถวน 
 ผลการดําเนินงานในภาพรวมของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาและสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา
จังหวัดที่ผานมานั้น  ไดใหบริการแกผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาและผูปฏบิัติงานดานการศึกษาไดดี
ในระดับหนึ่ง ไมวาจะเปนงานดานสวัสดิการ ดานสวัสดิภาพ ดานสิทธิประโยชนเกื้อกูล ความมั่นคง
และยกยองเชดิชูเกียรติ ตลอดจนการพัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อใหการบริการมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
สามารถใหบริการที่สนองตอบตอความตองการของกลุมเปาหมายผูรับบริการไดจํานวนกวา 800,000 คน 
(สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา.  2553ก: 14) 
 การบริหารงานของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษา และสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวดั ยังมี
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ปญหาสําคัญที่ตองพัฒนาคุณภาพ ซึ่งสรุปไดเปน 2 ดาน คือ ดานการบริหารงานบุคคลหรือทรพัยากร
มนุษย และดานการบริหารองคการ ทั้งน้ี เน่ืองจากสํานักงานทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาค มีบคุลากร
ทั้งหมด 707 คน ในการใหบริการแกครูและบุคลากรทางการศึกษา จํานวน 1,141,538 คน ซึ่งคิดเปน
สัดสวนระหวางบุคลากรกับกลุมเปาหมายผูรับบริการจะเทากับ 1 : 1,615 คน นอกจากนี้ จากขอมูล
การจัดทําแผนยุทธศาสตรของสํานักงาน ยังพบวา มีปญหาดานคุณภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย
บางประการ เชน 1) การขาดอัตรากําลังบคุลากรเฉพาะดาน 2) ขาดการบริหารจัดการความรู (KM) 
ใหแกบุคลากร 3) ขาดการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง และ 4) บุคลากรบางสวนยังไมปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยมใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง เปนตน (สํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครูและบคุลากรทางการศึกษา. 2552ข: 37) ดังนั้นจึงจําเปนตองคิดคน 
หาแนวทางหรือเทคนิควธิีใหมๆ ที่จะทําใหขอจํากัดเรื่องทรัพยากรมนุษย ไมใชปญหาหลักอีกตอไป 
ทั้งนี้ โดยการพัฒนาคุณภาพ การบริหารงานใหเกิดประโยชนสูงสุดตอผูรับบริการ สอดคลองกบับรบิท
ของหนวยงานสมัยใหมที่จะตองมีรูปแบบ “จ๋ิวแตแจว” (Small but beautiful) 
 สําหรับปญหาเกี่ยวกับการบริหารองคการนั้น สรุปจากรายงานการติดตามและประเมินผล
การดําเนินงาน (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษา. 
2553จ: 4.16 – 4.17) ไดวา องคการแหงน้ีมีปญหาเกี่ยวกับ 1) การอํานวยความสะดวกในการให 
บริการแกกลุมเปาหมาย เนื่องจากสถานที่คับแคบในขณะที่ผูรับบริการมีจํานวนมาก 2) ขาดเครื่องมือ
และอุปกรณที่ทันสมัยในการปฏิบัติงานและการใหบริการ เชน เทคโนโลยีคอมพิวเตอรและเครื่องมือ
ทางการแพทย และ 3) ขาดกลไกที่มีประสิทธิภาพในการประสานงาน 
 ในสวนของหลกัการหรือทฤษฎีเกีย่วกบัการบรหิารองคการนั้น มีผูคิดคนแนวทางหรือวิธกีาร
เพ่ือใหการบรหิารองคการมีคุณภาพอยูตลอดเวลา เชน การบริหารแบบตารางสมดุล (BSC) แผนที่
ยุทธศาสตรของ แคปแลน และ นอรตัน (Kaplan; & Norton.  n.d.) เกณฑมาตรฐานการปฏิบตัิงาน
เพ่ือมุงสูความเปนเลิศของ มัลคอลม บัลดริจ (Malcolm Baldride’s Criterea for Performance Excellence) 
การบริหารคณุภาพทั่วทั้งองคการ (TQM) การเปรียบเทียบเพ่ือปรับปรุงองคการ (Benchmarking) 
หวงโซแหงคุณคา (Value chain) เปนตน ซึ่งองคการตางๆ ในปจจุบัน จะตองศึกษาและพัฒนาแลว
นํามาปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทของหนวยงานตนเองตอไป (รัสเซล-วอลลิ่ง, เอ็ดเวิรด.  2553: 9) 
 จากการศึกษาพบวา ในบรรดาปจจัยการบริหาร 4 ประการ (4Ms) คือ คน (Man) เงิน (Money)  
วัสดุอุปกรณ (Materials) และการจัดการ (Management) นั้น เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา “คน” 
หรือทรัพยากรมนุษย มีความสําคัญในอันดับสูงสุด ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของสมเดช สีแสง (2552: 2) 
ที่วา ปจจัยอีก 3 ประการ คือ เงิน วัสดุอุปกรณและการจัดการนั้นลวน ถูกขับเคลื่อนไดดวย “คน” 
กลาวคือ หากองคการมีบุคลากรหรือคนที่ไมมีคุณภาพ ก็จะทําใหใชปจจัยอีก 3 ปจจัยไมเปนหรือใชเปน
แตใชไมคุมคา และสอดคลองกับ บรรยงค โตจินดา (2543: 16 – 17) ที่กลาววา หากทรัพยากรมนุษย
ของหนวยงานใดไมมีคุณภาพยอมทําใหไมสามารถปฏิบตังิานในองคการใหบรรลุเปาหมายหรือจุดประสงค
อยางมีประสิทธิภาพและคุมคาได 
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 การบริหารทรพัยากรมนุษยใหมีคุณภาพ มีความสําคญัอยางยิ่งในการขับเคลื่อนทุกปจจัย
การบริหารขององคการใหกาวไปขางหนาไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งรวมถึงองคการที่มีลักษณะเปน
องคการมหาชนที่มีพระราชบญัญัตเิฉพาะ เชน สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาดวย นอกจากนี้ การเปนหนวยงานที่จัดตั้งขึ้นมาใหม และการมีคณะกรรมการ
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษา ที่มีอํานาจหนาที่ในการกําหนดทิศทาง
หรือขอบังคบัเกี่ยวกบัการบรหิารทกุประเภทดวยตนเอง รวมทั้งขอบังคบัดานการบรหิารสํานกังานและ
การบริหารงานบุคคล จึงเปนโอกาสอันดียิ่งที่จะจัดระบบการประเมินผล การบริหารงานใหมีคุณภาพ 
ตามที่หนวยงานนี้คาดหวัง เพ่ือใหเปนไปตามวตัถุประสงคในการจดัตั้งหนวยงานนี้ขึ้น เพ่ือสงเสริม
สวสัดิการและสวสัดิภาพครแูละบคุลากรทางการศึกษา และเกิดประโยชนสูงสุดตอกลุมเปาหมายการให 
บริการดังกลาว 
 จากการประเมนิผลการปฏบิตัิงานของสาํนกังานสงเสรมิสวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบคุลากร
ทางการศึกษาจังหวัด ในรอบปที่ผานมา พบวา บางจังหวัดมีผลการประเมนิในระดับดีมาก ขณะที่บางจงัหวัด
มีผลการประเมนิในระดับพอใชหรือตองปรับปรุง (สํานกังานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา.  2553ค: 3) อยางไรกต็าม การประเมินคณุภาพการบรหิารงานของสํานักงาน
สงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวดั ก็ยังมีประเด็นที่นาสนใจอยูวา 
ตัวบงชี้คุณภาพที่แทจริง ควรพิจารณาจากอะไรบาง ดังน้ัน ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษา หาคําตอบวา 
ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษา 
จังหวัด ซึ่งเปนสวนงานที่เกีย่วของกับการใหบริการกลุมเปาหมายที่เหมาะสมนั้น พิจารณาจากอะไรบาง
เพ่ือใหการดําเนินงานของหนวยงานไดเปนไปตามวตัถปุระสงคที่กฎหมายกําหนดไดอยางมีประสิทธิผล 
เพ่ือเปนแนวทางใหกับ คณะกรรมการสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษา 
คณะอนุกรรมการบริหารงานบคุคลและผูบริหารระดับสูง ใชเปนเครื่องมือในการกําหนดระบบการประเมินผล 
การบริหารงานของหนวยงานใหมีคุณภาพและเปนกรอบในการจัดทําขอบังคบั ระเบยีบ ประกาศ คําสั่ง 
หรือเกณฑคุณภาพการบริหารงานและการบริหารงานบุคคลตอไป อันจะสงผลดีในการใหบรกิารแก
กลุมเปาหมาย ทั้งน้ี เพ่ือเปาหมายสุดทายคือประโยชนสุขและคุณภาพชีวิตที่ดีของผูประกอบวิชาชีพ
ทางการศึกษาและผูปฏิบัติงานการดานการศึกษา  
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี ้ มีวัตถุประสงคหลักเพื่อพัฒนาตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงานของสํานักงาน
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะ ดังน้ี 
 1. เพ่ือกําหนดตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิ
ภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 2. เพ่ือวิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพการบริหารงานสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดภิาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
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 3. เพ่ือประเมินตวับงชี้คุณภาพการบริหารงานสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี ้จะทําใหไดตวับงชี้คุณภาพการบริหารงานของสาํนักงานสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ที่เหมาะสมและเปนไปได ซึ่งมีความสําคัญในการที่จะให
องคคณะบุคคลในระดับนโยบาย คือ คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากร
ทางการศึกษา คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล และผูบริหารระดับสูง สามารถนําผลการวิจัยไปใช
ในการกําหนดทิศทางเพื่อใหการบริหารงานมีคุณภาพ มีการตรวจสอบและประเมินผลได อยางเปน
รูปธรรม รวมทัง้สามารถใชในการวางแผนและการจัดทําขอบังคับ ระเบยีบปฏิบตัิตางๆ ตลอดจนการติดตาม
ประเมินผลเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษาจังหวัด เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยครั้งน้ีไว ดังน้ี 
 1. ขอบเขตเนื้อหา 
  การวิจัยครั้งนีมี้ขอบเขตเนื้อหาที่ศึกษา คอื ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานกังาน
สงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวดั ประกอบดวย โครงสรางการ
บริหารงาน นโยบายการบรหิารงาน สภาพแวดลอมการทํางาน คุณภาพชีวติของบคุลากร และคณุภาพ
การใหบริการ 
 2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  2.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
   ประชากรที่ใชในการวิจัย เพ่ือวิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด คือ บุคลากรของ
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาในสวนกลางและ
สวนภูมิภาค ซึ่งเปนผูบริหาร เจาหนาที่และลูกจาง รวม 707 คน และเปนครู และบคุลากรทางการศึกษา
ผูใชบริการ จํานวน 1,141,538 คน สวนประชากรที่ใชเพ่ือประเมินตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของ
สํานักงานสงเสริมสวสัดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด คือ บุคลากรของสาํนักงาน
คณะกรรมการสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบุคลากรทางการศกึษา ทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาค  
รวม 707 คน 
  2.2 กลุมตัวอยาง 
   ตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อวิเคราะหตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวดัคือ บุคลากรของ
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สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษาในสวนกลาง 
จํานวน 140 คน และสวนภูมิภาค จํานวน 210 คน และเปนครูและบุคลากรทางการศกึษา จํานวน 400 บาท 
รวมตวัอยางทัง้สิ้น จํานวน 750 คน สวนตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือประเมินตวับงชี้
คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษา
จังหวัด ไดแก บุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากร
ทางการศึกษา สวนกลาง จํานวน 85 คน และสวนภูมิภาค จํานวน 165 คน รวมจํานวนตัวอยางทั้งสิ้น 
จํานวน 250 คน     
    

นิยามศัพทเฉพาะ 
 ผูวิจัยไดกําหนดนิยามศัพทเฉพาะ เพ่ือใหความหมายของคําสําคญับางคําในการวิจัยครั้งนี้ 
ดังนี้  
 1. ตัวบงชี้ หมายถึง เครื่องมือที่นํามาวัดสภาวการณของสิ่งใดสิ่งหนึ่งในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง
และสามารถชีใ้หเห็นลักษณะของสภาวการณนั้นได 
 2. ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงาน หมายถึง เครื่องมือที่นําไปใชวัดคุณภาพการบริหารงานของ
สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดวามีมาตรฐานตามที่กาํหนด 
 3. องคประกอบคุณภาพการบริหารงาน หมายถึง สวนตางๆ ที่แสดงถึงตัวบงชี้ของ
องคประกอบการบริหารงานที่มีมาตรฐานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากร
ทางการศึกษาจังหวัด เม่ือพิจารณาจากบริบทดานโครงสรางการบริหารงาน นโยบายการบรหิารงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน คุณภาพชีวติบุคลากร และคุณภาพการใหบริการ  
 4. โครงสรางการบรหิารงาน หมายถึง กระบวนการของการกําหนดความสัมพันธอยางเปน
ทางการระหวางบุคคลกับองคการ โดยบงบอกอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบของสวนงานตางๆ และ
ความสัมพันธประกอบดวย การกระจายอํานาจ การแบงงานตามความชํานาญเฉพาะทาง ความเปน
ทางการและการจัดแบงสายการควบคุม 
  4.1 การกระจายอาํนาจ หมายถงึ การมอบหมายงานหรืออํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ
ในการตัดสินใจใหแกบุคลากรระดับลางลงไปของสายการบังคับบัญชาในองคการเพื่อใหตัดสินใจในเรื่อง
ที่เกี่ยวของไดอยางรวดเร็วและผูรับบริการไดรับความสะดวกและมีความพึงพอใจ 
  4.2 การแบงงานตามความชํานาญเฉพาะทาง หมายถึง การออกแบบองคการโดยมี
กฎระเบียบหรือวิธีการใดๆ ที่ระบถุึงงานทีต่องใชความชาํนาญเฉพาะทาง โดยอาจเปนเกณฑตามหนาที่
มีการแยกแผนกงานเฉพาะดานซึ่งตองการความถนัดเฉพาะของบุคคล  
  4.3 ความเปนทางการ หมายถึง การกําหนดหลักเกณฑหรือระเบียบแบบแผนตางๆ ขึ้น
ตามขนาดความมากนอยของภารกิจองคการ เพ่ือใชในการกํากับพฤติกรรมของบุคลากรใหปฏิบัติภายใต
กรอบที่วางไวหรือการกําหนดแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับการกระจายอํานาจการบริหารดานงานทั่วไป   
ดานบุคลากรและดานการงานไปยังผูปฏิบัต ิ
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  4.4 การจัดแบงสายการควบคุม หมายถึง จํานวนผูใตบังคับบัญชา ที่ขึ้นตรงตอ
ผูบังคับบญัชาแตละคน ซึ่งจะมีจํานวนเทาใดนั้นจะขึ้นอยูกับบริบทของงานหรือกลุมงาน 
 5. นโยบายการบริหารงาน หมายถึง ปจจัยทางดานการบริหารจัดการที่มีอิทธิพลตอการ
ดําเนินงานขององคการ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ ประกอบดวยการกาํหนดเปาหมายของ
องคการ ทรัพยากร การบริหาร การสื่อสาร และการนําองคการ 
  5.1 การกําหนดเปาหมายขององคการ หมายถึง จุดมุงหมายที่องคการตองการจะไป
ใหถึงในอนาคต หรือสถานการณที่ยังไมเกิดขึ้นในปจจุบัน แตจะเกิดขึ้นในอนาคตโดยอาศัยการดําเนิน
กิจกรรมตางๆ ขององคการ 
  5.2 ทรัพยากรการบริหารงาน หมายถึง ทรัพยากรขององคการที่จะใชในการบริหารงาน
ขององคการ ซึ่งอาจเปนทรัพยากรดานการผลิตสินคาหรือทรัพยากรดานการใหบริการ  
  5.3 การสื่อสาร หมายถึง การสื่อความเกี่ยวกับนโยบาย และคําสั่งลงไปยังเบื้องลาง 
พรอมกับรบัเอาขอเสนอแนะความคิดเห็นกลบัขึ้นมา โดยมีความตระหนักถึงความสนใจความนยิม และ
รวมมือที่จะไดรับจากสมาชิกในองคการทุกคน เพ่ือนําไปสูความเขาใจรวมกันในการดําเนินการสูเปาหมาย
และวัตถุประสงคขององคการ  
  5.4 ภาวะผูนํา หมายถึง การทีผู่บริหารหรือผูนําใชอิทธิพลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เพ่ือมุงสูการบรรลเุปาหมายขององคการภายใตสถานการณที่กําหนดไว ซึ่งหากสถานการณเปลี่ยนแปลงไป 
ความเปนผูนาํในรูปของกระบวนการใชอิทธิพลกต็องแปรเปลี่ยนตามไปดวย และมีความสามารถใน
การชักจูงใหบคุลากรปฏบิัตงิานตามที่ตองการดวยความเต็มใจ 
 6. สภาพแวดลอมการทํางาน หมายถึง บริบทตางๆ เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมการทํางานภายใน
องคการที่สงผลตอคุณภาพการดําเนินงานขององคการ ประกอบดวย บรรยากาศองคการ และวัฒนธรรม
องคการ 
  6.1 บรรยากาศองคการ หมายถึง การปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการโดย
ภาพรวม ซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบคุลากรในองคการนั้นๆ หรือลกัษณะเฉพาะ ขององคการนัน้ๆ 
ที่ถูกมอง โดยสมาชิกขององคการ หรือคุณลักษณะเฉพาะขององคการที่สงผลทําใหสภาพแวดลอม
การทํางานขององคการแตกตางจากองคการอื่นตามความรูสึกของสมาชิกภายในองคการ หรือความเขาใจ
เบื้องตนของบคุลากรเกีย่วกบัสภาพแวดลอมขององคการในการกาํหนดถึงความสัมพันธระหวางรางวลั
และบทลงโทษขององคการ 
  6.2 วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ความเชื่อและคานิยมที่มีการพัฒนาขึ้นมาภายใน
องคการ และชี้นําพฤติกรรมของสมาชิกหรือสิ่งที่ประกอบกันขึ้นของคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และ
วิถีทางของความนึกคิด ซึ่งถูกนํามาใชรวมกันโดยสมาชิกขององคการหนึ่งๆ และไดถูกสอนหรือถายทอด
สืบตอไปยังสมาชิกใหมใหรบัเอาไปถือปฏบิตั ิหรือคานิยมรวมและบรรทดัฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งสะทอน
ใหเห็นถึงทศันคติและพฤติกรรมการดําเนินงานของสมาชิกภายในองคการ 
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 7. คุณภาพชีวิตของบุคลากร หมายถึง การที่องคการมีนโยบาย และมาตรการที่นําไปสู
การพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร โดยพิจารณาจากระบบงาน สวสัดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก
และปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบริหารและเพื่อนรวมงาน 
  7.1 ระบบงาน หมายถึง ระบบที่สงเสริมบรรยากาศการทํางานโดยมีการนําเทคโนโลยี
เขามาใชในการบริหารงานและการใหบริการแกกลุมผูรับบริการ ซึ่งจะสงเสริมบุคลากรไดใชศักยภาพ
อยางเต็มที่ โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 
  7.2 สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก หมายถึง การจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวย
ความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการตามที่กฎหมายกําหนดโดยมีความเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากรและสภาพของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาจังหวัด 
  7.3 ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบริหารและเพื่อนรวมงาน หมายถึง การสงเสริม
ความสัมพันธอันดีตอกันระหวางผูบริหารของสํานักงานสงเสริมสวสัดกิารและสวสัดิภาพครูและบคุลากร
ทางการศึกษาจังหวัดกับบุคลากรและในระหวางบุคลากรดวยกันเพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดีและมุงสู
เปาหมายขององคการ 
 8. คุณภาพการใหบริการ หมายถึง การที่บุคลากรในสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดใหบริการแกผูรับบริการดวยความเต็มใจ ยุติธรรม โปรงใส เอ้ืออาทร 
และมีหลักธรรมาภิบาลจนทาํใหผูรับบริการมีความพึงพอใจและบุคลากรใฝเรียนรูจนสามารถเพิ่มคุณคา
การใหบริการของตนเองตอผูรับบริการไดเปนอยางดี ซึ่งประกอบดวยความพึงพอใจของผูรับบริการ 
และการเพิ่มคณุคางานบริการ        
  8.1 ความพึงพอใจของผูรับบริการ หมายถึง การที่ผูรับบริการมีความพึงพอใจในบริการ
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดโดยพิจารณาจาก
ความพึงพอใจในดานความยุติธรรม โปรงใส เอ้ืออาทร และความเตม็ใจของบุคลากรและการอํานวย
ความสะดวกดานบริการและอาคารสถานที่ 
  8.2 การเพิ่มคุณคางานบริการ หมายถึง การจัดใหมีแผนผังขั้นตอนการใหบริการและ
ระยะเวลาแลวเสร็จ การจัดทําคูมือหรือแนวทางการปฏิบัติงาน การใหบริการแบบเบ็ดเสร็จในครั้งเดียว
และใชเวลานอยที่สุด รวมทั้งการเขาถึงบริการไดงายและสะดวก 
 9. การประเมิน หมายถึง การตรวจวัดเพื่อศึกษาระดับความเปนไปไดของตัวบงชี้คุณภาพ
การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 10. บุคลากรสวนกลาง หมายถึง ผูบริหาร พนักงานเจาหนาที่และลูกจางที่ปฏิบัติหนาที่
ในสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษา  
  11. บุคลากรสวนภูมิภาค หมายถึง ผูอํานวยการ พนักงานเจาหนาที่และลูกจางที่ปฏิบัติ
หนาที่ในสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 



 

 

10 

 

 12. ครู หมายถึง ผูปฏิบัติหนาที่หลักในการใหความรูแกผูเรียน หรือเคยปฏิบัติหนาทีห่ลัก
ในการใหความรูแกผูเรียน และใหหมายความรวมถึงบุคลากรทางการศึกษาและผูปฏิบัติงานดานการศึกษา
ทั้งของภาครัฐและเอกชนตามที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2456   
ทั้งในประจําการและนอกประจําการ ซึ่งเปนกลุมบุคคลที่รับบริการจากสํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา และสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 13. ผูเชี่ยวชาญ หมายถึง บุคคลที่มีประสบการณและมีความรูความเขาใจเปนอยางยิ่ง ใน
เรื่องการพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาจังหวัดที่ผูวิจัยเลือกสรรแลววามีความสามารถในการใหขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ในการสนทนากลุม (Focus Group) 
 14. ผูทรงคุณวุฒ ิหมายถึง บุคคลที่มีความรูความสามารถและมีประสบการณสูงยิ่งในเรื่อง
การพัฒนาคุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาจังหวัดที่ผูวิจัยเลือกสรรแลววามีความสามารถในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของ
แบบสอบถามที่ผูวิจัยยกรางขึ้นมา  
 15. สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด  
หมายถึง สวนงานในระดับจังหวัดของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ตามขอบังคับคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทาง 
การศึกษา วาดวยการบริหารสํานักงาน พ.ศ. 2551 และใหหมายความรวมถึงสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานครดวย โดยมีอํานาจหนาที่เชนเดียวกับ
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา แตจํากัดขอบเขต
เฉพาะภายในจังหวัดของตน ทั้งน้ีภายใตการกํากับดูแลของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา และภายใตนโยบายของคณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษา ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิด ทฤษฎีและขอคนพบจากการศึกษาเอกสาร บทความ
ทางวิชาการ งานวิจัยทั้งในและตางประเทศ ซึ่งเปนแนวคิดเกี่ยวกบัคุณภาพการบริหารงานเพื่อนํามา
เปนกรอบแนวคิดการวิจัยครั้งน้ี ซึ่งสรุปสาระสําคัญได ดังน้ี 
 1. โครงสรางการบริหารงาน คือ กระบวนการของการกําหนดความสัมพันธอยางเปน
ทางการระหวางบุคคลและทรัพยากร เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมายขององคการโครงสราง
องคการ บงบอกถึงความสัมพันธของอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบระหวางสวนงานตางๆ ในองคการ
ซึ่งทําใหเกิดการประสานงานระหวางบุคคลในองคการ และเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติ
ของบุคลากรในการทํางาน เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายขององคการ โครงสรางการจึงเปนตัวแปร
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ที่สําคัญที่สงผลตอคุณภาพองคการ (Steers.  1977b; Ranson, Hining; & Greenwood.  1980: 1 – 
17; Bedeian; & Zammuto.  1991: 225 – 316) สวนประกอบของโครงสรางองคการ ไดแก การกระจาย
อํานาจ (Decentralization) การแบงงานตามความชํานาญเฉพาะทาง (Specialization) ความเปนทางการ 
(Formalization) และการจัดแบงสายการควบคุม (Span of control) (Hall.  1996: 141 – 158) ซึ่งมี
ดังนี้ 
  1.1 การกระจายอํานาจ เปนการมอบอํานาจในสวนของหนาที่และความรบัผิดชอบ เพ่ือ
การตัดสินใจไปยังบุคลากรระดับลาง เพ่ือใหมีสวนรวมในการตัดสินใจมากขึ้น ทําใหพนักงาน  เจาหนาที่
มีความภาคภมิูใจ กระตือรือรนและยอมรับงานที่รับผิดชอบ อันนําไปสูคุณภาพงานขององคการ รวมทั้ง
ยังทําใหการปฏิบัติงานมีความรวดเร็วยิ่งขึ้น (Bedeian; & Zam muto.  1991: 212 – 215)  
  1.2 การแบงงานตามความชาํนาญเฉพาะทาง เปนการแบงงานตามโครงสราง ซึ่ง
บางสวนงานตองใชความชาํนาญเฉพาะ สิ่งนี้จะทําใหเกดิประโยชนสูงสุดแกองคการ เน่ืองจากบุคลากร
จะไดทํางานที่ตนเองถนัด (Rue; & Buars.  2000: 141 – 149) นอกจากนี้ ผลจากการศึกษาวิจัยพบวา
การแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะทาง มีผลทําใหตนทุนคาแรงงานตอหนวยลดลง (Blau; & 
Schoenherr.  1971: 179 – 191) 
  1.3 ความเปนทางการ คือ การมีกฎหมาย ระเบียบและกติกาขององคการ เพ่ือใชใน
การบริหาร การปฏิบัติและการกํากับดูแลบุคลากร เพ่ือใหเกิดมาตรฐานที่ดีในการทํางาน  (Robbins. 
1990: 256 – 259) กอใหเกดิระเบยีบแบบแผน มีขอบงบอกลักษณะตางๆ รวมทั้งนโยบายขององคการ
และสิ่งที่พนักงานจะตองปฏิบัต ิ(Daft.  1992: 82 – 89) 
  1.4 การจัดแบงสายการควบคมุ นั้น จะบงบอกถึงจํานวนของบุคลากรทีข่ึ้นตรงตอผูบริหาร
วามีกี่คน (Gibson, Ivancevich; & Donnelly. 1994: 256 – 259) ทําใหเกิดการบริหารจัดการที่มีคุณภาพ
สําหรับจํานวนบุคลากรที่จะใหผูบริหารควบคุมบังคับบญัชาวา จํานวนเทาใด จึงจะเหมาะสมนั้น แตเดิม
นักทฤษฎีองคการเห็นวา ไมควรเกนิหกคนเพือ่ควบคุมไดใกลชิดและเปนจํานวนที่ดทีี่สุด (Daft.  1992: 82 – 89) 
แตปจจุบันเนนการควบคุมแบบกวาง ซึ่งเชื่อวาจะชวยใหเกิดผลดีตอการดําเนินงานขององคการ โดย
ทําใหบุคลากรกระตือรือรนในการทํางาน การตัดสินใจรวดเร็ว และทําใหเพ่ิมยอดขาย และเพ่ิมกําไร 
(Brardt.  1994: 31) 
 2. นโยบายการบริหารงาน ไดแก นโยบายการบริหารและนโยบายการปฏิบตังิานประกอบดวย 
การกําหนดเปาหมายขององคการ ทรัพยากรการบริหารงาน การสื่อสารและภาวะผูนํา โดยขอนําเสนอ
ตามลําดับ ดังน้ี 
  2.1 การกําหนดเปาหมายขององคการ เปนสวนสําคญัตอคุณภาพขององคการ ทําให
งานประสบความสําเร็จดังที่องคการคาดหวัง (Lathan; & Lee.  1986: 101 – 117) และการกําหนด
เปาหมายที่ชัดเจนนั้น จะทําใหการใชทรัพยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุดตอ
องคการ (Tubbs.  1986: 474 – 483) 
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   เปาหมายขององคการมีหลายประเภท ซึ่งขึ้นอยูกับคุณลักษณะและภารกิจขององคการ
นั้นๆ เปาหมายขององคการที่สําคัญๆ ประกอบดวย เปาหมายแบบทางการ (Official goals) ซึ่งผูบริหาร
ระดับสูงกําหนดไวกวางๆ และกําหนดผลลัพทเปนภาพรวมและเปาหมายปฏิบัติการ (Operative goals) 
เปนเปาหมายที่กําหนดโดยผูบริหารระดับปฏิบัต ิซึ่งระบุผลลัพททีว่ัดไดอยางเปนรูปธรรม ครอบคลุม
และชัดเจน (Perrow.  1961: 54 – 66) 
  2.2 ทรัพยากร นั้น องคการทุกแหงจะตองมีการจัดหาและการใช ไมวาจะเปนองคการ
ประเภทสินคาหรือการใหบริการ ทั้งนี้ สามารถแบงทรพัยากรออกไดเปน 3 ประการ คือ ทรัพยากร
ทางกายภาพ เชน ทําเลทีต่ั้งองคการ ทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรองคการ อันไดแก โครงสราง
การวางแผน การติดตาม เปนตน (Barney.  1991: 99 – 120) 
  2.3 การสื่อสาร คือ การสื่อความหมายในระหวางองคการจากบนสูลางและลางสูบน หรือ
แนวนอน เพ่ือสรางความเขาใจกัน ซึ่งตองตระหนักในความใสใจและมีความพยายามที่จะสรางความรวมมือ
จากบุคลากรทุกคนในองคการ เรื่องนี้มีความสําคัญตอความสําเร็จในการบริหารงานขององคการเปน
อยางมาก เน่ืองจากเปนเสนทางที่เชื่อมโยงใหบุคลากรทุกระดับในองคการประสานงาน ประสานใจ 
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ (Steers.  1977: 124) และสมาชิกในองคการ มีความรูสึก
ที่ดีและจงรักภักดีองคการ 
 การสื่อสารภายในองคการมีทั้งการสื่อสารในแนวดิ่ง (Vertical Communication) คือ จากบน
ลงลางหรือจากลางขึ้นบน และการสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) (Harriman. 
1974: 143 – 151) 
  2.4 ภาวะผูนํา คือ สิ่งสําคัญที่จะตองตระหนักเพราะภาวะผูนํามีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน
ของบุคคลหรอืกลุมบุคคล หากมีสถานการณเปลี่ยนแปลง ความเปนผูนําในรูปแบบการใชอิทธิพล ก็
ตองปรับเปลี่ยนไปดวย (Hersey; & Blanchard.  1988: 86) 
 โดยทั่วไปผูนําองคการจะดําเนินการในเรื่องสําคัญๆ เชน การกําหนดวิสัยทัศน การนําการ
เปลี่ยนแปลง การสื่อสารใหบุคลากรเขาใจภารกิจองคการ และโนมนาวใหเกิดความรวมมือที่ดีในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย (Bass.  1990: 7 – 20) สอดคลองกับคอตเตอร (Kotter.  1990: 190) 
ที่กลาววามีกิจกรรมสําคัญสามดานที่บงบอกถึงภาวะผูนํา คือ การกําหนดวิสัยทัศนองคการ การสื่อสาร
แกบุคลากรและการจูงใจบุคลากรโดยเนนคุณคาและความรูสึก เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานจน
บรรลุเปาหมาย 
 3. สภาพแวดลอมการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางานในองคการมีอิทธิพลตอการดําเนินการ
ขององคการเปนอันมาก ที่สําคัญๆ คือ บรรยากาศในองคการและวัฒนธรรมองคการ ซึ่งมีดังน้ี 
  3.1 บรรยากาศองคการ เปนภาพรวมการปฏิสัมพันธของบุคลากรในองคการอันสงผล
ตอพฤติกรรมของคนในองคการนั้น หรือความเขาใจเบือ้งตนของบุคลากรในเรื่องสภาพแวดลอมของ
องคการที่กําหนดความสัมพันธของการตอบแทนและการใหโทษ (Pritchard; & Karasick. 1973: 100 – 119) 
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อีกนัยหน่ึงคือ การรับรูของบุคลากรเกีย่วกับนโยบาย การปฏบิัติงานและระเบียบกฎเกณฑขององคการ 
(Reicher; Schneider.  1990: 181 – 333)              
  3.2 วัฒนธรรมองคการ คือ ความเชื่อและคานิยมภายในองคการ ซึ่งชี้นําพฤติกรรม
ของบุคลากรซึ่งเปนสมาชิกขององคการนั้นๆ (Schein. 1990: 109 – 119) กลาวคือ เปนภาพรวมของ
คานิยม ความเชื่อ ความเขาใจและวิธีคดิ ซึ่งบุคลากรในองคการนํามาใชรวมกันสามารถถายทอดจาก
บุคคลหนึ่งไปยังบุคคลหนึ่ง และมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ และสะทอนใหเห็นทัศนคติ
และพฤติกรรมการทํางานของสมาชิกในองคการ (O’Reilly; Chatman.  1996: 447 – 449) ซึ่งสามารถระบุ
วัฒนธรรมองคการเปนคุณลกัษณะสําคัญได 7 ประการ คือ 1) นวัตกรรมและความเสี่ยง 2) ความสนใจ
ในรายละเอียด 3) การมุงผลลัพธ 4) การมุงคน 5) การมุงทีมงาน 6) ความกาวหนาและ 7) ความ
ม่ันคง 
 4. คุณภาพชีวติของบุคลากร คือ การที่องคการมีนโยบายและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสู
การพัฒนาคุณภาพของบุคลากรในลักษณะ ดังตอไปน้ี  
  4.1 มีการจัดระบบงานที่ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน และมีบรรยากาศ
การทาํงานที่ดีโดยการนําเทคโนโลยเีขามาใชในการบริหารงานและการใหบรกิารแกกลุมผูรับบรกิาร ซึ่ง
จะสงเสริมบุคลากรใหไดใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวติสวนตัว 
  4.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการ ตามที่กฎหมาย
กําหนดโดยมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพขององคการ     
  4.3 มีการสงเสริมความสัมพันธอันดี ระหวางผูบริหารขององคการกับบคุลากร และใน
ระหวางบุคลากรดวยกัน 
 5. คุณภาพการใหบริการ คือ การที่องคการ มีการตอบสนองผูรับบริการที่เปนเลิศ ทั้งใน
ดานการอํานวยความสะดวก มีความรวดเร็ว โปรงใส เปนธรรมและประทบัใจ ซึ่งมีรองรอยใหเห็น
สังเกตไดจาก 
  5.1 ผูรับบริการมีความพึงพอใจในบริการขององคการ โดยพิจารณาจากความพึงพอใจ
ของผูรบับริการในดานความสุภาพ มีมารยาท เอ้ืออาทร และความเห็นอกเห็นใจของบุคลากร ตลอดจน
การอํานวยความสะดวกดานอาคารสถานที่ที่สะดวกสบาย 
  5.2 การเพิ่มคุณคางานบริการ ไดแก การจัดใหมีแผนผังขัน้ตอนการใหบริการและระยะเวลา
แลวเสร็จ การจัดทําคูมือหรือแนวทางการปฏิบัติงาน การใหบริการแบบเบ็ดเสร็จในครั้งเดียว (One Stop 
Service) การใชเวลานอยทีสุ่ดในการขอรับบริการ (Timeliness) การเขาถึงบริการไดงายและสะดวก 
(พิสิทธิ์ พิพัฒนโภคากุล. 2551: 8 – 11) 
 กรอบแนวคิดการวิจัย เรื่อง การพัฒนาตวับงชี้คุณภาพการบริหารงานของสาํนักงานสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด สามารถสรุปได ดัง ภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

โครงสรางการบริหารงาน 
     การกระจายอํานาจ 
     การแบงงานตามความ   
         ชํานาญเฉพาะทาง 
     ความเปนทางการ 
     การจัดแบงสาย 
         การควบคุม  

คุณภาพการใหบริการ 
     ความพึงพอใจของ 
         ผูรับริการ 
     การเพิ่มคุณคางานบริการ 

ตัวบงชี้คุณภาพ 
การบริหารงาน 

สํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากร

ทางการศึกษาจังหวัด 

นโยบายการบริหารงาน 
     การกําหนดเปาหมาย 
         องคการ 
     ทรัพยากรการบริหารงาน 
     การสื่อสาร 
     ภาวะผูนํา  

สภาพแวดลอมการทํางาน 

     บรรยากาศองคการ 
     วัฒนธรรมองคการ 

 
                  
  

คุณภาพชีวิตของบุคลากร 
      ระบบงาน 
     สวัสดิการและสิ่งอํานวย 
         ความสะดวก 
     ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากร 
         กับผูบรหิารและเพื่อน         
         รวมงาน 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในบทนี ้ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตวับงชี้คุณภาพการบริหารงาน ของ
สํานักงานสงเสริมสวสัดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด โดยนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปน้ี 
  1. สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   1.1 ความเปนมาและวัตถุประสงคการจัดตั้งสํานักงาน กลุมเปาหมายการใหบริการ
และรูปแบบการบริหารงาน 
   1.2 ผลการดําเนินงานที่ผานมา 
   1.3 สภาพปญหาในการดําเนินงาน 
   1.4 สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศกึษาจังหวัด 
    1.4.1 ความเปนมา 
    1.4.2 ภารกิจและหนาที่ความรับผิดชอบ 
    1.4.3 สวนงานที่จัดระบบบริหารจัดการในรปูแบบพิเศษกบัสาํนกังานสงเสรมิ
สวสัดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
    1.4.4 การประเมินผลการปฏิบัติและเกณฑในการประเมิน 
    1.4.5 สภาพปญหาในการดําเนินงาน 
  2. คุณภาพการบริหารงาน 
   2.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพ 
   2.2 คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
   2.3 บริบทเกี่ยวกับการบริหาร 
   2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงาน 
    2.4.1 โครงสรางองคการ 
     2.4.1.1 การกระจายอํานาจ 
     2.4.1.2 การแบงงานตามความชํานาญการเฉพาะทาง 
     2.4.1.3 ความเปนทางการ 
     2.4.1.4 การจัดแบงสายการควบคุม 
    2.4.2 นโยบายการบริหารงาน 
     2.4.2.1 การกําหนดเปาหมายขององคการ 
     2.4.2.2 ทรัพยากร 
     2.4.2.3 การสื่อสาร 
     2.4.2.4 ภาวะผูนํา 
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    2.4.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
     2.4.3.1 บรรยากาศองคการ 
     2.4.3.2 วัฒนธรรมองคการ 
    2.4.4 คุณภาพการใหบริการ 
     2.4.4.1 ความพึงพอใจของผูรับบริการ 
     2.4.4.2 การเพิ่มคุณคางานบริการ 
    2.4.5 คุณภาพชีวิตของบุคลากร 
     2.4.5.1 ระบบงาน 
     2.4.5.2 สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก 
     2.4.5.3 ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบริหารและเพื่อนรวมงาน 
   2.5 การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาจังหวัด 
   2.6 การดําเนินการเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารงานของบางหนวยงาน  
  3. ตัวบงชี ้
   3.1 ความหมายของตัวบงชี้ 
   3.2 ประเภทของตัวบงชี ้
   3.3 ประโยชนของตัวบงชี ้
   3.4 กระบวนการสรางและพัฒนาตัวบงชี ้
   3.5 เกณฑการคัดเลือกตัวบงชี ้
  4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
   4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
  

1. สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา  
 กอนนําเสนอเนื้อหาเกีย่วกับสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ผูวิจัยขอเสนอเรื่องเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐของประเทศไทยเปนเบื้องแรก 
ทั้งนี้ เพ่ือใหเห็นความเปนมาของหนวยงานนี้ไดชัดเจนยิ่งขึ้นวา ไดจัดตั้งขึ้นมาดวยเหตุใดโดยขอนําเสนอ
ตามลําดับ ดังน้ี 
 1.1 ความเปนมาและวัตถุประสงคการจัดตั้งสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางศึกษา     
  สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดภิาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
แมจะเปนหนวยงานที่จัดตัง้ขึ้นมาใหมเม่ือวันอังคารที่ 9 กันยายน 2546 แตหากพิจารณาจากงานที่
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ดําเนินการอยูในปจจุบันแลวจะเห็นวามีประวัติความเปนมาที่ยาวนาน เพียงแตแยกตัวออกมาจากคุรุสภา
ตามกฎหมายใหม เพ่ือทําภารกิจเฉพาะดานเทานั้น ผูวิจัยจึงขอนําเสนอรายละเอียดเกี่ยวกับความเปนมา
และวัตถุประสงคในการจัดตั้งสํานักงานนี้ ดังน้ี 
  การบริหารจัดการภาครัฐ  คือ การที่รัฐโดยรัฐบาลดําเนินการเพื่อใหบริการแกสาธารณะ 
(Public Service) ซึ่งก็คือประชาชนในประเทศของตน สําหรับประเทศไทยมีการบริหารจัดการภาครัฐ
ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน สรุปไดวา การบริหารจัดการภาครัฐของประเทศไทยเปนระบบราชการไทย 
ซึ่งมีประวัติความเปนมายาวนานนับแตการเกิดประเทศไทยเมื่อกวา 700 ปมาแลว โดยในยุคแรกเปน
การปกครองดวยระบบสมบูรณาญาสิทธิราชที่พระมหากษัตริยปกครองราชอาณาจักร ขาราชการ คือ 
ขาราชบริพารที่ถวายตวัถวายงานตอพระมหากษัตริย นอกจากนี้ ยังมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ใน
บางครั้ง เชน สมัยสมเด็จพระบรมไตรโลกนาถ กรุงศรีอยุธยา แบงงานราชการเปน 4 กระทรวง คือ 
เวียง วัง คลงั นา ตอมาในรัชกาลที่ 5 กรุงรัตนโกสินทร ไดจัดระบบราชการเปน 12 กระทรวง 
(ประมวล รุจนเสรี.  2553: ออนไลน) จนมาถึง ป พ.ศ. 2471 ขาราชการพลเรือนทุกฝาย จึงมาอยูภายใต
บังคบักฎหมายฉบบัเดียวกัน  คือ พระราชบัญญตัิระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2471(ชีรวัฒน นิจเนตร. 
2542: 178) มีขาราชการกลุมเดียวที่มีกฎหมายแยกตางหาก คือ ทหาร หรือกระทรวงกลาโหม ทั้ง
ขาราชการพลเรือนและขาราชการทหารถือเปนบุคลากรในสวนของราชการ ซึ่งมีหนาที่ในการดูแลบําบัดทุกข
บํารุงสุขของประชาชนและปองกันประเทศ 
  หลังการเปลีย่นแปลงการปกครองประเทศจากระบอบสมบูรณาญาสทิธริาชมาเปนระบอบ
ประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนพระประมุข ในป พ.ศ. 2475 ภาครัฐไดมีการจัดตั้ง
รัฐวิสาหกิจขึ้น เพ่ือดําเนินกิจการทางดานอุตสาหกรรมและพาณิชยกรรมแทนรัฐเพ่ือตอบสนองความตองการ
ทางดานอุปโภคบริโภคของประชาชนตลอดจนฟนฟูเศรษฐกิจและสังคม เน่ืองจากขณะนั้นภาคเอกชน
ยังไมมีความพรอมทั้งดานเงินทุนและความสามารถ โดยในการจัดตั้งรัฐวิสาหกิจในขณะนั้นมีวัตถุประสงค 
1) เพ่ือเปนเคร่ืองมือในการดําเนินธุรกิจแทนรัฐ 2) เพ่ือเปนตัวอยางแกภาคเอกชนในการดําเนินธุรกิจ 
3) เพ่ือความมั่นคงของประเทศ และ 4) เพ่ือสงเสริมวัฒนธรรมและบริการสังคม (ความเปนมาของ
รัฐวิสาหกิจ.  2553: ออนไลน) รัฐวิสาหกิจเหลานี้ ไดขยายตัวมากขึ้นโดยมีจํานวนกวา 100 แหง จนกระทั่ง
เม่ือมีแผนพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบบัที่ 1 พ.ศ. 2504 – 2509 ทําใหสถานการณ
เปลี่ยนแปลงไป ภาคเอกชนมีความสามารถและมีทุนมากขึ้น ขณะที่รัฐวิสาหกิจบางแหงประสบปญหา 
จนทําใหในปจจุบันมีรัฐวิสาหกิจเหลือเพียง 57 แหง ในสังกัดกระทรวง 13 กระทรวง เชน สํานักงาน
สลากกินแบงรฐับาล โรงงานยาสูบ ของกระทรวงการคลงั องคการสงเสริมกิจการโคนมแหงประเทศไทย 
องคการสวนยาง ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ การรถไฟแหงประเทศไทย บรษิทั ขนสง จํากดั ของ
กระทรวงคมนาคม และการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ของกระทรวงพลังงาน เปนตน (มหาวิทยาลัย
รังสิต.  2553: ออนไลน) 
  ดังนั้น การบริหารจัดการภาครัฐในประเทศไทย จึงเปนไปเพื่อความมั่นคงของประเทศ
และความผาสุกของประชาชน นับตั้งแตมีประเทศไทยนั้น ลวนอยูในระบบราชการ ตอมาเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
การกครองในป พ.ศ. 2475 เปนตนมา จึงเกิดการบริหารจัดการภาครัฐรูปแบบใหมเพ่ิมขึ้นอีกประเภทหนึ่ง 
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คือ รัฐวิสาหกิจ เพ่ือใหบริการเชิงอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม ความมั่นคง วัฒนธรรมและบริการสังคม 
โดยมีรูปแบบการบริหารที่แตกตางจากระบบราชการ 
  แตจากการศึกษาเกีย่วกบัการบริหารจัดการภาครฐัในปจจุบัน พบวา ปจจุบันมีหนวยงาน
ภาครฐัจําแนกไดเปนประเภทใหญๆ 4 ประเภท คือ 1) สวนราชการ 2) รฐัวสิาหกิจ 3) องคการมหาชน 
และ 4) หนวยงานของรัฐรูปแบบใหม เชน องคกรของรัฐที่เปนอิสระหรือกองทุนที่เปนนิติบุคคล 
  สําหรับสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
จัดเปนองคการมหาชนประเภทหนึ่งที่มีความสําคัญในการแกไขปญหาทางสังคมของประเทศไทย กลาวคือ
การจัดตั้งองคการมหาชน (Autonomous Public Organization: APO) เปนองคกรของรัฐประเภทที่มี
ความคลองตวัในการใหบรกิารสาธารณะนัน้ ถือเปนการสรางองคการใหมที่ออกนอกกรอบขอจํากดัเดิม
ของสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ ขอจํากัดที่วานั้น ในสวนของราชการ ไดแก 1) สายการบังคับบัญชา
ที่ยาวมากเกินไป เกิดความลาชาและแกไขปญหาไมไดทันทวงที  2) การมี หนวยงานมากและซับซอน 
3) มีมาตรฐานการจางงานเพียงมาตรฐานเดียวแตใชกับทุกหนวยงาน สําหรับในสวนของรัฐวิสาหกิจ
นั้นก็มีขอจํากัดในเรื่อง (1) มุงแสวงกําไรหรือใหเลี้ยงตัวเองได (2) การแปรรูปรัฐวิสาหกิจเปนเอกชน 
(Privatization) มีปญหาในแงกฎหมายและมีการตอตานทั้งๆ ที่กจิการขาดทุนดวยเหตุผลดังกลาว  จึง
มีการจัดระบบองคการมหาชนขึ้นโดยการตราพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 เพ่ือใหหนวยงาน
ของรัฐมีประสิทธิภาพและสนองตอบความตองการของประชาชนไดอยางแทจริง (สํานักงานคณะกรรมการ
ปฏิรูประบบราชการ.  2542: 1 – 8) 
  องคการมหาชนเปนองคการที่มุงการใหบริการสาธารณะทางสังคมและวัฒนธรรม (Social 
and Culture Public Service) เชน การศึกษา การวิจัย การฝกอบรม การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
การพัฒนาและสงเสริมการกฬีา การพัฒนาและถายทอดวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี การอนุรักษสิ่งแวดลอม
และทรัพยากรธรรมชาติ การบริการทางสาธารณสุขและการแพทย การสังคมสังเคราะห นันทนาการ 
สวนสตัว การอํานวยการบรกิารแกประชาชนหรือการดําเนินการอันเปนสาธารณประโยชนอ่ืนๆ ซึ่งไมเหมาะ
ที่จะใชวธิีการของราชการในการบริหารจัดการ (พระราชบัญญัติองคการมหาชน.  2542: 3) โดยมีลักษณะ
สําคัญๆ คือ (ก.พ.ร. 2551ก: 19 – 20)  1) ไมมีวัตถุประสงคในการแสวงหากําไร  2) เปนนิติบุคคล  
3) มีความสัมพันธกับรัฐ ในเรื่องที่วารัฐจัดตั้ง ไดรับเงินอุดหนุนจากรัฐหรือสามารถเลี้ยงตัวเองได รัฐมี
อํานาจบริหารผานการตั้งคณะกรรมการ หรือการใหนโยบายการลงทนุตองขอความเห็นจากรัฐ บคุลากร
มีฐานะเปนเจาหนาที่ของรัฐ และวิธีดําเนินการไมใชอํานาจฝายเดียวเปนหลัก 
  นับตั้งแตมีการตราพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 เม่ือวันที่ 13 กุมภาพันธ 
2542 มาจนถึงปจจุบันนับไดกวา 12 ป ไดมีการจัดตั้งองคการมหาชนโดยการตราเปนพระราชกฤษฎีกา
แลว จํานวน 27 องคการ (ก.พ.ร.  2553: ออนไลน) อาทิเชน 1) สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน 2) โรงเรียน
มหิดลวิทยานุสรณ  3) สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา เปนตน 
  นอกจากองคการมหาชนที่จัดตั้งตามพระราชกฤษฎีกาโดยอาศัยอํานาจตามพระราชบัญญัติ
องคการมหาชน พ.ศ. 2542 แลว ยังมีองคการมหาชนอีกประเภทหนึ่งทีจั่ดตั้งโดยพระราชบัญญัติเฉพาะ 
องคการมหาชนประเภทนี ้จะมีอิสระในการบริหารจัดการมากกวาประเภทแรก และเปนองคการที่ใช
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อํานาจฝายเดียวตอประชาชน ปจจุบันมีหนวยงานในลักษณะนี้ 14 หนวยงาน (ก.พ.ร. 2551ก: 28) 
เชน  1) สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ  2) สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย 
3) คุรุสภา รวมทั้งสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา 
 จากขอมูลดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวา องคการมหาชน คือ องคกรของรัฐประเภทที่สาม 
ที่นอกเหนือจากสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ โดยมีจุดเนนในการใหบริการสาธารณะดานสังคม และ
วัฒนธรรม องคการมหาชนเปนหนวยงานที่ไมแสวงหากําไร เปนนิติบุคคล และมีความสัมพันธกับรัฐ 
จัดตั้งได 2 แบบ คือ จัดตั้งตาม พระราชกฤษฎีกาโดยอาศัยอํานาจจากพระราชบญัญัติองคการมหาชน 
พ.ศ. 2542 ซึ่งขณะนี้มีจํานวน 27 หนวยงาน และจัดตั้งโดยพระราชบัญญัติเฉพาะ ปจจุบันมีอยู 14 หนวยงาน 
สําหรับสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ถือวาเปน
องคการมหาชนหนวยงานหนึ่ง ซึ่งจัดตั้งโดยพระราชบัญญัติเฉพาะคือ พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ. 2546  
  แตเดิมหนวยงานที่รับผิดชอบดูแลเรื่องสวัสดิการสวัสดิภาพความมั่นคงและสิทธิประโยชน
เกื้อกูลอ่ืนของครูและบุคลากรทางการศึกษาคือ “คุรุสภา” ซึ่งจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติครู พุทธศักราช 
2488 และมีการแกไขเพิ่มเติม 5 ครั้ง คําวา “สงเสริมใหครูไดรับสวัสดิการตางๆ ตามสมควร” บังเกิด
ขึ้นในการแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2519  สําหรับในการแกไขเพิ่มเติมฉบับ  ตอๆ มา ก็ยังคงมี
คํานี้อยู โดยปรากฏอยูในมาตรา 6(4) ซึ่งเปนมาตราที่ระบุถึงอํานาจและหนาที่ของคุรุสภา (สํานักงาน
เลขาธิการคุรุสภา.  2538:  38 – 39) 
  แมวา “คุรุสภา” จะเปนองคกรวิชาชพีครู ซึ่งมีอํานาจและหนาที่ในการควบคุมมาตรฐาน
วิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ รวมทั้งการสงเสริมสวัสดิการของครูและบุคลากรทางการศึกษา แต
กิจกรรมหลักที่คุรุสภาดําเนินการในอดีต กลับเนนหนักไปที่ดานสวัสดิการ และองคการคาของคุรุสภา 
อันไดแก กิจการฌาปนกิจสงเคราะห การขายสินคาสวัสดิการตางๆ จนมีกระแสผลักดันใหยกระดับ
มาตรฐานวิชาชีพครใูหเปนวชิาชพีชั้นสงู โดยการใหครูมีใบอนญุาตประกอบวชิาชีพที่มีกฎหมายรองรับ
โดยเริ่มตนในป พ.ศ. 2535 ดังปรากฏเนื้อหาในแผนการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2535 (สํานักงาน
เลขาธิการคุรุสภา.  2535: 197 – 198) 
  อยางไรก็ตาม แผนการศึกษาแหงชาตินัน้ เปนเพียงกรอบทิศทางการดําเนินการ ดาน 
การศึกษาของประเทศไทย มิใชกฎหมายจึงทําใหขาดสภาพบังคับ ซึ่งตอมากระแสสังคม ทุกภาคสวน
ไดรวมตัวกันทางความคิดอีกครั้ง เพ่ือผลักดันใหมีกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษา จนประสบผลสําเร็จ ใน
ปพ.ศ. 2540 เม่ือมีการบัญญัติไวในมาตรา 81 ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 
ใจความวา “รัฐตองจัดใหมีกฎหมายเกี่ยวกบัการศกึษาแหงชาติและตองเรงรัดพัฒนาครู...” (รฐัธรรมนูญ
แหงราชอาณาจักรไทย.  2540: 22 – 23) หลังจากนั้น 2 ป ก็มีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ให
ประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 (2542: 16, 19) ซึ่งมีบทบัญญัติใหมีองคกร
วิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษาไวในมาตรา 53 เพ่ือทําหนาที่กําหนดมาตรฐานวิชาชพี ออกใบอนุญาต
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ประกอบวชิาชีพ การกํากับดูแลใหครูและบุคลากรทางการศึกษาประพฤติตนตามจรรยาบรรณ และ
มาตรฐานวิชาชีพ รวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพ ทั้งน้ี มาตรา 73 ของกฎหมายดังกลาวบัญญัติใหปรับปรุง
แกไขพระราชบัญญัติครู พุทธศักราช 2488 เพ่ือใหเปนไปตามมาตรา 53 
  จากบทบัญญัติของพระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ ตามมาตราดังกลาวขางตนทําให  
4 ปตอมา ไดมีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ใหประกาศใชพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา พ.ศ. 2546 ซึ่งพระราชบัญญัตฉิบับน้ี ไดยกเลิกพระราชบัญญัติครู พุทธศักราช 2488 ทั้งฉบับ 
และไดจัดตั้งหนวยงานขึ้น 2 หนวยงาน คือ  1) “คุรุสภา” มีอํานาจหนาที่ในดานการกําหนดมาตรฐาน
วิชาชีพ การกาํกับดูแลจรรยาบรรณวชิาชพี การออกใบอนุญาตประกอบวชิาชีพและการพัฒนาวชิาชพี 
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา และ 2) “สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบคุลากรทางการศึกษา” มีอํานาจหนาที่ในสวัสดิการ สวัสดิภาพ ความมั่นคง สิทธิประโยชน
เกื้อกูลอ่ืน และการยกยองผดุงเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษา (พระราชบัญญัติสภาครูและบคุลากร
ทางการศึกษา. 2546: 4, 20) ทั้งนี้ สามารถพิจารณาไดจากเหตุผลในการประกาศใชพระราชบญัญัติ
ฉบับนี้ที่ระบุไวทายพระราชบัญญัต ิ(สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  2551: 30) ดังนี้ 
  หมายเหตุ : เหตุผลในการประกาศใชพระราชบัญญัติฉบบัน้ี คือ ครู ผูบริหารสถานศกึษา    
ผูบริหารการศกึษาและบุคลากรทางการศึกษาเปนผูมีบทบาทสําคัญตอการจัดการศึกษาของชาติ จึงตอง     
เปนผูมีความรูความสามารถและทักษะอยางสูงในการประกอบวิชาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรมและประพฤติ 
ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมทั้งมีคุณภาพและมาตรฐานเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพชั้นสูง  
จึงจําเปนตองตรากฎหมายเพื่อ 
   1. พัฒนาวิชาชีพครูตามมาตรา 81 ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
2540 และสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามมาตรา 9(4) แหงพระราชบญัญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 254 
   2. เพ่ือปรับสภาในกระทรวงศึกษาธิการตามพระราชบัญญัติครู พุทธศักราช 2488 
เปนองคกรวิชาชีพครู ตามมาตรา 53 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และใหเปน 
ไปตามมาตรา 73 โดยกําหนดใหมี 
    2.1 สภาครูและบคุลากรทางการศึกษา เรียกชื่อวา “คุรุสภา” มีอํานาจหนาที่
กําหนด มาตรฐานวชิาชพี ออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวชิาชีพ กํากับดูแลการปฏิบตัติามมาตรฐาน 
และจรรยาบรรณของวิชาชีพ และการพัฒนาวิชาชีพ 
    2.2 สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทาง 
การศึกษา มีอํานาจหนาที่ในการสงเสริมสวัสดิการ สวสัดิภาพ ความมั่นคงของผูประกอบวชิาชีพและ
ผูปฏิบัติงาน ดานการศึกษา รวมทั้งสงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
   3. สืบทอดประวตัิศาสตรและเจตนารมณของการจัดตั้งคุรุสภาใหเปนสภาวิชาชีพครู 
ตอไป 
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 กลาวโดยสรปุไดวา สํานกังานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากร
ทางการศึกษา นั้น แมวาจะจัดตั้งขึ้นในป พ.ศ. 2546 แตการดําเนินงานสวนใหญเปนภารกิจเดิมของ
คุรุสภา ซึ่งดําเนินการมาตั้งแตกอนป พ.ศ. 2500 สาเหตุที่เกิดหนวยงานแหงน้ี เนื่องจากกระแสสังคม
ตองการใหการศึกษามีคุณภาพ จึงจําเปนตองเนนคุณภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยใหมี
มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณของวชิาชพี มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพและมีการพัฒนาวิชาชีพ เพ่ือให
เหมาะสมกับความเปนวิชาชพีชั้นสูง จนนําไปสูการบัญญัติเปนกฎหมายให “คุรุสภา” มีอํานาจและหนาที่
ในดานวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษาดังกลาวขางตน สวนภารกิจดานการสงเสริมสวัสดิการ สวัสดิภาพ 
ความมั่นคง สิทธิประโยชนเกื้อกูลอ่ืนและสงเสริมความสามัคคีและยกยองเชิดชูเกียรติครูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่คุรุสภาเคยดําเนินการอยูเดิมน้ัน ใหมีอีกหนวยงานหนึ่งดูแลโดยเฉพาะ หนวยงานดังกลาว 
คือ “สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา” 
  การจัดตั้งองคการหรือหนวยงานใดๆ ของรฐัจะตองมีการกําหนดวตัถุประสงคหรือภารกิจ
หรืออํานาจหนาที่ในการจัดตั้งเพื่อใชเปนกรอบแนวทางในการดําเนินงานขององคการ หรือหนวยงาน  
นั้นๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งหนวยงานหรือองคการที่มีลักษณะองคการมหาชน ย่ิงมีความเปนอยางมาก
ที่จะตองกําหนดวัตถุประสงค ทั้งนี้ เพ่ือไมใหภารกิจของแตละหนวยงานหรือองคการมีความซ้ําซอน 
หรือทับซอนกันกับหนวยงานของทางราชการหรือรัฐวิสาหกิจ ซึ่งจะขัดตอเปาหมายการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี 7 ประการ (พระราชกฤษฎีกา วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี. 
2546: 2) เชน การจัดตั้งสถาบันการแพทยฉุกเฉินแหงชาติ ตามพระราชบัญญัติการแพทยฉุกเฉิน พ.ศ. 2551 
ก็กําหนดวัตถุประสงคใหหนวยงานนี้ มีอํานาจหนาที่ในการกําหนดมาตรฐานและหลักเกณฑเกี่ยวกับ
ระบบการแพทยฉุกเฉิน เสนอแนะนโยบายตอคณะรัฐมนตรี เสนอแนะแนวทางการแกไขปญหา และ
อุปสรรค กําหนดนโยบายการบริหารงานและออกขอบังคับตาง  ๆ(พระราชบัญญัติการแพทยฉุกเฉิน.  2551: 5) 
หรือการจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) หรือ สมศ. 
ที่จัดตั้งโดยพระราชกฤษฎีกาก็กําหนดใหสํานักงานนี้ มีวัตถุประสงคในการพัฒนาหลักเกณฑ และวิธี 
การประเมินคุณภาพภายนอกและประเมินผลการจัดการการศึกษา เพ่ือใหมีการตรวจสอบคุณภาพของ
สถานศึกษา โดยคํานึงถึงความมุงหมาย หลักการและแนวทางการจัดการศึกษาในแตละระดับ ตามที่
กําหนดไวในกฎหมาย วาดวยการศึกษาแหงชาติ (พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา. 2543: 3) การจัดตั้งสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษา ก็มีวัตถปุระสงคในการจัดตั้งเชนเดียวกันกบัหนวยงานอื่น โดย
กฎหมายไดกําหนดวัตถุประสงคในมาตรา 62 แหงพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ. 2546 ไวดังน้ี 
   มาตรา 62 ใหมีคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา ทําหนาที่บริหารงานสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากร 
ทางการศึกษา โดยมีวัตถุประสงค ดังตอไปน้ี 
    1. สงเสริมสวัสดกิาร สวสัดิภาพ สทิธปิระโยชนเกื้อกลูอ่ืน และความมั่นคงของ
ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาและผูปฏิบัติงานดานการศึกษา 
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    2. สงเสริมความสามัคคีและผดงุเกียรติของผูประกอบวชิาชพีทางการศึกษาและ
ผูปฏิบัติงาน ดานการศึกษา 
    3. สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของกระทรวง ในเร่ืองสื่อการเรียน
การสอน วัสดุ อุปกรณการศึกษาและเรื่องอ่ืนที่เกี่ยวกบัการจัดการศกึษา 
    4. สงเสริมและสนับสนุนการศกึษาวิจัยเกีย่วกับการพัฒนา การดําเนินงาน ดาน
สวัสดิการสวัสดิภาพ และผดุงเกียรติของผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา 
   สวนคณะบุคคลที่มีบทบาททีมี่อํานาจและหนาที่ในการขับเคลื่อนหนวยงานนี้ใหบรรลุ
ตามวตัถุประสงคคือ คณะกรรมการสงเสรมิสวสัดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาหรือ
คณะกรรมการ สกสค. โดยขับเคลื่อนผานสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษา ทั้งนี้เน่ืองจากกฎหมายดังกลาวไดมีบทบัญญัติเกี่ยวกับเรื่องนี้ไวในมาตรา 63 
ดังน้ี (พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา.  2546: 32 – 33) 
   มาตรา 63 คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
มีอํานาจและหนาที่ ดังตอไปน้ี   
    1. ดําเนินงานดานสวัสดิการ สวัสดิภาพ สิทธิประโยชนเกื้อกูล และความมั่นคง
ของผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา และผูปฏิบัติงานดานการศึกษา 
    2. สงเสริม สนบัสนุน ยกยองและผดุงเกยีรตขิองผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา 
และผูปฏิบัติงานดานการศึกษา 
    3. สงเสริมใหผูประกอบวิชาชพีทางการศึกษาและผูปฏิบตัิงานดานการศึกษา
ไดรับ สวัสดิการตางๆ ตามสมควร 
    4. ใหความเห็น คาํปรึกษา และคาํแนะนําในเรื่องการสงเสริมสวัสดิการ สวัสดิภาพ 
สิทธิประโยชน และความมั่นคงของผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา และผูปฏบิัติงานดานการศึกษา แก    
หนวยงานที่เกี่ยวของ 
    5. ดําเนินงาน และบริหารจัดการองคการจัดหาผลประโยชน ของสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา (อ.ค.) 
    6. ออกขอบังคับ และหลักเกณฑในการดําเนินกิจการ ตามอํานาจหนาที่ของ
คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา  
    7. แตงตั้งคณะกรรมการ หรือคณะอนุกรรมการ หรือมอบหมายใหกรรมการ
สงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษา เพ่ือกระทําการใดๆ แทน 
    8. สรรหาและแตงตั้งเลขาธิการคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 สรุปความเปนมาและวตัถปุระสงคของการจัดตั้งสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดวา สํานักงานนี้ จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาครู
และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 โดยการแยกงานสงเสริมสวัสดิการครูและการจัดตั้งองคการหา
ผลประโยชนของคุรุสภาเดิม (องคการคาของคุรุสภา) ซึ่งเกิดขึ้นตามพระราชบัญญัติครู พุทธศกัราช 
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2488 มากําหนดใหเปนภารกิจของหนวยงานนี้ เพ่ือให คุรุสภาไดทําภารกิจดานมาตรฐานวิชาชีพและ
จรรยาบรรณวชิาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษาเพยีงดานเดียว ซึ่งจะทําใหวิชาชีพครูเปนวชิาชีพ
ชั้นสูง อยางแทจริง อันจะสงผลดีตอคุณภาพการศึกษาไทย ดังนั้น สํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษา จึงมีบทบาทหนาที่ใหมตามวัตถุประสงคของ
การจัดตั้ง คอื สงเสริมสวัสดกิาร สวัสดิภาพ สิทธิประโยชนเกื้อกูล ความมั่นคง การสงเสริมความสามัคคี
และยกยองผดุงเกียรติของครูและบุคลากรทางการศึกษา การวิจัยและพัฒนาเกี่ยวกบัภารกิจตามบทบาท
หนาที่ รวมทัง้การสงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ดานสื่อการเรียน
การสอน วัสดอุุปกรณการศกึษาและเรื่องอ่ืนที่เกี่ยวกับการจัดการศึกษา แตก็ยังคงรับงานดานสวสัดิการ 
ที่คุรุสภาดําเนินการอยูเดิมมาสานตอ เชน การฌาปนกิจสงเคราะหของครูและบุคลากรทางการศึกษา  
(ช.พ.ค. - ช.พ.ส.) ซึ่งดําเนินการมาตั้งแต ป พ.ศ. 2496 เปนตน ซึ่งมีคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศกึษา เปนองคคณะบคุคลที่ดําเนินการใหบรรลุวตัถุประสงคของ
การจัดตั้งสํานักงาน โดยบริหารผานสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
  กลุมเปาหมายการใหบริการของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา คือ ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาและผูปฏิบัติงานดานการศึกษาของ
ภาครฐัและเอกชนทกุสังกัด ทั้งที่อยูในประจําการและนอกประจําการ โดยเปนครแูละบุคลากรทางการศกึษา
ประจําการ จํานวน 856,398 คน (กระทรวงศึกษาธิการ.  2552: 19) และเปนครูและบุคลากรทางการศึกษา
นอกประจําการ รวมทั้งผูปฏิบัติงานดานการศึกษา อีกจํานวน 285,140 คน รวมเปนกลุมเปาหมาย
การใหบริการทั้งสิ้นจํานวน 1,141,538 คน (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา.  2553ข: 13) 
  สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา
บริหารงานโดยองคคณะบุคคล เรียกวา “คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดภิาพครูและบคุลากร
ทางการศึกษา” มีรูปแบบเปนไตรภาคี ประกอบดวยกรรมการโดยตําแหนง 8 คน กรรมการผูทรงคณุวุฒิ 
3 คน และกรรมการโดยเลือกตั้ง 12 คน (สัดสวนไตรภาคี = 8:3:12) รวมจํานวน 23 คน (พระราชบัญญัติ
สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา.  2546: 21 – 22) ดังน้ี 
  กรรมการโดยตําแหนง จํานวน 7 คน ไดแก  1) ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนประธาน
กรรมการ กรรมการโดยตาํแหนงอ่ืน ประกอบดวย 2) เลขาธิการสภาการศึกษา 3) เลขาธิการคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพืน้ฐาน 4) เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา 5) เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
6) เลขาธิการคณะกรรมการขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา 7) เลขาธิการคุรุสภาเปนกรรมการ
โดยมี 8) เลขาธิการคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา เปน
กรรมการและเลขานุการ 
  กรรมการผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 คน ซึ่งคณะรัฐมนตรีแตงตั้งจากผูที่มีความรู ความเชี่ยวชาญ
และประสบการณสูงในดานสวัสดิการสังคม บริหารธุรกจิและกฎหมาย ดานละหนึ่งคน กรรมการโดย
เลือกตั้งจากผูประกอบวชิาชีพทางการศกึษา จํานวน 12 คน 
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  กรรมการผูทรงคุณวุฒิและกรรมการโดยเลือกตั้ง มีวาระการดํารงตําแหนงคราวละ 4 ป 
และอาจไดรับแตงตั้งหรือเลือกตั้งใหมอีกก็ได แตจะดํารงตําแหนงเกินสองวาระติดตอกันไมได 
  คณะกรรมการทั้ง 23 คน จะบริหารงานผานสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการ
และสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษา เพ่ือใหเปนไปตามวตัถุประสงค และอํานาจหนาที่ของ
คณะกรรมการ ในการนี้คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ไดออกขอบังคับ วาดวยการบริหารงานไว เพ่ือเปนแนวทางในการบริหารหนวยงานแหงน้ี โดยมีการแบง
สวนงานในสวนกลาง (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา. 
2551ก: 3 – 8) ดังน้ี 
   1. หนวยตรวจสอบภายใน มีอํานาจหนาที่ในเรื่อง 1) การตรวจสอบบัญชี การ
ควบคุมภายในทางบัญชี การสอบทานและประเมินผลการควบคุมภายในสําหรับการปฏิบัติงานทุกดาน
และทุกระบบการพัฒนาระบบการตรวจสอบภายในใหเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 2) การรายงานผล
การตรวจสอบ การใหขอมูลเชิงวิเคราะห ประเมินผล ขอเสนอแนะ คําปรึกษา โดยเฉพาะการรายงาน
เกี่ยวกับความเพียงพอและประสิทธิผลของระบบการควบคุมภายในทั้งทางบัญชี การเงิน และการปฏิบตัิงาน 
3) การประเมนิการบริหารความเสี่ยง การควบคุม การกํากบัดูแลเพื่อเพิ่มคุณคาและปรบัปรุงการดําเนนิงาน 
4) การประเมินความเพียงพอของมาตรการควบคุมภายในที่ฝายบริหารกําหนดเพื่อปองกันหรือลดโอกาส
การทุจรติ และ 5) การปฏิบตัิงานรวมหรือสนับสนุนการปฏิบตัิงานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
   2. สํานักอํานวยการ มีอํานาจหนาที่ในดาน 1) งานอํานวยการ งานเลขานุการ            
งานจัดระบบการอํานวยการ และการประสานงานของสํานักงาน 2) การประชุมคณะกรรมการ 3) งาน
วิเทศสัมพันธ และกิจกรรมตางประเทศ  4) การเงินการบัญชี  5) การพัสดุ และสินทรัพย 6) การประชาสัมพันธ
และเผยแพร  7) การประสานงานกับสํานกังาน สกสค.จังหวัด และ 8) การปฏบิัติงานรวมหรือสนบัสนุน
การปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย  
 ทั้งนี้ ใหจัดระบบบริหารในสํานักอํานวยการ เปน 4 กลุม คือ 1) กลุมอํานวยการ 2) กลุม
การคลัง 3) กลุมการพัสดุ และ 4) กลุมประชาสัมพันธ 
   3. สํานักนโยบายและยุทธศาสตร มีอํานาจหนาที่ในดาน 1) การสงเสริมและ
สนับสนุนการศึกษา วิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับการดําเนินงานดานสวัสดิการ สวัสดิภาพ และผดุงเกียรติ          
ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาและผูปฏบิัติงานดานการศึกษา 2) การจัดทําและพัฒนานโยบายและ
ยุทธศาสตร 3) การจัดทําแผนงานงบประมาณ 4) การติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการดําเนินงาน 
5) การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 6) การปฏิบัติงานรวมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานอ่ืน
ที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
  ทั้งนี้ ใหจัดระบบบริหารในสํานักนโยบายและยุทธศาสตร เปน 4 กลุม คือ 1) กลุมนโยบาย
และแผน 2) กลุมงบประมาณ 3) กลุมวิจัย ติดตามและประเมินผล และ 4) กลุมเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   4. สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล มีอํานาจหนาที่ในเร่ือง 1) ดําเนินการ
สรรหาและการประชุมคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล 2) วางแผนอัตรากําลังของสวนงานตางๆ               
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3) การกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน เงินประจําตําแหนง เงินวิทยฐานะ ประโยชนตอบแทนอ่ืน 
และเงินสวัสดิการพนักงานเจาหนาที่ 4) การสรรหา การบรรจุ และการแตงตั้งพนักงานเจาหนาที่ 5) การจัดทํา
ทะเบียนประวัติพนักงานเจาหนาที่ 6) การลาศึกษาตอ และการพัฒนาบุคลากร และ 7) การปฏิบัติงานรวม
หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
 ทั้งนี้ ใหจัดระบบบรหิารในสํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล เปน 2 กลุม คือ 1) กลุม
บริหารงานบุคคล และ 2) กลุมพัฒนาระบบบริหารและทรัพยากรบคุคล 
   5. สํานักสวัสดิการครู มีอํานาจหนาที่ในดาน 1) การจัดสวัสดิการ การสงเสริม
การจัดสวัสดกิาร การพัฒนาระบบการจัดและสงเสริม การจัดสวสัดิการ 2) การบริการที่พัก 3) การสงเสริม
สุขภาพ การดูแลรักษาและปองกันโรค 4) การจัดตั้งและพัฒนากองทุนและมูลนธิิ 5) การสงเสริมความ
สามัคคี ยกยองเชิดชูเกียรติและผดุงเกียรติ ผูประกอบวชิาชีพทาง การศกึษาและผูปฏบิัติงานดานการศึกษา 
และ 6) การปฏิบัติงานรวมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
  ทั้งน้ี ใหจัดระบบบริหารในสาํนักสวัสดิการครู เปน 5 กลุม คือ 1) กลุมสงเสริมสวัสดกิาร 
2) กลุมบริการที่พัก 3) สถานพยาบาล สกสค. 4) กลุมกองทุนและมูลนิธิ และ 5) กลุมยกยองเชิดชูเกียรติ
ครู 
   6. สํานักสวัสดิภาพครู มีอํานาจหนาที่ในดาน 1) กิจการ ช.พ.ค.และ ช.พ.ส. 2) การเงิน
การบัญชีและสนิทรัพยของกิจการ ช.พ.ค. และ ช.พ.ส. 3) การปฏิบัติงานรวมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานอ่ืน
ที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
  ทั้งน้ี ใหจัดระบบบริหารในสาํนักสวัสดิภาพครู เปน 3 กลุม คือ 1) กลุม ช.พ.ค. 2) กลุม 
ช.พ.ส. และ 3) กลุมการเงินและบัญชี ช.พ.ค. และ ช.พ.ส. 
   7. สํานักกฎหมายและคุมครองสิทธิครู มีอํานาจหนาที่ในดาน 1) งานกฎหมาย
และระเบียบ งานนิติกรรม สัญญา และอรรถคดี 2) การพิทักษและคุมครองสิทธ ิผูประกอบวชิาชีพ
ทางการศึกษา และผูปฏิบัติงานดานการศึกษา 3) วินัย การรักษาวินัย การอุทธรณ และการรองทุกข 
4) การสรรหาและการประชุมคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข และ 5) การปฏิบัติงานรวมหรือสนับสนุน
การปฏิบัติงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
  ทั้งน้ี ใหจัดระบบบริหารในสํานักกฎหมายและคุมครองสิทธิครู เปน 2 กลุม คือ 1) กลุม
กฎหมายและอรรถคดี และ 2) กลุมวินัยและอุทธรณรองทุกข 
 1.2 ผลการดําเนินงานที่ผานมา 
  นับตั้งแตกอตั้งหนวยงานเมื่อป พ.ศ. 2546 เปนตนมา สํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษา ไดติดตามและประเมินผลการดําเนินงานทุกระยะ 
3 เดือน (รายไตรมาส) มาโดยตลอดเพื่อใชเปนขอมูลในการพัฒนาและปรบัปรุงงานอยางตอเน่ือง นอกจากนี้ 
ยังนําไปใชประโยชนในการจัดทําแผนยุทธศาสตรของสํานักงานฯ ชวงป พ.ศ. 2552 – 2554 และได
สรุปผลการดําเนินงานในรอบ 4 ป (พ.ศ. 2547 – 2551) ของสํานักงาน (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
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สวัสดิการและสวัสดิภาพครุและบุคลากรทางการศึกษา.  2552ข: 29 – 36) ไว โดยแยกนําเสนอเปน 5 ดาน 
ดังน้ี 
  1.2.1 ดานสงเสริมสวัสดิการ ประกอบดวย 
   1.2.1.1 งานประกันอุบัติเหตุสวนบคุคลหมูแกครแูละบุคลากรทางการศึกษา (โดย
รวมกับบริษัททิพยประกันภัย จํากัด) มี 2 รายการ คือ 
    1.2.1.1.1 ทุนประกัน   300,000 บาท  เบี้ยประกัน 315 บาท / ป 
    1.2.1.1.2 ทุนประกัน   500,000 บาท  เบี้ยประกัน 525 บาท / ป 
กรณีพิเศษ หากเสียชีวิตดวยอุบัติเหตุรถจักยานยนตหรือถูกฆาตกรรม จะไดรับเงิน 20% ของทุนประกัน
มีครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับบริการ จํานวน 127,172 ราย 
   1.2.1.2 การลดหยอนคาโดยสารรถไฟ ลด  25 % มี 2 กรณี 
    1.2.1.2.1 การเดินทางไป – กลับ เพ่ือการอบรมสัมมนา ของกระทรวงศึกษาธิการ 
    1.2.1.2.2 การเดินทาง ไป – กลับ เพ่ือศึกษาดูงานในระหวางปดภาคเรียน มีครู 
และบุคลากรทางการศึกษาไดรับบริการ จํานวน 21,642 ราย 
    1.2.1.2. 3 งานบริการที่พัก มี 2 แหง ไดแก 
     หอพัก สกสค. กรุงเทพมหานคร มี 2 อาคาร คือ 
      อาคาร 1 เปนอาคาร 7 ชั้น แบงเปน 
       1. หองธรรมดาปรับอากาศ (2 เตียง) จํานวน 228 หอง อัตราหองละ  
490 บาท/วัน 
       2. หองพิเศษปรับอากาศ (3 เตียง) จํานวน 12 หอง อัตราหองละ  
750 บาท/วัน 
       3. หองรวมชาย หองรวมหญิง  ในอัตราคนละ 110 บาท/วัน 
      อาคาร 2  เปนอาคาร 4 ชั้น แบงเปน 
       1. หองธรรมดาปรับอากาศ (2 เตียง) จํานวน 57 หอง อัตราหองละ  
380 บาท/วัน 
       2. หองพิเศษปรับอากาศ (3 เตียง) จํานวน 4 หอง อัตราหองละ  
490 บาท/วัน 
       3. การเขาพักเปนรายเดือน หองธรรมดาปรบัอากาศ อัตราหองละ  
5,900 บาท/เดือน (ไมรวมคาน้ํา – คาไฟ) 
      บานพักชะอํา จังหวัดเพชรบุรี 
       1. เขาพักเปนหมูคณะไมเกิน 37 คน (เหมาทั้งหลัง) 
       2. ใชเครื่องปรับอากาศ วันละ 4,500 บาท 
       3. ไมใชเครื่องปรับอากาศ วันละ 3,900 บาท 
       4. หองรวมปรับอากาศ พักไมเกิน 5 คนๆ ละ 150 บาท/วัน 
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       5. เขาพักเกินกวา 5 คนขึ้นไป คนละ 130 บาท/วัน 
       6. หองรวมพัดลม คนละ 90 บาท/วัน 
     มีครูและบุคลากรทางการศึกษาใชบริการ หอพัก สกสค. จํานวน 664,296 คน 
และบานพักชะอํา จํานวน 6,953 คน 
    1.2.1.2.4 งานบริการดานสุขภาพของสถานพยาบาล สกสค. ที่เร่ิมกอตั้งเม่ือป 
พ.ศ. 2504 ตามพระราชบัญญัติครูฯ พ.ศ. 2488 ในรูปแบบสวัสดิการดานการรักษาพยาบาลแกครู
และบุคลากรทางการศึกษา เฉพาะคนไขนอก (ไมรับผูปวยคางคืน) ตอมากระทรวงการคลังอนมัุติให
เบิกคารกัษาพยาบาลไดตามระเบยีบสวสัดิการรักษาพยาบาลของขาราชการ พ.ศ. 2521 ปจจุบันพัฒนา
รูปแบบการใหบริการโดยเพิ่มระบบการเบิกจายตรงสวัสดิการคาพยาบาลขาราชการและครอบครัวกับ
กรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลัง โดยไมตองสํารองจายเงินสด แตตองมาแสดงความจํานงสมัครลงทะเบียน
ในการใชบริการกับสถานพยาบาล สกสค. การใหบรกิารตรวจและรักษาโรค เปดบริการทุกวนัเวลา
ราชการ ตั้งแตเวลา 8.30 น. ถึง 16.30 น. สถานที่ใหบริการ อาคารสถานพยาบาล อยูภายในบริเวณ
สํานักงานคณะกรรมการ สกสค. กระทรวงศึกษาธิการ (ถนนลูกหลวง) และการบริการนอกสถานที่ใน
สํานักงาน ก.พ. เฉพาะวันจันทรและวันพฤหัสบดี 
     1.2.1.2.4.1 บริการตรวจโรคทัว่ไป ทนัตกรรม ตรวจโรคเฉพาะทางและนวด
แพทยแผนไทยประยุกต 
     1.2.1.2.4.2 บริการตรวจสุขภาพเคลื่อนที่โดยไดจัดหนวยแพทยและรถอ็กซเรย 
เคลื่อนที่ ไปใหบริการถึงสถานศึกษาและหนวยงานราชการที่แจงความประสงคมา 
     1.2.1.2.4.3 จัดโครงการเสริมสรางสขุภาพคร ู เพ่ือใหความรูในเรื่องสขุภาพ
กายและจิตแกครูและบุคลากรทางการศึกษาใน 4 ภูมิภาค มีครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับบริการ 
172,845 ราย 
  1.2.2 ดานสงเสริมสวัสดิภาพ ประกอบดวย 
   1.2.2.1 การฌาปนกิจสงเคราะห ชวยเพื่อนครูและบุคลากรทางการศึกษา (ช.พ.ค) 
มีวัตถุประสงค เพ่ือใหสมาชิกไดทําการสงเคราะหซึ่งกันและกัน ในการชวยจัดการศพและสงเคราะห
ครอบครวัของสมาชกิที่ถึงแกกรรม ผูมีสทิธสิมัครเปนสมาชิก ช.พ.ค. ตองมีอายุไมเกินสามสบิหาปบริบูรณ
นับถึงวันสมัคร และตองเปนผูดํารงตําแหนง ครู คณาจารย ผูบริหารสถานศกึษา บคุลากรทางการศึกษาอื่น  
ลูกจางของรฐัและเอกชน ทีป่ฏิบตัิงานดานการศึกษาและไดรับเงินเดือนประจํา สมาชิกทกุคนตองชําระ
คาสงเคราะหรายศพๆ ละ 1 บาท ตามจํานวนสมาชกิที่ถงึแกกรรมแตละเดือนซ่ึงเฉลีย่เดือนละประมาณ 
 370 บาท เม่ือสมาชิกถึงแกกรรม ทุกกรณี ครอบครัวจะไดรับความชวยเหลือ ดังน้ี 
    1.2.2.1.1 งวดแรก เปนเงินคาจัดการศพ จํานวน  100,000  บาท (จายภายใน 
1 ชั่วโมง) 
    1.2.2.1.2 งวดที่สอง เปนเงินสงเคราะหครอบครวั (จายภายใน 3 เดือน) จํานวน 
ประมาณ 520,000 บาท  
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    มีสมาชิกเพิ่มขึ้นจาก 624,624 คน เปน 709,104 คน (เพ่ิมขึ้น 74,480 คน) 
   1.2.2.2 การฌาปนกิจสงเคราะหชวยเพื่อนครูและบุคลากรทางการศึกษา ในกรณีคู
สมรสถึงแกกรรม (ช.พ.ส.) เปนการสงเสริมใหสมาชิกไดทําการสงเคราะหซึ่งกันและกันในการชวยจัด 
การศพ และสงเคราะหครอบครัวของสมาชิก ช.พ.ส. ที่ถึงแกกรรม 
    ผูมีสิทธิสมัครเปนสมาชิก ช.พ.ส. ตองมีอายุไมเกิน สามสิบหาปบริบูรณ นับถึง
วันสมัคร และตองเปนคูสมรสโดยชอบดวยกฎหมายของผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาหรือผูปฏิบัติ 
งานดานการศกึษา เชนเดียวกันกบัการเปนสมาชิก ช.พ.ค. สมาชิกทุกคนตองชําระคาสงเคราะหรายศพ   
ศพละ 1 บาท ตามจํานวนสมาชิกที่ถึงแกกรรมแตละเดือน ซึ่งเฉลี่ยเดือนละประมาณ 200 บาท เม่ือ
สมาชิกถึงแกกรรม คูสมรส จะไดรับความชวยเหลือ ดังน้ี  
     1. งวดแรก เปนเงินคาจัดการศพ จํานวน 50,000 บาท (จายภายใน 1 
ชั่วโมง) 
     2. งวดที่สอง เปนเงินสงเคราะหครอบครัว (จายภายใน 3 เดือน) จํานวน
ประมาณ 270,000 บาท 
     มีสมาชิกเพิ่มขึ้นจาก 309,081 คน เปน  337,470 คน (เพ่ิมขึ้น 28,389  
คน) 
   1.2.2.3 การจัดสวัสดิการเงินกู ช.พ.ค. 
    คณะกรรมการ ช.พ.ค. โดยอนมัุติของคณะกรรมการ สกสค.ไดรวมกับสถาบัน
การเงิน คือ ธนาคารกรุงไทย และ ธนาคารออมสิน เปดใหสมาชิก ช.พ.ค. กูเงินสวัสดิการไดคนละไมเกิน  
200,000 บาท ชําระคืนเฉพาะดอกเบี้ยทุกเดือน (คิดอัตราดอกเบี้ย MLR ตอป) เงินตนจะชําระคืนเม่ือ
ถึงแกกรรมสมาชิก ช.พ.ค. ที่สามารถใชบริการไดตองเปนสมาชิกมาแลว 1 ป ขึ้นไป จะตองมีเงินเดือน
หรือบํานาญรายเดือนไมนอยกวาเดือนละ 3,000 บาท ผูกูทีไ่มมีเงินเดือนหรือเงินบาํนาญตองมีผูค้าํประกัน 
    ขณะน้ีมีสมาชิก ช.พ.ค. ใชบริการแลว จํานวน 208,067 คน เปนเงินทั้งสิ้น  
41,395,600,000 บาท 
   1.2.2.4 การจัดสวัสดิการเงินกูสมาชิก ช.พ.ส. 
    คณะกรรมการ ช.พ.ส. โดยอนุมัติของคณะกรรมการสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดิภาพ
ครูและบคุลากรทางการศึกษา ไดรวมกับธนาคารออมสิน ตั้งแตวันที่ 1 กุมภาพันธ 2551 เปดใหสมาชิก 
ช.พ.ส. กูเงินสวัสดิการไดคนละไมเกิน 150,000 บาท การชําระคืนมี 2 กรณี คือ ชําระเฉพาะดอกเบี้ย
ทุกเดือน (คิดอัตราดอกเบี้ย MLR ตอป) เปนเงินเดือนละ 1,000 บาท กรณีนี้ เงินตนจะชําระคืน เม่ือ
ถึงแกกรรม สวนอีกกรณี ชําระทั้งเงินตนและดอกเบี้ย เดือนละ 1,800 บาท เปนเวลา 10 ป (120 งวด)  
    สมาชิก ช.พ.ส. ที่สามารถใชบริการไดตองเปนสมาชิกมาแลว 1 ป ขึ้นไป และ
จะตองมีผูกูรวมทุกกรณี ทั้งน้ี ผูกูหรือผูกูรวมจะตองมีเงินเดือนหรือบํานาญรายเดือนไมนอยกวาเดือนละ 
3,000 บาท ขณะน้ีมีสมาชิก ช.พ.ส. ใชบริการแลวจํานวน 16,119 คน เปนเงินทั้งสิ้น 2,417,850,000 บาท 
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   1.2.2.5 งานมูลนิธิและกองทุน เปนการชวยเหลือดานการเงินแบบใหเปลาในรูปของ
มูลนิธิและกองทุน เพ่ือบรรเทาความเดือดรอนเบื้องตนใหแกครูและบคุลากรทางการศึกษา ประกอบดวย 
1 กองทุน 4 มูลนิธิ  ไดแก 
    1.2.2.5.1 กองทุนสวัสดิการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    1.2.2.5.2 มูลนิธิชวยการศึกษาบุตรครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    1.2.2.5.3 มูลนิธิ ทวี บุณยเกตุ 
    1.2.2.5.4 มูลนิธิชวยเหลือครูและบุคลากรทางการศึกษาผูประสบอัคคภัียและ
ภัยธรรมชาต ิ
    1.2.2.5.5 มูลนิธิชวยครูและบุคลากรทางการศึกษาทีป่ระสบภัยจากการกอเหตุราย  
     มูลนิธิและกองทุน ตามขอ 1 – 5 ไดชวยเหลือครูและบุคลากรทางการศกึษา
ไปแลว 6,530 คน รวมเปนเงิน 8,240,000 บาท 
  1.2.3 ดานพัฒนาความมัน่คงและยกยองเชิดชูเกียรตคิรแูละบุคลากรทางการศึกษา  
ประกอบดวย 
   1.2.3.1 โครงการพัฒนาชีวิตครู เปนโครงการรวมมือกัน 3 ฝาย คือ หนวยงานของ
ผูกูธนาคาร ออมสิน และสํานักงานคณะกรรมการ สกสค. โดยมี วัตถปุระสงคเพ่ือสงเสริมใหมีการพัฒนา 
วิชาชีพครู ดวยการพัฒนาตนเอง กลุมยอย กลุมใหญ และเครือขาย ใหมีความประพฤติ ปฏิบตัิ เปน
แบบอยางที่ดี มีการออมสัจจะ เพ่ือใหเกิดนิสัยในการออมที่ดี การพัฒนาชีวิตของสมาชิกและครอบครัว 
ใหมีฐานะความเปนอยูที่พอเพียงเหมาะสม เสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครู แกไข
ปญหาหนี้สินครู อยางเปนระบบ โดยการสรางการดํารงตนอยางมีศักดิ์ศรีของครู สงเสริมความมั่นคง
ของผูประกอบวิชาชีพครู เพ่ือใหครูสามารถพัฒนาเยาวชนและประเทศ ทั้งน้ีไดมีการบริหารโครงการ
โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
   เปาหมาย คือ แกไขปญหาหนี้สินครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   วิธีการดําเนินงาน คือ 
    1. ครู/บุคลากรทางการศึกษา สังกัดสวนราชการเดียวกัน  ตั้งแต 5 – 10 คน  
รวมตวักันเปนกลุมยอย และกลุมยอยรวมกันเปนกลุมใหญ จํานวน  50 คน ขึ้นไป 
    2. มีคณะกรรมการบริหาร 
    3. มีระบบการจัดการที่ชัดเจน และกําหนดเงื่อนไขการเปนสมาชิกและพนสภาพ
ชัดเจน 
    4. มีเงินกองทุนภายในกลุมจากการออมรวมกันของสมาชิกไมนอยกวา 3 – 6 เดือน 
    5. มีแนวทาง/มาตรการ/วิธีการ/โครงการ/แผนงาน ในการแกไขปญหาและพัฒนา
ชีวิตของสมาชิกในกลุมใหดีขึ้น 
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   การใหกู มี 2 กรณี คือ 
    1. บุคคลค้ําประกัน ไมเกิน 50 เทา ของเงินเดือน ไมเกิน 700,000 บาท ผอน
ชําระ 10 ป 
    2. หลักทรัพยค้ําประกัน ไมเกิน 2,000,000 บาท อัตราดอกเบี้ย  MLR / ป  
   โครงการพัฒนาชีวิตครูไดใหบริการแกสมาชิกไปแลว จํานวน 82,739 คน เปนเงิน 
72,496,540,000 บาท 
   1.2.3.2 การยกยองเชดิชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษาสํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบคุลากรทางการศึกษาไดดําเนินการยกยองเชิดชเูกียรตคิรู และ
บุคลากรทางการศึกษา จํานวน 3,103 ราย โดยเนนภายใตบรบิทความเปนผูมีความรูความสามารถ
ทางวิชาชีพ (เกง) ความเปนแบบอยางทีด่ีทางความประพฤติ และจรรยาบรรณวชิาชีพ (ดี) รวมทั้ง
การดํารงตนในสังคมอยางมีคุณภาพ (มีสุข) 
 นอกจากนี้ ในระดับจังหวดั สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทาง 
การศึกษาจังหวัดหลายแหงก็ดําเนินการยกยองเชิดชูเกียรติครูภายใตบริบทดังกลาวขางตนอีกดวย โดย
จัดพิธีการยกยองในโอกาสสําคัญๆ เชน งานวันครูหรืองานแสดงมุทิตาจิต เน่ืองในโอกาสเกษียณอายุ
ราชการ เปนตน 
   1.2.3.3 การชวยเหลือสมาชิกทางกฎหมาย 
    1.2.3.3.1 ใหความเห็น วินิจฉัยปญหาขอกฎหมาย 
    1.2.3.3.2 ประสานดานคดีความตางๆ กับหนวยงานที่เกี่ยวกับคดี หรือปญหา      
ขอกฎหมาย 
    1.2.3.3. 3 โครงการชวยเหลือครูและบุคลากรทางการศึกษาดานกฎหมายจัด
อบรมดานกฎหมาย เพ่ือใหมีนักกฎหมายอาสาสมัครเปนที่ปรึกษาดานกฎหมายแกครู และบคุลากร
ทางการศึกษาจังหวัดละ 2 คน 
   มีการใหบริการแกครูและบุคลากรทางการศึกษา จํานวน  3,770 ราย 
  1.2.4 การพัฒนาระบบบริหารจัดการ เปนการสนับสนุนการดําเนินงานเพื่อครู และ
บุคลากรทางการศึกษา  ใหมีประสิทธิภาพและทัว่ถึงยิ่งขึน้ สกสค. ไดดําเนินการพัฒนาระบบ การบริหาร
จัดการในดานตางๆ ดังน้ี 
   1.2.4.1 ดานการวิจัยและพัฒนา สนับสนุนทุนอุดหนุนการวิจัยเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ
และสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษา แกนิสิตและบุคคลทั่วไป เพ่ือนําผลการวิจัยมาประยุกต 
ใชในการพัฒนาบริหารองคกรใหมีประสทิธิภาพยิ่งขึ้น 
   1.2.4.2 การจัดทําแผนยุทธศาสตร เพ่ือกําหนดทิศทางและเปาหมายในการดําเนินงาน
ของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหเกิด
ประโยชนสูงสุดแกครูและบุคลากรทางการศึกษา ทั้งน้ี ไดมีการจัดทําแผนยุทธศาสตร สาํนักงาน
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คณะกรรมการ สกสค. (พ.ศ. 2548 – 2551) และกําลังยกรางแผนยุทธศาสตรฯ ในชวงแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิฉบบัที่สบิ พ.ศ. 2550 – 2554 เพ่ือใชเปนแนวทางในการดําเนินงานตอไป 
   1.2.3.3 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ในกิจกรรมที่จะอํานวยความสะดวก
แกครูฯ การเขาถึงขอมูลฯ โดยเฉพาะในกลุมงานที่มีผูรับบริการมาก เชน กิจการ ช.พ.ค. – ช.พ.ส. 
โครงการพัฒนาชีวิตครูหรือการแกปญหาหนี้สินครู เปนตน 
   1.2.3.4 การพัฒนาบุคลากร ไดมีการพัฒนาบุคลากรประจําการ (In-service Training) 
เพ่ือใหมีจิตวญิญาณในการบริการ และกาวทันเทคโนโลยี รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงตางๆ ซึ่งจะทําให
การบริการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีประสิทธิภาพและเปนที่ประทับใจยิ่งขึ้น 
   1.2.3.5 การประสานงานสรางเครือขายพันธมิตรเพ่ือครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ไดประสานเพื่อสรางเครือขายพันธมิตรทั้งงานภาคเอกชนและภาครัฐ รวมทั้งหนวยงานในกระทรวงศึกษาธิการ
และนอกกระทรวง เชน การประสานงานกับกระทรวงเกษตรและสหกรณ จนเกิดโครงการฝกอบรม
และจัดตั้งศูนยการเรียนรูเศรษฐกิจพอเพียง ชุมชนในโรงเรียนทั่วประเทศ โดยใชงบประมาณของทาง 
กระทรวงเกษตรฯ เปนตน ทั้งนี้โดยคํานึงถึงประโยชนที่ครูและบุคลากรทางการศึกษาจะไดรับเปนหลัก 
   1.2.3.6 การจัดตัง้สํานกังานสงเสรมิสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา
จังหวัด ทุกจังหวัด รวม 76 สํานักงาน เพ่ือใหบริการแกครูและบุคลากรทางการศึกษาอยางใกลชิด 
  1.2.5 การสงเสริมเชิดชูดานการศาสนา และการศึกษา ประกอบดวย 
   1.2.5.1 ดานการศาสนา ไดดําเนินการทอดผาพระกฐินพระราชทานเปนประจําทุกป 
โดยใน ป พ.ศ. 2547 ทอด ณ วัดคลองโพ จังหวัดอุตรดิตถ มียอดเงินถวายวัด จํานวน 498,814 บาท  
พ.ศ. 2548 ทอด ณ วัดตันติยาภิรมย จังหวัดตรัง มียอดเงินถวายวัด จํานวน 688,411 บาท พ.ศ. 2549 
ทอด ณ วัดศรีสุทธาวาส จังหวัดเลย มียอดเงินถวายวดั จํานวน 940,239 บาท พ.ศ. 2550 ทอด ณ  
วัดบุญวาทยวรวิหาร จังหวัดลําปาง  เม่ือวันที่ 10 พฤศจิกายน 2550 
   1.2.5.2 ดานการศึกษา องคการคาของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดบริจาคหนังสือและสื่อการเรียนการสอนและเครื่องกีฬา
ที่ผานมา เปนจํานวนเงิน 1,800,000 บาท 
 1.3 สภาพปญหาในการดาํเนินงาน 
  จากการศึกษาสภาพปญหาในการดําเนินงานของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา จากรายงานการวิจัย 2 ฉบับ ไดแก รายงานการวิจัยของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (2552: บทคัดยอ) เรื่อง การสํารวจความคิดเห็นของครูและบคุลากร
ทางการศึกษาเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการและสวสัดิภาพ ตามภารกิจของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
สวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา รายงานสรุปสถานภาพปจจุบัน พรอมความตองการ 
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของสํานักงานคณะกรรมการ สกสค. ซึ่งรายงานโดยคณะที่ 
ปรึกษามหาวทิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา ธนบุรี (2553: 3 – 1 ถึง 3 – 2) พบวา หนวยงานนี้
ยังคงมีปญหาและอุปสรรคหลายประการที่จําเปนจะตองแกไขปรับปรุง ซึ่งสรุปไดดังนี้ 
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  1.3.1 สวนงานไมครบทุกเขตพื้นทีก่ารศึกษา ทําใหมีปญหาในทางปฏิบตัขิองจังหวัดที่มี
หลายเขตพื้นที่ฯ 
  1.3.2 ขาดการบริหารจัดการความรู (KM) ในองคการ 
  1.3.3 ขาดการหมุนเวียนบุคลากร (Rotate) ทําใหเกิดการสรางอาณาจักร ซึ่งโดยปกติ
จะมีการหมุนเวียนทุก 4 ป 
  1.3.4 เทคโนโลยีสารสนเทศพัฒนาไมทันตอการเปลี่ยนแปลง 
  1.3.5 การใชงบประมาณในบางสวนยังขาดวินัยการใชจายงบประมาณ 
  1.3.6 สถานทีป่ฏิบตังิานคบัแคบและอยูในขอบเขตจํากัด ไมเปนสดัสวนจึงไมสะดวกตอ
การปฏิบัติงานและการใหบริการ 
  1.3.7 ขาดกลไกที่มีประสิทธิภาพในการประสานงาน 
 1.4 สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
  นอกจากสวนงานทั้ง 7 สวนงาน ซึ่งเปนสวนงานในสวนกลางแลว ขอบงัคับคณะกรรมการ
สงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบคุลากรทางการศึกษา วาดวยการบริหารสาํนักงาน พ.ศ. 2551 
ยังไดจัดตั้งสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ขึ้นทุกจังหวัด 
จังหวัดละ 1 แหง รวมเปน 76 สวนงาน โดยใหมีฐานะเทียบเทาสํานักและใหมีอํานาจหนาที่ในการดําเนินงาน
เพ่ือใหบริการแกกลุมเปาหมายในจังหวัดของตนแตละจังหวัด โดยตรง ซึ่งผูวิจัยขอนําเสนอตามลําดับ 
ดังน้ี 
  1.4.1 ความเปนมา 
   เม่ือมีการแบงงานโอนทรัพยสิน และโอนบุคลากรจากคุรุสภาเดิม ไปยังสํานักงาน
เลขาธิการคุรุสภาและสํานักงานคณะกรรมการสงเสรมิสวัสดกิารและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษา 
ในป พ.ศ. 2546  แลว ปรากฏวา งานดานสวัสดิการ สวัสดิภาพ สิทธิประโยชนเกื้อกูลและความมั่นคง
ในตางจังหวัดทุกจังหวัด โดยเฉพาะงานใหญซึ่งมีสมาชิกมากกวา 1,000,000 คน คือ กิจการฌาปนกิจ
สงเคราะห (ช.พ.ค. และ ช.พ.ส.) ซึ่งเปนงานในอํานาจหนาที่ของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษานั้นไดมอบหมายไวใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
เขต 1 ของทุกจังหวัดชวยดูแลโดยสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิกาและสวัสดิภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษา จายคาสมนาคุณ ใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนรายเดือน เดือนละ 
8,000 บาท (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา. 
2552ก: 1) 
   คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาพิจารณา 
เห็นวา เพ่ือใหการบริการงานในภารกิจตามกฎหมายของสํานักงานเปนไปดวยดี และมีประสิทธิภาพ 
เห็นควรใหมีหนวยงานของตนเองเปนการเฉพาะ จึงไดจัดตั้งสํานกังานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดขึ้นทกุจังหวัด โดยอาศัยอํานาจตามที่กําหนดไวในพระราชบญัญัติ
สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 แลว ใชมติของคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและ
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สวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษา ในการเห็นชอบใหมีสวนงานในจังหวัดดังกลาว (สํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา. 2547: 2 – 11) โดย
กําหนดเปนขอบังคับคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา วาดวย
การบริหารสํานักงาน พ.ศ. 2547 และมีผูอํานวยการสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาจังหวัด เปนครั้งแรกในวันที่ 1 ธันวาคม 2547 
 สรุปไดวา การกอตั้งสํานักงานสงเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา
จังหวัด เกิดขึ้น เพ่ือใหกลุมเปาหมายการใหบริการ คอื ครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดใชบริการ
อยางไมตองยุงยากลําบากมากเกินไปและเปนการกระจายงานการบริการกลุมเปาหมายใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 
  1.4.2 ภารกิจและหนาที่ความรับผิดชอบ   
   สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด มี
ภารกิจ หนาที่ความรับผิดชอบ และคณะกรรมการในระดับจังหวัดตามที่กาํหนดไวในขอบังคับคณะกรรมการ
สงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบคุลากรทางการศึกษา วาดวยการบริหารสาํนักงาน พ.ศ. 2551 
(สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษา. 2551ข: 6 – 8)  
ดังน้ี 
   1.4.2.1 ภารกิจ หนาที่ความรับผิดชอบ ประกอบดวย 
    1.4.2.1.1 งานอํานวยการและงานเลขานุการ 
    1.4.2.1.2 งานคณะกรรมการจังหวัด งานโครงการพัฒนาชวีิตผูประกอบวิชาชีพ 
ทางการศึกษาและผูปฏิบัติงานดานการศึกษาและประสานงานทั่วไป 
    1.4.2.1.3 การประชาสัมพันธ การงบประมาณ การเงิน การบญัชี การพัสดุ            
อาคารสถานที่และยานพาหนะ 
    1.4.2.1.4 การสงเสริมสวัสดิการ สวัสดิภาพ คุมครองสิทธิครู งานมูลนิธิและ
กองทุน 
    1.4.2.1.5 การสงเสริมความสามัคคี และยกยองเชิดชูเกียรติผูประกอบวิชาชีพ
ทางการศึกษาและผูปฏิบัติงานดานการศึกษา 
    1.4.2.1.6 การสงเสริมสขุภาพผูประกอบวชิาชีพทางการศึกษาและผูปฏบิัตงิาน
ดานการศึกษา 
    1.4.2.1.7 งาน ช.พ.ค. – ช.พ.ส. 
    1.4.2.1.8 การสงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา 
    1.4.2.1.9 การปฏิบตัิการรวมหรือสนบัสนุนการปฏบิตัิงานอื่นที่เกีย่วของหรือที่  
ไดรับมอบหมาย 
   ทั้งน้ี ใหจัดระบบบริหารงานในสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากร
ทางการศึกษาจังหวัด เปน 3 งาน คือ 
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    1. งานอํานวยการ 
    2. งานสวัสดิการ 
    3. งานสวัสดิภาพ 
   1.4.2.2 การกํากับดูแล 
    ขอบังคบัดังกลาวกําหนดใหผูอํานวยการสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด เปนผูบังคับบญัชาพนักงานเจาหนาที่และควบคุมดูแล รวมทั้ง
รับผิดชอบการดําเนินงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา
จังหวัด หรือตามที่เลขาธิการคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
มอบอํานาจใหดําเนินการ 
   1.4.2.3 คณะกรรมการ สกสค.จังหวัด 
    คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
จังหวัด เปนองคคณะบุคคลที่ชวยสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา
จังหวัดใหดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีจํานวนจังหวัดละ 10  คน ประกอบดวย 
    1.4.2.3.1 ผูอํานวยการสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาจังหวัด  เปนประธาน 
    1.4.2.3.2 กรรมการที่ไดรับการสรรหาจากผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา 
จํานวน 6 คน  แยกตามสังกัด ดังน้ี 
     1.4.2.3.2.1 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  จํานวน 2 คน 
     1.4.2.3.2.2 สถาบันการอาชีวศึกษา จํานวน 1 คน 
     1.4.2.3.2.3 สถานศึกษาเอกชน จํานวน 1 คน 
     1.4.2.3.2.4 สถาบันการอุดมศึกษา จํานวน 1 คน 
     1.4.2.3.2.5 องคกรปกครองสวนทองถิ่น จํานวน 1 คน 
    1.4.2.3. 3 กรรมการผูทรงคุณวุฒิที่สํานักงานแตงตั้ง จํานวน 1 คน 
    1.4.2.3. 4 พนักงานเจาหนาที่สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ 
บุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ซึ่งผูอํานวยการมอบหมายจํานวนหนึ่งคน เปนกรรมการและเลขานุการ 
   ทั้งนี้ ใหผูอํานวยการสํานกังานเขตพื้นที่การศึกษาทกุเขตในจังหวดั เปนที่ปรึกษา
คณะกรรมการจังหวัดและใหกรรมการตาม 1.4.2.3.2) และ 1.4.2.3.3) อยูในตําแหนงคราวละสี่ป และ
อาจไดรับการสรรหาหรือแตงตั้งใหมไดอีก ในกรณีที่กรรมการ ซึ่งไดรับการสรรหาหรือแตงตั้งพนจาก
ตําแหนงกอนครบวาระใหผูที่ไดรับการสรรหาหรือแตงตั้งอยูในตําแหนงไดเพียงเทาวาระที่เหลือของผู
ซึ่งตนแทน 
   คณะกรรมการสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด      
มีอํานาจหนาที่ ดังน้ี 
    1. ใหความเห็นชอบรางงบประมาณของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
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    2. ใหความเห็น ใหคําปรึกษา และเสนอแนะแนวทางการดําเนนิงานของสํานกังาน
และสํานักงาน สกสค.จังหวัด 
    3. สงเสริมสนับสนุน ยกยอง และผดุงเกียรติครูภายในจังหวัด 
    4. ปฏิบัติงาน ช.พ.ค. – ช.พ.ส. ตามที่ไดรับมอบหมาย 
    5. ควบคุมดูแลทรัพยสิน ของสาํนักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาจังหวดัใหเปนไปตามขอบังคับของคณะกรรมการหรือระเบียบที่สํานักงานกําหนด 
    6. ปฏิบัติงานอ่ืนตามที่คณะกรรมการหรือสํานักงานมอบหมาย 
  1.4.3 สวนงานที่จัดระบบบริหารจัดการในรูปแบบพิเศษกับสํานักงานสงเสริม
สวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวดั 
   นอกจากที่กลาวมาแลว ขอบังคับดังกลาว ยังกําหนดใหมีสวนงานที่จัดระบบบริหาร
จัดการในรูปแบบพิเศษ ในกํากับของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดภิาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษา อีก 3 สวนงาน ไดแก 
    1. ศูนยพัฒนาคุณภาพชีวิตครู มีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี 
     1.1 การแกไขปญหาหนี้สินผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาและผูปฏิบตัิงาน
ดานการศึกษา 
     1.2 การพัฒนาคุณภาพชีวิตผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาและผูปฏิบตัิงาน
ดานการศึกษา 
     1.3 การสงเสริมและสนบัสนนุโครงการพัฒนาคณุภาพชวีติครแูละผูปฏิบตัิงาน
ดานการศึกษา 
     1.4 การศึกษาวิจัย ติดตามและประเมินผลการแกไขปญหาหนี้สิน  ผูประกอบ
วิชาชีพทางการศึกษาและผูปฏิบัติงานดานการศึกษา และโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิต ผูประกอบวิชาชีพ
ทางการศึกษาและผูปฏิบัติงานดานการศึกษา 
     1.5 การดําเนินการเพื่อจัดหารายไดสนับสนุนกิจการของสํานักงาน 
     1.6 การปฏิบตัิงานรวมหรือสนบัสนุนการปฏบิัตงิานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรบั
มอบหมาย 
     ทั้งนี้ การจัดระบบบรหิารในศูนยพัฒนาคณุภาพชวีติคร ูใหเปนไปตามระเบียบ
ที่สํานักงานกําหนด 
    2. สํานักสงเสริมการลงทุนและจัดหาผลประโยชน มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
     2.1 การวางแผนการพัฒนาและการจัดการลงทุน 
     2.2 การบริหารจัดการผลประโยชน   
     2.3 การบริหารจัดการกองทุน 
     2.4 การสงเสริมการลงทุน และการประสานงานกับหนวยการลงทุนอ่ืน 
     2.5 การประเมินและจัดการความเสี่ยง 
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     2.6 การปฏิบตัิงานรวมหรือสนบัสนุนการปฏบิัตงิานอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรบั
มอบหมาย 
     ทั้งน้ี การจัดระบบบริหารในสํานักสงเสริมการลงทุนและจัดหาผลประโยชน 
ใหเปนไปตามระเบียบที่สํานักงานกําหนด 
    3. องคการคาของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษา มีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี 
     3.1 การจัดหาผลประโยชนใหแกสํานักงานเพื่อสงเสริมและสนบัสนนุสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครู 
     3.2 การบริการ สงเสริมและอํานวยความสะดวกในการจัดระบบการศึกษา
ของชาติในดานตางๆ ดังนี้ 
      3.2.1 งานการพิมพ หนังสือเรียน และเอกสารทางการศึกษา 
      3.2.2 งานการผลิตอุปกรณการศึกษา 
      3.2.3 งานการคาเพื่ออํานวยความสะดวกในการจัดหาเครื่องเขียน แบบเรียน 
และอุปกรณการศึกษา 
      3.2.4 งานบริการธุรกิจทางการศึกษา 
     3.3 การสงเสริมและสนับสนุนเกี่ยวกับการจัดการศึกษา 
     3.4 การปฏิบตัิการรวมหรือสนบัสนุนการปฏบิัตงิานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรบั
มอบหมาย 
    ทั้งนี้ การจัดระบบบริหารในองคการคาของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหมีการปรับปรุงการบริหารใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
และมีประสิทธิภาพสามารถแขงขันไดอยางเสรี ตามระเบียบที่คณะกรรมการองคการคาของสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา กําหนด โดยความเห็นชอบ
ของคณะกรรมการสวนงานที่บริหารจัดการในรูปแบบพิเศษ เปนสวนงานที่สามารถกําหนดระเบียบ
เกี่ยวกบัการบริหารสํานักงาน (โครงสราง) การบริหารงานบุคคลและการบริหารเงินไดเอง 
 อยางไรก็ตาม สวนงานที่บริหารจัดการในรูปแบบพิเศษทั้ง 3 สวนงานนี้ ยังบริหารงานผาน
สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษาจังหวัด เชน การแกปญหา
หน้ีสินครขูองศูนยพัฒนาชวีติครู ก็จะมีคณะกรรมการในระดบัจังหวัดที่มีผูอํานวยการสํานักงานสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด เปนประธาน เรียกวา “คณะกรรมการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตครูจังหวัด” ซึ่งมีสมาชิกในเครือขายทั่วประเทศ จํานวน 108,675 คน (ศูนยพัฒนา
ชีวิตครู.  2553: 14) เปนตน ดังน้ัน สวนงานที่บริหารจัดการในรูปแบบพิเศษทั้ง 3 สวนงาน จึงมี
ความสัมพันธกับสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด เปน
อยางมาก และสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดตองรับ 
ภาระในงานทั้ง 3 นี้ดวย 
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  1.4.4 การประเมินผลและเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   การประเมินผลและเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือตรวจสอบการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดนั้น สํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลารกทางการศึกษาไดจัดใหมีการประเมินผล
การปฏิบตัิงานของสาํนักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศกึษาจังหวดัและ
ดําเนนิการประเมินทุกปๆ ละหนึ่งครั้ง โดยการจัดทําแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย
ตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาเพื่อประเมินโดยแยกเปนสวน/ดาน และเกณฑการพิจารณา ดังตอไปน้ี 
(สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษา.  2553ง: 1 – 6) 
   สวนที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามกรอบภารกิจ มีรายการประเมิน
จํานวน 4 ดาน แตละดานมีตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณา ประกอบดวย 
    1. ดานประสิทธิผลตามยุทธศาสตร มีตวับงชี้และเกณฑการพิจารณา ดัง 
ภาพประกอบ 2 
 
 

ตัวบงชี้ที ่ เกณฑการพิจารณา 
1. งานอํานวยการ พิจารณาจากการดําเนินการตามขอบังคับ/ระเบียบ และรองรอยการปฏิบัติงาน 
     - งานคณะกรรมการ สกสค. จังหวัด 
     - งานคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพชีวิตครู 
2. งานสวัสดิการ พิจารณาจากความเรียบรอยและเปนไปตามนโยบาย 
     - งานสวัสดิการที่รวมกับสวนกลาง 
     - งานสงเสริมสุขภาพ 
     - งานสงเสริมความสามัคคี และผดุงเกียรติครู 
     - งานบริหารและพัฒนาการจัดสวัสดิการในจังหวัด 
3. งานสวัสดิภาพ พิจารณาจากความถูกตอง เปนปจจุบันและมีขอมูลครบถวน 
     - งาน ช.พ.ค. 
     - งาน ช.พ.ส. 
     - งานพัฒนาคุณภาพชีวิตและความมั่นคง 
     - งานพิทักษและคุมครองสิทธิครู 
  

 
ภาพประกอบ 2 ตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาดานประสิทธิผลตามยุทธศาสตร 

 ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา.           
(2553ง: 1). 
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    2. ดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณา ดัง
ภาพประกอบ 3 
 

ตัวบงชี้ที ่ เกณฑการพิจารณา 

1. งานการเงิน การบัญชี 
และการพัสดุ 

พิจารณาจากความถูกตอง เปนปจจุบันและเปนไปตามขอบังคับ/ระเบียบ 

     - งานการเงิน 
     - งานการบัญช ี
     - งานพัสดุ 
2. งานแผนงาน และ
งบประมาณ 

พิจารณาจากความถูกตองตามหลักวิชาการและเปนไปตามขอบังคับ/
ระเบียบ 

     - งานงบประมาณ 
     - งานวางแผน ติดตาม และประเมินผลการดําเนินงาน 
3. งานสนับสนุน 
การปฏิบัติงาน 

พิจารณาจากความถูกตองเปนปจจุบันและดําเนินการเชิงรุก 

     - งานสารบรรณ 

     - งานประชาสัมพันธ 

     - งานบริหารบุคคล 

 
ภาพประกอบ 3 ตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 
 ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา. 
(2553ง: 2) 
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    3. ดานคุณภาพการใหบริการ มีตัวบงชี้และเกณฑการพจิารณา  
ดัง ภาพประกอบ 4 
 

ตัวบงชี้ที ่ เกณฑการพิจารณา 

1.  ความพึงพอใจของ  
    ผูรับบริการ 

พิจารณาความสม่ําเสมอและการดําเนินการเชิงรุก 

     - การสํารวจความพึงพอใจและความตองการของผูรับบริการ 
ในดานการใหบริการ 

     - การนําขอเสนอแนะของผูรับบริการไปสูการปรับปรุง/พัฒนา/แกไข 
หรือปฏิบัติ 

     - การมีชองทางใหผูรับบริการเขาถึงขอมูลบริการโดยสะดวกและ
รวดเร็ว 

2. การเพิ่มคุณคา 
ในงานบริการ 

พิจารณาจากความชัดเจนเขาใจงายและความเปนไปได 

     - การจัดทําแผนผังขั้นตอนการใหบริการและระยะเวลาแลวเสร็จ 

     - การจัดทําคูมือหรือแนวทางการปฏิบัติงาน 

     - การใหบริการเชิงรุกดวยวิธีการที่หลากหลาย 

     - การอํานวยความสะดวกแกผูรับบริการทั้งดานสถานที่และดาน
บุคลากร 

     - การใหบริการกลุมเปาหมายไดครบทุกสังกัด 

 
ภาพประกอบ 4  ตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาดานคุณภาพการใหบริการ 

 
 ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา. 
(2553ง: 3) 
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    4. ดานการพัฒนาองคกร มีตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณา  
ดังภาพประกอบ 5 
 

ตัวบงชี้ที ่ เกณฑการพิจารณา 

1. ดานบุคลากร พิจารณาจากหลักฐานเอกสาร บันทึกการประชุม หรือสัมภาษณ 
     - การประชุมชี้แจงการปฏิบัติงาน 
     - การสงเสริมใหบุคลากรเปนบุคคลแหงการเรียนรู 
2. ดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

พิจาณาจากขอมูลเชิงประจักษ 

     - การจัดการขอมูลดวยระบบสารสนเทศ 
     - การจัดทํา web site ของสํานักงาน สกสค.จังหวัด 
3. ดานอาคารสถานที่ พิจารณาจากขอมูลเชิงประจักษ 
     - การจัดสภาพแวดลอมภายในดวยหลักการ 5 ส 
     - การจัดการภูมิทัศนภายนอกที่เหมาะสม 
4. ดานเครือขายองคการ พิจารณาจากขอมูลเชิงประจักษและเอกสารรองรอย 
     - การจัดการเครือขายหนวยงานในจังหวัด 
     - การใหความรวมมือและมีสวนรวมในระดับกลุมเสริมสราง

ประสิทธิภาพสํานักงาน สกสค. จังหวัด 
 

ภาพประกอบ 5  ตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาดานการพัฒนาองคกร 
 
 ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา. 
(2553ง: 4) 
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   สวนที่ 2  การประเมินเก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคลและทักษะการบริหาร 
มีรายการประเมินจํานวน 2 ดาน แตละดานมีตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณา ประกอบดวย 
    1. คุณลักษณะสวนบุคคล มีตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณา 
ดัง ภาพประกอบ 6 

 
ภาพประกอบ 6  ตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาดานคุณลักษณะสวนบุคคล 

 
 ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา. 
(2553ง: 5) 
 
 
    2. ทักษะการบริหาร มีตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณา ดังภาพประกอบ 7 
 

ตัวบงชี้ที ่ เกณฑการพิจารณา 

1. มีความคิดริเร่ิมและมีวิสัยทัศน 
2. มีภาวะผูนํา 
3. มีการบริหารเชิงกลยุทธ 
4. บริหารงานโดยยึดหลักการมีสวนรวม 
5. มีเทคนิคในการนําที่ประชุมหรือการบริหารความขัดแยง 

พิจารณาจากรองรอยเอกสารการ
สังเกตและการสัมภาษณจากนั้นให
หารือรวมกันระหวางคณะกรรมการ
ประเมินกอนลงสรุปเพ่ือตัดสินใจให
คะแนน 

 
ภาพประกอบ 7  ตัวบงชี้และเกณฑการพิจารณาดานทักษะการบริหาร 

 
 ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา. 
(2553ง: 6) 

ตัวบงชี้ที ่ เกณฑการพิจารณา 

1. บุคลิกภาพทวงทีวาจา 
2. ความเอ้ืออาทรตอผูรับบริการ 
3. มีปฏิสัมพันธที่ดีตอผูใตบงัคับบัญชา 
4. ทํางานโดยสุจริตเต็มกําลังความสามารถ และอุทิศเวลา
ทั้งหมดเพื่อกิจการของสํานักงาน 
5. การเปนแบบอยางที่ดี 

พิจารณาจากรองรอยเอกสารการ
สังเกตและการสัมภาษณจากนั้นให
หารือรวมกันระหวางคณะกรรมการ
ประเมินกอนลงสรุปเพ่ือตัดสินใจให
คะแนน 
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  1.4.5 สภาพปญหาในการบริหารงาน 
   สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษาจังหวัด มี
สภาพปญหาการดําเนินงานเชนเดียวกบัสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละ
บุคลากรทางการศึกษา ดังกลาวมาแลว ในขอ 1.4 แตที่เปนปญหาเฉพาะสวนของจังหวัด ซึ่งสวนกลาง
ไดวิเคราะหและรวบรวมไว มีดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษา.  2543ข: 17) 
    1. ขาดแคลนบคุลากรในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะจังหวดัขนาดใหญ หรือ
ใหญมาก 
    2. เครื่องคอมพิวเตอรไมเพียงพอและไมทันสมัย จึงไมสามารถรองรับโปรแกรม
ซอฟแวรใหมๆ ที่สวนกลางกําหนด 
    3. งบประมาณสนับสนุนมีไมเพียงพอ 
    4. การพัฒนาบุคลากรที่มีอยูยังไมมากพอที่จะใหเปนมืออาชีพได 
    5. ควรมีการกระจายอํานาจ จากการบริหารงาน จากคณะกรรมการสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ไปยังคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดใหมากขึ้น เพ่ือความสะดวกรวดเร็วในการใหบริการ
โดยกําหนดเปนระเบียบหรือขอบังคับใหชัดเจน 
    6. สถานที่ปฏิบัติงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาจังหวัดหลายจังหวัดคับแคบ ไมเพียงพอตอการบริการสมาชิกที่มาใชบริการอยู
จํานวนมาก 
   สํานักงานสงเสริมสวสัดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด บาง 
จังหวัด ก็ทําการวิเคราะหและสรุปสภาพปญหาเพื่อการพัฒนาไว เชน สํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษาจังหวัดยโสธร (2553: 2 – 10) ไดระบุสภาพปญหา ใน
การบริหารงานของจังหวัดไว ดังนี้ 
    1. กิจกรรมบางอยางขาดการประสานขอมูล เชน สวัสดิการอาวุธปน ครูซื้อตรง 
ที่สวนกลาง แตมาทวงที่จังหวัด โดยจังหวัดไมรูขอมูล 
    2. สวสัดิการสินคาราคาถกูจัดที่ในตัวจังหวัด ทําใหครูที่อยูหางไกลใชบริการ
ไดนอย 
    3. การหักเงินเดือน ณ ที่จาย ของครูที่ใชบริการสินเชื่อสวัสดิการโครงการ ช.พ.ค. 
ในกรณีเกษียณนั้น บางรายมีไมพอจาย 

    4. ขาดแคลนบุคลากรที่มีความรูเฉพาะทาง เชน การเงินและการทํา website 
    5. การประสานงานและการประชาสัมพันธยังไมทั่วถึง 
    6. ไมมีนักการภารโรงหรือแมบานของหนวยงาน จึงตองใหบคุลากรที่มีอยูชวยกัน
ทําเอง การจัดสภาพแวดลอมที่ดีจึงไมสามารถดําเนินการไดอยางเต็มที่ 
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    7. มีการจัดตั้งเครือขายผูประสานงาน และกลุมเสริมสรางสํานักงานสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด แตไมมีงบประมาณสนับสนุน จึงทําให
งานไมกาวหนาเทาที่ควร 
 จากรูปแบบการบริหารสํานกังานและขอบังคับคณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา วาดวยการบริหารสํานักงาน พ.ศ. 2551 สามารถสรุปภาพโครงสรางได
ดัง ภาพประกอบ 8 
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หมายเหตุ เสน.....หมายถึง สวนงานที่จัดระบบบริหาร     
             จัดการในรูปแบบพิเศษในกํากับของสํานักงาน  

ภาพประกอบ 8  โครงสรางการบริหารสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 

ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา (2551 ข: 37) 

องคการคาของ สกสค. 

ประธาน คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เลขาธิการ หนวยตรวจสอบภายใน 

ศูนยพัฒนาคุณภาพชีวิตครู 

รองเลขาธิการ   

สํานักสงเสริมการลงทุนและจัดหาผลประโยชน 

 - กลุมอํานวยการ        

 - กลุมการคลัง   

 - กลุมการพัสดุ            

 - กลุมประชาสัมพันธ

รองเลขาธิการ   รองเลขาธิการ   รองเลขาธิการ   

สํานักสวัสดิการครู 

 
สํานักสวัสดิภาพครู สํานักพัฒนาระบบบริหาร 

งานบุคคล 

สํานักนโยบาย 

และยุทธศาสตร 

สํานักงาน สกสค.จังหวัด 

สํานักกฎหมายและ 

คุมครองสิทธิครู 

   -  กลุมนโยบายและแผน      

   -  กลุมงบประมาณ               

    -  กลุมวิจัย ติดตามและ      

        ประเมินผล                       

    -  กลุมเทคโนโลยี

   - กลุมกฎหมายและอรรถคดี  

   - กลุมวินัยและอุทธรณรอง  

      ทุกข 

 -  กลุมบริหารงานบุคคล   

 -  กลุมพัฒนาระบบ   

     บริหารและ 
    ทรัพยากรบุคคล            

 - งานอํานวยการ 
- งานสวัสดิการ  
- งานสวัสดิภาพ 

- กลุมสงเสริมสวัสดิการ      
- กลุมบริการที่พัก                
- สถานพยาบาล สกสค.       
- กลุมกองทุนและมูลนิธิ       
- กลุมยกยองเชิดชูเกียรติครู  

   -  กลุม ช.พ.ค.                  
   -  กลุม ช.พ.ส.                   
   -  กลุมการเงินและบัญช ี  
     ช.พ.ค.-ช.พ.ส               

สํานักอํานวยการ 
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2. คุณภาพการบริหารงาน 
 กอนที่จะทําความเขาใจเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารงาน จําเปนอยางยิ่งที่จะตองศกึษาเรยีนรู
เกี่ยวกับความหมายของคุณภาพ บริบทของการบริหารและแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงาน 
ทั้งน้ี เน่ืองจากการบริหารเปนการผสมผสานของตัวแปร 2 ดาน คือ ตัวแปรดานองคการและตัวแปร
ดานมนุษย ตามทฤษฎีสองรูปแบบ หรือ A Dual – Model Theory (ประกอบ กุลเกลี้ยง.  2551: 6) 
ดังน้ัน หัวขอน้ีผูวิจัยจะไดนําเสนอเรื่องที่เกี่ยวของ ดังน้ี 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพ 
 2.2 คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 2.3 บริบทเกี่ยวกับการบริหาร 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงาน 
 2.5 การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา
จังหวัด 
 2.6 การดําเนินการเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารงานของบางหนวยงาน  
 

 ในแตละหัวขอนี้ ผูวิจัยขอนําเสนอตามลําดับ ดังน้ี 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพ 
   เรื่องเกีย่วกบัคณุภาพนั้นไดมีผูใหความหมายและแนวคิดไวหลายประการ ผูวิจัยขอนําเสนอ
ตามลําดับ ดังน้ี 
  2.1.1 ความหมายของคุณภาพ 
   ราชบัณฑิตยสถาน (2546: 253) ระบุวา คุณภาพ หมายถึง ลักษณะที่ดีเดนของ
บุคคลและสิ่งของ 
   พจนานุกรมฉบับผูเรียนระดับสูงของอ็อกซฟอรด (Oxford Advanced Learner’s 
Dictionary.  2006: 1233) ไดใหความหมายวา คุณภาพ หมายถึง  1) มาตรฐานของบางสิ่งเม่ือเปรียบเทียบ
กับอีกสิ่งอ่ืนที่คลายกัน 2) การมีมาตรฐานสูง 3) สิ่งที่บงบอกบุคลิกลักษณะของบุคคลในดานดี 4) คุณลักษณะ
ของพิเศษของบางสิ่งที่ทําใหดูแตกตางจากสิ่งอ่ืนๆ (Quality means 1) The  standard of something 
when it is compare to other things like it  2) A high standard 3) A thing that is part of a 
person’s character, especially something good and 4) A feature of something, especially one 
that makes it different from something else.) 
   พิศิษฐ นามจันทรา (2553: 2) กลาววา คุณภาพ หมายถึง การที่สินคาหรือบริการ
เปนที่พึงพอใจของผูรับบริการ มีผลลัพธที่ดี มีมาตรฐานและไมมีขอผิดพลาด 
   ลักษมี สารบรรณ (2553: ออนไลน) กลาววา หมายถึง การดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ
เปนไปตามขอกําหนดที่ตองการ โดยสินคาหรือบริการนัน้สรางความพอใจใหกับลูกคางหรือผูรับบริการ 
และมีตนทุนการดําเนินงานที่เหมาะสมไดเปรียบคูแขงขนั ลูกคามีความพึงพอใจ และยอมจายตามราคา
เพ่ือซื้อความพอใจนั้น 
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   อมรวิชช นาครทรรพ (2553: ออนไลน) ไดใหความหมายของคุณภาพวา คุณภาพ 
หมายถึง การใชทรัพยากรอยางคุมคา คุมเงินหรือมีประสิทธิภาพ รูจักใชทรัพยากรอยางฉลาดโดย ผู
ตรวจสอบคือ สังคม 
   โอคแลนด (Oakland.  2000: 16) กลาววา คุณภาพ หมายถึง การทําไดตรงตาม
ความตองการของลูกคา มีความเชื่อถือไดในผลิตภัณฑหรือการบริการ 
   เบสเทอรฟลด (Besterfield; et al.  1999: 5 – 6) ไดใหความหมายวา คุณภาพ หมายถึง 
ความเปนเลิศของผลิตภัณฑหรือบริการที่ทําใหประสบความสําเร็จหรือการทําไดเหนือกวาความคาดหวัง 
   กรีนา (Gryna.  2001: 6) ระบุวา คุณภาพ หมายถงึ ความพึงพอใจของลูกคาภายใน
และภายนอก การที่ผลิตภัณฑผลิตไดตามลักษณะที่ปราศจากขอบกพรองและเปนสิ่งสําคัญในการนํา 
ไปสูความพึงพอใจ 
   โอมาโชนุ และ รอสส (Omachonu; & Ross.  1995: 70) ระบุวา คุณภาพ หมายถึง 
การทําไดตามคุณลักษณะของคุณภาพในรูปมิติคุณภาพ (The Dimensions of Quality) มิติดานการปฏิบตั ิ
(Performance) มิติดานลักษณะพิเศษ (Features) มิติดานการปฏิบัติไดตามกําหนด(Conformance) 
มิติดานระยะเวลา (Duration) มิติดานการบริการ (Service) มิติดานการตอบสนอง (Response) มิติ
ดานความสวยงาม (Aesthetics) และมิติดานชื่อเสียง (Reputation) 
 กลาวโดยสรุปคําวา คุณภาพ หมายถึง ลักษณะเดนที่บงบอกความเปนเลิศและมีมาตรฐานสงู 
ทั้งน้ี ในแงของการใหบริการจะหมายถึง การใหบริการที่ผูรับบริการพึงพอใจ 
  2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการคุณภาพ 
   การจัดการคุณภาพนั้น มุงเนนไปที่กระบวนการ ผลลัพธและลูกคาหรือผูรับบริการ 
ทั้งน้ี มีนักวิชาการและหนวยงานที่เกี่ยวของดานการจัดการคุณภาพ กลาวถึงเรื่องนี้ไว ดังน้ี 
   แซลลิส (Sallis.  1993: 34) กลาววา การจัดการคุณภาพ คือ ปรัชญาของการปรับปรุง
อยางตอเนื่อง ซึ่งสามารถใชกับหนวยงาน/องคการใดๆ ดวยชุดของเครื่องมือในการปฏิบัติ เพ่ือใหตรง
หรือเหนือกวาความตองการและความคาดหวังของลูกคาหรือผูรับบริการทั้งในปจจุบันและในอนาคต 
   ฮารวี และ ไนท (Hervey; & Knight.  1996: 1 – 23) ไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
การจัดการคุณภาพ สรุปได ดังน้ี 
    1. คุณภาพคือการเปนที่ยอมรับในความเดนดานคุณลักษณะที่ยอมรับโดยทั่วไป     
มีชื่อเสียงดานคุณภาพ มีความเปนเลิศเฉพาะดานและผานกระบวนการตรวจสอบคุณภาพ 
    2. คุณภาพคือการมีความสมบูรณแบบและความคงเสนคงวา 
    3. คุณภาพคือความสามารถในการตอบสนองวตัถุประสงคในดานตางๆ ไดแก 
คุณลักษณะทีลู่กคากําหนด ความเหมาะสมกับภารกิจและวตัถุประสงค และความพึงพอใจของลูกคา
หรือผูรับบริการโดยมีความคุมคากับเงินที่ใชจายไป 
   เดมมิง (Deming.  1986: 23 – 24) ซึ่งถือไดวาเปนบุคคลสําคัญที่ริเร่ิมจัดการคุณภาพ
โดยรวมไดกําหนดหลักการจัดการคุณภาพ โดยผสมผสานแนวคิดใหมเกี่ยวกับคณุภาพและแนวทาง 
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การบริหารเพื่อการเปลี่ยนแปลงเขาดวยกนั แนวคิดดังกลาวเปนการผสมผสานแนวคิดทางจิตวทิยา
เขากับอุปสรรคในการยอมรับวัฒนธรรมคณุภาพ ซึ่งทําใหความเขาใจเกี่ยวกับการจัดการคุณภาพมี
มากขึ้น โดยมีหลักการทั้งสิ้น 14 ขอ (Deming’s Universal Fourteen Points for Management) ดังน้ี 
    1. กําหนดเปาหมายที่จะปรับปรุงผลผลติและการบริการ โดยมุงใหสามารถที่
จะแขงขันไดอยางยั่งยืน 
    2. ใชปรัชญาใหมในการทํางาน ทามกลางเศรษฐกิจยุคใหม จะตองมีความตื่นตัว
ในความทาทายที่เกดิขึ้น ตองมีการเรียนรูผลตอบสนองที่เกิดขึ้นและผูนําตองมีภาวะผูนาํในการเปลี่ยนแปลง 
    3. ยกเลิกการตรวจสอบเพื่อมุงสูคุณภาพ แตสรางคุณภาพในผลิตภัณฑหรือ
บริการตั้งแตการเริ่มแรกแทนการตรวจสอบ 
    4. ลดตนทุนรวมใหต่ําสุด โดยการสั่งซื้อสินคารายการใด รายการหนึ่งจากผู
สงมอบรายเดียว เปนการสรางความจงรักภักดีและความไววางใจซึ่งกันและกัน 
    5. ปรับปรุงระบบการผลติและการใหบริการอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง เพ่ือ
ยกระดับคุณภาพและผลผลติ 
    6. จัดใหมีการอบรมในการปฏิบัติงานเพื่อการปรับปรุงคุณภาพ 
    7. สรางภาวะผูนาํใหกับผูบริหาร โดยเนนการใชภาวะผูนาํในการสงเสรมิการ
ปรับปรุงกระบวนการ เพ่ือใหไดสินคาและการบริการดีขึ้นกวาเดิม 
    8. ขจัดความกลัวของบุคลากรเพื่อใหทุกคนสามารถทํางานไดอยางเต็มที่ โดย 
ความมั่นคงในการงานเปนแรงจูงใจพื้นฐานของบุคลากร 
    9. ขจัดสิ่งกีดขวางของหนวยงานยอยในองคการ บุคลากรจากหนวยงานยอย
ตางๆ ในองคการไดทํางานรวมกันเปนทีม ปองกันการทํางานแบบตางคนตางทํา 
    10. ใหความสนใจกับระดับผลผลิตและการผลติหรือบริการทีไ่มเกิดความสญูเสีย
จากการผิดพลาด   
    11. ยกเลิกการใชโควตาเปนเกณฑมาตรฐานและการจัดการดวยเปาหมายดวย
การกําหนดจํานวนตวัเลขเปนตัวชี้วัด เพราะวา การกําหนดเปาหมายในเชิงปรมิาณ ไมเปนผลดีตอ
คุณภาพการผลิตหรือการบริการ 
    12. สงเสริมใหบุคลากรภาคภูมิใจในการทํางาน ความรับผิดชอบของผูควบคุม
งานตองเปลี่ยนแปลงเปนผูใหคําแนะนาํ เพ่ือการนี้ตองเลิกระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน แตควรใช
การประเมินคุณคาแทน 
    13. จัดใหมีโปรแกรมที่มีประสิทธภิาพเพื่อสงเสรมิการศึกษาคนควาและการพฒันา
ตนเอง 
    14. ใหทุกคนในองคการตระหนักวาการปรับเปลี่ยนองคการเปนหนาที่ของทุกคน 
   จูราน และ กรีนา (Juran; & Gryna.  1993: 9) ไดเสนอแนวคิดการจัดการคุณภาพ
ในมิติของการปรับปรุงคุณภาพ 10 ขั้นตอน (Juran’s Ten Steps to Quality Improvement) ดังน้ี 
    1. สรางการรับรูในความตองการและโอกาสสําหรับการปรับปรุง 
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    2. กําหนดเปาหมายสําหรับการปรับปรุง 
    3. จัดองคการเพือ่ใหบรรลุเปาหมาย โดยจัดตัง้คณะกรรมการการจัดการคณุภาพ
ในองคการ กําหนดเปาหมาย คัดเลือกโครงการ นัดหมายทีมงาน และแตงตั้งผูที่ทําหนาที่สนับสนุน 
    4. ใหการสนับสนุนการฝกอบรม 
    5. ดําเนินการตามโครงการใหสําเร็จเพ่ือแกไขปญหา 
    6. รายงานความกาวหนา 
    7. ใหการรับรองผล 
    8. ประชาสัมพันธผลลัพธ 
    9. จัดเก็บบันทกึผล 
    10. เก็บรักษาไวซึง่แรงกระตุนดวยการปรบัปรุงประจําปซึ่งเปนสวนหนึ่งของระบบ
และกระบวนการตามปกติขององคการ 
   แนวคิดเรื่องการจัดการคุณภาพของ ไคเซน (Kaizen) ระบวุา ตองใหความสําคัญ
กับการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) เนนการมีสวนรวมจากบุคลากรทุกระดับ
ทั้งองคการ โดยจุดเนนของแนวคิดนี้คือ การคิดเกี่ยวกับกระบวนการและการปรับปรุงกระบวนการ 
การรบัรูในปญหา การใชเครื่องมือในการแกไขปญหา มุงเนนที่บคุลากรดวยการกระตุนและใหการสนบัสนุน
ในความพยายามปรับปรุงระบบการจัดโครงสราง และใหการฝกอบรมกับบุคลากรในการแกไขปญหา
คุณภาพ บคุลากรจะไดรบัการสอนทักษะในการจัดเกบ็และวิเคราะหขอมูล การสรางระบบการใหคาํแนะนํา
ที่ดําเนินการอยางพิถีพิถัน (Burrill; & Ledolter.  1999: 471) 
   โอคแลนด (Okland.  2000: 79) กลาววา การจัดการคุณภาพ คือ การประกอบกัน
ขององคประกอบตางๆ เชน โครงสรางองคการ ความรับผิดชอบ กระบวนการ และทรัพยากรสําหรับ
การจัดการคุณภาพ ในขณะที่บิวมองต (Beaumont.  1992: Online) ระบุวา การจัดการคุณภาพ คือ
ลักษณะของหนาที่ของการจัดการโดยรวมที่ใชกําหนดสรางนโยบายคุณภาพในองคการ โดย 1) การบรรลุผล
ของคุณภาพที่ปรารถนาตองการมุงม่ัน และการมีสวนรวมของสมาชิกทั้งหมดในองคการ ในขณะที่
ความรับผิดชอบในการจัดการคุณภาพเปนของผูบริหารระดับสูง 2) การจัดการคุณภาพตองรวมไปถึง 
การวางแผนกลยุทธ การดําเนินการและการประเมินคุณภาพ และกิจกรรมที่มีความเปนระบบในเรื่อง
อ่ืนๆ สําหรบัคุณภาพ เชน การวางแผน การดําเนินการ และการประเมินคุณภาพ สวนหนวยงาน
เครือขายคุณภาพการบริหาร (Service Quality Network.  2002: Online) เห็นวา การจัดการคุณภาพ 
คือ กิจกรรมทั้งหมดของหนาที่การจัดการโดยรวมที่ใชกําหนดนโยบาย วัตถุประสงค และความรับผิดชอบ
ในคุณภาพ และดําเนินการสรางโดยวิธีการตางๆ เชน การวางแผน การควบคุม การประกัน และ
การปรับปรุงคณุภาพในระบบคุณภาพ 
 สรุปไดวา การจัดการคุณภาพ คือ กระบวนการในการบริหาร การควบคุมและการดําเนินงาน
ในงานหลักขององคการในการผลิตหรือบริการ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายคุณภาพ โดยทาํใหตรงตาม
ความตองการของลูกคาหรอืผูรับบริการเพื่อสรางความมั่นใจในสินคาหรือบริการ 



 

 

49 

 

 2.2 คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
  2.2.1 ความเปนมา 
   หากจะกลาวถงึคุณภาพการจัดการภาครัฐแลว สามารถกลาวไดวา เกดิขึ้นจากบริบท
ของโลกที่เปลีย่นแปลงไปอยางรวดเร็วดวยกระแสโลกาภวิัตน (Globalization) และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology) ที่ทําใหโลกทั้งใบเปนเพียงหมูบานหมูบานหนึ่ง (Global Village) หรือเปน
โลกที่ไรพรหมแดน (Borderless World) (ภัทรพงศ อินทรกําเนิด.  2551: 7) สิ่งน้ีไดสงผลกระทบตอ
ประเทศไทย เน่ืองจากไทยก็เปนสวนหนึ่งของสังคมโลกหรือหมูบานโลก จากกระแสดังกลาวกอใหเกิด
การเลื่อนไหลของคน ทุน ความรู เทคโนโลยีและสินคาบริการอยางไรพรหมแดน (สุวรรณี คําม่ัน. 
2551: 5) 
   นอกจากกระแสโลกาภิวัตน จะสงผลกระทบถึงประเทศไทย ในแงเศรษฐกิจ สังคม 
สิ่งแวดลอม วิทยาศาสตร เทคโนโลยีและนวัตกรรมแลว ยังสงผลกระทบตอระบบการเมืองการปกครอง
ดวย เน่ืองจากประชาชนมกีารแลกเปลีย่นเรียนรูกบัสังคมโลกและการมีสวนรวมของประชาชนในการบริหาร
ประเทศ จะเห็นไดจากเมื่อสิ้นเหตุการณ “พฤษภาทมิฬ” ในเดือนพฤษภาคม 2535 ประชาชนไดมีสวน
สําคัญในการกระตุนกระแสปฏิรูปการเมืองการปกครองใหสอดคลองกับกระแสประชาธิปไตยอันแทจริง
ของโลกในขณะนั้น ซึ่งเกิดขึ้นทั้งในประเทศเกาหลีใต ไตหวัน รสัเซีย อินโดนีเซีย ฯลฯ จนบังเกิด
กฎหมายสูงสุดของประเทศที่เปนประชาธิปไตยมากที่สุด คือ รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
2540 ที่มีจุดเนนในการรับรองสิทธิเสรีภาพของบุคคล การมีสวนรวมของประชาชน การมีรัฐบาลที่เขมแข็ง  
การมีกลไกการตรวจสอบอํานาจรัฐและการกระจายอํานาจใหแกทองถิ่น (นิยม รัฐอมฤต.  2551: 5, 6, 
11 – 12) 
   ในขณะเดียวกัน เข็มทิศหรือแผนแมบทในการพัฒนาประเทศไทยในขณะนั้น คอื 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่แปด พ.ศ. 2540 – 2544 ก็มีพระบรมราชโองการ
ประกาศใชขึ้นมา และมีเนื้อหาสอดคลองกับการมีสวนรวมของประชาชน กลาวคือ แผนดังกลาวมีจุดเนน
ที่มุงให “คนเปนศูนยกลางของพัฒนา” ซึ่งเปนจุดเปลี่ยนสําคัญของการวางแผนพัฒนาประเทศและ
เปนแผนปฏิรูปความคิดและคุณคาใหมของสังคมไทย ทั้งน้ี เพ่ือใหเกิดความสมดุลระหวางการพัฒนา
เศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดลอม แตนาเสียดายที่ประเทศไทยประสบภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจอยางรุนแรง
และสงผลกระทบตอคนและสังคมอยางมาก เกิดภาวะวางงานและความยากจนอยางมากมายและรวดเรว็ 
ดังน้ัน ในการจัดทําแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่เกา พ.ศ. 2545 – 2549 จึงได
อัญเชิญ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” มาเปนปรัชญานาํทางในการพัฒนาและบรหิารประเทศ รวมทั้ง
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่สบิ พ.ศ. 2550 – 2554 ก็ยังคงมุงเนนพัฒนาประเทศไทย
สู “สังคมอยูเย็นเปนสุขรวมกัน (Green and Happiness Society)” ภายใตแนวปฏิบัติของ “ปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง” (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2550: น, ม) 
   อยางไรก็ตาม อิทธิพลของการเปลี่ยนแปลงในบริบทของสังคมโลกตามกระแสโลกาภิวัตน
และกระแสความคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวมของประชาชนที่เนนสิทธิเสรีภาพสวนบุคคล การตรวจสอบ
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กลไกอํานาจรัฐและการกระจายอํานาจใหแกทองถิ่น นั้น ไดมาบรรจบกับชวงเวลาที่ประเทศ ประสบ
ภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจหรือที่เรียกกันติดปากวา “วิกฤตตมยํากุง” ในปลายป พ.ศ. 2540 ซึ่งสงผล
กระทบตอการเปลี่ยนแปลงในระบบราชการและรัฐวิสาหกิจหลายดาน ในเวลาตอมาแนวคิดเกีย่วกับ
การปฏิรูประบบราชการ ซึ่งเริ่มมาตั้งแตป พ.ศ. 2539 ถูกบังคับใหเกิดการเปลีย่นแปลงโดยกองทุน
การเงินระหวางประเทศ (IMF) ที่รัฐบาลไทยไปขอกูยืมเงินโดย IMF ไดกําหนดใหประเทศไทยปรับร้ือ
ระบบโครงสรางการบริหารราชการแผนดินเพื่อใหการฟนฟูเศรษฐกิจดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(สงขลา วิชัยขัทคะ.  2553: ออนไลน) นอกจากนี้ สหรัฐอเมริกา ธนาคารโลก ธนาคารเพื่อการพัฒนา
เอเซียและองคการคาโลกก็รวมมือกันผลักดันใหประเทศไทยปรับปรุงโครงสรางทางเศรษฐกิจ โดยใหเปด
เสรีทางการคามากขึ้นและการปรับโครงสรางภาครัฐ คือ ระบบราชการและรัฐวิสาหกิจ (ชัยอนันต สมุทวณชิ. 
2553: ออนไลน) จนนาํไปสู การปฏิรูประบบราชการในที่สุด 
   การปฏิรูประบบราชการในครั้งน้ีไดยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีหรือหลัก     
ธรรมาภิบาล (Good Governance) ซึ่งสรุปไดจากมาตรา 3/1 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
แผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 ที่บัญญัติใหการบริหารราชการตองเปนไปเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน
เกิดผลสัมฤทธิต์อภารกิจของรัฐ มีประสิทธภิาพ คุมคา ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน ลดภารกิจและยุบเลิก
หนวยงานที่ไมจําเปน กระจายภารกิจและทรัพยากรใหแกทองถิ่น กระจายการตัดสนิใจ อํานวยความสะดวก
และตอบสนองความตองการของประชาชน (พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน ฉบับที่ 5. 
2545: 2) และเพื่อใหมีการดําเนินการตามมาตรานี้ได ในวรรคสี่ของมาตรา 3/1 จึงบัญญัติใหมีการตรา
พระราชกฤษฎีกา เพ่ือใชเปนหลักเกณฑและวิธีการในการปฏิบัติราชการ และการสั่งการ ตอมาในป 
พ.ศ. 2546 จึงมีการตราพระราชกฤษฎีกา วาดวยหลกัเกณฑและวธิีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี โดย
นําหลักธรรมาภิบาลที่กําหนดไวในมาตรา 3/1 แหงพระราชบัญญัติดังกลาวมาขยายความโดยละเอียด
เพ่ือใหเห็นหลกัเกณฑ วิธีการและขั้นตอนในการปฏิบตัิราชการ โดยเนนการใหประชาชนเปนศูนยกลาง
ในการไดรับบริการจากรัฐและการมีสวนรวมของประชาชน ซึ่งพระราชกฤษฎีกาดังกลาวสามารถสรุป
เปนหมวดหมูภารกิจได 12 เร่ือง คือ 
    1. การบริหารราชการเพื่อใหเกิดประโยชนสุขของประชาชน 
    2. การบริหารราชการอยางมีประสทิธิภาพ 
    3. การลดขั้นตอนการปฏิบัติงานราชการ 
    4. การพัฒนาคุณภาพการใหบริการ 
    5. การอํานวยความสะดวกและตอบสนองความตองการของประชาชน 
    6. การปรับปรุงภารกิจของสวนราชการ 
    7. การบริหารราชการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ 
    8. การจัดทําแผนการบริหารราชการแผนดิน 
    9. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเสริมสรางแรงจูงใจ 
    10. การจัดตั้งศูนยบริการรวม 
    11. การวัดตนทุนตอหนวย 
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    12. การประเมินความคุมคาในการปฏิบัติภารกิจ 
   นอกจากนี้ พระราชกฤษฎีกาฉบับน้ี ยังมีบทบัญญัติที่อธบิายความเพิ่มเติมรายละเอียด
ของทั้ง 13 เร่ืองไวดวย เชน เร่ืองการพัฒนาคุณภาพการใหบริการ ไดกําหนดไวในมาตรา 29, 35, 36 
และมาตรา 42 สรุปไดวา ใหมีการเผยแพรขั้นตอนและวธิดํีาเนินการของงานที่เกี่ยวของกับการใหบริการ
ประชาชน  การทบทวนกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับที่เปนอุปสรรคตอการดํารงชีวิตของประชาชน เปนตน 
หรือเรื่องการอํานวยความสะดวกและตอบสนองความตองการของประชาชน ก็กําหนดไวในมาตรา 37, 
38, 39 – 41 และมาตรา 43 – 44 สรุปไดวา ใหมีการกําหนดระยะเวลาแลวเสร็จของการปฏิบตัิงาน
บริการประชาชน การตอบคําถามของประชาชน การจัดทําขอมูลสารสนเทศเพื่อบริการประชาชน การเอาใจใส
ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะของประชาชน การเปดเผยขอมูลขาวสาร ตลอดจนการเปดเผยขอมูลเกี่ยวกับ
งบประมาณและการจัดซื้อจัดจาง เปนตน (พระราชกฤษฎีกา วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี.  2546: 1 – 16) 
   การปฏิรูประบบราชการในครั้งนี้นั้น จะตองปรับปรุงและพัฒนาระบบราชการ และ
หนวยงานของรัฐอยางอ่ืนทั้งระบบ นบัตัง้แตโครงสราง ระบบงบประมาณ ระบบบุคลากร มาตรฐาน
ทางคณุธรรมจริยธรรม คาตอบแทนและวธิปีฏิบตัิราชการอื่น รวมทั้งการติดตามประเมินผลและการแนะนาํ
หรือชี้แจงทําความเขาใจแกสวนราชการหรือหนวยงานอื่นของรัฐและเจาหนาที่ทีเ่กี่ยวของ จึงจําเปน 
ตองมีหนวยงานที่ทําหนาที่นีเ้ปนการเฉพาะ ดังน้ัน พระราชบัญญัติระเบยีบบริหารราชการแผนดิน ฉบับที่ 5 
พ.ศ. 2545 จึงกําหนดใหมีคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ซึ่งเรียกโดยยอวา “ก.พ.ร.” เพ่ือทําหนาที่
ดังกลาว โดยบัญญัติไวในมาตรา 71/1 – 77/10, และมาตรา 16 ทั้งนี้ ในวาระเริม่แรกให ก.พ.ร. 
ดําเนินการเสนอแนะตอคณะรัฐมนตรีเพ่ือใหมีการปรับปรุงโครงสราง ระบบราชการ ระบบงบประมาณ 
ระบบบุคลากร การเปลี่ยนแปลงสวนราชการเปนองคการมหาชนหรือองคกรรูปแบบอ่ืนที่มิใชสวนราชการ
ใหเสร็จสิ้นภายใน 2 ป นับตั้งแตวันที่พระราชบัญญัติฉบบันี้มีผลใชบังคับ ทั้งนี้ เพ่ือใหการบริหารราชการ
แผนดินเปนไปอยางมีประสทิธิภาพและตอบสนองความตองการของประชาชน (พระราชบญัญัติระเบียบ
บริหารราชการแผนดิน ฉบับที่ 5. 2545: 9,11 – 13) นอกจากนั้น กฎหมายฉบับนี้ ยังบัญญตัิ ใหมี
การปรับปรุงกฎหมาย วาดวยระเบียบขาราชการพลเรือนใหแลวเสร็จภายใน 2 ป ทั้งน้ี เพ่ือใหภารกิจ
ของ ก.พ.ร. และ ก.พ. มีความชัดเจนและไมซ้ําซอนกัน 
 สรุปไดวา การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก ไดสงผลกระทบใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
การบริหารจัดการภาครัฐของไทยในปจจุบันโดยการปฏิรูประบบราชการทั้งระบบ โดยมีการแกไขกฎหมาย
วาดวยการบรหิารราชการแผนดินและใหมีคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เปนผูดําเนินการ
ผานสํานักงาน ก.พ.ร. 
  2.2.2 คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของไทย 
   การจัดการคุณภาพในระดับโลกเกิดขึ้นมานานแลว โดยมีองคการระหวางประเทศ 
ที่ใหการรับรองคุณภาพที่ใหญที่สุด คือ องคการระหวางประเทศวาดวยมาตรฐาน ซึ่งองคการนี้มีจุดเริ่มตน
ในป พ.ศ. 2489 (ค.ศ. 1946) เม่ือมีประเทศ 25 ประเทศ มาประชุมกันที่กรุงลอนและตัดสินใจตั้งองคการ
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ระหวางประเทศขึ้น โดยมีวตัถุประสงคเพ่ือ “อํานวยความสะดวกและรวมมือระหวางประเทศในการสราง
มาตรฐานดานอุตสาหกรรม” (To facetiae the international Coordination and unification of industrial 
standards) ตอมาไดมีการกอตั้งอยางถาวรเปนองคการระหวางประเทศวาดวยมาตรฐาน หรือ The 
International Organization for Standardization (2010: online) ในป พ.ศ. 2490 มีสํานักงานตั้งอยูที่
กรุงเจนีวา ประเทศสวิตเซอรแลนด โดยคนทั่วไปรูจัดในชื่อยอวา “ISO” 
   สําหรับประเทศแรกที่จัดใหมีรางวัลคุณภาพแหงชาติ คือ ประเทศญี่ปุน ซึ่งกอตั้ง
รางวัลเดมมิ่ง (Deming Prize) เพ่ือรําลึกถึง ดร. เอ็ดเวิรด เดมม่ิง ที่มาชวยพัฒนาอุตสาหกรรมของญี่ปุน
จนประสบความสําเร็จและเพือ่สงเสริมการควบคุมคุณภาพของบรษิัทในญี่ปุน (Hakes. 1996: 22 – 23) 
ซึ่งตอมาก็มีการจัดตั้งรางวัลคุณภาพแหงชาติในหลายประเทศ เชน สหภาพยุโรปที่มีการจัดตั้งมูลนิธิ
การจัดการคุณภาพแหงยุโรป (European Foundation for Quality Management : EFQA) ในป พ.ศ. 
2542 เปนตน (Girish.  B: 1) 
   ประเทศสิงคโปรมีการจัดรางวัลคุณภาพสงิคโปรหรือ SQA โดยใหเปนรางวัลสูงสุด
ที่มอบแกองคการที่ประสบความสําเร็จที่เปนเลิศในดานธุรกิจ หรือหนวยงานที่มีระบบการจัดการ และ
กระบวนการบริหารในระดับแนวหนา (Enterprise One.  2010: Online) 
   ประเทศไทย มีจุดเริ่มตนในการกอตั้งรางวัลคุณภาพแหงชาติ หรือ Thailand Quality 
Award : TQA ในป พ.ศ. 2539 (พัฒนชัย กุลศิริสวัสดิ์.  2551: 7) และมีการมอบรางวัลครั้งแรกในป 
พ.ศ. 2545 โดยกําหนดเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐออกเปน 7 หมวด คือ การนําองคกร 
การวางแผนกลยุทธ การมุงเนนผูรับบริการ การมุงเนนทรัพยากรมนุษย การจัดการกระบวนการ การจัด 
การวิเคราะห และการจัดการความรู และหมวดสุดทาย คอื ผลลัพธ ดังภาพประกอบ 9 (ก.พ.ร.  2549: 9) 
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ภาพประกอบ 9  เกณฑ 7 หมวดของ ก.พ.ร. ที่มีความเชื่อมโยงในเชิงระบบ 
 

 ที่มา: ก.พ.ร.  (2549).  การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ : เกณฑคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ พ.ศ. 2550. 
 
 2.3 บริบทเกี่ยวกับการบริหาร 
  การบริหาร คือ การที่บุคคลตั้งแต 2 คน ขึ้นไป รวมมือกันทํากิจกรรมอยางใดอยางหนึ่ง
หรือหลายอยาง โดยมีระเบียบและกฎเกณฑ มีการใชทรัพยากรและเทคนิคตางๆ ที่เหมาะสม เพ่ือให
บรรลวุัตถปุระสงคอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง ซึ่งไดกําหนดไวอยางชัดเจน ทั้งนี้ วัตถปุระสงค
ดังกลาวนั้น ทกุคนไดรับรูและเห็นดวยตรงกันแลว (นพพงษ บุญจิตราดุลย.  2547: 3) 
  กอนที่จะทําความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางทองแทนั้น จะตองมี
ความเขาใจเกี่ยวกับววิัฒนาการของทฤษฎีทางการบริหารเปนพื้นฐานกอนการเรียนรูเกี่ยวกับววิัฒนาการ
ของทฤษฎทีางการบริหารนั้น จะชวยทําใหเขาใจทฤษฎทีี่มีอยูในปจจุบันไดชัดเจนยิง่ขึ้น รวมทั้งสามารถ
สรางทฤษฎีใหมๆ ในอนาคตไดอยางเหมาะสม (วิโรจน สารรัตนะ.  2546: 19) 
  การบริหารตามทฤษฎีหรือหลักการในปจจุบันเริ่มขึ้นในตนคริสตศตวรรษที่ 18 ซึ่งเปนยุค
ของการปฏิบัติอุตสาหกรรมที่มีโรงงานเกิดขึ้นมากมาย จึงจําเปนตองมีหลักการหรือทฤษฎีการบริหาร
เพ่ือการบริหารองคกรและบริหารคนงานที่มีจํานวนมากใหสามารถผลิตสินคาหรือใหบริการได ตอมา

ลักษณะสําคัญขององคกร 

1. การนําองคกร 

2. การวางแผน 
เชิงยุทธศาสตร 

5. การมุงเนน 
ทรัพยากรบุคคล 

7. ผลลัพธ 
การดําเนินการ 

3. การใหความสําคัญ 
กับผูรับบริการและผูมี 

สวนไดสวนเสีย 

6. การจัดการ 
กระบวนการ 

4. การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู 
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เม่ือโลกเปลีย่นแปลงไป ทฤษฎีการบริหารกเ็ปลี่ยนแปลงไปดวย ในการนี ้สามารถสรุปภาพรวมวิวัฒนาการ
หลักของแนวคิดทางการบริหาร 3 ยุค ไดดังภาพประกอบ 10 (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.  2548ก: 1 – 2) 
 

ยุค พ้ืนฐานการบริหาร        คุณลักษณะ เจาของแนวคิดหรือทฤษฎี (แนวคิดหลัก) 

ทฤษฎีองคการ การนําองคกร       จากบนสูลาง เทเลอร (การศึกษาเรื่องงานกับเวลา, 
แบบคลาสสิก องคการ       เครื่องจักรกล การสอนงานตามบทบาทหนาที่  
 ผลผลิต        เอกัตตบุคคล อัตราชิ้นงาน) ฟาโยล (หนาที่พ้ืนฐาน 
 กระบวนการ       การคาดการณ 5 ประการ หลักการบริหาร 14 ประการ 
                   การจัดลําดับความสําคัญ กูลิค (รูปแบบพอสดคอรบ) 
 อํานาจหนาที่      กฎ ; การบังคับบัญชา เวบเบอร (ระบบราชการในอุดมคติ) 
 การบริหาร         แยกผูนํา  
 รางวัล        ตามภาวะเศรษฐกิจ  
 โครงสราง       เปนทางการ  
แนวคิดเชิง การนําองคกร          จากทุกทิศทาง มาโย  รอทลิสเบอรเกอรและด๊ิกสัน 
มนุษยสัมพันธ องคการ         เปนหน่ึงเดียว (การศึกษาที่ฮาวธอรน 
 ผลผลิต          ทําเปนกลุม ความเปรื่องปราชญที่ซอนอยู) : 
 กระบวนการ       ไมคาดการณลวงหนา เลวิน (พลวัตกลุม) ; เลวิน , ลิปฟตต 
                   การจัดลําดับความสําคัญ และไวท (การศึกษาภาวะผูนํา) ; 
 อํานาจหนาที่       ปทัสถานของกลุม โรเจอร (การบริหารโดยยึดลูกคาเปน 
 การบริหาร        มีสวนรวม ศูนยกลาง) ; โมเรโน (เทคนิคสังคม 
 รางวัล        สังคมและจิตวิทยา เมตริก) ; ไวท (มนุษยสัมพันธใน 
 โครงสราง       ไมเปนทางการ อุตสาหกรรมภัตตาคาร) โฮมานส 
  (กลุมยอย) บารนารด (ระบบความรวมมือ); 
แนวคิดเชิง พิจารณาจากพื้นฐานการบริหารหลัก บาคเก (กระบวนการหลอมละลาย) 
พฤติกรรมศาสตร ทุกสวนโดยเนนที่วัฒนธรรมและ อารกีรีส (การปฏิบัติการเชิงบวก 
 ภาวะผูนําตามสถานการณ  ภาวะผูนํา ทั้งในองคการและเอกัตตบุคคล) ; 
 การเปลี่ยนแปลงและทฤษฎีระบบโดย เก็ตเซ็ลสและกูบา (ทฤษฎีระบบทาง 
 ไมเนนคุณลักษณะ สังคมมุงงานและมุงคน) ; มาสโลว 
  (ลําดับขั้นของความตองการ ; 
  เฮอรซเบิรก (การสงเสริมและ 
  การกระตุน) ; แมคเกรเกอร 
  (ทฤษฎี x และ y) ; ลิเคิรท  
  (ระบบ 1 – 4) ; ฮัลปน และครอฟท 
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ยุค พ้ืนฐานการบริหาร        คุณลักษณะ เจาของแนวคิดหรือทฤษฎี (แนวคิดหลัก) 

  (บรรยากาศ เปด-ปด) ; เบลคและ 
  มูตั้น (ตาขายผูนํา) ; ฟดเลอร 
  (ทฤษฎีการบริหารตามสถานการณ) 
  ; วรูม (ทฤษฎีความคาดหวัง) ; 
  เรดดิน (ผูนําสามมิติ) , เอตชิโอนี 
  (ทฤษฎีการผอนปรน) , มิไนทซเบอรก 
  (โครงสรางองคกร) ; เฮอรซี่และบลัน 
  ชารด (ผูนําตามสถานการณ) ; เบ็นนิส 
  (ปฏิบัติการผูนําตามจิตใตสํานึก) ; 
  บาสส (ผูนําการเปลี่ยนแปลง) ; เซ็ง 
  (องคการแหงการเรียนรู) ;  
  บอลแมนและดีล (การเปลี่ยนกรอบ 
  องคการ) ; เด็มม่ิง (การบริหาร 
  คุณภาพทั่วทั้งองคการ) 
 

ภาพประกอบ 10 ภาพรวมวิวัฒนาการหลักของแนวคิดทางการบริหาร 3 ยุค 
 

 ที่มา : เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ.  (2548ก).  สรุปคําบรรยายวิชาการบริหารศึกษา  771 : สัมมนา
ทฤษฎีการบริหารการศึกษาชั้นสูงและการจัดองคการ. 
 
 

 สรุปไดวา การบริหารประกอบดวย 2 สวน คือ การบริหารดานองคการและการบริหารคน 
ซึ่งมีวิวัฒนาการอยางเปนทางการ ในตนคริสตศตวรรษที่ 18 ประกอบดวย ยุคหลักๆ 3 ยุค คือ ยุค
คลาสสิก ยุคมนุษยสัมพันธและยุคพฤติกรรมศาสตร ซึ่งแตละยุคแนวคิดหรือทฤษฎีการบริหารจะเปลี่ยนแปลง
ไป ตามสถานการณ 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงาน 
  การบริหารงานขององคการใดๆ นี้ ประกอบดวย 2 สวนใหญๆ คือ 1) การบริหารองคการ
และ 2) การบริหารคน ดังน้ันผูวิจัยขอนําเสนอตามลําดับ ดังน้ี 
  2.4.1 การบริหารองคการ ในสวนน้ีผูวิจัยเห็นวามีองคประกอบสําคัญ 4 ประการ คือ 
   2.4.1.1 โครงสรางขององคกร 
   2.4.1.2 นโยบายการบริหารและปฏิบัติงาน 
   2.4.1.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
   2.4.1.4 คุณภาพการใหบริการหรือการผลิต 
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  ทั้งน้ี โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
   2.4.1.1 โครงสรางขององคการ 
    โครงสรางองคการ คือ กระบวนการของการกําหนดความสัมพันธ อยางเปน
ทางการระหวางบุคคลและทรัพยากร เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมายขององคการโครงสราง
องคการบงบอกถึงความสัมพันธของอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบระหวางสวนงานตางๆ ในองคการ
ซึ่งทําใหเกิดการประสานงานระหวางบุคคลในองคการ และเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติ
ของบุคคลในการทํางานเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายขององคการโครงสรางการจึงเปนตัวแปร
ที่สําคัญที่สงผลตอคุณภาพองคการ (Steers.  1977b; Ranson, Hining; & Greenwood.  1980: 1 – 17; 
Bedeian; &  Zammuto.  1991: 225 – 316) 
    สวนประกอบของโครงสรางองคการ ไดแก การกระจายอํานาจ (Decentralization) 
การแบงงานตามความชํานาญเฉพาะทาง (Specialization) ความเปนทางการ (Formalization) และ
การจัดแบงสายการควบคุม (Span of control) (Hall.  1996: 141 – 158) ซึ่งมี ดังน้ี 
    2.4.1.1.1 การกระจายอํานาจ เปนการมอบอํานาจในสวนของหนาที่ และ
ความรับผิดชอบ เพ่ือการตัดสินใจไปยังบุคลากรระดับลาง เพ่ือใหมีสวนรวมในการตัดสินใจมากขึ้น ทําให
พนักงานเจาหนามีความภาคภูมิใจ กระตือรือรน และยอมรับงานที่รับผิดชอบอันนําไปสูคุณภาพงาน
ขององคการการปฏิบัติงาน มีความรวดเร็วยิ่งขึ้น (Bedeian; & Zam muto.  1991: 212 – 215) 
    2.4.1.1.2 การแบงงานตามความชาํนาญเฉพาะทางนั้น เปนการแบงงาน
ตามโครงสราง ซึ่งบางสวนงานตองใชความชํานาญเฉพาะ สิ่งนี้จะทําใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ 
เน่ืองจากบุคลากรไดทํางานที่ตนเองถนัดอยูแลว (Rue; & Buars.  2000: 141 – 149) นอกจากนี้ ผล
จากการศึกษาวิจัยพบวา การแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะทางมีผลทําใหตนทุนคาแรงงาน
ตอหนวยลดลง (Blau; & Schoenherr.  1971: 179 – 191) 
    2.4.1.1.3 ความเปนทางการ คือ การมีกฎหมายระเบียบและกติกาขององคการ
เพ่ือใชในการบริหาร ปฏิบัติและกํากับดูแลบุคลากร เพ่ือใหเกิดมาตรฐานที่ดีในการทํางาน (Robbins. 
1990: 256 – 259) กอใหเกดิระเบยีบแบบแผน มีขอบงบอกลักษณะตางๆ รวมทั้งนโยบายขององคการ
และสิ่งที่พนักงานจะตองปฏิบัต ิ(Daft.  1992: 82 – 89) 
    2.4.1.1.4 การจัดแบงสายการควบคุมนั้น จะบงบอกถึงจํานวนของบุคลากร
ที่ขึ้นตรงตอผูบริหารวามีกี่คน (Gibson, Ivancevich; & Donnelly.  1994: 256 – 259) ทําใหเกิดการ
บริหารจัดการที่มีคุณภาพสําหรับจํานวนบุคลากรที่จะใหผูบริหารควบคุมบังคับบัญชาวา จํานวนเทาใด
จึงจะเหมาะสมนั้น แตเดิมนักทฤษฎีองคการเห็นวา ไมควรเกินหกคน เพ่ือควบคุมไดใกลชิดและเปน
จํานวนที่ดีที่สุด (Daft. 1992: 82 – 89) แตปจจุบันเนนการควบคุมแบบกวางวา ชวยใหเกิดผลดีตอ
การดําเนินงานขององคการ โดยทําใหบคุลากรกระตือรือรนในการทํางาน การตัดสินใจรวดเรว็ เพ่ิม
ยอดขายและเพิ่มกําไร (Brardt.  1994: 31) 
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 สรุปไดวา โครงสรางขององคการมีความสําคัญตอการบรหิารองคการ เนื่องจากจะเปนตวับงบอก
ความสัมพันธระหวางบุคลากร และทรัพยากรกับองคการ เพ่ือดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย โดยมี
สวนประกอบ 4 ประการ คือ การกระจายอํานาจ (Decentralization) การแบงงานตามความชาํนาญ 
(Specification) ความเปนทางการ (Formalization) และการจัดแบงสายการควบคุม (Span of control) 
   2.4.1.2 นโยบายการบริหารและปฏิบัติงาน 
    นโยบายการบริหารและปฏิบัติงาน ประกอบดวย การกําหนดเปาหมาย ทรัพยากร
การสื่อสารและภาวะผูนํา โดยขอนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 
    2.4.1.2.1 การกําหนดเปาหมายขององคการ เปนสวนสําคัญตอคุณภาพของ
องคการ ทําใหงานประสบความสําเร็จดังที่องคการคาดหวัง (Lathan; & Lee.  1986: 101 – 117) และ
การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนนั้น จะทําใหการใชทรัพยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน
สูงสุดตอองคการ (Tubbs.  1986: 474 – 483) 
     เปาหมายขององคการมีหลายประเภทซึง่แลวแตคุณลกัษณะและภารกิจของ
องคการนั้นๆ  เปาหมายขององคการที่สําคัญๆ ประกอบดวย เปาหมายแบบทางการ (Official goals) 
ซึ่งผูบริหารระดับสูงกําหนดไวกวางๆ และกาํหนดผลลัพธเปนภาพรวมและเปาหมายปฏบิัติการ (Operative) 
เปนเปาหมายที่กําหนดโดยผูบริหารระดับปฏิบัติ ซึ่งระบุผลลัพธทีว่ัดไดอยางเปนรูปธรรม ครอบคลุม
และชัดเจน (Perrow.  1961: 54 – 66) 
     การกําหนดเปาหมายขององคการที่ชัดเจน และกําหนดระดับการทํางานให
เปนที่ยอมรับของบุคลากร โดยมีทั้งเปาหมายตัวเลขและระยะเวลารวมถึงมีความทาทาย (White; & 
Locke. 1981: 375 – 378) มีความสัมพันธเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน สงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุ
วัตถุประสงค และปฏิบัติไดดีกวาองคการที่ไมมีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน และทาทาย (Mento, 
Steel; & Karren.  1987:  52 – 53) นอกจากนี้  ในการกําหนดเปาหมายขององคการ จําเปนอยางยิ่ง
ที่จะตองใหบุคลากรในองคการนั้น มีสวนรวมในการกําหนดเฉพาะบุคลากรจะยอมรับในเปาหมายของ
องคการเนื่องจากไดรวมกําหนดดวย ซึ่งจะชวยใหเกิดคุณภาพมากกวาเปาหมายขององคการที่กําหนดขึ้น
จากผูบริหารเพียงฝายเดียว นอกจากนี้ยังสงผลตอบุคลากรในดานการเพิ่มความพยายามและการพฒันา
ทักษะเพื่อใหบรรลุเปาหมาย (Cooper; et al.  1994: 219 – 240) 
    2.4.1.2.2 ทรัพยากร นั้น องคการทุกแหงจะตองมีการจัดหาและการใช ไมวา
จะเปนองคกรประเภทสินคาหรือการใหบริการ ทั้งน้ี สามารถแบงทรัพยากรออกไดเปน 3 ประการ คือ 
ทรัพยากรทางกายภาพ เชน ทําเลทีต่ั้งองคการ ทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรองคการ คือ โครงสราง 
การวางแผน การติดตาม เปนตน (Barney.  1991: 99 – 120) องคการจะตองจัดหาทรัพยากรใหเหมาะสม
กับภารกิจและเปาหมาย เน่ืองจากทรัพยากรมีจํานวนจํากดั จึงตองจัดสรรใหสวนงานตางๆ ในองคการ 
ตามความจําเปนตอการดําเนินงาน ใชใหเกิดประโยชนสูงสุดเพื่อใหบรรลุเปาหมาย (Wood; & Gray. 
1991: 139 – 162) 
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     การจัดหาและการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการนั้นที่สําคัญ
จะตองประกอบดวย 3 ปจจัย คือ 1) การทํางานรวมกันอยางเปนระบบในทุกระบบ เพราะระบบยอย
ตางๆ จะมีความสัมพันธและมีปฏิสัมพันธตอกัน (Katz; & Kahn.  1996: 65 – 99)  2) บทบาทของ
นโยบายในเรื่องการตัดสินใจของบุคลากรในงานที่รับผิดชอบ การประสานงาน การลดโอกาสผิดพลาด
ของงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และ 3) ระบบการควบคุมองคการใน 3 รูปแบบ ไดแก การควบคุมทาง
การเงิน การควบคุมทางกายภาพ และการควบคุมดานบุคลากร (Skinner.  1998: 31 – 32) 
    2.4.1.2.3 การสื่อสาร ภายในองคการ คือ การสื่อความหมายในระหวางองคการ
จากบนสูลางและลางสูบน หรือแนวนอนเพื่อสรางความเขาใจกัน ซึง่ตองตระหนกัในความใสใจ และ
ความพยายามในความรวมมือจากบุคลากรทุกคนในองคการ เรื่องนี้มีความสําคัญตอความสําเรจ็ของ
การบริหารงานขององคการมาก เนื่องจากเปนเสนทางที่เชือ่มโยงใหบุคลากรทุกระดับในองคการประสานงาน 
ประสานใจ เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ (Steers.  1977) และสมาชิกในองคการ มีความรูสึกดีและ
จงรกัภักดีองคการ 
     การสื่อสารภายในองคการมทีัง้การสื่อสารในแนวด่ิง (Vertical Communication) 
คือ จากบนลงลาง หรือจากลางขึ้นบน และการสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) 
(Harriman.  1974: 143 – 151) 
     ทับส และ เฮน (Tubbs; & Hain.  1979: 161 – 250) ศึกษาพบวา การสือ่สาร
ในองคการ มีความสําคัญที่เห็นชัดระหวางพฤติกรรมในกระบวนการติดตอสื่อสารกับผลสัมฤทธิข์อง
องคการ ยิ่งมีบอยครั้งยิ่งประสบความสําเร็จ การสื่อสารมีอิทธิพลตอกิจกรรมตางๆ ภายในองคการ 
บุคลากร มีความพึงพอใจและสงผลกระทบที่ดีตอผลผลิต (Clampitt; & Downs. 1993: 5 – 28) 
นอกจากนี้ การสื่อสารยังมีผลตอองคการในดานอัตราการเขา – ออก ของบุคลากร และความพึงพอใจ
ในการทํางาน (Dansereau; & Haige.  1975: 46 – 78) 
    2.4.1.2.4 ภาวะผูนํา สิ่งสําคัญที่จะตองตระหนักคือภาวะผูนําองคการนั้นๆ เพราะ
ภาวะผูนํามีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคคลหรือกลุมบุคคล หากมีสถานการณเปลี่ยนแปลง ความเปน
ผูนําในรูปแบบการใชอิทธิพลก็ตองปรับเปลี่ยนไปดวย (Hersey; & Blanchard.  1988: 86) 
     ผูนําองคการมีบทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนองคการ ซึ่งตองเก่ียวของกับ
การกําหนดวิสยัทศัน การนาํการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารใหบคุลากรเขาใจภารกิจองคการและโนมนาว
ใหเกิดความรวมมือที่ดีในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย (Bass.  1990: 7 – 20) สอดคลองกับคอตเตอร 
(Kotter. 1990: 190) ที่กลาววา มีกิจกรรมสําคัญสามดานที่บงบอกถึงภาวะผูนํา คือ การกําหนด
วิสัยทัศนองคการ การสื่อสารแกบคุลากรและการจูงใจชกันําบคุลากรที่เนนคุณคาและความรูสึก เพ่ือให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุพันธกิจ 
     ฮอย และ มิสเกล (Hoy; & Miskel.  2005: 114) ระบุวา ภาวะผูนาํเปน
ปจจัยสําคัญย่ิงตอความสําเร็จหรือลมเหลวของหนวยงาน ภาวะผูนําที่มีคุณภาพประกอบดวย 3 สวน 
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คือ 1) มีบุคลิกภาพดานความเชื่อม่ันในตนเอง อดทนตอความเครยีด มีวุฒิภาวะทางอารมณและมี
คุณธรรม 2) มีแรงจูงใจที่ดีและ 3) มีทักษะดานเทคนิค ดานมนุษยสัมพันธ ดานมโนทัศนและดานการบรหิาร 
     แบส และ อาโวลิโอ (Bass; & Avolio.  1994: 611) เห็นวา ภาวะผูนําเชิง
ปฏิรูป เห็นไดจากพฤติกรรมตอไปน้ี คือ 1) กระตุนเพื่อนรวมงานและผูตามเปน 2) ตระหนักถึง
วิสัยทศัน 3) พัฒนาเพื่อนรวมงานและผูตาม และ 4) จูงใจเพ่ือนรวมงานและผูตามใหสรางประโยชน
ใหกับกลุมและองคการ 
 สรุปไดวา นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานนั้น มีความจําเปนอยางยิ่งในการบริหาร
องคการ ดังนั้น ผูบริหารและบุคลากรตองใสใจในการกําหนดเปาหมายองคการ การดําเนินการเกีย่วกบั
ทรัพยากรองคการ การสื่อสารในองคการและการนําองคการ 
   2.4.1.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
    สภาพแวดลอมการทํางานในองคการ มีอิทธิพลตอการดําเนินการขององคการ
เปนอันมาก ที่สําคัญๆ คือ บรรยากาศในองคการและวัฒนธรรมองคการ ซึ่งมีดังน้ี 
    2.4.1.3.1 บรรยากาศองคการ เปนภาพรวมการปฏิสัมพันธของบุคลากรใน
องคการอันสงผลตอพฤติกรรมของคนในองคการนั้น หรือความเขาใจเบื้องตนของบุคลากร ในเร่ือง
สภาพแวดลอมขององคการที่กําหนดความสัมพันธของการตอบแทน และการใหโทษ (Pritchard; & 
Karasick.  1973: 100 – 119) อีกนัยหนึ่ง คือ การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับนโยบาย การปฏิบัติงาน
และระเบียบกฎเกณฑขององคการ (Reicher; Schneider.  1990: 181 – 333) 
     ควินน และ โรเบิรก (Quinn; & Rohrbaugh.  1983: 363 – 377) มี
ความเห็นวา บรรยากาศในองคการที่มีผลตอคุณภาพขององคการมี 2 ประการ คือ 1) บรรยากาศที่
เอ้ือตอการปฏิบัติงาน และ 2) บรรยากาศที่สงเสริมใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
    2.4.1.3.2 วัฒนธรรมองคการ คือ ความเชื่อและคานิยมภายในองคการ ซึ่ง
ชี้นําพฤติกรรมของบุคลากร ซึ่งเปนสมาชิกขององคการนั้นๆ (Schein.  1990: 109 – 119) กลาวคือ 
เปนภาพรวมของคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจและวิธคีดิ ซึ่งบุคลากรในองคการนํามาใชรวมกันสามารถ
ถายทอดจากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคลหนึ่ง และมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ และสะทอน
ใหเห็นทัศนคติและพฤตกิรรมการทํางานของสมาชิกในองคการ (O’Reilly; Chatman.  1996: 447 – 449) 
ซึ่งสามารถระบุวัฒนธรรมองคการเปนคุณลักษณะสําคัญได 7 ประการ คือ 1) นวัตกรรมและความเสี่ยง 
2) ความสนใจในรายละเอียด 3) การมุงผลลัพธ 4) การมุงคน 5) การมุงทีมงาน 6) ความกาวราว และ 
7) ความมั่นคง 
     การมีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็ง ซึ่งเกิดจากบุคลากรมีการรับรูรวมกันใน
คานิยมหลักของหนวยงาน ยิ่งมีมากเทาใดก็จะทําใหองคการเขมแข็งมากขึ้นเทานั้น และนําไปสูการปฏิบัติงาน
ตามที่องคการตองการมากยิ่งขึ้น (Saffold.  1995: 546 – 558) 
     ดอตเตอร  และ เฮสเกต (Kotter; & Heskette.  1992: 165 – 207) ไดทํา
การวิจัยองคการตางๆ เกี่ยวกับการมีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งกับผลกระทบการเพิ่มขึ้นของผล
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การดําเนินงาน ผลของการวิจัยสามารถสรุปสาระสําคัญได 4 ประการ กลาวคือ 1) วัฒนธรรมองคการ
เปนปจจัยที่สําคัญซ่ึงสามารถสงผลกระทบตอการดําเนินงานในระยะยาวขององคการ 2) วัฒนธรรมอาจจะ
เปนปจจัยที่สําคัญที่สามารถใชในการคาดคะเนผลสําเร็จขององคการในระยะเวลา 10 ปขางหนา 3) วัฒนธรรม
องคการที่มีปญหาทางดานผลการดําเนินงานดานการเงินในระยะยาวนั้น จะสงผลตอการพัฒนาในดาน
ตางๆ ขององคการเปนไปไดยาก แมวาองคการนั้นจะประกอบไปดวยบุคลากรที่มีคุณภาพก็ตาม และ 
4) วัฒนธรรมองคการสามารถชวยสนับสนุนใหผลการดําเนินงานขององคการดีขึ้น ทั้งน้ี ขึ้นอยูกับการ
ออกแบบองคการและวัฒนธรรมองคการ 
 สรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งของการบริหารองคการ ซึ่ง
ประกอบดวย 1) บรรยากาศองคการ ซึ่งไดแก ภาพรวมของปฏิสัมพันธของบุคลากรที่สงผลตอพฤติกรรม 
บรรยากาศองคกรที่มีผลตอคุณภาพขององคการคือบรรยากาศที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน และบรรยากาศ
ที่เสริมสรางขวัญกําลงัใจในการทํางานของบุคลากร และ 2) วัฒนธรรมองคการซึ่งเปนเรื่องของคานิยม 
ความเชื่อ ความเขาใจและวิธีคิดของบุคลากรในองคการ 
   2.4.1.4 คุณภาพการใหบริการ 
    เปนที่ทราบกนัดีวา งานบริการคือการที่ตองทําใหผูรับบริการหรือลูกคาประทับใจ 
ซึ่ง “ความประทับใจ” นั้น เปนเรื่องของอารมณและความรูสึกมีลักษณะเปนนามธรรม กลาวคือ ผูรับ 
บริการมีความตองการ (Customer Requirement) ในบริการขององคการ ทั้งนี้เกิดจากความจาํเปน 
(Need) ที่ตองไดรับและความคาดหวัง (Expectation) ที่จะไดรับบริการที่ประทับใจ ซึ่ง พิสิทธิ์ พิพัฒนโภคากุล 
(2551: 7 – 11) กลาววา คุณภาพบริการที่ดีจะตองประกอบดวย 1) ความถูกตองแมนยํา (Accuracy) 
2) ความสุภาพ มีมารยาท (Courtesy) คือ สุภาพ มีมารยาท มีน้ําใจ พูดจาไพเราะ เอ้ืออาทร เห็นอก
เห็นใจ 3) ความสอดคลอง คงเสนคงวา (Corsistency) คือ การมีรูปแบบการใหบริการที่เหมือนๆ กัน 
ทุกที่ทุกเวลา ทําใหผูรับบริการรูสึกไดถึงมาตรฐานที่สรางขึ้นมาอยางเปนระบบ 4) การเขาถึงไดงาย
และสะดวก (Accessibility) คือ การเปดโอกาสใหผูรับบริการสามารถติดตอกับองคการไดหลากหลาย
ชองทาง และในแตละชองทางนั้นมีความตองการสะดวกและงายในการติดตอ พูดคุย และเขารบับรกิาร 
5) การตอบสนอง (Responsiveness) คือ การแจงขอมูลใหผูรับบริการทราบ เพ่ือไมใหผูรับบริการ
รูสึกวาถูกทอดทิ้ง 6) ความครบถวน สมบูรณ (Completeness) คอื การใหบริการแบบเบ็ดเสร็จและ
ครบถวนในครั้งเดียว (One Stop Service) และ 7) เวลา (Timeliness) คือ การใหบริการที่สนองความ
ตองการผูรับบริการตามที่ตองการ ภายในเวลาที่ “สมเหตุสมผล” ลูกคาตองการใชเวลาใหนอยที่สุดใน
การรอคอย ไมอยากรอนาน ไมอยากถูกลัดคิว หรือถูกเอาเปรียบในขณะรอ 
    กิตติวงค สาสวด (2553: 107) สรุปวา ตัวชี้วัดความพึงพอใจของผูรับบริการตอ
คุณภาพบริการมี 6 ประการ คือ 1) ความพงึพอใจตอความสะดวกที่ไดรบัจากการบรกิาร 2) ความพึงพอใจ
ตอการประสานงานของการบริการ 3) ความพึงพอใจตออัธยาศัย ความสนใจของผูใหบริการ 4) ความพึงพอใจ
ตอขอมูลที่ไดรับจากการบรกิาร 5) ความพึงพอใจตอคุณภาพการบริการ 6) ความพึงพอใจตอการใชจาย 
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    สํานักงานคณะกรรมการ สกสค. (2553ข: 4) เห็นวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพการใหบริการ จะพิจารณาจากความพึงพอใจของผูรับบริการ ในดานความสม่ําเสมอใน
การบริการ การรับขอเสนอแนะไปปรับปรุงหรือพัฒนา รวมทั้งการใหมีหลายชองทางในการขอรบับริการ
ที่สะดวกและรวดเร็ว นอกจากนี้ ยังพิจารณาจากการเพิ่มคุณคาในงานบริการ คือ การจัดใหมีแผนผัง
ขั้นการใหบริการและระยะเวลาแลวเสร็จ การจัดทําคูมือหรือแนวทางการปฏบัิติงาน การใหบรกิารแบบ
เบ็ดเสร็จในครั้งเดียว (One Stop Service) การใชเวลานอยที่สุดในการขอรับบริการ (Timeliness) 
การเขาถึงบรกิารไดงายและสะดวก (พิสทิธิ์ พิพัฒนโภคากุล.  2551: 8 – 11) 
  2.4.2 การบริหารคน การบริหารคน คือ การบริหารบุคลากรในองคการ ในปจจุบัน
มักจะใชคําวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” ซึ่งผูวิจัยขอนําเสนอตามลําดับดังน้ี 
   2.4.2.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
    นักวิชาการและนักทฤษฎี ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไว
ดังนี้ 
    ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2542: 342 – 343) กลาววา การบริหารทรัพยากร
มนุษย คือ กิจกรรมการออกแบบเพื่อจัดหาและรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคการ โดยแสดงถึง
การจัดการทรัพยากรมนุษย กิจกรรมขององคการ ซึ่งจะเกี่ยวของกับการจัดการบุคคล (Staffing) การฝก 
อบรมและพัฒนา (Training and Development) การจายคาตอบแทน (Compensation) สุขภาพและ
ความปลอดภัย (Health and Safety) 
    อนุพันธ กิจพันธพานิช (2542: 105) ใหความหมายวา การบริหารทรัพยากร
มนุษยคือ การหาทางใชประโยชนจากทรัพยากรบุคคลขององคกรใหไดมากที่สุด (A HRM approach 
assumes that personnel’s appropriate mission is the maximum utilization of its organization’s 
human resources) 
    วิทยากร เชียงกูล (2547: 139) ใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรมนุษย
คือ การคัดเลือกการประเมินผล การจาง ฝกอบรมและใหคําปรึกษาลูกจางทุกระดับ รวมทั้งการบริหาร
ในเรื่องแรงงานสัมพันธ การจัดผลประโยชนและสวัสดิการใหพนักงาน 
    พิชิต พิทักษเทพสมบัติ และ พิพัฒน ลือประสิทธิ์สกุล (2543: 54) ไดใหความหมาย
วา การบริหารทรัพยากรมนุษย คือ 
     1. หนาทีข่ององคการในการวางแผน เพ่ือความตองการทางดานทรพัยากร
มนุษย ไดแก การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนาและคาตอบแทน 
     2. ผลรวมของกิจกรรมตางๆ ซึ่งจะดึงดูดคน พัฒนาและเก็บรักษาคนที่มี
ความรูและทักษะที่จําเปนสําหรับการบรรลุเปาหมายขององคการ 
    ธงชัย สันติวงษ (2546: 4) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง ภารกิจ
ของผูบริหารทุกคนที่มุงปฏิบัติกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร เพ่ือใหปจจัยดานบุคคลขององคการ
เปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 
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    พันธ เขจรนนัท (2547: 15) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการทีผู่บริหาร ผูมีหนาที่เกี่ยวกบังานบุคลากรและหรือบุคคลทีต่องปฏิบัติงานเกี่ยวของกับบคุลากร
ขององคการรวมกันใชความรู ทักษะและประสบการณในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากร
ขององคการมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชวีิตการทํางาน (Quality of Work 
Life : QWL) ทีเ่หมาะสม ตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกทีต่องพนจากการรวมงานกบัองคการ
ใหสามารถดํารงชีวิต อยางมีความสุขไดในอนาคต 
    อิวาโนวิช และ คอลลิน (Ivanovic; & Collin. 1997: 118) ใหความหมายวา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง ความรับผิดชอบองคกรตอบุคคลในองคการ เพ่ือสรางผลผลิต
ใหกับองคการ (Responsibility for and organization’s productive use of and constructive dealing 
with its employees) 
    ไรนา และ กุมาร (Raina; & Kumar.  n.d.: 46) ใหความหมายวา การบรหิาร
ทรัพยากรมนุษยคือ หนาที่หน่ึงขององคการโดยเนนที่การสรรหา การบริหาร และการอํานวยการบุคลากร
ในองคการ (It is the function within and organization that focus on recruitment, management 
and the direction of the people in the organization) 
    ทัศนา แสวงศักดิ์ (2549: 3) กลาววา การบริหารทรพัยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคณุสมบัติ
เหมาะสมในการปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งสนใจการพัฒนา ธํารงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานใน
องคการเพิ่มพูนความรูความสามารถ มีสุขภาพกายและสขุภาพจิตที่ดีในการทํางานเพื่อทุมเทการทํางาน
ใหกับองคการ และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทํางาน
ดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 
 จากความหมายของนักวิชาการและนักทฤษฎีตางๆ ดังกลาวมา สามารถสรุปไดวา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง การที่หนวยงานหรือองคการวางแผนทรัพยากรมนุษย แลวดําเนินการสรรหา
หรือคัดเลือกบคุคล การพัฒนา การบํารุงรกัษา และการใหพนจากหนวยงานหรือองคกรอยางมีความสุข 
   2.4.2.2 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 
    ธงชัย สันตวิงษ (2546: 15) กลาววา กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ประกอบดวย 
     1. การออกแบบงานและการวิเคราะห เพ่ือจัดแบงตําแหนงงาน (Task 
specialization) 
     2. การวางแผนกําลังคน (Manpower planning process) 
     3. การสรรหาและคัดเลือกพนกังาน (Recruitment and selection process) 
     4. การปฐมนิเทศบรรจุพนักงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน Induction 
and appraisal process) 
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     5. การอบรมและพัฒนา (Training and development process) 
     6. การจายคาตอบแทน (Compensation process) 
     7. การทะนุบํารุงรักษาทางดานสุขภาพ ความปลอดภัย และการแรงงาน
สัมพันธ (Health, Safety, Maintenance process and labor relations) 
     8. การใชวินัย และการควบคุม ตลอดจนการประเมินผล (Discipline control 
and evaluation process) 
    อัจฉรา สังขสุวรรณ (2552: 3 – 4) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย คือ
หัวใจของการบริหารและเห็นวา กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยมีเพียง 4 ประการ คือ 
     1. การใหไดมาซึ่งบุคคล ซึ่งไดแก การไดบุคคลที่มีคุณสมบัติและมีปริมาณ
เพียงพอที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมาย เปนกระบวนการที่เร่ิมจากการวางแผนกําลังคน การสรรหา 
การคัดเลือกการนําเขาสูหนวยงาน จนกระทั่งการทดลองปฏิบัติงาน 
     2. การบํารุงรักษา คือ กิจกรรมตางๆ ที่จัดขึ้นเพื่อใหบุคลากรมีความพึงพอใจ 
มีทัศนคติที่ดีตอองคกร ตลอดจนจูงใจใหบุคลากรปฏิบตัิงานอยางมีประสิทธภิาพและประสทิธผิล ไดแก 
การจูงใจ การใหคาตอบแทน การมอบหมายงาน การจัดสภาพการทํางาน การนิเทศ การหมุนเวียน
ตําแหนง การสรางความสัมพันธในองคการ ความกาวหนา วินัย การประเมินผลการปฏิบตัิงาน ขาวสาร 
ขวัญ 
     3. การพัฒนา หมายถึง กระบวนการสงเสริมบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูแลว 
ใหไดเพ่ิมความรู ความชํานาญ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ อุปนิสัย เพ่ือใหปฏิบัติงานไดถูกตอง มี
ประสิทธิภาพ โดยการใหการศึกษา ฝกอบรม ตลอดจนกิจกรรมอ่ืนๆ ที่สงเสริมความรู ความสามารถ 
ความถนัด และทักษะ แกบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ไดแก 
      3.1 การปฐมนิเทศ 
      3.2 การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ 
      3.3 การวิจัย 
      3.4 การสัมมนาทางวิชาการ 
      3.5 การฝกอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
      3.6 การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
      3.7 การจัดสัปดาหแหงความกาวหนาทางวิชาการ 
      3.8 การสับเปลี่ยนหนาที่การงาน 
     4. การใหพนจากงาน คือ การที่พนักงานเจาหนาที่พนจากหนาที่การงาน 
และหมดสิทธิที่จะไดรับเงินเดือนของหนวยงานตลอดไป ซึ่งอาจเกิดจาก 
      4.1 การยายการโอน 
      4.2 การลาออก 
      4.3 การพนจากงานเพราะเจ็บปวย 
      4.4 การออกชั่วคราว 
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      4.5 การไลออก 
      4.6 การเกษียณอายุ 
      4.7 การพนจากงานเนื่องจากตาย 
    ฉันทนา จันทรบรรจง (2549: 10 – 11) มีความเห็นวา การบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีขอบเขตครอบคลุมภารกิจสําคัญ 2 ประการ คือ ภารกิจดานการจัดการ (Management Functions) 
และภารกิจดานการปฏิบัติการ (Operative Functions) ภารกิจดานการจัดการ เปนงานสนับสนุน
ชวยเหลือฝายตางๆ ในองคการใหปฏิบตังิานไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน 
     1. ภารกิจดานการจัดการ (Management Functions) 
      1.1 การสรางสรรคและกําหนดนโยบายทรัพยากรมนุษย 
      1.2 การใหคําแนะนําปรึกษาเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยกับ
ผูบริหารฝายตางๆ 
      1.3 การใหบริการแกทรัพยากรมนุษยในองคการ 
      1.4 การควบคุมการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยใหเปนไปตาม
นโยบายและแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     2. ภารกิจดานปฏบิัติการ (Operative Functions) เปนการดําเนินงานเกี่ยวกบั
บุคคลโดยตรง ซึ่งประกอบดวยหนาที่สําคัญ 3 ดาน ไดแก 
      2.1 การกําหนดความตองการทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน 
      2.2 การตอบสนองความตองการทรัพยากรบุคคล 
      2.3 การดํารงรักษาและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    ประกอบ กุลเกลี้ยง (2552: 17 – 19) กลาวไวสรุปไดวา กระบวนการในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 
     1. กลยุทธการบริหารจัดการงานบริหารทรัพยากรมนุษย 
     2. โครงสรางองคการ การวางแผนอัตรากําลังและการสรรหาวาจาง 
     3. เงินเดือน สวัสดิการและการบริหารคาตอบแทน 
     4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     5. การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
     6. การวางแผนความกาวหนาของพนักงานในองคการ 
     7. การวางแผนสบืทอดตําแหนงงานของพนักงานในองคการ 
     8. การลาออกและเกษียณอายุงานของบุคลากร 
 สรุปไดวา กระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 1) การวางแผนอัตรากําลัง 
2) การสรรหาบุคลากร 3) การประเมินผลบุคลากร 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การบํารุงรักษาบุคลากร 
และ 6) การใหพนจากงาน 
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 2.5 การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทาง 
การศึกษาจังหวัด 
  เน่ืองจาก สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา เปนองคการมหาชนประเภทหนึ่ง ดังนั้น ในการบริหารงานของสํานักงาน จึงประยกุตใช
จากแนวทางการบริหารงานขององคการมหาชนที่มีอยูในขณะนั้น (พ.ศ. 2546) จํานวน 6 แหง โดย
เนนไปที่ขอบงัคับของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา หรือ ส.ม.ศ. เพราะ
เปนหนวยงานดานการศึกษาเชนเดียวกันซึง่ ก.พ. (2545: 212 – 226) ไดรวบรวมไว โดยคณะกรรมการ
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดออกเปนขอบังคับ วาดวยการบริหาร
สํานักงาน พ.ศ. 2547 และตอมาในป พ.ศ. 2551 ไดแกไขปรับปรุงขอบังคับทั้งฉบับ เพ่ือใหมีความเหมาะสม
กับบริบทที่เปลี่ยนไปและใหมีความชัดเจนยิ่งขึ้น 
  จากขอบังคับดังกลาวขางตน สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดนํามากําหนดเปนรูปแบบโครงสรางการบริหารงานของสํานักงานสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด โดยเรียกวา “ระเบยีบสํานกังานคณะกรรมการ
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา วาดวยการแบงงานและการกําหนดหนาที่
ความรบัผิดชอบ พ.ศ. 2553 (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบคุลากร
ทางการศึกษา.  2553ข: 21 – 23) ประกอบดวย งาน 3 งาน และมีรายละเอียดหนาที่และความรับผิดชอบ
ของงาน ดังน้ี 
   1. งานอํานวยการ มีหนาที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับ 
    1.1 งานอํานวยการ งานจัดสํานักงาน งานธุรการ และเลขานุการ 
    1.2 งานประชุม ไดแก 
     1.2.1 งานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากร
ทางการศึกษาจังหวัด 
     1.2.2 งานคณะกรรมการพัฒนาชีวิตครูจังหวัด 
     1.2.3 งานการประชุมพนักงานเจาหนาที่ 
     1.2.4 งานประชุมอ่ืนๆ 
    1.3 งานประชาสัมพันธและประสานงานทั่วไป 
    1.4 งานการเงิน การบัญชี การพัสดุ และการงบประมาณ 
    1.5 งานอาคารสถานที่และยานพาหนะ 
    1.6 งานบุคลากร ไดแก 
     1.6.1 งานวางแผนบุคลากร 
     1.6.2 งานการสรรหาบรรจุแตงตั้ง 
     1.6.3 งานการพัฒนาบุคลากรและการศึกษาตอ 
     1.6.4 งานทะเบียนประวัต ิ
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     1.6.5 งานวินัยและการรักษาวินัย 
     1.6.6 งานมาตรฐานตําแหนง 
     1.6.7 งานเลื่อนตําแหนง และเลื่อนเงินเดือน 
     1.6.8 งานสวัสดิการของพนักงานเจาหนาที่ 
    1.7 งานแผนงานและงบประมาณ ไดแก 
     1.7.1 การจัดทํานโยบาย 
     1.7.2 การจัดทําคําของบประมาณ 
     1.7.3 การจัดทําแผนปฏิบัติการประจําป 
     1.7.4 การติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามงบประมาณ 
     1.7.5 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
     1.7.6 การสงเสริมการวิจัยเพ่ือพัฒนา 
     1.7.7 ความรวมมือและประสานงานกับหนวยงานอื่น 
     1.7.8 งานกฎหมาย ระเบียบ นิติกรรม สัญญา และอรรถคดี 
   2. งานสวัสดิการ มีหนาที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับ 
    2.1 การสงเสริมสวัสดิการ ประกอบดวย 
     2.1.1 การพัฒนาระบบการจัดสวัสดิการ 
     2.1.2 การจัดสวัสดิการ 
     2.1.3 การสงเสริมสุขภาพ 
     2.1.4 การสงเสริมการจัดการศึกษา 
    2.2 การสงเสริมความสามัคคี และผดุงเกียรติครู 
    2.3 งานองคการคาของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   3. งานสวัสดิภาพ มีหนาที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับ 
    3.1 งานกิจการ ช.พ.ค. – ช.พ.ส. 
    3.2 งานสงเสริมสิทธิและประโยชนเกื้อกูลอ่ืน 
    3.3 งานสงเสริมความมั่นคง 
    3.4 งานมูลนิธิและกองทุน 
    3.5 งานพิทักษและคุมครองสิทธิครู 
    3.6 งานประกันชีวิตหมู 
 
 การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทากรศึกษา
จังหวัด ดงักลาวขางตน สามารถสรุปเปนภาพโครงสรางไดดัง ภาพประกอบ 11 
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ภาพประกอบ 11 โครงสรางการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ 
     บุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 
 ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา. 
(2551ข: 16) 
 
 
 2.6 การดําเนินการเก่ียวกับคุณภาพการบริหารงานของบางหนวยงาน 
  2.6.1 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของสํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ (สํานักงาน ก.พ.ร.) สํานักงาน ก.พ.ร. ไดดําเนินโครงการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ โดยการจัดทําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐขึ้นซึ่งเสร็จสิ้นเม่ือป พ.ศ. 2549 
และสงเสริมใหสวนราชการและองคการของรัฐนําไปใช เพ่ือยกระดับและพัฒนาหนวยงานเหลานีใ้หมี
ผลการปฏิบตังิานที่เปนเลศิและมีมาตรฐานสากล เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ดังกลาว
ประกอบดวยเกณฑ 7 หมวด ดังนี้ (ก.พ.ร.  2549: คํานํา)          

สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพ
ครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด 

คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครแูละบุคลากรทาง 

การศึกษาจังหวัด 

คณะกรรมการพัฒนาชีวิตครูจังหวัด 

- อํานวยการ 
- จัดสํานักงาน 
- ธุรการและเลขานุการ 
- การประชุม 
- การประชาสัมพันธ 
- การเงิน บัญชี พัสดุ 

          และงบประมาณ 
- อาคารสถานที่และ 

          ยานพาหนะ 
- บุคลากร 

งานอํานวยการ งานสวัสดิการ 

- พัฒนาระบบการจัดสวัสดิการ 
- การจัดสวัสดิการ 
- การสงเสริมสุขภาพ 
- การสงเสริมการจัดการศึกษา 
- การสงเสริมความสามัคคีและ 
  ผดุงเกียรติ 
- งานองคการคาของ สกสค. 
 

งานสวัสดิภาพ 

- งานกิจการ ช.พ.ค.-ช.พ.ส. 
- สงเสริมสิทธิประโยชนเกื้อกูล 
  อื่น 
- สงเสริมความมั่นคง 
- งานพิทักษและคุมครองสิทธิ  
   คร ู
- งานประกันอุบัติเหตุสวน 
   บุคคลหมู 
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   หมวด 1 การนําองคกร          
   หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร        
   หมวด 3 การใหความสําคัญกับผูบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย   
   หมวด 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู       
   หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล        
   หมวด 6 การจัดการกระบวนการ         
   หมวด 7 ผลลัพธการดําเนินการ 
 

   หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคลนั้น บดินทร วิจารณ (2551: 1) ซึ่งไดรับมอบหมาย
จาก ก.พ.ร. ใหจัดทําชุดเครื่องมือการพัฒนาฯ ของหมวดที่ 5 กลาววา  
 
  ส่ิงที่สําคัญที่สุดที่องคกรในปจจุบันจะตองใหความสําคัญอยางยิ่งคือการบริหารจัดการทุนมนุษย  
 (Human Capital) ทุนทางสังคม (Social Capital) ซึ่งเปนพ้ืนฐานที่สําคัญ ในการสรางความไดเปรียบ 
 ในการแขงขันยุคเศรษฐกิจ ฐานองคความรู (Knowledge-based Economy) และกอใหเกิดความยั่งยืน  
 องคกรจึงจําเปนตองมีแนวทางปฏิบัติ ระบบงาน ที่เอ้ือและสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความรวมมือ  
 รวมใจกันเปนทีม การพัฒนาบุคลากรใหสามารถเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องและระดับความพึงพอใจ 
 ของบุคลากรที่สูงจะกอใหเกิด ความมุงมั่น ทุมเทในการการขับเคล่ือนองคกรสูเปาหมายที่กําหนดไว 
 
                 บดินทร วิจารณ 

 
 
   เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ก.พ.ร. 
(2549: 75) ไดกําหนดเกณฑเปน 3 ดาน คือ 1) ระบบงาน 2) การเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ 
3) การสรางความผาสกุและความพึงพอใจแกบุคลากร แตละดานของเกณฑคุณภาพดังกลาว ไดกําหนด
ตัวบงชี้ไวดัง ภาพประกอบ 11 – 14 ดังน้ี (บดินทร วิจารณ.  2551: 7 – 12) 
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   1. ระบบงาน 
 

หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล 

5.1 ระบบงาน 

1) การจัดและบริหารงาน 2) ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

3) การจางงานและ
ความกาวหนาในหนาที่การงาน 

1. การจัดการระบบงาน 
    1.1 ระบบที่เปนทางการ  
    1.2 ระบบไมเปนทางการ 
         1.2.1 เพ่ือเกิดความรวมมือ 
         1.2.2 เพ่ือสรางความคิดริเร่ิม 
         1.2.3 เพ่ือกระจายอํานาจ 
         1.2.4 เพ่ือกระตุนนวัตกรรม 
         1.2.5 เพ่ือความคลองตัว 
         1.2.6 เพ่ือใหทันความ
ตองการอยูเสมอ 
2. การนําวัฒนธรรมและความคิด
ของบุคลากรและชุมชนมาใชจัด
ระบบงาน 
3.  การจัดระบบสื่อสารแลกเปลี่ยน
ความรูภายในองคกรใหมี
ประสิทธิผล 
 

4.  ระบบประเมินผลและการ 
ยกยองชมเชย (Individual 
Scorecard) 
    4.1 การจัดระบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน รวมถึงการแจง
ผลเพื่อใหพัฒนาและปรับปรุง
งาน 
    4.2 การจัดระบบการยกยอง
ชมเชยจูงใจ 
         4.2.1 เพ่ือใหมีขวัญ
กําลังใจ 
         4.2.2 เพ่ือใหทํางานมี 
ประสิทธิผล 
         4.2.3 เพ่ือใหมีจิตสํานึก
ที่เนนประโยชนของผูรับบริการ 

5.  การกําหนดคุณลักษณะและ
ทักษะบุคลากร 
    5.1 สมรรถนะหลัก 
    5.2 สมรรถนะประจําสายงาน 
    5.3 สมรรถนะแตละกลุม
ตําแหนง 
6. การสรรหาวาจาง รักษา
บุคลากร 
    6.1 การสรรหาวาจาง 
    6.2 การรักษาบุคลากร 
         6.2.1 ดวยความคํานึงถึง
วัฒนธรรมความคิดของบุคลากร
และชุมชน 
7. การเตรียมบุคลากรและ
ความกาวหนาในงาน 
    7.1 การเตรียมบุคลากรใน
ตําแหนงสําคัญ 
    7.2 การสรางความกาวหนา
ในหนาที่การงาน 
8. การพัฒนาบุคลากรทองถิ่น
ใหมีโอกาสกาวหนา 

  
ภาพประกอบ 12 ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล หมวด 5 ขอ 5.1 ระบบงาน 

 
 ที่มา: บดินทร วิจารณ.  (2551).  ชุดเครื่องมือพัฒนาองคการตามแนวทางพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารหลักสูตร หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล.  หนา 8. 
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   2. ระบบการเรียนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ 
 

หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล 

5.2 การเรียนรูของบุคลากร และการสรางแรงจูงใจ 

1) การพัฒนาบุคลากร 
2) สรางแรงจูงใจและการพัฒนา
ความกาวหนาในหนาที่การงาน 

9. การพัฒนาบุคลากร 
    9.1 เพื่อใหทํางานไดตามแผนปฏิบัติการและบรรลุผล 
    9.2 เพื่อใหเกิดความสมดุลระหวางเปาประสงคกับความตองการ
ของบุคลากร 
10.  การใหการศึกษาและฝกอบรมใหครอบคลุมประเด็นสําคัญ 
    10.1 การอบรมบุคลากรใหม 
    10.2 จริยธรรม 
    10.3 การบริหารจัดการ 
    10.4 การพัฒนาภาวะผูนํา 
    10.5 ความปลอดภัย อาชีวอนามัย สิ่งแวดลอมในการทํางาน 
    10.6 ความตองการอื่น ๆที่สําคัญ 
11. การบริหารการฝกอบรม 
    11.1 การหาความตองการฝกอบรม 
    11.2 การนําความตองการอบรมพัฒนาบุคลากร 
    11.3 การนําความรูในองคกรมาพัฒนาบุคลากร 
12. การพัฒนาบุคลากร 
    12.1 แบบเปนทางการ 
    12.2 แบบไมเปนทางการ 
13. การสงเสริมใหนําความรูและทักษะจากการอบรมมาใชในการ
ปฏิบัติงาน 
14. การประเมินประสิทธิผลของการศึกษาอบรม 
    14.1 ผลระดับบุคคล 
    14.2 ผลระดับองคกร 

15. การทําใหบุคลกรพัฒนาตนเอง
เพื่อความกาวหนาในงาน 
    15.1 การชวยเหลือองคกร 
    15.2 การชวยเหลือของหัวหนา 
       งาน 

 

ภาพประกอบ 13 ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล หมวด 5 ขอ 5.2  ระบบการเรียนรู  
      ของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ 
 

 ที่มา: บดินทร วิจารณ.  (2551).  ชุดเครื่องมือพัฒนาองคการตามแนวทางพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารหลักสูตร หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล.  หนา 10. 
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   3. การสรางความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร 
 

หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล 

5.3 การสรางความผาสุกและความพึงพอใจแกบุคลากร 

1) สภาพแวดลอมในการทํางาน 
2) การใหการสนับสนุนและสรางความพึง
พอใจแกบุคลากร 

16. การจัดระบบสภาพแวดลอมการทํางาน 
    16.1 ถูกสุขอนามัย 
    16.2 ความปลอดภัย 
    16.3 ความปองกันภัย 
    16.4 ความเหมาะสมในงาน 
    16.5 การกําหนดตัวชี้วัด 
    16.6 การมีสวนรวมของบุคลากร 
17. การเตรียมพรอมตอภาวะฉุกเฉินและภัยพิบัต ิ

18. การกําหนดปจจัยที่มีผลตอความ
ผาสุกพอใจจูงใจของบุคลากรทุกระดับทุก
ประเภท 
19. การสนับสนุนดานนโยบายสวัสดิการ
บริการใหตรงความตองการบุคลากรทุก
ระดับทุกประเภท 
20. การประเมินความพอใจบุคลากร 
    20.1 การประเมินความพอใจบุคลากร
ทุกระดับทุกประเภทของบุคลากร 
         20.1.1 เปนทางการ 
         20.1.2 ไมเปนทางการ 
    20.2 การกําหนดและใชตัวชี้วัด
ประเมินความพอใจ 
21. การเชื่อมโยงผลประเมินความพอใจ
กับผลลัพธองคกร เพ่ือจัดลําดับการ
ปรับปรุงความพอใจบรรยากาศและ
สภาพแวดลอม 

 
ภาพประกอบ 14 ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล หมวด 5 ขอ 5.3 การสรางความผาสุก  
     และความพึงพอใจของบุคลากร 
 
 ที่มา: บดินทร วิจารณ.  (2551).  ชุดเครื่องมือพัฒนาองคการตามแนวทางพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารหลักสูตร หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล.  หนา 12. 
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  2.6.2 มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการของ
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.)       
   การมีพระบรมราชโองการประกาศใชพระราชบัญญตัิระเบยีบการพลเรือน พ.ศ. 2551 
(2551: 3 – 16) นอกจากเพ่ือประโยชนในการแยกแยะภารกิจของ ก.พ. ไมใหซ้ําซอนกับ ก.พ.ร. และ
เพ่ือกําหนดระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนแลว ยังกําหนดให ก.พ. มีอํานาจหนาที่
ในการกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือนําไปสูการจัดทําแผน
กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของทุกสวนราชการใหสอดคลองกับเปาหมายยุทธศาสตรของสวน
ราชการนั้น เพ่ือปรับเปลี่ยนจากการปฏิบัติงานเชิงรับมาเปนปฏิบัติงานเชิงรุก โดยหาแนวทางปฏิบัติ
วา กิจกรรมตางๆ ที่หนวยงานบริการทรัพยากรบุคคลดําเนินการ อันไดแก การวางแผนอัตรากําลัง 
การพัฒนาบุคลากร  การจดัสวัสดิการ ฯลฯ จะชวยใหสวนราชการนัน้ บรรลุผลสมัฤทธิต์ามประเด็น
ยุทธศาสตรทีก่ําหนดไวไดอยางไร 
   กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ
สํานักงาน ก.พ. นั้น ก.พ. ไดปรับปรุงจาก Balanced Scorecard หรือ BSC ของแคปแลนและนอรตัน 
(Kaplan, Robert; & Nortor, David) โดยเรียกชื่อวา กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล หรือHuman Resource Scorecard : HRS (ก.พ. 2551: 9 – 10) เพ่ือพัฒนาการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการในภาพรวมโดยมุงเนนผลสัมฤทธิ์ มีความเชื่อมโยงแบบบูรณาการและบุคลากร
ของสวนราชการเกิดความชัดเจนถึงเปาหมายในงานของตน ที่สงผลตอความกาวหนาตามยุทธศาสตร
ของสวนราชการโดยรวมทั้งน้ี HRS ดังกลาวไดประยุกตจาก BSC โดยไดมีการวิเคราะหอยางละเอียด
ถี่ถวนและปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทของภาคราชการไทยและมีจุดเนนใหขาราชการมีความเปนหุนสวน
ทางกลยุทธ (Strategic Partner) 
   มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ คือ ผลการบริหาร
ราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เนนเปาหมายสุดทายที่สวนราชการตองบรรลุโดย ก.พ. (2551: 
12 – 18) ไดกาํหนดกรอบมาตรฐานความสาํเร็จไว 5 มิติ สําหรับเปนแนวทางแกสวนราชการในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดัง ภาพประกอบ 15 
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ภาพประกอบ 15  กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือนของ 
      สํานักงาน ก.พ. 
 
 ที่มา: ก.พ.  (2551).  คูมือการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล.  หนา 10. 
 
 
 มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร หมายถึง การที่สวนราชการมีแนวทางและวธิี 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังตอไปน้ี 
  1. มีนโยบาย และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลอง และ
สนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
  2. การวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสมสอดคลอง
กับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการทั้งในปจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพ

มิติที่ 2: ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล  
(HRM Program Efficiency) 

  

กรอบมาตรฐาน
ความสําเร็จดาน
การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใน
ราชการพลเรอืน   
(HR Scorecard) 

มิติที่ 1: ความสอดคลองเชิง
ยุทธศาสตร(Strategic 

Alignment) 

 

มิติที่ 5 : คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลของชีวิตและการทํางาน   

(Quality of Work  Life) 

มิติที่ 3 : ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล      

(HRM Program 
Effectiveness) 

มิติที่ 4 : ความพรอมรับผิดดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล         
(HMR Accountability) 
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กําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวาง ดวยความตองการกําลังคนและมีแผน เพ่ือลด
ชองวางดังกลาว 
  3. นโยบายและมาตรการดานการบรหิารทรัพยากรบคุคลเพือ่ดึงดูดใหไดมา พัฒนาและ
รักษาไว ซึ่งกลุมขาราชการ ที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถ
ในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management)  
  4. มีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสรางความตอเนื่อง
ในการบริหารราชการ รวมถึงการที่ผูนําปฏบิัตตินเปนแบบอยางที่ด ีและสรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการ
และผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมกรรมในการทํางาน 
 มิติที่ 2 ประสทิธิภาพของการบริหารทรพัยากรบุคคล หมายถึง กจิกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปน้ี 
  1. กิจกรรมและกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนาการเลือ่นตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหารทรพัยากร
บุคคลอื่นๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)    
  2. ระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง   
  3. สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบคุคลตองบประมาณ
รายจายของสวนราชการ มีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุมคา (Value for Money)  
  4. มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบรหิารและการบริการ (HR Automation) 
 มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิดผลดังตอไปนี้   
  1. การรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมายและพันธกิจ
ของสวนราชการ (Retention)  
  2. ความพึงพอใจของขาราชการตอนโยบาย และมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการ   
  3. การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู และการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมี
การแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพ่ือ
พัฒนาขาราชการใหมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ           
  4. การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตาง
และจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผล รวมทั้ง 
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ขาราชการมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล และผลงานของทีมงาน
กับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 
 มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่สวนราชการ
จะตอง  
  1. รับผิดชอบตอการตัดสินใจ และผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม
และหลักสิทธิมนุษยชน 
  2. มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 ทั้งนี้ จะตองกาํหนดใหความพรอมรับผิดดานการบรหิารทรัพยากรบคุคลแทรกอยูในทกุกิจกรรม
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวติกับการทํางาน หมายถึง การที่สวน
ราชการมีนโยบาย และมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ 
ดังน้ี  
  1. ขาราชการมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงานและบรรยากาศ
การทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการ และการใหบริการ
แกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติไดใชศักยภาพอยางเต็มที่ โดยไมสูญเสียรูปแบบ
การใชชีวิตสวนตัว 
  2. มีการจัดสวัสดิการ และสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเตมิที่ไมใชสวสัดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 
  3. มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกบัขาราชการ
และบุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 
 ทั้งนี้ สามารถเชื่อมโยงกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกับเปาหมาย
บริหารราชการไดดัง ภาพประกอบ 16 
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ภาพประกอบ 16 ความเชื่อมโยงระหวางเปาหมายการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบคุคลกบั 
      เปาหมายการบริหารราชการ 
 
 ที่มา: ก.พ. (2551). คูมือการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล.  หนา 18. 

 

 
1. เกิดประโยชนสุขของประชาชน          
2. เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ         
3. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาใน
เชิงภารกิจของรัฐ                              
4. ไมมีขั้นตอนการปฏิบัติเกินความจําเปน 
5. มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการ
ใหทันตอเหตุการณ                            
6.ประชาชนไดรบัการอํานวยความสะดวก
และไดรับการตอบสนองความตองการ    
7. มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
อยางสม่ําเสมอ 
 
 

 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลเกิดผลกระทบตอความสําเร็จขององคกร  
 ขาราชการไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 มีความพรอมรับผิดตอการตัดสินใจและความโปรงใสในการกระบวนการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปตามหลักคุณธรรมและกรอบของกฎหมาย 

 มิติที่ 1 มิติดานความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร                                                         
 มิติที่ 2 มิติดานประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล        
 มิติที่ 3 มิติดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล                
 มิติที่ 4 มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล                  
 มิติที่ 5 มิติดานคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิติกับการทํางาน 

 
มิติที่ 1 มิติดานประสิทธิผลตามยุทธศาสตร 

- ผลสําเร็จในการพัฒนาการปฏิบัติ 
มิติที่ 2 มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติ
ราชการ 
 - การลดคาใชจาย 
 - การลดระยะเวลาการใหบริการ 
มิติที่ 3 มิติดานคุณภาพการใหบริการ 
 - คุณภาพการใหบริการ 
 - การปองกันและปราบปราม 
 การทุจริตและประพฤติมิชอบ 
มิติที่ 4 มิติดานการพัฒนาองคกร 
 - การบริหารความรูในองคกร 
 - การจดัการสารสนเทศ 
 - การบริหารการเปลี่ยนแปลง 

กรอบการพัฒนาการปฏิบัติราชการ 

เปาหมายการบริหารราชการ 
ตามหลักบริหารกิจการบานเมืองที่ดี
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3. ตัวบงชี ้
 เครื่องมือที่ใชวัดวาการดําเนินงานใดหรือการปฏิบัติงานใด  ๆบรรลุตามวัตถุประสงคหรือเปาหมาย
หรือไมคือ ตัวบงชี้  “Indicators” 
 สําหรับการนําเสนอเนื้อหาเกี่ยวกับตัวบงชี้ผูวิจัยขอนําเสนอใน 5 สวน คือ 1) ความหมาย
ของตัวบงชี้ 2) ประเภทของตัวบงชี้ 3) ประโยชนของตัวบงชี้ 4) กระบวนการสรางและพัฒนาตัวบงชี ้
และ 5) เกณฑในการคัดเลือกตัวบงชี้ ซึ่งผูวิจัยจะไดนําเสนอ ตามลําดบั ดังน้ี 
 3.1 ความหมายของตัวบงชี ้
  คําวา Indicators นั้น ภาษาไทย มีการใชอยูหลายคํา แตทุกคําตางก็เปนความหมาย
เดียวกันกับคําวา Indicators ในภาษาอังกฤษ คําเหลานี้ ไดแกคําวา ดัชนี ดัชนีบงชี้ ตัวชี้ ตวัชี้นํา 
เครื่องชี้ เครื่องชี้บอก เครื่องชี้วัด ตัวบงชี้ สําหรับผูวิจัยขอใชคาํวา “ตวับงชี”้ 
  พจนานุกรมชั้นสูงสําหรับผูเรียนของอ็อกฟอรด (Oxford Advanced Learner’s Dictionary. 
2005: 790) ไดใหความหมายของตัวบงชี้วา หมายถึง สิ่งที่บงบอกวาสิง่น้ันเปนอยางไรหรือสถานการณ
กําลังจะเปลี่ยนไปอยางไร (Indicator is a sign that shows you what something is like or how a 
situation is changing) 
  พจนานุกรมศตวรรษที่ 21 ของ Chambers (Chambers 21th Century Dictionary. 
2004: 688) ระบุวา ตัวบงชี้หมายถึง 1) เครื่องมือหรือมาตรวัดที่แสดงระดับของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 2) สิ่งบงบอก
เง่ือนไขหรือสถานการณ ฯลฯ ที่แสดงใหเห็นหรือบงชี้บางสิ่ง (Indicator is 1) An instrument or gauge 
that shows the level of something 2) Any sign, condition, situation etc which shows or 
indicates something) 
  สวนพจนานุกรมของ Collin (Collin GOBUILD Advanced Learner’s Dictionary. 
2006: 738) กลาววา ตัวบงชี้ คือ เครื่องมือที่ใชวัดคุณคาซึ่งจะทําใหเราไดรูวาสิ่งน้ันเปนเชนไร (Indicator 
is a measurement of value which gives you an idea of what something is like) 
  สายสมร ศักดิ์คําดวง (2551: 16) สรุปวา ตวับงชี้ คือ สิ่งที่บงบอกหรือสะทอนลักษณะของ
ประเด็นที่ตองการจะวัดหรือเปนองคประกอบที่แสดงถึงลกัษณะของระบบการดําเนินงาน เปนสารสนเทศ
ที่บงบอกถึงสภาวะหรือสภาพการณในลกัษณะใดลักษณะหนึ่ง 
  คณะเศรษฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (2546: 16) ไดใหความหมายของตัวบงชี้ 
หมายถึง ตัวชีส้ภาพความสําเร็จ หรือการบรรลุเปาหมายในดานความประหยัด ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
ทั้งในเชิงปริมาณ คุณภาพ ระยะเวลา สถานที่ และตนทุน หรือคาใชจาย โดยจะตองมีความเชื่อถือได
และมีความเปนไปไดในทางปฏิบตัิดวย การกําหนดตวัชีว้ดั จะตองสามารถวัดไดและวิธีการ ไมยุงยากมาก 
มีตนทุนในการวัดผลสําเร็จไมสูงจนเปนภาระงบประมาณ โดยทัว่ไปตวัชี้วดัผลสาํเร็จ ประกอบดวย ตวัชี้วัด
เชิงปริมาณ ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ ตัวชี้วัดเชิงเวลา และตัวชี้วัดเชิงตนทนุ ซึ่งมีสาระสําคัญ ดังน้ี 
   1. ตัวชีว้ัดเชิงปริมาณ (Quantitative Indicator) หมายถึง การพิจารณาในลักษณะ
ของปริมาณและตัวเลา เชน จํานวนผลผลิตที่ตองนําสงจากการใชงบประมาณที่ไดรับจัดสรร 
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   2. ตัวชี้วัดเชิงคณุภาพ (Qualitative Indicator) หมายถึง การพิจารณาคณุภาพของ
สิ่งของหรือบริการที่หนวยงานภาครัฐผลติ เชน ความถูกตอง ความสมบูรณครบถวน ความแมนยํา 
ความสามารถเขาถึงบริการ ความถูกเวลา ความปลอดภัย ความครอบคลุม ความเสี่ยง ความถูกตอง
ตามกฎหมาย ความพึงพอใจของผูไดรับบริการ 
   3. ตัวชีว้ัดเชิงเวลา (Time Indicator) หมายถึง การพิจารณาในเรื่องของระยะเวลา
ดําเนินการ และ/หรือ ระยะเวลาสงมอบงาน เชน การพิจารณาวาระยะเวลาการสงมอบผลผลิตเปนไป
ตามที่กําหนดไวหรือไม หรือการพิจารณาความสามารถในการลดเวลาในการดําเนินงาน 
   4. ตัวชี้วัดเชิงตนทุน (Costing Indicator) หมายถึง การพิจารณาในเรื่องของตนทุน
ที่ใชไปในการผลิต เชน พิจารณาวาตนทุนทีใ่ชไปน้ันเปนตนทุนทีต่่ําที่สุดเทาที่ทําไดหรือไม หรือพิจารณา
เปรียบเทียบตนทุนของหนวยงานหนึ่งกับตนทุนของอีกหนวยหนึ่ง อาจเปนตนทุนระหวางหนวยงาน
ราชการเอง หรือตนทุนระหวางหนวยงานราชการกับหนวยงานเอกชนก็ได                  
  วันเพ็ญ ผองกาย (2550: 16) กลาววา ตัวบงชี้ หมายถึง ตัวแปรประกอบหรือองคประกอบ
ที่มีคาแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของระบบการดําเนินงานสวนใดสวนหนึ่ง ในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง    
ซึ่งเปนสารสนเทศที่บงบอกสภาวะหรือสภาพการณในลักษณะใดลักษณะหนึ่งที่เราสนใจ ซึ่งการนําตัวแปร
หรือขอเท็จจริงตาง  ๆมาสัมพันธกันเพ่ือใหเกิดคุณคาจะสะทอนใหเห็นสภาพการณที่ตองการศึกษาโดยรวม 
  อองจิต เมธยะประภาส (2550: 57) สรุปไดวา ตัวบงชี้ หมายถึง ตัวแปร หรือ สารสนเทศ
ที่เปนขอความที่บงบอกถึงสภาวะหรือสภาพการณในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง ในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง
เพ่ือใหเกิดคาหรือคุณคาที่สามารถชี้ใหเห็นลักษณะของสภาพการดําเนินงานหรือผลการดําเนินงานนั้นๆ 
  ผกาวรรณ นันทวิชิต (2549: 12) ระบุวา ตัวบงชี้ หมายถึง สิ่งที่นํามาวัดหรือชี้ใหเห็น
คุณลักษณะสภาพการณของสิ่งที่ตองการศึกษาในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง 
  วิลาวัลย มาคุม (2549: 30) กลาววา ตัวบงชี้ คือ ตัวที่นํามาวัดหรือชี้สภาพการณของ
สิ่งใดสิ่งหน่ึงในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง มีลักษณะเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพซึ่งเกิดจากการรวมตัวแปร
หลายๆ ตัว เขาดวยกัน เพ่ือใหเกิดคุณคาที่สามารถชี้ใหเห็นคุณลักษณะหรือสภาพการณนั้นได เพ่ือ
ใชปะโยชน ในการกําหนดนโยบาย การวางแผนและการปฏิบัติงาน การติดตามผลการดําเนินงานและ
การจัดลําดับการพัฒนา 
  พรกมล  นุมหอม (2551: 26) ใหความหมายของตัวบงชี้วา หมายถึง ขอมูลที่เปนขอมูล
เท็จจริงหรือตัวเลขที่สรางขึน้มา เพ่ือใชวดัหรือตรวจสอบคุณภาพของสิ่งที่ตองการศึกษา ซึ่งสามารถ
บงบอกหรือสะทอนสิ่งที่ตองการวัดหรือตองการตรวจสอบ ณ ชวงเวลาใดเวลาหนึ่งหรือ ณ สถานที่ใด
สถานที่หน่ึง แลวนําผลที่ไดมาเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานที่กําหนดไว 
 จากความหมายของคําวา “ตวับงชี”้ ที่ไดศึกษามาดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวา ตัวบงชี้ 
หมายถงึ เครือ่งมือหรือมาตรวัดทีบ่งบอกหรือสะทอนลกัษณะของสิ่งที่ตองการศึกษาหรือตองการจะวดั 
หรือเปนองคประกอบที่แสดงถึงลักษณะของระบบการดําเนินการ เปนขอมูลที่ชี้ถึงสภาวการณลักษณะใด
ลักษณะหนึ่งในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง 
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 3.2 ประเภทของตัวบงชี ้
  ตัวบงชี้มีหลายประเภทขึ้นอยูกับวาจะใชวิธีการใดในการจําแนกประเภท ซึ่งอาจจําแนก
โดยวิธีการนําไปใชหรือแนวคิดของการสรางตัวบงชี้ 
  สุดสวาท ประไพเพชร (2551: 16 – 19) ไดศึกษาเรื่องประเภทของตัวบงชี้จาก
นักวิชาการหลายคน เชน Johnstone; Bottani; Walberg; Willms; Kerckhoff; Egghe; Roussean; 
Schalock; Cowart; & Staebler; นงลักษณ วิรัชชัย และ สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ
ความมั่นคงของมนุษย และนํามาสังเคราะหสรุปแยกประเภทของตัวบงชี้วา มีทั้งหมด 7 ประเภท ดังนี้ 
   1. การจัดแยกประเภทตามทฤษฎีระบบ แบงไดเปน 3 ประเภท คือ 
    1.1 ตัวบงชี้ดานปจจัย (Input indicators) เปนตัวบงชี้ที่แสดงถึงปจจัยปอนของ
ระบบการศึกษา เชน รอยละ ของนักเรียนหญิงระดับประถมศึกษา ความเสมอภาคของการเขารับการศึกษา 
    1.2 ตัวบงชี้ดานกระบวนการ เปนตัวบงชี้ที่แสดงถึงวิธีการดําเนินงาน ขัน้ตอน
ตางๆ ในระบบการศึกษา เชน รอยละของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาเทียบระดับประถมศึกษา การมี
สวนรวมของสตรีในการจัดการศึกษา 
    1.3 ตัวบงชี้ดานผลผลิต เปนตัวบงชี้ที่แสดงถึงผลลัพธ ตลอดจนผลกระทบที่
เกิดขึ้นในระบบการศกึษา เชน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของโรงเรยีน ความพึงพอใจตอระบบการศึกษา 
   2. การจัดแยกประเภทตามลักษณะนิยามของตัวบงชี้ แบงไดเปน 2 ประเภท คือ 
    2.1 ตัวบงชี้แบบอัตนัย เปนตวับงชี้ที่ใชในกรณีที่นักวิชาการยังมีความรูเกี่ยวกับ
เรื่องที่ศึกษาไมมากนัก หรือใชในสถานการณที่มีการใหนิยามตัวบงชี้ไวหลวมๆ ยังไมชัดเจน ใชใน
การศึกษาเฉพาะเรื่องการนิยามตัวบงชีแ้บบอัตนัยนี ้มีสวนที่นักวชิาการตองใชวจิารณญาณพิจารณา
ตัดสินใจ 
    2.2 ตวับงชีแ้บบปรนัยเปนตวับงชี้ที่มีการใหนยิามไวชัดเจน และไมมีสวนที่ตอง
ใชวิจารณญาณของนักวิชาการแตอยางใด ตัวบงชี้ประเภทนี้มักใชในการประเมิน การติดตามและการ
เปรียบเทียบระบบการศึกษาที่เปนการศึกษาระดับนานาชาติ 
   3. การจัดแยกประเภทตามวิธีการสราง แบงไดเปน 3 ประเภท คือ 
    3.1 ตัวบงชีต้ัวแทน เปนตัวบงชี้ที่สรางขึ้นจากตัวแปรเพียงตัวเดียวใหเปนตัวแทน
ตัวแปรอ่ืนๆ ที่บอกลักษณะหรือปริมาณของสภาพที่ตองการศึกษาได เชน สัดสวนจํานวนนักเรียนระดับ
ประถมศึกษา อัตราการไมรูหนังสือ ตัวบงชี้ประเภทนีใ้ชกันมากในการวิจัย การวางแผน และการบริหาร
การศึกษาในระยะแรกๆ แตปจจุบันน้ีใชกันนอยลง เน่ืองจากตัวบงชี้ประเภทนี้ มีความเที่ยงและความตรงต่ํา 
เพราะเปนการใชตัวบงชี้เพียงตัวเดียวแสดงลักษณะสิ่งที่ตองการศึกษา 
    3.2 ตัวบงชี้แยก เปนตัวบงชี้ลักษณะหรือคลายกับตัวแปร หรือเปนตัวบงชี้ยอย 
โดยที่ตัวบงชี้ยอยแตละตัวเปนอิสระตอกัน และบงชี้ลักษณะหรือปริมาณของสภาพที่ตองการศึกษาเฉพาะ
ดานใดดานหนึ่งเพียงดานเดียว การที่จะบงชี้สภาพองครวมจะตองใชตัวบงชี้ยอยทุกตัว รวมกันทั้งชุด 
การวิเคราะหและนําเสนอตัวบงชี้ประเภทนี้ จึงคอนขางยุงยากและเสียเวลาเนื่องจากตัวบงชี้ทั้งชุด มี
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ตัวบงชี้ยอยจํานวนมาก และยังมีปญหาเนื่องจากตัวบงชีย้อยมีความสัมพันธกัน จึงเปนการบงชี้ลกัษณะ
ซ้ําซอนกัน 
    3.3 ตัวบงชี้รวมหรือตัวบงชี้ประกอบ เปนตัวบงชี้ที่เกิดจากการรวมตัวแปรทาง
การศึกษาหลายๆ ตัวเขาดวยกัน ใหน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรตามจริง ตัวบงชีช้นิดนี้ใหสารสนเทศ
ที่มีคุณคา มีความเที่ยง และความตรงสูงกวาตัวบงชี้สองประเภทแรก จึงเปนประโยชนตอการวางแผน
การศึกษา การกํากับ ติดตามดูแล และการประเมินการศึกษา และเปนที่นิยมใชกันมากในปจจุบัน 
   4. การจัดแยกประเภทตามลักษณะตัวแปรที่ใชสรางตัวบงชี้ จัดแยกประเภทที่สําคัญ
ได  3 วิธี คือ 
    4.1 การจัดแยกประเภทตวับงชีก้ารศึกษา ตามระดับการวดัของตัวแปร วิธีนี้
จัดแยกไดเปน 4 ประเภท คือ 1) ตัวบงชี้นามบัญญัติ  2) ตัวบงชี้เรียงอันดับ  3) ตัวบงชี้อันตรภาค 
และ 4) ตัวบงชี้อัตราสวน ถาตัวบงชี้การศึกษาสรางจากตัวแปรระดับใด ตัวบงชี้การศึกษาที่ไดจะมี
ระดับการวัดตามตัวแปรนั้นดวย โดยทั่วไป ตัวบงชี้การศึกษาที่นยิมใชกันมาก ไดแก ตัวบงชี้อันตรภาค 
ตัวบงชี้อัตราสวน และตัวบงชี้เรียงอันดับ 
    4.2 การจัดแยกประเภทตัวบงชี้การศึกษาตามประเภทของตัวแปร วิธีนี้จัดแยก
ไดเปน 2 ประเภท คือ ตวับงชี้สตอก และตวับงชี้การเลื่อนไหล ตวับงชี้สตอกแสดงถึงสภาวะ หรือ
ปริมาณของระบบการศึกษา ณ จุดเวลาจุดใดจุดหนึ่ง สวนตัวบงชี้การเลื่อนไหลแสดงถึงสภาวะที่เปน
พลวัตรในระบบการศึกษา ณ ชวงเวลาชวงใดชวงหนึ่ง 
    4.3 การจัดแยกประเภทตามคุณสมบัติทางสถิติของตัวแปร วิธีนี้จัดแยกไดเปน 
2 ประเภท คือ ตัวบงชี้เกี่ยวกับการแจกแจง และตัวบงชี้ไมเกี่ยวกับการแจกแจง ตัวบงชี้เกี่ยวกับการ     
แจกแจงสรางจากตวับงชีท้ี่เปนคาสถิตบิอกลักษณะการกระจายของขอมูล เชน สัมประสิทธิ์การกระจาย 
ดัชนีจินิ เปนตน สวนตวับงชี้สรางจากตัวบางชี้ที่เปนปรมิาณ หรือเปนคาสถิตบิอกลกัษณะคากลาง เชน 
คาเฉลี่ย คามัธยฐาน หรือคาสถิติประเภทคารอยละ อัตราสวน 
   5. การจัดแยกประเภทตามลักษณะคาของตัวบงชี้ แบงไดเปน 2 ประเภท คือ 
    5.1 ตัวบงชี้สมบูรณ หมายถึง ตัวบงชีท้ี่คาของตัวบงชี้บอกปริมาณที่แทจริง และ
มีความหมายในตัวเอง เชน จํานวนโรงเรียน จํานวนครู 
    5.2 ตัวบงชี้ สัมพัทธ หรือตัวบงชี้อัตราสวน หมายถึง ตัวบงชี้ที่คาของตัวบงชี้
เปนปริมาณเทียบเคียงกับคาอ่ืน เชน จํานวนนักเรียนตอครูหน่ึงคน สัดสวนของครูวุฒิปริญญาโท ตัวบงชี้
ทั้งสองประเภทนี้ ตัวบงชี้สมบูรณใชเปรียบเทียบไดเฉพาะระบบที่มีขนาด หรือศักยภาพ เทาเทียมกัน 
ถาเปนระบบที่มีขนาดหรือศักยภาพตางกัน ควรใชตัวบงชี้สัมพัทธในการเปรียบเทียบ 
   6. การจัดแยกประเภทตามฐานการเปรยีบเทยีบในการแปลความหมาย แบงไดเปน 
3 ประเภท คือ 
    6.1 ตัวแปรชี้อิงกลุม หมายถึง ตัวบงชี้ที่มีการแปลความหมายเทียบกับกลุม 
    6.2 ตัวบงชี้อิงเกณฑ หมายถึง ตัวบงชี้ที่มีการแปลความหมายเทียบกับเกณฑ
ที่กําหนดไว 
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    6.3 ตัวบงชี้อิงตน หมายถึง ตัวบงชี้ที่มีการแปลความหมายเทียบกับสภาพเดิม 
ณ จุดหรือชวงเวลาที่ตางกัน 
   7. การจัดแยกประเภทตามลักษณะการใชตัวบงชี ้
    สารสนเทศเกีย่วกบัสภาพของระบบการศกึษาในรูปตวับงชี้การศกึษา ที่นําไปใช
ในกระบวนการบริหารจัดการ และการพัฒนาการศึกษา โดยเฉพาะในดานการวางแผน การกํากับติดตาม 
และการประเมินผลการศึกษานั้น นักวชิาการนําไปใชประโยชนในสองลักษณะ คอื การใชประโยชน
เพ่ือบรรยายสภาพของระบบการศึกษา และการใชประโยชนเพ่ือทํานาย หรือพยากรณปรากฏการณ
ทางการศึกษาดานอ่ืนๆ ดังน้ันการจัดการแยกประเภทตัวบงชี้ตามลกัษณะการใชประโยชน จึงแบงได
เปน 2 ประเภท คือ 
    7.1 ตัวบงชี้แสดงความหมาย (Expressive indicators) 
    7.2 ตัวบงชี้ทํานาย (Predictive indicators) 
 3.3 ประโยชนของตัวบงชี ้
  วิลาวัลย มาคุม (2549: 31 – 32) ไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับประโยชนของตัวบงชี้จากบุคคล
สําคัญตางๆ เชน Johnstone; Burstein; Oake; Guiton; Resnick,; Nolan; & Resnick; และ นงลกัษณ 
วิรัชชัย แลวสรุปวา ตัวบงชีมี้ประโยชน ดังน้ี 
   1. ใชในการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงค 
   2. ใชในการวางแผนการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุผลตามตองการ 
   3. ใชในการกํากับดูแล ประเมินและการประกันคุณภาพ 
   4. ใชในการกําหนดเกณฑมาตรฐานที่ดีที่สุดเพ่ือการเทียบเคียง (Benchmarking) 
  สายสมร ศักด์ิคําดวง (2551: 17) สรุปวา ตัวบงชี้มีประโยชนในการใชเปน “มาตรหรือ
ไมบรรทัด” วัดผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริง โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานหรือเปาหมายที่กําหนดไว
เพ่ือใหทราบผลสัมฤทธิ์ในการบริหารจัดการแลวนําไปปรับปรุงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 
  สุดสวาท ประไพเพชร (2551: 20 – 23) ไดศึกษาแนวคดิของบุคคลสําคัญๆ เชนเดียวกับ  
วิลาวัลย มาคุม รวมทั้งบุคคลอื่น เชน Blank; Windham แลวเห็นวา ตัวบงชี้มีประโยชน 6 ประการ 
ไดแก ประโยชนในการ : 
   1. กําหนดนโยบายและวัตถุประสงค 
   2. กํากับและประเมินผล 
   3. จัดลําดับและจําแนกประเภท 
   4. วิจัยและพัฒนา 
   5. แสดงความรับผิดชอบตอหนาที่และประกันคุณภาพ 
   6. กําหนดเปาหมายที่ตรวจสอบได 
 จากที่ศึกษามาทั้งหมดสรุปไดวา ตวับงชี้มีประโยชนในการวัดผลการดาํเนินงานเพื่อปรับปรุง 
หรือพัฒนางาน การกําหนดนโยบายและเปาหมาย การวางแผน การกํากับดูแล การประเมินผล และ 
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การประกันคุณภาพ 
 3.4 กระบวนการสรางและพฒันาตัวบงชี ้
  กระบวนการในการสรางและการพัฒนาตัวบงชี้นั้น สามารถนําเสนอได ดังน้ี 
  3.4.1 การสรางตัวบงชี ้
   บุษบง ชยัเจรญิวัฒนะ และ บุญมี ลี้ (2546: 26 – 27) ทําการวิจัยตวัชีว้ดัธรรมาภิบาล 
(Indicators of Good Government) และระบุเกี่ยวกบัการสรางตัวชีว้ัดธรรมาภิบาลไววา การที่จะทราบวา
ตัวชี้วัดใดเหมาะสมกับหนวยงานใด จําเปนตองมีการวิเคราะหองคการทั้งโครงสรางและกระบวนการ
ทํางานวา มีการนําหลักธรรมาภิบาลมาปรับใชหรือไม อยางไร ถาไมมีก็ใหวิเคราะหสวนและองคประกอบ
ที่ตองปรับเปลีย่นใหสอดคลองกับหลักธรรมาภิบาล ไมวาจะเปนเรื่องของความชอบธรรม ความโปรงใส 
ความมีประสิทธิภาพ การตรวจสอบและการมีสวนรวม เพ่ือทําการสรางตัวชีว้ัด หากองคกรนั้น มีการนํา
หลักธรรมาภบิาลมาใชอยูกใ็หดูวา องคการนั้นมีตวัชีว้ดัหรือยัง หากยังไมมีก็ใหสรางใหม หากมีอยูแลว
ก็ใหวิเคราะหตอวา ตัวชี้วัดที่ใชอยูนั้นมีความเหมาะสมหรือไม ถาหากวาตัวชีว้ัดมีความเหมาะสมดีอยู
แลวกใ็หถือวาจบขั้นตอนการวิเคราะห หากวาองคกรมีตวัชีว้ัดอยูแตยงัไมเหมาะสมก็ใหทบทวนตวัชีว้ัด
ดังกลาวสิ่งสําคัญยิ่งในการพัฒนาตัวชีว้ัดคือ บุคลากรทีจ่ะเขามามีบทบาทในการสรางตัวชีว้ัด เนือ่งดวย
หลักธรรมาภบิาลเปนเร่ืองที่มีความเชื่อมโยงเกี่ยวพันกับหลักการหลายอยาง ดังน้ัน โครงสรางของ
คณะทํางานสรางตัวชีว้ัด จึงควรจะตองมีคุณสมบัติที่เหมาะสมซึ่งประกอบดวยผูที่มีความรูความสามารถ
และมีความเปนกลาง โครงสรางของคณะทํางานดังกลาวอาจมีตัวแทนที่มาจากกลุมสําคัญ 2 กลุม คือ 
กลุมผูรับบริการจากองคกรและกลุมผูใหบริการ กลุมผูรับบริการจากองคกร ประกอบดวยประชาชน 
นักวิชาการ นกัศึกษา บริษทั สวนกลุมผูใหบริการประกอบดวยองคกรของรัฐ สถาบันการศึกษา รฐัวิสาหกิจ 
รวมทั้งองคกรพัฒนาเอกชน นอกจากนี้ยังตองมีคณะทํางาน ซึ่งเปนกลุมที่มีความรูที่หลากหลายและมี
ประสบการณเฉพาะดานที่เกี่ยวของที่จะชวยใหการบริหารการจัดการที่ดี ดําเนินไปในทิศทางที่ถูกตอง
และเปนธรรม ซึ่งอาจประกอบดวยนักกฎหมาย นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย นักวางแผนกลยุทธ นักรัฐศาสตร
และนักวิเคราะหระบบขอมูลสารสนเทศ 
   วิลาวัลย มาคุม (2549: 32 – 33) ไดอธิบายถึงการสรางและพัฒนาตัวชีว้ัดไววา
ประกอบดวยการสรางตัวชี้วัด มีวิธีการที่สําคัญ 3 วิธี ซึ่งแตละวิธีก็ใหขอมูลที่แตกตางกันออกไป ดังน้ี 
    วิธีที่ 1 การสรางตวัช้ีวัดความกาวหนา (Self-referenced Indicator Formation) 
เปนการสรางขอมูลของระบบการศึกษาในชวงเวลาตางกัน เพ่ือใหเห็นความกาวหนาของการดําเนินงาน
จากชวงเวลาหนึ่งถึงอีกชวงเวลาหนึ่ง ตามปกติจะเปรยีบเทียบขอมูลระหวางปโดยกําหนดปที่เริ่มตน
และปที่สิ้นสุด เน่ืองจากชวงเวลาดังกลาว มีการดําเนินการที่นักวางแผนหรือผูบริหารมีความประสงค
จะทราบความกาวหนาทีเ่กิดขึ้น ขอมูลที่จําเปนสําหรับตวัชี้วัดประเภทนีค้ือขอมูลระยะยาว โดยกาํหนด
ขอมูลในปฐานเทากับ 100 แสดงวา ระดับคาของตวัชีว้ดัในปนั้นสูงกวาในปฐานของการอางอิง คาของ
ความแตกตางนี้ คือ คารอยละที่เปลี่ยนแปลงไปใชชวงเวลาที่คิดจากปฐาน 
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    วิธีที่ 2 การสรางตัวชี้วดัแบบอิงเกณฑ (Criterion-referenced Indicator Formation) 
ตัวชีว้ัดประเภทนี้จะตองนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน ซึ่งมักจะกําหนดไวในแผนพัฒนาการศึกษา
หรือแผนปฏิบัติการ โดยระบุไววา ในชวยระยะเวลาที่อยูในแผนจะพยายามปรับปรุงการดําเนินงานใน
ดานตางๆ เพ่ือใหไดผลตามที่เปาหมายวางไว เปาหมายดังกลาวประกอบกบัระยะเวลาทีร่ะบุไวในแผน
จึงเปนเกณฑที่จะชี้วา การดําเนินงานไดบรรลุผลตามที่กําหนดไวหรือไม 
    วิธีที่ 3 การสรางตวัชี้วดัโดยอิงปทสัถาน (Norm-referenced Indicator Formation) 
ตัวชีว้ัดประเภทนี้สรางขึ้นเพ่ือแสดงสถานภาพของระบบการศึกษาตาง  ๆวาอยูในระดับใด โดยเปรียบเทียบกัน
ระหวางระบบการศึกษาที่คลายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบระบบการศึกษายอยที่อยูภายใตระบบการศึกษา
ใหญเดียวกัน วิธีการสรางตัวชีว้ัดโดยอิงปทัสถานจึงมีความเหมาะสมที่จะนํามาใชในการพัฒนาระบบ
การศึกษา เพ่ือใหเกิดความเสมอภาคในดานการจัดสรรทรพัยากรดานการบริหาร การนิเทศและการเรียน
การสอน ทั้งน้ีโดยมีเปาหมายสูงสุดในการสรางความเสมอภาคในดานคุณภาพการศึกษา ซึ่งอาจวัดได
จากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน เปนตน 
  3.4.2 การพัฒนาตัวบงชี ้
   การพัฒนาตัวบงชี้มีกระบวนการหลายขั้นตอนเชนเดียวกันกับขั้นตอนใน กระบวนการ 
วัดตวัแปร แตจะมีขั้นตอนเพ่ิมมากขึ้นในสวนที่เกี่ยวกบัการรวมตวัแปรเขาเปนตวับงชีแ้ละการตรวจสอบ
คุณภาพของตัวบงชีท้ี่พัฒนาขึ้นมา นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดกําหนดไวคลายคลึงกัน 
ดังน้ี 
   นงลักษณ วิรชัชัย (2545: 21 – 30) ไดนําแนวคิดของ Blank; Johnstone; Burnstein; 
Oake; Guiton; Bottani; & Salberg มาสรุปเปนขั้นตอนสาํคัญในการพฒันาตัวบงชีว้ามี 6 ขั้นตอน ไดแก 
    ข้ันตอนที่ 1 การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาตัวบงชี ้
    ข้ันตอนที่ 2 การนิยามตัวบงชี้ 
    ข้ันตอนที่ 3 การรวบรวมขอมูลในการพัฒนาตัวบงชี้ 
    ข้ันตอนที่ 4 การสรางตัวบงชี้ 
    ข้ันตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้ 
    ข้ันตอนที่ 6 การสรุปบริบทนําเสนอรายงาน 
 

   ทั้งน้ี แตละขั้นตอนสามารถสรุปได 
    ข้ันตอนที่ 1 การกําหนดวัตถุประสงค (Statement of Purposes) 
     ผูวิจัยตองกําหนดลวงหนาวา จะนําตัวบงชี้ทีพั่ฒนาขึ้นไปใชประโยชนในเรื่องใด
โดยทัว่ไปการพัฒนาตวับงชีเ้พ่ือประโยชนการวางแผน กาํหนดนโยบาย กํากบั และประเมินระบบการศึกษา 
รวมทั้งเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางระบบการศึกษากับระบบอ่ืนๆ ในสังคม ตัวบงชี้นี้พัฒนาขึ้นเพ่ือ
ใชประโยชนตางกัน การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาตัวบงชี้ที่ชัดเจนยอมจะสงผลใหไดตัวบงชี้
ที่มีคุณภาพ เปนประโยชนตามวัตถุประสงคที่ตองการ 
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    ข้ันตอนที่ 2 การนิยามตัวบงชี้ (Definition) 
     การนิยามตัวบงชี้มีความสําคัญตอการพัฒนาตัวบงชี้ เพราะนิยามตัวบงชี้ที่
กําหนดขึ้นนั้น จะเปนตัวชี้นําวิธีการที่จะใชในขั้นตอนตอไปของกระบวนการพัฒนาตัวบงชี้ เน่ืองจาก
ตัวบงชี้ หมายถึง องคประกอบที่ประกอบดวยตวัแปรยอยๆ รวมกันเพ่ือแสดงสารสนเทศของระบบ หรือ
คุณลักษณะทีต่องการบงชี้ ดังนั้นในขั้นตอนการนยิามตวับงชี้ นอกจากจะเปนการนิยามในลกัษณะเดยีวกนั
กับนิยามตวัแปรในการวิจัยแลว นกัวิจัยตองกําหนดดวยวา ตวับงชีป้ระกอบดวยตวัแปรยอยอะไร และ
จะรวมตวัแปรยอยเปนตวับงชี้ไดอยางไร สําหรับการกําหนดรายละเอียดในการนิยามตวับงชี้นั้น จอหนสโตน 
(Johnstone.  1981: 60 – 135) และ นงลักษณ วิรัชชยั (2541:  23 – 27) อธิบายวา ทําได 3 วิธีคือ 
การนิยามเชิงปฏิบัติ (Pragmatic Definition) การนิยามเชิงทฤษฎี (Theoretical Definition) และการนิยาม
เชิงประจักษ (Empirical Definition) ซึ่งแตละวธิีมีความเหมาะสมกับสถานการณและวิธีการในการพัฒนา
ตัวบงชี้แตกตางกันไป รายละเอียดของแตละวธิ ีมีดังน้ี 
     1. การนิยามเชิงปฏิบัติ (Pragmatic Definition) เปนนิยามที่ใชในกรณีที่มี
การรวบรวมขอมูลเกีย่วกับตวัแปรยอยทีเ่กี่ยวของกับตวับงชี้ไวพรอมแลว มีฐานขอมูลแลว หรือมีการสราง
ตวัแปรยอยๆ หลายตวัไวแลว นกัวิจัยเพียงแตใชวิจารณญาณคัดเลือกตวัแปรจากฐานขอมูลที่มีอยูและ
นํามาพัฒนาตัวบงชี้การศึกษา โดยวิธีการรวมตัวแปรยอยและกําหนดน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรยอย 
วิธีการกําหนดนิยามตัวบงชี้ทางการศึกษา วิธีนี้อาศัยการตัดสินใจและประสบการณของนักวิจัยเทานั้น 
ซึ่งอาจทําใหไดนิยามที่ลาํเอียง เพราะไมมีการอางอิงทฤษฎีหรือตรวจสอบความสัมพันธระหวางตวัแปร
แตอยางไร นิยามเชิงปฏิบัติจึงเปนนิยามที่มีจุดออนมากที่สุดเม่ือเทียบกับนิยามแบบอ่ืน และไมคอยมี
ผูนิยมใช ในกรณีจําเปนตองใช นักวิจัยควรพิจารณาปรบัปรุงจุดออนโดยใชการตรวจสอบความสมัพันธ
ระหวางตัวแปร หรือการใชกรอบทฤษฎีประกอบกับวิจารณญาณในการเลือกตัวแปรแตละตัว 
     2. การนิยามเชิงทฤษฎี (Theoretical Definition) เปนนิยามที่นักวิจัยใช
ทฤษฎีรองรับสนับสนุนการตัดสินใจของนกัวิจัยโดยตลอด และใชวิจารณญาณของนักวิจัยนอย มากกวา
การนิยามแบบอ่ืน การนยิามตัวบงชี้การศกึษาโดยการใชนิยามเชิงทฤษฎีนั้น นักวิจัยอาจทําไดสองแบบ 
แบบแรกเปนการใชทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยเปนพ้ืนฐานสนับสนุนทั้งหมด ตั้งแตการกําหนดตัวแปรยอย 
การกําหนดวิธีการรวมตัวแปรยอย และการกําหนดน้ําหนักตัวแปรยอย นั่นคือ นักวิจัยใชโมเดล หรือ
สูตรในการพฒันาตามที่มีผูพัฒนาไวแลวทั้งหมด แบบที่สอง เปนการใชทฤษฎีและเอกสารงานวจัิยเปน
พ้ืนฐานสนับสนุนในการคัดเลือกตัวแปรยอยเทานั้น สวนในขั้นตอนการกําหนดน้าํหนักตัวแปรยอย 
แตละตวันั้น นักวิจัยใชความคิดเห็นผูทรงคุณวุฒิ หรือผูเชี่ยวชาญประกอบในการตัดสินใจ วิธีแบบนี้
ใชในกรณีที่ยังไมมีผูใดกําหนดสูตร หรือโมเดลตัวบงชี้การศึกษาไวกอน 
     3. การนยิามเชิงประจักษ (Empirical Definition) เปนนิยามที่มีลักษณะ
ใกลเคยีงกับนิยามเชิงทฤษฎ ีเพราะเปนนิยามที่นักวิจัยกาํหนดวา ตัวบงชี้ประกอบดวยตัวแปรยอยอะไร 
แตการกําหนดน้ําหนักของตวัแปรที่จะนํามารวมกนัในการพัฒนาตวับงชี ้ไมไดอาศยัแนวคิดทฤษฎีโดยตรง 
แตอาศยัการวเิคราะหเชิงประจักษ การนิยามแบบน้ีมีความเหมาะสมและเปนที่นยิมใชกันอยูจนทุกวันน้ี 
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หลังจากนิยามตัวบงชี้ ในขั้นตอนตอมาคือ การกําหนดน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรยอยจากขอมูล
เชิงประจักษโดยการวิจัย นักวิจัยตองรวบรวมขอมูล ไดแก ตัวแปรยอยทั้งหลายตามโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
แลวนํามาวิเคราะหใหไดคาน้ําหนักตัวแปรยอยที่จะใชในการสรางตัวบงชี้ วิธีการวิเคราะหที่นิยมใชกัน
มากที่สุดคือ การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) การวิเคราะหองคประกอบตามหลักสถิติ
ทําไดโดยการวเิคราะหองคประกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis) จากนั้นผูวิจัยจะได
โมเดลตัวแปรที่ศึกษา และสามารถตรวจสอบความตรงของโมเดล โดยพิจารณาจากความสอดคลอง
ระหวางโมเดลตามทฤษฎีกับขอมูลเม่ือพบวาโมเดลมีความตรง จึงนําสมการแสดงความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรและคาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรยอย 
    ข้ันตอนที่ 3 การรวบรวมขอมูล (Data Collection) 
     การรวบรวมขอมูลในกระบวนการพัฒนาตัวบงชี้คือ การดําเนินการวัดตัวแปรยอย 
ไดแก การสรางเครื่องมือสําหรับทดลองใช และการปรับปรุงเครื่องมือ การกําหนดกลุมประชากร และ
กลุมตัวอยาง การออกภาคสนามเพื่อใชเครื่องมือเก็บขอมูล 
    ข้ันตอนที่ 4 การสรางตัวบงชี้ (Construction) 
     ในขั้นตอนนี้นกัวิจัยสรางสเกล (Scaling) ตัวบงชี้ โดยนําตัวแปรยอยที่ได
จากการเกบ็รวบรวมขอมูลมาวิเคราะหรวมใหไดเปนตวับงชี้ โดยวธิีการรวมตัวแปรยอยและการกําหนด
น้ําหนักตัวแปรยอยตามที่ไดนิยามตัวบงชี้ไว 
    ข้ันตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้ (Quality Check) 
     การวิเคราะหขอมูลเพ่ือตรวจสอบคุณภาพของตัวบงชีท้ี่พัฒนาขึ้น ครอบคลุม
ถึงการตรวจสอบคุณภาพของตัวแปรยอยและตัวบงชี้ดวย โดยตรวจสอบทั้งเรื่องความเที่ยงตรง (Validity) 
ความเชื่อม่ัน (Reliability) ความเปนไปได (Feasibility) ความเปนประโยชน (Utility) ความเหมาะสม 
(Appropriateness) และความเชื่อถือได (Credibility) ซึ่งนงลักษณ วิรัชชัย (2541: 28) ไดใหตัวอยาง
ตัวบงชี้ทางการศึกษาที่มีคุณภาพไว ดังน้ี 
     ตัวบงชีท้างการศึกษาที่มีคุณภาพซึ่งจะใชเปนสารสนเทศในการบริหาร และ
การจัดการระบบการศึกษา ควรมีคุณสมบัติทีส่ําคัญ 4 ประการ ประการแรก ตัวบงชี้ทางการศึกษามี
ความทันสมัย ทันเหตุการณ เหมาะสมกับเวลาและสถานที่ สารสนเทศที่จากตัวบงชี้ทางการศึกษาตอง
สามารถบอกถึงสถานะ และแนวโนมการเปลี่ยนแปลงหรือสภาพปญหาที่เกิดขึ้นในอนาคตไดทันเวลา
ใหผูบรหิารสามารถดําเนินการแกปญหาไดทันทวงที ประการทีส่อง ตวับงชีก้ารศึกษาควรตรงกับความ
ตองการ หรือจุดมุงหมายของการใชงาน ตวับงชี้การศึกษาที่สรางขึ้นเพ่ือใชในการกําหนดนโยบายทาง 
การศึกษา ไมควรมีลักษณะเปนแบบเดียวกับตัวบงชี้การศึกษาที่สรางขึ้นมาเพื่อบรรยาย สภาพ ระบบ
การศึกษา แตอาจมีตัวบงชี้ยอยบางตัวเหมือนกันได ประการที่สาม ตัวบงชี้การศึกษา ควรมีคุณสมบัติ
ตามคุณสมบตัิของการวัด คือ มีความเที่ยงตรง ความเชื่อม่ัน ความเปนปรนัย และใชปฏิบตัไิดจริง 
คุณสมบัติขอนี้ มีความสําคัญมากในการสรางหรือพัฒนาตัวบงชี้การศึกษาจึงตองมีการตรวจสอบคุณภาพ 
ของตวับงชีก้ารศึกษาทุกครั้ง ประการสุดทาย ตวับงชี้การศึกษามีกฎเกณฑการวัด (Measurement Rules) 
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ที่มีความเปนกลาง มีความเปนทัว่ไป และใหสารสนเทศเชิงปริมาณทีใ่ชเปรียบเทียบกันได ไมวาจะเปน
การเปรียบเทียบระหวางจังหวัด ระหวางเขตในประเทศใดประเทศหนึ่ง หรือมีการเปรียบเทียบระหวาง
ประเทศ 
    ข้ันตอนที่ 6 การจัดเขาบริหารและการนําเสนอรายงาน Contextualization and 
Presentation) 
     ขั้นตอนนี้เปนขั้นตอนหนึ่งในการพัฒนาตัวบงชี้ที่มีความสําคัญมาก เพราะ
เปนการสื่อสารระหวางนักวิจัยที่เปนผูพัฒนากับผูใชตัวบงชี้ หลังจากที่ไดสรางและตรวจสอบคุณภาพ
ของ ตัวบงชี้แลว นักวิจัย นกัวิจัยตองวิเคราะหขอมูลใหไดคาตัวบงชีท้ี่เหมาะสมกับบริบท (Context) 
โดยอาจวิเคราะหตีความแยกตามระดับเขตการศึกษา จังหวัด อําเภอ โรงเรียน หรือแยกตามประเภท
ของบุคลากรหรืออาจวิเคราะหตีความในระดับมหภาคแลวจึงรายงานคาของตัวบงชี้การศึกษาใหผูบริโภค/ 
ผูบริหาร/นักวางแผน/นักวิจัย ตลอดจนนกัการศึกษาทั่วไปไดทราบ และใชประโยชนจากตัวบงชี้การศึกษา
ไดอยางถูกตองตอไป 
 สรุปไดวา การพัฒนาตัวบงชี้มีขั้นตอนที่สําคัญ คือ การกําหนดวัตถุประสงคการนิยาม การรวบรวม
ขอมูล การสรางตัวบงชี้ การตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้และการนําเสนอรายงาน 
 3.5 เกณฑในการคัดเลือกตวับงชี ้
  นักการศึกษาหลายทานและหนวยงานตาง  ๆไดสรุปเกณฑในการคัดเลือกตัวบงชี้ไวสวนใหญ
จะคลายคลึงกัน สรุปที่สําคัญๆ มีดังน้ี 
  นิตยา สําเร็จผล (2547: 128 – 130) ไดศึกษารายงานการประชุมการจัดทําตัวบงชี้คุณภาพ 
(Reproductive Health Indication for Global Monitoring) เม่ือวันที่ 9 – 11 เมษายน 2540 ที่จัดโดย
องคการอนามัยโลก หรือ WHO และจากสถาบันนานาชาติเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน สรุปไดวา เกณฑใน
การคัดเลือกตัวบงชี้นั้น จะพิจารณาจากลักษณะดังตอไปนี้ 
   1. ความแกรงแบบวิทยาศาสตร (Scientifically robust) ตวับงชี้ตองมีความถูกตอง 
(Validity) มีความไว (Sensitive) คงที่ (Stable) และสะทอนใหเห็นสิ่งที่ตองการจะวัด 
   2. ความถูกตอง (Validity) ตวับงชี้ตองวัดองคประกอบหรือสิ่งที่ตองการจะวัดไดตรง
และถูกตอง 
   3. เชื่อถือได (Reliable) ตัวบงชี้ตองใหคาเดียวกัน เม่ือใชวิธีการวัดเหมือนกันใน
การวัดประชากรกลุมที่เหมือนกันในเวลาที่เกือบเปนเวลาเดียวกัน 
   4. ความไว (Sensitive) ตัวบงชี้ตองทําใหสามารถเห็นการเปลี่ยนแปลง แมเพียง
เล็กนอยที่เกิดขึ้นในองคประกอบที่สนใจนั้นได 
   5. มีความเฉพาะเจาะจง (Specific) ตัวบงชี้ตองแสดงในประเด็นที่สนใจเพียงประเด็น
เดียวเทานั้น 
   6. ใชประโยชนได (Useful) 



 

 

87 

 

   7. มีความเปนตวัแทน (Representative) ตัวบงชี้ตองครอบคลุมทุกประเด็น หรือ
ประชากรทุกกลุมที่คาดหวงัใหครอบคลมุ 
   8. เขาใจได (Understandable) ตัวบงชี้ตองงายที่จะนิยาม และคาของตัวชี้วัดทีต่อง
แปลความหมายไดงาย 
   9. เขาถึงได (Accessible) ขอมูลที่ตองการตองหาไดงาย โดยใชวิธีการเปนขอมูล
ที่สะดวกทําไดจริง 
   10. มีคุณธรรม (Ethical) ตัวบงชี้ที่มีคุณธรรม หมายถึง ในการรวบรวม วิเคราะห
และการนําเสนอขอมูลทีต่องการ ตองเปนไปอยางมีคุณธรรมในรูปของสทิธขิองบุคคล ความมั่นใจ เสรีภาพ
ในการเลือกทีจ่ะใหขอมูลหรือไม โดยตองมีการใหขอมูลเกี่ยวกบัการนาํขอมูลไปใช ศิริชัย กาญจนวาสี 
(2544: 84 – 86) ไดกําหนดเกณฑการคัดเลือกตัวบงชี้ไว ดังน้ี 
    10.1 ความตรง (Validity) ตัวบงชี้ที่ดีตองบงชี้ไดตามคุณลักษณะที่ตองการวัด
ไดอยางถูกตองแมนยํา ซึ่งมีลักษณะสําคัญ ดังน้ี 
     10.1.1 มีความตรงประเด็น (Relevant) ตัวบงชี้ตองชี้วัดไดตรงประเด็น มี
ความเชื่อมโยงสัมพันธหรือเกี่ยวของโดยตรงกับคุณลักษณะที่มุงวัด เชน GPA ใชตัวบงชี้ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนโดยทั่วไป 
     10.1.2 มีความเปนตัวแทน (Representative) ตัวบงชี้ตองมีความเปนตัวแทน 
คุณลักษณะที่มุงวัด หรือมีมุมมองที่ครอบคลมุองคประกอบที่สําคัญของคุณลักษณะที่มุงวัดอยางครบถวน 
เชน อุณหภูมิรางกายเปนตัวบงชี้สภาวะการมีไขของผูปวย 
    10.2 ความเที่ยง (Reliability) ตวับงชีท้ี่ดีตองมีคุณลักษณะที่มุงวัดได อยาง
นาเชื่อถือ คงเสน คงวา หรือบงชี้ไดคงที่ เม่ือทําการวัดซ้ําในชวงเวลาเดียวกัน ซึ่งมีลักษณะสําคญัดังนี้ 
     10.2.1 มีความเปนปรนัย (Objectivity) ตวับงชี้ตองชี้วัดไดอยางเปนปรนัย 
การตัดสินใจเกี่ยวกับคาของตัวบงชี้ควรขึน้อยูกับสภาวะที่เปนอยู หรือคุณสมบัติของสิ่งน้ันมากกวาที่
จะขึ้นอยูกับความรูสึกตามอัตวิสัย 
     10.2.2 มีความคลาดเคลื่อนต่ํา (Minimum error) ตัวบงชี้ตองชี้วัดไดอยาง
มีความคลาดเคลื่อนต่ําคาที่ไดจะตองมาจากแหลงขอมูลที่นาเชื่อถือ 
    10.3 ความเปนกลาง (Neutrality) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองบงชีค้วามเปนกลาง ปราศจาก
ความลําเอียง (Bias) ไมโนมเอียงเขาหาฝายใดฝายหนึ่ง ไมชี้นําโดยการเนนการบงชี้เฉพาะลักษณะ
ความสําเร็จ หรือความลมเหลว หรือความไมยุติธรรม 
    10.4 ความไว (Sensitivity) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองมีความไวตอคุณลักษณะที่มุงวัด 
สามารถแสดงความผันแปรหรือความแตกตางระหวางหนวยวิเคราะหอยางชัดเจน โดยตัวบงชี้จะตอง
มีมาตรและหนวยวัดที่มีความละเอียดเพียงพอ 
    10.5 สะดวกในการนําไปใช (Practicality) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองสะดวกในการนํา 
ไปใช ซึ่งมีลกัษณะสําคัญ ดงันี้ 
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     10.5.1 เก็บขอมูลงาย (Availability) ตัวบงชี้ที่ดีจะตองสามารถนําไปใชวัด
หรือเก็บขอมูลไดสะดวก สามารถเก็บรวบรวมขอมูลจากการตรวจ นับ วัด หรือสังเกตไดงาย 
     10.5.2 แปลความหมายงาย (Interpretability) ตัวบงชี้ที่ดีควรใหคาการวัด
ที่มีจุดสูงสุดและต่ํา เขาใจงายและสามารถสรางเกณฑตัดสินคุณภาพไดงาย 
ฟทซ - กบิบอน (Fitz – Gibbon. 1996: 160 – 165) ไดเสนอเกณฑในการคัดเลือกตวับงชี้ผลการปฏบิตัิงาน
ทางการศึกษา เปน 5 กลุม ดังน้ี 
      10.5.2.1 มีความสอดคลอง (Relevant) ไดแก ตวับงชี้บงบอกถึงผลลัพธ
ที่เปนคานิยมของหนวยการจัดการนั้น และตัวบงชี้บงบอกถึงผลลัพธที่ทีมงานทุกคนมีสวน 
      10.5.2.2 ใหขอมูลสื่อความหมาย (Informative) ไดแก ตัวบงชี้เปนไป
ตามบริบท 
      10.5.2.3 ยอมรับได (Acceptable) ไดแก ตัวบงชี้มีความยุติธรรม ตัว
บงชี้เขาถึงได ตัวบงชี้อธิบายได ตัวบงชี้ไมสามารถบิดเบือนได ตัวบงชี้ตรวจสอบได และตัวบงชี้ตอง
บอกการเปลี่ยนแปลง 
      10.5.2.4 มีประโยชน (Beneficial) การนําตัวบงชี้ไปใชตองเกิดประโยชน
กับการศึกษา 
      10.5.2.5 คุมคา (Cost effective) ตัวบงชี้มีตนทุนที่สมเหตุสมผล 
 สรุปไดวา เกณฑในการคัดเลือกตัวบงชี้จะตองคํานึงถึงความตรง ความเที่ยง ความสอดคลอง 
ความเปนกลาง ความไว ความสะดวก และประโยชนของการนําตัวบงชี้ไปใช 
 

4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยที่เกีย่วของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ทั้งภายในประเทศ และ
ตางประเทศ เพ่ือใชในการวิจัยเกี่ยวกับตวับงชี้คุณภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักงาน สกสค.
จังหวัด โดยจําแนกได ดังน้ี 
 4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
  ผูวิจัยไดแยกงานวิจัยภายในประเทศออกเปน 2 ประเภท คือ ประเภทงานวิจัยที่เกีย่วกบั
การบริหารทรัพยากรมนุษยและประเภทที่เกี่ยวกับสํานกังานคณะกรรมการ สกสค. ในสวนที่เกี่ยวของ
กับบทบาทหนาที่ตามภารกิจและการบริหารจัดการ ซึ่งขอนําเสนอโดยลําดับดังน้ี 
  4.1.1  งานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพและการบริหารงาน 
   เพชรมณี วิริยะสืบพงศ (2545: 11 257 – 265) ไดศึกษาวจัิย เรื่อง การพัฒนาตัวบงชี้
รวมคุณภาพกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษยของวิทยาลยัพยาบาล สังกัดสถาบนัพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข โดยการวิจัยครั้งนี ้ มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาตัวบงชี้รวมคณุภาพกระบวนการ
บริหารทรพัยากรมนษุยสําหรับวทิยาลยัพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสขุ
และทดสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสรางคุณภาพ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของ 
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วิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขกับขอมูลเชิงประจักษ 
    ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรที่เปนองคประกอบหลักที่มีอิทธิพลตอคุณภาพกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
ประกอบดวย 7 องคประกอบหลัก ดังน้ี 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย 2) การสรรหาทรัพยากร
มนุษย 3) การคัดเลือกทรัพยากรมนษุย 4) คาตอบแทน สวัสดิการและสทิธปิระโยชนเกื้อกูล 5) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 7) การออกจากงาน ซึ่งทั้ง 7 องคประกอบหลัก 
จะตองปฏิบัติผานตัวแปรที่เปนองคประกอบยอยทั้งหมด 32 องคประกอบยอย และตัวบงชี้คณุภาพ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 65 ตัวแปร 
    ตัวบงชี้รวมคณุภาพกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของวิทยาลัยพยาบาล
สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ประกอบดวยตัวบงชี้ที่เปนองคประกอบหลัก รวม    
7 ตวั เรียงลําดับตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปนอยไดดังนี้ คาตอบแทนสวสัดิการและสทิธปิระโยชน
เกื้อกูล การพฒันาทรัพยากรมนุษย การประเมินผลการปฏิบัติงาน การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย การสรรหา
ทรัพยากรมนุษย การออกจากงาน และการวางแผนทรัพยากรมนุษย ซึ่งตัวบงชี้รวมคณุภาพกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข 
   สมพัตร เบ็ญจชัยพร (2550: 246 – 250) ไดวิจัยเร่ืองการศึกษาความสมัพันธระหวาง
องคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพกับคุณภาพการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวิจัยพบวา
องคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีความสัมพันธกับคณุภาพการศึกษาใน
สถาบันอุดมศกึษาของรัฐ และมีอันดับคาเฉลี่ยของแตละองคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพแตกตางกัน
ตามคาระดับคุณภาพการศึกษา โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
    1. ผลการศึกษาองคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพ ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
ไดองคประกอบวัฒนธรรมคณุภาพในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐจํานวน 12 องคประกอบ ไดแก ดาน
ภาวะผูนําดานคุณภาพ มีสาระองคประกอบวัฒนธรรมคณุภาพ จํานวน 13 สาระ ดานการเนนที่ผูเรียน
และผูมีสวนเกีย่วของ มีสาระองคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพ จํานวน 17 สาระ ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยมีสาระองคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพ จํานวน 13 สาระ ดานการประเมินคุณภาพ มีสาระองคประกอบ
วัฒนธรรมคุณภาพ จํานวน 11 สาระ ดานการยกยองและการใหรางวัลมีสาระองคประกอบวัฒนธรรม
คุณภาพ จํานวน 7 สาระ ดานการดําเนินการที่เปนระบบ มีสาระองคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพ จํานวน 
10 สาระ ดานการทํางานเปนทีมมีสาระองคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพ จํานวน 10 สาระ ดานการจัด 
การเชิงกลยุทธดานคุณภาพมีสาระองคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพ จํานวน 6 สาระ ดานการตัดสินใจ
ในการดําเนินงาน มีสาระองคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพ จํานวน 8 สาระ ดานการรับรูของบุคลากรมี
สาระองคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพ จํานวน 3 สาระ และดานเอกสารกํากับงานดานคุณภาพ มีสาระ
องคประกอบวฒันธรรมคุณภาพ จํานวน 3 สาระ 
    2. ผลการศึกษาความสมัพันธระหวางองคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพกบัคณุภาพ
การศึกษาในสถาบนัอุดมศึกษาของรฐั พบวา องคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพในสถาบันอุดมศกึษาของ
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รัฐมีความสัมพันธกับคุณภาพการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรฐั และมีอันดับคาเฉลีย่แตละองคประกอบ
วัฒนธรรมคุณภาพแตกตางกันตามคาระดับคุณภาพการศึกษา ดังน้ี 
     2.1 องคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพ มีความสัมพันธกับคุณภาพการศึกษา
ตามมาตรฐานดานคุณภาพบัณฑิต และมีความแตกตางระหวางคาอันดับเฉลี่ยขององคประกอบวัฒนธรรม
คุณภาพอยางมีนัยสําคัญในดานการเนนทีผู่เรียนและผูมีสวนเกี่ยวของ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ดานการประเมินคุณภาพ ดานการดําเนินการที่เปนระบบ ดานการทํางานเปนทีม ดานการจัดการเชิง 
กลยุทธ ดานคุณภาพ ดานการตัดสินใจในการดําเนินงาน ดานการรับรูของบุคลากร และดานเอกสาร
กํากับงาน ดานคุณภาพ โดยทุกองคประกอบที่มีคุณภาพการศึกษาระดับปานกลางจะมีคาอันดับเฉลี่ย 
(Mean Rank) มากกวาคาอันดับเฉลี่ยของคุณภาพการศึกษาในระดับมาก 
     2.2 องคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพมีความสัมพันธกับคุณภาพการศึกษา
ตามมาตรฐานดานการเรียนรู และมีความแตกตางระหวางคาอันดับเฉลีย่ขององคประกอบวัฒนธรรม
คุณภาพอยางมีนัยสําคัญในดานการรับรูของบุคลากรเพยีงดานเดียว โดยระดับคุณภาพการศึกษาใน
ระดับปานกลางมีคาอันดับเฉลี่ยนอยกวาคาอันดับเฉลีย่ของคุณภาพการศึกษาในระดับมาก 
     2.3 องคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพมีความสัมพันธกับคุณภาพการศึกษา
ตามมาตรฐานดานการสนบัสนุนการเรยีนรู และมีความแตกตางระหวางคาอันดับเฉลี่ยขององคประกอบ
วัฒนธรรมคุณภาพอยางมีนัยสําคัญในดานภาวะผูนําดานคุณภาพ ดานการเนนที่ผูเรียน และผูมีสวน
เกี่ยวของ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินคุณภาพ ดานการดําเนินการที่เปนระบบ 
ดานการทํางานเปนทีม ดานการจัดการเชิงกลยุทธดานคุณภาพ ดานการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 
ดานการตัดสินใจในการดําเนินงาน ดานการรับรูของบุคลากร และดานเอกสารกํากับงานดานคุณภาพ 
โดยทุกองคประกอบที่มีคุณภาพการศึกษาระดับปานกลางจะมีคาอันดับเฉลี่ย (Mean Rank) มากกวา
คาอันดับเฉลี่ยของคุณภาพการศึกษาในระดับมาก 
     2.4 องคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพ มีความสัมพันธกับคุณภาพการศึกษา
ตามมาตรฐานดานการวิจัยและงานสรางสรรค และมีความแตกตางระหวางคาอันดับเฉลี่ยขององคประกอบ
วัฒนธรรมคุณภาพอยางมีนัยสําคัญในดานภาวะผูนําดานคุณภาพ ดานการเนนที่ผูเรียน และผูมีสวน
เกี่ยวของ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินคุณภาพ ดานการดําเนินการที่เปนระบบ 
ดานการทาํงานเปนทีม ดานการจัดการเชิงกลยุทธดานคุณภาพ ดานการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 
ดานการตัดสินใจในการดําเนินงาน ดานการรับรูของบคุลากรและดานเอกสารกํากับงานดานคุณภาพ 
    ผลการทดสอบทีละคูเพ่ือหาคาความสัมพันธ และความแตกตางระหวางคาอันดับ
เฉลี่ยขององคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพกับคาระดับคณุภาพการศึกษาตามมาตรฐาน ดานการวิจัย
และงานสรางสรรคในระดับนอยและระดบัมาก มีความสัมพันธและสงผลทําใหเกดิความแตกตางของ
คาอันดับเฉลี่ยขององคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญในดานการประเมินคุณภาพ ดาน
การจัดการเชิงกลยุทธดานคุณภาพ ดานการรับรูของบุคลากร และดานเอกสารกํากับงานดานคุณภาพ 
โดยทุกองคประกอบที่มีคุณภาพการศึกษาระดับนอย จะมีคาอันดับเฉลี่ย (Mean Rank) มากกวาคา
อันดับเฉลี่ยของคุณภาพการศึกษาในระดบัมาก สวนผลการทดสอบในระดับปานกลางและระดบัมาก 
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มีความสัมพันธและสงผล ทาํใหเกิดความแตกตางของคาอันดับเฉลี่ยขององคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพ
อยางมีนัยสําคญัในดานภาวะผูนําดานคุณภาพ ดานการเนนที่ผูเรียนและผูมีสวนเกี่ยวของ ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินคุณภาพ ดานการดําเนินการที่เปนระบบ ดานการทํางานเปนทีม 
ดานการจัดการเชิงกลยุทธดานคุณภาพ ดานการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง ดานการตัดสินใจในการ
ดําเนินงาน ดานการรับรูของบุคลากรและดานเอกสารกํากับงานดานคุณภาพ โดยทุกองคประกอบที่มี
คุณภาพการศึกษาระดับปานกลางจะมีคาอันดับเฉลี่ย (Mean Rank) มากกวาคาอันดับเฉลี่ยของคณุภาพ
การศึกษาในระดับมาก 
   สมหญิง ลมูลพักตร (2545: 132 – 137) ไดวิจัยเรื่องตัวชี้วัดวัฒนธรรมคุณภาพ
กลุมงาน การพยาบาล โรงพยาบาลศูนย โดยใชวธิีเชิงประจักษ และดําเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน และ
วิเคราะหขอมูลโดยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) คัดเลือกตัวชี้วัดวัฒนธรรม
คุณภาพ กลุมงานพยาบาล โรงพยาบาลศูนย ผลการวิจัยพบวา ตัวชี้วัดวัฒนธรรมคุณภาพกลุมงาน
พยาบาล โรงพยาบาลศนูย ประกอบดวยองคประกอบ 5 องคประกอบ และดัชนีชี้วัดวัฒนธรรมคุณภาพ 
65 ตัวชี้วัด ดังน้ี 
    1. การพัฒนาบุคลากรและการปรับปรุงคุณภาพงาน ประกอบดวยตัวชี้วดัยอย           
25 ตัวชี้วัด ไดแก 1) การจัดการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรในดานกิจกรรมพัฒนาคณุภาพและวิทยาการ
ใหมๆ 2) การวางแผนและจัดโครงการพัฒนาความรู ความสามารถบุคลากรในการปฏิบัติงานเพื่อเพ่ิม
คุณภาพบริการ 3) การวิเคราะหความตองการการฝกอบรมดานคุณภาพกอนการฝกอบรม 4) บุคลากร
ไดรับการพัฒนาความรู ศักยภาพ และความสามารถในการปฏิบัติงานดานคุณภาพบริการและวทิยาการ
ใหมๆ 5) สนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาตนเองดานคุณภาพ 6) บุคลากรเรียนรูและคนหาวิธี 
การทํางานใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานดานคุณภาพการบริการอยางตอเนื่อง 7) การปลูกฝงเจตคติ
ที่ดีตอวชิาชีพและองคการ 8) การนําวัฒนธรรม / เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการปรับปรุงการทํางาน
ดานคุณภาพบริการ 9) การจดัโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรอยางทั่วถึงและตอเน่ือง 10) บคุลากร
ใสใจปรับปรงุการทาํงานอยางตอเน่ืองในงานบรกิารคุณภาพ 11) การปรบัระดับมาตรฐานคุณภาพงาน
บริการใหสูงขึ้นอยางตอเน่ือง 12) บุคลากรปรับปรุงการทํางานในกระบวนการพัฒนาคุณภาพ 13) การให
แรงจูงใจแกบุคลากรในการปฏบิัติงานดานคณุภาพ 14) การชี้แจงใหบุคลากรทราบถึงนโยบายและเปาหมาย
งานดานคุณภาพ 15) การจัดสรรทรัพยากรที่จําเปนแกบุคลากรในการปฏิบัติงานดานการพัฒนาคุณภาพ
บริการ 16) การแกไขความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนางานดานคุณภาพอยางตอเน่ือง 
17) การติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงคุณภาพงานบริการ 18) การเรียนรูแนวทางการบริหารใหมๆ 
และนํามาปรับปรุงคุณภาพงาน 19) การใหบุคลากรนําเสนอผลงานคุณภาพเปนประจําทุกปอยางตอเนื่อง 
20) การจัดระบบการยกยองผูปฏิบติังานทีท่ํางานบรรลตุามเปาหมายคณุภาพขององคการ 21) การสงเสริม
ใหบุคลากรปฏิบัติงาน โดยแสดงออกถึงการใชศักยภาพที่มีอยางเต็มที่ 22) การใหความไววางใจแก
บุคลากรในการปฏิบัติงานดานคุณภาพ 23) การปลูกฝงใหบุคลากรตระหนักถึงการพัฒนาคุณภาพ
อยางตอเนื่อง 24) การใหอิสระในการปฏิบัติงานตามขอบเขตของวิชาชีพ และ 25) การใหคําแนะนํา
และใหความชวยเหลือเกี่ยวกับงานที่มอบหมาย 



 

 

92 

 

    2. ความมุงม่ันของผูนํา ประกอบดวยตัวชีว้ัดยอย 13 ตัวชี้วัด ดังนี้ 1) ผูบริหาร
อุทิศตนในการทํากิจกรรมปรบัปรุงคุณภาพ 2) ผูบริหารเปนผูริเริ่มและแสดงตนเปนตวัอยางในงานคุณภาพ 
3) ผูบริหารสรางความกาวหนาในงานดานคุณภาพใหกับองคการ 4) ผูบริหารสามารถถายทอดหลกัการ
บริหารคุณภาพใหบุคลากร 5) ผูบริหารสนับสนุนทั้งดานเวลา ทรัพยากรและกิจกรรมในการปรับปรุง
คุณภาพ 6) ผูบริหารสงเสริมกระบวนการปรับปรุงคุณภาพ 7) ผูบริหารสงเสริมกระบวนการพัฒนา
คุณภาพ 8) ผูบริหารจัดระบบสารสนเทศที่เอ้ือตอการพัฒนาคุณภาพบริการ 9) ผูบริหารปรับระบบบริหาร 
เพ่ือนําไปสูคุณภาพ 10) ผูบริหารติดตามปญหา อุปสรรคเพื่อนําไปสูคุณภาพ 11) ผูบริหารชักจูงให
บุคลากรใสใจ และเห็นความสําคัญของการพัฒนาอุปสรรคเพื่อนําไปสูคุณภาพ 12) ผูบริหารจัดทําแผน 
พัฒนาคุณภาพ และ 13) การเปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการวางแผนกลยทุธคุณภาพบริการ
พยาบาล 
    3. การมุงเนนผูใชบริการ ประกอบดวยตวัชีว้ัดยอย 10 ตวัชีว้ัด ดังนี ้1) การให
ผูใชบริการทุกคนประเมินผลการรับบริการ 2) การศึกษาวิจัยหรือสํารวจความพึงพอใจในดานคุณภาพ
ในผูใชบริการ 3) การจัดใหผูใชบริการเขามามีสวนรวมในงานบริหาร 4) การจัดสิ่งแวดลอมและสิ่งอํานวย
ความสะดวกใหกับผูใชบริการมาปรับปรุงพัฒนาคุณภาพ 5) การนําขอเสนอแนะหรือขอคิดเหน็ที่ไดรับ
จากผูใชบริการมาปรับปรุงพัฒนาคุณภาพ 6) บุคลากรปกปดขอมูลของผูใชบริการเปนความลับ 7) บคุลากร
ใหบริการพยาบาลที่ตอบสนองความตองการของผูใชบริการ 8) การมอบหมายอํานาจและความรับผิดชอบ
แกบุคลากรในการทํางานดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 9) บุคลากรมีสวนรวมในการสราง
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพบรกิาร และ 10) บุคลากรปฏิบตัิงานโดยใหเกียรติอยางเทาเทยีมกันและเคารพ
ในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษยของผูใชบริการ 
    4. การวางแผนกลยุทธคุณภาพ ประกอบดวย ตัวชี้วัดยอย 8 ตัวชี้วดั ดังนี้ 
1) การกําหนดแนวทางปฏิบัติการพัฒนาคุณภาพงานในลักษณะที่มีความยืดหยุน 2) การกําหนดนโยบาย
เปาหมาย และแนวทางปฏิบัติงานดานคุณภาพอยางเหมาะสมกับทรัพยากรที่มีองคการ 3) การนําผล
การศึกษาวิเคราะหองคการมาวางแผน กําหนดทิศทาง นโยบาย เปาหมายและแนวทางปฏิบตัทิั้งใน
เชิงรุก เชิงรับ เหมาะสมสอดคลองกับการบริหารระบบบริการคุณภาพในองคการ 4) มีการวางแผน
งานที่กําหนดนโยบาย เปาหมายและแนวทางปฏบิัติงานเรื่องการพัฒนาคุณภาพองคการที่มีความเปนไปได
ทางปฏิบัติ 5) บุคลากรรับทราบเปาหมายการดําเนินงานดานคุณภาพ 6) การวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน 
โอกาสและสิ่งคุกคามขององคการในระบบบริการและคุณภาพบริการ 7) การกําหนดระบบการประเมิน
แผนการปฏิบัติงานดานคุณภาพไวอยางชัดเจน และ 8) บุคลากรใหบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน
วิชาชีพ 
    5. การทํางานเปนทีม ประกอบดวยตัวชีว้ัดยอย 9 ตัวชี้วัด ดังน้ี  1) บุคลากร
ใหการชวยเหลือ สนับสนุน ยอมรับซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงานคุณภาพ 2) มีทีมงานที่ดําเนินงาน
ดานคุณภาพ 3) การจัดตั้งหนวยงานเฉพาะกิจเพ่ือทําหนาที่ดําเนินงานดานคุณภาพ 4) บุคลากร
ดําเนินงานและปฏิบตัิกิจกรรมคุณภาพ 5) บุคลากรรวมกันดูแลคุณภาพการปฏิบตัิงาน 6) บุคลากร
รวมกันตัดสินใจแกปญหาในการปฏิบัติกิจกรรมคุณภาพ 7) การจัดสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน
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รวมกันเปนทีม 8) การชวยเหลือและแกไขปญหาอุปสรรคใหกับทีม และ 9) การเนนใหบุคลากรทํางาน
เปนทีมในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 
   ธนิก คุณเมธีกุล (2552: 214 – 217) ไดทําการวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพ
การบริหารการศึกษา เพ่ือความเปนเลิศของสถานศึกษาเอกชนโดยการวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงคเพ่ือ
พัฒนาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารการศึกษา เพ่ือความเปนเลิศของสถานศึกษาเอกชน และตรวจสอบ
ความสอดคลองของตัวบงชีคุ้ณภาพการบริหารการศึกษา เพ่ือความเปนเลิศของสถานศึกษาเอกชน
ตามแนวคิดทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษ กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยคือ สถานศกึษาเอกชนทีเ่ปดสอน
ในระดับการศกึษาขั้นพ้ืนฐานทัว่ประเทศ จํานวน 308 โรงเรยีน การเก็บรวบรวมขอมูลแบงเปน 2 ระยะ 
ไดแก ระยะที่ 1 เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูเชี่ยวชาญโดยใชเทคนิคเดลฟายเพื่อคัดเลือกตัวบงชี้
คุณภาพการบริหารการศึกษาเพื่อความเปนเลิศ และระยะที่ 2 เปนการเก็บรวบรวมขอมูลพ้ืนฐานของ
ผูบริหารสถานศึกษาและคุณภาพการบริหารการศึกษา เพ่ือความเปนเลิศในดานตางๆ จากผูบริหาร
สถานศึกษาเอกชนทั่วประเทศ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน
ใชโปรแกรม SPSS และใชโปรแกรม LISREL ในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั ผลการวิจัยพบวา 
    1. ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารการศึกษา เพ่ือความเปนเลิศของสถานศึกษา
เอกชน มีจํานวนทั้งสิ้น 44 ตวั ซึ่งครอบคลุมองคประกอบหลัก 8 ดาน ไดแก ดานภาวะผูนําของ
ผูบริหาร จํานวน 7 ตัวบงชี้ ดานการวางแผนเชิงกลยุทธ จํานวน 6 ตัวบงชี้ ดานการบริหารทรัพยากร
มนุษย จํานวน 6 ตัวบงชี้ ดานการบริหารความสัมพันธกับผูรับบริการ จํานวน 5 ตัวบงชี้ ดานการจัด 
การสารสนเทศ จํานวน 3 ตวับงชี้ ดานการบริหารงานวชิาการ จํานวน 9 ตวับงชี้ ดานการจัดการเครอืขาย
การเรียนรูภายนอก จํานวน 4 ตัวบงชี้ และดานการจัดการทางการเงิน จํานวน 4 ตัวบงชี้ 
    2. ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารการศึกษา เพ่ือความเปนเลิศของสถานศึกษา
เอกชนตามแนวคิดทฤษฎ ีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-square = 601.47,p = 0.91, 
df. = 649, GFI = 0.92, AGFI = 0.88, Standardized RMR = 0.039, RMSEA = 0.0) น้ําหนัก
องคประกอบของตัวบงชี้ทั้ง 44 ตัวมีคาเปนบวก ขนาดตั้งแต 0.34 – 0.83 โดยตัวบงชี้ที่มีคาน้าํหนัก
องคประกอบมากที่สุดคือ การเกื้อกูลพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกันในหมูสมาชิก สวนคาน้ําหนักองคประกอบหลัก
คุณภาพการบริหารการศกึษา เพ่ือความเปนเลศิของสถานศึกษาเอกชนทั้ง 8 ดาน มีคาเปนบวก ขนาด
ตั้งแต 0.67 – 1.00 โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานการบริหารความสัมพันธกับผูรับบริการ 
ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการบริหารงานวิชาการ ดานการวางแผนเชิงกลยุทธ ดานภาวะ
ผูนําของผูบริหาร ดานการจัดการสารสนเทศ ดานการจัดการทางการเงิน และดานการจัดการเครือขาย
การเรียนรูภายนอก ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากบั 1.00, 0.95, 0.94, 0.93, 0.92, 0.86, 0.67 
ตามลําดับ 
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  4.1.2 งานวิจยัทีเ่ก่ียวของกับสํานักงานคณะกรรมการสงเสรมิสวสัดิการและสวสัดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   ในชวงป พ.ศ. 2549 – 2552 สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบคุลากรทางการศึกษา ไดจัดใหทนุอุดหนุนการวิจัยแกบุคคลทั่วไป เพ่ือทําการวิจัยเรื่องตางๆ  
ที่เกี่ยวกับการดําเนินงานตามภารกิจของสํานักงาน เพ่ือนํามาประยุกตใชในการกําหนดนโยบาย และ
พัฒนางานมีงานวิจัยสําคัญๆ ที่เกี่ยวของ ดังน้ี 
   นภดล ศรีวัฒนานุศาสตร (2549: 221 – 225) ทําการวิจัยเร่ือง ความตองการพัฒนา
สวัสดิการและสวัสดิภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบวา 
    1. ครูและบคุลากรทางการศึกษา  มีระดับความตองการการพัฒนาสวัสดิการ
และสวัสดิภาพโดยรวมอยูในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ครูและบุคลากรทางการศกึษา
มีระดับความตองการทั้ง 4 ดาน อยูในระดับมาก เรียงตามลําดับจากมากไปหานอย ดังน้ี ดานการจัด
สวัสดิการและสวัสดิภาพ ดานการพัฒนาคุณภาพชีวิต ดานการสงเสริมความมั่นคงและสิทธิประโยชน
เกื้อกูลและดานการยกยองเชิดชูเกียรติ 
    2. ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีวิทยฐานะแตกตางกัน มีความตองการพัฒนา      
ที่แตกตางกัน และครูและบคุลากรทางการศึกษาที่มีสถานภาพของตําแหนงแตกตางกัน มีความตองการ 
การพัฒนาที่แตกตางกัน แตปฏิสัมพันธ ระหวางวิทยฐานะ และสถานภาพของตําแหนงและปฏิสัมพันธ  
ระหวางสถานภาพของตําแหนงกับหนวยงาน ตางก็ไมสงผลตอความตองการการพัฒนาสวัสดิการและ
สวัสดิภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   นงลักษณ ศิริพัฒนไพบูลย (2550: 197 – 202) ทําการวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ตอการใหบริการของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ในภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบวา 
    1. ความพึงพอใจของครแูละบุคลากรทางการศกึษาตอการใหบริการของสํานักงาน 
 สกสค.จังหวัด ในภาคตะวันออก มีระดับความพึงพอใจในการใหบริการในภาพรวมอยูในระดับพอใจ  
อยางมาก เม่ือพิจารณาระดับความพึงพอใจในการใหบริการเปนรายดาน พบวา ครูและบคุลากรทาง 
การศึกษามีระดับความพงึพอใจมากที่สุด คือ ดานการใหบริการอยางตอเน่ือง รองลงมาคือ ดานการให 
บริการอยางยุติธรรม และนอยที่สุด คือ ดานการใหบริการอยางกาวหนา 
    2. ความพึงพอใจของครูและบุคลากรทางการศกึษาตอการใหบริการของสํานักงาน 
สกสค.จังหวัด ในภาคตะวันออก จําแนกตามเพศ โดยรวมและรายดานมีความคิดเห็นแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวน ดานการใหบริการอยางทันเวลาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(p < .05) 
    3. ความพึงพอใจของครูและบุคลากรทางการศกึษาตอการใหบริการของสํานักงาน 
สกสค.จังหวัด ในภาคตะวันออก จําแนกตามอายุ โดยรวมไมมีคาเฉลี่ยคูใดที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p < .05) 
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    4. ความพึงพอใจของครูและบุคลากรทางการศกึษาตอการใหบริการของสํานักงาน 
สกสค.จังหวัด ในภาคตะวันออก จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมไมมีคาเฉลี่ยคูใดที่แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ (p < .05) 
    5. ความพึงพอใจของครูและบุคลากรทางการศกึษาตอการใหบริการของสํานักงาน 
สกสค.จังหวัด ในภาคตะวันออก จําแนกตามสังกัด โดยรวมและรายดานมีความคิดเห็นแตกตางกัน อยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวน ดานการใหบริการอยางกาวหนาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(p < .05) โดยใหขอเสนอแนะวา 
     5.1 ควรศึกษาความพึงพอใจในการใหบริการของสํานักงานสกสค.จังหวัด
ในภาคตะวันออก ดานอ่ืนๆ ในสวนที่ผูทําการวิจัยยังไมไดศึกษาและวเิคราะห ซึ่งจะทําใหไดขอมูลที่
ทันสมัยและสามารถนําผลการศึกษา ไปจัดกิจกรรมในการสรางความพึงพอใจในการใหบริการไดตรง
ตามความตองการของครูและบุคลากรทางการศึกษา  และตรงตามนโยบายของหนวยงาน 
     5.2 ในการศึกษาครั้งตอไป ควรมีการศึกษาตวัแปรอิสระอื่นๆ ที่มีผลตอ
ความพึงพอใจของครูและบุคลากรทางการศึกษาตอการใหบริการของสํานักงานสกสค.จังหวัด ในภาค
ตะวันออก เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาการใหบริการของสํานักงานสกสค.จังหวัด ในภาคตะวันออก
ใหดียิ่งขึ้นตอไป 
   ภิญโญ แกงศิร ิ(2550:  206 – 211) ไดทําการวิจัยเรื่องการศึกษาความสมัพันธระหวาง
การยกยองเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษากับการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สถานศึกษาขั้นฐาน ในเขตพ้ืนที่การศึกษาภาคเหนือตอนบน ซึ่งสรุปผลการวิจัยไววา 
    1. ความสําคัญของกิจกรรมการยกยองเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสวนใหญอยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดในสามอันดับแรกเรียงตามลําดับ 
คือ การประกาศเกียรติคุณครูอาวุโส การจัดงานวันครู และการยกยองเชิดชูเกียรติครูโดยสถานศึกษา 
สวนขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ในสามอันดบัสุดทาย คือ การมอบรางวลัครเูกยีรติยศ การประกาศ
เกียรติคุณครูภาษาไทยดีเดนและการประกาศเกียรติคุณครูภูมิปญญาไทย 
    2. สถานภาพปจจุบันของกิจกรรมการยกยองเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สวนใหญอยูในระดับปานกลาง ขอที่มีคาเฉลี่ยมากในสามอันดับแรก
เรียงตามลําดับ คือ การคัดสรรผลงานนวัตกรรมตนแบบหนึ่งโรงเรียนหนึ่งนวัตกรรม การจัดงานวันครู
และการยกยองเชิดชเูกียรตโิดยสถานศึกษา ขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดบันอย ในสามอันดับสุดทาย คือ 
การประกาศเกยีรตคิุณครูภูมิปญญาไทย การมอบรางวัลครเูกียรตยิศและการประกาศเกยีรตคิุณ  ครูอาวุโส 
    3. ความสัมพันธระหวางการยกยองเชิดชเูกยีรตคิรูและบุคลากรทางการศึกษา
กับการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตพ้ืนทีก่ารศึกษาภาคเหนือ
ตอนลางมีสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
     3.1 การยกยองเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษามคีวามสัมพันธ
กับมิตทิี่ 1 ความสอดคลองเชิงยทุธศาสตรของการประเมินระบบบริหารทรพัยากรบคุคลในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน เขตพ้ืนที่การศกึษาภาคเหนอืตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีคา
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สัมประสิทธิส์หสัมพันธเทากับ 0.224 และปรากฏวา องคประกอบที่ใชหาความสัมพันธกับมิติที่ 1  
ความสอดคลองเชิงยทุธศาสตรของการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ในสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน 
ทั้ง 4 องคประกอบ มีความสัมพันธกับมิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรของการประเมินระบบ
บริหารทรพัยากรบคุคลอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยเรยีงตามลําดบั คือ ดานการครองงาน   
ดานการครองคน ดานการครองตน และดานผลงานดีเดน 
     3.2 การยกยองเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษามีความสัมพันธกบั
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลของการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน เขตพ้ืนที่การศึกษาภาคเหนือตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.295 และปรากฏวา องคประกอบที่ใชหาความสัมพันธกับมิติที่ 2 
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลของการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ทัง้ 4 องคประกอบ มีความสัมพันธกับการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยเรียงตามลําดับ
ดังน้ี คือ ดานการครองงาน ดานการครองคน ดานผลงานดีเดน และดานการครองตน 
     3.3 การยกยองเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษามคีวามสัมพันธ
กับมิติที่ 3 ประสิทธผิลของการบริหารทรพัยากรบุคคล การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถานศึกษาขัน้พ้ืนฐาน เขตพ้ืนที่การศึกษาภาคเหนือตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.219 ปรากฏวาองคประกอบที่ใชหาความสัมพันธกับมิติที่ 3 
ประสทิธิผลของการบริหารทรัพยากรบคุคลของการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบคุคลในสถานศกึษา
ขั้นพื้นฐาน 3 องคประกอบมีความสัมพันธกับมิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 โดยเรียงตามลําดับ คือ
ดานการครองงาน ดานการครองคน ดานผลงานดีเดน สวนองคประกอบดานการครองตน มีความสัมพันธ
กับมิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรพัยากรบุคคลของการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ  .05 
     3.4 การยกยองเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษามีความสัมพันธกบั
มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลของการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นที่การศึกษาภาคเหนือตอนลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.185 ปรากฏวาองคประกอบที่ใชหาความสัมพันธกับการประเมิน
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2 องคประกอบ มีความสัมพันธกับมิติที่ 4 ความพรอม
รับผิด ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถติิที่ระดบั .01 โดยเรียงตามลําดบัคือ ดานการครองงาน และดานการครองตน สวนอีก 2 องคประกอบ
มีความสัมพันธกับการมิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรพัยากรบุคคล ของการประเมินระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก ดานการครองตน และดานผลงาน
ดีเดน การยกยองเชิดชูเกยีรติครูและบุคลากรทางการศกึษามีความสมัพันธกับมิตทิี่ 5 คุณภาพชีวติและ
ความสมดุลของชีวิตการทํางานของการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
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เขตพ้ืนที่การศึกษาภาคเหนือตอนลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ 0.170 ปรากฏวาองคประกอบที่ใชหาความสัมพันธกับการประเมินระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความสัมพันธกับมิตทิี่ 5 คุณภาพชีวติและความสมดุลของชีวติการทํางาน
ของการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลตามลําดับ คือ ดานการครองงานมีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนประกอบดานการครองตนมีความสัมพันธกับมิติที่ 5 คุณภาพชีวิต
และความสมดุลของชีวติการอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
   นิตยา เรือนแปน (2551: 156 – 162) วิจัยเรื่องความตองการสวัสดิการเพื่อสวัสดิภาพ
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภายใต และไดสรุปผลการวิจัยไววา 
    1. ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสามจังหวดัชายแดนภาคใตมีความตองการ
สวัสดิการเพื่อสวัสดภิาพในระดับมาก โดยมีความตองการเปนระดับมาก อันดับแรกคือ ดานงบประมาณ 
รองลงมาคือ ดานการจัดการของหนวยงานระดับลาง ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต มีความตองการสวัสดิการ เพ่ือสวสัดิภาพทัง้ 5 ดาน คือ ดานการจัดการของหนวยงานระดับสงู 
ดานการจัดการของหนวยงานระดับลาง ดานงบประมาณ ดานอัตรากําลงัคน และดานสิง่อํานวยความสะดวก  
อยูในระดับมาก 
    2. ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศ อายุตัว อายุการทํางาน ระยะเวลา           
การปฏิบัติงาน ศาสนา สถานภาพการสมรส รายไดจากเงินเดือนประจําและสายงานตอความตองการ
สวัสดิการเพื่อสวัสดิภาพของครูและบคุลากรทางการศึกษา พบวา ครูและบุคลากรทางการศึกษา มี
ความตองการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามตัวแปรตนเพศ อายุการทํางาน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต สถานภาพการสมรสและรายไดจากเงินเดือน
ประจํา และพบวา ครูและบุคลากรทางการศึกษามคีวามตองการที่แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
ที่ระดับ .05 ตามตัวแปรตนอายุ ศาสนา และสายงาน 
   วรรณา กุลชาติ (2552:  บทคัดยอ) ทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ภาคตะวันออกที่มีตอบริการของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา และสรุปผลการวิจัยพบวา สมาชิกสวนใหญเปนเพศหญิง 
มีอายุระหวาง 41 – 50 ป มีสถานภาพสมรสและมีบุตร โดยเปนขาราชการ มีรายไดตอเดือน 35,001 บาท 
ขึ้นไป และมารับบริการตรวจสุขภาพประจําป สมาชิกมีความพึงพอใจในบริการทีด่ําเนินการแลวของ
สํานักงานคณะกรรมการ สกสค. ในภาพรวมอยู ในระดับปานกลาง ( X = 3.34) เม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวา บริการที่สมาชกิ พึงพอใจในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก กิจการ ช.พ.ค. (X = 3.85) 
รองลงมา ไดแก การจัดสวัสดิการเงินกู ช.พ.ค. ( X = 3.80) และ กิจการ  ช.พ.ส. ( X = 3.71) สวน
บริการที่สมาชิกพึงพอใจนอยที่สุด ไดแก การจัดการศึกษาดูงานตางประเทศ ( X  = 2.94)  
 สมาชกิมีความพึงพอใจในงานสวัสดิการและงานสวสัดิภาพของครูและบุคลากรทางการศกึษา   
รายดานและรายขอระดับปานกลาง สมาชิกที่มีเพศ การมีบุตร สถานภาพสมรสและสถานภาพทางราชการ
ตางกัน มีความพึงพอใจตอบริการของสํานักงานคณะกรรมการ สกสค. ไมตางกัน สวนอายุ รายไดและ
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สังกัดจังหวัดของสมาชิกทีต่างกันมีความพึงพอใจตอบรกิารของสํานักงานคณะกรรมการสกสค. แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   รัญจวน ประวัติเมือง (2552: บทคัดยอ) วิจัยเรื่องรูปแบบการบริหารของสํานักงาน
คณะกรรมการ สกสค. ในอนาคต ผลการวิจัยพบวา สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา มีจุดเดนของการบริหารงานในปจจุบันหลายๆ ดานกลาวคือ 
เปนองคการทีมี่การบริหารในรูปของคณะกรรมการซึ่งเปนตัวแทนจากหนวยงานตาง  ๆที่ครอบคลุมบุคลากร
ทางการศึกษา มีระบบการทํางานบนฐานของความชาํนาญงานดานฌาปนกิจสงเคราะหชวยเพื่อนครู 
และมีบคุลากรที่มีคุณลักษณะและคานิยมรวมของความเปนเจาของและการมีสวนรวมผานวกิฤตกิารณ
รวมกอตั้งสํานักงานมาดวยกัน ในขณะเดียวกันพบวา จุดดอยของการบริหารมีหลายๆ ดานเชนกัน 
อยางเชนในเรื่อง 1) โครงสรางการทํางานขาดความชัดเจนเกี่ยวกับบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบ 
และความสัมพันธในการทาํงานของหนวยงานตางๆ 2) ระบบการทาํงาน ยังยึดติดกับระบบราชการ
เปนสวนใหญ กระบวนการทํางานยังมีความออนแอเนื่องจากขาดการสนับสนุนปจจัยที่เกี่ยวของ อยาง
จริงจัง ทั้งดานการสื่อสาร การใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและงบประมาณ ฯลฯ 3) แผนกลยุทธของ
หนวยงานขาดการนําไปสูการปฏิบัติอยางจริงจัง 4) บุคลากร ของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
สวสัดิการและสวสัดิภาพครแูละบคุลากรทางการศึกษา มีจุดออนเน่ืองจากใชระบบอุปถัมภในงานตางๆ 
หลายจุด การวางคนไมเหมาะสมกับงาน ขาดการเชื่อมตอคานิยมรวมระหวางคนเกาและคนใหมที่เปน
ประโยชนกับองคการ 5) คนของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษาติดรูปแบบการทํางานที่อิงระบบราชการ 6) บุคลากรยังขาดความทักษะความรูความชํานาญ
ในงานอื่นๆ ที่เปนพันธกิจหลัก และ 7) จุดดอยที่สําคัญคือ ขาดการกําหนดคานิยมรวมของหนวยงาน
เพ่ือการปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมคนในองคการ สําหรบัความคาดหวังตอการบริหารงานหนาที่หลักๆ ของ
องคการพบวา ผูที่เกี่ยวของมีความคาดหวังในงานดานบุคลากรอยากให ลด ละ เลิก การใชระบบอุปถัมภ 
การวางคนใหมีความเหมาะสมกับลักษณะงาน และอยากใหมีการประเมินแบบ 3600 สวนงานดาน
การสื่อสารทางการตลาด อยากใหมีการสื่อดวยขอมูลที่ทําใหสมาชิกรับรูขอมูลมากกวา การตายแลว
ไดเงินทุกสิ่งทีส่ื่อสารออกไปอยากใหมีความแมนยําในเนื้อหาสาระของขาว สถานทีต่ั้งของหนวยงาน
ประชาสัมพันธ ควรอยูในจุดที่หาไดงาย สะดวกในการติดตอ สําหรับความคาดหวังดานการเงิน ผูที่
เกี่ยวของอยากใหสํานักงานมีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือเขามาชวยในงานบริการหลายๆ สวน
และไมยึดตดิกับระบบราชการ และมีการจัดบรรยากาศที่เหมาะสม ดังน้ันรูปแบบการบริหารสํานักงาน
ในอนาคต จึงควรมีแนวทางในการลบจุดออนที่มีอยูและเสริมสรางการทํางานเพื่อตอบสนองความคาดหวัง
ของลูกคา และผูที่เกี่ยวของกับการบริหาร โดยผูวิจัยเสนอแนวทางวา ควรเปนสํานักงานที่มีการวิเคราะห
ความตองการของผูใชบริการ และวิเคราะหงานอยางจริงจัง ทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ รวมทั้ง
บทบาท อํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบและความสัมพันธของแตละหนวยงาน เพ่ือเขียนโครงสรางที่
ถูกตอง กําหนดความรูความชํานาญทีต่องพัฒนา การกําหนดระบบการสรรหาและการประเมินที่อยูบน
พ้ืนฐานของ Competency Base นอกจากนั้น สํานักงานคณะกรรมการ สงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ในอนาคตควรตองกําหนดรูปแบบการทํางานที่มีรูปแบบเอกชน ดวยการนํา
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ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เขามาใชในระบบอยางจริงจัง จัดบรรยากาศการทํางานใหม เพ่ือชวยใน
การปรับพฤตกิรรมของคน และมีการนําแผนปฏิบัติการใชในการทํางานอยางจริงจัง และที่สําคญัรูปแบบ
การบริหารสํานักงานในอนาคต จะประสบความสําเร็จเปนสิ่งที่องคการจะตองกําหนดคานิยมรวม ซึ่ง
สอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจของหนวยงาน หลีกเลี่ยงการใชระบบอุปถัมภ 
   สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา จังหวัด
มหาสารคาม (2553: 50) ไดทําการวิจัย เรือ่ง ความพึงพอใจตอการบรกิารของสํานกังานสงเสริมสวสัดิการ
และสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวัดมหาสารคามสิ่งที่ครแูละบุคลากรจงัหวัดมหาสารคาม
ตองการใหจังหวัดดําเนินการมากที่สุดอันดับแรก คือ ดานการจัดหาหอพัก การมีวารสารเกี่ยวกับสุขภาพ
ถึงทุกโรงเรียนและการยกระดับคุณภาพชีวิต การมีปายแสดงขั้นตอนการติดตองานที่ชัดเจน การจัดโตะ
เกาอ้ีบริการใหเพียงพอ และการสามารถดาวนโหลดแบบฟอรมตางๆ ทางอินเตอรเนตได 
 4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
  ดีเทอรต ชโลเดอร และ เมารีล (Detert; Schroeder; & Mauriel.  2000: 850 – 863) ได
ทําการศึกษาเรือ่งความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการพัฒนาองคการในแนว Total Quality Management 
(TQM) ไดผลการศึกษา คือ วัฒนธรรมองคการที่มีความสัมพันธตอการพัฒนาองคการทั้งสิ้น 8 มิติ ไดแก 
1) การใชขอมูลและเหตุผลในการตัดสินใจขององคกร 2) ระยะเวลาหวังผลจากการดําเนินงาน 3) แรงจูงใจ
ในการทํางาน 4) องคการแบบอนุรักษนิยม หรือ เนนการสรางนวัตกรรม 5) เปาหมายในการวัดผล
การทาํงาน 6) ลักษณะการทํางานเปนเอกเทศหรือรวมมือกัน 7) ความรับผิดชอบและการควบคมุ และ 
8) เนนการดําเนินงานจากปจจัยภายนอกหรือภายใน 
  แพนเนน และ ซัดจาติ (Pannen; & Sadjati.  2001: Abstract) ไดทําการศึกษาเรื่องการสราง
วัฒนธรรมคุณภาพการสอนในมหาวิทยาลัยประเทศอินโดนีเซีย เพ่ือเปนการปรับปรุงความสามารถใน
การสอนผานทางโปรแกรมการพัฒนาคณะวชิาในขอบเขตดานเทคโนโลยีการสอนที่มีสวนสงเสริมความรู 
ในการปรับปรุงคุณภาพการสอนในมหาวิทยาลัย ตามโปรแกรมแหงชาติเพ่ือการพัฒนาความสามารถ
ในการสอนที่เรียกวา PEKERTI และ AA (applied Approach) โดยผลการศึกษา คือ ไดทราบถึงผลกระทบ
ของโปรแกรมดังกลาวตอการปรับปรุงคุณภาพการสอนในมหาวิทยาลัยของรัฐ รวมทั้งปญหาที่ผูสอน
เผชิญในการสอน กลยุทธการแกไขปญหา การรับรูของผูสอนเกี่ยวกับการสอน ความคาดหวังของผูเรียน
และผูบริหารในตวัผูสอน การดําเนินการตามโปรแกรมเปนการพัฒนาและความกาวหนา เชน นวตักรรม
ในการสอนของมหาวิทยาลัย เปนการกระตุนผูสอนใหความสนใจในกิจกรรมการสอนและความมุงม่ัน
ในการสอนที่มีคุณภาพ ทําใหเกิดความตองการในการปรับปรุงการสอนของมหาวิทยาลัย ระบบสารสนเทศ
และการสื่อสารสําหรบัการสอน ทําใหเกิดการขยายตวัของวัฒนธรรมคุณภาพในหมูผูสอนในวงกวางขึ้น
เปนการสนับสนุนการพัฒนามหาวิทยาลัยในฐานะองคการในการเรียนรู 
  ดีเทอรต ชโลเดอร และ คูเดค (Detert; Schroeder; & Cudeck.  2002: 141 – 145) ได
ทําการวิจัยเรื่อง การวัดวัฒนธรรมการจัดการคุณภาพในสถานศึกษา โดยใชแนวคิดพ้ืนฐานจากเรื่อง
ของการจัดการคุณภาพโดยรวม (TQM) รวมกับระดบัวัฒนธรรมองคการ 4 ระดับ คือ แบบอยางของ
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พฤติกรรม คานิยม ความเชือ่ และสัญลักษณที่แสดงออก ที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมคุณภาพ โดยกําหนด
รูปแบบของวัฒนธรรมการจัดการคุณภาพสําหรับสถานศึกษาขึ้นมา 9 ดาน ไดแก 1) การมีวิสัยทัศน
รวม (Shared Vision) 2) มุงประเด็นที่ผูเรียน (Customer Focus) 3) มุงประเด็นในระยะยาว (Long- 
term Focus)  4) มีการปรับปรุงอยางตอเน่ือง (Continuous Improvement)  5) การมีสวนรวมของ
ผูสอน (Teacher Involvement) 6) ความรวมมือกัน (Collaboration) 7) การตัดสินใจโดยใชฐานขอมูล 
(Data-based Decision-making)  8) มุงประเด็นที่ระบบ (Systems Focus) และ 9) คุณภาพสามารถ
ปรับปรุงโดยไมเพ่ิมคาใชจาย (Quality at Same Cost) ผลการวิจัยไดจากการทําการวิเคราะหองคประกอบ 
โดยไดองคประกอบของวัฒนธรรมการจัดการคุณภาพที่สําคัญ ดังน้ี 
   1. การมีวสิัยทศันรวม (Shared Vision) ไดแก 1) การกําหนดเปาหมายในชั้นเรียน
จะคํานึงถึงวิสัยทัศนและเปาหมายโดยรวมของสถานศึกษาเปนหลัก 2) มีความเขาใจในเปาหมายของ
สถานศึกษาและนํามาประยุกตกับงานของตนเอง และ 3) ภาพรวมของวิสัยทัศนและเปาหมายของสถานศึกษา
เปนเครื่องชี้นํางานที่ปฏิบัตใินแตละวันทีมี่ตอผูเรียน 
   2. มุงประเด็นที่ผูเรียน (Customer Focus) ไดแก 1) มาตรฐานสําหรับประสิทธิภาพ
ผูเรียนถูกกําหนดโดยบุคลากรภายนอกสถานศึกษา 2) บุคคลภายนอกสถานศึกษามีสวนตอการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการฝกฝนผูเรียน 3) การศึกษาดานวิชาชีพเปนสิ่งที่นํามาตัดสินใจประการแรกเกี่ยวกับหลักสูตร
สําหรับสถานศึกษา และ 4) หลักสูตรเปนสวนกําหนดชี้นําตัวปอนที่มีนัยสําคัญจากบุคคลภายนอกสถานศึกษา 
   3. มุงประเด็นผลในระยะยาว (Long-term Focus) ไดแก 1) วัตถุประสงคระยะยาว
เปลี่ยนแปลงดวยคณะผูบริหารสถานศึกษา 2) คณะผูบริหารสถานศึกษามีเปาหมายคลายคลึงกันใน
แตละป  3) ทุกเวลาที่ไดผูบริหารมาใหม วัตถุประสงคระยะยาวมักจะมีการเปลี่ยนแปลง และ 4) เม่ือมี
การริเร่ิมโปรแกรมการปรับปรุงหลักในสถานศึกษาตองใชเวลา 3 ป เพ่ือรอดูผล 
   4. มีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) ไดแก 1) ผูสอนใช
ผลปอนกลับจากผูเรียนในการปรับปรุงเน้ือหาการสอนแตละครั้งที่มีการสอน 2) ผูสอนยงัคงรักษาสิ่งที่
ทําอยูจนกวาจะมีผูใดทดลองในแนวทางที่ดีกวา 3) ผูสอนจะไมเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ทําอยูจนกวาสิ่งน้ันจะ
ไมสามารถทําใหประสบความสําเร็จไดแลว และ 4) ผูสอนไมเพียงแคสอนเฉพาะในชั้นเรียน แตมีการ
ปรับปรุงอยางสม่ําเสมอ 
   5. การมีสวนรวมของผูสอน (Teacher Involvement) ไดแก 1) สวนหนึ่งของภาระ
งานของผูสอนนั้นรวมถึงการทํางานในโครงการที่มีจุดมุงหมายในการปรับปรุงสถานศึกษาในภาพรวม
ดวย 2) มีความรูสึกวาบคุลากรบางสวนจะมีปฏิกิริยาตอบสนองเมื่อสถานศึกษามีการปรับปรุงเปาหมาย
และไมบรรลุผล และ 3) ผูสอนมีผลตอบสนองตอการปรับปรุงบางสิ่งในสถานศกึษาแมวา เม่ือสิ่งนั้น
ไมเกี่ยวของกับการสอนในชั้นเรียนก็ตาม 
   6. ความรวมมือกัน (Collaboration) ไดแก 1) มีความกาวหนาในความรวมมือใน
การทํางานขามขอบเขตของวิชาในสถานศึกษา 2) ผูสอนมีการสนทนาเกี่ยวกับการสอนกับผูสอนใน
ตางวิชาหรือตางภาควชิาบอยๆ และ 3) เวลาในการทาํงานเปนปจจัยโครงสรางทีช่วยใหผูสอนมีโอกาส
ที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน 
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   7. การตัดสินใจโดยใชฐานขอมูล (Data-based Decision-making) ไดแก 1) ผูสอน
มีการใชขอมูลจากการสํารวจในการประเมินการสอนและการเรียน 2) ถาผูสอนมีการเสนอความเห็น ใหมี
การเปลี่ยนแปลงใดๆ จะมีการนําขอมูลมาสนับสนุนไวในเอกสารโครงการ 3) ผูสอนมีการทดสอบยอย
กับผูเรียนและนําผลมาประเมินการสอน และ 4) มีการทดสอบสมมตฐิานดวยขอมูลเกี่ยวกบัสาเหตขุอง
พฤติกรรมและประสิทธิภาพผูเรียน 
   8. มุงประเด็นที่ระบบ (Systems Focus) ไดแก 1) เม่ือผูเรียนมีลักษณะที่เรียนดอยลง
ผูสอนทดลองคนหาวา สวนใดของระบบที่สรางปญหาใหกับผูเรียน 2) เม่ือบางอยางดําเนินไปผิดทาง
ผูสอนจะคนหาสาเหตุในกระบวนการของตนเองมากกวาการหาวาเกดิจากสมาชิกคนใด และ 3) เม่ือ
เกิดปญหาในช้ันเรียนผูสอนจะคนหาวาสวนใดของระบบตองการการปรับปรุงเพ่ือปองกันไมใหเกิดปญหา
เชนเดิมอีกครั้ง 
   9. คุณภาพสามารถปรับปรุงโดยไมเพ่ิมคาใชจาย (Quality at Same Cost) ไดแก 
1) การปรับปรุงคุณภาพการศึกษาสําหรบัผูเรียนไมตองการคาใชจายเพิ่มขั้น 2) แนวทางของผูสอน
แตละคนที่มีตอการศึกษาของผูเรียนสามารถปรับปรุง โดยไมจําเปนตองเพ่ิมงบประมาณ และ 3) มี
การดําเนินการเพื่อเปลี่ยนแปลงประสิทธิผลของผูเรียนโดยปราศจากการใชทรัพยากรเพิ่มเติม 
  สมาคมมหาวิทยาลัยแหงภาคพื้นยุโรป (European University Association. 2004: Online) 
ไดทําการพัฒนาโครงการ Development an Internal Quality Culture in European Universities ซึ่ง
เปนโครงการความรวมมือของเครือขายมหาวิทยาลัยในทวีปยุโรป จํานวน 50 แหง 29 ประเทศ ใน
การสรางวัฒนธรรมคุณภาพภายในมหาวิทยาลัยเปนมาตรฐานเดียวกัน โดยดําเนินการตามโครงการนี้
ระหวางปค.ศ. 2002 – 2003 ไดผลสรุปจากการพัฒนา คือ การสรางเครือขายในดานการจัดการงานวิจัย 
การเรียนการสอน การบริการการสนับสนุนผูเรียน การสรางระบบการปฏิรูปการศึกษา การจัดเตรียม
ความรวมมือระหวางหุนสวนระดับนานาชาติ การปรับปรุงชองทางการติดตอสื่อสาร และโครงสราง
การตัดสินใจ 
  นิวไบ (Newby.  1998: 89) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารคุณภาพทั้งองคกรในโรงเรียน
ประถมศึกษา จุดมุงหมายของการศึกษาเพื่อที่จะรวบรวมขอมูลของการวิเคราะหเปรียบเทียบคุณภาพ
ของโรงเรียนประถมศึกษา ที่ใชระบบการบริหารคุณภาพทั้งองคกรและโรงเรียนที่ไมใช โดยสํารวจจาก
โรงเรียนที่ใช จํานวน 4 โรงเรียน และโรงเรียนที่ไมใชจํานวน 4 โรงเรียน ผลการศึกษาพบวา บุคลากร
ในโรงเรยีนทัง้สองประเภทมีความรบัผิดชอบตองานในหนาที่แตกตางกัน โรงเรียนทีใ่ชระบบการบริหาร
คุณภาพทั้งองคกร (TQM) จะบริหารงานตามความตองการ ความพอใจของผูปกครอง ชุมชน และ
นักเรียน บุคลากรทุกฝายมีความรวมมือกนัจึงทําใหโรงเรียนมีประสทิธิภาพ 
  ฮอยเทช (Hoitash.  2002: Abstract) ไดศึกษาการพัฒนาและแผนการประกันคุณภาพ 
เครื่องมือสําหรับองคการในการจัดการ พบวา ทางเลือกในการเขาถงึ เพ่ือตรวจสอบและประมวลผล
การพัฒนาแผนการประกันคุณภาพในองคกร ในการจัดการซึ่งตองอาศัยกลุมผูใหญสําหรับพัฒนาขอดอย
โดยใชการประเมินที่เจาะจง ดังน้ี 
   1. ประมวลผลการพัฒนาการประกันคุณภาพและแผนงานที่เนนการมีสวนรวม 
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   2. ผลลัพธของการประกันคุณภาพตามแผนงานคุณภาพเพ่ิมขึ้น 
   3. ขอบเขตเพื่อการประเมินโปรแกรมประมวลผล 
 จากการศึกษาพบวา การวางแผนโปรแกรมตรงประเด็น และมีมาตรฐานการประเมินสําหรับ               
การปฏิบัติงาน มีเครื่องมือ มีระเบียบแบบแผน และมีผลลัพธของการประกันตามแผนคุณภาพ คือ รายงาน
และประโยชนของการประเมินโปรแกรมการจัดการใหเขาถึงระเบียบคือ การตรวจสอบ ดานความสัมพันธ
เพ่ือมาตรฐานการประเมินโปรแกรมพัฒนาโดยความรวมมือของคณะกรรมการมาตรฐาน สําหรับการประเมิน
การศึกษาในอนาคต ตองไดรับการสนบัสนุนในการตระเตรียมจากผูชํานาญการ 
 
                     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเพ่ือพัฒนาตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ผูวิจัยไดดําเนนิการในลักษณะของการผสมผสานระหวางการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) กับการวิจัยเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีวิธี 
ดําเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 การกําหนดตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวดั 
 ในขัน้ตอนนี้ ผูวิจัยไดกําหนดตวับงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานกังานสงเสรมิสวสัดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ดวยการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่ง
ไดแก เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกบั ตวับงชี้ สํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบคุลากร
ทางการศึกษาจังหวัด สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทาง 
การศึกษา คุณภาพการบริหารงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด แลวนํามาสรุปเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ซึ่งประกอบ
ไปดวยองคประกอบหลัก 5 องคประกอบ และองคประกอบยอย 15 องคประกอบ จากนัน้ไดนําองคประกอบ
ดังกลาวไปจัดสนทนากลุม (Focus Group) ทั้งนี้ เพ่ือใหไดตัวบงชีข้ององคประกอบคณุภาพการบรหิารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด  
 ข้ันตอนที่ 2 การวิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพการบริหารงานสํานักงาน
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 การวิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบในขั้นตอนน้ี เปนการศึกษาเพื่อตรวจสอบวาตัวบงชี้คุณภาพ
การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวดั ตาม 
ที่ไดกําหนดไวตามขั้นตอนที่ 1 มีความเหมาะสมหรือไม ในแตละองคประกอบ ทัง้นี้ ไดอาศัยเทคนิค
การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ในการตรวจสอบ แลวหลังจากนั้นนําตัวบงชี้ที่เหมาะสม
ของแตละองคประกอบมาตรวจสอบความเที่ยงตรงตามสภาพ (Concurrent Validity) ดวยการทดสอบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยที่ได ( X ) กับเกณฑ (μ = 3.00) เพ่ือตรวจสอบวาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ที่ไดจากขั้นตอนที่ 1 
มีความเหมาะสมหรือไม  
 ตอนที่ 3 การประเมินตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 การประเมินตวับงชี้คุณภาพการบริหารงานของสาํนักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด เปนการศึกษาเพื่อตรวจสอบวาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของ
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สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษาจังหวัด ตามขั้นตอนที ่ 2 มี
ความเปนไปไดในการปฏิบัติหรือไม ทั้งนี้โดยพิจารณาจากบริบทที่เกี่ยวของ ซึ่งไดแก กฎหมาย ขอบังคับ 
ระเบียบ คําสั่ง ประกาศหลักเกณฑและวิธกีารตางๆ ทุกประเภททีเ่กี่ยวกับการบริหารงานของสํานักงาน
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 ขั้นตอนการพฒันาตวับงชี้คณุภาพการบรหิารงานของสํานักงานสงเสรมิสวสัดิการและสวสัดิภาพ
ครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด ทั้ง 3 ขั้นตอนดังกลาว สามารถแสดงเปนแผนภาพการดําเนินงาน
ไดดัง ภาพประกอบ 17  
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ข้ันตอนที่ 1 วิธีการ เปาหมาย 

การกําหนดตัวบงชี้คุณภาพการ  - การศึกษาเอกสารและงานวิจัย ไดตัวบงชี้ขององคประกอบ 
บริหารงานของสํานักงานสงเสริม   ที่เกี่ยวของ คุณภาพการบริหารงานของ 
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ - จัดประชุมสนทนากลุม สํานักงานสงเสริมสวัสดิการ 
บุคลการทางการศึกษาจังหวัด - วิเคราะหตัวบงชี้ของ และสวัสดิภาพครูและ 
   องคประกอบคุณภาพการ บุคลากรทางการศึกษา 
   บริหารงานของสํานักงานสง จังหวัด 
   เสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ  
   ครูและบุคลากรทางการศึกษา  
   จังหวัด  
 

ข้ันตอนที่  2 วิธีการ เปาหมาย 

การวิเคราะหตัวบงชี้ของ  - กําหนดประชากรและ ไดตัวบงชี้คุณภาพการ  
องคประกอบคุณภาพการ   กลุมตัวอยาง บริหารงานของสํานักงาน 
บริหารงานของสํานักงานสงเสริม  - สรางเครื่องมือในการเก็บ สงเสริมสวัสดิการและ 
สวัสดิการ และสวัสดิภาพครูและ   รวบรวมขอมูล สวัสดิภาพครูและบุคลากร 
บุคลากรทางการศึกษาจังหวัด - เก็บรวบรวมขอมูล ทางการศึกษาจังหวัดที่มี 
 - วิเคราะหขอมูล ความเหมาะสมในแตละองค 
  ประกอบ 
 

ข้ันตอนที่ 3 วิธีการ เปาหมาย 

การประเมินตัวบงชี้คุณภาพการ - กําหนดประชากรและ ไดตัวบงชี้คุณภาพการบริหาร 
บริหารงานของสํานักงานสงเสริม   กลุมตัวอยาง งานของสํานักงานสงเสริม 
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ - สรางเครื่องมือในการ สวัสดิการและสวัสดิภาพครู 
บุคลากรทางการศึกษาจังหวัด   เก็บรวบรวมขอมูล และบุคลากรทางการศึกษา 
 - เก็บรวบรวมขอมูล จังหวัดที่มีความเปนไปได 
 - วิเคราะหขอมูล ในการปฏิบัติ 
 
ภาพประกอบ 17 ขั้นตอนการพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและ 
      สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
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รายละเอียดของการวิจัยแตละขั้นตอน มีดังน้ี 
 

ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดตัวบงชี้คณุภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดภิาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 ผูวิจัยไดกําหนดตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด โดยการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งไดแกเอกสาร
และงานวิจัยเกี่ยวกับสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจงัหวัด 
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษา คุณภาพการ
บริหารงานและตัวบงชี ้แลวนํามาจัดสนทนากลุม (Focus Group) ทั้งน้ี เพ่ือใหไดตัวบงชี้คุณภาพการ
บริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวสัดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด ซึ่งมีวิธีการ
ที่กลาวถึงแยกเปนหัวขอตางๆ ไดดังน้ี 
 1. วัตถุประสงค 
  1.1 เพ่ือศึกษาหลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงาน
แลวนํามากําหนดเปนตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
  1.2 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญในการพัฒนาตวับงชี้คุณภาพการบริหารงาน
ของสํานกังานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบคุลากรทางการศึกษาจังหวัดที่ไดกําหนดไวตาม 
ขอ 1.1 
 2. วิธีการดําเนินการ  
  2.1 แหลงขอมูล ไดแก 
   2.1.1 เอกสารเกี่ยวกับหลักการ แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงาน 
   2.1.2 งานวิจัยและเอกสารที่มีบริบทเกี่ยวกับสํานักงานสงเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศกึษาจังหวัด เชน กฎหมาย ขอบังคับ ระเบียบ ประกาศ คําสั่ง เปนตน 
   2.1.3 ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาตวับงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานกังานสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด จํานวน 11 คน ประกอบดวย 
    2.1.3.1 ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารงานและการบรหิารงานบคุคล จํานวน 7 คน 
ไดแก 
     2.1.3.1.1 รองเลขาธิการคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษา (นายสมศักดิ์ ตาไชย) ซึ่งเปนผูบริหารระดับสูงที่เชี่ยวชาญเกี่ยวกับการบริหารงาน
ของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมทั้ง
สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด  
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     2.1.3.1.2 รองเลขาธิการคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษา (นายดะนัย มะหิพันธ) ซึ่งเปนผูบริหารระดับสูงที่เชี่ยวชาญเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษา
รวมทั้ง สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด  
     2.1.3.1.3 รองเลขาธิการคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา      
(ดร.พิษณุ ตุลสุข) ซึ่งเปนผูบริหารระดับสูงที่เชี่ยวชาญเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู
และบคุลากรทางการศึกษา ซึ่งเปนผูรบับรกิารสวนใหญของสํานกังานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด  
     2.1.3.1.4 ผูอํานวยการสํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล และนิติการ 
สํานักงานคณะกรรมกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน (นายกมล  ศริิบรรณ) ซึ่งเปนผูบริหารระดับสงูที่
เชี่ยวชาญเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สงักัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน ซึ่งเปนผูรับบริการสวนใหญของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด  
     2.1.3.1.5 ผูอํานวยการสํานักอํานวยการ สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 
(นายบุญสง นาวารักษ) ซึ่งเปนผูบรหิารระดับสูงทีเ่ชีย่วชาญเกีย่วกบัการบรหิารงานและการบริหารงาน
บุคคลของสํานักงานเลขาธกิารคุรสุภา อันเปนหนวยงานที่เกิดขึ้นตามกฎหมายเดยีวกนั และมีลกัษณะ
องคการคลายกัน 
     2.1.3.1.6 ผูอํานวยการสํานักอํานวยการ (นายสุเทพ ริยาพันธ) ซึ่งเปนผูบริหาร 
ระดับสูงที่เชี่ยวชาญเกี่ยวกับการบริหารงานของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบคุลากรทางการศึกษา รวมทั้ง สํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครูและบคุลากร
ทาง การศึกษาจังหวัด   
     2.1.3.1.7 ผูอํานวยการสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศกึษาจังหวดันนทบุร ี(ดร.วิชาญ สาคณุ) ซึ่งเปนผูบรหิารระดับสงูทีเ่ชี่ยวชาญเกีย่วกบั
การบริหารงานของสำนักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดใน
ระดับจังหวัด     
    2.1.3.2 ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาตัวบงชี้ซึ่งเปนอาจารยจากมหาวิทยาลัย จํานวน      
1 คน (รองศาสตราจารย ดร.มัย สุขเอ่ียม) 
    2.1.3.3 ผูเชี่ยวชาญซึ่งเปนผูรับบริการที่มีประสบการณสูง จํานวน  3  คน ไดแก 
     2.1.3.3.1 ดร.ถวิล นอยเขียว อดีตผูอํานวยการโรงเรียนขนาดใหญ (โรงเรียน
อนุบาลสุโขทัย) 
     2.1.3.3.2 นายยุทธชัย อุตมา อดีตเลขาธิการคุรุสภา 
     2.1.3.3.3 นายอดิเรก รัตนธัญญา อดีตผูอํานวยการสามัญศึกษากรุงเทพมหานคร 
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  2.2 การเลือก การเลือกแหลงขอมูลดานหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยน้ัน จะเลือก
คัดสรรเฉพาะที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด สวนการเลือกผูเชี่ยวชาญนั้น จะเลือกจากผูมีความรู 
ความเชี่ยวชาญและมีประสบการณสูง ซึ่งเกี่ยวของกับงานวิจัยนี้ ไมวาจะเปน ดานการพัฒนาตัวบงชี้
คุณภาพการบริหารงาน การบรหิารงานบุคคลและผูรบับริการที่ประสบการณและใชบริการบอย และ
ยาวนาน 
 3.  เครื่องมือ  
  3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใชในการวิจัยในขั้นตอนที่ 1 ในเรื่องการสนทนากลุมนั้นเปนแบบบันทกึ
เกี่ยวกับตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษาจังหวัด  
  3.2 วิธีสรางเครื่องมือ   
   ผูวิจัย ไดยกรางแบบบันทกึเกี่ยวกบัตวับงชี้คุณภาพการบริหารงานของสาํนักงาน
สงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด โดยยกรางจากการศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวของแลวนํามาประมวลเปนหัวขอประกอบดวย 5 องคประกอบหลัก 15 องคประกอบยอย 
โดยจัดแบบทําปลายเปด (Open ended) เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญใชในการใหขอเสนอแนะโดยจัดทําไวทาย
ของแตละองคประกอบหลกั ทั้งนี้ผูวิจัยไดนําเสนอเอกสารในสวนของภูมิหลัง วตัถปุระสงคของการวิจัย 
ความสําคัญของการวิจัย ขอบเขตการวิจัย กรอบแนวคดิการวิจัย และวธิีการดําเนนิการวิจัยไวดวยแลว 
โดยใชชื่อเอกสารวา “แบบบันทึกเพื่อสนทนากลุม (Focus Group) สําหรับปริญญานิพนธระดับดุษฎี
บัณฑิต เรื่อง “การพัฒนาตวับงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด” ของ นายเพทาย ทองมหา” ทั้งน้ี ผูวิจัยไดตรวจสอบคุณภาพ
ของแบบจดบันทึกโดยขอคําปรึกษาจากอาจารยผูควบคุมการทําปริญญานิพนธ 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล  
  ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลการสนทนากลุม ดวยการบันทึกเทป และ    
จดบันทึก และการรวบรวมจากแบบบันทึกของผูเชี่ยวชาญทุกคนที่ไดใหขอเสนอแนะเปนลายลักษณอักษร
ไว จากนั้นนําขอมูลทั้งหมดมาจัดทําเปนรายงานการประชุมสนทนากลุม (Focus Group Report) เพ่ือ
ใชในการวิเคราะหขอมูลตอไป  
 5. การวิเคราะหขอมูล 
  ผูวิจัยไดนําขอมูลจากการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งไดแก รายงานการประชุมสนทนากลุม 
(Focus Group Report) มาวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) เพ่ือกําหนด
เปนตัวบงชี้คณุภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาจังหวัด 
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ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพการบริหารงานสํานักงาน
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 การวิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาเพื่อตรวจสอบวาตวับงชี้
คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษา
จังหวัด ตามที่ไดกําหนดไวในขั้นตอนที่ 1 มีความเหมาะสมหรือไมในแตละองคประกอบ ทั้งนี้ ไดอาศัย
เทคนิคการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ในการตรวจสอบ แลวหลังจากนั้นนําตัวบงชี้ที่
เหมาะสมของแตละองคประกอบมาตรวจสอบความเทีย่งตรงตามสภาพ (Concurrent Validity) ดวย
การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยที่ได ( X ) กับเกณฑ (μ = 3.00) ซึ่งมีวิธีการที่กลาวถึงแยกเปน
หัวขอตางๆ ไดดังตอไปน้ี 
 1. วัตถุประสงค 
  เพ่ือวิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพการบริหารงานสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษาจังหวัดทีไ่ดจากขั้นตอนที่ 1 วามีความเหมาะสมหรือไม
ในแตละองคประกอบ 
 2. วิธีดําเนินการ 
  2.1 แหลงขอมลู  ไดแก ประชากร ซึ่งประกอบดวยบุคลากรสวนกลางและบคุลากรสวนภูมิภาค
ของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา และของ
สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ครู ซึ่งเปนผูรับบริการ
ทุกสังกัดทั้งในประจําการและนอกประจําการโดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
   ประชากรและกลุมตัวอยาง 
    ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย บุคลากรสวนกลาง 266 คน บุคลากร
สวนภูมิภาค 441 คนโดยจําแนกเปน ภาคเหนือ 98 คน ภาคกลาง 145 คน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
123 คน และภาคใต 75 คน และครู 1,141,538 คน จําแนกเปน ครูจากภาคเหนือ 240,903 คน ครู
จากภาคกลาง 302,473 คน ครูจากภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 441,417 คน และครูจากภาคใต 156,745 คน 
รวมจํานวนประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ทั้งสิ้น 1,142,245 คน 
    กลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล สําหรับการวิจัยครั้งน้ี ประกอบดวย 
บุคลากรสวนกลาง 140 คน บุคลากรสวนภูมิภาค 210 คนโดยจําแนกเปน ภาคเหนอื 47 คน ภาคกลาง 
70 คน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 58 คน และภาคใต 35 คน ครู 400 คน จําแนกเปนครูจากภาคเหนอื 
85 คน ครูจากภาคกลาง 105 คน ครูจากภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 154 คน และครูจากภาคใต 56 คน 
รวมจํานวนตัวอยางทั้งสิ้น 750 คน ซึ่งถือไดวาจํานวนตัวอยาง ที่มากกวา 10 เทาของตัวแปรที่ศึกษา
ครั้งน้ี ซึ่งมีอยูทั้งสิ้น 17 ตัวแปร (Hair; et al.  2002: 112; กัลยา วานิชยบัญชา.  2546: 11) สําหรับ
การเลือกตัวอยางใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Rrandom Sampling) เพ่ือใหกระจาย
ตามประเภทของประชากรโดยมีขั้นตอน ดังน้ี  
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     ขั้นตอนที่ 1 จําแนกประชากรออกเปน 3 ประเภท ไดแก 
      1. บุคลากรสวนกลาง    266  คน 
      2. บุคลากรสวนภูมิภาค    441  คน 
      3. ครู       1,141,538  คน 
       รวมทั้งสิ้น         1,142,245  คน 
     ขั้นตอนที ่2 ทาํการสุมตวัอยางอยางงายจากประชากรแตละประเภทใหกระจาย
ตามภาคไดจํานวนกลุมตัวอยางประเภทที่ 1 จํานวน 140 คน ประเภทที่ 2 จํานวน 210 คน และ
ประเภทที่ 3 จํานวน 400 คน รวมจํานวนทั้งสิ้น 750 คน รายละเอียดปรากฏดัง ตาราง 1 
 
ตาราง 1 จํานวนประชากรและตวัอยางที่ใชในการรวบรวมขอมูลในขัน้ตอนที่ 2 
 

ประเภทของประชากร จํานวนประชากร จํานวนตวัอยาง 
     

1. บุคลากรสวนกลาง 266  140  
2. บุคลากรสวนภูมิภาค (รวม) ประกอบดวย 441  210  
      ภาคเหนือ 98  47  
      ภาคกลาง 145  70  
      ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 123  58  
      ภาคใต 75  35  
3. ครู (รวม) ประกอบดวย 1,141,538  400  
      ภาคเหนือ 240,903  85  
      ภาคกลาง 302,473  105  
      ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 441,417  154  
      ภาคใต 156,745  56  
     

รวม 1,142,245  750  
     

       
  2.2 การเลือก การเลือกแหลงขอมูลที่นํามากําหนดเปนประชากรดังกลาว เปนการเลือกสรร
บุคลากรผูปฏิบัติกับผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) คือครู ซึ่งเปนผูรับบริการโดยตรง อันจะทําให
สามารถตรวจสอบความเหมาะสมของตวับงชีใ้นแตละองคประกอบของคุณภาพการบริหารงานของสํานกังาน
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดไดอยางแทจริง  
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 3.  เครื่องมือ 
  3.1 ลักษณะของเครื่องมือ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น แบงเปน 2 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกบัสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะคําถามเปน
แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) มีจํานวน 3 ขอ ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวบงชี้คณุภาพ
การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด มี
จํานวน 97 ขอ ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 
จากเหมาะสมที่สุด (5) ไปถึง เหมาะสมนอยที่สุด (1)  
  3.2 วิธีสรางเครื่องมือ 
   ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือ ดังน้ี 
   3.2.1 ศึกษาคาํนิยามเกี่ยวกบัตวับงชี้คุณภาพการบริหารงาน และศึกษาหลกัการสราง
แบบสอบถามแลวสรางแบบสอบถามโดยแบงออกเปน 2 ตอน ตอนที่ 1 เปนสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ
ทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 เปนสอบถามเกีย่วกบัตวับงชี้คณุภาพการบรหิารงานของสํานักงาน
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
   3.2.2 ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Analysis) โดยผูวจัิยไดนํา
แบบสอบถามฉบบัรางที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนอผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งมีประสบการณในเรื่องคุณภาพการบริหารงาน 
จํานวน 5 ทาน พิจารณาใหความเห็นเกี่ยวกับความสอดคลองของขอคําถามกับนิยามของตัวบงชี้คุณภาพ
การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวดั โดย
ใชดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity Index : CVI) (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.  2548ข: 1 – 20) 
ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนน 4 ระดับ ดังน้ี 
    ระดับ 1 เม่ือขอคําถามไมเกี่ยวของกับตัวบงชี้เลย 
    ระดับ 2 เม่ือขอคําถามไมเกี่ยวของกับตัวบงชี้และตองปรับปรุงอีกมาก 
    ระดับ 3 เม่ือขอคําถามเกี่ยวของกับตัวบงชี้ 
    ระดับ 4 เม่ือขอคําถามเกี่ยวของกับตัวบงชี้อยางชัดเจน 
   หลังจากนั้น ผูวิจัยไดนําคะแนนที่ไดมาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม
กับตัวบงชี้คณุภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาจังหวัด ผลการวิเคราะหดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับตวับงชี้ หากพบวา ขอ
คําถามที่มีคา CVI ตั้งแต .80 ขึ้นไป ถือวาใชได ผูวิจัยคงขอคําถามนั้นไว แตหากมีคาต่ํากวา .80 
ผูวิจัยจะทําการปรบัปรุงขอคาํถามนัน้ใหมในบางขอทีเ่ห็นวาจําเปนตองคงไว ทั้งนี้โดยขอคําปรกึษากบั
อาจารยผูควบคุมการทําปริญญานิพนธ 
   3.2.3 ตรวจสอบอํานาจจําแนกและความเชื่อม่ัน ผูวิจัยนําแบบสอบถามฉบับรางที่
ผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงและการพิจารณาจากอาจารยผูควบคุมการทําปริญญานิพนธแลว ไป
ทดลองใชกบักลุมเปาหมาย จํานวน 50 คน โดยใชการเลือกแบบเจาะจง ทีไ่มใชกลุมตวัอยาง การตรวจสอบ
อํานาจจําแนกนั้น ผูวิจัยจะใชความสัมพันธระหวางคะแนนของขอคําถามแตละขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ 
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(Corrected ltem - Total Correlation) ซึ่งเรียกวา อํานาจจําแนกรายขอ (ฉัตรศิริ ปยะพิมลสิทธ. 
2548: 96 – 99) โดยคาอํานาจจําแนกที่ถือวาขอคําถามนั้นมีอํานาจจําแนกใชได ตองมีคาตั้งแต .20 ขึ้นไป 
ผลสาํหรบัการตรวจสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถามจะใชคาสัมประสิทธิแ์อลฟาของ ครอนบาค โดย
ใชเกณฑความเชื่อม่ัน .70 ขึ้นไป ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ .86 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลในการวิจัย โดยขอหนังสือแนะนําตัวผูวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงกลุมตัวอยาง เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยสง
แบบสอบถามพรอมคําชี้แจงดวยตนเองและทางไปรษณีย แลวรอรบัคืนและตรวจสอบความสมบูรณ
ของแบบสอบถามกอนที่จะไปวเิคราะหขอมูลตอไป ปรากฏวา ไดรับแบบสอบถามคนืทั้งสิ้น 722 ฉบบั  
จาก 750 ฉบับ คิดเปนรอยละ  96.27 
 5. การวิเคราะหขอมูล 
  การวเิคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของตวับงชี้ในแตละองคประกอบนั้น ได
วิเคราะหดวยสถิติพ้ืนฐาน ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
และสถิตติรวจสอบตวับงชี้ขององคประกอบคุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวสัดิการและ
สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด โดยใชการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis : 
FA) (Hair; et al.  1995: 368 – 372; Stevens.  1996: 363; 389) โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบหลัก 
(Principal Component Analysis : PCA) และหมุนแกนแบบออโธโกนอล (Orthogonal Rotation) ดวย
วิธีแวริแมกซ (Varimax Method)  
  หลังจากนั้น ผูวิจัยไดนําผลที่ไดรับจากการวิเคราะหขอมูลไปกําหนดเปนตัวบงชี้คุณภาพ
การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 

ขั้นตอนที่ 3  การประเมินตัวบงช้ีคุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 การประเมินตวับงชี้คุณภาพการบริหารงานของสาํนักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด เปนการศึกษาเพื่อตรวจสอบวาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของ
สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษาจังหวัด ตามขั้นตอนที ่ 2 มี
ความเปนไปไดในการปฏิบัติหรือไม ทั้งนี้โดยพิจารณาจากบริบทที่เกี่ยวของซึ่งไดแก กฎหมาย ขอบังคับ 
ระเบยีบ คําสั่ง ประกาศหลักเกณฑและวธิีการตาง  ๆทุกประเภทที่เกีย่วของกับการบริหารงานของสํานกังาน
สงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบคุลากรทางการศึกษาจังหวัดซึ่งผูวิจัยมีวธิกีารทีก่ลาวถึงหัวขอ
ตางๆ ดังตอไปน้ี 
 1. วัตถุประสงค 
  เพ่ือประเมินตวับงชีข้ององคประกอบคุณภาพการบรหิารงานสํานกังานสงเสริมสวัสดกิาร
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดวามีความเปนไปไดในการปฏิบัติเพียงใด 
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 2. วิธีดําเนินการ 
  2.1 แหลงขอมูล ไดแก ประชากร ซึ่งประกอบดวยบุคลากรสวนกลาง และบุคลากร 
สวนภูมิภาคของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษา
และของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด โดยมีรายละเอียด 
ดังน้ี 
   ประชากรและกลุมตัวอยาง 
    ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ประกอบดวยบุคลากรสวนกลาง 266 คน และ
บุคลากรสวนภูมิภาค 441 คน โดยจําแนกเปน ภาคเหนือ 105 คน ภาคกลาง 137 คน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
120 คน และภาคใต  84 คน รวมจํานวนประชากรที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 707 คน 
    กลุมตัวอยางนี้ใชการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบดวย บุคลากรสวนกลาง 85 คน   
และบุคลากรสวนภูมิภาค 165 คน โดยจําแนกเปน ภาคเหนือ 40 คน ภาคกลาง 52 คน ภาค
ตะวันออกเฉยีงเหนือ 45 คน และภาคใต 28 คน รวมจํานวนตัวอยางทั้งหมด 250 คน ซึ่งไดจากการกําหนด
ขนาดตัวอยางจากการคํานวณตามสูตรของ ยามาเน (Yamane) ความเชื่อม่ัน 95% (e = .05) สําหรับ
การเลือกตัวอยาง ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) เพ่ือใหกระจาย
ตามประเภทของประชากรโดยมีขั้นตอน ดังน้ี 
     ขั้นตอนที่ 1 จําแนกประชากรออกเปน 2 ประเภท ไดแก 
      1. บุคลากรสวนกลาง    266  คน 
      2. บุคลากรสวนภูมิภาค    441  คน 
       รวมจํานวนทั้งสิ้น    707  คน 
     ขั้นตอนที ่2 ทาํการสุมตวัอยางอยางงายจากประชากรแตละประเภทใหกระจาย
ตามภาคไดจํานวนกลุมตัวอยางประเภทที่ 1 จํานวน 140 คน และประเภทที่ 2 จํานวน 210 คน รวม
จํานวนทั้งสิ้น 250 คน รายละเอียดปรากฏดัง ตาราง 2 
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ตาราง 2 จํานวนประชากรและตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในขั้นตอนที่ 3 
 

ประเภทของประชากร จํานวนประชากร จํานวนตวัอยาง 
     

1. บุคลากรสวนกลาง 266  85  
2. บุคลากรสวนภูมิภาค (รวม) 441  165  
      ภาคเหนือ 105  40  
      ภาคกลาง 137  52  
      ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 120  45  
      ภาคใต  84  28  
     

รวม 707  250  
     

 
  2.2 การเลือก การเลือกแหลงขอมูลที่นํามากําหนดเปนประชากรดังกลาวเปนการเลือกสรร
ดวยเหตุผลวา บุคลากรสวนกลางและบุคลากรสวนภูมิภาคของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา และสาํนักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษาจังหวัดนั้น คือ ประชากรที่สามารถสะทอนวาตัวบงชี้คณุภาพการบริหารงานของสํานักงาน
สงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบคุลากรทางการศึกษาจังหวัดที่กําหนดขึ้นน้ันมีความเปนไปได
ในการปฏิบัติหรือไมไดดีที่สุด เพราะเปนประชากรที่จะตองนําตัวบงชี้ไปสูการปฏิบัต ิ
 3. เครื่องมือ 
  3.1 คุณลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น แบงเปน 2 ตอน 
คือ ตอนที ่1 เปนแบบสอบถามที่เกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะคําถามเปน
แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) มีจํานวน 3 ขอ ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามความเปนไปไดของตัวบงชี้
คุณภาพการบริหารงานของสาํนักงานสงเสรมิสวสัดิการและสวัสดิภาพครแูละบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด 
มีจํานวน 74 ขอ ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 
จากเปนไปไดมากที่สุด (5) ไปถึง เปนไปไดนอยที่สุด (1)  
  3.2 วิธีสรางเครื่องมือ 
   ผูวิจัยดําเนินการสรางเครื่องมือ ดังน้ี 
   3.2.1 ศึกษาคํานิยามของตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด และศึกษาหลักการสรางแบบสอบถาม แลวดําเนินการ
สรางแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 2 ตอน ตอนที่ 1 เปนสอบถามสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
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ตอนที่ 2 เปนสอบถามความเปนไปไดของตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
   3.2.2 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Analysis) โดยผูวิจัยจะนํา
แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนอผูทรงคุณวุฒิซึ่งมีประสบการณในเร่ืองคุณภาพการบริหารงาน จํานวน  
5 ทาน พิจารณาใหความเห็นเกี่ยวกับความสอดคลองของขอคําถามกับนิยามของตัวบงชี้คุณภาพการ
บริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษาจังหวัด โดย
ใชดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity Index : CVI) (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.  2548ข: 1 – 20) 
ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนน 4 ระดับ ดังน้ี 
    ระดับ 1 เม่ือขอคําถามไมเกี่ยวของกับตัวบงชี้เลย 
    ระดับ 2 เม่ือขอคําถามไมเกี่ยวของกับตัวบงชี้และตองปรับปรุงอีกมาก 
    ระดับ 3 เม่ือขอคําถามเกี่ยวของกับตัวบงชี้ 
    ระดับ 4 เม่ือขอคําถามเกี่ยวของกับตัวบางชี้อยางชัดเจน 
   หลังจากนั้น ผูวิจัยไดนําคะแนนที่ไดมาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม
กับตัวบงชี้คณุภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาจังหวัด ผลการวิเคราะหดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับตัวบงชี้ หากพบวาขอคําถาม
ที่มีคา CVI ตัง้แต .80 ขึ้นไป ถือวาใชได ผูวิจัยจะคงขอคาํถามนั้นไว แตหากมีคาต่ํากวา .80 ผูวิจัยจะ
ทําการปรับปรุงขอคําถามนั้นใหมในบางขอที่เห็นวาจําเปนตองคงไว ทั้งนี้โดยขอคําปรึกษากับอาจารย
ผูควบคุมการทําปริญญานิพนธ 
   3.2.3 การตรวจสอบอํานาจจําแนกและความเชื่อม่ัน ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามฉบับราง
ที่ผานการตรวจสอบความเที่ยงตรง และการพิจารณาจากอาจารยผูควบคุมการทําปริญญานิพนธแลว 
ไปทดลองใชกับกลุมเปาหมาย จํานวน 50 คน โดยใชการเลือกแบบเจาะจง ที่ไมใชกลุมตัวอยาง การตรวจสอบ
อํานาจจําแนกนั้น ผูวิจัยจะใชความสัมพันธระหวางคะแนนของขอคําถามแตละขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ 
(Corrected ltem Total Correlation) ซึ่งเรียกวา อํานาจจําแนกรายขอ (ฉัตรศิริ ปยะพิมลสิทธ.  2548: 
96 – 99) โดยคาอํานาจจําแนกที่ถือวาขอคําถามนั้นมีอํานาจจําแนกใชได ตองมีคาตั้งแต .20 ขึ้นไป 
สําหรับการตรวจสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถามจะใชคาสัมประสทิธิแ์อลฟาของ ครอนบาค โดยใช
เกณฑความเชื่อม่ัน .70 ขึ้นไป ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ .89 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยรวบรวมขอมูลโดยขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ถึงกลุมตัวอยาง เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยสงแบบสอบถามพรอมคําชี้แจง ดวย
ตนเอง และทางไปรษณีย แลวรอรับคืน และตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม กอนที่จะนําไป
วิเคราะหขอมูลตอไป ปรากฏวา ไดรับแบบสอบถามคนืทั้งสิ้น 241 ฉบับ จากตวัอยาง 250 คน คดิเปน
รอยละ 96.40 
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 5. การวิเคราะหขอมูล 
  การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยวิเคราะหดวยการหาคาเฉลี่ย (Mean : X ) และคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation : SD) แตละตัวบงชี้ของคุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด โดยมีเกณฑการแปลความหมายของ
คาคะแนนเฉลีย่ ดังนี้ 
   คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49  แปลวา ตัวบงชี้มีความเปนไปไดในการปฏิบัตินอยที่สุด 
   คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49  แปลวา ตัวบงชี้มีความเปนไปไดในการปฏิบัตินอย 
   คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49  แปลวา ตัวบงชี้มีความเปนไปไดในการปฏิบัติปานกลาง 
   คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49  แปลวา ตัวบงชี้มีความเปนไปไดในการปฏิบัติมาก 
   คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00  แปลวา ตัวบงชี้มีความเปนไปไดในการปฏิบัติมากที่สุด 
 

  สําหรับการวิจัยครั้งน้ี เกณฑที่ยอมรับไดของคาเฉลี่ยความเปนไปไดของตัวบงชี้ ผูวิจัย
กําหนดไวที่คาเฉลี่ย 3.50 ขึ้นไป และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานไมเกิน .80 
  หลังจากนั้น ผูวิจัยไดนําผลที่ไดจากการวิเคราะหขอมูลไปกําหนดเปนตัวบงชี้คณุภาพ
การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวย
การกลาวถึงหัวขอสัญลักษณการนําเสนอผลการวิจัยและผลการวิเคราะหขอมูลโดยมีรายละเอียด ดัง 
ตอไปน้ี 
 

สัญลักษณที่ใชในการแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดการแปลความหมายของผลการวิเคราะหเปนที่เขาใจตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ
ในการแปลความหมาย ดังนี้ 
 n แทน  จํานวนตวัอยาง 
 μ แทน  คาเฉลี่ยที่เปนคะแนนเกณฑ 
 X  แทน  คาเฉลี่ยของคะแนน 
 SD แทน  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t  แทน  คาที่ใชในการพิจารณาการแจกแจงที (t-distribution) 

 π  แทน  คาความนาจะเปนที่คาสถติติกอยูอยางมีนัยสําคัญ 
 **   แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  
 การวิจัยครั้งน้ี มีความมุงหมายในการพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของ สํานักงาน
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ผูวิจัยจึงขอนําเสนอผลการวิจัย
เกี่ยวกับตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษาจังหวัดแตละขัน้ตอนเปนหัวขอตามลําดับ ดังน้ี 
 ข้ันตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของและผลการวิเคราะหความคิดเหน็
ของผูเชี่ยวชาญที่มีตอตวับงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดประกอบดวย 
  1. ผลการวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ 
  2. ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญที่มีตอตวับงชีข้ององคประกอบ 
 ข้ันตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหความเหมาะสมของตัวบงชี้ในแตละองคประกอบของคุณภาพ
การบริหารงานของ สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
ประกอบดวย 
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  1. ผลการวิเคราะหขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม 
  2. ผลการวิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบ 
 ข้ันตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหความเปนไปไดในการปฏิบตัิของตัวบงชีคุ้ณภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ประกอบดวย 
  1. ผลการวิเคราะหขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม 
  2. ผลการวิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบ 
 

รายละเอียดของผลการวเิคราะหขอมูลในแตละขัน้ตอน มีดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหเอกสารและงานวจิยัที่เก่ียวของ และผลการวิเคราะห
ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญที่มีตอตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวดั สรุปไดดังน้ี 
  1. ผลการวิเคราะหเอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวของ 
   การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงาน
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด นั้น ผูวิจัยไดศึกษาจากแนวคิด 
ทฤษฎีและขอคนพบตางๆ จากบทความทางวิชาการ งานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศและเอกสาร
ที่เกี่ยวของกับสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด การประเมินผล
การปฏิบตัิงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวดั และ
เกี่ยวกับคุณภาพการบริหารงานและตวับงชี้ ซึ่งสามารถสรุปผลการวิเคราะห และนําไปกําหนดเปน
กรอบแนวคิดการวิจัย ไดวา 
   ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ประกอบดวย องคประกอบหลัก 5 องคประกอบ และองคประกอบยอย 
15 องคประกอบ ดังน้ี 
   1.1 องคประกอบหลักที่ 1 : โครงสรางการบรหิารงาน ประกอบดวยองคประกอบยอย 
4 องคประกอบ คือ 
    1.1.1 การกระจายอํานาจ 
    1.1.2 การแบงงานตามความชํานาญเฉพาะทาง 
    1.1.3 ความเปนทางการ 
    1.1.4 การจัดแบงสายการควบคุม 
   1.2 องคประกอบหลักที่ 2 : นโยบายการบรหิารงาน ประกอบดวย องคประกอบยอย 
4 องคประกอบ คือ 
    1.2.1 การกําหนดเปาหมายขององคการ 
    1.2.2 ทรัพยากร 
    1.2.3 การสื่อสาร 
    1.2.4 ภาวะผูนํา 
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   1.3 องคประกอบหลักที่ 3 : สภาพแวดลอมการทํางาน ประกอบดวยองคประกอบยอย 
2 องคประกอบ คือ 
    1.3.1 บรรยากาศองคการ 
    1.3.2 วัฒนธรรมองคการ 
   1.4 องคประกอบหลักที่ 4 คุณภาพชีวิตของบุคลากร ประกอบดวยองคประกอบยอย 
3 องคประกอบ คือ 
    1.4.1 ระบบงาน 
    1.4.2 สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก 
    1.4.3 ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบริหารและเพ่ือนรวมงาน 
   1.5 องคประกอบหลักที่ 5 คุณภาพการใหบริการ ประกอบดวยองคประกอบยอย 
2 องคประกอบ คือ 
    1.5.1 ความพึงพอใจ 
    1.5.2 การเพิ่มคุณคางานบริการ 
  2. ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญที่มีตอตัวบงชี้ขององคประกอบ
คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาจังหวัด 
   ผูวิจัยไดนําผลการวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตามขอ 1 มาจัดทําเปน
เอกสารประกอบการสนทนากลุม โดยจัดทําในลักษณะ “แบบบันทึกเกี่ยวกับตวับงชีค้ณุภาพการบรหิารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด” ซึ่งไดมีการประมวล
ตัวบงชี้ขององคประกอบที่ไดตามขอ 1 มาบรรจุไวในแบบบันทึกดังกลาว และจัดทําแบบปลายเปด 
(Open – ended) ไวเพ่ือใหผูเชี่ยวชาญใชในการใหขอเสนอแนะเปนลายลักษณอักษร นอกจากนี้ ยังได
นําเสนอภูมิหลังของการวิจัย วัตถุประสงค ความสําคัญ ขอบเขตและกรอบแนวคิดการวิจัย รวมทั้งวิธี 
ดําเนินการวิจัยไวในแบบบนัทึกนี้ดวย จากนั้นไดนําไปจัดสนทนากลุม (Focus Group) กับผูเชีย่วชาญ
จํานวน 11 คน เม่ือวันที่ 24 มกราคม 2554 ณ หองประชุมสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งสามารถสรุปรายงาน
การสนทนากลุมได ดังน้ี 
   2.1 การเรียงลําดับและการปรับปรุงชื่อขององคประกอบหลัก 
    ผูเชี่ยวชาญหลายทานมีความเห็นวา ควรเรยีงลําดับองคประกอบหลักใหม เพ่ือให
เปนไปตามลําดับและขั้นตอนการบริหารงาน โดยเริ่มตนที่นโยบายแลวจึงไปโครงสราง สภาพแวดลอม 
คุณภาพชีวิตบุคลากร และคุณภาพการใหบริการตามลําดับ และควรปรับปรุงชื่อองคประกอบหลัก
บางองคประกอบ ไดแก เปลีย่นคําวา “นโยบายการบริหารงาน” เปน “นโยบายขององคการ” “โครงสราง
การบริหารงาน” เปน “โครงสรางขององคการ” และ “สภาพแวดลอมการทาํงาน” เปน “สภาพแวดลอม
ขององคการ” อีก 2 องคประกอบหลัก ใหใชชื่อเดิม 
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   2.2 การปรับปรุงองคประกอบยอย ผูเชี่ยวชาญไดใหขอเสนอแนะในการปรับปรุง
องคประกอบยอยบางองคประกอบ เพ่ือใหเกิดความชัดเจนในการจะดําเนินการวิจัยในขั้นตอนตอไป 
หลังจากการสนทนากลุมแลว รวมทั้งเพ่ือใหสอดคลองกับบทบาทภารกิจและบริบทของสํานักงานสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษาจงัหวัด ซึ่งเปนสวนงานขนาดเล็ก มีบุคลากรเพียง 
5 – 8 คน ในแตละจังหวัด แตตองใหบริการแกครูและบุคลากรทางการศึกษาในจังหวัดนั้นๆ จํานวน 
3,000 – 40,000 คน แลวแตขนาดของจังหวัด ดังนั้น องคประกอบยอยบางองคประกอบ เชน การแบงงาน
ตามความชํานาญเฉพาะทางก็ดี ความเปนทางการก็ดี หรือการจัดแบงสายการควบคุมก็ดี เหลานี้ไมเหมาะสม
กับองคการลักษณะนี้ รายละเอียดการปรับปรุงปรากฏตามขอ 2.4 
   2.3 การเสนอแนะเกี่ยวกับตวับงชีข้ององคประกอบ ผูเชี่ยวชาญไดใหขอคิดเห็น
และขอเสนอแนะในการกําหนดตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริม
สวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด เพ่ือใหสอดคลองกับขอเท็จจริงและสอดรับ
รายการองคประกอบหลัก และองคประกอบยอยที่ปรับปรุงใหม เพ่ือใหผูวิจัยนําไปวิเคราะหตอไป 
   2.4 ผลการวิเคราะหตวับงชี้ขององคประกอบตามความคดิเห็นและขอเสนอแนะ
ของผูเชี่ยวชาญ การสนทนากลุมครั้งน้ี ผูเชี่ยวชาญไดใหขอคิดเห็นและขอเสนอแนะที่เปนประโยชน
อยางยิ่ง จากนั้นผูวิจัยไดดาํเนินการวิเคราะหขอมูล โดยการวเิคราะหเน้ือหา (Content Analysis) พบวา
ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษา
จังหวัด ประกอบดวยองคประกอบหลัก 5 องคประกอบ โดยแยกเปน 17 องคประกอบยอย และตวับงชี้
จํานวนทั้งหมด 97 ตัวบงชี้ ดังน้ี 
    2.4.1 องคประกอบหลักที ่1 นโยบายขององคการ  มี 4 องคประกอบยอย 
ไดแก 
     2.4.1.1 การวางแผนกลยุทธ ประกอบดวยตวับงชี้ จํานวน 10 ตัวบงชี้ คือ 
      2.4.1.1.1 มีการวางแผนกลยุทธการบริหารงานไวอยางชัดเจน และมี
ความเปนไปไดตอการทําใหบรรลุเปาหมายองคการ 
      2.4.1.1.2 ทุกภาคสวนทีเ่กี่ยวของมีสวนรวมในการจดัทําแผนกลยทุธ 
      2.4.1.1.3 มีจุดเนนคุณภาพการบริหารงานปรากฏอยางชัดเจนในแผน
กลยุทธ 
      2.4.1.1.4 แผนกลยุทธมีความสอดคลองสัมพันธกับภารกิจของหนวยงาน 
      2.4.1.1.5 มีจุดเนนคุณภาพการใหบริการปรากฏชัดเจนในแผนกลยทุธ 
      2.4.1.1.6 มีจุดเนนจิตบริการ (Service Mind) ของบุคลากรปรากฏชดัเจน
ในแผนกลยุทธ 
      2.4.1.1.7 มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาตร ไวอยางชัดเจน
ในแผนกลยุทธที่เปนรูปธรรม 
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      2.4.1.1.8 มีการกําหนดเปาหมายหรือประเด็นยุทธศาสตรโดยมีมาตรการ
และตวับงชี้เปนรูปธรรมในแผนกลยุทธ 
      2.4.1.1.9 มีการกําหนดกลไกสูการปฏบิตัิรวมกันในรปูแบบของแผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม และผูรับผิดชอบที่ชัดเจนในแผนกลยุทธ 
      2.4.1.1.10 มีกลไกการกํากับดูแล ตรวจสอบและประเมินแผนเพื่อให
การดําเนินการบรรลุเปาหมายปรากฏอยางชัดเจนในแผนกลยุทธ 
     2.4.1.2 การตดิตามและประเมินผล ประกอบดวยตวับงชี้ จํานวน 5 ตวับงชี้ 
คือ 
      2.4.1.2.1 มีกระบวนการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งกอน
การดําเนินการ ขณะกําลังดําเนินการ และหลังการดําเนินการที่เปนระบบและเปนขั้นตอน 
      2.4.1.2.2 มีการนําเสนอผลการปฏิบตัิงานดานประสทิธิผลของการบริหาร
องคการอยางสมํ่าเสมอในเรือ่งผลสําเร็จตามแผน ตามพนัธกิจ ตามภารกิจหลัก และตามนโยบายสาํคัญ 
      2.4.1.2.3 มีการนําเสนอผลการปฏิบตังิานดานประสิทธิภาพของการ
บริหารองคการอยางสม่ําเสมอในเรื่องการใหบรกิารที่มีคณุภาพ ผูรบับริการมีความพงึพอใจและเชือ่มั่น
เน่ืองจากความตองการไดรับการตอบสนอง 
      2.4.1.2.4 มีการนําเสนอผลการปฏิบตังิานดานคุณภาพการใหบริการ
ขององคการ อยางตอเน่ืองในเรื่องกระบวนงานมีความรวดเร็ว สะดวก โปรงใส เปนธรรม มีมาตรฐาน
และสอดคลองกับหลักธรรมาภิบาล 
      2.4.1.2.5 มีการนําเสนอผลการปฏิบตังิานดานการพฒันาองคการอยาง
ตอเนื่องในเร่ืองการพัฒนาหนวยงานใหมีศักยภาพและคุณภาพอยางยั่งยืนดวยการวางระบบ และนํา
เทคนิคการพฒันาคุณภาพการบริหารงานที่ทันสมัยและเหมาะสมมาใชในหนวยงาน 
     2.4.1.3 การวจิัยและพัฒนา ประกอบดวยตัวบงชี้ จํานวน 5 ตัวบงชี้ คือ 
      2.4.1.3.1 มีนโยบายสงเสริมสนับสนุนการวิจัยเพ่ือพัฒนาหนวยงานที่
ชัดเจน และเพียงพอทั้งดานงบประมาณและการอํานวยความสะดวกอื่นๆ 
      2.4.1.3.2 มีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาหนวยงานอยางตอเนื่อง 
      2.4.1.3.3 มีการนําผลการวิจัยมาใชหรอืประยุกตใชเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
การบริหารงานอยางสม่ําเสมอ 
      2.4.1.3.4 มีนโยบายสงเสริมสนับสนุน ใหเกิดการเรยีนรูรวมกัน เชน 
การจัดการความรู (Knowledge Management : K.M.) ภายในองคการ 
      2.4.1.3.5 มีคณะบคุคลหรือบุคคลที่รบัผิดชอบเฉพาะในการดําเนนิการ
ดานการวิจัยและพัฒนา 
     2.4.1.4 ภาวะผูนํา ประกอบดวยตัวบงชี ้จํานวน 5 ตัวบงชี้ คือ 
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      2.4.1.4.1 ผูนํามีความสามารถในการนํา ใหการกําหนดวิสัยทัศนของ
หนวยงานรวมกัน 
      2.4.1.4.2 ผูนํามีความสามารถในการสื่อสารกับทุกภาคสวน 
      2.4.1.4.3 ผูนํามีความสามารถในการโนมนาวชักจูงใจบคุลากรใหปฏบิตัิงาน
จนบรรลุภารกิจ 
      2.4.1.4.4 ผูนํามีความสามารถในการเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 
      2.4.1.4.5 ผูนําเปนแบบอยางที่ดี ในดานความเปนผูนําดานคุณธรรม
และจริยธรรม 
    2.4.2 องคประกอบหลักที ่2 โครงสรางขององคการ มี 4 องคประกอบยอย 
ไดแก 
     2.4.2.1 การจัดองคการ ประกอบดวยตวับงชี้  จํานวน 5 ตัวบงชี้  คือ 
      2.4.2.1.1 มีการออกแบบองคการที่สอดคลองกบัภารกิจของหนวยงาน 
      2.4.2.1.2 มีการออกแบบองคการที่มีมุงเนนกลุมเปาหมายผูรับบริการ 
      2.4.2.1.3 มีการออกแบบองคการที่ตระหนักในเรื่องความคลองตัวและ
ยืดหยุน เพ่ือขับเคลื่อนหนวยงานใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
      2.4.2.1.4 มีการจัดองคการแบบหนวยงานสมัยใหมที่สอดคลองกับสังคม 
โลกาภิวัตน ซึง่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
      2.4.2.1.5 มีการจัดองคการใหมีความพรอมเพ่ือพัฒนาไปสูองคการแหง
การเรียนรู (Learning Organization : LO) และองคการแหงนวัตกรรม (Innovation Organization : IO) 
     2.4.2.2 กระบวนการสื่อสาร ประกอบดวยตัวบงชี้ จํานวน 5 ตัวบงชี้ คือ 
      2.4.2.2.1 มีกระบวนการสื่อสารภายในหนวยงานทีท่ันสมัย และเปน
ปจจุบัน 
      2.4.2.2.2 กระบวนการสือ่สารกับผูรับบริการ มีความทันสมัยและเปน
ปจจุบันตอบสนองความตองการไดทุกที่และทุกเวลา 
      2.4.2.2.3 มีการพัฒนากระบวนการสื่อสารเพื่อพัฒนาคณุภาพการบริหารงาน
อยูอยางสม่ําเสมอ  
      2.4.2.2.4 มีกระบวนการตรวจสอบและประเมินผลการสื่อสารขององคกร
อยางตอเนื่อง 
      2.4.2.2.5 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาเสรมิสรางประสทิธิภาพ
ในการสื่อสาร 
     2.4.2.3 การประสานงาน ประกอบดวยตวับงชี้ จํานวน 6 ตัวบงชี้ คือ 
      2.4.2.3.1 มีระบบการประสานงานที่ดีภายในองคการคือระหวางหนวยงาน
กับสวนกลางและกับหนวยงานดวยกัน 
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      2.4.2.3.2 มีระบบการประสานที่ดีกับหนวยงานที่เกี่ยวของภายในจังหวัด 
      2.4.2.3.3 มีระบบการประสานงานที่ดีกับผูรับบริการ 
      2.4.2.3.4 มีการสรางหนวยงานยอยหรือสรางเครือขายการประสานงาน
เพ่ือประโยชนของผูรับบริการ 
      2.4.2.3.5 มีการศึกษาและพัฒนาระบบ และกระบวนการประสานงาน
อยางตอเนื่อง 
      2.4.2.3.6 มีการพัฒนาบุคลากร ใหมีความพรอม ในการประสานงาน
อยางสม่ําเสมอ 
     2.4.2.4 การทํางานเปนทีม ประกอบดวยตวับงชี้ จํานวน 6 ตวับงชี้ คือ 
      2.4.2.4.1 การพัฒนาองคความรูเกี่ยวกับงาน แกบุคลากรทุกคนใหรู
ขั้นตอนงานตางๆ เทาเทียมกัน 
      2.4.2.4.2 บุคลากรทุกคนสามารถใหบริการแกผูรบับริการทดแทนกัน
ได เสมอหากบุคลากรอีกคนไมวางหรือไมไดมาปฏิบัตงิานนั้น 
      2.4.2.4.3 มีการสรางความตระหนักในการทํางานเปนทีมแกบุคลากร 
เชน บุคลากรปฏิบัติงานทีไ่ดรับมอบหมายรวมกันอยางเต็มความสามารถ หรือมีความรับผิดชอบใน
ผลงานรวมกนั 
      2.4.2.4.4 มีกระบวนการสรางทีมงานอยางเปนระบบและเปนขั้นตอน 
      2.4.2.4.5 มีกระบวนการพัฒนาทีมงานอยางสม่ําเสมอ 
      2.4.2.4.6 มีกระบวนการประเมินทีมงานอยางตอเนื่อง 
    2.4.3 องคประกอบหลักที่ 3 สภาพแวดลอมขององคการ มี 3 องคประกอบยอย 
ไดแก 
     2.4.3.1 บรรยากาศองคการ ประกอบดวยตัวบงชี้ จํานวน 4 ตัวบงชี้ คือ 
      2.4.3.1.1 มีการสรางบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอคุณภาพการบริหารงาน 
      2.4.3.1.2 มีการสรางความตระหนกัเกีย่วกับการรบัรูนโยบายการปฏบิัตงิาน
และระเบียบกฎเกณฑขององคการอยางสม่ําเสมอ 
      2.4.3.1.3 มีกระบวนการสงเสริมอยางสรางสรรค ใหเกิดปฏิสัมพันธแบบ
กัลยาณมิตรระหวางบุคลากรในองคกร 
      2.4.3.1.4 มีกระบวนการยกยองเชิดชูเกียรติบคุลากรผูมีผลงานดีเดน
หรือทีมงานที่เปนเลศิ 
     2.4.3.2 วัฒนธรรมองคการ ประกอบดวยตวับงชี้ จํานวน 4 ตวับงชี้ คือ 
      2.4.3.2. 1 มีการสรางคานิยมและความเชื่อของบุคลากรเพื่อคุณภาพ
การบริหารงานโดยบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการจัดทํา 
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      2.4.3.2.2 มีการสรางวัฒนธรรมองคการใหบุคลากรตระหนักในภารกิจ
ขององคการและมุงเนนการใหบริการแกผูรับบริการอยางมีคุณภาพ 
      2.4.3.2.3 มีการเสริมสรางและพัฒนาคานิยม วัฒนธรรมและความเชื่อ
รวมกันในการรวมพลังสรางทีมงานสรางความรูและทกัษะเพ่ือดําเนินงานใหบรรลเุปาหมายขององคการ 
      2.4.3.2.4 นําคานิยม วัฒนธรรมและความเชื่อมาเสรมิพลังในการปฏบิตัิงาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
     2.4.3.3 การวางระบบสารสนเทศ ประกอบดวยตวับงชี ้จํานวน 6 ตวับงชี ้
คือ 
      2.4.3.3.1 ระบบสารสนเทศมีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพสูง 
      2.4.3.3.2 ขอมูลในระบบสารสนเทศมีความเปนปจจุบัน 
      2.4.3.3.3 ระบบสารสนเทศของบุคลากรและผูรับบริการมีสมรรถนะที่
สามารถเชื่อมโยงถึงกันไดตลอดเวลา 
      2.4.3.3.4 มีการวางระบบสารสนเทศที่เหมาะสม สอดคลอง และเปน
ประโยชนตอภารกิจและเปาหมายขององคการ 
      2.4.3.3.5 มีการฝกอบรม และพัฒนาบุคลากรใหมีความรูทักษะ และ
สมรรถนะในการใชระบบสารสนเทศอยางตอเนื่อง 
      2.4.3.3.6 มีการนาํระบบสารสนเทศมาใชในการบริหารงาน ในดาน
การแกปญหาและการตัดสนิใจอยูอยางสม่ําเสมอ 
    2.4.4 องคประกอบหลักที่ 4 คุณภาพชีวิตของบุคลากร มี 3 องคประกอบยอย 
ไดแก 
     2.4.4.1 ความกาวหนาในอาชีพ ประกอบดวยตัวบงชี้ จํานวน 7 ตัวบงชี ้
คือ 
      2.4.4.1.1 หนวยงานมีการสรางเสนทางความกาวหนาในอาชีพการงาน
อยางชัดเจนและเปนขั้นตอน 
      2.4.4.1.2 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพในการดึงดูดใหคนเกง/คนดี 
เขามารวมทํางาน 
      2.4.4.1.3 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพในการสงเสริมใหบุคลากร
มีขวัญกําลังใจ ผูกพัน และมุงม่ันทุมเทในงาน 
      2.4.4.1.4 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพสงเสริมใหบุคลากรที่เกง
และดีไดพัฒนาตนเองและทมีงานไปสูการมีความกาวหนาในอาชีพ 
      2.4.4.1.5 มีแนวปฏิบัติในการเลื่อนตําแหนงที่เปนไปตามระบบคุณธรรม
อยางชัดเจน 
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      2.4.4.1.6 มีแนวปฏิบัติในการเลื่อนเงินเดือนที่สอดคลองกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม 
      2.4.4.1.7 มีขอบังคับ ระเบียบ หลักเกณฑและวิธีการรองรับการใชระบบ
คุณธรรมในการเลื่อนตําแหนงและการใชผลการปฏิบตังิานในการเลือ่นเงินเดือน 
     2.4.4.2 สวัสดิการและสิง่อํานวยความสะดวก ประกอบดวยตัวบงชี้ จํานวน 
7 ตัวบงชี ้คือ 
      2.4.4.2.1 มีการจัดสวัสดิการเพิ่มเติมนอกจากที่กฎหมายกําหนดไว 
      2.4.4.2.2 มีการจัดระบบเพื่อสุขภาพและการปองกันภัยที่ดีแกบคุลากร 
      2.4.4.2.3 มีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอ้ือตอคุณภาพการทํางาน 
เชน โตะเกาอ้ีทํางาน เครื่องออกกําลังกาย ฯลฯ 
      2.4.4.2.4 มีการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูลที่สอดคลองกับ
ความตองการของบุคลากร 
      2.4.4.2.5 มีการสํารวจความพึงพอใจ และความตองการของบุคลากร
ในดานสวัสดกิารและสิ่งอํานวยความสะดวกอยางสม่ําเสมอ 
      2.4.4.2.6 มีการปรับปรุงพัฒนาสวัสดิการ และสิ่งอํานวยความสะดวก
ตามความตองการของบุคลากร 
      2.4.4.2.7 มีระบบพิทักษสิทธิการทํางานของบุคลากรที่ชัดเจนและเปน
รูปธรรม 
     2.4.4.3 ปฏิสัมพันธระหวางบคุลากรกับผูบริหาร และเพื่อนรวมงาน 
ประกอบดวย ตัวบงชี้ จํานวน 6 ตัวบงชี้ คือ 
      2.4.4.3.1 มีการวางระบบเพื่อกอใหเกดิปฏิสัมพันธที่มีระหวางบุคลากร
กับผูบริหาร 
      2.4.4.3.2 มีการวางระบบเพื่อกอใหเกดิปฏิสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากร
ดวยกัน 
      2.4.4.3.3 มีการประชุมสมัมนาเพื่อละลายพฤติกรรมทีไ่มสงเสริมคุณภาพ
การปฏิบัติงานภายในองคการอยางสม่ําเสมอ 
      2.4.4.3.4 มีการสรางบรรยากาศแหงความเอื้ออาทร เขาใจกันและมุงม่ัน
เพ่ืองานแกบุคลากรทุกระดับ 
      2.4.4.3.5 มีกิจกรรมที่สรางความรัก ความเขาใจ จนเกิดความผกูพัน
ระหวางบุคลากรกับผูบริหารและเพ่ือนรวมงาน 
      2.4.4.3.6 มีกิจกรรมที่สรางปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบริหารและ
เพ่ือนรวมงาน เพ่ือนําไปสูการสรางทีมงาน การปฏิบัตงิานตามภารกิจและการสรางบรรยากาศที่ดีใน
การปฏิบัติงาน 
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    2.4.5 องคประกอบหลักที ่5 คณุภาพการใหบริการ มี 3 องคประกอบยอย 
ไดแก 
     2.4.5.1 ความพึงพอใจของผูรับบรกิาร ประกอบดวยตัวบงชี ้ จํานวน 5 
ตัวบงชี้ คือ 
      2.4.5.1.1 ผูรับบริการมคีวามมั่นใจในการใหบริการ 
      2.4.5.1.2 มีการสํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการตลอดเวลา 
      2.4.5.1.3 มีการนําขอมูลที่ไดรับจากการสํารวจกับผูรบับริการไปปรบัปรุง
และพัฒนาอยางสม่ําเสมอ 
      2.4.5.1.4 ผูรับบริการสามารถเขาถึงขอมูลการใหบรกิารได ทุกที่และ
ทุกเวลา 
      2.4.5.1.5 มีการปฏิบัติงานและใหบริการอยางมีคุณภาพมีประสิทธิภาพ
และประสทิธผิล ทําใหผูรับบริการมีความพึงพอใจในการบริการ 
     2.4.5.2 การเพิ่มคุณคางานบริการ  ประกอบดวยตัวบงชี้ จํานวน 7 ตัวบงชี ้
คือ 
      2.4.5.2.1 มีการจัดทําแผนผังและขั้นตอนการใหบริการที่ชัดเจน 
      2.4.5.2.2 ขั้นตอนของงานแตละงานมีการกําหนดระยะเวลาแลวเสร็จ 
      2.4.5.2.3 มีการใหบริการตามลําดับกอนหลัง 
      2.4.5.2.4 มีการใหบริการอยางไมเลือกปฏิบัต ิ
      2.4.5.2.5 มีการอํานวยความสะดวกแกผูรับบริการทุกดาน เชน ดาน
สถานที่บรรยากาศ ภูมิทัศน ฯลฯ 
      2.4.5.2.6 บุคลากรใหบรกิารดวยอัธยาศัยไมตรีที่ดีและเอ้ืออาทร 
      2.4.5.2.7 มีการแกปญหา หรือสรางความเขาใจใหผูรับบริการ อยาง
กระตือรือรนและเต็มความสามารถ 
     2.4.5.3 การบริการเชิงรุก ประกอบดวยตัวบงชี ้จํานวน 4 ตัวบงชี ้คือ 
      2.4.5.3.1 มีการจัดหนวยบริการเคลื่อนที่ ไปใหบรกิารถึงสถานที่ของ
กลุมผูรับบริการ 
      2.4.5.3.2 มีการเตรียมดานเอกสารและขอมูลการใหบริการ ติดตัวบุคลากร 
ทุกคนขณะออกใหบริการในพื้นที่ 
      2.4.5.3.3 มีการศกึษาแนวโนมความตองการในอนาคตของผูรบับริการ
อยางตอเนื่องเพ่ือนําไปพัฒนาคุณภาพใหบริการ 
      2.4.5.3.4 มีการใหขอมูลขาวสาร สารสนเทศ และความรูในสิ่งทีจ่ะให 
บริการในอนาคตแกผูรับบรกิาร 
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 ข้ันตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหความเหมาะสมของตวับงชี้ในแตละองคประกอบของ
คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาจังหวัด สรุปได ดังนี้ 
  1. ผลการวิเคราะหขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม  ปรากฏตาม ตาราง 3 
 
ตาราง 3 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามในการวิเคราะหตัวบงชีข้ององคประกอบคุณภาพ 
     การบริหารงานของสํานกังานสงเสรมิสวสัดิการและสวสัดิภาพครแูละบคุลากรทางการศึกษาจงัหวดั 
 

การวิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบ 
ประเภทของประชากร 

จํานวน รอยละ 
     

1. บุคลากรสวนกลาง 136  18.84  
2. บุคลากรสวนภูมิภาค      
      ภาคเหนือ 42  5.83  
      ภาคกลาง 65  9.00  
      ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 53  7.35  
      ภาคใต 30  4.15  
3. ครู     
      ภาคเหนือ 84  11.63  
      ภาคกลาง 104  14.40  
      ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 153  21.19  
      ภาคใต 55  7.61  
     

รวมทั้งสิ้น 722  100  
     

 
 จากตาราง 3 ผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการวิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพ
การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวดั เม่ือ
จําแนกตามประเภทพบวา เปนประเภทบคุลากรสวนกลาง จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 18.84 
ประเภทบุคลากรสวนภูมิภาคเขตภูมิศาสตรภาคเหนือ 42 คน คิดเปนรอยละ 5.83 ภาคกลาง 65 คน 
คิดเปนรอยละ 9.00 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 53 คน คิดเปนรอยละ 7.35 และภาคใต 30 คน คิดเปน
รอยละ 4.15 ประเภทครูจากเขตภูมิศาสตรภาคเหนือ 84 คน คิดเปนรอยละ11.63 ภาคกลาง 104 คน 
คิดเปนรอยละ 14.40 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 153 คน คิดเปนรอยละ 21.19 และภาคใต 55 คน คิดเปน
รอยละ 7.61  
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  2. ผลการวิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพการบริหารงานสํานักงาน
สงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด  
   จากวิเคราะหขอมูลในขั้นตอนนี้ ซึ่งเปนการศึกษาเพื่อตรวจสอบบงชี้คุณภาพการ
บริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษาจังหวัด วามี
ความเหมาะสมหรือไมในแตละองคประกอบ ทั้งน้ี ไดอาศัยเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบ (Factor 
Analysis : FA) ปรากฏผลดังน้ี 
 
ตาราง 4 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงาน 
     สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศกึษาจังหวัด องคประกอบหลักที่ 1 : 
     นโยบายขององคการ (n = 722) 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 1 : นโยบายขององคการ X  S.D. 

คาน้ําหนัก 
องคประกอบ 

    

1. การวางแผนกลยุทธ    
    1.1 มีการวางแผนกลยทุธการบริหารงานไวอยางชัดเจนและมี
ความเปนไปไดตอการทําใหบรรลุเปาหมายองคการ 4.08 .78 .961 
    1.2 ทุกภาคสวนทีเ่กี่ยวของมีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธ 4.11 .64 .968 
    1.3 มีจุดเนนคุณภาพการบริหารงานปรากฏอยางชัดเจนใน
แผนกลยุทธ 3.89 .52 .413 
    1.4 แผนกลยุทธมีความสอดคลองสัมพันธกับภารกจิของ
หนวยงาน 4.01 .71 .980 
    1.5 มีจุดเนนคุณภาพการใหบริการปรากฏชัดเจนในแผนกล
ยุทธ 3.78 .72 .364 
    1.6 มีจุดเนนจิตบริการ (Service Mind) ของบุคลากรปรากฏ
ชัดเจนในแผนกลยุทธ 3.69 .81 .866 
    1.7  มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรไวอยางชัดเจนใน
แผนกลยุทธทีเ่ปนรูปธรรม 3.83 .64 .797 
    1.8  มีการกําหนดเปาหมายหรือประเด็นยุทธศาสตร โดยมีมาตรการ
และตวับงชี้ที่เปนรูปธรรมในแผนกลยุทธ 4.05 .75 .459 
    1.9 มีการกําหนดกลไกสูการปฏิบตัิรวมกันในรูปแบบของ
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม และผูรับผิดชอบที่ชัดเจนใน 
แผนกลยุทธ 4.16 .66 .872 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 1 : นโยบายขององคการ X  S.D. 

คาน้ําหนัก 
องคประกอบ 

    

    1.10 มีกลไกการกํากับดูแล ตรวจสอบและประเมินแผนเพ่ือให
การดําเนินการบรรลุเปาหมายปรากฏอยางชัดเจนในแผนกลยุทธ 3.99 .70 .988 
2. การติดตามและประเมินผล    
    2.1 มีกระบวนการติดตามและประเมนิผลการปฏิบตัิงานทั้งกอน
การดําเนินการขณะกําลังดาํเนินการ และหลังการดําเนินการที่เปน
ระบบและเปนขั้นตอน 4.23 .84 .972 
    2.2 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดานประสิทธิของการบริหาร 
องคการอยางสม่ําเสมอในเรื่องผลสําเร็จตามแผน ตามพันธกิจ  
ตามภารกิจหลักและตามนโยบายสําคัญ 4.06 .91 .888 
    2.3 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดานประสทิธิภาพของ 
การบริหารองคการอยางสม่ําเสมอในเรื่องการใหบริการที่มี
คุณภาพ ผูรับบริการมีความพึงพอใจและเชื่อม่ันเนื่องจาก 
ความตองการไดรับการตอบสนอง 3.76 1.01 .879 
    2.4 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพการใหบริการ
ขององคการ  อยางตอเนื่องในเรื่องกระบวนงานมีความรวดเร็ว 
สะดวก โปรงใส เปนธรรมมีมาตรฐานและสอดคลองกับ 
หลักธรรมาภบิาล 3.94 .76 .893 
    2.5 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนาองคการ
อยางตอเนื่องในเรื่องการพัฒนาหนวยงานใหมีศักยภาพและ
คุณภาพอยางยั่งยืนดวยการวางระบบและนําเทคนิคการพัฒนา
คุณภาพการบริหารงานที่ทันสมัยและเหมาะสมมาใชในหนวยงาน 4.15 .78 .870 
3. การวิจัยและพัฒนา    
    3.1 มีนโยบายสงเสริมสนับสนุนการวจัิยเพ่ือพัฒนาหนวยงานที่
ชัดเจนและเพียงพอทั้งดานงบประมาณและการอํานวยความสะดวก
อ่ืนๆ 4.20 .84 .978 
    3.2 มีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาหนวยงานอยางตอเนื่อง 3.98 .83 .898 
    3.3 มีการนําผลการวิจัยมาใชหรือประยุกตใชเพ่ือพัฒนา
คุณภาพการบริหารงานอยางสม่ําเสมอ 4.12 .91 .489 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 1 : นโยบายขององคการ X  S.D. 

คาน้ําหนัก 
องคประกอบ 

    

    3.4 มีนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหเกดิการเรียนรูรวมกัน เชน 
การจัดการความรู (Knowledge Management : K.M.) ภายในองคการ 3.76 .64 .904 
    3.5 มีคณะบุคคลหรือบคุคลที่รบัผิดชอบเฉพาะในการ
ดําเนินการดานการวิจัยและพัฒนา 4.02 .85 .888 
4. ภาวะผูนํา    
    4.1 ผูนํามีความสามารถในการนําใหการกําหนดวิสัยทัศนของ
หนวยงานรวมกัน 4.51 .68 .971 
    4.2 ผูนํามีความสามารถในการสื่อสารกับทุกภาคสวน 4.12 .71 .387 
    4.3 ผูนํามีความสามารถในการโนมนาวชักจูงใจบุคลากรให
ปฏิบัติงานจนบรรลุภารกิจ 4.01 .77 .925 
    4.4 ผูนํามีความสามารถในการเปนผูนาํแหง การเปลี่ยนแปลง 3.92 .61 .895 
    4.5 ผูนําเปนแบบอยางที่ดีในดานความเปนผูนําดานคุณธรรม
และจริยธรรม 4.10 .83 .899 

    

 
 จากตาราง 4 แสดงวา ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและ  
สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดของ 
  องคประกอบยอยที่ 1 : การวางแผนกลยุทธ จํานวน 10 ตัวบงชี้ มี 7 ตัวบงชี้ที่สะทอน
วาเปนตัวบงชีท้ี่มีคาน้ําหนักองคประกอบสงูกวาเกณฑ (>.50) โดยเรยีงตามลําดบัคือ มีกลไกการกาํกับ
ดูแล ตรวจสอบและประเมินแผนเพ่ือใหการดําเนินการบรรลุเปาหมายปรากฏอยางชัดเจนในแผนกลยุทธ 
(.988) แผนกลยุทธมีความสอดคลองสัมพันธกับภารกิจของหนวยงาน (.980) ทุกภาคสวนที่เกี่ยวของ
มีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธ (.968) มีการวางแผนกลยุทธการบริหารงานไวอยางชัดเจนและมี
ความเปนไปไดตอการทําใหบรรลเุปาหมายองคการ (.961) มีการกําหนดกลไกสูการปฏบิัติรวมกัน ใน 
รูปแบบของแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม และผูรับผิดชอบที่ชัดเจนในแผนกลยุทธ (.872) มีจุดเนนจิต
บริการ  (Service Mind) ของบุคลากรปรากฏชัดเจนในแผนกลยุทธ (.866) และมีการกําหนดวสิัยทัศน 
พันธกิจและยุทธศาสตรไวอยางชัดเจนในแผนกลยุทธที่เปนรูปธรรม (.797) ทั้งน้ีมี 3 ตัวบงชี้ที่สะทอน
วาเปนตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบต่ํากวาเกณฑ (<.50) ไดแก มีการกําหนดเปาหมายหรือประเด็น
ยุทธศาสตรโดยมีมาตรการและตัวบงชีท้ี่เปนรูปธรรมในแผนกลยทุธ (.459) มีจุดเนนคณุภาพการบรหิารงาน
ปรากฏอยางชัดเจนในแผนกลยุทธ (.413) และมีจุดเนนคุณภาพการใหบริการปรากฏชัดเจนในแผนกลยทุธ 
(.364) 
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  องคประกอบยอยที่ 2 : การติดตามและประเมินผล จํานวน 5 ตัวบงชี้ ทุกตัวบงชี้สะทอนวา
เปนตวับงชี้ทีค่าน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ (>.50) โดยเรียงตามลําดับคือ มีกระบวนการตดิตาม
และประเมินผลการปฏิบตัิงาน ทั้งกอนการดําเนินการขณะกําลังดําเนินการและหลังการดําเนินการที่เปน 
ระบบและเปนขั้นตอน (.972) มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพการใหบริการขององคการ  
อยางตอเนื่องในเรื่องกระบวนงานมีความรวดเร็ว สะดวก โปรงใส เปนธรรมมีมาตรฐานและสอดคลอง
กับหลักธรรมาภิบาล (.893) มีการนําเสนอผลการปฏบิัติงานดานประสิทธิผลของการบริหารองคการ
อยางสมํ่าเสมอในเรื่องผลสําเร็จตามแผน ตามพันธกิจ ตามภารกิจหลัก และตามนโยบายสําคัญ (.888) 
มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดานประสิทธิภาพของการบริหารองคการอยางสม่ําเสมอในเรื่องการให 
บริการที่มีคุณภาพ ผูรับบริการมีความพึงพอใจและเชื่อม่ันเนื่องจากความตองการไดรับการตอบสนอง
(.879) และมีการนําเสนอผลการปฏิบตัิงานดานการพัฒนาองคการอยางตอเนื่อง ในเร่ืองการพัฒนา
หนวยงานใหมีศักยภาพและคุณภาพอยางยั่งยืนดวยการวางระบบ และนําเทคนคิการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารงานที่ทันสมัยและเหมาะสมมาใชในหนวยงาน (.870) 
  องคประกอบยอยที่ 3 : การวิจัยและพัฒนา จํานวน 5 ตัวบงชี้ มี 4 ตัวบงชี้ที่สะทอนวา
เปนตัวบงชี้ทีมี่คาน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ (>.50) โดยเรียงตามลําดับคือ มีนโยบายสงเสริม
สนับสนุนการวิจัยเพ่ือพัฒนาหนวยงานที่ชัดเจน และเพียงพอทั้งดานงบประมาณและการอํานวยความ
สะดวกอื่น  ๆ(.978) มีนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกัน เชน การจัดการความรู (Knowledge 
Management : K.M.) ภายในองคการ (.904) มีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาหนวยงานอยางตอเน่ือง (.898) 
และมีคณะบคุคลหรือบุคคลที่รับผิดชอบเฉพาะในการดาํเนินการดานการวิจัยและพฒันา (.888) ทั้งนี้ 
มี 1 ตัวบงชี้ทีส่ะทอนวา เปนตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบต่ํากวาเกณฑ (<.50) ไดแก มีการนํา
ผลการวจัิยมาใชหรือประยุกตใชเพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารงานอยางสม่ําเสมอ (.489) 
  องคประกอบยอยที่ 4 : ภาวะผูนํา จํานวน 5 ตัวบงชี้ มี 4 ตัวบงชี้ทีส่ะทอนวาเปนตวับงชี้
ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ (>.50) โดยเรียงตามลําดับคือ ผูนํามีความสามารถในการนํา
ใหการกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงานรวมกัน (.971) ผูนํามีความสามารถในการโนมนาวชักจูงใจบุคลากร
ใหปฏิบตัิงานจนบรรลุภารกิจ (.925) ผูนําเปนแบบอยางที่ดีในดานความเปนผูนําดานคุณธรรม และ
จริยธรรม (.899) และผูนํามีความสามารถในการเปนผูนาํแหงการเปลีย่นแปลง (.895) ทั้งนี้มี 1 ตวับงชี้
ที่สะทอนวา เปนตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบต่ํากวาเกณฑ (<.50) ไดแก ผูนํามีความสามารถ
ในการสื่อสารกับทุกภาคสวน (.387) 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาน้ําหนกัองคประกอบของตัวบงชี้คณุภาพการบริหารงาน 
     สํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบุคลากรทางการศกึษาจังหวัด องคประกอบหลักที่ 2 :  
    โครงสรางขององคการ (n = 722) 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 2 : โครงสรางขององคการ    X  S.D. 

คาน้ําหนัก 
องคประกอบ 

    

1. การจัดองคการ    
    1.1 มีการออกแบบองคการที่สอดคลองกับภารกิจของหนวยงาน 3.88 .82 .982 
    1.2 มีการออกแบบองคการที่มีมุงเนนกลุมเปาหมายผูรับบริการ 3.91 .91 .982 
    1.3 มีการออกแบบองคการที่ตระหนกัในเรื่องความคลองตัว
และยืดหยุน เพ่ือขับเคลื่อนหนวยงานใหบรรลุเปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 4.02 1.03 .895 
    1.4 มีการจัดองคการแบบหนวยงานสมัยใหมที่สอดคลองกับ
สังคมโลกาภิวตัน ซึ่งเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 3.72 .86 .404 
    1.5 มีการจัดองคการใหมีความพรอมเพ่ือพัฒนา ไปสูองคการ
แหงการเรียนรู (Learning Organization : LO) และองคการแหง
นวัตกรรม (Innovation Organization : IO) 4.12 .97 .926 
2. กระบวนการสื่อสาร    
    2.1 มีกระบวนการสื่อสารภายในหนวยงานที่ทันสมัย และเปน
ปจจุบัน 4.21 .81 .965 
    2.2 กระบวนการสื่อสารกับผูรับบริการมีความทันสมัย และเปน
ปจจุบัน ตอบสนองความตองการไดทุกที่และทุกเวลา 3.90 .84 .897 
    2.3 มีการพัฒนากระบวนการสื่อสารเพื่อพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารงานอยูอยางสม่ําเสมอ 4.02 .80 .884 
    2.4 มีกระบวนการตรวจสอบและประเมินผลการสื่อสารของ
องคกรอยางตอเนื่อง 3.88 .76 .446 
    2.5 มีการนําเทคโนโลยสีารสนเทศเขามาเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการสื่อสาร 3.92 .75 .822 
3. การประสานงาน    
    3.1 มีระบบการประสานงานที่ดีภายในองคการ คือ ระหวาง
หนวยงานกับสวนกลางและกับหนวยงานดวยกัน 4.11 .64 .980 
    3.2 มีระบบการประสานที่ดีกับหนวยงานที่เกี่ยวของภายใน
จังหวัด 4.03 .85 .488 
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ตาราง 5 (ตอ)  
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 2 : โครงสรางขององคการ    X  S.D. 

คาน้ําหนัก 
องคประกอบ 

    

    3.3 มีระบบการประสานงานที่ดีกับผูรับบริการ     3.98 .90 .910 
    3.4 มีการสรางหนวยงานยอยหรือสรางเครือขายการประสานงาน
เพ่ือประโยชนของผูรับบริการ 4.07 .88 .885 
    3.5 มีการศึกษาและพัฒนาระบบและกระบวนการประสานงาน
อยางตอเนื่อง 4.10 .72 .910 
    3.6 มีการพัฒนาบุคลากรใหมีความพรอมในการประสานงาน
อยางสม่ําเสมอ 3.87 .75 .409 
4. การทํางานเปนทีม    
    4.1 การพัฒนาองคความรูเกี่ยวกับงานแก บุคลากรทุกคนใหรู
ขั้นตอนงานตางๆ เทาเทียมกัน 4.05 .69 .483 
    4.2 บุคลากรทุกคนสามารถใหบริการแกผูรับบริการทดแทนกัน
ไดเสมอ หากบุคลากรอีกคนไมวาหรอืไมไดมาปฏิบัติงานนั้น 3.99 .96 .887 
    4.3 มีการสรางความตระหนักในการทํางานเปนทมี แกบุคลากร 
เชน บุคลากรปฏิบัติงานทีไ่ดรับมอบหมายรวมกันอยางเต็ม
ความสามารถ หรือมีความรับผิดชอบในผลงานรวมกัน 4.17 .88 .888 
    4.4 มีกระบวนการสรางทีมงานอยางเปนระบบและเปนขั้นตอน 3.89 .81 .915 
    4.5 มีกระบวนการพัฒนาทีมงานอยางสม่ําเสมอ 4.05 .90 .918 
    4.6 มีกระบวนการประเมินทีมงานอยางตอเนื่อง 3.82 .79 .709 
    

               
 จากตาราง 5 แสดงวา ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ และ
สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดของ 
  องคประกอบยอยที่ 1 : การจัดองคการ จํานวน 6 ตัวบงชี้ มี 5 ตัวบงชี้ที่สะทอนวาเปน
ตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ (>.50) โดยเรียงตามลําดับคือ มีการออกแบบองคการ
ที่สอดคลองกับภารกิจของหนวยงาน (.982) มีการออกแบบองคการทีมี่มุงเนนกลุมเปาหมายผูรับบริการ 
(.982) มีการจัดองคการใหมีความพรอมเพ่ือพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization : LO) 
และองคการแหงนวัตกรรม (Innovation Organization : IO) (.926) มีการออกแบบองคการที่ตระหนัก
ในเรื่องความคลองตัวและยืดหยุน เพ่ือขับเคลื่อนหนวยงานใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ
(.895) และมีกระบวนการประเมินทีมงานอยางตอเน่ือง (.709) ทั้งนี้มี 1 ตัวบงชี้ทีส่ะทอนวาเปนตวับงชี้
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ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบต่ํากวาเกณฑ (<.50) ไดแก มีการจัดองคการแบบหนวยงานสมัยใหมที่
สอดคลองกับสังคมโลกาภิวัตน ซึ่งเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว (.404) 
  องคประกอบยอยที่ 2 : กระบวนการสื่อสาร จํานวน 5 ตัวบงชี้ มี 4 ตัวบงชี้ที่สะทอนวา
เปนตวับงชีท้ีมี่คาน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ (>.50) โดยเรียงตามลําดับคือ มีกระบวนการสือ่สาร
ภายในหนวยงานที่ทันสมัยและเปนปจจุบัน (.965) กระบวนการสื่อสารกับผูรับบริการมีความทันสมัย
และเปนปจจุบันตอบสนองความตองการไดทุกที่และทกุเวลา (.897) มีการพัฒนากระบวนการสือ่สาร
เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารงานอยูอยางสม่ําเสมอ (.884) และมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามา
เสริมสรางประสิทธิภาพในการสื่อสาร (.822) ทั้งน้ี มี 1  ตัวบงชี้ที่สะทอนวา เปนตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบต่าํกวาเกณฑ (<.50) ไดแก มีกระบวนการตรวจสอบและประเมินผลการสื่อสารขององคกร
อยางตอเนื่อง (.446) 
  องคประกอบยอยที่ 3 : การประสานงาน จํานวน 6 ตวับงชี้ มี 4 ตัวบงชี้ที่สะทอนวา เปน
ตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ (>.50) โดยเรียงตามลําดับคือ มีระบบการประสานงาน
ที่ดีภายในองคการคือ ระหวางหนวยงานกับสวนกลางและกับหนวยงานดวยกัน (.980) มีระบบการ
ประสานงานที่ดีกับผูรับบริการ (.910) มีการศึกษาและพัฒนาระบบและกระบวนการประสานงานอยาง
ตอเน่ือง (.910) และมีการสรางหนวยงานยอยหรือสรางเครือขายการประสานงานเพื่อประโยชนของผูรับ 
บริการ (.885) ทั้งน้ีมี 2 ตวับงชี้ที่สะทอนวา เปนตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบต่ํากวาเกณฑ (<.50) 
ไดแก มีระบบการประสานที่ดีกับหนวยงานที่เกี่ยวของภายในจังหวัด (.488) และมีการพัฒนาบุคลากร
ใหมีความพรอมในการประสานงานอยางสม่ําเสมอ (.409) 
  องคประกอบยอยที่ 4 : การทํางานเปนทีม จํานวน 6 ตัวบงชี้ มี 4 ตัวบงชี้ที่สะทอนวา
เปนตัวบงชี้ทีมี่คาน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ (>.50) โดยเรียงตามลําดับคือ มีกระบวนการ
ประเมินทีมงานอยางตอเน่ือง (.918) มีกระบวนการสรางทีมงานอยางเปนระบบและเปนขั้นตอน (.915) 
มีการสรางความตระหนักในการทํางานเปนทีมแกบุคลากร เชน บุคลากรปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
รวมกันอยางเต็มความสามารถ หรือมีความรับผิดชอบในผลงานรวมกัน (.888) และบุคลากรทุกคน
สามารถใหบริการแกผูรับบริการทดแทนกันไดเสมอหากบุคลากรอีกคนไมวางหรือไมไดมาปฏิบัติงาน
นั้น (.887) ทัง้น้ีมี 2 ตัวบงชี้ที่สะทอนวาเปนตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบต่ํากวาเกณฑ (<.50) 
ไดแก การพัฒนาองคความรูเกี่ยวกับงานแกบุคลากรทุกคนใหรูขั้นตอนงานตางๆ เทาเทียมกัน (.483) 
มีกระบวนการพัฒนาทีมงานอยางสม่ําเสมอ (.412) 
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ตาราง 6 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาน้ําหนกัองคประกอบของตัวบงชี้คณุภาพการบริหารงาน 
    สํานักงานสงเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศกึษาจังหวัด องคประกอบหลักที่ 3 :  
    สภาพแวดลอมขององคการ (n = 722) 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 3 : สภาพแวดลอมขององคการ X  S.D. 

คาน้ําหนัก 
องคประกอบ 

    

1. บรรยากาศองคการ    
    1.1 มีการสรางบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอคุณภาพ 
การบริหารงาน 4.14 .90 .472 
    1.2 มีการสรางความตระหนักเกี่ยวกบัการรับรูนโยบาย 
การปฏิบัติงานและระเบียบกฎเกณฑขององคการอยางสม่ําเสมอ 4.07 .81 .799 
    1.3 มีกระบวนการสงเสริมอยางสรางสรรคใหเกิดปฏิสัมพันธ
แบบกัลยาณมิตรระหวางบคุลากรในองคกร 3.83 .78 .801 
    1.4 มีกระบวนการยกยองเชิดชูเกียรติบุคลากรผูมีผลงานดีเดน
หรือทีมงานที่เปนเลศิ 4.06 .76 .892 
2. วัฒนธรรมองคการ    
    2.1 มีการสรางคานิยมและความเชื่อของบุคลากรเพือ่คุณภาพ
การบริหารงานโดยบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการจัดทํา 4.15 .77 .972 
    2.2 มีการสรางวัฒนธรรมองคการใหบุคลากร ตระหนักใน
ภารกิจขององคการและมุงเนนการใหบริการแกผูรับบริการอยางมี
คุณภาพ 4.11 .79 .784 
    2.3 มีการเสริมสรางและพัฒนาคานิยมวัฒนธรรมและความเชื่อ
รวมกันในการรวมพลังสรางทีมงานสรางความรูและทักษะ เพ่ือ
ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 3.97 .68 .891 
    2.4 นําคานิยม วัฒนธรรมและความเชื่อมาเสริมพลังใน 

การปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลเุปาหมายขององคการ 4.08 .71 .803 
    
3. การวางระบบสารสนเทศ    
    3.1 ระบบสารสนเทศมคีวามทันสมัยและมีประสิทธิภาพสูง 3.86 .63 .974 
    3.2 ขอมูลในระบบสารสนเทศมีความเปนปจจุบัน      3.91 .70 .494 
    3.3 ระบบสารสนเทศของบุคลากรและผูรับบริการมสีมรรถนะ 
ที่สามารถเชื่อมโยงถึงกันไดตลอดเวลา 4.01 .84 .672 
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ตาราง 6 (ตอ)  
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 3 : สภาพแวดลอมขององคการ X  S.D. 

คาน้ําหนัก 
องคประกอบ 

    

    3.4 มีการวางระบบสารสนเทศที่เหมาะสมสอดคลองและเปน
ประโยชนตอภารกิจและเปาหมายขององคการ 3.96 .93 .884 
3.5 มีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และ
สมรรถนะในการใชระบบสารสนเทศอยางตอเนื่อง  4.03 .82 .480 
    3.6 มีการนําระบบสารสนเทศมาใชในการบริหารงาน 
ในดานการแกปญหาและการตัดสินใจอยูอยางสม่ําเสมอ 3.87 .90 .880 
    

  
 จากตาราง 6  แสดงวาตัวบงชี้ฯ ของ 
  องคประกอบยอยที่ 1 : บรรยากาศองคการ จํานวน 4 ตัวบงชี้ มี 3 ตัวบงชี้ที่สะทอนวา
เปนตัวบงชี้ทีมี่คาน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ (>.50) โดยเรียงตามลําดับ คือ มีกระบวนการยกยอง
เชิดชูเกียรติบคุลากรผูมีผลงานดีเดนหรือทีมงานที่เปนเลศิ (.892) มีกระบวนการสงเสริมอยางสรางสรรค 
ใหเกิดปฏิสัมพันธแบบกัลยาณมิตรระหวางบุคลากรในองคกร (.801) และมีการสรางความตระหนัก
เกี่ยวกับการรับรูนโยบายการปฏิบัติงานและระเบียบกฎเกณฑขององคการอยางสม่ําเสมอ (.799) ทั้งนี้ 
 มี 1 ตวับงชีท้ี่สะทอนวาเปนตวับงชี้ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบต่ํากวาเกณฑ (<.50) ไดแก มีการสราง
บรรยากาศองคการที่เอ้ือตอคุณภาพการบริหารงาน (.472) 
  องคประกอบยอยที่ 2 : วัฒนธรรมองคการ จํานวน 4 ตัวบงชี้ ทุกตัวบงชี้สะทอนวา เปน
ตัวบงชี้ทีค่าน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ (>.50) โดยเรียงตามลําดับคือ มีการสรางคานิยมและ
ความเชื่อของบุคลากร เพ่ือคุณภาพการบริหารงานโดยบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการจัดทํา (.972)   
มีการเสริมสรางและพัฒนาคานิยม วัฒนธรรมและความเชื่อรวมกัน ในการรวมพลงัสรางทีมงานสราง
ความรูและทักษะเพื่อดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ (.891) นําคานิยม วัฒนธรรมและความเชื่อ
มาเสรมิพลังในการปฏบิตัิงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ (.803) และมีการสรางวัฒนธรรมองคการ
ใหบุคลากรตระหนักในภารกิจขององคการและมุงเนนการใหบริการแกผูรับบริการอยางมีคุณภาพ (.784) 
  องคประกอบยอยที่ 3 : การวางระบบสารสนเทศ จํานวน 6 ตัวบงชี้ มี 4 ตัวบงชี้ทีส่ะทอน
วาเปนตัวบงชีท้ี่มีคาน้ําหนักองคประกอบสงูกวาเกณฑ (>.50) โดยเรียงตามลําดับคือ มีระบบสารสนเทศ
มีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพสูง (.974) มีการวางระบบสารสนเทศที่เหมาะสม สอดคลองและเปน 
ประโยชนตอภารกิจและเปาหมายขององคการ (.884) มีการนําระบบสารสนเทศมาใชในการบริหารงาน
ในดานการแกปญหาและการตัดสินใจอยูอยางสม่ําเสมอ (.880) และระบบสารสนเทศของบุคลากรและ
ผูรับบริการมีสมรรถนะที่สามารถเชื่อมโยงถึงกันไดตลอดเวลา (.672) ทั้งนี้มี 2 ตวับงชี้ทีส่ะทอนวาเปน
ตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบต่ํากวาเกณฑ (<.50) ไดแก ขอมูลในระบบสารสนเทศมีความเปนปจจุบัน 
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(.494) และมีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมีความรูทักษะและสมรรถนะในการใชระบบสารสนเทศ
อยางตอเนื่อง (.480) 
 
ตาราง 7 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาน้ําหนกัองคประกอบของตัวบงชี้คณุภาพการบริหารงาน 
     สํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบุคลากรทางการศกึษาจังหวัด องคประกอบหลักที่ 4 :  
    คุณภาพชีวิตของบุคลากร (n = 722) 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 4 : คุณภาพชีวิตของบุคลากร  X  S.D. 

คาน้ําหนัก 
องคประกอบ 

    

1. ความกาวหนาในอาชีพ    
    1.1 หนวยงานมีการสรางเสนทางความกาวหนา ในอาชีพ 
การงานอยางชัดเจนและเปนขั้นตอน 

3.98 .94 .981 

    1.2 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพในการดึงดูดใหคนเกง/
คนดี เขามารวมทํางาน 

3.95 .82 .886 

    1.3  ใชเสนทางความกาวหนาในอาชพีในการสงเสริมให
บุคลากรมีขวญักําลังใจ ผูกพัน และมุงม่ันทุมเทในงาน 

3.99 .70 .780 

    1.4 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพสงเสริมใหบุคลากรที่เกง
และดีไดพัฒนาตนเองและทมีงานไปสูการมีความกาวหนาในอาชีพ 

4.01 .83 .883 

    1.5 มีแนวปฏิบัตใินการเลื่อนตําแหนงที่เปนไปตามระบบ
คุณธรรมอยางชัดเจน 

3.82 .89 .893 

    1.6 มีแนวปฏิบัตใินการเลื่อนเงินเดือนที่สอดคลองกับ 
ผลการปฏิบตังิานอยางเปนรูปธรรม 

4.11 .63 .783 

    1.7 มีขอบังคับ ระเบียบ หลักเกณฑและวิธีการรองรบัการใช
ระบบคุณธรรมในการเลื่อนตําแหนงและการใชผลการปฏิบัติงานใน
การเลื่อนเงินเดือน 

3.93 .74 .493 

2. สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก    
    2.1 มีการจัดสวัสดิการเพิ่มเติมนอกจากที่กฎหมายกําหนดไว 3.91 .71 .979 
    2.2 มีการจัดระบบเพื่อสุขภาพและการปองกันภัยที่ดีแก
บุคลากร 

4.04 .78 .489 

    2.3 มีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอ้ือตอคุณภาพการทํางาน 
เชน โตะเกาอ้ีทํางาน เครื่องออกกําลังกาย ฯลฯ 

4.12 .83 .784 

    2.4 มีการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูลทีส่อดคลองกับ
ความตองการของบุคลากร 

4.05 .76 .882 
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ตาราง 7 (ตอ)  
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 4 : คุณภาพชีวิตของบุคลากร  X  S.D. 

คาน้ําหนัก 
องคประกอบ 

    

    2.5 มีการสํารวจความพึงพอใจและความตองการของบุคลากร
ในดานสวัสดกิารและสิ่งอํานวยความสะดวกอยางสม่ําเสมอ 

3.97 .71 .419 

    2.6 มีการปรับปรุงพัฒนาสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก
ตามความตองการของบุคลากร 

3.86 .89 .876 

    2.7 มีระบบพิทักษสิทธกิารทํางานของบุคลากรทีช่ดัเจน และ
เปนรูปธรรม 

4.01 .90 .806 

3. ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบริหาร และเพือ่นรวมงาน    
    3.1 มีการวางระบบเพื่อกอใหเกิดปฏิสัมพันธที่มีระหวาง
บุคลากรกบัผูบริหาร 

4.10 .86 .985 

    3.2 มีการวางระบบเพื่อกอใหเกิดปฏิสัมพันธที่ดีระหวาง
บุคลากรดวยกัน 

3.83 .72 .890 

    3.3 มีการประชุมสัมมนาเพื่อละลายพฤติกรรมที่ไมสงเสริม
คุณภาพการปฏิบัติงานภายในองคการอยางสม่ําเสมอ 

4.05 .59 .447 

    3.4 มีการสรางบรรยากาศแหงความเอื้ออาทร เขาใจกันและ
มุงม่ันเพื่องานแกบุคลากรทุกระดับ 

4.12 .61 .430 

    3.5 มีกิจกรรมที่สรางความรัก ความเขาใจจนเกิดความผูกพัน
ระหวางบุคลากรกับผูบริหารและเพ่ือนรวมงาน 

4.07 .57 .918 

    3.6 มีกิจกรรมที่สรางปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกบัผูบริหาร
และเพ่ือนรวมงาน เพ่ือนําไปสูการสรางทมีงานการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจและการสรางบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 

3.96 .61 .914 

    

 
 จากตาราง 7 แสดงวา ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดของ 
  องคประกอบยอยที่ 1 : ความกาวหนาในอาชีพ จํานวน 7 ตัวบงชี้ มี 6 ตัวบงชี้ที่สะทอนวา
เปนตวับงชีท้ีมี่คาน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ (>.50) โดยเรียงตามลําดับคือ หนวยงานมีการสราง
เสนทางความกาวหนาในอาชีพการงานอยางชัดเจนและเปนขั้นตอน (.981) มีแนวปฏิบัติในการเลื่อน
ตําแหนงทีเ่ปนไปตามระบบคุณธรรมอยางชัดเจน (.893) ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพในการดึงดูด
ใหคนเกง/คนดี เขามารวมทํางาน (.886) ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพสงเสริมใหบุคลากรที่เกงและดี
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ไดพัฒนาตนเองและทีมงานไปสูการมีความกาวหนาในอาชีพ (.883) มีแนวปฏิบตัใินการเลื่อนเงินเดือน
ที่สอดคลองกับผลการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม (.783) และใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพ ใน
การสงเสริมใหบุคลากรมีขวญักําลังใจ ผูกพัน และมุงม่ันทุมเทในงาน (.780) ทั้งนี้มี 1 ตวับงชีท้ี่สะทอน
วาเปนตัวบงชีท้ี่มีคาน้ําหนักองคประกอบต่ํากวาเกณฑ (<.50) ไดแก มีขอบังคับ ระเบียบ หลักเกณฑ
และวิธีการรองรับการใชระบบคุณธรรมในการเลื่อนตําแหนงและการใชผลการปฏิบัติงานในการเลื่อน
เงินเดือน (.493) 
  องคประกอบยอยที่ 2 : สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก จํานวน 7 ตวับงชี ้มี 5 ตวับงชี้
ที่สะทอนวา เปนตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ (>.50) โดยเรียงตามลําดับคือ มีการจัด 
สวัสดิการเพิ่มเติมนอกจากที่กฎหมายกําหนดไว (.979) มีการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูลที่
สอดคลองกับความตองการของบุคลากร (.882) มีการปรับปรุงพัฒนาสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก
ตามความตองการของบุคลากร (.876) มีระบบพิทักษสทิธิการทํางานของบุคลากรที่ชัดเจน และเปน
รูปธรรม (.806) และมีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอ้ือตอคุณภาพการทํางาน เชน โตะเกาอ้ีทํางาน 
เครื่องออกกําลังกายฯลฯ (.784) ทั้งน้ีมี 2 ตัวบงชี้ที่สะทอนวาเปนตัวบงชี้ที่มีคาน้าํหนักองคประกอบ
ต่ํากวาเกณฑ (<.50) ไดแก มีการจัดระบบเพ่ือสุขภาพและการปองกันภัยที่ดีแกบุคลากร (.489) และ
มีการสํารวจความพึงพอใจและความตองการของบุคลากรในดานสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก
อยางสม่ําเสมอ (.419) 
  องคประกอบยอยที่ 3 : ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบริหารและเพื่อนรวมงาน จํานวน 
6 ตัวบงชี้ มี 4 ตัวบงชี้ทีส่ะทอนวาเปนตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ (>.50) โดย
เรียงตามลําดับคือ มีการวางระบบเพื่อกอใหเกิดปฏิสัมพันธที่มีระหวางบุคลากรกับผูบริหาร (.985) มี
กิจกรรมที่สรางความรัก ความเขาใจจนเกดิความผูกพนัระหวางบุคลากรกบัผูบรหิารและเพ่ือนรวมงาน 
(.918) มีกิจกรรมที่สรางปฏสิมัพันธระหวางบุคลากรกบัผูบริหารและเพือ่นรวมงาน เพ่ือนําไปสูการสราง
ทีมงาน การปฏิบัติงานตามภารกิจและการสรางบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน (.914) และมีการวาง
ระบบ เพ่ือกอใหเกิดปฏิสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากรดวยกัน (.890) ทั้งน้ี มี 2 ตัวบงชี้ที่สะทอนวาเปน
ตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบต่ํากวาเกณฑ (<.50) ไดแก มีการประชุมสัมมนาเพ่ือละลายพฤติกรรม
ที่ไมสงเสริมคณุภาพการปฏิบัติงานภายในองคการอยางสม่ําเสมอ (.447) และมีการสรางบรรยากาศ
แหงความเอื้ออาทร เขาใจกันและมุงม่ันเพื่องานแกบุคลากรทุกระดับ (.430) 
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ตาราง 8 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาน้ําหนกัองคประกอบของตัวบงชี้คณุภาพการบริหารงาน 
     ของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด องคประกอบหลักที่ 5 :  
    คุณภาพการใหบริการ (n = 722) 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 5 : คุณภาพการใหบริการ X  S.D. 

คาน้ําหนัก 
องคประกอบ 

    

1. ความพึงพอใจของผูรับบริการ    
    1.1 ผูรับบริการมีความมั่นใจในการใหบริการ          3.82 .82 .475 
    1.2 มีการสํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการตลอดเวลา 4.01 .72 .891 
    1.3 มีการนําขอมูลที่ไดรับจากการสํารวจกับผูรับ บริการไป
ปรับปรุงและพัฒนาอยางสมํ่าเสมอ 4.13 .75 .742 
    1.4 ผูรับบริการสามารถเขาถึงขอมูลการใหบริการไดทุกที่และ
ทุกเวลา 3.98 .80 .806 
    1.5 มีการปฏิบตัิงานและใหบริการอยางมีคุณภาพมีประสิทธิภาพ
และประสทิธผิลและผูรบับริการมีความพึงพอใจในการบริการ 4.05 .93 .873 
2. การเพิ่มคุณคางานบรกิาร    
    2.1 มีการจัดทําแผนผังและขั้นตอนการใหบริการทีช่ัดเจน 3.98 .86 .982 
    2.2 ขั้นตอนของงานแตละงานมีการกําหนดระยะเวลาแลวเสร็จ 3.84 .76 .476 
    2.3 มีการใหบริการตามลําดับกอนหลงั          3.83 .91 .876 
    2.4 มีการใหบริการอยางไมเลือกปฏิบตั ิ         4.12 .83 .379 
    2.5 มีการอํานวยความสะดวกแกผูรบับริการทุกดาน เชน ดาน
สถานที่ บรรยากาศ ภูมิทัศน ฯลฯ 3.98 .78 .773 
    2.6 บุคลากรใหบริการดวยอัธยาศัยไมตรีที่ดีและเอ้ืออาทร 4.06 .80 .782 
    2.7 มีการแกปญหาหรือสรางความเขาใจใหผูรับบรกิารอยาง
กระตือรือรนและเต็มความสามารถ 3.86 .79 .791 
3. การบริการเชิงรุก    
    3.1 มีการจัดหนวยบริการเคลื่อนที่ไปใหบริการถึงสถานที่ของ
กลุมผูรับบริการ 3.88 .88 .871 
    3.2 มีการเตรียมดานเอกสารและขอมูลการใหบริการติดตวั
บุคลากรทุกคนขณะออกใหบริการในพื้นที่ 3.76 .91 .303 
    3.3 มีการศึกษาแนวโนมความตองการในอนาคตของ
ผูรับบริการอยางตอเนื่องเพ่ือนําไปพัฒนาคุณภาพใหบริการ 3.86 .78 .647 
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ตาราง 8 (ตอ)  
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 4 : คุณภาพชีวิตของบุคลากร  X  S.D. 

คาน้ําหนัก 
องคประกอบ 

    

    3.4 มีการใหขอมูลขาวสาร สารสนเทศและความรูในสิ่ง
ที่จะใหบริการในอนาคตแกผูรับบริการ 4.01 .75 .892 

    

  
 จากตาราง 8 แสดงวา ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดของ 
  องคประกอบยอยที่ 1 : ความพึงพอใจของผูรับบริการ จํานวน 5 ตัวบงชี้ มี 4 ตัวบงชี้ที่
สะทอนวา เปนตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ (>.50) โดยเรียงตามลําดับคือ มีการสํารวจ
ความพึงพอใจของผูรับบริการตลอดเวลา (.891) มีการปฏบิัติงานและใหบริการอยางมีคุณภาพมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลและผูรับบริการ มีความพึงพอใจในการบริการ (.873) ผูรับบริการสามารถเขาถึงขอมูล
การใหบริการไดทุกที่และทกุเวลา (.806) และมีการนําขอมูลที่ไดรับจากการสํารวจกับผูรับบริการไป
ปรับปรุงและพัฒนาอยางสม่ําเสมอ (.742) ทั้งน้ีมี 1 ตัวบงชีท้ี่สะทอนวาเปนตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบ
ต่ํากวาเกณฑ (<.50) ไดแก ผูรับบริการมีความม่ันใจในการใหบริการ (.475) 
  องคประกอบยอยที่ 2 : การเพิ่มคุณคางานบริการ จํานวน 7 ตัวบงชี้ มี 5 ตัวบงชีท้ี่สะทอน
วาเปนตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ (>.50) โดยเรียงตามลําดับคือ มีการจัดทําแผนผัง
และขั้นตอนการใหบริการทีช่ัดเจน (982) มีการใหบริการตามลําดับกอนหลัง (.876) มีการแกปญหา
หรือสรางความเขาใจใหผูรับบริการอยางกระตือรือรนและเตม็ความสามารถ (.791) บุคลากรใหบริการ
ดวยอัธยาศัยไมตรีที่ดีและเอ้ืออาทร (.782) และมีการอํานวยความสะดวกแกผูรับบริการทุกดาน เชน 
ดานสถานที่ บรรยากาศ ภูมิทัศน ฯลฯ (.773) ทั้งน้ีมี 1 ตัวบงชี้ที่สะทอนวา เปนตัวบงชี้ที่มีคาน้ําหนัก
องคประกอบต่ํากวาเกณฑ (<.50) ไดแก ขั้นตอนของงานแตละงานมีการกําหนดระยะเวลาแลวเสร็จ 
(.476) และมีการใหบริการอยางไมเลือกปฏิบัต ิ(.379) 
  องคประกอบยอยที่ 3 : การบริการเชิงรุก จํานวน  4 ตัวบงชี้ มี 3 ตัวบงชี้ที่สะทอนวา
เปนตัวบงชี้ทีมี่คาน้ําหนักองคประกอบสูงกวาเกณฑ (>.50) โดยเรียงตามลําดับคือ มีการใหขอมูลขาวสาร 
สารสนเทศและความรูในสิ่งที่จะใหบริการในอนาคตแกผูรับบริการ (.892) มีการจัดหนวยบริการเคลื่อนที่
ไปใหบริการถงึสถานที่ของกลุมผูรับบริการ (.871) และมีการศึกษาแนวโนมความตองการในอนาคต
ของผูรับบริการอยางตอเนื่องเพื่อนําไปพัฒนาคุณภาพใหบริการ (.647) ทั้งน้ีมี 1 ตัวบงชี้ที่สะทอนวา
เปนตัวบงชี้ทีมี่คาน้ําหนักองคประกอบต่ํากวาเกณฑ (<.50) ไดแก มีการเตรียมดานเอกสารและขอมูล
การใหบริการ ติดตวับคุลากรทุกคนขณะออกใหบริการในพื้นที ่(.303) ผลจากการวิเคราะหองคประกอบ
และตัวบงชี้คุณภาพคุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษาจังหวัด จะเห็นไดวาจาก 97 ตัวบงชี้จะมีเพียง 74 ตัวบงชี้ที่สะทอนคุณภาพคุณภาพ
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การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ดังนั้น
ผูวิจัยจึงไดตรวจสอบความเที่ยงตรงตามสภาพ (Concurrent Validity) ของตัวบงชี้ 74 ตัวบงชี้ อีกครั้ง 
ดวยการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยที่ได ( X ) กับเกณฑ (μ = 3.00) จําแนกตามองคประกอบ
ยอย จํานวน 17 องคประกอบยอย ผลปรากฏดัง ตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 9  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตวัชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิาร 
    และสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวดั กับเกณฑจําแนกตามองคประกอบยอยของ   
    แตละองคประกอบหลัก 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

X  S.D. เกณฑ t π 

      

1. องคประกอบหลักที่ 1 : นโยบายขององคการ      
    1.1 การวางแผนกลยุทธ  3.98 .61 3.00 32.60** .000 
    1.2 การติดตามและประเมินผล   4.02 .84 3.00 35.50** .000 
    1.3 การวิจัยและการพัฒนา  3.99 .63 3.00 33.00** .000 
    1.4 ภาวะผูนํา  4.13 .62 3.00 37.67** .000 
2. องคประกอบหลักที่ 2 : โครงสรางขององคการ      
    2.1 การจัดองคการ     3.98 .81 3.00 32.51** .000 
    2.2 กระบวนการสื่อสาร    4.01 .75 3.00 33.67** .000 
    2.3 การประสานงาน     4.06 .72 3.00 35.34** .000 
    2.4 การทํางานเปนทีม    3.98 .69 3.00 32.81** .000 
3. องคประกอบหลักที่ 3 : สภาพแวดลอมขององคการ      
    3.1 บรรยากาศองคการ    3.98 .72 3.00 32.77** .000 
    3.2 วัฒนธรรมองคการ    4.07 .63 3.00 35.67** .000 
    3.3 การวางระบบสารสนเทศ   3.92 .68 3.00 30.67** .000 
4. องคประกอบหลักที่ 4 : คุณภาพชีวิตของบุคลากร      
    4.1 ความกาวหนาในอาชีพ  3.97 .65 3.00 32.34** .000 
    4.2 สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก   3.99 .70 3.00 33.00** .000 
    4.3 ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบริหารและเพื่อน
รวมงาน  

4.01 .63 3.00 32.89** .000 

5. องคประกอบหลักที่ 5 : คุณภาพการใหบริการ      
5.1 ความพึงพอใจของผูรับบริการ  4.05 .71 3.00 35.00** .000 
5.2 การเพิ่มคุณคางานบริการ   3.95 .69 3.00 31.67** .000 
5.3 การบริการเชิงรุก    3.92 .70 3.00 30.67** .000 
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 จากตาราง 9 แสดงวา 74 ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวัดที่จําแนกตามองคประกอบยอย 17 องคประกอบยอย 
กลาวคือ  
  องคประกอบหลักที ่1 : นโยบายขององคการ ประกอบดวยองคประกอบยอย 4 องคประกอบ 
ไดแก การวางแผนกลยุทธ การติดตามและประเมินผล การวิจัยและพัฒนา และภาวะผูนํา  
  องคประกอบหลักที่ 2 : โครงสรางขององคการ ประกอบดวยองคประกอบยอย 4 องคประกอบ 
ไดแก การจัดองคการ กระบวนการสื่อสาร การประสานงาน และการทํางานเปนทีม  
  องคประกอบหลักที่ 3 : สภาพแวดลอมขององคการ ประกอบดวยองคประกอบยอย 3 
องคประกอบ ไดแก บรรยากาศองคการ วัฒนาธรรมองคการ และการวางระบบสารสนเทศ  
  องคประกอบหลักที่ 4 : คุณภาพชีวิตของบุคลากร ประกอบดวยองคประกอบยอย 3 
องคประกอบ ไดแก ความหนาในอาชีพ สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก และปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลกับผูบรหิารและเพื่อนรวมงาน   
  องคประกอบหลักที่ 5 : คุณภาพการใหบริการ ประกอบดวยองคประกอบยอย 3 องคประกอบ 
ไดแก ความพงึพอใจของผูรบับริการ การเพิ่มคุณคางานบริการ และการบรกิารเชิงรกุ ทุกองคประกอบยอย
คาเฉลี่ยที่ไดสูงกวาคาเฉลี่ยที่เปนเกณฑอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
 

 ข้ันตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหความเปนไปไดในการปฏิบัติของตวับงชี้คุณภาพการ
บริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด       
สรุปไดดังนี้ 
  1. ผลรวเิคราะหขอมูลผูตอบแบบสอบถาม ปรากฏตามตาราง 10  
 
ตาราง 10 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามในการประเมนิตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงาน 
     ของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจงัหวัด 
 

การประเมินตัวบงชี้ขององคประกอบ 
ประเภทของประชากร 

จํานวน รอยละ 
     

1. บุคลากรสวนกลาง 81  33.60  
2. บุคลากรสวนภูมิภาค      
      ภาคเหนือ 38  15.77  
      ภาคกลาง 52  21.58  
      ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 44  18.26  
      ภาคใต 26  10.79  

     

รวมทั้งส้ิน 241  100.00  
     



  
 

 

144 

 

 จากตาราง 10 ผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมินตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพ
การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวดั เม่ือ
จําแนกตามประเภทพบวา เปนประเภทบุคลากรสวนกลาง จํานวน 81 คน คดิเปนรอยละ 33.60 
ประเภทบุคลากรสวนภูมิภาคเขตภูมิศาสตรภาคเหนือ 38 คน คิดเปนรอยละ 15.77 ภาคกลาง 52 คน 
คิดเปนรอยละ 21.58 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 44 คน คิดเปนรอยละ 18.26 และภาคใต 26 คน คิดเปน
รอยละ 10.79 
 
  2. ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อประเมินตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพการ
บริหารงานสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด  
   จากการวิเคราะหขอมูลในขั้นตอนนี้เพ่ือประเมินตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพ
การบริหารงานสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ซึ่งเปน
การศึกษาเพื่อตรวจสอบวา ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครู
และบคุลากรทางการศึกษาจังหวัดมีความเปนไปไดในการปฏิบัติมากนอยเพียงใด ผลการวิจัยปรากฏ
ตามตารางดังตอไปน้ี 
 
ตาราง 11 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเปนไปไดของตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงาน 
     สํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครูและบคุลากรทางการศกึษาจังหวัด องคประกอบหลกัที่ 1 :  
     นโยบายขององคการ (n = 241) 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ         
องคประกอบหลักที่ 1 : นโยบายขององคการ      X  SD 

ระดับความ 
เปนไปได 

    

1. การวางแผนกลยุทธ    
    1.1 มีการวางแผนกลยทุธการบริหารงานไว อยางชัดเจนและมี
ความเปนไปไดตอการทําใหบรรลุเปาหมายองคการ 4.01 .61 มาก 
    1.2 ทุกภาคสวนทีเ่กี่ยวของมีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธ 4.12 .68 มาก 
    1.3 แผนกลยุทธมีความสอดคลองสัมพันธกับภารกจิของหนวยงาน 4.15 .54 มาก 
    1.4 มีจุดเนนจิตบริการ (Service Mind) ของบุคลากรปรากฏชัดเจน
ในแผนกลยุทธ 4.08 .63 มาก 
    1.5 มีการกําหนดวิสัยทศันพันธกิจและยุทธศาสตรไวอยางชัดเจน
ในแผนกลยุทธที่เปนรูปธรรม 3.98 .71 มาก 
    1.6 มีการกําหนดกลไกสูการปฏิบตัิรวมกันในรูปแบบของแผนงาน/
โครงการ/กิจกรรมและผูรับผิดชอบที่ชัดเจนในแผนกลยทุธ 4.11 .57 มาก 
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ตาราง11 (ตอ)  
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ         
องคประกอบหลักที่ 1 : นโยบายขององคการ      X  SD 

ระดับความ 
เปนไปได 

    

    1.7 มีกลไกการกํากับดูแล ตรวจสอบและประเมินแผนเพ่ือให 
การดําเนินการบรรลุเปาหมายปรากฏอยางชัดเจนในแผนกลยุทธ 4.20 .48 มาก 
2. การติดตามและประเมินผล    
    2.1 มีกระบวนการติดตามและประเมนิผลการปฏิบตัิงานทั้งกอน 
การดําเนินการขณะกําลังดาํเนินการและหลังการดําเนินการที่เปน
ระบบและเปนขั้นตอน 3.86 .80 มาก 
    2.2 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดานประสิทธผิลของการบริหาร
องคการอยางสม่ําเสมอในเรื่องผลสําเร็จตามแผน ตามพันธกิจ  
ตามภารกิจหลักและตามนโยบายสําคัญ 4.04 .76 มาก 
    2.3 มีการนําเสนอผลการปฏิบตัิงานดานประสิทธิภาพของ 
การบริหารองคการอยางสม่ําเสมอในเรื่องการใหบริการที่มีคุณภาพ 
ผูรับบริการมคีวามพึงพอใจและเชื่อม่ันเน่ืองจากความตองการไดรับ
การตอบสนอง 4.18 .68 มาก 
    2.4 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพการใหบริการของ
องคการ  อยางตอเนื่องในเรื่องกระบวนงานมีความรวดเร็ว สะดวก 
โปรงใส เปนธรรมมีมาตรฐานและสอดคลองกับหลักธรรมาภิบาล 4.16 .74 มาก 
    2.5. มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนาองคการ 
อยางตอเนื่องในเรื่องการพัฒนาหนวยงานใหมีศักยภาพและคุณภาพ
อยางยั่งยืนดวยการวางระบบและนําเทคนิคการพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารงานที่ทันสมัยและเหมาะสมมาใชในหนวยงาน 4.10 .63 มาก 
3. การวิจัยและพัฒนา    
    3.1 มีนโยบายสงเสริมสนับสนุนการวจัิยเพ่ือพัฒนาหนวยงานที่ชดัเจน
และเพียงพอทั้งดานงบประมาณและการอํานวยความสะดวกอื่นๆ 4.11 .46 มาก 
    3.2 มีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาหนวยงานอยางตอเนื่อง 4.03 .51 มาก 
    3.3 มีนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหเกดิการเรียนรูรวมกัน เชน  
การจัดการความรู(Knowledge Management : K.M.) ภายในองคการ 3.89 .68 มาก 
    3.4 มีคณะบุคคลหรือบุคคลที่รับผิดชอบเฉพาะในการดําเนินการ
ดานการวิจัยและพัฒนา 4.21 .99 มาก 
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ตาราง11 (ตอ)  
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ         
องคประกอบหลักที่ 1 : นโยบายขององคการ      X  SD 

ระดับความ 
เปนไปได 

    

4. ภาวะผูนํา    
    4.1 ผูนํามีความสามารถในการนําใหการกําหนดวิสัยทัศนของ
หนวยงานรวมกัน 3.84 .63 มาก 
    4.2 ผูนํามีความสามารถในการโนมนาวชักจูงใจบุคลากรให
ปฏิบัติงานจนบรรลุภารกิจ 3.99 .43 มาก 
    4.3 ผูนํามีความสามารถในการเปนผูนาํแหงการเปลี่ยนแปลง 4.14 .54 มาก 
    4.4 ผูนําเปนแบบอยางที่ดีในดานความเปนผูนําดานคุณธรรมและ
จริยธรรม 4.23 .50 มาก 
    

 
 จากตาราง 11 แสดงวา ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ของ 
  องคประกอบยอยที่ 1 : การวางแผนกลยทุธ มีจํานวน 7 ตัวบงชี้  
  องคประกอบยอยที่ 2 : การติดตามและประเมินผล มีจํานวน 5 ตัวบงชี ้ 
  องคประกอบยอยที่ 3 : การวิจัยและพัฒนา มีจํานวน 4 ตัวบงชี ้ 
  องคประกอบยอยที่ 4 : ภาวะผูนํามีจํานวน 4 ตัวบงชี ้ 
 รวมทั้งหมด 20 ตัวบงชี้ ทุกตัวบงชี้ มีความเปนไปไดในการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
 
ตาราง 12 คาเฉลีย่ คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความเปนไปไดของตวับงชี้คณุภาพการบรหิารงาน 
     สํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบุคลากรทางการศกึษาจังหวัด องคประกอบหลักที่ 2 :  
    โครงสรางขององคการ (n = 241) 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 2 : โครงสรางขององคการ X  SD 

ระดับความ 
เปนไปได 

    

1. การจัดองคการ    
    1.1 มีการออกแบบองคการที่สอดคลองกับภารกิจของหนวยงาน 4.08 .46 มาก 
    1.2 มีการออกแบบองคการที่มีมุงเนนกลุมเปาหมายผูรับบริการ 4.28 .37 มาก 
    1.3 มีการออกแบบองคการที่ตระหนักในเรื่องความคลองตัวและยืดหยุน 
เพ่ือขับเคลื่อนหนวยงานใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 4.16 .71 มาก 
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ตาราง 12 (ตอ)  
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 2 : โครงสรางขององคการ X  SD 

ระดับความ 
เปนไปได 

    

    1.4 มีการจัดองคการใหมีความพรอมเพ่ือพัฒนาไปสูองคการแหง
การเรียนรู(Learning Organization : LO) และองคการแหงนวัตกรรม
(Innovation Organization : IO) 4.07 .40 มาก 
2. กระบวนการสื่อสาร    
    2.1 มีกระบวนการสื่อสารภายในหนวยงานที่ทันสมัยและเปนปจจุบัน 4.18 .58 มาก 
    2.2 กระบวนการสื่อสารกับผูรับบริการมีความทันสมัยและเปน
ปจจุบัน ตอบสนองความตองการไดทุกที่และทุกเวลา 4.06 .69 มาก 
    2.3 มีการพัฒนากระบวนการสื่อสารเพื่อพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารงานอยูอยางสม่ําเสมอ 3.99 .77 มาก 
    2.4 มีการนําเทคโนโลยสีารสนเทศเขามาเสริมสรางประสิทธิภาพ 
ในการสื่อสาร 4.12 .68 มาก 
3. การประสานงาน    
    3.1 มีระบบการประสานงานที่ดีภายในองคการคือระหวางหนวยงาน
กับสวนกลางและกับหนวยงานดวยกัน   4.11 .49 มาก 
    3.2 มีระบบการประสานงานที่ดีกับผูรับบริการ 4.21 .51 มาก 
    3.3 มีการสรางหนวยงานยอยหรือสรางเครือขายการประสานงาน
เพ่ือประโยชนของผูรับบริการ 4.23 .63 มาก 
    3.4 มีการศึกษาและพัฒนาระบบและกระบวนการประสานงาน 
อยางตอเนื่อง 4.03 .50 มาก 
4. การทํางานเปนทีม    
    4.1 บุคลากรทุกคนสามารถใหบริการแกผูรับบริการทดแทนกันได
เสมอ หากบุคลากรอีกคนไมวางหรือไมไดมาปฏิบัติงานนั้น 4.25 .43 มาก 
    4.2 มีการสรางความตระหนักในการทํางานเปนทมีแกบุคลากร เชน 
บุคลากรปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมายรวมกันอยางเต็มความสามารถ 
หรือมีความรับผิดชอบในผลงานรวมกัน 4.18 .58 มาก 
4.3 มีกระบวนการสรางทีมงานอยางเปนระบบและเปนขั้นตอน 4.21 .71 มาก 
4.4 มีกระบวนการประเมินทีมงานอยางตอเนื่อง      4.01 .67 มาก 
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 จากตาราง 12 แสดงวา ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ของ 
  องคประกอบยอยที่ 1 : การจัดองคการ มีจํานวน 4 ตวับงชี้  
  องคประกอบยอยที่ 2 : กระบวนการสื่อสาร มีจํานวน 4 ตัวบงชี ้ 
  องคประกอบยอยที่ 3 : การประสานงาน มีจํานวน  4  ตัวบงชี ้ 
  องคประกอบยอยที่ 4 : การทํางานเปนทีม มีจํานวน  4 ตัวบงชี ้ 
 รวมทั้งหมด 16 ตัวบงชี้ ทุกตัวบงชี ้มีความเปนไปไดในการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
 
ตาราง 13 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเปนไปไดของตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงาน 
     สํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบุคลากรทางการศกึษาจังหวัด องคประกอบหลักที่ 3 : 
     สภาพแวดลอมขององคการ (n = 241) 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 3 : สภาพแวดลอมขององคการ X  SD 

ระดับความ 
เปนไปได 

    

1.  บรรยากาศองคการ    
    1.1 มีการสรางความตระหนักเกี่ยวกบัการรับรูนโยบาย 
การปฏิบัติงานและระเบียบกฎเกณฑขององคการอยางสม่ําเสมอ 4.05 .64 มาก 
    1.2 มีกระบวนการสงเสริมอยางสรางสรรคใหเกิดปฏิสัมพันธแบบ
กัลยาณมิตรระหวางบุคลากรในองคกร 4.22 .48 มาก 
    1.3 มีกระบวนการยกยองเชิดชูเกียรติบุคลากรผูมีผลงานดีเดนหรือ
ทีมงานที่เปนเลิศ 4.21 .59 มาก 
2.  วัฒนธรรมองคการ    
    2.1 มีการสรางคานิยมและความเชื่อของบุคลากร เพ่ือคุณภาพ 
การบริหารงานโดยบุคลากรทุกคนมสีวนรวมในการจัดทํา 4.18 .63 มาก 
    2.2 มีการสรางวัฒนธรรมองคการใหบุคลากร ตระหนักในภารกิจ
ขององคการและมุงเนนการใหบริการแกผูรับบริการอยางมีคุณภาพ 4.08 .70 มาก 
    2.3 มีการเสริมสรางและพัฒนาคานิยมวัฒนธรรมและความเชื่อ
รวมกันในการรวมพลังสรางทีมงานสรางความรูและทักษะเพื่อ
ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 3.88 .44 มาก 
    2.4 นําคานิยม วัฒนธรรมและความเชื่อมาเสริมพลัง 
ในการปฏิบตังิานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 3.91 .56 มาก 
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ตาราง 13 (ตอ)  
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 3 : สภาพแวดลอมขององคการ X  SD 

ระดับความ 
เปนไปได 

    

3. การวางระบบสารสนเทศ    
    3.1 ระบบสารสนเทศมคีวามทันสมัยและมีประสิทธิภาพสูง  4.11 .61 มาก 
    3.2 ระบบสารสนเทศของบุคลากรและผูรับบริการ มีสมรรถนะที่
สามารถเชื่อมโยงถึงกันไดตลอดเวลา 4.07 .68 มาก 
    3.3 มีการวางระบบสารสนเทศที่เหมาะสม สอดคลองและเปน
ประโยชนตอภารกิจและเปาหมายขององคการ 4.19 .70 มาก 
    3.4 มีการนําระบบสารสนเทศมาใชในการบริหารงาน 
ในดานการแกปญหาและการตัดสินใจอยูอยางสม่ําเสมอ 4.16 .63 มาก 
    

 
 จากตาราง 13 แสดงวาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ของ 
  องคประกอบยอยที่ 1 : บรรยากาศองคการ มีจํานวน 3 ตัวบงชี้  
  องคประกอบยอยที่ 2 : วัฒนธรรมองคการ มีจํานวน 4 ตัวบงชี ้ 
  องคประกอบยอยที่ 3 : การวางระบบสารสนเทศ มีจํานวน 4 ตัวบงชี้  
 รวมทั้งหมด 11 ตัวบงชี้ ทุกตัวบงชี้มีความเปนไปไดในการปฏิบัติอยูในระดับมาก 

 
ตาราง 14 คาเฉลีย่ คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความเปนไปไดของตวับงชี้คณุภาพการบรหิารงาน 
     สํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครูและบคุลากรทางการศกึษาจังหวัด องคประกอบหลกัที่ 4 :  
    คุณภาพชีวิตของบุคลากร (n = 241) 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 4 : คุณภาพชีวิตของบุคลากร X  SD 

ระดับความ 
เปนไปได 

    

1. ความกาวหนาในอาชีพ    
    1.1 หนวยงานมีการสรางเสนทางความกาวหนาในอาชีพการงาน
อยางชัดเจนและเปนขั้นตอน 

4.25 .48 มาก 

    1.2 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพในการดึงดูดใหคนเกง/คนดี 
เขามารวมทํางาน 

4.06 .51 มาก 
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ตาราง 14 (ตอ) 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 4 : คุณภาพชีวิตของบุคลากร X  SD 

ระดับความ 
เปนไปได 

    

    1.3 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพในการสงเสรมิใหบุคลากรมี
ขวัญกําลังใจ ผูกพัน และมุงม่ันทุมเทในงาน 4.19 .59 มาก 
    1.4 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพสงเสริมใหบุคลากรที่เกงและ
ดีไดพัฒนาตนเองและทีมงานไปสูการมีความกาวหนาในอาชีพ 4.16 .61 มาก 
    1.5 มีแนวปฏิบัตใินการเลื่อนตําแหนงที่เปนไปตามระบบคุณธรรม
อยางชัดเจน 4.20 .64 มาก 
    1.6 มีแนวปฏิบัตใินการเลื่อนเงินเดือนที่สอดคลองกับ 
ผลการปฏิบตังิานอยางเปนรูปธรรม 4.15 .58 มาก 
2. สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก    
    2.1 มีการจัดสวัสดิการเพิ่มเติมนอกจากที่กฎหมายกําหนดไว 3.85 .70 มาก 
    2.2 มีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอ้ือตอคุณภาพการทํางาน 
เชน โตะเกาอ้ีทํางานเครื่องออกกําลังกาย ฯลฯ 4.08 .71 มาก 
    2.3 มีการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูลทีส่อดคลองกับ
ความตองการของบุคลากร 4.31 .66 มาก 
    2.4 มีการปรับปรุงพัฒนาสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก 
ตามความตองการของบุคลากร 4.28 .53 มาก 
    2.5 มีระบบพิทักษสิทธกิารทํางานของบุคลากรทีช่ดัเจน และ 
เปนรูปธรรม 4.19 .48 มาก 
3. ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบริหาร และเพือ่นรวมงาน    
    3.1 มีการวางระบบเพื่อกอใหเกิดปฏิสัมพันธที่มีระหวางบุคลากร
กับผูบริหาร 4.02 .53 มาก 
    3.2 มีการวางระบบเพื่อกอใหเกิดปฏิสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากร
ดวยกัน 4.13 .69 มาก 
    3.3 มีกิจกรรมที่สรางความรัก ความเขาใจจนเกิดความผูกพัน
ระหวางบุคลากรกับผูบริหารและเพ่ือนรวมงาน 4.10 .60 มาก 
    3.4 มีกิจกรรมที่สรางปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกบัผูบริหารและ
เพ่ือนรวมงาน เพ่ือนําไปสูการสรางทีมงานการปฏิบัติงานตามภารกิจ
และการสรางบรรยากาศทีด่ีในการปฏิบตัิงาน 3.98 .58 มาก 
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 จากตาราง 14 แสดงวาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ของ 
  องคประกอบยอยที่ 1 : ความกาวหนาในอาชีพมีจํานวน 6 ตัวบงชี ้
  องคประกอบยอยที่ 2 : สวสัดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก มีจํานวน 5 ตัวบงชี ้ 
  องคประกอบยอยที่ 3 : ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกบัผูบริหาร และเพ่ือนรวมงาน มี
จํานวน 4 ตัวบงชี ้ 
 รวมทั้งหมด 15 ตัวบงชี้ ทุกตัวบงชี ้ มีความเปนไปไดในการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
 
ตาราง 15 คาเฉลีย่ คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความเปนไปไดของตวับงชี้คณุภาพการบรหิารงาน 
     สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศกึษาจังหวัด องคประกอบหลักที่ 5 :  
    คุณภาพการใหบริการ (n = 241) 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 5 : คุณภาพการใหบริการ X  SD 

ระดับความ 
เปนไปได 

    

1.  ความพึงพอใจของผูรับบริการ    
    1.1 มีการสํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการตลอดเวลา 4.03 .61 มาก 
    1.2 มีการนําขอมูลที่ไดรับจากการสํารวจกับผูรับบริการไปปรับปรุง
และพัฒนาอยางสม่ําเสมอ 4.10 .43 มาก 
    1.3 ผูรับบริการสามารถเขาถึงขอมูลการใหบริการไดทุกที่และทุก
เวลา 4.14 .45 มาก 
    1.4 มีการปฏิบัติงานและใหบริการอยางมีคุณภาพมีประสิทธิภาพ
และประสทิธผิลและผูรบับริการมีความพึงพอใจในการบริการ 4.21 .58 มาก 
2. การเพิ่มคุณคางานบรกิาร    
    2.1 มีการจัดทําแผนผังและขั้นตอนการใหบริการ ที่ชัดเจน 4.10 .49 มาก 
    2.2 มีการใหบริการตามลําดับกอนหลงั                4.08 .70 มาก 
    2.3 มีการอํานวยความสะดวกแกผูรบับริการทุกดาน  เชน  
ดานสถานที่ บรรยากาศ ภูมิทัศน ฯลฯ 4.15 .68 มาก 
    2.4 บุคลากรใหบริการดวยอัธยาศัยไมตรีที่ดี และเอ้ืออาทร 4.18 .47 มาก 
    2.5 มีการแกปญหาหรือสรางความเขาใจใหผูรับบรกิาร 
อยางกระตือรือรนและเต็มความสามารถ 4.03 .57 มาก 
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ตาราง 15 (ตอ) 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานฯ 
องคประกอบหลักที่ 5 : คุณภาพการใหบริการ X  SD 

ระดับความ 
เปนไปได 

    

3. การบริการเชิงรุก    
    3.1 มีการจัดหนวยบริการเคลื่อนที่ไปใหบริการถึงสถานที่ของกลุม
ผูรับบริการ 4.04 .48 มาก 
    3.2 มีการศึกษาแนวโนมความตองการในอนาคตของผูรับบริการ
อยางตอเนื่องเพ่ือนําไปพัฒนาคุณภาพใหบริการ 4.10 .59 มาก 
    3.3 การใหขอมูลขาวสาร สารสนเทศและความรู ในสิ่งที่จะใหบริการ
ในอนาคตแกผูรับบริการ 4.25 .54 มาก 
    

 
 จากตาราง 15 แสดงวาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดของ 
  องคประกอบยอยที่ 1 : ความพึงพอใจของผูรับบริการ มีจํานวน 4 ตัวบงชี้  
  องคประกอบยอยที่ 2 : การเพิ่มคุณคางานบริการ มีจํานวน 5 ตัวบงชี้  
  องคประกอบยอยที่ 3 : การบริการเชิงรกุ มีจํานวน 3 ตัวบงชี ้  
 รวมทั้งหมด 12 ตัวบงชี้ทุกตัวบงชี ้ มีความเปนไปไดในการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัย เร่ือง การพัฒนาตวับงชี้คุณภาพการบริหารงานของสาํนักงานสงเสริมสวัสดิการและ 
สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด สามารถสรุปผล อภิปรายผลและมีขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงคหลัก เพ่ือพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงาน
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะ ดังน้ี 
 1. เพ่ือกําหนดตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 2. เพ่ือวิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพการบริหารงานสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 3. เพ่ือประเมินตวับงชี้ขององคประกอบคุณภาพการบริหารงานสํานักงานสงเสริมสวัสดกิาร
และสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

 

การดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจะดําเนินการในลักษณะของการผสมผสานระหวางการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) กับการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีดําเนินการวิจัย 3 
ขั้นตอน ประกอบดวย  
 ข้ันตอนที่ 1 การกําหนดตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ
และสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ในขั้นตอนนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการโดยการศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสาํนักงานสงเสริมสวสัดิการ
และสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษาจังหวัด แลวนํามาจัดสนทนากลุม (Focus Group) กับ
ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารงาน การบริหารงานบคุคล การพัฒนาตวับงชีแ้ละผูรบับริการ โดยมีผูเชีย่วชาญ 
ทั้งสิ้น จํานวน 11 คน หลังจากนั้น นําขอมูลที่ไดมาสรุปดวยการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) 
เพ่ือกําหนดเปนตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาจังหวัด  
 ข้ันตอนที่ 2 การวิเคราะหตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพการบริหารงานสํานักงาน
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ซึ่งเปนขั้นตอนที่ดําเนินการ
ศึกษาเพื่อตรวจสอบวาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด ตามที่ไดกําหนดไวในขั้นตอนที ่1 มีความเหมาะสมหรือไมในแตละ
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องคประกอบ ทั้งน้ี ไดอาศัยเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis : FA) ในการตรวจสอบ 
หลังจากนั้น นําตัวบงชีท้ี่เหมาะสมของแตละองคประกอบมาตรวจสอบความเที่ยงตรงตามสภาพ (Concurrent 
Validity) ดวยการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยที่ได ( X ) กับเกณฑ (μ = 3.00) โดยประชากรที่
ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย บคุลากรของสาํนักงานในกรุงเทพมหานคร และบคุลากรสวนภูมิภาค
ของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาและสํานักงาน
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด รวมทั้งส้ิน  707 คน และครู ซึ่ง

เปนผูใชบริการ 1,141,538 คน รวมจํานวนประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ทั้งสิ้น 1,142,245 คน สาํหรับ
กลุมตัวอยางที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมูล ประกอบดวย บคุลากรของสวนกลาง 140 คน บคุลากรของ
สวนภูมิภาค 210 คน ครู 400 คน รวมจํานวนตัวอยางทั้งสิ้น 750 คน ซึ่งถือไดวาจํานวนตัวอยาง ที่
มากกวา 10 เทาของตัวแปรที่ศึกษาครั้งนี้ การเลือกตัวอยางใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified 
Random Sampling) เพ่ือใหกระจายตามประเภทของบุคลากร สวนเครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม
ที่ผูวิจัยสรางขึน้ แบงเปน 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบ
แบบสอบถาม ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริม 
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ  
  ในสวนของการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย ผูวิจัยไดดําเนินโดยขอหนังสือแนะนาํตัว
ผูวิจัยจากบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงกลุมตัวอยาง เพ่ือขอความรวมมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล โดยสงแบบสอบถามพรอมคําชี้แจงดวยตนเองและทางไปรษณีย แลวรอรับคืน
และตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามกอนที่จะไปวิเคราะหขอมูล และไดรับแบบสอบถามคืน
ทั้งสิ้น 722 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.27 จากนั้นไดนําไปการวิเคราะหขอมูลเพ่ือตรวจสอบความเหมาะสม
ของตัวบงชี้ในแตละองคประกอบ และตรวจสอบ ตัวบงชี้ขององคประกอบคุณภาพการบริหารงานของ
สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษาจังหวัด โดยใชการวิเคราะห
องคประกอบ ดวยวิธีการวิเคราะหองคประกอบหลักและหมุนแกนแบบออโธโกนอล ดวยวิธีแวริแมกซ  
สวนการวิเคราะหขอมูล เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรง ตามสภาพของตัวบงชี้ในแตละองคประกอบที่
เหมาะสมนั้นดวยการทดสอบทีแบบกลุมตัวอยางเปนอิสระจากกัน (t-test for Independent Sample)  
 ข้ันตอนที่ 3 การประเมินตัวบงชี้การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ซึ่งเปนขั้นตอนของการศึกษา เพ่ือตรวจสอบวา
ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษา
จังหวัด ตามขัน้ตอนที ่2 มีความเปนไปไดในการปฏิบตัหิรือไม โดยประชากรประกอบดวยบุคลากรของ 
สวนกลาง 266 คน และบุคลากรสวนภูมิภาค 441 คน รวมจํานวนประชากรที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 707 คน 
และกลุมตัวอยางนี้ใชการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบดวย บุคลากรสวนกลาง 85 คน และบคุลากร
สวนภูมิภาค 165 คน รวมจํานวนตัวอยางทั้งหมด 250 คน ซึ่งไดจากกการกําหนดขนาดตัวอยางจาก
การคํานวณตามสูตรของ ยามาเน (Yamane) ความเชื่อม่ัน 95 % (e = .05) สวนเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น แบงเปน 2 ตอน เชนเดียวกันกับขั้นตอนที่ 2 สวนการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและการตรวจสอบอํานาจจําแนกและความชื่อม่ันก็ดําเนินการเชนเดียวกันกับ
ตอนที่ 2 สวนการรวบรวมขอมูลก็ดําเนินการเชนเดียวกันกับขั้นตอนที่ 2 จากนั้นไดนําไปวิเคราะห
ขอมูลดวยการหาคาเฉลี่ย (Mean : X ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) 
แตละตวับงชีข้ององคประกอบคุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด สําหรับการวิจัยครั้งนี้ เกณฑที่ยอมรับไดของคาเฉลี่ยความเปนไปได
ของตัวบงชี้ ผูวิจัยกําหนดไวที่คาเฉลี่ย 3.50 ขึ้นไป และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานไมเกิน .80 
 

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ 
ครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด ตามวัตถุประสงคหลักของการวิจัยสรุปไดวา ตัวบงชี้ทีส่ะทอน
คุณภาพการบริหารของสํานกังานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษาจงัหวัด
และมีความเปนไปได ประกอบดวย 5 องคประกอบหลกั 17 องคประกอบยอย และ 74 ตวับงชี ้สรุปได
ดัง ภาพประกอบ 18 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

องคประกอบหลักที่ องคประกอบยอยที่ ตัวบงชี้ที ่

1. นโยบายของ
องคการ   

1.1 การวางแผน 
กลยุทธ 

1.1.1 มีกลไกการกํากับดูแล ตรวจสอบและประเมิน
แผนเพ่ือใหการดําเนินการบรรลุเปาหมายปรากฏ
อยางชัดเจนในแผนกลยุทธ 

  1.1.2 แผนกลยุทธมีความสอดคลองสัมพันธกับ
ภารกิจของหนวยงาน 

  1.1.3 ทุกภาคสวนที่เกี่ยวของมีสวนรวมในการจัดทํา
แผนกลยุทธ 

  1.1.4 มีการวางแผนกลยุทธการบริหารงานไวอยาง
ชัดเจนและมีความเปนไปไดตอการทําใหบรรลุ
เปาหมายองคการ 

  1.1.5 มีการกําหนดกลไกสูการปฏิบัติรวมกันใน
รูปแบบของแผนงาน/โครงการ 
กิจกรรม และผูรับผิดชอบที่ชัดเจนในแผนกลยุทธ 

  1.1.6 มีจุดเนนจิตบริการ (Service Mind) ของ
บุคลากรปรากฏชัดเจนในแผนกลยุทธ 
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ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาจังหวัด (ตอ) 

องคประกอบหลักที่ องคประกอบยอยที่ ตัวบงชี้ที ่
  1.1.7 มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธ

ศาสตรไวอยางชัดเจนในแผนกลยุทธที่เปนรูปธรรม 
 1.2 การติดตามและ 

     ประเมินผล    
1.2.1 มีกระบวนการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทั้งกอนการดําเนินการ ขณะกําลัง
ดําเนินการและหลังการดําเนินการที่เปนระบบและ
เปนขั้นตอน 

  1.2.2 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
การใหบริการขององคการอยางตอเนื่องในเร่ือง
กระบวนงานมีความรวดเร็ว สะดวก โปรงใส เปน
ธรรม มีมาตรฐานและสอดคลองกับหลักธรรมาภิบาล 

1. นโยบายของ
องคการ 

1.2 การติดตามและ 
ประเมินผล   

1.2.3 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดาน
ประสิทธิผลของการบริหารองคการอยางสม่ําเสมอใน
เร่ืองผลสําเร็จตามแผน ตามพันธกิจ ตามภารกิจหลัก
และตามนโยบายสําคัญ       

  1.2.4 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดาน
ประสิทธิภาพของการบริหารองคการอยางสม่ําเสมอ
ในเรื่องการใหบริการที่มีคุณภาพ ผูรับบริการมีความ
พึงพอใจและเชื่อม่ัน เน่ืองจากตองการไดรับการ
ตอบสนอง 

  1.2.5  มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดานการ
พัฒนาองคการอยางตอเนื่องในเรื่องการพัฒนา
หนวยงานใหมีศักยภาพและคุณภาพอยางยั่งยืนดวย
การวางระบบและนําเทคนิคการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารงานที่ทนัสมัยและเหมาะสมมาใชในหนวยงาน 

 1.3 การวิจัยและ
พัฒนา   

1.3.1 มีนโยบายสงเสริมสนับสนุนการวิจัยเพ่ือพัฒนา
หนวยงานที่ชัดเจนและเพียงพอทั้งดานงบประมาณ
และการอํานวยความสะดวกอื่น ๆ 

 
 
 

ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ



 

 

157 
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  1.3.2 มีนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู

รวมกัน เชน การจัดการความรู (Knowledge 
Management : K.M.) ภายในองคการ 

  1.3.3 มีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาหนวยงานอยาง
ตอเนื่อง 

  1.3.4 มีคณะบุคคลหรือบุคคลที่รับผิดชอบ 
  เฉพาะ ในการดําเนินการดานการวิจัยและพัฒนา 
1. นโยบายของ
องคการ 

1.4 ภาวะผูนํา   1.4.1 ผูนํามีความสามารถในการนําใหการกําหนด
วิสัยทัศนของหนวยงานรวมกัน 

  1.4.2 ผูนํามีความสามารถในการโนมนาวชักจูงใจ
บุคลากรใหปฏิบัติงานจนบรรลุภารกิจ 

  1.4.3 ผูนําเปนแบบอยางที่ดีในดานความเปนผูนํา
ดานคุณธรรมและจริยธรรม   

  1.4.4 ผูนํามีความสามารถในการเปนผูนําแหงการ
เปลี่ยนแปลง 

2 : โครงสรางของ 
     องคการ 

2.1 การจัดองคการ 2.1.1 มีการออกแบบองคการที่สอดคลองกับภารกิจ
ของหนวยงาน 

  2.1.2 มีการออกแบบองคการที่มีมุงเนน
กลุมเปาหมายผูรับบริการ 

  2.1.3 มีการจัดองคการใหมีความพรอมเพ่ือพัฒนา
ไปสูองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization : 
LO) และองคการแหงนวัตกรรม (Innovation 
Organization : IO) 

  2.1.4 มีการออกแบบองคการที่ตระหนักในเรื่องความ
คลองตัวและยืดหยุนเพื่อขับเคลื่อนหนวยงานให
บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 2.2 กระบวนการ
สื่อสาร 

2.2.1 มีกระบวนการสื่อสารภายในหนวยงานที่
ทันสมัยและเปนปจจุบัน 
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  2.2.2 กระบวนการสื่อสารกับผูรับบริการมีความ

ทันสมัยและเปนปจจุบันตอบสนองความตองการได
ทุกที่และทุกเวลา 

  2.2.3 มีการพัฒนากระบวนการสื่อสารเพื่อพัฒนา
คุณภาพการบริหารงานอยูอยาง 
สมํ่าเสมอ 

  2.2.4 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามา
เสริมสรางประสิทธิภาพในการสื่อสาร 

2. โครงสรางของ 
     องคการ 

2.3 การประสานงาน    2.3.1 มีระบบการประสานงานที่ดีภายในองคการคือ
ระหวางหนวยงานกับสวนกลางและกับหนวยงาน
ดวยกัน 

  2.3.2 มีระบบการประสานงานที่ดีกับผูรับบริการ 
  2.3.3 มีการศึกษาและพัฒนาระบบและกระบวนการ

ประสานงานอยางตอเนื่อง 
  2.3.4 มีการสรางหนวยงานยอยหรือสรางเครือขาย

การประสานงานเพื่อประโยชนของผูรับบริการ 
 2.4 การทํางานเปน

ทีม 
2.4.1 มีกระบวนการประเมินทีมงาน 
อยางตอเนื่อง 

  2.4.2 มีกระบวนการสรางทีมงานอยางเปนระบบและ
เปนขั้นตอน 

  2.4.3 มีการสรางความตระหนักในการทํางานเปนทีม
แกบุคลากร เชนบุคลากรปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายรวมกันอยางเต็มความสามารถ หรือมี
ความรับผิดชอบในผลงานรวมกัน 

  2.4.4 บุคลากรทุกคนสามารถใหบริการแก
ผูรับบริการทดแทนกันไดเสมอหากบุคลากรอีกคนไม
วางหรือไมไดมาปฏิบัติงานน้ัน 
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3. สภาพแวดลอม
ขององคการ 

3.1 บรรยากาศ
องคการ 

3.1.1 มีกระบวนการยกยองเชิดชูเกียรติบุคลากรผูมี
ผลงานดีเดนหรือทีมงานที่เปนเลิศ 

  3.1.2 มีกระบวนการสงเสริมอยางสรางสรรค ใหเกิด
ปฏิสัมพันธแบบกัลยณมิตรระหวางบุคลากรใน
องคกร 

  3.1.3 มีการสรางความตระหนักเกี่ยวกับการรับรู
นโยบายการปฏิบัติงานและระเบียบกฎเกณฑของ
องคการอยางสม่ําเสมอ 

 3.2 วัฒนธรรม
องคการ   

3.2.1 มีการสรางคานิยมและความเชื่อของบุคลากร
เพ่ือคุณภาพการบริหารงานโดยบุคลากรทุกคนมีสวน
รวมในการจัดทํา 

  3.2.2 มีการเสริมสรางและพัฒนาคานิยม วัฒนธรรม
และความเชื่อรวมกันในการรวมพลังสรางทีมงาน 
สรางความรูและทักษะเพื่อดําเนินงานใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ 

  3.2.3 นําคานิยม วัฒนธรรมและความเชื่อมาเสริม
พลังในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 

  3.2.4 มีการสรางวัฒนธรรมองคการใหบุคลากร
ตระหนักในภารกิจขององคการและมุงเนนการ
ใหบริการแกผูรับบริการอยางมีคุณภาพ 

 3.3 การวางระบบ 
สารสนเทศ 

3.3.1 ระบบสารสนเทศมีความทันสมัยและมี
ประสิทธิภาพสูง 

  3.3.2 มีการวางระบบสารสนเทศที่เหมาะสม 
สอดคลองและเปนประโยชนตอภารกิจและเปาหมาย
ขององคการ 

  3.3.3 มีการนําระบบสารสนเทศมาใชใน 
การบริหารงานในดานการแกปญหาและการตัดสินใจ
อยูอยางสม่ําเสมอ 
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  3.3.4 ระบบสารสนเทศของบุคลากรและผูรับบริการมี

สมรรถนะที่สามารถเชื่อมโยงถึงกันไดตลอดเวลา 
4. คุณภาพชีวิตของ
บุคลากร    

4.1 ความกาวหนาใน
อาชีพ   

4.1.1 หนวยงานมีการสรางเสนทางความกาวหนาใน
อาชีพการงานอยางชัดเจนและเปนขั้นตอน 

  4.1.2 มีแนวปฏิบัติในการเลื่อนตําแหนงที่เปนไปตาม
ระบบคุณธรรมอยางชัดเจน 

  4.1.3 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพในการดึงดูด
ใหคนเกง/คนดี เขามารวมทํางาน 

  4.1.4 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพสงเสริมให
บุคลากรที่เกงและดีไดพัฒนาตนเองและทีมงานไปสู
การมีความกาวหนาในอาชีพ 

  4.1.5 มีแนวปฏิบัติในการเลื่อนเงินเดือนที่สอดคลอง
กับผลการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม 

  4.1.6 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพในการ
สงเสริมใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจ ผูกพันและมุงม่ัน
ทุมเทในงาน 

 4.2 สวัสดิการและ 
สิ่งอํานวยความสะดวก 

4.2.1 มีการจัดสวัสดิการเพิ่มเติมนอกจากที่กฎหมาย
กําหนดไว 

  4.2.2 มีการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูลที่
สอดคลองกับความตองการของบุคลากร 

  4.2.3 มีการปรับปรุงพัฒนาสวัสดิการและสิ่งอํานวย
ความสะดวกตามความตองการของบุคลากร 

  4.2.4 มีระบบพิทักษสิทธิการทํางานของบุคลากรที่
ชัดเจนและเปนรูปธรรม 

  4.2.5 มีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอ้ือตอ
คุณภาพการทํางาน เชน โตะเกาอ้ีทํางาน เครื่องออก
กําลังกายฯลฯ 
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4. คุณภาพชีวิตของ
บุคลากร    

4.3 ปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคลากรกับ
ผูบริหาร และ 

4.3.1 มีการวางระบบเพื่อกอใหเกิดปฏิสัมพันธที่ดี
ระหวางบุคลากรกับผูบริหาร 

 เพ่ือนรวมงาน 4.3.2 มีกิจกรรมที่สรางความรัก ความเขาใจจนเกิด
ความผูกพันระหวางบุคลากรกับผูบริหารและเพื่อน
รวมงาน 

  4.3.3 มีกิจกรรมที่สรางปฏิสัมพันธระหวางบุคลากร
กับผูบริหารและเพื่อนรวมงาน เพ่ือนําไปสูการสราง
ทีมงาน การปฏิบัติงานตามภารกิจและการสราง
บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 

  4.3.4 มีการวางระบบเพื่อกอใหเกิดปฏิสัมพันธที่ดี
ระหวางบุคลากรดวยกัน 

5. คุณภาพ 
การใหบริการ    

5.1 ความพึงพอใจ
ของผูรับบริการ   

5.1.1 มีการสํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการ
ตลอดเวลา 

  5.1.2 มีการปฏิบัติงาน  และใหบริการอยางมี
คุณภาพมีประสิทธิภาพและ        ประสิทธิผลและ
ผูรับบริการ มีความพึงพอใจในการบริการ 

  5.1.3 ผูรับบริการสามารถเขาถึงขอมูลการใหบริการ
ได ทุกที่และทุกเวลา 

  5.1.4 มีการนําขอมูลที่ไดรับจากการสํารวจกับ
ผูรับบริการไปปรับปรุงและพัฒนาอยางสมํ่าเสมอ 

 5.2 การเพิ่มคุณคา 
งานบริการ   

5.2.1 มีการจัดทําแผนผังและขั้นตอนการใหบริการที่
ชัดเจน 

  5.2.2 มีการใหบริการตามลําดับกอนหลัง 
  5.2.3 มีการแกปญหาหรือสรางความเขาใจให

ผูรับบริการอยางกระตือรือรนและเต็มความสามารถ 
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5. คุณภาพการ
ใหบริการ    

5.2 การเพิ่มคุณคา 
งานบริการ   

5.2.4 บุคลากรใหบริการดวยอัธยาศัยไมตรีที่ดีและ
เอ้ืออาทร 

  5.2.5 มีการอํานวยความสะดวกแกผูรับบริการทุก
ดาน เชน ดานสถานที่บรรยากาศ ภูมิทัศน ฯลฯ 

 5.3 การบริการเชิงรุก 5.3.1 การใหขอมูลขาวสาร สารสนเทศและความรูใน
สิ่งที่จะใหบริการในอนาคตแกผูรับบริการ 

  5.3.2 มีการจัดหนวยบริการเคลื่อนที่ไปใหบริการถึง
สถานที่ของกลุมผูรับบริการ        

  5.3.3 มีการศึกษาแนวโนมความตองการในอนาคต
ของผูรับบริการอยางตอเนื่องเพื่อนําไปพัฒนา
คุณภาพใหบริการ 

 
ภาพประกอบ 18 ผลการพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ 
     ครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากสรุปผลการวิจัยทีว่าตวับงชี้ที่สะทอนคุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวสัดิการ
และสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด และมีความเปนไปได ประกอบดวย 5 องคประกอบหลัก 
7 องคประกอบยอย และ 74 ตัวบงชี้ ผูวิจัยสามารถอภิปรายผลเปนตัวอยางบางองคประกอบได ดังน้ี 
 1.  องคประกอบหลักที่ 1 : นโยบายขององคการ 
  องคประกอบยอยที่ 3 :  การวิจัยและพัฒนา มี 4 ตัวบงชี้ที่สะทอนคุณภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวดั เรียงตามลําดับ
คือ มีนโยบายสงเสริมสนบัสนุนการวิจัยเพ่ือพัฒนาหนวยงานที่ชดัเจนและเพียงพอทั้ง ดานงบประมาณ
และการอํานวยความสะดวกอื่นๆ มีนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหเกดิการเรียนรูรวมกัน เชน การจัด 
การความรู (Knowledge Management : K.M.) ภายในองคการมีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาหนวยงาน
อยางตอเนื่องและมีคณะบุคคลหรือบุคคลที่รับผิดชอบเฉพาะในการดําเนินการดานการวจัิยและพัฒนา 
สาเหตุที่เปนเชนนี้ อาจเนื่องมาจากการวิจัยและพัฒนานั้น ในยุคปจจุบันถือวาเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญ
ในการพัฒนางานและการขบัเคลื่อนองคการ โดยมีความเชื่อวาการวิจัยและพัฒนาจะชวยใหไดทางเลือก
หรือวิธีการใหม  ๆที่จะชวยใหการบริหารจัดการงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น (กฤษิยากร เตชะปยะพร.  2552: 1) 
โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจงัหวัด
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ดวยแลว ยิ่งมีความสําคัญเนื่องจากเปนหนวยงานที่จัดตั้งขึ้นใหม จึงจําเปนที่จะตองหาวิธีการใหมๆ 
มาพัฒนางานเพื่อใหการดําเนินงานบรรลเุปาหมายตามภารกิจของการจัดตั้งองคการแหงนี้ ทั้งบุคลากร
ของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจน
ครูและบุคลากรทางการศึกษาซึ่งเปนผูรับบริการ ซึ่งตองการใหผูบริหารหนวยงานนี้ มีการกําหนด
นโยบายในการสงเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาองคการอยางชัดเจน รวมทั้ง มีงบประมาณและ
การอํานวยความสะดวกในการวิจัยและพฒันาอยางเพียงพอ และมีการเรียนรูรวมกัน ในดานการจัด 
การความรู (KM) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของเช็งเก (Senge.  2006: 7) ที่กลาววา “...ในระยะยาวนั้น 
ความไดเปรยีบในการแขงขนัที่ยั่งยืนที่สุด คือ การที่องคการของทานมคีวามสามารถในการเรียนรูที่รวดเรว็
กวาคูแขง...” (...In the long run, the only sustainable competitive advanctage is your 
organization’s ability to learn faster than the competition…) นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับรายงาน
การวิจัยของมหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ (2552: บทคดัยอ) ที่พบวา ปญหาและอปุสรรคประการหนึ่ง
ของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่จําเปน
จะตองแกไขคอื การขาดการบริหารจัดการความรู (KM) ในองคการ    
 2. องคประกอบหลักที่ 2 : โครงสรางขององคการ 
  องคประกอบยอยที่ 1 : การจัดองคการ มี 5 ตัวบงชี้ที่สะทอนคุณภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวดั เรียงตามลําดับ
คือ มีการออกแบบองคการที่สอดคลองกับภารกิจของหนวยงาน มีการออกแบบองคการที่มีมุงเนน
กลุมเปาหมายผูรับบริการ มีการจัดองคการใหมีความพรอมเพ่ือพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู (Learning 
Organization : LO) และองคการแหงนวัตกรรม (Innovation Organization : IO) และมีการออกแบบ
องคการทีต่ระหนักในเรื่องความคลองตวัและยืนหยุนเพือ่ขับเคลื่อนหนวยงานใหบรรลเุปาหมายไดอยาง
มีประสิทธิภาพ สาเหตุเปนเชนน้ีอาจเนื่องมาจากบุคลากรและผูรับบริการมีความเห็นรวมกันวา การออกแบบ
องคการที่สอดคลองกับภารกิจของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาจังหวัด นั้น มีความสําคัญที่สุดที่จะทําใหหนวยงานนี้ สามารถใหบริการแกผูรับบริการ ไดอยาง
มีประสทิธิภาพ (รัญจวน ประวัตเิมือง.  2552: 69 – 71) ในการนี้จึงจําเปนจะตองจัดองคการในลกัษณะ
ที่มุงเนนกลุมเปาหมายบริการคือ ครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยออกแบบใหเปนองคกรทีพ่รอม
พัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู มีความคลองตวัและยดืหยุน ซึ่งสอดคลองกบัแนวคดิของ กมล ศิรบิรรณ 
(วิมลศรี มณฑาทิพย.  2554: 5; อางอิงจาก กมล ศิรบิรรณ) ที่กลาววา สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและ
สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด เปนหนวยงานขนาดเล็กมีบุคลากรจํานวน 5 – 9 คน 
ตอหน่ึงจังหวดั ในขณะที่ผูรับบริการมีจํานวนมาก จึงจําเปนที่บคุลากรจะตองรวมมือกันทํางานเปนทีม
ในลักษณะ “รุมกันทํางาน” จึงจะไดชื่อวา “จ๋ิวแตแจว” อยางแทจริง  
 
 
 3. องคประกอบหลักที่ 3 : สภาพแวดลอมขององคการ 
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  องคประกอบยอยที่ 1 : บรรยากาศองคการ มี 3 ตัวบงชี้ที่สะทอนคุณภาพการบริหารงาน
ของสํานกังานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบคุลากรทางการศึกษาจังหวัดเรียงตามลําดบั คือ 
มีกระบวนการยกยองเชิดชูเกียรติบุคลากรผูมีผลงานดีเดนหรือทีมงานที่เปนเลิศมีกระบวนการสงเสริม
อยางสรางสรรค ใหเกิดปฏิสมัพันธแบบกัลยาณมิตรระหวางบุคลากรในองคกรและมีการสรางความตระหนัก
เกี่ยวกับการรับรูนโยบายการปฏบิัติงานและระเบียบกฎเกณฑขององคการอยางสมํ่าเสมอ สาเหตุเปน
เชนน้ี อาจเนือ่งมาจากการยกยองเชิดชเูกียรตบิุคลากรมีความสําคัญในการสรางบรรยากาศองคการที่ดี 
สงผลใหบุคลากรที่เกงและดีมีขวัญกําลังใจ การสรางเสริมความสัมพันธแบบกัลยาณมิตร ระหวางบุคลากร
ในองคการและสรางความตระหนักในการรับรูนโยบายการปฏิบัติงานรวมทั้งระเบียบกฎเกณฑขององคการ
อยางสม่ําเสมอจะนําไปสูบรรยากาศองคการที่ดี ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ พริตชารด และ คาราสิก 
(Printchard; & Karasik.  1973: 100 – 109) ที่วา มีความจําเปนตองสรางความเขาใจเบื้องตนของ
บุคลากรในเรื่องสภาพแวดลอมขององคการที่กําหนดกับความสัมพันธของการตอบแทนเนื่องจากบรรยากาศ
องคการสงผลตอพฤติกรรมของคนในองคการนั้น และสอดคลองกับ ไรเชอร และ ชไนเดอร (Reicher; 
& Schneider.  1990: 181 – 333) ที่ระบวุา การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับนโยบายการปฏิบัติงานและ
ระเบียบกฎเกณฑขององคการมีความสําคัญตอการสรางบรรยากาศที่ดีขององคการ นอกจากนี้ ควินน
และ โรเบิรก (Quinn; & Rohrbaugh.  1993: 363 – 377) ยังระบุวาบรรยากาศองคการสงผลตอคุณภาพ
ขององคการ 2 ประการ คือ 1) บรรยากาศที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานและ 2) บรรยากาศ ที่สงเสริมให
บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
 4. องคประกอบหลักที่ 4 : คณุภาพชีวิตของบุคลากร 
  4.1 องคประกอบยอยที่ 1 : ความกาวหนาในอาชีพ มี 6 ตัวบงชี้ที่สะทอนคุณภาพ
การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวดั เรียง
ตามลําดบัคือ หนวยงานมีการสรางเสนทางความกาวหนาในอาชีพการงานอยางชัดเจนและเปนขั้นตอน 
มีแนวปฏิบตัิในการเลื่อนตําแหนงที่เปนไปตามระบบคณุธรรมอยางชัดเจน ใชเสนทางความกาวหนา
ในอาชีพในการดึงดูดใหคนเกง/คนดี เขามารวมทํางาน ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพสงเสริมให
บุคลากรที่เกงและดีไดพัฒนาตนเองและทีมงานไปสูการมีความกาวหนาในอาชีพมีแนวปฏิบัติในการเลื่อน
เงินเดือนที่สอดคลองกับผลการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม และใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพใน
การสงเสริมใหบุคลากรมีขวญักําลังใจ ผกูพัน และมุงม่ันทุมเทในงาน สาเหตเุปนเชนน้ี อาจเนื่องมาจาก
บุคลากรและผูรับบริการเห็นวา การสรางเสนทางความกาวหนาในอาชีพการงานที่ชัดเจนและเปนขั้นตอน
นั้น มีความสําคัญอยางยิ่งตอคุณภาพชีวิตบุคลากร (รัญจวน ประวัติเมือง.  2552: 115) แนวปฏิบัติใน
การเลื่อนตําแหนงเปนไปตามระบบคุณธรรม เสนทางความกาวหนาในอาชีพสามารถดึงดูดใหคนดี/คนเกง 
เขามารวมทํางานกับสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจงัหวัด 
รวมทั้งสงเสรมิใหบุคลากรที่เกงและดีไดพัฒนาตนเองและทีมงาน การเลื่อนเงินเดือนเปนไปตามผล
การปฏิบตัิงาน สงเสริมใหบุคลากรมีขวญั กําลังใจ ผกูพันและมุงม่ันทุมเทในงานของสํานกังานสงเสริม
สวสัดิการและสวสัดิภาพครแูละบคุลากรทางการศึกษาจงัหวัด ซึ่งสอดคลองกบัแนวคิดของ สุรพล มาลี 
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(2553: 37) ที่กลาววา หนวยงานจําเปนตองรายงานการบริหารทรพัยากรบคุคลเปนประจาํเพื่อใหทราบ
สถานภาพและจับกระแสความรูสึกของบุคลากรผูปฏิบตัิงานโดยเชื่อในหลักการทีว่า “ความพึงพอใจ
ของผูปฏิบัติงานสะทอนความพึงพอใจของผูรับบริการ” 
  4.2 องคประกอบยอยที่ 2 : สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก  มี 5 ตัวบงชี้
ที่สะทอนคุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา
จังหวัด เรียงตามลําดับคือ มีการจัดสวัสดิการเพิ่มเติมนอกจากที่กฎหมายกําหนดไว มีการจัดสวัสดิการ
และสิทธิประโยชนเกื้อกูลทีส่อดคลองกับความตองการของบุคลากร มีการปรับปรุงพัฒนาสวัสดิการ และ
สิ่งอํานวยความสะดวกตามความตองการของบุคลากร มีระบบพิทักษสิทธิการทํางานของบุคลากรที่ชัดเจน
และเปนรูปธรรม และมีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกทีเ่อ้ือตอคุณภาพการทํางาน เชน โตะเกาอ้ีทํางาน 
เครื่องออกกําลังกาย ฯลฯ      
  สาเหตุเปนเชนน้ี อาจเนื่องมาจากบุคลากรและผูรับบริการเห็นวา การจัดสวัสดิการเพิ่มเติม
นอกจากที่กฎหมายกําหนด มีความสําคัญสูงสุดในดานการจัดสวัสดิการ และสิ่งอํานวยความสะดวก 
นอกจากนี้ ยังเปนดานการจัดสวัสดิการที่สอดคลองกับความตองการของบุคลากร มีระบบพิทักษสิทธิ์
ในการทาํงานและสิ่งอํานวยความสะดวกทีเ่อ้ือตอคุณภาพการทาํงาน ซึง่สอดคลองกบัแนวคิดของ ชลูเลอร
และ สโตน (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ; ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ; และ วีระ สุภากิจ.  2544: 22; อางอิงจาก 
Schuler.  1998: 559; & Stone.  1995: 504) ที่ระบุวา การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูล
ใหแกพนักงานนั้น เชื่อวาจะสามารถชวยองคการในดานตางๆ ไดแก การดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพ
ใหมารวมทาํงาน การเพิ่มขวญัและกาํลังใจแกบุคลากร การลดอัตราการเปลี่ยนงาน การเพิ่มความพึงพอใจ
ในการทํางาน เปนแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรและเปนการสงเสริมภาพลักษณขององคการ  
 5. องคประกอบหลักที่ 5 : คณุภาพการใหบริการ 
  5.1 องคประกอบยอยที่ 1 : ความพึงพอใจของผูรับบริการ มี 4 ตัวบงชี้ที่สะทอน
คุณภาพการบริหารงานของสาํนักงานสงเสรมิสวสัดิการและสวัสดิภาพครแูละบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด 
เรียงตามลําดบัคือ มีการสํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการตลอดเวลา มีการปฏิบตัิงานและใหบริการ
อยางมีคุณภาพมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและผูรับบริการ มีความพึงพอใจในการบริการ ผูรับบริการ
สามารถเขาถึงขอมูลการใหบริการไดทุกที่และทุกเวลา และมีการนําขอมูลที่ไดรับจากการสํารวจกับผูรับ 
บริการไปปรับปรุงและพัฒนาอยางสม่ําเสมอ 
   สาเหตุเปนเชนนี้ อาจเนื่องมาจากความพึงพอใจของผูรับบริการนั้นเปนเร่ืองสําคัญ
ที่สุดสําหรับหนวยงานบริการ ดั่งเชน สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทาง 
การศึกษาจังหวัด ดังนั้น จึงมีความจําเปนที่จะตองมีการสาํรวจความพึงพอใจของผูรับบริการอยูตลอดเวลา 
แลวนําขอมูลที่ไดจากการสํารวจไปปรับปรุงและพัฒนาการใหบริการอยางสม่ําเสมอ นอกจากนี้ ยังจําเปน
ที่บุคลากรของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด จะตอง
ใหบริการอยางมีคุณภาพเพื่อทําใหผูรับบรกิารมีความพึงพอใจ รวมทั้งการใหบริการในสวนที่ผูรบับริการ
เขาถึงขอมูลการใหบริการไดทุกที่และทุกเวลา ซึ่งสอดคลองกับ กิตตวิงศ สาสวด (2553: 107) ที่สรปุวา 
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ตัวชีว้ัดความพึงพอใจของผูรับบริการตอคุณภาพบริการมี 6 ประการคือ 1) ความพึงพอใจตอความสะดวก
ที่ไดรับจากการบริการ 2) ความพึงพอใจตอการประสานงานของการบริการ 3) ความพึงพอใจตออัธยาศัย 
ความสนใจของผูใหบริการ 4) ความพึงพอใจตอขอมูลที่ไดรับจากการบริการ 5) ความพึงพอใจตอคุณภาพ
การบริการ 6) ความพึงพอใจตอการใชจายรวมทั้งสอดคลองกับแรงงานของสํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553 ข: 4) ที่เห็นวา การประเมินผล
การปฏิบัติงานดานคุณภาพการใหบริการพิจารณาจากความพึงพอใจของผูรับบริการ ในดานความสม่ําเสมอ
ในการบริการ การรบัขอเสนอแนะไปปรับปรุงหรือพัฒนา รวมทั้ง การใหมีหลายชองทางในการขอรบับริการ
ที่สะดวกและรวดเร็ว 
  5.2 องคประกอบยอยที่ 2 : การเพิ่มคุณคางานบริการ มี 5 ตัวบงชี้ที่สะทอนคุณภาพ
การบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวดั เรียง
ตามลําดบัคือ มีการจัดทําแผนผังและขั้นตอนการใหบริการที่ชัดเจน มีการใหบริการตามลําดบักอนหลัง 
มีการแกปญหาหรือสรางความเขาใจใหผูรับบริการอยางกระตือรือรน และเต็มความสามารถ บุคลากร
ใหบรกิารดวยอัธยาศัยไมตรทีี่ดีและเอ้ืออาทร และมีการอํานวยความสะดวกแกผูรบับริการทุกดาน เชน 
ดานสถานที่ บรรยากาศ ภูมิทัศน ฯลฯ 
 สาเหตุเปนเชนนี้ อาจเนื่องมาจากบุคลากร และผูรับบรกิาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา
เห็นวา การเพิ่มคุณคาทางบริการที่ดีนั้นจะตองประกอบไปดวย การจัดทําแผนผังและขั้นตอนการให 
บริการที่ชดัเจนมีการใหบรกิารตามลาํดับกอนหลังเพื่อความยุตธิรรม มีการแกปญหาอยางกระตือรือรน 
และเต็มกําลังความสามารถ การใหบริการดวยอัธยาศัยที่ดีและเอ้ืออาทรและมีการอํานวยความสะดวก
แกผูรับบริการในทุกดานๆ ซึ่งสอดคลองกับ พิสิทธิ์ พิพัฒนโภคากุล (2551: 8 – 11) ที่ระบวุา การเพิ่ม
คุณคาในงานบริการคือ การจัดใหมีแผนผังขั้นตอนการใหบริการและระยะเวลาแลวเสร็จ การจัดทําคูมือ
หรือแนวทางปฏิบัติงาน การใหบริการแบบเบ็ดเสร็จในครั้งเดียว (One Stop Service) การใชเวลานอยที่สุด
ในการขอรับบริการ (Timeliness) การเขาถึงบริการไดงายและสะดวก นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของมหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ (2552: บทคัดยอ) ที่พบวา ปญหาและอุปสรรคสําคัญ
ประการหนึ่งของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด ที่จําเปน
จะตองแกไขคอื “สถานที่ปฏิบัติงานคบัแคบและอยูในขอบเขตจํากัด ไมเปนสัดสวน จึงไมสะดวกตอ
การปฏิบัติงานและการใหบริการ” 
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 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  จากผลการวิจัยครั้งนี้ สามารถนําไปใชพัฒนาคุณภาพการดําเนินงานทั้งในระดับนโยบาย 
และระดับปฏิบัติ ดังน้ี   
  1.1 หนวยงานหรือผูเกี่ยวของควรกําหนดแนวทางในดานการวางแผนกลยุทธ ดานการ
ประสานงาน การสรางบรรยากาศองคการและวัฒนธรรมองคการที่ดี การวางระบบสารสนเทศ ดาน
การวิจัยและพัฒนาและดานการคัดสรรผูบริหารของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู และ
บุคลากรทางการศึกษาจังหวัดเพื่อพัฒนาคุณภาพการบริหารงาน โดยนําตัวบงชี้ที่ไดจากการวิจัยมา
เปนขอมูลในการใชหรือประยุกตใชแลวนําเสนอคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาใหความเห็นชอบหรืออนุมัติตามแตกรณี 
  1.2 ผูบริหารสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา และผูบริหารสํานกังานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษาจงัหวัด 
ควรนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาคุณภาพการบริหารงานโดยนําเรื่องของการจัดองคการ กระบวนการ
สื่อสาร การประสานงาน การจัดสภาพแวดลอมของสํานักงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร และ
การพัฒนาคุณภาพการใหบริการ เพ่ือเพ่ิมคุณภาพการใหบริการ ทั้งน้ีโดยนําตัวบงชี้ที่ไดจากการวิจัย
ไปใชหรือประยุกตใชในการดําเนินการดังกลาว 
  1.3 ผูเกี่ยวของควรสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ และ
สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดได      
   1.3.1 มีสวนรวมในการสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคการ เพ่ือใหเกิดพันธสัญญา
รวมกันในการขับเคลื่อนองคกรไปสูทิศทางที่พึงประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   1.3.2 เปนบุคคลแหงการเรียนรู ซึ่งนําไปสูบุคลากรมีคุณภาพ กาวม่ันทันโลก และ
ทันตอการเปลี่ยนแปลง 
   1.3.3 พัฒนาความรูความสามารถในกระบวนการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ตลอดเวลา จะทําใหบุคลากรมีคุณภาพ  
   1.3.4 มีการทํางานเปนทีม กอใหเกิดการทํางานรวมกัน ชวยเหลือกันและผูรับบริการ
มีความพึงพอใจและมั่นใจในองคการ 
  1.4 หนวยงานหรือผูเกี่ยวของควรใหความสําคัญกับ 
   1.4.1 การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือใหบุคลากรคํานึงถึงความถูกตอง 
โปรงใสและเปนธรรมในการปฏิบัติงาน ซึง่จะกอใหเกิดผลดีตอตนเองและผูรับบริการ 
   1.4.2 การสรางสภาพแวดลอมที่ดีในองคการ ทั้งดานบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 
จะทําใหเกิดเอกภาพในการทํางาน สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข 
   1.4.3 การสรางความพึงพอใจแกผูรับบริการ จะทําใหผูรับบริการมีความประทับใจ
และเชื่อม่ันศรัทธาในองคการ 
 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
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  2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคณุภาพเกี่ยวกบัการสรางคานิยม และวัฒนธรรมองคการ 
การทํางานเปนทีม เพ่ือความเปนเลิศในการใหบริการหรือการสรางสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการบริการ 
เพ่ือการพัฒนาคุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษาจังหวัด 
  2.2 ควรมีการวิจัยพัฒนาตัวบงชี้ของหนวยงานใหบริการ เชน สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 
สํานักงานทดสอบและประเมินคุณภาพการศึกษา ทั้งน้ี เพ่ือศึกษาผลของคณุภาพการบริหารงานแลว
นําผลการวิจัยไปพัฒนาหนวยงานนั้นๆ อันจะสงผลดีตอผูรับบริการ 
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การสนทนากลุม (Focus Group) 
 

รายชื่อผูเช่ียวชาญ 
 
 ดานการบริหาร       
 นายสมศักดิ์ ตาไชย       รองเลขาธิการ 
           คณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู 
           และบุคลากรทางการศึกษา (กํากับดูแลการบริหารงาน) 
 
นายสุเทพ   ริยาพันธ       ผูอํานวยการ 
          สํานักอํานวยการ สํานักงานคณะกรรมการสงเสริม 
          สวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษา 
 
นายบุญสง นาวารักษ       ผูอํานวยการ 
          สํานักอํานวยการ สํานักงานเลขาธิการครุุสภา 
 
ดร.วิชาญ สาคุณ        ผูอํานวยการ 
          สํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครู 
          และบุคลากรทางการศึกษา จังหวัดนนทบุร ี
          ดานการบริหารงานบุคคล       
 
ดร.พิษณุ ตุลสุข        รองเลขาธิการ ก.ค.ศ. 
 
นายกมล ศิรบิรรณ       ผูอํานวยการ 
          สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนติิการ  
          สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) 
 
นายพร รุจนเวช        อนุกรรมการบริหารงานบุคคล (อ.ก.บ.)  
 
 จากมหาวิทยาลัย       
รองศาสตราจารย ดร.มัย สุขเอ่ียม     รองศาสตราจารย        
          โครงการปริญญาดุษฎีบัณฑิตการพัฒนาการบริหาร  
          มหาวิทยาลัยปทุมธาน ี
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 จากผูรับบริการ       
ดร.ถวิล  นอยเขียว       อดีตผูอํานวยการ 
          โรงเรียนอนุบาลสุโขทัย จังหวัดสุโขทัย 
 
นายยุทธชยั อุตมา       อดีตเลขาธิการคุรุสภา 
 
นายอดิเรก รัตนธัญญา      อดีตผูอํานวยการ 
          สามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร 

 
ผูรวมสนทนาหรือสังเกตการณ 
  
นายดะนัย  มะหิพันธ         รองเลขาธิการ 
          คณะกรรมการสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครูและ 
          บุคลากรทางการศึกษา (สกสค.)   
           ประธานผูดําเนินการประชมุ 
 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.พวงรัตน เกษรแพทย ผูชวยศาสตราจารย 
          ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ 
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ภาคผนวก  ข 
 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญพิจารณาความสอดคลองของขอคําถามกับนิยามของตัวบงชี้คณุภาพ 
การบริหารงานสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาจังหวัด 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญพิจารณาความสอดคลองของขอคําถามกับนิยามของ
ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 
 

������������������������ 
 
ดร.พลสัณฑ  โพธิ์ศรีทอง      ที่ปรึกษาศูนยพัฒนาคุณภาพชีวติครู  
          กระทรวงศึกษาธิการ 
 
ดร.กฤษณีย  อุทุมพร       ศึกษานิเทศกเชี่ยวชาญพิเศษ   
          สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.)  
          กระทรวงศึกษาธิการ 
 
ดร.อํานาจ  สุนทรธรรม      กรรมการในคณะกรรมการสงเสริมสวัสดกิารและ 
          สวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษา 
 
ดร.สุมิตรา  จูศิริวงศ       อนุกรรมการในคณะอนุกรรมการสงเสริมสวัสดิการ 
          และสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษาฯ และ 
          กรรมการในคณะกรรมการสงเสริมสวัสดกิารและ 
          สวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษา  
 
ดร.พรศรี   ฉิมแกว       ผูอํานวยการ 
          สํานักนโยบายและแผน  
          สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา 
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ภาคผนวก ค 
 

แบบสอบถามตัวบงชี้คณุภาพการบริหารงานสํานักงานสงเสรมิสวัสดิการและสวสัดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวดั 
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แบบสอบถามตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

 

(((((((((((((((((((((((((((( 

 

คําช้ีแจง 
 แบบสอบถามชุดนี้ เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวบงชี้คณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครูและบคุลากรทางการศกึษาจังหวัด ทีไ่ดจากการสังเคราะห 
สรุปและรวบรวมจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยตางๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศ รวมทั้งการจัด
สนทนากลุมและการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา ซึ่งไดผลสรุปวาองคประกอบการบริหารงาน
ของสํานกังานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบคุลากรทางการศึกษาจังหวัดมีองคประกอบหลกั 
จํานวน 5 องคประกอบ องคประกอบยอย จํานวน 17 องคประกอบ และมีตวับงชี้คณุภาพการบรหิารงาน  
จํานวน 97 ตัวบงชี ้รวมแบบสอบถามทั้งสิ้น จํานวน 16 หนา 
 

ขอความกรุณาทานชวยแสดงความคิดเห็น โดยการพิจารณาตอบคําถามวา 
 ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาจังหวัดมีความสอดคลองกับองคประกอบแตละองคประกอบในระดับใด 
 
 คําชี้แจง: ถาทานพิจารณาแลวเห็นวา ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด มีความสอดคลองกับองคประกอบแตละ
องคประกอบ ตามระดับมากนอยเพียงใด แลว โปรดทําเครื่องหมาย  9 ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็น
ของทาน โดยแตละระดับมีความหมาย ดังน้ี 
  ระดับ 5  หมายถึง    ตัวบงชี้มีความสอดคลองมากที่สุด 
  ระดับ 4  หมายถึง    ตัวบงชี้มีความสอดคลองมาก 
  ระดับ 3  หมายถึง    ตัวบงชี้มีความสอดคลองปานกลาง 
  ระดับ 2  หมายถึง    ตัวบงชี้มีความสอดคลองนอย 
  ระดับ 1  หมายถึง    ตัวบงชี้มีความสอดคลองนอยที่สดุ 
 ผูวิจัยขอขอบคุณในความกรุณาของทานเปนอยางสูงที่ไดใหขอมูลที่เปนประโยชนสําหรับ 
การวิจัยในครัง้นี้ มา ณ โอกาสนี้ 
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ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 คําชี้แจง: โปรดกรอกขอมูล  โดยการทําเครื่องหมาย  9  ลงใน  ตรงหนาขอความที่ 
เปนจริงที่เกี่ยวกับตัวของทานผูตอบแบบสอบถาม มีสถานภาพ เปน :  
 
1.   บุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากร 
   ทางการศึกษา (สวนกลาง) 
2.   บุคลากรของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด  
   ในเขตภูมิศาสตร : 

 2.1   ภาคเหนือ 
 2.2  ภาคกลาง 
 2.3  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 2.4  ภาคใต 

3.   เปนผูรับบริการ (ครูและบคุลากรทางการศึกษา) ในเขตภูมิศาสตร : 
   3.1  ภาคเหนือ 
   3.2  ภาคกลาง 
   3.3  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   3.4  ภาคใต 
 
 
 
  

☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺ 
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ระดับความคดิเห็น 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

1. นโยบายของ 
องคการ 

1.1 การวางแผนกลยุทธ 
    1.1.1 มีการวางแผนกลยทุธการบริหารงานไว
อยางชัดเจนและมีความเปนไปไดตอการทําใหบรรลุ
เปาหมายองคการ 
    1.1.2 ทุกภาคสวนที่เกีย่วของมีสวนรวมในการ
จัดทําแผนกลยุทธ 
    1.1.3 มีจุดเนนคุณภาพการบริหารงานปรากฏ
อยางชัดเจนในแผนกลยุทธ 
    1.1.4 แผนกลยุทธมีความสอดคลองสัมพันธกับ
ภารกิจของหนวยงาน 
    1.1.5 มีจุดเนนคุณภาพการใหบริการปรากฏ
ชัดเจนในแผนกลยุทธ 
    1.1.6 มีจุดเนนจิตบริการ (Service  Mind) ของ
บุคลากรปรากฏชัดเจนในแผนกลยุทธ 
    1.1.7 มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจและ 
ยุทธศาสตรไวอยางชัดเจนในแผนกลยุทธที่เปน
รูปธรรม 
    1.1.8 มีการกําหนดเปาหมายหรือประเด็น 
ยุทธศาสตรโดยมีมาตรการและตวับงชีท้ี่เปนรูปธรรม
ในแผนกลยุทธ 
    1.1.9 มีการกําหนดกลไกสูการปฏิบตัริวมกันใน
รูปแบบของแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม และ
ผูรับผิดชอบทีช่ัดเจนในแผนกลยุทธ 

     

 

 ตอนที่ 2 ตวับงชีคุ้ณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

 ระดับความคดิเห็น 5  =  มากที่สุด  4  =  มาก  3  =  พอสมควร  2  =   นอย   1 =   นอยที่สุด 
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ระดับความคดิเห็น 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

    1.1.10 มีกลไกการกํากับดูแล ตรวจสอบและ
ประเมินแผน เพ่ือใหการดําเนินการบรรลเุปาหมาย
ปรากฏอยางชัดเจน ในแผนกลยุทธ 

     1. นโยบายของ
องคการ (ตอ) 

1.2 การติดตามและประเมินผล    
    1.2.1 กระบวนการติดตามและประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานทั้งกอนการดําเนินการ ขณะกําลัง
ดําเนินการ และหลังการดําเนินการที่เปนระบบและ
เปนขั้นตอน 
    1.2.2 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดาน
ประสิทธผิลของการบริหารองคการอยางสม่ําเสมอใน
เรื่องผลสําเร็จตามแผนตามพันธกิจ ตามภารกิจหลัก 
และตามนโยบายสําคัญ 
    1.2.3 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดาน
ประสิทธิภาพของการบริหารองคการอยางสม่ําเสมอ
ในเร่ืองการใหบริการที่มีคุณภาพ ผูรับบรกิารมีความ
พึงพอใจและเชื่อม่ันเนื่องจากความตองการไดรับการ
ตอบสนอง 
    1.2.4 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพการใหบริการขององคการอยางตอเนื่องใน
เรื่องกระบวนงานมีความรวดเร็ว สะดวก โปรงใส 
เปนธรรม มีมาตรฐานและสอดคลองกับหลัก 
ธรรมาภิบาล 
    1.2.5 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดานการ
พัฒนาองคการอยางตอเนื่องในเร่ืองการพัฒนา
หนวยงานใหมีศักยภาพและคุณภาพอยางยั่งยืนดวย
การวางระบบและนําเทคนคิการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารงานที่ทันสมัยและเหมาะสมมาใชในหนวยงาน 
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ระดับความคดิเห็น 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

1.3 การวิจัยและพัฒนา 
    1.3.1 มีนโยบายสงเสริมสนับสนุนการวิจัยเพ่ือ
พัฒนาหนวยงานที่ชัดเจน และเพียงพอทั้งดาน
งบประมาณและการอํานวยความสะดวกอื่นๆ  
    1.3.2 มีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาหนวยงาน
อยางตอเนื่อง 
    1.3.3 มีการนําผลการวิจัยมาใชหรือประยุกตใช
เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารงานอยางสม่ําเสมอ 
    1.3.4 มีนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหเกิดการ
เรียนรูรวมกัน เชน การจัดการความรู (Knowledge 
Management : K.M.) ภายในองคการ 
1.3.5 มีคณะบุคคลหรือบคุคลที่รบัผิดชอบเฉพาะใน
การดําเนินการดานการวิจัยและพัฒนา 

     1. นโยบายของ
องคการ (ตอ) 

1.4 ภาวะผูนํา 
    1.4.1 ผูนํามีความสามารถในการนําใหการ
กําหนดวิสัยทศันของหนวยงานรวมกัน 
    1.4.2 ผูนํามีความสามารถในการสื่อสารกับ        
ทุกภาคสวน 
    1.4.3 ผูนํามีความสามารถในการโนมนาวชักจูง
ใจบุคลากรใหปฏิบัติงานจนบรรลุภารกิจ 
    1.4.4 ผูนํามีความสามารถในการเปนผูนําแหง
การเปลี่ยนแปลง 
    1.4.5 ผูนําเปนแบบอยางที่ดีในดานความเปน
ผูนําดานคุณธรรมและจริยธรรม 
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ระดับความคดิเห็น 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

2.1 การจัดองคการ 
    2.1.1 มีการออกแบบองคการที่สอดคลองกับ
ภารกิจของหนวยงาน 
    2.1.2 มีการออกแบบองคการที่มีมุงเนน
กลุมเปาหมายผูรับบริการ 
    2.1.3 มีการออกแบบองคการที่ตระหนักในเรื่อง
ความคลองตวัและยืนหยุนเพ่ือขับเคลื่อนหนวยงาน
ใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
    2.1.4 มีการจัดองคการแบบหนวยงานสมัยใหมที่ 
สอดคลองกับสังคมโลกาภิวตัน ซึ่งเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็ว 
    2.1.5 มีการจัดองคการใหมีความพรอมเพ่ือ
พัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู (Learning 
Organization : LO) และองคการแหงนวตักรรม 
(Innovation Organization : IO) 

     2. โครงสราง
ขององคการ 

2.2 กระบวนการสื่อสาร  
    2.2.1 กระบวนการสื่อสารภายในหนวยงานที่
ทันสมัยและเปนปจจุบัน 
    2.2.2 กระบวนการสื่อสารกับผูรับบรกิารมีความ
ทันสมัยและเปนปจจุบัน ตอบสนองความตองการได
ทุกที่และทุกเวลา 
    2.2.3 มีการพัฒนากระบวนการสื่อสารเพื่อพัฒนา
คุณภาพการบริหารงานอยูอยางสม่ําเสมอ 
    2.2.4 มีกระบวนการตรวจสอบและประเมินผล
การสื่อสารขององคกรอยางตอเนื่อง 
    2.2.5 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามา
เสริมสรางประสิทธิภาพในการสื่อสาร 
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ระดับความคดิเห็น 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

2.3 การประสานงาน  
    2.3.1 มีระบบการประสานงานที่ดีภายในองคการ
คือระหวางหนวยงานกับสวนกลางและกบัหนวยงาน
ดวยกัน 
    2.3.2 มีระบบการประสานที่ดีกับหนวยงานที่
เกี่ยวของภายในจังหวัด 
    2.3.3 มีระบบการประสานงานที่ดีกับผูรับบริการ 
    2.3.4 มีการสรางหนวยงานยอยหรือสราง
เครือขายการประสานงานเพื่อประโยชนของ
ผูรับบริการ 
    2.3.5 มีการศึกษาและพฒันาระบบและกระบวนการ
ประสานงานอยางตอเนื่องมีการพัฒนาบุคลากรใหมี
ความพรอมในการประสานงานอยางสม่ําเสมอ 

     2.  โครงสรางของ 
องคการ  (ตอ) 

2.4 การทํางานเปนทีม 
    2.4.1 การพัฒนาองคความรูเกี่ยวกับงานแก
บุคลากรทุกคนใหรูขั้นตอนงานตางๆ เทาเทียมกัน  
    2.4.2 บุคลากรทุกคนสามารถใหบริการแก
ผูรับบริการทดแทนกันไดเสมอ หากบุคลากรอีกคน
ไมวางหรือไมไดมาปฏิบัติงานนั้น 
    2.4.3 มีการสรางความตระหนักในการทํางานเปน
ทีมแกบุคลากร เชน บุคลากรปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายรวมกันอยางเต็มความสามารถ หรือมี
ความรับผิดชอบในผลงานรวมกัน 
    2.4.4 มีกระบวนการสรางทีมงานอยางเปนระบบ
และเปนขั้นตอน 
    2.4.5 มีกระบวนการพัฒนาทีมงานอยาง
สม่ําเสมอ 
    2.4.6 มีกระบวนการประเมินทีมงานอยางตอเนื่อง 
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ระดับความคดิเห็น 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

3.1 บรรยากาศองคการ  
    3.1.1 มีการสรางบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอ
คุณภาพการบริหารงาน 
    3.1.2 มีการสรางความตระหนักเกี่ยวกบัการรับรู
นโยบายการปฏิบัติงานและระเบียบกฎเกณฑของ
องคการอยางสม่ําเสมอ 
    3.1.3 มีกระบวนการสงเสริมอยางสรางสรรค ให
เกิดปฏิสัมพันธแบบกลัยาณมิตรระหวางบคุลากรใน
องคกร 
    3.1.4 มีกระบวนการยกยองเชิดชูเกียรติบุคลากร
ผูมีผลงานดีเดนหรือทีมงานที่เปนเลศิ 

     3. สภาพแวดลอม
ขององคการ 

3.2 วัฒนธรรมองคการ  
    3.2.1 มีการสรางคานิยมและความเชื่อของ
บุคลากรเพื่อคุณภาพการบริหารงานโดยบุคลากรทุก
คนมีสวนรวมในการจัดทํา 
    3.2.2 มีการสรางวัฒนธรรมองคการใหบุคลากร
ตระหนักในภารกิจขององคการและมุงเนนการ
ใหบริการแกผูรับบริการอยางมีคุณภาพ 
    3.2.3 มีการเสริมสรางและพัฒนาคานยิม 
วัฒนธรรมและความเชื่อรวมกันในการรวมพลังสราง
ทีมงานสรางความรูและทักษะเพื่อดําเนินงานให
บรรลุเปาหมายขององคการ 
    3.2.4 นําคานิยม วัฒนธรรมและความเชื่อมา
เสริมพลัง ในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลเุปาหมาย
ขององคการ 
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ระดับความคดิเห็น 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

3.สภาพแวดลอม 
    ขององคการ    
    (ตอ) 

3.3  การวางระบบสารสนเทศ  
    3.3.1 ระบบสารสนเทศมีความทันสมัยและมี
ประสิทธิภาพสูง    
    3.3.2 ขอมูลในระบบสารสนเทศมีความเปนปจจุบัน 
    3.3.3 ระบบสารสนเทศของบุคลากรและ
ผูรับบริการมสีมรรถนะที่สามารถเชื่อมโยงถึงกันได
ตลอดเวลา 
    3.3.4 มีการวางระบบสารสนเทศที่เหมาะสม 
สอดคลองและเปนประโยชนตอภารกิจและเปาหมาย
ขององคการ 
    3.3.5 มีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมี
ความรูทักษะและสมรรถนะในการใชระบบ
สารสนเทศอยางตอเนื่อง 
    3.3.6 มีการนําระบบสารสนเทศมาใชในการ
บริหารงานในดานการแกปญหาและการตัดสินใจอยู
อยางสม่ําเสมอ 

     

4.  คุณภาพชีวิต 
ของบุคลากร 
 

4.1 ความกาวหนาในอาชีพ  
    4.1.1 หนวยงานมีการสรางเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพการงานอยางชัดเจนและเปน
ขั้นตอน 
    4.1.2 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพในการ
ดึงดูดใหคนเกง/คนดี เขามารวมทํางาน 
    4.1.3 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพในการ
สงเสริมใหบุคลากรมีขวัญกาํลังใจ ผูกพัน และมุงม่ัน
ทุมเทในงาน 
    4.1.4 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพสงเสริม
ใหบุคลากรที่เกงและดีไดพัฒนาตนเองและทีมงาน
ไปสูการมีความกาวหนาในอาชีพ 
    4.1.5 มีแนวปฏิบตัิในการเลื่อนตําแหนงที่เปนไป
ตามระบบคุณธรรมอยางชัดเจน 
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ระดับความคดิเห็น 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

    4.1.6 แนวปฏิบัตใินการเลื่อนเงินเดือนที่
สอดคลองกับผลการปฏิบตังิานอยางเปนรูปธรรม 
    4.1.7 มีขอบังคับ ระเบียบ หลักเกณฑและวธิีการ
รองรับการใชระบบคุณธรรมและการใชผลการ
ปฏิบัติงานตาม (4.1.5) และ (4.1.6) 

     4. คุณภาพชีวิต 
ของบุคลากร  
 (ตอ) 
 

4.2 สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก  
    4.2.1 มีการจัดสวัสดิการเพิ่มเติมนอกจากที่
กฎหมายกําหนดไว        
    4.2.2 มีการจัดระบบเพื่อสุขภาพและการปองกัน
ภัยที่ดีแกบุคลากร    
    4.2.3 มีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอ้ือตอ
คุณภาพการทํางาน เชน โตะเกาอ้ีทํางาน เครื่อง
ออกกําลังกาย ฯลฯ  
    4.2.4 มีการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน
เกื้อกูลที่สอดคลองกับความตองการของบุคลากร 
    4.2.5 มีการสํารวจความพึงพอใจและความ
ตองการของบุคลากรในดานสวัสดิการและสิ่งอํานวย
ความสะดวกอยางสม่ําเสมอ 
    4.2.6 มีการปรับปรุงพัฒนาสวัสดิการและสิ่ง
อํานวยความสะดวกตามความตองการของบุคลากร 
    4.2.7 มีระบบพิทักษสิทธิการทํางานของบุคลากร
ที่ชัดเจนและเปนรูปธรรม 
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ระดับความคดิเห็น 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

4. คุณภาพชีวิต 
ของบุคลากร  
(ตอ) 
 

4.3 ปฏิสัมพันธระหวางบคุลากรกับผูบริหาร และ
เพื่อนรวมงาน 
    4.3.1 มีการวางระบบเพือ่กอใหเกิดปฏิสัมพันธที่
มีระหวางบุคลากรกับผูบริหาร 
    4.3.2 มีการวางระบบเพือ่กอใหเกิดปฏิสัมพันธที่
ดีระหวางบุคลากรดวยกัน 
    4.3.3 มีการประชุมสัมมนาเพื่อละลายพฤติกรรม
ที่ไมสงเสริมคณุภาพการปฏิบัติงานภายในองคการ
อยางสม่ําเสมอ 
    4.3.4 มีการสรางบรรยากาศแหงความเอื้ออาทร 
เขาใจกันและมุงม่ันเพื่องานแกบุคลากรทุกระดับ 
    4.3.5 มีกิจกรรมที่สรางความรัก ความเขาใจจน
เกิดความผูกพันระหวางบคุลากรกับผูบริหารและ
เพ่ือนรวมงาน 
    4.3.6 มีกิจกรรมที่สรางปฏิสัมพันธระหวาง
บุคลากรกบัผูบริหารและเพือ่นรวมงาน เพ่ือนําไปสู
การสรางทีมงาน การปฏิบัติงานตามภารกิจและการ
สรางบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 
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ระดับความคดิเห็น 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

5.1 ความพึงพอใจของผูรับบริการ  
    5.1.1 ผูรับบริการมีความมั่นใจในการใหบริการ 
    5.1.2 มีการสํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการ
ตลอดเวลา 
    5.1.3 มีการนําขอมูลที่ไดรับจากการสํารวจกับ
ผูรับบริการไปปรับปรุงและพัฒนาอยางสมํ่าเสมอ 
    5.1.4 ผูรับบริการสามารถเขาถึงขอมูลการ
ใหบริการไดทกุที่และทุกเวลา 
    5.1.5 มีการปฏิบัติงานและใหบริการอยางมี
คุณภาพ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและ
ผูรับบริการ มีความพึงพอใจในการบริการ 

     5. คุณภาพ 
การใหบริการ 
 

5.2 การเพิ่มคุณคางานบริการ 
    5.2.1 มีการจัดทําแผนผังและขั้นตอนการ
ใหบริการที่ชดัเจน  
    5.2.2 ขั้นตอนของงานแตละงานมีการกําหนด
ระยะเวลาแลวเสร็จ 
    5.2.3 มีการใหบริการตามลําดับกอนหลัง 
    5.2.4 มีการใหบริการอยางไมเลือกปฏิบัต ิ
    5.2.5 มีการอํานวยความสะดวกแกผูรบับริการ    
ทุกดาน เชน ดานสถานที่ บรรยากาศ ภูมิทัศน ฯลฯ 
    5.2.6 บุคลากรใหบริการดวยอัธยาศยัไมตรีที่ดี
และเอ้ืออาทร 
    5.2.7 มีการแกปญหาหรือสรางความเขาใจให
ผูรับบริการอยางกระตือรือรนและเต็มความสามารถ 
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ระดับความคดิเห็น 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

5. คุณภาพ 
การใหบริการ 
(ตอ) 

5.3 การบริการเชิงรุก 
    5.3.1 มีการจัดหนวยบรกิารเคลื่อนที่ไปใหบริการ
ถึงสถานที่ของกลุมผูรับบรกิาร 
    5.3.2 มีการเตรียมดานเอกสารและขอมูลการ
ใหบริการ ติดตัวบุคลากรทกุคนขณะออกใหบริการ
ในพ้ืนที ่
    5.3.3 มีการศึกษาแนวโนมความตองการใน
อนาคตของผูรับบริการอยางตอเนื่องเพ่ือนําไป
พัฒนาคุณภาพ ใหบริการ 
    5.3.4 มีการใหขอมูลขาวสาร สารสนเทศและ
ความรูในสิ่งทีจ่ะใหบริการในอนาคตแกผูรับบริการ 
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ภาคผนวก  ง 
 
คาดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (CVI) คาอํานาจจําแนก (r) และคาความเชื่อมั่น ( ) ของ
แบบสอบถามตัวบงชี้คณุภาพการบริหารงานสํานักงานสงเสรมิสวัสดิการและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด จํานวน 5  องคประกอบหลกั 17 องคประกอบยอย และ 

97 ตัวบงชี ้
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ตาราง 16 คาดัชนีความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา (CVI) คาอํานาจจําแนก (r) และคาความเชื่อม่ัน (  ) ของ 
     แบบสอบถามตัวบงชี้คุณภาพฯ จํานวน 5 องคประกอบหลัก 17 องคประกอบยอยและ 97 ตวับงชี้ 
 

องคประกอบหลักที่ 1 : นโยบายขององคการ CVI r  
       

1. องคประกอบยอยที่ 1 : การวางแผนกลยุทธ     .962  
ขอ 1.1  1.00  .996     
ขอ 1.2  1.00  .859    
ขอ 1.3                  1.00  .738    
ขอ 1.4                  .80  .884    
ขอ 1.5  1.00  .523    
ขอ 1.6                  1.00  .865    
ขอ 1.7 1.00  .885    
ขอ 1.8                 .80  .777    
ขอ 1.9                 1.00  .939    
ขอ 1.10               1.00  .996    
2. องคประกอบยอยที่ 2 : การติดตามและประเมินผล     .796  
ขอ 1.1 1.00  .945    
ขอ 1.2  .80  .886    
ขอ 1.3           1.00  .899    
ขอ 1.4 1.00  .910    
ขอ 1.5 1.00  .010    
3. องคประกอบยอยที่ 3 : การวิจัยและพฒันา     .907  
ขอ 1.1  1.00  .665    
ขอ 1.2 1.00  .996    
ขอ 1.3         1.00  .863    
ขอ 1.4 . 80  .786    
ขอ 1.5 1.00  .910    
ขอ 1.6             1.00  .840    
4. องคประกอบยอยที่ 4 : ภาวะผูนํา     .929  
ขอ 1.1  1.00  .996    
ขอ 1.2 .80  .846    
ขอ 1.3 1.00  .788    
ขอ 1.4 1.00  .885    
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ตาราง 16 (ตอ) 
 

องคประกอบหลักที่ 2 : นโยบายขององคการ CVI r  
       

1. องคประกอบยอยที่ 1 : การจัดองคการ      .845  
ขอ 1.1 1.00  .836    
ขอ 1.2  1.00  .966    
ขอ 1.3        .80  .663    
ขอ 1.4 1.00  .917    
ขอ 1.5       .80  .448    
2. องคประกอบยอยที่ 2 :  กระบวนการสือ่สาร     .975  
ขอ 1.1  1.00  .898    
ขอ 1.2 .80  .930    
ขอ 1.3   1.00  .911    
ขอ 1.4 1.00  .835    
ขอ 1.5 1.00  .910    
3. องคประกอบยอยที่ 3 : การประสานงาน     .812  
ขอ 1.1 1.00  .936    
ขอ 1.2 .80  .835    
ขอ 1.3        .80  .681    
ขอ 1.4  1.00  .922    
ขอ 1.5 1.00  .797    
ขอ 1.6 1.00  .918    

4. องคประกอบยอยที่ 4 : การทํางานเปนทีม      .764  
ขอ 1.1 1.00  .530    
ขอ 1.2  1.00  .751    
ขอ 1.3         .80  .891    
ขอ 1.4  1.00  .930    
ขอ 1.5   1.00  .539    

ขอ 1.6  .80  .907    
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ตาราง 16 (ตอ) 
               

องคประกอบหลักที่ 3 : นโยบายขององคการ CVI r  
       

1. องคประกอบยอยที่ 1 : บรรยากาศองคการ      .640  
ขอ 1.1 1.00  .375    
ขอ 1.2  1.00  .635    
ขอ 1.3      .80  .715    
ขอ 1.4       1.00  .830    
2. องคประกอบยอยที่ 2 : วัฒนธรรมองคการ     .935  
ขอ 1.1 1.00  .886    
ขอ 1.2 1.00  .934    
ขอ 1.3         1.00  .863    
ขอ 1.4 1.00  .954    
3. องคประกอบยอยที่ 3 : การวางระบบสารสนเทศ     .956  
ขอ 1.1 1.00  .964    
ขอ 1.2 .80  .966    
ขอ 1.3        1.00  .933    
ขอ 1.4  1.00  .897    
ขอ 1.5 1.00  .924    
ขอ 1.6 1.00  .912    
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ตาราง 16 (ตอ) 
  

องคประกอบหลักที่ 4 : คุณภาพชีวิตของบุคลากร         CVI r  
       

1. องคประกอบยอยที่ 1 :  ความกาวหนาในอาชีพ     .955  
ขอ 1.1 1.00  .823    
ขอ 1.2 1.00  .923    
ขอ 1.3        1.00  .874    
ขอ 1.4 .80  .812    
ขอ 1.5 1.00  .928    
ขอ 1.6       1.00  .918    
ขอ 1.7        1.00  .914    
2. องคประกอบยอยที่ 2 : สวัสดิการและสิง่อํานวย 
ความสะดวก  

     
.904 

 

ขอ 1.1 1.00  .691    
ขอ 1.2  1.00  .922    
ขอ 1.3         .80  .961    
ขอ 1.4  .80  .934    
ขอ 1.5 1.00  .897    
ขอ 1.6 1.00  .930    
ขอ 1.7  1.00  .784    
3. องคประกอบยอยที่ 3 : ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกบั
ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน  

     
.894 

 

ขอ 1.1  1.00  .787    
ขอ 1.2 .80  .933    
ขอ 1.3         1.00  .927    
ขอ 1.4  1.00  .797    
ขอ 1.5 1.00  .935    
ขอ 1.6 1.00  .953    
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ตาราง 16 (ตอ) 
 

องคประกอบหลักที่ 5 : คุณภาพการใหบริการ          CVI r  
       

1. องคประกอบยอยที่ 1 : ความพึงพอใจของผูรับบริการ     .872  

ขอ 1.1 1.00  .663    
ขอ 1.2 1.00  .904    
ขอ 1.3         1.00  .910    
ขอ 1.4 .80  .771    
ขอ 1.5  1.00  .867    
2. องคประกอบยอยที่ 2 : การเพิ่มคุณคางานบริการ       .902  
ขอ 1.1 1.00  .921    
ขอ 1.2 1.00  .930    
ขอ 1.3        1.00  .931    
ขอ 1.4 .80  .923    
ขอ 1.5 .80  .794    
ขอ 1.6 1.00  .911    
ขอ 1.7        1.00  .638    
3. องคประกอบยอยที่ 3 : การบริการเชิงรกุ     .670  
ขอ 1.1 1.00  .429    
ขอ 1.2 1.00  .870    
ขอ 1.3         1.00  .836    
ขอ 1.4  .80  .936    
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ภาคผนวก  จ 

 
แบบสอบถามความเปนไปไดของตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ 

และสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวดั 
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แบบสอบถามความเปนไปไดของตัวบงช้ีคุณภาพการบริหารงานของสํานักงาน 
สงเสริมสวสัดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

 

 

 

คําช้ีแจง 
 แบบสอบถามชุดนี้ เปนแบบสอบถามความเปนไปไดของตวับงชี้คุณภาพการบริหารงานของ
สํานักงานสงเสริมสวสัดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด ที่ไดจากการสังเคราะห 
สรุปและรวบรวมจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยตางๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศ รวมทั้งการจัด
สนทนากลุมและการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา ซึ่งไดผลสรุปวาองคประกอบการบริหารงาน
ของสํานกังานสงเสริมสวัสดกิารและสวัสดภิาพครแูละบคุลากรทางการศึกษาจังหวัดมีองคประกอบหลกั 
จํานวน 5 องคประกอบ องคประกอบยอย จํานวน 17 องคประกอบ และมีตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงาน  
จํานวน 74 ตัวบงชี ้   
 

ขอความกรุณาทานชวยแสดงความคิดเห็น โดยการพิจารณาตอบคําถามวา 
 ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษาจังหวัดมีความเปนไปไดกับองคประกอบแตละองคประกอบในระดบัใด 
 คําชี้แจง: ถาทานพิจารณาแลวเห็นวา ตัวบงชี้คุณภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวัดมีความเปนไปไดกับองคประกอบแตละ
องคประกอบ ตามระดับมากนอยเพียงใด แลว โปรดทําเครื่องหมาย  9 ลงใน ที่ตรงกับความคิดเห็น
ของทาน โดยแตละระดับมีความหมาย ดังนี้ 
  ระดับ 5   หมายถึง    ตัวบงชี้เปนไปไดมากที่สุด 
  ระดับ 4  หมายถึง    ตัวบงชี้เปนไปไดมาก 
  ระดับ 3   หมายถึง    ตัวบงชี้เปนไปไดปานกลาง 
  ระดับ 2   หมายถึง    ตัวบงชี้เปนไปไดนอย 
  ระดับ 1   หมายถึง    ตัวบงชี้เปนไปไดนอยที่สุด 
 ผูวิจัยขอขอบคุณในความกรุณาของทานเปนอยางสูงที่ไดใหขอมูลที่เปนประโยชนสําหรับ     
การวิจัยในครัง้นี้ มา ณ โอกาสนี้ 
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ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 คําชี้แจง: โปรดกรอกขอมูล  โดยการทําเครื่องหมาย  9  ลงใน  ตรงหนาขอความที่
เปนจริงที่เกี่ยวกับตัวของทาน 
 ผูตอบแบบสอบถาม เปนบคุลากรของ :  
1.   บุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากร 
   ทางการศึกษา (สวนกลาง) 
2.  บุคลากรของสํานักงานสงเสริมสวัสดิการและสวสัดิภาพครูและบคุลากรทางการศกึษา 
   จังหวัด ในเขตภูมิศาสตร : 
   2.1  ภาคเหนือ 
   2.2   ภาคกลาง 
   2.3  ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
   2.4  ภาคใต 

 
  
☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺☺ 
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ระดับความเปนไปได 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

1. นโยบาย
ขององคการ 

1.1 การวางแผนกลยุทธ 
    1.1.1 มีการวางแผนกลยทุธการบริหารงานไว
อยางชัดเจนและมีความเปนไปไดตอการทําใหบรรลุ
เปาหมายองคการ 
    1.1.2 ทุกภาคสวนที่เกีย่วของมีสวนรวมในการ
จัดทําแผนกลยุทธ 
    1.1.3 แผนกลยุทธมีความสอดคลองสัมพันธกับ
ภารกิจของหนวยงาน 
    1.1.4 มีจุดเนนจิตบริการ (Service  Mind) ของ
บุคลากรปรากฏชัดเจนในแผนกลยุทธ 
    1.1.5 มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจและ 
ยุทธศาสตรไวอยางชัดเจนในแผนกลยุทธที่เปน
รูปธรรม 
    1.1.6 มีการกําหนดกลไกสูการปฏิบตัริวมกันใน
รูปแบบของแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม และ
ผูรับผิดชอบทีช่ัดเจนในแผนกลยุทธ 
    1.1.7 มีกลไกการกํากับดูแล ตรวจสอบและ
ประเมินแผนเพ่ือใหการดําเนินการบรรลุเปาหมาย
ปรากฏอยางชัดเจนในแผนกลยุทธ 

     

 
 
 
 
 
 

 ตอนที่ 2 ความเปนไปไดตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงานของสํานักงานสงเสริม
สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากรทางการศึกษาจังหวัด 

 ระดับเปนไปได  5  =  มากที่สุด  4  =  มาก  3  =  ปานกลาง   2  =   นอย  1 =   นอยที่สุด 
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ระดับความเปนไปได 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

1. นโยบาย
ขององคการ 
(ตอ) 

1.2 การติดตามและประเมินผล    
    1.2.1 มีกระบวนการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทั้งกอนการดําเนินการ ขณะกําลัง
ดําเนินการ และหลังการดําเนินการที่เปนระบบและ
เปนขั้นตอน 
    1.2.2 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดาน
ประสิทธผิลของการบริหารองคการอยางสม่ําเสมอใน
เรื่องผลสําเร็จตามแผน ตามพันธกิจ ตามภารกิจ
หลัก และตามนโยบายสําคญั 
    1.2.3 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดาน
ประสิทธิภาพของการบริหารองคการอยางสม่ําเสมอ
ในเร่ืองการใหบริการที่มีคุณภาพ ผูรับบรกิารมีความ
พึงพอใจและเชื่อม่ันเนื่องจากความตองการไดรับการ
ตอบสนอง 
    1.2.4 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพการใหบริการขององคการอยางตอเนื่องใน
เรื่องกระบวนงานมีความรวดเร็ว สะดวก โปรงใส 
เปนธรรมมีมาตรฐานและสอดคลองกับ 
หลักธรรมาภบิาล 
    1.2.5 มีการนําเสนอผลการปฏิบัติงานดานการ
พัฒนาองคการอยางตอเนื่องในเร่ืองการพัฒนา
หนวยงานใหมีศักยภาพและคุณภาพอยางยั่งยืนดวย
การวางระบบและนําเทคนคิการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารงานที่ทันสมัยและเหมาะสมมาใชในหนวยงาน 
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ระดับความเปนไปได 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

1.3 การวิจัยและพัฒนา 
    1.3.1 มีนโยบายสงเสริมสนับสนุนการวิจัยเพ่ือ
พัฒนาหนวยงานที่ชัดเจน และเพียงพอทั้งดาน
งบประมาณและการอํานวยความสะดวกอื่นๆ  
    1.3.2 มีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาหนวยงาน
อยางตอเนื่อง 
    1.3.3 มีนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหเกิดการ
เรียนรูรวมกัน เชน การจัดการความรู (Knowledge 
Management : K.M.) ภายในองคการ 
    1.3.4 มีคณะบุคคลหรือบุคคลที่รับผิดชอบเฉพาะ 
ในการดําเนินการดานการวิจัยและพัฒนา 

     1. นโยบาย
ขององคการ 
(ตอ) 

1.4 ภาวะผูนํา 
    1.4.1 ผูนํามีความสามารถในการนําใหการ
กําหนดวิสัยทศันของหนวยงานรวมกัน 
    1.4.2 ผูนํามีความสามารถในการโนมนาวชักจูงใจ
บุคลากรใหปฏิบัติงานจนบรรลุภารกิจ 
    1.4.3 ผูนํามีความสามารถในการเปนผูนําแหง
การเปลี่ยนแปลง 
    1.4.4 ผูนําเปนแบบอยางที่ดีในดานความเปน
ผูนําดานคุณธรรมและจริยธรรม 
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ระดับความเปนไปได 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

2.1 การจัดองคการ 
    2.1.1 มีการออกแบบองคการที่สอดคลองกับ
ภารกิจของหนวยงาน 
    2.1.2 มีการออกแบบองคการที่มีมุงเนน
กลุมเปาหมายผูรับบริการ 
    2.1.3 มีการออกแบบองคการที่ตระหนักในเรื่อง
ความคลองตวัและยืนหยุนเพ่ือขับเคลื่อนหนวยงาน
ใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
    2.1.4 มีการจัดองคการใหมีความพรอมเพ่ือ
พัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู (Learning 
Organization : LO) และองคการแหงนวตักรรม 
(Innovation Organization : IO) 

     2. โครงสราง
ขององคการ 

2.2 กระบวนการสื่อสาร  
    2.2.1 มีกระบวนการสื่อสารภายในหนวยงานที่
ทันสมัยและเปนปจจุบัน 
    2.2.2 กระบวนการสื่อสารกับผูรับบรกิารมีความ
ทันสมัยและเปนปจจุบัน ตอบสนองความตองการได
ทุกที่และทุกเวลา 
    2.2.3 มีการพัฒนากระบวนการสื่อสารเพื่อพัฒนา
คุณภาพการบริหารงานอยูอยางสม่ําเสมอ 
    2.2.4 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามา
เสริมสรางประสิทธิภาพในการสื่อสาร 
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ระดับความเปนไปได 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

2.3 การประสานงาน  
    2.3.1 มีระบบการประสานงานที่ดีภายในองคการ
คือระหวางหนวยงานกับสวนกลางและกบัหนวยงาน
ดวยกัน 
    2.3.2 มีระบบการประสานงานที่ดีกับผูรับบริการ 
    2.3.3 มีการสรางหนวยงานยอยหรือสราง
เครือขายการประสานงานเพื่อประโยชนของ
ผูรับบริการ 
    2.3.4 มีการศึกษาและพฒันาระบบและ
กระบวนการประสานงานอยางตอเนื่อง 

     2. โครงสราง
ขององคการ 
(ตอ) 

2.4 การทํางานเปนทีม 
    2.4.1 บุคลากรทุกคนสามารถใหบริการแก
ผูรับบริการทดแทนกันไดเสมอ หากบุคลากรอีกคน
ไมวางหรือไมไดมาปฏิบัติงานนั้น 
    2.4.2 มีการสรางความตระหนักในการทํางานเปน
ทีมแกบุคลากร เชน บุคลากรปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายรวมกันอยางเต็มความสามารถ หรือมี
ความรับผิดชอบในผลงานรวมกัน 
    2.4.3 มีกระบวนการสรางทีมงานอยางเปนระบบ
และเปนขั้นตอน 
    2.4.4 มีกระบวนการประเมินงานอยางตอเนื่อง 
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ระดับความเปนไปได 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

3.1 บรรยากาศองคการ  
    3.1.1 มีการสรางความตระหนักเกี่ยวกบัการรับรู
นโยบายการปฏิบัติงานและระเบียบกฎเกณฑของ
องคการอยางสม่ําเสมอ 
    3.1.2 มีกระบวนการสงเสริมอยางสรางสรรค ให
เกิดปฏิสัมพันธแบบกลัยาณมิตรระหวางบคุลากรใน
องคกร 

    3.1.3 มีกระบวนการยกยองเชิดชูเกียรต ิ
บุคลากรผูมีผลงานดีเดนหรือทีมงานที่เปนเลิศ 

     3. สภาพแวดลอม 
ขององคการ 

3.2 วัฒนธรรมองคการ  
    3.2.1 มีการสรางคานิยมและความเชื่อของ
บุคลากรเพื่อคุณภาพการบริหารงานโดยบุคลากรทุก
คนมีสวนรวมในการจัดทํา 
    3.2.2 มีการสรางวัฒนธรรมองคการใหบุคลากร
ตระหนักในภารกิจขององคการและมุงเนนการ
ใหบริการแกผูรับบริการอยางมีคุณภาพ 
    3.2.3 มีการเสริมสรางและพัฒนาคานยิม 
วัฒนธรรมและความเชื่อรวมกันในการรวมพลังสราง
ทีมงานสรางความรูและทักษะเพื่อดําเนินงานให
บรรลุเปาหมายขององคการ 
    3.2.4 นําคานิยม วัฒนธรรมและความเชื่อมาเสริม
พลังในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
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ระดับความเปนไปได 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

3. สภาพแวดลอม 
 ขององคการ    
 (ตอ) 

3.3 การวางระบบสารสนเทศ  
    3.3.1 ระบบสารสนเทศมีความทันสมัยและมี
ประสิทธิภาพสูง        
    3.3.2 ระบบสารสนเทศของบุคลากรและ
ผูรับบริการมสีมรรถนะที่สามารถเชื่อมโยงถึงกันได
ตลอดเวลา 
    3.3.3 มีการวางระบบสารสนเทศที่เหมาะสม 
สอดคลองและเปนประโยชนตอภารกิจและเปาหมาย
ขององคการ 
    3.3.4 มีการนําระบบสารสนเทศมาใชในการ
บริหารงานในดานการแกปญหาและการตัดสินใจอยู
อยางสม่ําเสมอ 

     

4. คุณภาพชีวิต 
ของบุคลากร 
 

4.1 ความกาวหนาในอาชีพ  
    4.1.1 หนวยงานมีการสรางเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพการงานอยางชัดเจนและเปน
ขั้นตอน 
    4.1.2 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพในการ
ดึงดูดใหคนเกง/คนดี เขามารวมทํางาน 
    4.1.3 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพในการ
สงเสริมใหบุคลากรมีขวัญกาํลังใจ ผูกพัน และมุงม่ัน
ทุมเทในงาน 
    4.1.4 ใชเสนทางความกาวหนาในอาชีพสงเสริม
ใหบุคลากรที่เกงและดีไดพัฒนาตนเองและทีมงาน
ไปสูการมีความกาวหนาในอาชีพ 
    4.1.5 มีแนวปฏิบตัิในการเลื่อนตําแหนงที่เปนไป
ตามระบบคุณธรรมอยางชัดเจน 
    4.1.6 มีแนวปฏิบตัิในการเลื่อนเงินเดือนที่
สอดคลองกับผลการปฏิบตังิานอยางเปนรูปธรรม 

     

 
 



 

 

218 

 

ระดับความเปนไปได 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

4.2 สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก  
    4.2.1 มีการจัดสวัสดิการเพิ่มเติมนอกจากที่
กฎหมายกําหนดไว   
    4.2.2 มีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอ้ือตอ
คุณภาพการทํางาน เชน โตะเกาอ้ีทํางาน เครื่องออก
กําลังกาย ฯลฯ 
    4.2.3 มีการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน
เกื้อกูลที่สอดคลองกับความตองการของบุคลากร 
    4.2.4 มีการปรับปรุงพัฒนาสวัสดิการและสิ่ง
อํานวยความสะดวกตามความตองการของบุคลากร 
    4.2.5 มีระบบพิทักษสิทธิการทํางานของบุคลากร
ที่ชัดเจนและเปนรูปธรรม  

     4. คุณภาพชีวิต 
ของบุคลากร  
(ตอ) 
 

4.3 ปฏิสัมพันธระหวางบคุลากรกับผูบริหาร และ
เพื่อนรวมงาน 
    4.3.1 มีการวางระบบเพือ่กอใหเกิดปฏิสัมพันธที่
มีระหวางบุคลากรกับผูบริหาร 
    4.3.2 มีการวางระบบเพือ่กอใหเกิดปฏิสัมพันธที่ดี
ระหวางบุคลากรดวยกัน 
    4.3.3 มีกิจกรรมที่สรางความรัก ความเขาใจจน
เกิดความผูกพันระหวางบคุลากรกับผูบริหารและ
เพ่ือนรวมงาน 
    4.3.4 มีกิจกรรมที่สรางปฏิสัมพันธระหวาง
บุคลากรกบัผูบริหารและเพือ่นรวมงาน เพ่ือนําไปสู
การสรางทีมงาน การปฏิบัติงานตามภารกิจและการ
สรางบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 
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ระดับความเปนไปได 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

5.1 ความพึงพอใจของผูรับบริการ  
    5.1.1 มีการสํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการ  
ตลอดเวลา 
    5.1.2 มีการนําขอมูลที่ไดรับจากการสํารวจกับ
ผูรับบริการไปปรับปรุงและพัฒนาอยางสมํ่าเสมอ 
    5.1.3 ผูรับบริการสามารถเขาถึงขอมูลการ
ใหบริการไดทกุที่และทุกเวลา 
    5.1.4 มีการปฏิบัติงานและใหบริการอยางมี 
คุณภาพมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและ
ผูรับบริการมคีวามพึงพอใจในการบริการ 

     5. คุณภาพ 
 การใหบริการ 
 

5.2 การเพิ่มคุณคางานบริการ 
    5.2.1 มีการจัดทําแผนผังและขั้นตอนการ
ใหบริการที่ชดัเจน    
    5.2.2 มีการใหบริการตามลําดับกอนหลัง 
    5.2.3 มีการอํานวยความสะดวกแกผูรบับริการ     
ทุกดาน เชน ดานสถานที่ บรรยากาศ ภูมิทัศน ฯลฯ 
    5.2.4 บุคลากรใหบริการดวยอัธยาศยัไมตรีที่ดี
และเอ้ืออาทร 
    5.2.5 มีการแกปญหาหรือสรางความเขาใจให
ผูรับบริการอยางกระตือรือรนและเต็มความสามารถ 
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ระดับความเปนไปได 
องคประกอบหลัก 

องคประกอบยอย/ตัวบงชีค้ณุภาพการบริหารงาน
ของสํานักงานสงเสริมสวัสดกิารและสวสัดิภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษาจังหวัด 

5 4 3 2 1 

5. คุณภาพ 
การใหบริการ 
(ตอ) 

5.3 การบริการเชิงรุก 
    5.3.1 มีการจัดหนวยบรกิารเคลื่อนที่ไปใหบริการ
ถึงสถานที่ของกลุมผูรับบรกิาร 
    5.3.2 มีการศึกษาแนวโนมความตองการใน
อนาคตของผูรับบริการอยางตอเนื่องเพ่ือนําไป
พัฒนาคุณภาพใหบริการ 
    5.3.3 มีการใหขอมูลขาวสาร สารสนเทศและ        
ความรูในสิ่งทีจ่ะใหบริการในอนาคตแกผูรับบริการ 
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ภาคผนวก  ฉ 
 
คาดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (CVI)คาอํานาจจําแนก (r) และคาความเชื่อมั่น ( ) ของ 
แบบสอบถามความเปนไปไดตัวบงชีคุ้ณภาพการบริหารงานสํานักงานสงเสริมสวัสดิการ 

และสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาจังหวดั  จํานวน 5 องคประกอบหลัก 
17 องคประกอบยอย และ 74 ตัวบงชี ้
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ตาราง 17 คาดัชนีความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา (VCI) คาอํานาจจําแนก (r) และคาความเชื่อม่ัน (  ) ของ 
     แบบสอบถามตัวบงชี้คุณภาพฯ จํานวน 5 องคประกอบหลัก 17 องคประกอบยอยและ 74 ตัวบงชี้ 
 

องคประกอบหลักที่ 1 : นโยบายขององคการ     CVI r  
       

1. องคประกอบยอยที่ 1 : การวางแผนกลยุทธ     .878  
ขอ 1.1 1.00  .527    
ขอ 1.2 1.00  781    
ขอ 1.3        1.00  .583    
ขอ 1.4 .80  .681    
ขอ 1.5 1.00  .705    
ขอ 1.6       1.00  .724    
ขอ 1.7        1.00  .877    
2. องคประกอบยอยที่ 2 : การติดตามและประเมินผล     .901  
ขอ 1.1 1.00  .871    
ขอ 1.2 1.00  .787    
ขอ 1.3        1.00  .893    
ขอ 1.4 .80  .857    
ขอ 1.5 .80  .814    
3. องคประกอบยอยที่ 3 : การวิจัยและพฒันา     .629  
ขอ 1.1 1.00  .015    
ขอ 1.2 1.00  .720    
ขอ 1.3        .80  .665    
ขอ 1.4 1.00  .856    
4. องคประกอบยอยที่ 4 : ภาวะผูนํา     .732  
ขอ 1.1 1.00  .819    
ขอ 1.2 1.00  .845    
ขอ 1.3        1.00  .266    
ขอ 1.4 1.00  .866    
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ตาราง 17 (ตอ) 
 

องคประกอบหลักที่ 2 : โครงสรางขององคการ       CVI r  
       

1. องคประกอบยอยที่ 1 : การจัดองคการ     .785  
ขอ 1.1 1.00  .803    
ขอ 1.2 1.00  .959    
ขอ 1.3        1.00  .662    
ขอ 1.4 1.00  .482    
2.  องคประกอบยอยที่ 2 : กระบวนการสือ่สาร     .974  
ขอ 1.1 1.00  .892    
ขอ 1.2 .80  .911    
ขอ 1.3        1.00  .897    
ขอ 1.4 .80  .897    
3. องคประกอบยอยที่ 3 : การประสานงาน     .897  
ขอ 1.1 1.00  .924    
ขอ 1.2 1.00  .714    
ขอ 1.3        1.00  .918    
ขอ 1.4 .80  .797    
4. องคประกอบยอยที่ 4 : การทํางานเปนทีม      .938  
ขอ 1.1 1.00  .748    
ขอ 1.2 1.00  .866    
ขอ 1.3        1.00  .926    
ขอ 1.4 1.00  .272    
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ตาราง 17 (ตอ) 
 

องคประกอบหลักที่ 3 : สภาพแวดลอมขององคการ      CVI r  
       

1. องคประกอบยอยที่ 1 : บรรยากาศองคการ     .629  
ขอ 1.1 1.00  .667    
ขอ 1.2 .80  .427    
ขอ 1.3        1.00  .615    
2. องคประกอบยอยที่ 2 : วัฒนธรรมองคการ       
ขอ 1.1 1.00  .497  .758  
ขอ 1.2 1.00  .667    
ขอ 1.3        .80  .565    
ขอ 1.4        1.00  .849    
3. องคประกอบยอยที่ 3 : การวางระบบสารสนเทศ       
ขอ 1.1 1.00  .378  .524  
ขอ 1.2 1.00  .605    
ขอ 1.3        1.00  .513    
ขอ 1.4        1.00  .183    
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ตาราง 17 (ตอ) 
 

องคประกอบหลักที่ 4 : คุณภาพชีวิตของบุคลากร CVI r  
       

1.  องคประกอบยอยที่ 1 : ความกาวหนาในอาชีพ     .812  
ขอ 1.1 1.00  .735    
ขอ 1.2 1.00  .906    
ขอ 1.3        .80  .291    
ขอ 1.4        1.00  .593    
ขอ 1.5 1.00  .807    
2. องคประกอบยอยที่ 2 : สวัสดิการและสิง่อํานวย  
ความสะดวก  

    .929  

ขอ 1.1 1.00  .709    
ขอ 1.2 1.00  .955    
ขอ 1.3        1.00  .925    
ขอ 1.4        1.00  .925    
ขอ 1.5 1.00  .701    
3. องคประกอบยอยที่ 3 : ปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกบั
ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน  

    .663  

ขอ 1.1 1.00  .787    
ขอ 1.2 .80  .462    
ขอ 1.3        1.00  .243    
ขอ 1.4        .80  .720    
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ตาราง 17 (ตอ) 
 

องคประกอบหลักที่ 5 : คุณภาพการใหบริการ     CVI r  
       

1. องคประกอบยอยที่ 1 : ความพึงพอใจของผูรับบริการ      .535  
ขอ 1.1 1.00  .867    
ขอ 1.2 1.00  .053    
ขอ 1.3        .80  .102    
ขอ 1.4        1.00  .704    
2. องคประกอบยอยที่ 2 : การเพิ่มคุณคางานบริการ     .827  
ขอ 1.1 1.00  .514    
ขอ 1.2 1.00  .849    
ขอ 1.3        1.00  .684    
ขอ 1.4        1.00  .887    
ขอ 1.5 1.00  .612    
3. องคประกอบยอยที่ 3 : การบริการเชิงรกุ         .591  
ขอ 1.1 1.00  .483    
ขอ 1.2 .80  .430    
ขอ 1.3        1.00  .804    
       

 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
ชื่อ ชื่อสกุล      นายเพทาย  ทองมหา 
วันเดือนปเกิด      วันที่ 24 เมษายน พ.ศ. 2497 
สถานที่เกิด      อําเภอปากชอง  จังหวัดนครราชสีมา 
สถานที่อยูปจจุบัน    219/255 หมูบานอักษรา  ซอย 17 หมูที่ 1  
       ตําบลพิมลราช ถนนบางกรวย - ไทรนอย   
       อําเภอบางบัวทอง  จังหวัดนนทบรุี   11110 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน ผูอํานวยการสํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล 
สถานที่ทํางานปจจุบนั    สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมสวัสดิการและ 
       สวัสดิภาพครแูละบุคลากรทางการศึกษา 
       กระทรวงศึกษาธิการ 128/1 ถนนราชสีมา    
       เขตดุสติ กรุงเทพมหานคร  10300 
      
ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ. 2509    ประถมศึกษาปที่ 5      
       จาก โรงเรียนเสนารัฐวิทยาคาร 
        อําเภอปากชอง  จังหวัดนครราชสีมา 
 พ.ศ. 2517    มัธยมศึกษาตอนปลาย  
       จาก การสอบเทียบความรู กรมวิชาการ 
 พ.ศ. 2518    พ.ม.  
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