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ภาระ ความรับผิดชอบ มีประสิทธิภาพและความคุมคา เปดเผย โปรงใส และเนนการมสีวนรวม 
ของประชาชน เปนไปตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2546 ที่ 
ตราขึ้นมาเพื่อใชบังคับแกสวนราชการ ไดเปลี่ยนเสนทางการบริหารการพัฒนาจากการเปนประเดน็
ปญหาไปสูลูใหมที่เรียกวา การจัดการการพัฒนาเชิงยุทธศาสตรแบบองครวม โดยการกําหนด
วิสัยทัศนและเปาหมาย กาํหนดยุทธศาสตรและกรอบการปฏิบัติการ การเตรียมความพรอมใน 
การปฏิบัติงาน จนถึงการปฏิบัติการและการประเมินผล การปรับปรุงงาน อันจะทําใหองคกรภาครฐั
เปนองคกรพฒันา โดยการเริ่มตนใหสวนราชการคิดวางยุทธศาสตรในการทํางาน โดยมีการกําหนด
เปาหมายและตัวช้ีวดัที่ชัดเจน รวมถึงการมอบหมายใหมีเจาภาพรับผิดชอบ และปรบัแตง
องคประกอบอื่น ๆ เชน โครงสรางองคการ ระบบและกระบวนการทํางาน เทคโนโลยี คน และ
วัฒนธรรมการทํางานเพื่อใหสอดรับกับยทุธศาสตรดังกลาว (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ, 2550)  
 
 ตําราทางการบริหารถือวา “คน” เปนหนึ่งในสี่ของปจจัยการผลิตที่นอกเหนือจากเงนิ วัสดุ 
และการจดัการ เมื่อปรัชญาการบริหารเปนเชนนี้ทําใหการใชคนในการทํางานจึงเปนเหมือนปจจยั 
การผลิตอื่น ๆ มุงเนนในภาคปฏิบัติตามระเบียบที่พึงกําหนดขึ้น ตอมาแนวความคดิของการจัดการ 
“คน” ในองคการเริ่มเปลี่ยนแปลงไป “คน” เร่ิมถูกมองเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคณุคาและทํา
ประโยชนใหองคการไดมากกวาการไมดแูล ดังนั้นภารกิจของผูที่มีหนาที่ในการบริหารจัดการ 
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เร่ืองคนจึงเปนภารกิจทียุ่งยากมากขึ้น เปนวิชาการมากขึน้และใชเทคนคิมากขึ้น ปจจบุันแนวคิดของ 
การจัดการเรื่อง “คน” ในองคกรไดปรับเปลี่ยนไปอีกระดับหนึ่ง “คน” ไมไดเปนเพียงทรัพยากรใน
การจัดการเทานั้น แตเปนตนทุนสําคัญในการจัดการ เปนสิ่งที่หายาก มคีุณคา การจัดการตองคิดให
รอบคอบ คุมคา เมื่อแนวคิดเกี่ยวกับคนเปนเชนนี้ ผูที่มหีนาที่เกีย่วกับการจัดการคน หรือ ทุนมนุษย 
ยิ่งตองมีความรู ความสามารถ ความเปนมอือาชีพในทุกกระบวนการของการจัดการเรื่องคน จึงจะ
สามารถบริหารทุนมนุษยไดอยางมีประสิทธิผล (ปรีชา  วัชรภัย, 2549: 40-41) ทรัพยากรบุคคลเปน
หัวใจของการบริหาร งานบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถสนับสนุนความสําเร็จในการสราง 
ขอไดเปรียบทางการแขงขันและเพิ่มคณุคารวมทั้งการควบคุมคุณภาพใหกับองคกร โดยการสราง 
ความมั่นใจวาองคกรจะมีบุคลากรที่มีสมรรถนะที่จําเปนและมีระดับแรงจูงใจที่เหมาะสมและชวย
สรางวัฒนธรรมและสภาพแวดลอมที่กระตุนผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ (อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง, 
2550: 223) องคการสมัยใหมและหนวยงานภาครัฐไทยถือวาทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยสินของ
องคการที่มีความสําคัญยิ่งตอการบริหารและสรางคุณคาใหกับองคกร ซ่ึงมีความสัมพนัธระหวาง
คุณภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลกบัความเพิ่มระดับความสําเรจ็ขององคการ ความสอดคลอง
เชิงยุทธศาสตรของการบริหารทรพัยากรบคุคลทําใหเพิ่มความสามารถขององคการในการตอบสนอง
ความตองการของลูกคา เพิ่มความสามารถขององคการในการดําเนินการตามแผนกลยุทธและให
สารสนเทศเพื่อการตัดสินใจเกี่ยวกับการจดัสรรทรัพยากรที่จําเปนตอการบรรลุภารกิจ (สํานักวิจยั
และพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547 : 6-7) นโยบาย 
กระบวนการ โครงการและกิจกรรมทางการบริหารทรัพยากรบุคคลตองเอื้อใหนําทรพัยากรบุคคล
เหลานั้นมาใชในฐานะที่เปนทุน (human capital) อยางเตม็ที่ โดยเนนความเชื่อมโยงของบุคคล
ผูปฏิบัติงาน (people) ยุทธศาสตรการบริหาร (strategy) และผลการปฏิบัติงาน (performance) ของ
องคกรเพื่อกอใหเกิดผลงานที่พึงประสงค นอกจากนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักการ
บริหารเชิงกลยุทธถือเปนหนาที่ความรับผิดชอบโดยตรงของผูบริหารและผูบังคับบัญชาทุกระดับใน
สวนราชการและองคกรภาครัฐอื่น ๆ  นักทรัพยากรบุคคลตองเปนผูมีความรู ทักษะและสมรรถนะใน
การใหคําปรึกษาและแนะนําดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแกผูบริหารหนวยงาน และถือเปน
หุนสวนทางยทุธศาสตร (strategic partner) ที่จะชวยใหสวนราชการใชขาราชการใหเกิดประโยชน
สูงสุดเพื่อบรรลุเปาหมายและพันธกจิที่ตั้งไว (สํานักวจิัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. 
2548: 1-53)   
 
 จากลักษณะของสังคมในปจจุบันมีความซับซอน มีระบบยอยตาง ๆ ภายในสังคมมากขึ้น 
ระบบยอยและมีความสัมพันธกันระหวางระบบยอยทั้งภายในและภายนอกไมวาจะเปนเรื่องของงาน
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การวางแผน งานนโยบาย ทีม่ีความยากในการเลือกใชขอมูลสารสนเทศที่มีอยูอยางหลากหลายเพื่อใช
ในการวิเคราะห และชวยในการตัดสินใจ แนวความคิดเกี่ยวกับตวับงชี้จึงเกิดขึน้เพือ่ใหนกัวางแผน  
นักบริหารและนักวิจยัใชเปนเครื่องมือในการวิเคราะหแสดงรายละเอียดการพัฒนานโยบายเพื่อให
เกิดความชัดเจน เพราะตวับงชี้เปนถอยคําเฉพาะที่จํากดัขอบเขตใหบรรลุตามวัตถุประสงค และ 
(Johnstone, 1981: 1-2) ตัวบงชี้ใชบงบอกสถานภาพหรอืสะทอนลักษณะของการดําเนินงานหรือผล
การดําเนนิงาน (ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2545: 82) ลักษณะพิเศษของตวับงชี้ใหมากกวาขออธิบายปรากฏ
การที่เกิดขึ้นในธรรมชาติ ตัวบงชี้จะทําการสะทอนกลับที่ทําใหเห็นแนวทางเพื่อใหวัตถุประสงค
บรรลุเปาหมาย เหมือนกระดาษลิสมัสที่ใชทดสอบความเปนกรดเปนดางในทางเคม ีและตัวบงชีย้งัมี
ความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นอีกดวย (Johnstone, 1981:2)  
  
 ตัวบงชี้รวม (composite Indicators) เปนตัวบงชี้ประเภทหนึ่งที่จําแนกตวับงชี้ตามวิธีสราง  
ตัวบงชี้รวมไดมาจากการรวมตัวแปรตาง ๆ เขาดวยกันและมีการถวงน้าํหนักของตวัแปรแตละตวั
เพราะตวัแปรแตละตวัมีคาน้ําหนกัไมเทากันแลวจึงคํานวณคาตวับงชี้รวมออกมา การนําตัวแปร 
หลาย ๆ ตัว ที่เกี่ยวของสัมพันธกันมารวมกันเปนตวับงชี้รวม ดังนั้นจงึทําใหตวับงชีร้วมมีลักษณะ
พเิศษเฉพาะทีด่ีที่สุดในฐานะที่เปนตวับงชีจ้ํานวนนอยทีจ่ําเปนตองใชในการใหคําอธิบายระบบ 
คุณลักษณะหรือสถานการณส่ิงที่ตองการศึกษาไดดีกวาการใชตัวแปรเพียงตวัเดยีว (Johnstone, 1981: 
15-17)  และยงัมีความเชื่อมัน่มากกวาตวัแปรเดี่ยว (Retzlaff 1965 อางถึงใน Johnstone, 1981: 17)  
การพัฒนาตวับงชี้โดยทั่วไปตองดําเนินการ 3 ขั้นตอน  ไดแก การพิจารณาตัวแปรที่นํามาใช การ
สังเคราะหตัวแปร และการกําหนดน้ําหนกัของตัวบงชี้ ในการสังเคราะหตวัแปรและการกําหนด
น้ําหนกัตัวแปรอาจใชการลงความเหน็ของผูเชี่ยวชาญหรอืการใชขอมูลเชิงประจักษแลวสังเคราะหจัด
กลุมตัวแปรโดยอาศัยหลักเกณฑทางสถิต ิเชน การวเิคราะหองคประกอบ (factor analysis) ก็ได 
(อุทุมพร  จามรมาน และคณะ, 2544: 29) แตถาใชวิธีการวิเคราะหทางสถิติช้ันสูง จะทําใหผลการ
วิเคราะหขอมูลมีความถูกตองมากกวาเพราะสามารถแกปญหาความคลาดเคลื่อนในการวัด 
(measurement error) ได (วรรณี  แกมเกตุ, 2540: 2)   

 
การบริหารระบบราชการไทยไดเปลีย่นเสนทางการบริหารการพัฒนาจากการเปนประเด็น

ปญหาไปสูทิศทางใหมที่เรียกวา การจัดการการพัฒนาเชงิยุทธศาสตรแบบองครวม มีการกําหนด
เปาหมายและตัวช้ีวดัที่ชัดเจน การบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการจึงเปนงานที่มีความยุงยาก
ซับซอนมากขึ้น ผูที่มีหนาที่เกี่ยวกับการจัดการคน หรือ ทุนมนุษย ตองมีความรู ความสามารถ 
ความเปนมืออาชีพในทุกกระบวนการของการจัดการเรื่องคน จึงจะสามารถบริหารทุนมนุษยได
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อยางมีประสิทธิผล ตองอาศัยฐานงานวิจยัมาชวยในการพัฒนาองคความรู และ จากการสํารวจ
งานวิจยัที่เกี่ยวกับการบริหารการอาชีวศึกษาทั้งในประเทศและตางประเทศ ตั้งแตป 2531 ถึง 2547 
พบวา งานวิจยัทั้งหมดมีจํานวน 61 เร่ือง เปนงานวจิัยเชิงปริมาณ  และจากการสํารวจพบวา เปน
งานวิจยัเกีย่วกบักระบวนการบริหารงานและรูปแบบในการจัดการอาชวีศึกษา รอยละ 30  การ
บริหารงานวิชาการ รอยละ 18 การบริหารงานดานการวางแผน รอยละ 16  การบริหารดานกิจกรรม
นักเรียน รอยละ 14  การบริหารงานการเงินและพัสดุ รอยละ 14  สําหรับดานการบรหิารงานบุคคล
มีการวิจยันอยที่สุด เพียงรอยละ 8 และเปนการสํารวจสภาพปญหาในการบริหารงานบุคคล  
(นครชัย  พิมศร, 2547:1-10) จะเห็นไดวาการวิจัยทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) ที่เคยมีผูศึกษาไวมีจาํนวนนอยมาก อีกทั้งเปนการศึกษา
เฉพาะสภาพทัว่ไปของกระบวนการบริหารงานบุคคลเทานั้น ไมปรากฏงานวิจยัที่เกี่ยวกับ 
การพัฒนาตวับงชี้หรืองานวจิัยที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยาบุคคลเชิงกลยุทธ  

 
ดังนั้น เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถผลักดันการดําเนินการใหบรรลุ

ยุทธศาสตรของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยใชประโยชนของตัวบงชี้รวมเปน
เครื่องมือสําคัญในการตรวจสอบและประเมินคุณภาพ (Johnstone, 1981: 16) และใหความสนใจ
การวิจยัดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธอยางลกึซึ้ง ไดขอเท็จจริงหรือความรูมากขึ้น 
ผูวิจัยจึงมีความเห็นวา ควรทําการวิจยัเพื่อพัฒนาตัวบงชีคุ้ณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลดาน
อาชีวศึกษา เพือ่ใหผูบริหารสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และหนวยงานที่เกี่ยวของใช
เปนแนวทางในการวางแผนและกําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) และเปนฐานความรูในการวิจัยดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล และการพัฒนาตัวบงชี้รวมทางการศึกษาในเรื่องอื่น ๆ ตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาตวับงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 
 ผลการวิจัยคร้ังนี้จะเปนประโยชนตอสํานกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาและ
หนวยงานอืน่ ๆ ดังนี้ 
 
 ประโยชนเชงิวิชาการ 
 
 1. เปนการบูรณาการการวัดและการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
  
 2. เปนฐานความรูในการวจิยัดานการบริหารทรัพยากรบคุคล และการพัฒนาตัวบงชีร้วม
ทางการศึกษาในเรื่องอื่น ๆ ตอไป 
 
 ประโยชนเชงิประยุกต 
   
 1.  สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาไดตัวบงชี้รวมท่ีบงชี้ความสําเร็จของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มีความเหมาะสมกับสภาพขององคกร และเปนตวับงชีร้วมที่มี 
ความเที่ยงตรง และมีความเชือ่มั่นสูง  
 
 2.  สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาสามารถใชตัวบงชี้รวมเพื่อวางแผนปรับปรุง
นโยบายตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ใชในการติดตามประเมินผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อทําใหการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการประสบผลสําเร็จ 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
 ผูวิจัยกําหนดขอบเขตการศึกษาของการวจิัยนีใ้น 2 ประเด็นคือ ขอบเขตเชิงเนื้อหาและ
ขอบเขตเชิงประชากร ดังนี ้
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 1.  ขอบเขตเชงิเนื้อหา  การวจิัยนีก้ําหนดขอบเขตการศึกษาในเชิงเนื้อหา เพื่อกําหนด
องคประกอบและตัวแปรที่ใชวิเคราะหตัวบงชี้การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ใน 5 มิติ คือ 
     1.1  ความสอดคลองเชิงยทุธศาสตร   
     1.2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร 
     1.3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
     1.4  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
     1.5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน  
 
 2.  ขอบเขตเชงิประชากร  การวิจยัคร้ังนี้ศกึษากับกลุมประชากรที่เปนผูบริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษาทั่วประเทศ จํานวน 1,558 คน ในปงบประมาณ  
พ.ศ. 2551  
 

นิยามศัพท 
 

 การพัฒนาตัวบงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึงกระบวนการศึกษา วิเคราะห 
สังเคราะหตัวบงชี้รวมที่สามารถอธิบายความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 
ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยมีขั้นตอนการดําเนินการ 3 ขั้นตอน ไดแก  

 การพิจารณาตัวแปรที่นาํมาใชโดยอาศัยการตรวจเอกสารและความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ  
 การสังเคราะหตวัแปร  การกําหนดน้ําหนักของตัวแปรที่สามารถชี้ใหเห็นถึงความสําเร็จของ

การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยอาศัยขอมลูเชิงประจักษและใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบ 
(factor analysis) ผลที่ไดจากการศึกษาคือองคประกอบจํานวนหนึ่งที่รวมกันอธิบายความสําเร็จของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

 
ตัวบงชี้รวม  หมายถึง  สารสนเทศสําคัญที่ช้ีใหเห็นถึงสิ่งที่กําลังศึกษา อาจอยูในรูปของ

ขอความ ตัวแปร หรือคาที่สังเกตเหน็ไดเปนตัวเลข  มีความชัดเจนเชิงปริมาณที่สามารถวิเคราะหให
เห็นคณุภาพได และคาของตัวบงชี้เปนคาชั่วคราวในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง รวมทั้งสารสนเทศที่ได
จะเปนหลักการพื้นฐานในการพัฒนาทฤษฎดีวย 
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การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึงแนวทางในการจดัการทรัพยากรบุคคลเพื่อชวยให
ขาราชการและผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของ
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยกระบวนการมีจุดเนนหนกัในการเชื่อมโยงระหวาง
การจัดการทรพัยากรบุคคลกับกลยุทธขององคการใหมคีวามสอดคลองกัน ใน 5 มิติ ไดแก  
    1. ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร   
    2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
    3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
    4. ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
    5. คุณภาพชวีิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน  
 
 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร หมายถึง นโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับยุทธศาสตรของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา  
มีการวางแผนและการบริหารกําลังคนสอดคลองกับความจําเปนของหนวยงาน นโยบาย แผนงาน 
และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลรักษากลุมคนที่มีสมรรถนะสูง 
 
 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความถูกตองทันเวลา มรีะบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
เที่ยงตรง ทันสมัย คาใชจายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความคุมคา มีการใชเทคโนโลยีใน 
กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการและ
มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถรักษาบุคลากรที่จําเปนตอการบรรลุเปาหมายของ
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ขาราชการมีความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง และมรีะบบการบริหารผลงานที่สามารถ
จําแนกความแตกตางของผลการปฏิบัติงานได 
 
 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง การที่สํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษารับผิดชอบตอการตัดสินใจ การบริหารทรัพยากรบุคคลยึดหลัก
ความสามารถ ผลงาน คุณธรรม นิติธรรม และสิทธิมนุษยชน มีความโปรงใส โดยเปน 
ความรับผิดชอบรวมกันระหวางผูบริหาร ผูบริหารสายงานหลักและหนวยงานการเจาหนาที ่
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 คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน หมายถึง สํานักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการที่ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน โดยใชเทคโนโลยี มีการจดัสวัสดิการและสิ่งอํานวย
ความสะดวกเพิ่มเติมจากทีก่ฎหมายกาํหนด และมีการสงเสริมสัมพันธภาพอันดีระหวางฝายบรหิาร
กับผูปฏิบัติ 
  



บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

 ดวยเหตุทีก่ารวิจัยคร้ังนี้เปนการพัฒนาตวับงชี้รวมที่บงบอกถึงความสําเร็จของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังนั้นในการสํารวจวรรณกรรมเพื่อใชเปนกรอบแนวคิดในการวจิยัคร้ังนี้จึงเริ่มตน
ดวยการศึกษาความหมายของเรื่องการบริหารทรัพยากรบคุคลเปนหัวขอแรก ตามดวยแนวคิด 
การพัฒนาตวับงชี้ ตอดวยการวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) ดังรายละเอยีดที่เสนอเปน 7 
ตอนตอไปนี ้
 

แนวคดิเกีย่วกบัตัวบงชี้ทางการศึกษา 
การวิเคราะหองคประกอบ 
แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธ 
การบริหารจัดการของราชการไทย 
การประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐไทย 
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครฐั  
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับตัวบงชี้ทางการศึกษา 

 
 ภายใตหวัขอเร่ือง “แนวคิดเกี่ยวกับตวับงชี้ทางการศึกษา” นี้ เปนการนําเสนอเกีย่วกับ
ความหมายของตัวบงชี้ ลักษณะ ประโยชน ประเภทของตัวบงชี้ คุณสมบัติของตัวบงชี้ที่ดี และ 
การพัฒนาตวับงชี้ทางการศึกษา เพื่อนํามาปรับใชในการพัฒนาตัวบงชีร้วมการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาสําหรับการวิจยัในครั้งนี้ 
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ความหมายของตัวบงชี ้
  
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของ ตัวบงชี้ตรงกับคําวา indicators ใน
ภาษาอังกฤษ หรือคําที่ใชในภาษาไทยในความหมายเดยีวกัน คือ ดัชนี ตัวช้ี ตัวช้ีนํา ตวัช้ีวดั เปนตน 
มีผูใหความหมายไวตาง ๆ กัน เชน 
 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 
2535: 17-18 อางใน สุภาพร  ไชยวงศ, 2545: 7) กลาววา ตวับงชี้หมายถึง สารสนเทศที่บงบอก
สภาพหรือสภาวะในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง หรือปญหาที่เกิดขึ้นในชวงเวลาใดเวลาหนึ่งในเชิง
ปริมาณ โดยการนําขอมูลหรือตัวแปรหรือขอเท็จจริงมาสัมพันธกันเพือ่ใหเกดิคุณคาที่สามารถ
ช้ีใหเห็นสภาพที่ตองการศึกษาหรืออธิบาย ซ่ึงสารสนเทศที่ไดนี้อาจอยูในรูปของขอความ ตัวแปร 
หรือคาที่สังเกตไดเปนตวัเลข 
 
 วรรณี  แกมเกตุ (2540: 14) ไดสรุปวา ตัวบงชี้เปนสารสนเทศหรือคาทีสั่งเกตไดเชิงปริมาณ
หรือเปนสารสนเทศเชิงคุณภาพซึ่งบงบอกสภาวะของสิ่งที่มุงวัด หรือสะทอนลักษณะรวมทั้งปญหา
อุปสรรคของการดําเนนิงานอยางกวาง ๆ ในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง 
 
 นงลักษณ  วิรัชชัย (2541: 11) ใหความหมายวา หมายถึง ตัวแปรประกอบหรือ
องคประกอบที่มีคาแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของสถานภาพที่ตองการศึกษา ณ จุดเวลา หรือ
ชวงเวลาหนึ่ง คาของตัวบงชี้แสดง/ระบุ/บงบอกถึงสภาพที่ตองการศึกษาเปนองครวมกวาง ๆ แตมี
ความชัดเจนเพียงพอที่จะใชในการเปรยีบเทียบกับเกณฑที่กําหนดไวเพื่อประเมินสภาพที่ตองการ
ศึกษาได และใชในการเปรียบเทียบระหวางจุดเวลา/ชวงเวลาที่ตางกันเพื่อใหทราบถงึความ
เปลี่ยนแปลง 
 
 อุทุมพร  จามรมาร และคณะ (2544: 21) ไดใหความหมายวา ตัวบงชี้ หรือ ดัชนี เปน
สารสนเทศอยางหนึ่งที่มีความสําคัญ เปนสิ่งที่กําหนดขึ้นเพื่อช้ีอะไรบางอยางที่ตองการโดยเฉพาะ
อยางยิ่งตางนํามาใชในเรื่องการประกันคุณภาพ โดยมุงการชี้ไปที่การปฏิบัติงานของคนใน
สถานศึกษาที่เกี่ยวของกับคณุภาพของผลผลิตของสถานศึกษา 
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 ศิริชัย  กาญจนวาสี (2545: 82) ใหความหมายของตัวบงชี้ วา หมายถึง ตัวประกอบ ตวัแปร
หรือคาที่สังเกตได ซ่ึงใชบงบอกสถานภาพหรือสะทอนลักษณะของทรัพยากรการดาํเนินงานหรือ
ผลการดําเนินงาน 
 
 Scriven (1991: 193-194) ไดใหความหมายของตัวบงชี้ไววา หมายถึง ปจจัย ตวัแปร หรือ 
ขอสังเกตที่เกีย่วของสัมพันธกันกับตวัแปรที่เปนบรรทัดฐาน (a factor, variable, or observation that 
is empirically connected with the criterion variable)  
 
 Oxford Advanced Learner’s Dictionary (1992: 352) ใหความหมายของตัวบงชี้วา  
หมายถึง คน หรือส่ิงที่ช้ีประเด็น ช้ีแนะหรือใหขอมูล เปนเครื่องมือส่ือกลางที่แสดถึงแนวโนม 
การเปลี่ยนแปลง 

 
Webster’s New World Dictionary (1999: 726).ใหคํานยิามของตัวบงชีว้า หมายถึง 

คน ส่ิงของ ที่ช้ีประเด็นเหมอืนเครื่องมือวดัที่แสดงใหเหน็อยางเดนชัด 
 
รัตนาพร  ไกรถาวร (2545:10) สรุปความหมายของตวับงชี้วาหมายถึง ตัวแปรประกอบหรือ

องคประกอบที่มีคาแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของสภาพที่ตองการศึกษา ณ จดุเวลา หรือชวงเวลา
หนึ่ง คาของตวับงชี้แสดง ระบุ บงบอกถึงสภาพที่ตองการศึกษาเปนองครวมอยางกวาง ๆ แตม ี
ความชัดเจนเพียงพอที่ใชในการเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนดไวเพือ่ประเมินสภาพที่ตองการศึกษา
ได และใชในการเปรียบเทยีบระหวางจุดเวลา ชวงเวลาที่ตางกันเพื่อใหทราบถึงความเปลี่ยนแปลง 
ของสภาพที่ตองการศึกษาได 

 
 Johnstone (1981: 2-6) ไดอธิบายถึงลักษณะพิเศษของตวับงชี้วา ตัวบงชี้เปนสิ่งที่สะทอน
กลับถึงแนวทางการบรรลุผลถึงวัตถุประสงค และตัวบงชี้มีลักษณะทีแ่ตกตางจากตวัแปรคือเปน 
การรวมตัวแปรจํานวนหนึ่งจากจํานวนตัวแปรอิสระทั่วไปที่มีความเกีย่วของกนั ซ่ึงคาของตัวบงชี้
จะมีความชดัเจนเชิงปริมาณที่วิเคราะหคุณภาพได และเปนคาชั่วคราวในชวงเวลาหนึง่ รวมทั้ง 
ตัวบงชี้พื้นฐานในการพัฒนาทฤษฎี  

 
เมื่อพิจารณาความหมายของตัวบงชี้จากการตรวจเอกสารพบวา ส่ิงที่ตัวบงชี้มีลักษณะ

เหมือนกนัทุกคน คือคุณสมบัติของตัวบงชี้ที่สามารถบงบอกสิ่งที่ตองการศึกษาหรือการวัด รวม
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ทั้งตัวบงชี้เปนสารสนเทศที่บงบอกสภาวะลักษณะ โดยมีชวงเวลาเขามาเกี่ยวของ ซ่ึงในระยะหลังมี
การพูดถึงการประกันคณุภาพการศึกษากบัตัวบงชี้ ดวย รายละเอียดตามตารางวิเคราะหความหมาย
ของตัวบงชี้จําแนกตามผูศกึษา ดังนี ้
 
ตารางที่ 2.1  วเิคราะหความหมายของตวับงชี้จําแนกตามผูศึกษา 
 

           ผูศึกษา สกศ. วรรณ ี นง
ลักษณ 

อุทุม 
พร 

ศิริชัย Scriven Ox 
ford 

Webs
ter 

John 
stone 

สาระสําคัญ (2539) (2540) (2541) (2544) (2545) (1991) (1981) (1981) (1981) 

- สารสนเทศ           
- ตัวแปรประกอบ/
องคประกอบ 

         

- คาท่ีสังเกตได          
- สิ่งท่ีช้ีประเด็น/ช้ีแนะ          
- สิ่งท่ีสะทอนกลับ          

- ช้ีนํา/ช้ีประเด็น/บงบอกสภาพ
หรือสภาวะ/ลักษณะ/สิ่งท่ีศึกษา 

         

- ท่ีเกี่ยวของสัมพันธกันกับตัว
แปรท่ีเปนบรรทัดฐาน 

         

- มีความชัดเจนเชิงปริมาณที่
วิเคราะหคุณภาพได 

         

- เปนคาช่ัวคราวในชวงเวลา
หนึ่ง 

         

- อยูในรูปของขอความ/ตัว
แปร/คาท่ีสังเกตไดเปนตัวเลข 

         

- มีความชัดเชนสามารถใชใน
การเปรียบเทียบกับเกณฑ 

         

- ใชประเมินสภาวะที่ตองการ
ศึกษา 
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           ผูศึกษา สกศ. วรรณ ี นง
ลักษณ 

อุทุม 
พร 

ศิริชัย Scriven Ox 
ford 

Webs
ter 

John 
stone 

สาระสําคัญ (2539) (2540) (2541) (2544) (2545) (1991) (1981) (1981) (1981) 

- เอามาใชในเรื่องการประกัน
คุณภาพการศึกษา 

         

- สะทอนใหเห็นถึงลักษณะของ
Input Process และOutput 

         

- เปนหลักพื้นฐานในการพัฒนา
ทฤษฎี 

         

 

 ดังนั้น จึงพอสรุปไดวา ตวับงชี้หมายถึง ถึง สารสนเทศสําคัญที่ช้ีใหเหน็ถึงสิ่งที่กําลังศึกษา 
อาจอยูในรูปของขอความ ตัวแปร หรือคาที่สังเกตเห็นไดเปนตวัเลข  มีความชัดเจนเชิงปริมาณที่
สามารถวิเคราะหใหเห็นคุณภาพได และคาของตัวบงชี้เปนคาชั่วคราวในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง  
รวมทั้งสารสนเทศที่ไดจะเปนหลักการพืน้ฐานในการพฒันาทฤษฎีดวย 
 
ลักษณะของตวับงชี ้

 
Johnstone (1981, 2-6) ไดสรุปลักษณะของตัวบงชี้ 5 ประการ ดังนี ้
 
2.1 ตัวบงชี้ตองระบุสารสนเทศเกี่ยวกับสิ่งหรือสภาพที่ศกึษาอยางกวาง ๆ (indicators make 

general comment) ตัวบงชี้ตองใหสารสนเทศที่ถูกตองแมนยําไมมากกน็อย (more or less exactness) 
แตไมจําเปนตองแมนยําแนนอนอยางละเอียดถ่ีถวน 

 
2.2  ตัวบงชี้แตกตางจากตัวแปร (indicators are distinct from variables) ตัวบงชีใ้ห

สารสนเทศแสดงคุณลักษณะเกี่ยวกับสิ่งหรือสภาพที่ศึกษาเหมือนตวัแปรซึ่งใหคาที่แสดงถึง
ปริมาณ ลักษณะเกี่ยวกับสิ่งหรือปรากฏการณที่นักวิจยัสนใจศกึษา แตตัวบงชี้ก็ไมเหมือนตัวแปร
เพราะตวัแปรจะใหสารสนเทศของสิ่งที่ศึกษาเฉพาะเพยีงดานเดยีว ไมสามารถสรุปสภาพโดย 
ทุกดานได แตตัวบงชี้เปนการรวมตัวแปรทีเ่กี่ยวของกันนาํเสนอเปนภาพรวมกวาง ๆ ของสิ่งที่ศึกษา 
โดยความหมาย ตัวบงชีจ้ึงเปนตัวแปรประกอบ (composite variable) หรือองคประกอบ (factor)  
ก็ได และไมจาํเปนตองมีตัวเดียว ตัวบงชี้อาจมี 20-30 ตัวที่สรางจากตัวแปรหลายรอยตัวก็ได 
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 2.3  คาของตัวบงชี้แสดงถึงปริมาณ (an indicator value expresses a quantity)  ตัวบงชี้ตอง
แสดงสภาพทีศ่ึกษาเปนคาตวัเลข หรือเปนปริมาณเทานัน้ ไมวาสิ่งที่ศกึษาจะเปนเชิงปริมาณหรือ
เชิงคุณภาพ และการแปลความหมายคาของตัวบงชี้ตองแปลความหมายเปรียบเทียบกบัเกณฑ 
หรือมาตรฐานที่กําหนดไวแลวในตอนสรางตัวบงชี้ ดังนัน้ การสรางตัวบงชี้ตองมีการกําหนด
ความหมายและเกณฑเกี่ยวกบัตัวบงชี้อยางชัดเจน ความหมายของตวับงชี้นี้ทําใหสามารถแยก 
ความแตกตางระหวางตัวบงชี้และตัวแปรไดเพราะตวัแปรไมตองมีการกําหนดเกณฑ 
 
 2.4 คาของตัวบงชี้เปนคาชั่วคราว (indicator values are temporal) แสดงสารสนเทศ  
ณ จุดเวลา (time point) หรือชวงเวลา (time period) ตัวบงชี้บางตัว อาจใหสารสนเทศเฉพาะปใด 
ปหนึ่ง หรือเดอืนใดเดือนหนึ่ง และตวับงชี้บางตัวอาจใหสารสนเทศเกี่ยวกับสภาพการพัฒนา  
หรือการดําเนนิงานในชวง 5 เดือน หรือ 3 ป ก็ได 
 
 2.5 ตัวบงชี้เปนหนวยพื้นฐานสําหรับการพัฒนาทฤษฎี (indicator are basic units in theory 
development) ในการวิจัยเพือ่พัฒนาทฤษฎใีหมมีการดําเนินงานที่สําคญัเฉพาะสวนที่เกี่ยวกับ 
ตัวแปร 4 ขั้นตอน ไดแก   การบรรยายสภาพปรากฏการณที่ศึกษาวิจยั    การนิยามสังกัป 
ของปรากฏการณที่ศึกษา หรือการใหนยิามเชิงทฤษฏีเปนภาพกวาง ๆ  การกําหนดนิยาม 
เชิงปฏิบัติการของปรากฏการณ ซ่ึงนักวจิัยตองกําหนดนยิามใหชัดเจนวาปรากฏการณนั้นวัดไดจาก 
ตัวแปรอะไร และขั้นตอนทีสุ่ดทาย  เปนการางแผนการเก็บรวบรวมขอมูล และการสรางตัวแปร
ปรากฏการณที่ศึกษา  โดยศึกษาความสัมพันธระหวางตวัแปร และอนมุานความสัมพันธระหวาง 
ตัวแปร เปนความสัมพันธระหวางสังกัปหรือตัวบงชี้ในกลุมประชากร ถาตัวบงชีแ้ละตัวแปรใน 
การวิจยัมีความแตกตางกัน การอนุมานความสัมพนัธระหวางตวัแปรเปนความสัมพนัธระหวาง 
ตัวบงชี้จึงไมถูกตอง 
 
ประโยชนของตัวบงชี ้
 
 ดานประโยชนของตัวบงชีน้ักวิชาการไดกลาวถึงในมุมมองที่ไมคอยแตกตางกัน 
 
 Johnstone (1981:6-15) ไดกลาวถึงการใชประโยชนบางสิ่งจากตัวบงชีว้าตัวบงชี้สามารถ
สรางขึ้นและใชสําหรับวัตถุประสงคที่หลากหลายในวงกวาง ตวับงชีห้ลายตัวถูกใชโดยนักวางแผน 
นักบริหารและนักวิจยัในแนวทางที่คลายคลึงกันหลาย ๆ ทาง หลาย ๆ วัตถุประสงค ไดแก 
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 ใชตัวบงชีใ้นการแสดงรายละเอียดและการพัฒนานโยบาย  (the statement of policy)เพราะ
ปญหาหลักสําคัญประการหนึ่งในการวางแผนคือ ความไมชัดเจน คลุมเครือ ดังนั้นการใช 
ตัวบงชี้ในกระบวนการวางแผนการศึกษาจะชวยใหถอยคําที่เขียนเปนถอยคําเฉพาะ จาํกัดขอบเขต
เพื่อใหวัตถุประสงคบรรลุผลไดชัดเจนขึ้น 
 
 2. ใชในการติดตามความเปลี่ยนแปลงในระบบการศึกษา (monitoring education systems)  
เพราะการตดิตามพบสิ่งที่เกดิขึ้นจริงในระบบเพื่อหาทางพัฒนาหรือหาทางแกไขกอนที่ปญหาจะ
เกิด ตวับงชี้จะชวยพัฒนาเครือ่งมือการประเมินระบบการศึกษาใหดีขึ้น ชวยใหผูกําหนดนโยบาย
และแผนการศกึษาดําเนินการโดยปราศจากลางสังหรณและอคต ิ
 
 3. ใชในการวจิัยเกีย่วกับการพัฒนาระบบการศึกษา (researching education systems 
development) กลาวคือ ควรใชตัวบงชี้เปนหนวยพืน้ฐานในการวิเคราะหมากกวาการใชตัวแปร 
ตาง ๆ ซ่ึงจะชวยใหผลการวจิัยสามารถใชเปนแนวทางในการตัดสินใจเกี่ยวกบัการวางแผน เพราะ
วัตถุประสงคสําหรับการพัฒนาและการใชตัวบงชี้ คือเพื่อใชเปนตวัแทนลกัษณะตาง ๆ  ของระบบ
การศึกษาที่เปนปญหาหลักในอดีต ระดับการพัฒนาและธรรมชาติของระบบการศึกษาที่เกิดจาก 
การวิเคราะหความสัมพันธซ่ึงกันและกันของระบบยอยในสังคม เชน การศึกษาและเศรษฐกิจ  
กับนโยบาย หรือระบบยอยของสังคมที่ยากในการอธิบายลักษณะของระบบการศึกษาที่สามารถวัด
รูปแบบการเปลี่ยนและการพฒันาไดโดยตรงในแตละประเทศ 
 
 4. ตัวบงชี้ใชในการจัดระบบการศึกษา (classifying education systems) คือการทําให
สะดวกในการสรางความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นของการจัดเปนหมวดหมูของระบบการศึกษา 
ซ่ึงการจัดระบบการศึกษาสามารถทําจากเหตุผลหลายเหตุผลของแตละจังหวดั เมือง ในประเทศ
หนึ่ง การใชตวัแปรเดีย่วจํานวนมากในการวัดรูปแบบจะนําไปสูอิทธพิลความเปนตวัแทนจริงใน 
แตละสวนของระบบการศึกษา ดังนัน้การจัดระบบการศึกษาที่ตั้งอยูบนเพียงการเลือกตัวแปรเดีย่ว
อยางเดยีวจะทาํใหไมมีความเที่ยงเกดิความผิดพลาดในทางวิชาการระบบการแบงประเภท ตวับงชี้
จะทําใหเกดิผลการผิดพลาดนอยกวา 
 
 5. คาของตัวช้ีวัดจะเปนตัวชวยใหการพจิารณาอยางละเอยีดรอบคอบเปนมาตรฐานเปน
แบบอยางหลกัเกณฑที่ถูกตอง เพื่อใหเห็นระดับเปาหมายเฉพาะที่บรรลุผล (absence of normative 
comment) 
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นงลักษณ  วิรัชชัย (2541) ไดสังเคราะหและสรุปวาตัวบงชี้การศึกษามจีุดมุงหมายทีสํ่าคัญ  
3 ประการ ดังนี้ 

 
 1.  การบรรยาย ตัวบงชี้การศึกษาใชบรรยายสภาพและลักษณะของระบบการศึกษาได 
อยางแมนยําเพียงพอที่จะทาํใหเขาใจการทํางานของระบบการศึกษาไดเปนอยางดี การใชประโยชน
ในลักษณะนี้เปรียบเสมือนการฉายภาพระบบการศึกษา ณ จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง 
 
 2.  การแสดงแนวโนมหรือการเปลี่ยนแปลง ตัวบงชี้การศกึษาประเภทตวับงชี้คาสมบูรณ 
ใชศึกษาลักษณะการเปลี่ยนแปลง หาแนวโนมการเปลี่ยนแปลงของระบบการศึกษาในชวงเวลาใด
เวลาหนึ่งไดอยางถูกตอง แมนยํา การใชประโยชนลักษณะนี้เปนการศึกษาระยะยาว 
 
 3.  การเปรียบเทียบตัวบงชีก้ารศึกษาประเภทตัวบงชี้อิงเกณฑหรือตัวบงชี้สัมพัทธ ใช
เปรียบเทียบระบบการศึกษาไดทั้งที่เปนการเปรียบกับเกณฑ หรือการเปรียบเทียบระหวางระบบ
การศึกษาของประเทศตาง ๆ ระหวางภูมภิาคตาง ๆ ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการบริหาร และการวิจัย
ในดานการบรหิาร ใชในการกําหนดนโยบาย การกํากับและการประเมนิผลระบบการศึกษา การจดั
อันดับ การจําแนกประเภทระบบการศึกษา และการใชตวับงชี้ใหผลการวิจัยเพื่อพัฒนาระบบ
การศึกษาที่มีความตรงสูงกวาการใชตัวแปรเพียงตวัเดยีวหรือใชชุดของวัแปร 
 

จะเห็นไดวา ตวับงชี้มีประโยชนสําหรับระบบการศึกษาเปนอยางยิ่ง เพือ่ใหผูบริหาร  
นักการศึกษา นักวางแผนใชในการกําหนดนโยบายและแผน  สามารถใชเปนเครื่องมือในการ 
ติดตามผลเพื่อดูความเปลี่ยนแปลงของระบบการศึกษาอนัเปนผลสืบเนื่องจากความเปลี่ยนแปลง
ของระบบใหญไดแก สังคม เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยีและอื่น ๆ  หรือเพื่อใชในการศึกษาวิจยั 
อันมีผลตอการพัฒนาการศกึษา  การกําหนดเปาหมายทีส่ามารถตรวจสอบได  และตัวบงชี้ยังม ี
ความเที่ยงตรงและนาเชื่อถือกวาการใชตัวแปรเดี่ยว เพื่ออธิบายปรากฏการณที่เกดิขึ้นในระบบ
การศึกษา   

 
ประเภทตัวของตัวบงชี ้
 
 Johnstone (1981: 15-22) ไดอธิบายการจําแนกตวับงชีว้าสามารถจัดไดจากหลายแนวคิด 
ทั้งแนวคดิที่ไดจากลักษณะพิเศษของตัวช้ีวัด หรือตามโครงสรางของตัวบงชี้ สําหรับในการวิจัย 
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คร้ังนี้ผูวิจัยนําเสนอเฉพาะการจําแนกประเภทตัวบงชีจ้ากการสรางตามองคประกอบของตัวแปร  
ที่ Johnstone กลาวถึง ไดแก 1) ตัวบงชี้ตวัแทน (representative indicators) 2) ตัวบงชี้เดี่ยว 
(disaggregative indicators) และ 3) ตัวบงชีร้วม (composite indicators)  

 
1. ตัวบงชี้ตัวแทน (representative indicators) ตัวบงชี้ประเภทนีใ้ชกันมากในงานวจิัย งาน

บริหารและงานวางแผน ตัวบงชี้ตัวแทน คือ การเลือกเอาตัวแปรหนึ่งมาเปนตัวแทนของตัวแปร 
อ่ืน ๆ เพื่อสะทอนใหเห็นแงมุมของระบบการศึกษา ตวัแปรที่นํามาใชบอย เชน อัตราสวนนักเรยีน
ตอประชากรในระบบการศกึษา อัตราการรูหนังสือ วิธีการนี้เปนการกาํหนดตวับงชีโ้ดยที่แตละคน
เลือกกําหนดเอาเองไมมีเหตผุลอางอิงที่ชัดเจนวาเหตใุดจงึเลือกตัวแปรนี้เปนตวับงชี้ การขาดเหตุผล
อางอิงนี้ทําใหไมสามารถสรุปอางไปถึงผลทั่วไปได หรือไมสามารถเทียบเคยีงกับระหวางงานวิจยั 

 
2. ตัวบงชี้เดีย่ว (disaggregative indicators) เปนตัวบงชี้ทีถู่กนํามาจําแนกออกเปนเดี่ยว ๆ 

โดยใชตวัแปรใดตัวแปรหนึง่อธิบายเรื่องหนึ่ง ตวับงชี้ประเภทนี้อาศัยความหมายของตัวแปรแตละ
ตัวเพื่ออธิบายแตละสวนหรือแตละองคประกอบของระบบการศึกษา ตัวแปรที่กําหนดแตละตัวจะ
เปนอิสระจากตัวแปรอื่น ๆ เพื่อมิใหขอมูลซํ้ากันในชดุของตัวบงชี้ ตัวบงชี้นี้คือตัวแปรที่อธิบายใน
แตละองคประกอบ แตถาดําเนินการเรื่องเดยีวกันจะไดตัวแปรที่จําแนกออกมามีจํานวนมากและ 
ไมสามารถนําไปใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และหากนําไปอธิบายเพียงบางสวนอาจเกิดปญหา
ในความไมถูกตอง เพราะตวับงชี้ประเภทนีไ้มอยูในรูปที่เหมาะสมที่จะอธิบายเรื่องตาง ๆ ที่มี 
ความซับซอน 

 
3. ตัวบงชี้รวม (composite indicators) เปนการรวมตัวแปรทางการศึกษาจํานวนหนึ่งเขา

ดวยกัน การนาํตัวแปรหลาย ๆ ตัวที่เกีย่วของสัมพันธกัน จะชวยอธิบายลักษณะหรือสถานการณ
ของการศึกษาไดดีกวาการใชตัวแปรเพยีงตัวแปรเดียว เมื่อมีการรวมตวัแปรแลวจะตองมีการ 
ถวงน้ําหนกัของตัวแปรแตละตัวดวย เพราะตัวแปรแตละตัวอาจมีน้ําหนักไมเทากัน จากนั้น 
จึงคํานวณหาคาตัวบงชี้รวมออกมา 

 
จากประเภทตวับงชี้ที่กลาวมา จะเห็นไดวามีความหลากหลาย แตในทางปฏิบัติเพื่อ

นําไปใชจะเหน็วาการจําแนกประเภทตามวิธีสรางที่คํานงึถึงโครงสรางองคประกอบของตัวบงชี้จะ
มีความชัดเจนที่สุด และจากการไดมาซึ่งตวับงชี้ประเภทตัวบงชี้รวม composite indicators มาจาก
การสรางที่มีลักษณะเดนพิเศษที่สุดมากกวาตัวบงชี้เดีย่วคือเปนตัวบงชีท้ี่มีจํานวนนอยสามารถ
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อธิบายความสัมพันธความเขาใจของระบบการศึกษาไดงาย ความงายทีจ่ะอธิบายนี้ทาํให composite 
indicators เปนตัวแทนสิ่งทีต่องการศึกษาไดด ีดังนั้นในการวิจยัคร้ังนี้ วิจัยจึงไดพัฒนาตัวบงชี้รวม
เพื่ออธิบายความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลในสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 
การพัฒนาตัวบงชี้ทางการศกึษา 
 
 Johnstone (1981: 33-38) ไดอธิบายวา การพัฒนาตัวบงชีค้วรพิจารณา 4 ประเด็นหลัก 
ไดแก วิธีดําเนนิการที่นํามาใช การพิจารณาตัวแปรที่จะนาํมาใช วิธีการรวมกันอยางเหมาะสมของ
ตัวแปร และการกําหนดน้ําหนักของตวับงชี้ ซ่ึงในการพัฒนาตัวบงชีจ้ะตองดําเนินการใน  
3 ข ั้นตอนเหมอืนกัน (Johnstone, 1981: 71-83) และ (อุทุมพร  และคณะ, 2544: 25-31) ไดแก  

 การคัดเลือกตัวแปรองคประกอบ (select the component variable)  การตัดสินใจเลือกวิธีการ
รวมตัวแปร (determine the method of combination)  การกําหนดน้ําหนักของตัวแปร (define the 
weights to be applied to each variable) รายละเอียดดังนี ้

 
1.  การคัดเลือกตัวแปรองคประกอบ (select the component variable)  การคัดเลือกตวัแปร

องคประกอบ (component variable) เร่ิมจากการจัดกลุมตวัแปรที่พิจารณาแลววามีความสัมพันธกับ
สภาพการณทีต่องศึกษา โดยระบุลักษณะของตัวแปรองคประกอบ (component variable) ให
ครอบคลุมกับสภาพที่ตองการศึกษาอยางละเอียดและชดัเจน โดยอาศยัจากการศึกษาคนควาเอกสาร 
ทฤษฎี หรือผูเชี่ยวชาญรวมกนัพิจารณาตัวแปรที่จะสรางเปนตัวบงชี้ ทัง้นี้ควรหลีกเลีย่งการใชตวัแปร
หลายตัวที่มุงวดัคุณลักษณะเดียวกันเพราะอาจทําใหมโนทัศนของสิ่งที่มุงศึกษามีความซับซอน 
และยากในการแปลความหมาย และควรหลีกเลี่ยงการนําตัวแปรองคประกอบที่มีความคลาดเคลื่อน
ในการวัดเพื่อใหตวับงชี้ที่พฒันามีความสอดคลองกับคุณลักษณะของสิ่งที่มุงศึกษามากที่สุด ซ่ึงควร
พิจารณาคัดเลือกตัวแปรองคประกอบที่มีความสัมพันธกนัสูงกับสิ่งที่ตองการศึกษา หากมีตวัแปร
องคประกอบใดมีความสัมพนัธกันสูงและมุงวัดในสิ่งเดยีวกัน ควรตดัสินใจเลือกใชตัวแปร
องคประกอบใดตัวแปรองคประกอบหนึ่งเพื่อลดความยุงยากและซับซอนในการประเมินสิ่งที่ศึกษา
ภายหลัง โดยพิจารณาวาตัวแปรองคประกอบนั้นสัมพันธกับแนวความคิดโดยรวมที่ตองการศึกษาได
อยางตรงและใกลเคียงที่สุด 
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ภาพที่ 2.1 ลักษณะสมมุติความสัมพันธระหวางกันของ 3 ตัวแปร และคุณลักษณะทีมุ่งศึกษา 
ที่มา: Johnstone (1981: 73) 
 
 จากภาพที่ 1 จะเหน็ไดวา ตวัแปรที่ 1  และตัวแปรที่ 2 ม ีแนวโนมวามีความสัมพันธกนัสูง
กับคุณลักษณะที่มุงศึกษา ในขณะเดยีวกนัตัวแปรทั้งสองนี้มีความสมัพันธกันเองหรือที่เรียกวา
ความสัมพันธภายในอยูในระดับสูง เนื่องจากตัวแปรทั้งสองอาจจะวัดลักษณะที่คลายคลึงกัน  
จึงไมควรคัดเลือกตัวแปรทัง้คูไวเพื่อสรางตัวบงชี้ สวนตวัแปรที่ 3 มีความสัมพันธภายในกับตัวแปร
ที่ 1 และตัวแปรที่  2 ในระดบัต่ํา  แตมีความสัมพันธกับคุณลักษณะที่มุงศึกษาในระดบัปานกลาง 
จากกรณีดังกลาว ควรเลือกตวัแปรที่  1 หรือตัวแปรที่ 2 ตัวใดตวัหนึ่งรวมกับตัวแปรที่ 3 แตใน 
บางครั้ง (Johnstone, 1981: 73) ในหลาย ๆ สถานการณการตรวจสอบตัวแปรนี้ไมสามารถใชได  
ตองอาศัยความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญแนะนําวาควรใชตวับงชี้ตัวไหนไปพัฒนาหรือสามารถ
นําไปใชได 
 
 กลาวโดยสรุป การคัดเลือกตวัแปรองคประกอบ (component variable) ตองเริ่มจาก 
การพิจารณาจดักลุมตัวแปรที่ครอบคลุมสิ่งที่ตองการศึกษาอยางละเอยีด ชัดเจน ทั้งจากการศึกษา
เอกสารหรือการพิจารณารวมกันของผูเชี่ยวชาญและตวัแปรที่ไดไมควรเปนตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกับเรื่องที่จะศกึษามากที่สุด 

ตัวแปรที่ 1 

ตัวแปรที่ 2 

ตัวแปรที่  3 
สัมพันธระหวางกันปานกลาง 

สัมพันธระหวางกันต่ํา 

สัมพันธระหวางกันต่ํา 

สัมพันธระหวางกันสูง 

สัมพันธระหวางกันสูง 

 

คุณลักษณะที่มุงศึกษา 

สัมพันธระหวางกันสูง 
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 2.  การตัดสินใจเลือกวิธีการรวมตัวแปร (determine the method of combination) 
 
แนวคดิในการรวมตัวแปรมี  2 แนวทาง คือ การรวมเชิงบวก (additive) และการรวม 

แบบทวีคณู (multiplicative) ซ่ึงการรวมทัง้ 2 วิธีมีขอตกลงเบื้องตนแตกตางกัน ดังนี้  
 
 2.1 การรวมเชงิบวก (additive) มีขอตกลงเบื้องตน คือ ตัวแปรตวัหนึ่งสามารถสับเปล่ียน
หร ืทดแทนกันไดกับตวัแปรตัวอ่ืน ไมวาตวัแปรนัน้จะมคีาต่ําหรือมีคาสูง ซ่ึงทําใหคาของตัวบงชี ้
ไมเปลี่ยนไปในองคประกอบสองตัวแปร การรวมตัวแปรองคประกอบดวยวิธีการนี ้มักจะมี
วัตถุประสงคเพื่อเปรียบเทียบระบบตั้งแต 2 ระบบขึ้นไป ซ่ึงคาของตัวบงชี้ที่ไดจากสมการจะ
นําเสนอในรูปของสมการตามวิธีการรวมตวัแปรดังนี้ (component variable) 
 
     1) การสังเคราะหตวัแปรดวยการหาคาเฉลี่ยมัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean)  
ขององคประกอบ เปนวิธีการรวมตัวแปรโดยผูเชี่ยวชาญกําหนดน้ําหนกัของตัวแปร โดยทั่วไปจะ
กําหนดใหน้ําหนักตวัแปรแตละตัวทั้งเทากันและไมเทากัน ซ่ึงอาจจะไดจากการใชแบบสอบถาม
อยางงาย ใชเทคนิคเดลฟาย การสนทนากลุม สามารถทําได 2 กรณี ดงัสมการ 
 
         กรณีที่ 1  เมื่อกําหนดใหน้ําหนกัตัวแปรเทากัน 
   I = (V1+  V2  +  V3+         + Vn)/n 
         กรณีที่ 2  เมื่อกําหนดใหน้ําหนกัตัวแปรตางกัน 
   I = (W1V1+ W2 V2  + W3 V3+         + WnVn)/ W 
   เมื่อ W  คือ น้ําหนกัรวมของจํานวนตวัแปรเทากับ n 
    n   คือ จํานวนตัวแปร 
 
     2) การสังเคราะหโดยอาศยัขอมูลเชิงประจักษแลวนํามาจัดกลุมตวัแปรโดยอาศัย
หลักเกณฑทางสถิติ เชน  การวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) เปนวิธีการที่ใชคาคะแนน
มาตรฐานและการใหน้ําหนกักอนที่จะนํามาบวกกนั เพือ่ไดคาสุดทายของตัวบงชี้รวมการสรางดวย
วิธีการนี้จะไดตัวบงชี้ที่มีความแมนยาํในการวัดมาก สมการเขียนไดดังนี้  

 
I = (W1Z1+ W2 Z2  + W3 Z3+         + WnZn) 

   เมื่อ I    คือ คาตัวบงชี้รวม  
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    Wi  คือ น้ําหนกัของตัวแปรองคประกอบ (weight for component 
variable i)  
    Zi คือ คะแนนมาตรฐานของตัวแปร i (standardized score of 

variable) 
 
 2.2 การรวมแบบทวีคูณ (multiplicative) มีขอตกลงเบื้องตน คือ ตัวแปรแตละตัว 
ไมสามารถทดแทนหรือชดเชยกันได กลาวคือ ตัวบงชี้จะมีคาสูงไดก็ตอเมื่อตัวแปรองคประกอบ 
ทุกตัวมีคาสูงทั้งหมด และตวัแปรองคประกอบแตละตวัจะตองเสริมซึ่งกันและกัน จงึจะสงผลตอ
คาตัวบงชี้ ดังสมการ 
 
   I  = V1 * V2 เมื่อ I   คือ ตัวบงชี ้
       V1 คือ คาของตัวแปรที่ 1  

       V2 คือ คาของตัวแปรที่ 2 
 
  การรวมวิธีนี้ ตัวบงชี้ที่สรางขึ้นจะมีคาสูงไดก็ตอเมื่อตวัแปรองคประกอบทุกตัวมี
คาสูงทั้งหมด โดยทั่วไปวิธีนี้จะใชเปรียบเทียบระบบการศึกษาสองระบบขึ้นไปวาระบบหนึ่งมี
คาตัวบงชี้สูงกวาอีกระบบหนึ่งอยูกี่เทา หรือคิดเปนรอยละเทาไร การหาคาเฉลี่ยแบบทวีคูณ 
(geometric means) เปนวิธีทีไ่มนิยมใชในการพัฒนาตวับงชี้ในการวิจยั 
 
 สรุปไดวา ในเรื่องของการตัดสินใจรวมตัวแปรเขาดวยกนัเพื่อพัฒนาเปนตัวบงชี้โดยทั่วไป
มี 2 วิธี คือ การรวมกันเชิงบวก และการรวมกันแบบทวีคณู โดยทั้งสองวิธีมีขอตกลงเบื้องตนที่
แตกตางกัน คอื การรวมแบบทวีคูณใชเปรียบเทียบระบบการศึกษาสองระบบขึ้นไปวาระบบหนึ่งมี
คาตัวบงชี้สูงกวาอีกระบบหนึ่งอยูกี่เทา หรือคิดเปนรอยละเทาไร การหาคาเฉลี่ยแบบทวีคูณเปนวิธี
ที่ไมนิยมใชในการพัฒนาตวับงชี้ในการวจิัย สวนการรวมกันเชิงบวกมขีอตกลงวา ความสําคัญของ
ตัวแปรแตละตัวสามารถทดแทนกนัไดและมักใชในการพัฒนาตัวบงชีเ้พื่อเปรียบเทียบระบบที่จะ
ศึกษาตั้งแต 2 ระบบขึ้นไป นอกจากนั้น การรวมตัวแปรเชิงบวกดวยการสังเคราะหโดยอาศัยขอมูล
เชิงประจักษแลวนํามาจัดกลุมตัวแปรโดยอาศัยหลักเกณฑทางสถิติ เชน  การวิเคราะหองคประกอบ 
(factor analysis) เปนวิธีการที่ใชคาคะแนนมาตรฐานและการใหน้ําหนกักอนที่จะนํามาบวกกนั  
เพื่อไดคาสุดทายของตัวบงชีร้วม การสรางดวยวิธีการนีจ้ะไดตวับงชี้ทีม่ีความแมนยําในการวัดมาก 
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ดังนั้น จึงนาจะเปนวิธีการรวมตัวแปรที่มคีวามเหมาะสมกับการพัฒนาตัวบงชี้รวมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในครั้งนี้ 
  
 3.  การกําหนดน้ําหนักของตัวแปร (define the weights to be applied to each variable)  
 
      Johnstone (1981: 76-78), อุทุมพร  จามรมาน และคณะ (2544: 29) และศักดิ์ชาย   
เพชรชวย (2541: 19-20) ไดนําเสนอวิธีการกําหนดคาน้ําหนักของตวัแปรองคประกอบ 2 วิธี คือ 
การลงความเหน็ในหมูนักวิจยัและนักวางแผน และการใชขอมูลเชิงประจักษเพื่อกําหนดคาน้ําหนกั 
 
       3.1 การลงความเหน็ในหมูนักวจิัยและนักวางแผน โดยสมาชิกแตละคนจะเสนอคา
น้ําหนกัของตวัแปรแลวจึงพจิารณาหาขอยตุิ ดวยการใชคาเฉลี่ยหรือดวยการอภิปรายลงความเห็น 
นอกจากนี้หากตองการความคิดเห็นทีห่ลากหลายออกไป อาจขอความเห็นจากผูเชีย่วชาญในแขนง
ตาง ๆ ที่เกี่ยวของโดยใชแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบดคูารอยละที่ผูตอบเห็นดวยกบัความสําคัญ
ของตัวแปรที่รวมอยูในองคประกอบหรืออาจใชวิธีการที่เปนระบบมากขึ้น เชน การใชเทคนิค 
เดลฟาย (delphi) เพื่อสํารวจความคิดเหน็จากกลุมคนที่ไดคัดเลือกเปนพิเศษ โดยสัมภาษณและ
ทดสอบความคิดเห็นจนไดคําตอบที่ชัดเจน แลวจึงนําขอมูลดังกลาวมาใชหาคาน้ําหนักของตัวแปร
องคประกอบตอไป 
 
       3.2 การใชขอมูลเชิงประจักษเพื่อกําหนดคาน้ําหนกั เชน การวิเคราะหองคประกอบ 
(factor analysis) โดยใชคาน้าํหนักของตวัแปรที่อธิบายลักษณะขององคประกอบอนัหนึ่ง หรืออาจ
ใชคาสัมประสิทธิ์การถดถอย (multiple regression coefficients) จากสมการวิเคราะหถดถอยเชิงพห ุ
เปนตน 
 
 อุทุมพร  จามรมาร และคณะ (2544: 25-31) สรุปไววาวิธีการสรางและพัฒนาตัวบงชี ้
ทางการศึกษา มี 3 วิธี ดวยกนั ดังนี ้
 
 1.  การสรางตัวบงชี้โดยอาศยัแนวคิดในการสรางและการนําไปใช ซ่ึงแบงไดเปน 2 วิธี  
วิธีแรก คือ การสรางตัวบงชี้หรือดัชนีทางการศึกษา ในลักษณะที่เปนตัวบงชี้ตัวแทน 
(representative indicator) โดยการเลือกตวัแปรที่มีอยูมาใช สวนวิธีที่สอง คือการสรางดัชนีหรือ 
ตัวบงชี้รวม โดยการนําเอาตวัแปรจํานวนหนึ่งมารวมกนั หรือผสมกัน โดยมีขอตกลงเบื้องตนวา 
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ตัวแปรเหลานัน้มีความสัมพนัธกัน แตอาจไมมีการกําหนดคาน้ําหนกัใหกับตวับงชี้แตละตัว  
การรวมตัวแปรอาจมีความลําเอียงขึ้นกับบคุคลที่เลือกหรือจัดกลุมตัวแปร 
 
 2.  การสรางดัชนีหรือตัวบงชี้โดยอาศัยทฤษฎี การสรางแบบนี้อาศัยผูเชีย่วชาญ โดยการ
รวมตัวแปรจํานวนหนึ่งเขาดวยกันโดยวิธีทางเลขคณิต ตัวแปรจะถูกเลือกมาตามลําดับความสําคัญ
และมีความสมัพันธกัน แลวกาํหนดคาน้ําหนักใหกับตัวแปรแตละตวัโดยอาศัยแนวคดิหรือทฤษฎ ี
ที่มีอยูและสังเคราะหขึ้นเปนตัวบงชี้ วิธีนี้มขีอดีคือ ประหยัดเวลา คาใชจาย ใชเวลาในการเก็บขอมูล
นอย แตมีขอเสีย คือ เปนความคิดเห็นของคนเพียงกลุมเดียว 
 
 3.  การสรางตัวบงชี้โดยอาศยัขอมูลเชิงประจักษ วิธีการคลายวิธีที่สอง ตางกันที่การสราง
โดยอาศัยทฤษฎีจะกําหนดน้าํหนักจากลําดบัความสําคัญ สวนการสรางดัชนีโดยอาศยัขอมูล 
เชิงประจักษเปนการกําหนดน้ําหนักจากการวิเคราะหขอมูลชุดหนึ่งและดูความสัมพันธระหวาง 
ตัวแปร อาศยัวิธีการทางสถิติ เชน factor analysis, cluster analysis, regression และ guttman scale 
แลวนําผลการวิเคราะหมาจัดกลุมตัวแปร วธีิการนี้มีขอดีคือ มีความนาเชื่อถือ แตใชเวลามาก 
ส้ินเปลืองคาใชจาย  
 
 การพัฒนาตวับงชี้ทางการศึกษา นงลักษณ  วิรัชชัย (2542 อางใน รุงรังษี  วิบูลชัย, 2544:  
25-34) ไดสรุปขั้นตอนของการพัฒนาตวับงชี้การศึกษาไววามี 6 ขั้นตอน คือ 1.  เปนการกําหนด
วัตถุประสงคของการพัฒนาตัวบงชี ้2. เปนการนิยามตัวบงชี้ 3. เปนการรวบรวมขอมูล 4. เปนการ
สรางตัวบงชี้ 5. เปนการตรวจสอบคุณภาพตัวบงชี้ และ 6. เปนการนําเสนอรายงาน 
 
 ขั้นตอนที่ 1  คือการกําหนดวตัถุประสงค การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาตัวบงชี้ที่
ชัดเจนจะชวยใหไดตัวบงชีท้ี่มีคุณภาพ เปนประโยชนตามวัตถุประสงคที่ตองการ 
 
 ขั้นตอนที่ 2 คอืการกําหนดนิยามของตัวบงชี้ การนิยามตวับงชี้จะเปนแนวทางใน 
การพัฒนาตวับงชี้ เพราะตวับงชี้คือ องคประกอบที่ประกอบดวยตวัแปรยอย ๆ รวมกันเพื่อแสดง
สารสนเทศ หรือคุณลักษณะของสิ่งที่ตองการบงชี้ ดังนั้น นักวจิัยตองกําหนดดวยวาตวับงชี้
ประกอบดวยตัวแปรยอยอะไร และจะรวมตัวแปรยอยเปนตัวบงชี้ไดอยางไร ซ่ึงการนิยาม แบงเปน 
3 สวน คือ 
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 สวนที่ 1 การกาํหนดกรอบความคิดหรือการสรางความคิด (conceptualization)  
โดยการนยิามในสวนนี้เปนการใหความหมายคุณลักษณะของสิ่งที่ตองการบงชี้โดยการกําหนด
รูปแบบหรือโมเดลแนวคิด (conceptual Model) ของสิ่งที่ตองการบงชี้กอนวามีสวนประกอบแยก
ยอยเปนกี่มิติ  (dimension) และกําหนดวาแตละมิติประกอบดวยแนวคดิอะไรบาง 
 
 สวนที่ 2 การพัฒนาตัวบงชีร้วมหรือตัวแปรองคประกอบ (development of component 
measures) และการสรางและการกําหนดมาตร การนิยามสวนนี้เปนการนิยามปฏิบัติการตัวบงชี้รวม
ตามโมเดลแนวคิด และกําหนดวิธีการรวมตัวแปรยอยเขาเปนตัวบงชี้ การกําหนดนยิามตัวบงชี้รวม
ประกอบดวยการกําหนดรายละเอียด 3 ประการ คือ 1) การกําหนดสวนประกอบ (components) 
หรือตัวแปรยอย ของตัวบงชี้ โดยอาศัยการศึกษาความรูจากทฤษฎีและประสบการณศึกษาตัวแปร
ยอยที่เกี่ยวของสัมพันธ และตรงกับตัวบงชี ้แลวตัดสินใจเลือกตัวแปรยอย  2) การกําหนดวิธีการ
รวม (combination method) นักวจิัยตองตดัสินใจเลือกวิธีการรวมตัวแปรยอย ซ่ึงโดยทั่วไปทําได  
2 แบบ คือ การรวมเชิงบวก และการรวมตวัแปรยอยแบบทวีคูณ  การรวมเชิงบวก (additive)  
มีแนวคดิวาตวัแปรแตละตวัสามารถทดแทนหรือชดเชยกันไดดวยตวัแปรตัวหนึ่ง ซ่ึงทําใหตวับงชีม้ี
คาไมเปลี่ยนแปลง เปนการรวมตัวแปรซึ่งมีการกําหนดน้ําหนกัโดยผูวิจัย หรือผูเชี่ยวชาญ ตัวแปร
แตละตวัอาจมนี้ําหนกัทั้งเทากันและไมเทากัน ซ่ึงอาจไดมาจากการตอบแบบสอบถามหรือการใช
เทคนิคเดลฟาย  อีกแบบคือการรวมตัวแปรยอยแบบทวคีูณ  โดยมีขอตกลงวาการเปลี่ยนแปลงคา
ของตัวแปรตวัหนึ่งอยูบนพื้นฐานของอีกตัวแปรหนึ่ง  ไมอาจทดแทนกนัได ตวับงชี้ทีพ่ัฒนาขึ้นจะ 
มีคาสูงไดตอเมื่อตัวแปรองคประกอบทุกตัวมีคาสูงทั้งหมด   
 
 การรวมตัวแปรเพื่อสรางเปนตัวบงชี้ดังกลาวขางตน เปนการรวมตัวแปรในรูปของ 
คะแนนดิบ (raw score) ซ่ึงมักมีปญหาเกีย่วกับหนวยการวัดตวัแปรที่ไมเทากันเพื่อแกปญหา
ดังกลาวและทาํใหคาที่ไดมีความถูกตองยิ่งขึ้น สามารถนําคาที่ไดมาเปรยีบเทียบกันไดอยางมี
ความหมาย จึงควรแปลงคาของตัวแปรในรปูคะแนนดิบใหเปนคาของตวัแปรในรูปคะแนน
มาตรฐานกอน แลวจึงนําคะแนนมาตรฐานที่ไดมาถวงน้ําหนกัองคประกอบของตัวแปรแตละตวั 
เพื่อสรางเปนตัวบงชี้รวม 
 
 สวนที่ 3 การกาํหนดน้ําหนกั (weight) การรวมตัวแปรยอยเขาเปนตวับงชี้นักวจิัยตอง
กําหนดน้ําหนกัแทนความสําคัญของตัวแปรยอยแตละตวัในการพัฒนาตัวบงชี้ วิธีการกําหนด
น้ําหนกัตัวแปรยอย ทําได 2 วิธี คือ การกําหนดน้ําหนกัความสําคัญของตัวแปรเทากัน และ 
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การกําหนดน้ําหนักของตวัแปรใหตางกนั ซ่ึงอาจใชวิธีการตัดสินโดยผูเชี่ยวชาญ หรือการใชขอมูล
เชิงประจักษ ดวยวิธีการวิเคราะหทางสถิติกไ็ด  
 
          3.1 วิธีการพิจารณาตัดสินโดยผูเชี่ยวชาญ (expert judgment) เปนการพิจารณาลง
ความเหน็ในหมูผูเชี่ยวชาญ โดยใหแตละคนเสนอคาน้ําหนักของตัวแปรแลวจึงพิจารณาหาขอยตุิ
ดวยการใชคาเฉลี่ยหรือการอภิปรายลงความเห็น หรืออาจใชแบบสอบถามหรืออาจใชเทคนิค 
เดลฟาย (delphi technique) เพื่อสํารวจฉันทามติจากผูเชีย่วชาญ แลวนาํขอมูลดังกลาวมาใชหา 
คาน้ําหนกัความสําคัญของตัวแปรแตละตัวตอไป 
 
          3.2 การใชขอมูลเชิงประจักษ (empirical Data) เปนการใชวิธีการทางสถิติใน 
การวิเคราะหขอมูลเพื่อกําหนดความสําคญัของตัวแปร โดยอาจใชหลักการวิเคราะหองคประกอบ 
 
 สําหรับการนิยามตัวบงชี้ทําได 3 วิธี คือนิยามเชิงปฏิบัติการ  (pragmatic definition)  
การนิยามเชิงทฤษฎี (theoretical definition) และการนิยามเชิงประจักษ (empirical definition) 
กลาวคือ 
 
 1. การนิยามเชงิปฏิบัติการ (pragmatic definition) ใชกรณทีี่มีการรวบรวมตัวแปรยอยที่
เกี่ยวของกับตวับงชี้ไวพรอมแลว นกัวิจยัเพียงแคเลือกตวัแปรจากบานขอมูลที่มีอยูและนํามาพัฒนา
เปนตัวบงชี้ โดยกําหนดวิธีการรวมตัวแปรและการกําหนดน้ําหนักความสําคัญตัวแปรยอย เปนวธีิที่
มีจุดออนมากที่สุดเมื่อเทียบกับวิธีอ่ืน เนื่องจากเปนเลือกตัวแปรจากการตัดสินใจ ประสบการณของ
ผูวิจัยเทานั้น  
 
 2. การนิยามเชงิทฤษฎี (theoretical definition) เปนนยิามทีน่ักวจิัยใชทฤษฎีรองรับ
สนับสนุนการตัดสินใจ และใชวิจารณญาณของนักวิจยันอยกวาแบบอื่น อาจทําได 2 แบบ คือ  
ใชทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัเปนพืน้ฐานสนับสนุนทั้งหมดตั้งแตการกําหนดตัวแปรยอย วิธีการ
รวมตัวแปร และการกําหนดน้ําหนกัตัวแปรยอย สรุปคือเปนการพัฒนาตัวบงชี้ตามทีม่ีผูพัฒนา 
ไวแลว สวนอกีแบบหนึ่งคือเหมืนแบบที่แรกแตการกําหนดน้ําหนักตวัแปรยอยแตละตัวใช
ความเหน็ของผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญประกอบการตดัสินใจ  
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 3.  การนิยามเชิงประจักษ  (empirical definition) เปนนิยามที่ใกลเคียงกับนิยามเชิงทฤษฎี 
เนื่องจากมกีารกําหนดวาตวับงชี้ประกอบดวยตัวแปรยอยอะไร แตการกําหนดน้ําหนกัของตัวแปร 
ที่จะนํามารวมกันในการพัฒนาตัวบงชี้ไมไดอาศัยแนวคดิทฤษฎีโดยตรง แตอาศัยการวิเคราะห 
เชิงประจักษ  
 
 ขั้นตอนที ่3 การรวบรวมขอมูลในกระบวนการพัฒนาตวับงชี้ ไดแก การสรางเครื่องมือ 
การทดลองใช การปรับปรุงเครื่องมือ ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ การกําหนดประชากรและ 
กลุมตัวอยางและดําเนนิการเก็บขอมูล 
 
 ขั้นตอนที่ 4 การสรางตัวบงชี้ นักวจิัยจะทาํการสรางสเกลตัวบงชี้ โดยนําตัวแปรยอยที่ได
จากการรวบรวมขอมูลมาวิเคราะหรวมใหไดเปนตวับงชี ้โดยใชวิธีรวมตัวแปรยอย กาํหนดน้ําหนกั
ตัวแปรยอยตามที่นิยามไว 
 
 ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพตัวบงชีท้ี่พัฒนาขึ้นทั้งเรื่องความเที่ยง (reliability)  
ความตรง (validity) ความเปนไปได (feasibility) ความเปนประโยชน (utility) ความเหมาะสม 
(appropriateness) และความเชื่อถือได (credibility) 
 
 ขั้นตอนที ่6 การนําเสนอรายงาน เปนขั้นตอนที่มีความสาํคัญมากเพราะเปนการสื่อสารจาก
ผูพัฒนาตัวบงชี้หลังจากสรางและตรวจสอบ ตองวิเคราะหขอมูลใหไดคาของตัวบงชี้ที่เหมาะสมกบั
บริบท โดยอาจวิเคราะหตีความแยกตามระดับการศกึษา ประเภทของบุคลกร  
 
 จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวของพบวา ไมวาจะพัฒนาตวับงชี้ดวยวิธีใดก็ตามควรคํานงึถึง 
3 ขั้นตอน คือ  การคัดเลือกตวัแปรองคประกอบ (select the component variable)  การตัดสินใจ
เลือกวิธีการรวมตัวแปร (determine the method of combination) และ การกําหนดน้ําหนักของ 
ตัวแปร (define the weights to be applied to each variable) การตัดสินใจใชขั้นตอนอยางไรขึ้นกับ
วัตถุประสงคของการนําตัวบงชี้ไปใช  ตัวบงชี้ที่พัฒนาขึน้จะมีประโยชนมากนอยเพยีงใดยอม
ขึ้นกับการพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบในขั้นตอนการพัฒนา โดยจะตองคํานึงถึงหลักการทาง
ทฤษฎีควบคูกบัประโยชนใชสอย  ดังนี ้
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จารุพร  นิติพจน (2539) ไดศกึษาการพัฒนาตัวบงชี้คุณภาพชีวิตของประชาชนในจังหวัด
รอยเอ็ด ใชเทคนิควิธีวิจยั ทัง้เชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณ ในขัน้แรก ใชวิธีวจิัยเชิง คุณภาพ โดย
ศึกษาแนวคดิเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตไดกรอบแนวคดิ ในการวิจัย 11 ดาน ไปสรางเปนแนวคําถามใน
การสนทนา กลุม 5 กลุม ไดตัวบงชี้คุณภาพชีวิต 14 ดาน 103 ตัวบงชี้เดีย่ว จากนัน้นําขอมูลมาสราง
เปนแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง วิเคราะหองคประกอบ เชิงสํารวจ สกัด
องคประกอบแบบวิธีองคประกอบสําคัญ พบวา ตวับงชีคุ้ณภาพชวีิตของประชาชนในจังหวัด
รอยเอ็ด ประกอบดวย 14 ดาน 27 ตัวบงชี้รวมและ 88 ตัวบงชี้เดี่ยว  
 

สมเกียรติ  ทานอก (2539) ไดพัฒนาตวับงชี้รวมสําหรับเกณฑมาตรฐานโรงเรียน
ประถมศึกษา เพื่อทดสอบความสอดคลอง ของโมเดลโครงสรางเกณฑมาตรฐานโรงเรียน
ประถมศึกษา กับขอมูลเชิงประจักษ และเพือ่พัฒนาตัวบงชี้รวมสําหรับเกณฑ มาตรฐานโรงเรียน
ประถมศึกษา ขอมูลที่ใชในการวิเคราะห คือผลการประเมินมาตรฐานโรงเรียนประถมศึกษาตาม 
ตัวบงชี้ ในเกณฑมาตรฐานโรงเรียนประถมศึกษา จํานวน 43 ตัวบงชี ้เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม LISREL  ในการ วิเคราะหองคประกอบเชิงประจักษและ
องคประกอบเชิงยืนยนั อันดบัที่สอง เพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสราง เกณฑ
มาตรฐานโรงเรียนประถมศกึษาและพัฒนาตัวบงชี้รวม สําหรับเกณฑมาตรฐานโรงเรียน
ประถมศึกษา ผลการวิจัย พบวา โมเดลโครงสรางเกณฑมาตรฐาน โรงเรียนประถมศกึษาสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษดีมาก  

 
อาทิตยา  ดวงมณี (2540) พฒันาตัวบงชี้รวมสําหรับความเปนเลิศทางวิชาการใน

มหาวิทยาลัยของรัฐ คัดเลือกตัวบงชี้โดยใชเทคนิคเดลฟาย สําหรับจัดอนัดับความเปนเลิศทาง
วิชาการโดยผูเชี่ยวชาญ 7 คน โดยแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลเพื่อหาน้ําหนกัคะแนนความสําคัญ
ของตัวบงชี้ โดยการคํานวณคามัชฌิมเลขคณิต วเิคราะหขอมูลเพื่อหา ความสอดคลองของการจัด
อันดับระหวางผูเชี่ยวชาญดวย การทดสอบ Kendall W โดยใชสถิติทดสอบไคสแควร และวเิคราะห
ขอมูลเพื่อตรวจสอบความตรงของตัวบงชี้ โดยหาความสัมพันธระหวางอันดับความเปนเลิศทาง
วิชาการ ที่ไดจากตัวบงชี้รวมที่พัฒนาขึ้นกบัอันดับความเปนเลิศ ทางวิชาการที่ไดจากผูเชี่ยวชาญ
ดวยการทดสอบหาคา สหสัมพันธของสเปยรแมน ผลการวิจัยสรุปได ดงันี้  ผลการพัฒนา 
ตัวบงชี้รวม พบวา ไดตวับงชี้ รวมทั้งหมด 6 มิติ/องคประกอบของความเปนเลิศทาง วิชาการ  
มีตัวบงชี้ยอย 61 ตัวบงชี้  
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ศักดิ์ชาย  เพชรชวย (2541)  ศึกษาเรื่องการพัฒนาตัวบงชีร้วมคุณภาพการศึกษาของ 
คณะครุศาสตรในสถาบันราชภัฏ ทําการศกึษาเอกสารสรางแบบสอบถามชุดที่ 1 ใหผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 9 คน พิจารณาวามเหมาะสม ความสอดคลอง และความตรงเชิงเนื้อหาขององคประกอบ
และตัวบงชี้ แลวนํามาสรางแบบสอบถามชุดที่ 2 เก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง เพื่อตรวจสอบ
องคประกอบตัวบงชี้ และสรางแบบสอบถามชุดที่ 3 ใหผูบริหารและอาจารยตรวจสอบความตรง
ขององคประกอบและตัวบงชี้และหาคะแนนตวับงชี้รวม ไดตัวบงชี้ทัง้หมด 75 ตัวบงชี้ วัดคุณภาพ
การศึกษา 11 องคประกอบ   

 
ลลิตา  จันทรแกง (2543)  ศึกษาเรื่องการพฒันาตัวบงชี้ระบบการประกนัคุณภาพของ 

คณะครุศาสตร ศึกษาศาสตร เพื่อศึกษาตวับงชี้ระบบประกัน คณุภาพการศึกษาตามองคประกอบ
ของ คุณภาพ 9 องคประกอบวา ในแตละองคประกอบประกอบดวยตัวบงชี้อะไรบาง  ดําเนินการ
โดยใชแบบสอบถาม 2 ฉบับ แบบสอบถามเกี่ยวกับตวับงชี้ระบบประกันคณุภาพ และ
แบบสอบถามความคิดเหน็ เกี่ยวกับความสําคัญของตัวบงชี้ระบบประกนัคุณภาพ ซ่ึงฉบับนี้เปน 
การยืนยันคะแนนความสําคญัที่ไดจากแบบสอบถามชุดแรก สําหรับคะแนน ความสาํคัญของ 
ตัวบงชี้นั้นเปนคาที่ไดจากการนําคาความถี่ ของตัวบงชี้แตละตวัที่ถูกเลือกมาคํานวณเปนคารอยละ 
จากนั้นก็นําคารอยละที่ไดมากําหนดเปนคาคะแนนความสําคัญของตัวบงชี้ 
 
 อานุภาพ  ธงภกัดี (2543)  ทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาตวับงชี้รวมคุณภาพการศึกษาของ
คณะครุศาสตรในสถาบันราชภัฏ กลุมตัวอยางที่ใชในงานวิจยันี้ แบงออก เปน 2 กลุม คือ กลุมที่ 1 
กลุมผูทรงคุณวุฒิภายนอกสถาบันราชภัฏ จํานวน 179 คน และกลุมที่ 2 กลุมบุคลากรภายในสถาบัน
ราชภัฏ จํานวน 347 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจยัเปนแบบสอบถาม  การวเิคราะหองคประกอบ 
เชิงยืนยัน และการวิเคราะหกลุมพหุ โดยใชโปรแกรม LISREL  ผลการวิจัยสรุปพบวาโมเดล
คุณภาพการศกึษาของคณะครุศาสตรในสถาบันราชภัฏจากขอมูลของกลุมบุคลากรภายในสถาบัน
ราชภัฏมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมลูคาน้ําหนักองคประกอบทัง้ 14 องคประกอบ โมเดล
คุณภาพการศกึษาของคณะครุศาสตรในสถาบันราชภัฏจากขอมูลของกลุมผูทรงคุณวุฒิภายนอก 
พบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล ผลการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดล 
พบวา รูปแบบของโมเดล ของทั้งสองกลุมมีความไมแปรเปลี่ยนระหวางกลุม นั่นคือ โครงสรางของ
โมเดลทั้งสองโมเดลที่สรางขึ้นไมแตกตางกัน แตเมื่อพิจารณาคาน้ําหนกัองคประกอบและคาความ
แปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของความคลาดเคลื่อน พบวา มีความแตกตางกันระหวางโมเดลของ
ทั้งสองกลุม  
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 อุทุมพร  จามรมาน และคณะ (2544 ) ไดศึกษาวิจยัและพฒันา ดัชนี เกณฑ และวิธีการ
ประเมินคุณภาพการศึกษาภายในและภายนอกสําหรับสถาบันอุดมศึกษาไทย มีวตัถุประสงคเพื่อ 
มุงแสวงหาและพัฒนาดัชนีประเมิน เกณฑตัดสินคุณภาพ วิธีการประเมนิคุณภาพภายในและ
ภายนอกสถาบันอุดมศึกษา วิธีการที่ใชในการวิจยั คือ การสัมมนา ประชุม สงแบบสอบถาม และ
ทดลอง เพื่อใหไดขอมูลที่ตองการ ใชการวิเคราะหขอมูลที่เปนเนื้อหาและตัวเลข  
 

รุงรังษี  วิบูลชัย (2544) ศึกษาเรื่องการพัฒนาตัวบงชี้รวมของคุณภาพการสอนใน
ระดับอุดมศึกษา การดําเนินการวิจยัมี 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนแรกวิเคราะหกระบวนการสอนโดย
การวิเคราะหเนื้อหาจากเอกสารและการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญเพื่อใหไดตัวแปรที่เกี่ยวของกับ
กระบวนการสอน ขั้นตอนทีส่องเปนการพฒันาตัวบงชี้รวมและสรางสเกลองคประกอบของตัวบงชี้
รวมคุณภาพการสอน เกบ็รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามและใชวธีิการวิเคราะหขอมูลดวย 
การวิเคราะหองคประกอบเชงิสํารวจ เพื่อจดักลุมตัวแปร อีกทั้งวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพือ่
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางคุณภาพการสอนในระดับอุดมศึกษา ผลการวิจัยพบวา มีตัวบงชี้
รวม 12 ตัว ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางคุณภาพการสอนในระดับอุดมศึกษาพบวา 
โมเดล มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  

 
จุฬาลักษณ  ขนัธบุตร (2544) ทําการศกึษาเรื่อง การพัฒนาตัวบงชี้รวมของความสําเร็จใน

การจัดการศกึษาแบบเรยีนรวมของโรงเรียน กลุมตัวอยางในการวิจัยมี 2 กลุม ประกอบดวย  
(1) กลุมผูเชี่ยวชาญสําหรับคัดเลือกตัวบงชีแ้ละเกณฑโดยใชเทคนิคเดลฟาย และจัดเรยีงลําดับ 
ความสําคัญของตัวบงชี้และเกณฑโดยใชเทคนิคการเปรียบเทียบน้ําหนักคะแนนรายคู (2) โรงเรียน
ที่จัดการศึกษาแบบเรียนรวมสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาตจิํานวน  
120 โรงเรียน สําหรับประเมนิความสําเร็จในการจัดการศกึษาแบบเรียนรวม โดยเก็บรวบรวมขอมูล
จากผูบริหารโรงเรียน ครูที่รับผิดชอบงานดานการศึกษาพิเศษและ ผูปกครองของนักเรียนที่ม ี
ความตองการพิเศษ เครื่องมอืที่ใชในการวจิัยประกอบดวย (1) แบบสอบถามสําหรับคัดเลือกตัว
บงชี้และเกณฑ จํานวน 3 ฉบับ (2) แบบสอบถามสําหรับจัดเรียงลําดบัความสําคัญของตัวบงชี้และ
เกณฑ จํานวน 1 ฉบับและ (3) แบบสอบถามสําหรับประเมินความสําเรจ็ในการจัดการศึกษา
แบบเรียนรวม จํานวน 3 ฉบับ  การวิเคราะหขอมูลเพื่อหาฉันทามติในการคัดเลือกตวับงชี้และเกณฑ
โดยการคํานวณคาฐานนยิม มัธยฐานและพิสัยระหวางควอไทล การหาน้ําหนกัคะแนนความสําคญั
ของตัวบงชี้และเกณฑ และประเมินความสาํเร็จในการจัดการ ศึกษาแบบเรียนรวมโดยการคํานวณ
คาสถิติพื้นฐานและการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง 
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 กฤติยา  ศิลปศรีกุล (2544) ทาํการวิจยัเร ื่องการพัฒนาตวับงชี้เชิงคุณภาพของการปฏิบัติ
หนาที่ของคณะกรรมการโรงเรียน โดยใชวิธีวิจยัเชิงคณุภาพ เก็บรวบรวมขอมูลจากการสังเกตอยาง
มีสวนรวม การสัมภาษณอยางเปนทางการและไมเปนทางการ รวมทั้งการวิเคราะหเอกสาร และ
ดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยการวเิคราะห เนื้อหา และการตีความเพื่อสรุป ผลการวิจัยสรุปไดวา 
องคประกอบของตัวบงชี้การปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการ โรงเรียนมีทั้งสิ้น 10 องคประกอบ  
47 ตัวบงชี้คุณภาพ  
 
 นุชสิริ  โคนหลอ (2545) ทําการวิจยัพัฒนาตัวบงชี้มาตรฐานการศึกษาเพื่อการประเมนิ
คุณภาพภายนอกการจัดการศึกษา เกบ็ขอมูลดวยการสังเกต การสัมภาษณอยางลุมลึกและการศึกษา 
เอกสาร โดยใชกรณีศึกษาจํานวน 4 ครอบครัว การวิเคราะห ขอมูลใชการวิเคราะหแบบอุปนัย และ
การนําเสนอในรูปแบบการบรรยาย ผลการวิจัยพบวา ตวับงชี้มาตรฐานการศึกษาเพือ่การประเมิน
คุณภาพภายนอกของ การจดัการศึกษาโดยครอบครัว ควรประกอบดวยตวับงชี้ใน 4 ดาน คือ  
(1) ดานกระบวนการจัดการเรียนรู ประกอบดวย 8 ตัวบงชี้ (2) ดานกระบวนการบริหารจัดการ 
ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ (3) ดานพัฒนาการของผูเรียน ประกอบดวย 14 ตัวบงชี้ (4) ดานปจจยั 
ที่สนับสนุนในการจัดการศกึษา ประกอบดวย 6 ตัวบงชี ้ 
 
 รัตนาพร  ไกรถาวร (2545) ทําการวิจยัเร่ือง การพัฒนาตวับงชี้รวมประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยั คือ โรงเรียน 
เครื่องมือที่ใชไดแก แบบสัมภาษณ และแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีการวเิคราะห
องคประกอบเชิงยืนยนั การวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนคิอล และการวิเคราะหถดถอยพหุคณู 
ผลการวิจัยพบวาโมเดลประสิทธิผลการปฏิบัติงานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
 
 รัชดาภรณ  สุราเลิศ (2545) ศกึษาเรื่องการพฒันาตัวบงชี้รวมการจดัการเรียนการสอนที่เนน
ผูเรียนเปนสําคัญในโรงเรียนประถมศึกษา กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยั คือ ผูทรงคุณวุฒดิาน 
ตัวบงชี้และดาน การจัดการเรียนการสอน จํานวน 11 คน และกลุมครู จาํนวน 874 คน เครื่องมือที่
ใชในการวิจยัเปนแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม LISREL ในการ วเิคราะห
องคประกอบเชิงสํารวจและองคประกอบเชิงยืนยนั  และเพื่อทดสอบความ สอดคลองของโมเดล
การจัดการเรยีนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญในโรงเรียนประถมศกึษา ผลการวิจยัพบวา  
ตัวบงชี้เดีย่วสําหรับการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญมี จํานวนทั้งหมด 79 ตวั 
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ครอบคลุมองคประกอบหลกั 5 ดาน โมเดลโครงสรางการจัดการเรียนการสอนตามแนวคิด
ผูทรงคุณวุฒิสอดคลองกับขอมูลเชิงประจกัษ  

 
ดังนั้น ผูวจิัยจงึไดประมวลแนวคิดทฤษฎแีละผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ กําหนดเปนกรอบ 

แนวคดิในการศึกษา และผูวจิัยกําหนดใชแนวทางการคัดเลือกตัวแปรองคประกอบจากการจัดกลุม 
ตัวแปรที่พจิารณาแลววามีความสัมพันธกับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยระบุ
ลักษณะของตวัแปรองคประกอบ (component variable) ใหครอบคลุมกับสภาพที่ตองการศึกษา
อยางละเอียดและชัดเจน โดยอาศัยจากการศึกษาคนควาเอกสาร ทฤษฎี รวมทั้งใหผูเชีย่วชาญ
รวมกันพจิารณาตัวแปรที่จะสรางเปนตัวบงชี้ และในขั้นตอนตอไปเปนการตัดสินใจเลือกวิธีการ
รวมตัวแปร ผูวิจัยไดตดัสินใจเลือกการรวมตัวแปรเชิงบวกดวยการสังเคราะหโดยอาศัยขอมูล 
เชิงประจักษแลวนํามาจัดกลุมตัวแปรโดยอาศัยหลักเกณฑทางสถิติ วิเคราะหองคประกอบ (factor 
analysis) ซ่ึงเปนวิธีการที่ใชคาคะแนนมาตรฐานและการใหน้ําหนักกอนที่จะนํามาบวกกนั เพื่อได
คาสุดทายของตัวบงชี้รวม การสรางดวยวธีิการนี้จะไดตวับงชี้ที่มีความแมนยําในการวัดมาก ดังนัน้ 
จึงเปนวิธีการรวมตัวแปรที่มีความเหมาะสมกับการพัฒนาตัวบงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคล
ในครั้งนี ้
 
คุณสมบัตขิองตัวบงชี้ท่ีด ี
 
 ศิริชัย  กาญจนวาสี (2545: 84-86) ไดสรุปประเด็นคณุสมบัติของตัวบงชี้ที่ดี ไวดังนี ้
 
 1.  ความตรง (validity) ตัวช้ีวัดที่ดจีะตองบงชี้ไดตามคณุลักษณะที่มุงวัดนัน้ ทั้งมีความตรง
ประเด็น (relevant) กลาวคือมีความเชื่อมโยงสัมพันธหรือเกี่ยวของโดยตรงกับคุณลักษณะที่มุงวัด 
และมีความเปนตัวแทน (representative) คือเปนตัวแทนคุณลักษณะทีมุ่งวัดหรือครอบคลุม
องคประกอบสําคัญของคุณลักษณะที่มุงวดัอยางครบถวน เชนอุณหภมูริางกายเปนตัวบงชี้สภาพ
การมีไขของผูปวย 
 
 2.  ความเที่ยง (reliability) ตัวบงชี้ที่ดีตองมีความคงเสนคงวาในการชีคุ้ณลักษณะทีต่องการ
มุงวัดไดอยางนาเชื่อถือ นั่นคือมีความเปนปรนัย (objectivity) มีความคลาดเคลื่อนต่ํา (minimum 
error) คาที่ไดตองมาจากแหลงขอมูลที่นาเชื่อถือ หรือมีความคลาดเคลื่อนจากการวัดต่ํา 
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 3.  ความเปนกลาง (neutrality) ตัวบงชี้ทีด่ตีองมีความเปนกลางปราศจากความลําเอียง 
(bias) ไมช้ีนําโดยการเนนการบงชี้เฉพาะลักษณะความสําเร็จหรือความลมเหลว หรือความไม 
ยุติธรรม 
 
 4.  ความไว (sensitivity) ตัวบงชี้ที่ดีตองมีความไวตอคุณลักษณะที่มุงวัด สามารถแสดง
ความผันแปรหรือความแตกตางระหวางหนวยวิเคราะหไดอยางชัดเจน ตองมีมาตรวัดและหนวยวัด
ที่มีความละเอยีดเพยีงพอ เชน ระดับการปฏิบัติไมควรมีความผันแปรที่แคบ ไมปฏิบัติ มีคา 0 ปฏิบัติ
มีคาเปน 1 แตควรมีระดับการปฏิบัติที่มีการระบุความแตกตางคุณภาพอยางกวางและชัดเจน เชน 
ระดับ 0 ถึง 10 เปนตน 
 
 5.  สะดวกในการนําไปใช (practicality) สามารถใชเก็บขอมูลไดงาย (availability) 
ตัวบงชี้ที่ดีตองสามารถนําไปใชวัดหรือเกบ็ขอมูลไดสะดวก  สามารถเก็บรวบรวมขอมูลจากการ
ตรวจ นับ วัด หรือสังเกตไดงาย  งายตอการแปลความหมาย (interpretability) ตัวบงชี้ที่ดีควรให 
คาการวัดที่มีจดุสูงสุดและต่ําสุด เขาใจงายและสามารถสรางเกณฑตัดสนิคุณภาพไดงาย 
 
 โดยสรุปตัวบงชี้ที่ดีควรมีคุณสมบัติเหมือนเครื่องมือวัดโดยทั่วไปไดแก มีความตรง 
(validity) ความเที่ยง (reliability) ความเปนกลาง (neutrality) และมีคณุสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะ
อีก 2 ประการไดแก มีความไวตอคุณลักษณะที่มุงวัด และความสะดวกในการนําตวับงชี้ไปใช 
 

การวิเคราะหองคประกอบ 
 
 การวิเคราะหองคประกอบ นกัวิชาการหลายทานไดอธิบายการวเิคราะหองคประกอบไว
ดังนี ้

 
สุชาต  ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2548: 464) อธิบายวา การวิเคราะหองคประกอบ เปน

กระบวนการรวมกลุมปจจยัโดยนําตวัแปรที่พอจะมีความสัมพันธกับปจจัยที่ถูกกําหนดจํานวนไวมา
รวมอยูในปจจยั 

 
ศิริชัย  พงษศิริชัย (2548: 396) อธิบายวา การวิเคราะหองคประกอบเปนวธีิการพิจารณาวา

ตัวแปรตวัแปรทั้งที่มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกนั(+) และทิศทางตรงกันขาม(-) เขาดวยกนั
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แบบเชิงเสนตรง (linear combination) จะสรางตัวแปรใหมที่เรียกวา Factor หรือตัวแปรแทนกลุม 
ในการวิเคราะหคร้ังหนึ่ง ๆ อาจมีหลาย Factor เพราะตวัแปรที่ใสเขาไปอาจถูกจัดไวในกลุมยอยๆ 
ไดหลายกลุม (factor) และตัวแปรตัวหนึ่ง ๆ อาจถูกจัดเขาไปอยูในกลุมใด ๆ ไดมากกวา 1 กลุม 
ผูวิจัยตองแยกใหชัดเจนวาตวัแปรนัน้ควรเปนสมาชิกของ factor ใด โดยการหมนุแกน สุดทายจะได 
Factor ที่เปนตวัแทนกลุมที่ประกอบดวยตวัแปรตางๆ ที่เปนสมาชิกเพียงกลุมเดียวเทานั้น 

 
กัลยา  วาณิชยบัญชา (2548: 4) อธิบายวา การวิเคราะหองคประกอบเปนเทคนิคที่จะจับ

กลุมตัวแปรทีม่ีความสัมพันธกันไวในกลุมของ factor เดียวกัน ตวัแปรที่อยูใน factor เดยีวกันจะมี
ความสัมพันธกันมาก ซ่ึงอาจเปนทั้งมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกนัและทิศทางตรงกันขาม  
ตัวแปรที่อยูคนละ factor จะไมมีความสัมพันธกันหรือมีความสัมพันธกันนอยมาก 
 
วัตถุประสงคของการวิเคราะหองคประกอบ 
 
 นักวิชาการทั้งสามทาน (สุชาต  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2548: 467-469, ศิริชัย  พงษศิริชัย,  
2548: 397 และ กัลยา  วาณชิยบัญชา, 2548: 4) ไดสรุปถึงวัตถุประสงคของการวิเคราะห
องคประกอบไปในทิศทางเดียวกันไวดงันี ้ 
 
 1.  เพื่อลดจํานวนตวัแปร นัน่คือ ตัวแปรที่มคีวามสัมพันธกันมากจะไปรวมอยูในปจจัย
เดียวกัน ซ่ึงหากการรวมเอาตวัแปรมารวมกนัเฉย ๆ เทากบัเปนการใหน้าํหนักตวัแปรเทา ๆ กัน  
ตัวแปรที่มีขนาดใหญกวาก็จะกลืนความสําคัญของตัวแปรที่มีขนาดเล็ก แกปญหาโดยการทําให 
ตัวแปรมีขนาดเทา ๆ กัน โดยใช factor analysis โดยตัวแปรถูกแปลงคาเปนมาตรฐาน (คา x  = 0, 
ความผันผวน = 1) และโดยการพิจารณาถงึน้ําหนกัความสําคัญของตัวแปรแตละตัววาตัวแปรใดมี
ความสําคัญตอกลุมมากนอยเพยีงใด 
 
 2. การวิเคราะหเพื่อยนืยนัมาตรวัด (confirm factor analysis) เนื่องจากตองการทดสอบวา 
ในองคประกอบหนึ่ง ๆ ประกอบไปดวยกีต่ัวแปรและแตละตัวแปรควรมีน้ําหนกัเชิงสมัพัทธเทาไร 
สุดทายจะไดกลุมตัวแปรที่เหมาะสมที่จะใชเปนตัววัดในเรื่องที่ตองการ 
 
 3. ใชในการวิเคราะหการถดถอย (multicollinearrity) เปนการแกปญหาที่ตัวแปรอิสระมี
ความสัมพันธกันเอง ซ่ึงผูวิจยัตองตัดตวัแปรตัวใดตวัหนึ่งออกไป จึงใช factor analysis ในการ
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รวมตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธกันไวดวยกัน โดยการสรางเปนตัวแปรใหม (factor) แลวนําเอา
ไปเปนตวัแปรอิสระในการวเิคราะหความถดถอยตอไป 
 
ประโยชนของการวิเคราะหองคประกอบ 
 
 สุชาต  ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2548 : 467-471) ไดอธิบายประโยชนของการวิเคราะห
องคประกอบ วา 
 
 1. เพื่อศึกษาการรวมกลุมของตัวแปร กลาวคือ เพื่อประโยชนในการจัดกลุมตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกันมากไมวาจะเปนในเชิงลบหรือเชงิบวก ซ่ึงตางจากเทคนิคการวิเคราะหกลุม 
(cluster analysis) ที่เปนการจดัหมวดหมูของตัวแปรที่มีความสัมพันธในเชิงบวกเทานั้น 
 
 2. เพื่อกําหนดน้ําหนกัเชิงสัมพัทธของตัวแปรที่นํามาใชในการสรางมาตรวัดประกอบ 
(composite measure)  กลาวคือ การรวมตวัแปรที่นํามาสรางมาตรวัดนั้นซึ่งผูวิจยัทราบแลววาม ี
ตัวแปรอะไรบางแตไมทราบน้ําหนกัของตวัแปรแตละตัว ซ่ึงหากใหน้ําหนักตวัแปรทกุตัวเทาๆกนั
จะทําใหตวัแปรที่มีขนาดใหญกวากลืนความสําคัญของตัวแปรเล็ก ดังนั้น เพื่อไมใหเกิดปญหา
ดังกลาวตองทาํตัวแปรใหมีขนาดเทากนั เชน Z-score หรือ T-score) ซ่ึงการใชเทคนิคการวิเคราะห
ปจจัยจะทําใหสามารถกําหนดน้ําหนักในแตละปจจยัและน้ําหนกัของตวัแปรแตละตัวที่มีตอปจจัย 
(factor loading) 
 
 3. เพื่อแกไขความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดวยกัน (multicollinearity problems)  
คือขอจํากัดของการวิเคราะหทางสถิติบางอยาง เชน การวเิคราะหถดถอยพหุ (multiple regression) 
และ การวิเคราะหเสนทาง (path analysis) หามมิใหตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันมาก ดังนัน้ 
ผูวิจัยจะตองทาํการทดสอบวาตัวแปรตางๆ ที่นํามาใชเปนตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันมาก
หรือไม (r>.754) ซ่ึงหากตวัแปรมีความสัมพันธกันมาก ผูวิจัยอาจดําเนนิการได 3 วิธี ไดแก การตดั
ตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งออกไป การสรางตัวแปรใหมโดยการรวมตัวแปรสองตัวเขาดวยกันโดยทําให
เปนหนวยที่เทากันกอน หรือดําเนินการโดยการขจัดอิทธพิลของตัวแปรหนึ่งจากอกีตวัแปรหนึ่ง
ดวยการวเิคราะหถดถอยอยางงาย 
 
 4. การยืนยันความถูกตองของมาตรวัด  
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 5. เพื่อยืนยันความถูกตองของแบบแผนของการรวมกลุมตัวแปรและการใหน้ําหนักของ 
ตัวแปรที่นํามาสรางมาตรวัด (confirmatory factor analysis) 
 
 นงลักษณ  วิรัชชัย (2542: 123) กลาววาประโยชนของการวิเคราะหองคประกอบ คือใชเปน
เครื่องมือที่สําคัญสําหรับการวิจัย ซ่ึงสรุปไดดังนี้  
 
 1.  ใชการวิเคราะหองคประกอบเปนเครื่องมือการวัด (measurement device) อยางหนึ่งใน
การวัดองคประกอบซึ่งเปนตวัแปรแฝง โดยการนําผลการวิเคราะหองคประกอบมาสรางเปน 
ตัวแปรแฝงแลวนําตวัแปรแฝงนี้ไปใชในการวิเคราะหขอมูลตอไป 
 
 2. ใชการวิเคราะหองคประกอบเปนเครื่องมือในการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับ 
การทดลอง 
 
 กัลยา  วานิชยบัญชา (2548: 5) สรุปวา การวิเคราะหองคประกอบมีประโยชนในการลด
จํานวนตัวแปร, ใชในการแกปญหาการที่ตวัแปรอิสระของเทคนิคการวิเคราะหถดถอยมี
ความสัมพันธกัน (multicollinearity) และประโยชนในเรือ่งเกี่ยวกับการทําใหเหน็โครงสราง
ความสัมพันธของตัวแปรทีต่องการศึกษา ทําใหงายตอการอธิบายความหมายของแตละปจจัยเพื่อใช
ประโยชนในการวางแผน 
 
 ดังนั้น จะเห็นไดวาการวิเคราะหองคประกอบนั้นเปนวิธีการวิเคราะหขอมูลทางสถิติที่ชวย
ใหนกัวจิัยสรางองคประกอบจากตัวแปรหลาย ๆ ตัวแปรโดยรวมกลุมตัวแปรที่เกี่ยวของสัมพันธกัน
เปนองคประกอบเดียวกันเพยีงไมกี่ตวั และจะเห็นโครงสรางความสัมพันธระหวางตวัแปร ทําให
แนใจวาในองคประกอบนั้น ๆ ประกอบดวยตวัแปรอะไรบางและตัวแปรแตละตัวมคีวามสําคัญตอ
องคประกอบนั้น ๆ เทาไร ดงันั้น ในการวจิัยคร้ังนี้ ผูวจิัยจึงไดใชการวิเคราะหองคประกอบ (factor 
analysis) ในการจัดกลุมตัวแปรความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบคุคล ของสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา รวมทั้งใชในการหาแบบแผนของการรวมกลุมตัวแปรและการให
น้ําหนกัของตวัแปร เพื่อจะทําใหทราบวามีกลุมตัวแปร (องคประกอบ) อะไรบางที่บงชี้ถึง
ความสําเร็จของการบรหิารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาและใน
องคประกอบนั้น ๆ  มีแบบแผนของตัวแปรอะไรบาง แตละ ตัวแปรมีน้ําหนกัเทาไร เพื่อนําผลที่ได
ไปใชในทางการบริหารตอไป 
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เงื่อนไขของการวิเคราะหองคประกอบ 
 
 นักวิชาการทั้งสามทาน (สุชาต  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2548: 471,  ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2548: 
397 และ กัลยา  วาณิชยบัญชา, 2548: 11) ไดกลาวถึง เงือ่นไขของการวิเคราะหปจจยัไวดังนี้  
 
 1. ลักษณะของขอมูล ตองเปนขอมูลตั้งแตระดับ interval และ ratio หากเปนขอมูลระดับ 
nominal  จะตองทําใหเปนตวัแปร dummy  
 
 2. factor และ error ในสมการตองเปนอิสระกัน 
 
 3. ความสัมพันธระหวาง factor และตวัแปรอยูในรูปเชงิเสน (linear)  
 
 4. ขอมูลไมจําเปนตองมีการแจกแจงแบบปกต ิ
 
 5. จํานวนขอมูล (case) ควรมีจํานวนมากกวาตัวแปร 10 เทา 
 
วิธีการวิเคราะหองคประกอบ 
 
 นักวิชาการทั้งสามทาน (สุชาต  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2548: 472-489, ศิริชัย  กาญจนวาส,ี 
2548: 399-418 และ กัลยา  วานิชยบัญชา, 2548: 8-31) ไดสรุปถึงวิธีการวิเคราะหองคประกอบไป
ในลักษณะเดยีวกันดังนี้  
 
 สุชาต ประสิทธิ์รัฐสินธุ  (2548: 472-489) ไดแบงวิธีการวิเคราะหองคประกอบไว  
4 ขั้นตอน ไดแก  
 
 ขั้นตอนที ่1 การศึกษาแบบแผนความสัมพนัธระหวางคูตวัแปรทุกตวั จากเมตริก
ความสัมพันธแบบงาย (simple correlation) ระหวางตวัแปรทุกตัวที่ใชศึกษา ซ่ึงอาจตัดตัวแปรที่
สัมพันธกับตวัแปรอื่นนอยออกจากการวิเคราะหได 
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 ขั้นตอนที่ 2 การสกัดปจจยั คือการหาปจจยัที่สามารถแทนตัวแปรทั้งหมดไดอยางเพยีงพอ 
วิธีการสกัดปจจัยมีหลายวิธี  แบงเปน 2 กลุม คือการสกัดปจจัยแบบองคประกอบหลกั (principal 
component method) และกลุมการสกัดปจจัยรวม (common factor) ซ่ึงการสกัดปจจยัแบบ
องคประกอบหลักมีความแตกตางจากการสกัดปจจัย กลุมปจจัยรวม (common factor) ตรงที่ใช 
คาทแยงมุมของเมตริกความสัมพันธระหวางตัวแปรที่อยูในแนวทแยงมุมทุกตวัใหมคีาเทากับ 1  
เปนฐานของการคํานวณความรวมกัน (communality) สวนกลุมปจจัยรวมจะใชวิธีการประมาณคา
ความรวมกนัเปนฐานความแตกตางของวธีิประมาณ  
 
          2.1 องคประกอบหลัก (principal component method) เปนวิธีที่นยิมกนัมาก
ที่สุด วิธีนี้อาศยัหลักความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรที่ใชเปนขอมลู องคประกอบหลักตัวแปร
คือ การผสมเชิงเสน (linear combination) ของตัวแปรที่อธิบายการผันแปรของขอมูลไดมากที่สุด 
จากนั้นการผสมที่สองที่สามารถอธิบายความผันแปรไดมากที่สุดเปนอันดับสอง โดยที่ไมสัมพันธ
กับการผสมครั้งแรก ทําเชนนี้ไปเรื่อย ๆ จนไดองคประกอบหลักที่สามารถอธิบายการผันแปรของ
ทุกตัวแปรไดครบถวน ซ่ึงองคประกอบหลักหลัง ๆ จะอธิบายการผันแปรไดนอยลงตามลําดับ และ
ทุกองคประกอบไมสัมพันธกัน  การวิเคราะหองคประกอบหลักเปนวธีิการลดขอมูล (ตัวแปร)ให
นอยลงโดยอาศัยหลักความสัมพันธเชิงเสนระหวางตวัแปรที่ใชเปนขอมูล เชน เมื่อมีตัวแปร 2 ตวั  
มีความสัมพันธกันและความสัมพันธเปนเชงิเสนตรงในทางบวก ถาเรากาํหนดความลาดชันของ
เสนไดกจ็ะทําใหสามารถกําหนดคาตวัแปรตัวหนึ่งเมื่อรูคาตัวแปรอีกตวัได  เสนทีไ่ดคือ แกนหลกั
(principal axis) ถาจุดตาง ๆ อยูบนเสนตรงแกนหลักทั้งหมดก็จะสามารถใหขอมูลของตัวแปรทั้ง
สองไดอยางถูกตองสมบูรณทุกคา แตถาจดุกระจายออกไปมากตองอาศัยแกนเพิ่มขึน้อีก 1 แกน  
ซ่ึงแกนที่เพิ่มขึ้นนี้จะตองมจีุดเริ่มตนตั้งฉากกับแกนหลักสั้นที่สุดและทําใหผลรวมของระยะทาง 
ยกกําลังสองมคีาต่ําสุด ถาตัวแปรเพิ่มขึ้นกต็องเพิ่มเสนแสดงมิติเพิ่มขึน้อีก นั่นคือ แกนหลักทีไ่ด
สามารถอธิบายการผันแปรของตัวแปรไดมากที่สุดและแกนตอ ๆ ไปเพือ่อธิบายการผันแปรที่เหลือ
ใหไดมากที่สุด  คาของการผนัแปรที่อธิบายไดโดยแกนแตละแกนนีเ้รียกวา eigen value ถาตัวแปร
ไมมีความสัมพันธกันเลยก็จะไมมีแกนหลักเพราะแตละแกนจะอธิบายไดเพยีง 1 ตัวแปร และแตละ
แกนจะมีคา eigen value ที่อธิบายเปน 1 ถาความสัมพันธระหวางตวัแปรเพิ่มขึ้น แกนหลักกจ็ะม ี
คา eigen value สูงขึ้นเพราะอธิบายการผันแปรมากขึ้น 
 
          2.2  กลุมการสกัดปจจัยรวม (common factor) ซ่ึงประกอบดวย วิธีแกนหลัก 
(principal axis factoring) วธีิกําลังสองนอยที่สุดไมปรับน้าํหนัก (unweighted least squares) วิธีการ
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กําลังสองนอยที่สุดทั่วไป (generalized least squares) วิธีความเปนไปไดสูงสุด (maximum  
likelihood) วิธีอัลฟา (alpha) วิธีเงา  (image) วิธีการตาง ๆ ในกลุมนี้ไมไดกําหนดคาของความ
รวมกันใหตายตัวเทากับ 1  แตหาจากการประมาณโดยการหาคาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธพหยุก
กําลังสองของตัวแปรนัน้กับตัวแปรทุกตัวเปนคาประมาณของความรวมกันครั้งแรก จากนั้น
คํานวณหา สกดัปจจยัออกแลวทําการประมาณไดในครั้งหลัง ๆ แตกตางจากคาที่คํานวณในครั้ง
กอนนอยลง จนแทบไมแตกตางกัน  
 
      โดยสรุป วธีิการสกัดปจจยัมีหลายวิธีที่จะใชหา/กําหนดจํานวนปจจัยที่สามารถ
อธิบายการผันแปรของตัวแปรทั้งหมดไดอยางเพียงพอ การตัดสินใจวาจะใชกี่ปจจยันั้นขึ้นอยูกับ
ปริมาณจํานวนปจจยัที่แตกตางกัน  ซ่ึงตารางสถิติขั้นตนและตอนปลายและการลงจุดปจจยักับคา 
eigen value จะชวยใหสามารถตดัสินใจไดดียิ่งขึน้  
 
 ขั้นตอนที่ 3 การหมุนแกนปจจัย วัตถุประสงคคือเพื่อหาปจจัยที่มีความหมาย นัน่คือ ปจจัย
ที่มีความหมายชัดเจนก็ตอเมื่อประกอบดวยตวัแปรที่มคีวามสัมพันธกับปจจยันั้นๆมากที่สุดหรือมี
น้ําหนกัตอปจจัยนัน้ ๆ  (factor loading) มากกวาตัวแปรอื่นที่ไมไดเปนสมาชิกของปจจัยนั้น การ
หมุนปจจัยมี 2 รูปแบบไดแก การหมุนแบบมุมฉาก (orthogonal rotation) และการหมนุแบบมุม
แหลม (oblique rotation) การจะพิจารณาใชการหมุนแบบใดขึ้นกับแนวคิดของผูวิจยั วาตัวแปรมี
ความสัมพันธกันใหใชการหมุนแบบมุมแหลมและถาคิดวาตวัแปรไมมีความสัมพันธกันใหใช 
การหมุนแบบมุมฉาก แตกไ็ดใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมวาการจะเลือกใชการหมุนแกนแบบใดนั้น  
ส่ิงที่สําคัญคือ ใชวิธีที่ใหปจจยัที่งายแกการตีความหมายมากที่สุด 

 
ขั้นตอนที ่4 การสรางคะแนนปจจยั หลังจากไดทําการคัดเลือกวิธีสกัดปจจัยและการหมุน

แกนแลว และทราบวาตัวแปรตาง ๆ มีการจับกลุมรวมกนัเปนปจจัยอะไรบางแลว ผูศกึษาอาจสนใจ
ที่จะสรางคะแนนจากปจจยัเหลานี้ เพื่อนําไปใชประโยชน เชน ใชในการจัดอันดับหนวยวิเคราะห
ตามคาของปจจัย หรือนําคะแนนไปใชในการวิเคราะหถดถอยพหุ วิธีการสรางคะแนนปจจยัมี 3 วิธี 
ทุกวิธีจะคิดคะแนนปจจยัโดยใหคาเฉลี่ยของแตละปจจยัเปนวิธีการทัง้สาม ไดแก  
 
       4.1 วิธีการของแอนเดอร-รูบิ้น (ander-rubin,AR) จะสรางคะแนนทีไ่มมี
ความสัมพันธกันโดยไมมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1 และคาเฉลี่ยเทากับ 0 แมวาปจจัยเดิมที่ใช
จะมีความสัมพันธ 
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       4.2 วิธีการวิเคราะหถดถอย (regression, REG) จะใหคะแนนปจจยัที่มีคาการ
ผันแปร (variance) เทากับความสัมพันธพห ุ(R) ระหวางคาคะแนนที่ประมาณและคาของปจจัยจริง  
 
       4.3 วิธีการบารทเลทท (bartlett, BART) เปนวิธีการลดคาผิดพลาดของการผัน
แปรใหนอยทีสุ่ด โดยการใหน้ําหนักกับตวัแปรที่มีคาความรวมกันต่ํานอยกวาตัวแปรที่มีคารวมกัน
สูง หรือใหน้ําหนักกับตัวแปรที่มีความเดนเฉพาะสูงนอยกวาตวัแปรที่มคีาความเดนเฉพาะต่ํา 
 
 ศิริชัย  พงษศิริชัย (2548: 399-418) ไดแบงวธีิการวิเคราะหองคประกอบไว 6 ขั้นตอน 
ไดแก  
 
 ขั้นตอนที ่1 หาความสัมพันธระหวางตวัแปรทั้งหมด (correlation metric) โดยเลือกตัวแปร
ที่มีความสัมพนัธกันสูงเทานัน้ที่จะนําไปวิเคราะห 
 
 ขั้นตอนที ่2 การสกัดปจจยั (initial factor extraction) หรือการหาปจจยัข้ันตนที่แทนกลุม 
ตัวแปร ซ่ึงมี 2 แนวทางไดแก common factor และ principal component  โดย  common factor เปน
การหาปจจยัทีม่ีความเชื่อวาขอมูลแตละชุดที่เก็บรวบรวมมาไดตองมีความสัมพันธกนั สวน 
common factor เปนการหาปจจัยโดยใชหลักการสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรโดยนาํสิ่งที่ตัวแปร
แตละตวัเหมือนกันมาสรางสมการซึ่งอาจไดหลาย ๆ component หรือ factor  แตในการนําไปใช
อาจใชเพยีง 1 หรือ 2 factor ก็สามารถอธิบายหรือแทนกลุมตัวแปรไดอยางเพียงพอ โดยไม
จําเปนตองใชทุกปจจยัที่หามาได 
 
 ขั้นตอนที่ 3 การเลือกปจจัย  โดยเลือกปจจยัที่มีคา eigen value ไมต่ํากวา 1 มาใช ถาต่ํากวา 
1 แสดงวาปจจยัไมสามารถอธิบายตัวแปรใดๆไดเลย ถาผูใชไมตองการใชหลาย ๆ ปจจัย ให
พิจารณาจากคา percent of variance และกาํหนดรอยละ(%)ที่จะใชเปนเกณฑวาตองการใหอธิบาย
ตัวแปรไดอยางนอยรอยละเทาไรขึ้นไป โดยทัว่ไปใช รอยละ 25 
 
 ขั้นตอนที่ 4 การหมุนแกนปจจัย (factor rotation) เปนการแยกตวัแปรใหเห็นเดนชดัวา 
ตัวแปรหนึ่งๆ ควรจัดอยูใน factor ใด เพราะตัวแปรหนึ่งอาจสามารถอยูในหลาย factor จะเปน 
การยากในการตีความหมายของ factor และการกําหนดชื่อของ factor การหมุนปจจยัมี 2 วิธี คือ  
การหมุนแบบมุมฉาก (orthogonal rotation) และการหมนุแบบมุมแหลม (oblique rotation) การจะ
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พิจารณาใชการหมุนแบบใดขึ้นกับแนวคิดของผูวิจัย วาถาตัวแปรมีความสัมพันธกันใหใชการหมุน
แบบมุมแหลมและถาคิดวาตวัแปรไมมีความสัมพันธกันใหใชการหมุนแบบมุมฉาก 
 
 ขั้นตอนที่ 5 การใหความหมายปจจยัที่ได (factor meaning) กอนใหความหมายแก factor  
จะตองเลือกตวัแปรนาจะเปนสมาชิกของ factor  นั้น ๆ มากที่สุด โดย 
 
        5.1 จัดตัวแปรเขาเปนสมาชิกของ factor เดียว โดยเลอืก factor ท่ีมีคา eigen 
value หรือ percent of variance สูง ๆ และเลือกตัวแปรทีม่ีน้ําหนกัมากใน factor นั้น มากกวาตัวแปร
ที่มีน้ําหนกันอยใน factor อ่ืน 
 
        5.2 เลือกตัวแปรที่มีผลสูงตอ factor โดยอาจกําหนดคา factor loading ไมต่ํา
กวา 0.5  
 
        5.3 ใหความหมายแตละปจจัย โดยการตั้งชื่อกลุมตัวแปรตามคุณลักษณะตวั
แปรที่ได  
 
 ขั้นตอนที่ 6 การหาคะแนนของปจจัย (factor score) เปนการคํานวณหาคาของ factor หรือ
คะแนนของปจจัย (factor score) เปนคะแนนผสมของกลุมตัวแปรแตละปจจัย โดยใชสัมประสิทธิ์
ของตัวแปรแตละตัวมาเปนน้าํหนักในการผสมตัวแปร  factor score ที่ไดสามารถนําไปใชในฐานะ
คะแนนตัวแทนของกลุมตัวแปรทําใหลดจาํนวนตวัแปรที่จะนําไปวิเคราะหไดในทางใดทางหนึ่ง 
วิธีการหาคะแนนปจจยัมี 3 วิธี ไดแก  
        6.1 วิธีการของแอนเดอร-รูบิ้น (ander-rubin,AR)  
        6.2 วิธีการวิเคราะหถดถอย (regression, REG) เปนวธีิการที่นิยมใชมาก 
        6.3 วิธีการบารทเลทท (bartlett, BART)  
 
 กัลยา  วาณิชยบัญชา (2548: 8-13) ไดแบงขั้นตอนของการวิเคราะหปจจัยออกเปน  
4 ขั้นตอน ไดแก การตรวจสอบความสัมพันธระหวางตวัแปร การสกดัปจจยั (factor extraction),  
การหมุนแกนปจจัย (factor rotation) และการคํานวณคา factor score  
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 ขั้นตอนที่ 1 การตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยตัวแปรทีม่ีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติสามารถใชการวิเคราะหขอมูลได การตรวจสอบทําได 2 วิธี ไดแก การ
ตรวจสอบโดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยดูคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธที่มีคาใกล +1 และ -1  
ถาตัวแปรใดไมมีความสัมพนัธกับตัวแปรอื่นมีคาใกล 0 ควรตัดตัวแปรนั้นออกจากการวิเคราะห  
วิธีที่ 2 โดยใชสถิติ KMO (kaiser-meyer-olkin) ซ่ึงเปนคาที่ใชวัดความเหมาะสมของขอมูลตัวอยาง
ที่จะนํามาวิเคราะหโดยเทคนิค Factor Analysis โดยที่ ถาคา KMO มีคานอย(มีคาเขาใกลศูนย) 
แสดงวา เทคนคิ factor analysis ไมเหมาะสมกับขอมูลที่มีอยู โดยทัว่ไปถา คา KMO < .5 ถือวา 
ขอมูลไมเหมาะสมที่จะใชเทคนิค factor analysis และคาสถิติที่ใชทดสอบสมมุติฐาน คือ bartlett’s 
test of sphericity ตองมีนัยสําคัญทางสถิติจึงเหมาะสมที่จะนําไปวิเคราะหขอมูลดวยเทคนิค factor 
analysis  
 
 ขั้นตอนที่ 2 การสกัดปจจยั (factor extraction) วัตถุประสงคคือเพื่อหาจาํนวน factor  
ที่สามารถใชแทนตัวแปรทั้งหมดทุกตวัได หรือเปนการดงึรายละเอียดจากตัวแปรมาไวใน factor 
วิธีการสกัดปจจัยที่นยิมที่สุดคือ วิธี principal component หรือ PCA  ในขั้นนี้จะทําใหสามารถ
ประมาณคา factor loading ได โดยที่คา factor loading จะเปนคาที่ใชในการพิจารณาวามีตัวแปร
ใดบางที่ควรจะอยูใน factor เดียวกันในแตละ factor ใหพิจารณาคา factor loading ของแตละตัว
แปร ถา factor loading ของตัวแปรใดมีคามาก (เขาสู +1 หรือ -1 ) ควรจัดตัวแปรนั้นอยูใน factor 
ดังกลาว ในกรณีที่คา factor loading มีคากลาง ๆ ทําใหไมแนใจวาจะอยูใน factor ใด ตองทําการ
หมุนแกนตอไปในขั้นตอนที ่3 
 
 ขั้นตอนที่ 3 การหมุนแกนปจจัย (factor rotation) วัตถุประสงคเพื่อทาํใหคา factor loading 
ของตัวแปรมคีาเพิ่มขึ้นหรือลดลงจนกระทั่งทราบวาตัวแปรนั้นควรอยูใน factor ใด  วิธาการหมุน
แกนมี 2 วิธี ไดแก การหมุนแบบมุมฉาก (orthogonal rotation) และการหมุนแบบมุมแหลม 
(oblique rotation)  
 
 ขั้นตอนที่ 4 การคํานวณคา factor score เมื่อสามารถจัดตัวแปรที่มีอยูจํานวนมากเหลือเปน
กลุมตัวแปรไมกี่กลุม สามารถคํานวณหาคา factor score ของแตละ case ได และถือวา factor เปน
ตัวแปรใหมทีน่ําไปวิเคราะหตอไปได 
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 จากขั้นตอนทีน่ักวิชาการทั้งสามทานกลาวมาทั้งหมดพอสรุปไดวา การวิเคราะหปจจยั มี
ขั้นตอนอยู 4 ขั้นตอน ไดแก ขั้นตอนที่ 1 การตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร ขั้นตอนที่ 2 
การสกัดปจจยั (factor extraction) ขั้นตอนที่ 3 การหมุนแกนปจจัย (factor rotation) และขั้นตอนที ่4 
การคํานวณคา factor score ดงันั้น ในการวจิัยคร้ังนี้ จึงใชขั้นตอนทั้ง 4 ขั้นตอนดังกลาวมา
ดําเนินการวิเคราะหปจจัยเพือ่พัฒนาตัวบงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบคุคลของสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาครั้งนี้ โดยดําเนินการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตวัแปรจาก 
เมทริกความสมัพันธแบบงาย (simple correlation) ระหวางตัวแปรทุกตวั ในการสกัดปจจัยใช
วิธีการวิเคราะหองคประกอบหลัก (principal component method) เพราะจะไดตวับงชี้ที่สามารถ
อธิบายความผันแปรไดมากที่สุดกอน ซ่ึงจะทําใหทราบวาองคประกอบไหนสําคัญที่สุดและยังเปน
วิธีที่นิยมมากที่สุด ในขั้นตอนที่3  การหมุนแกนปจจยัใชการหมุนแกนแบบมุมฉาก (orthogonal 
rotation) เพราะมีแนวคิดวาตวัแปรไมมีความสัมพันธกัน สวนในขัน้ตอนสุดทายการคาํนวณคา 
factor score ใชวิธีการวิเคราะหถดถอย (regression)  
 
หลักเกณฑในการตัดสินผลที่ไดจากการวิเคราะห 

 
สําหรับหลักเกณฑในการตัดสินผลการวิเคราะห  

 
 สุชาต  ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2548 : 489) ไดใหหลักเกณฑในการตัดสนิผลที่ไดจาก 
การวิเคราะหปจจัย การแปลผลไวดงันี ้
 
 1.  จํานวนปจจัย ปจจัยแตละปจจยัตองอธิบายไดมากกวา 1 eigen value และปจจยัตองมี
จํานวนนอยกวาจํานวนตวัแปร 
 
 2.  ความชัดเจนในดานความหมายของปจจยั   ปจจัยที่ไดตองเปนปจจยัที่มีเกิดจากตวัแปร
ที่มารวมกันเปนปจจยันั้น มนี้ําหนกัของตวัแปรมากกวาน้ําหนกัที่จะอยูในปจจยัอ่ืนอยางชัดเจน 
 
 3.  ความครบถวนในการอธิบาย  ผลที่ไดจากการวิเคราะหปจจยัสามารถอธิบายการ 
ผันแปร (variance) ไดครบถวน โดยดูจากผลการประมาณคาความสัมพันธระหวางตวัแปรทุกตวั 
เมตริกความสมัพันธที่สรางขึ้นใหม (reproduced correlation matrix) คา communalities  ถามากกวา 
0.5 แสดงวาแบบจําลองการวิเคราะหปจจยัที่ใชเขากับขอมูลไดไมดีพอ 
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 4.  ความสัมพันธระหวางตัวแปร ตัวแปรทีม่าอยูในปจจยัเดียวกันตองมคีวามสัมพันธกันสูง
ตั้งแตเร่ิมแรก และตองมีปจจยันอยตวั แตละปจจยัตองงายตอการตีความหมาย สถิติทีบ่งชี้
ความสัมพันธระหวางตัวแปร คือ  
 
     4.1 การทดสอบบารทเลทท (bartlett test of sphericity) คาสถิติตองมีนัยสําคัญ แสดงวา
ตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกันเพียงพอ  
 
     4.2 คาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธเชิงสวนระหวางตัวแปร (partial correlation 
coefficient) ถามีคาต่ําแสดงวาตัวแปรมีความสัมพันธกันสูงจึงเหมาะสาํหรับการวิเคราะห
องคประกอบที่มีขอสมมุติฐานเบื้องตนวาตัวแปรตองมคีวามสัมพันธกัน 
 
     4.3 มาตรวัดความพอเพียงของการสุมของ ไคเซอร-ไม-เยอรโอคิน (kaiser-meyer-olkin 
measure of sampling adequacy, KMO) เปนดัชนีทีใ่ชเปรียบเทียบขนาดของผลรวมของคา
สัมประสิทธิ์ความสัมพันธทีจ่ากขอมูล และคาของผลรวมของสัมประสิทธิ์ความสัมพันธเชิงสวน 
ถาคาของสัมประสิทธิ์ความสัมพันธเชิงสวนมีคานอยเมือ่เปรียบเทียบกับคาสัมประสิทธิ์
ความสัมพันธที่ไดจากขอมูลแลว มาตรวดั KMO ก็จะมีคาใกล 1 คาของ KMO ที่นอยแสดงวาขอมูล
ที่ใชอาจไมเหมาะสมตอการวิเคราะหปจจยั  คาที่ดีมากคอื .90 ขึ้นไป คาที่เหมาะสมคอื .80-.819 ขึ้น
ไป คากลาง ๆ คือ .70-.79 คาที่แยคือ .60-.69  
 
     4.4 มาตรวัดความพอเพียงของการสุมตัวอยาง  (measure of sampling adequacy, MSA)  
คาสัมประสิทธิ์ตัวแปรทุกคูที่เกี่ยวของกันจะพิมพในแนวทแยงของเมตริกความสัมพันธตานเงา  
การวิเคราะหปจจัยทีด่ีจะตองมีคาทแยงมมุสูงมาก ถาคาใดต่ําควรตดัตวัแปรนัน้ทิ้งไป 
 
     4.5  คาความรวมกัน (communality) คือ คาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธพหุระหวางตัวแปร
ตัวหนึ่งกบัตวัแปรอื่น ๆ ทั้งหมด (R2) ถามีคาต่ําควรตัดตวัแปรนัน้อกจากการวิเคราะห 
 
 ศิริชัย  พงษวิชัย (2548: 416-418) ไดกําหนดเกณฑการวิเคราะห factor analysis ไวดังนี้ 
 
 1. การตัดตวัแปรที่มีความสัมพันธกันนอยออกจากกลุม โดยตัดตวัแปรที่มีความสัมพนัธกับ 
factor ต่ําคือนอยกวา 50% ออกโดยไมสนใจเครื่องหมาย 
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 2. คาอิทธิพลรวมของ factor ที่สกัดไดทั้งหมดที่มีตอตัวแปรแตละตัวคือ คา extraction  
เปนการอธิบายวาจํานวน factor ที่สกัดไดสามารถนํามาใชอธิบายตัวแปรแตละตัวไดดีเพียงใดหรือมี
ความหมายเพยีงพอหรือไมที่จะแทนขอมลูทั้งหมด หากมีคารอยละสูงแสดงวา factor ที่สกัดไดมี
ความเพยีงพอที่จะอธิบายตวัแปรทั้งหมด 
 
 สรุปคือในการแปลผล คือการพิจารณาคาน้าํหนักตวัประกอบ (factor loading) ของตัวแปร 
วามีคาสูงใกล 1 หรือคาต่ําใกล 0  ถาตัวแปรมีน้ําหนกัตัวประกอบใกล 1 แสดงวา ตวัแปรนั้นเหมือน
ตัวประกอบนัน้ และถามคาต่ําใกล 0 แสดงวาตัวแปรนั้นมีคาไมเหมือนตัวประกอบนัน้ เครื่องหมาย
บวกและลบไดรับการพิจารณาดวยวามีทิศทางความเหมอืนในทิศทางใด 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 
 
ประวัติความเปนมาของการบริหารงานบุคคล 
 
 แนวคดิการบรหิารงานบุคคลมีพัฒนาการมาคอนขางยาวนานจนถึงยุคปจจุบันแนวคิด 
การบริหารงานบุคคลพัฒนามาสูยุคที่เรียกวา “การจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ” (strategic 
human resource management” Schuler (1996) ไดแบงพฒันาการของการจัดการทรัพยากรบุคคล
ออกเปน 2 ยุค คือ ยุคแรก เรียกวายุคการบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดิม (tradition personal 
management) ยุคที่สอง เรียกวา ยุคการจัดการทรัพยากรบคุคลเชิงกลยุทธ (สถาบันวิจยัแหง
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2546: 37-51) รายละเอียดดงันี้ 

 
ยุคการบริหารงานบคุคลแบบดั้งเดิม (tradition personal management) 

 
 การบริหารงานบุคคลอยางดัง้เดิมมีจุดเริ่มตนตั้งแตปลายศตวรรษที่ 19 เปนตนมา เปนยุคที่มี
การปฏิวัติอุตสาหกรรม มีการอพยพแรงงานจากชนบทสูเมือง มีการเคลื่อนไหวดานแรงงาน มีการตอ
สูเรียกรองสิทธิตาง ๆ ของลูกจาง ทําใหนายจางพยายามหาแนวทางทีม่ีประสิทธิภาพในการตอรองกับ
ลูกจาง ทายทีสุ่ดกลายมาเปนจุดเริ่มตนของการบริหารงานแบบดั้งเดิมเนื่องจากมีการเรียกรอง
สวัสดิการทางสังคมเพราะนายจางไมใสใจ ลูกจางถูกเอารัดเอาเปรียบ และเกดิจากแนวความคดิของ
การจัดการเชิงวิทยาศาสตรเกิดขึ้นในชวงปลายทศวรรษ 1900 โดย Frederick W. Taylor  บิดาของ 
การจัดการเชิงวิทยาศาสตร ซ่ึงมีความเชื่อวา การที่คนงานขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปน
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เพราะไมมีเทคนิคการทํางานที่ดีพอจึงตองชวยพัฒนาการทางดานการบริหารงานบุคคล เชน วิธีการ
สรรหาและคัดเลือกคนที่ดีทีสุ่ดเขามาทํางาน คาจางและคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และการฝกอบรม  ทําใหกลายมาเปนแนวคิดในการบริหารงานบุคคลจนถึงปจจุบัน  ในชวงตอมากม็ี
แนวคดิของสํานักจิตวิทยาอตุสาหกรรมโดยมี Hugo Munsterberg เปนผูบุกเบิกคนแรก ผลของสํานัก
จิตวิทยาอุตสาหกรรมที่มีอิทธิพลตอพัฒนาการของการบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดิม ไดแก การ
ทดสอบบุคคลเขาทํางาน สํานักนี้เชื่อวาวิธีการดีที่สุดที่จะคัดเลือกคนเขาทํางานตองมีการวิเคราะหงาน
กอน (analyze job) โดยวิเคราะหดวูางานนัน้ตองการคนประเภทใด ชวงตอมา ทศวรรษ 1920  ก็เกดิ
แนวคดิของสํานักมนษุยสัมพันธ (human relations movement)  เจาของความคิดไดแก Elton Mayo 
เนื่องจากมจีุดเนนหนักในการศึกษาวิเคราะหที่กลุมบุคคลในองคการ ใหความสําคัญของมนุษยใน
องคการ  แทนการเนนการวิเคราะหเฉพาะตัวบุคคล บุคคล ผลงานที่มีช่ือเสียงเรียกวา the hawthorne 
studies โดยศกึษาสภาพแวดลอมในการทํางานวามีผลกระทบตอการทํางานของกลุมพนักงานและ
ผลผลิตขององคการหรือไม และศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกบัทศันคติของคนงาน พบวา ทัศนคติของคนงาน
ฝายบริหารและกลุมเพื่อนรวมงานมีความสมัพันธในทางบวกกับผลผลิตขององคการ นั่นคือ ยิ่งคน 
มีทัศนคติที่ดีตอฝายบริหารและเพื่อนรวมงานมากเทาใดก็ยิ่งทําใหผลผลิตขององคการเพิ่มมากขึ้น
เทานั้น ตอมาในชวง ทศวรรษ 1950 และทศวรรษ 1960 สํานักพฤติกรรมศาสตร (the influence of 
behavioral) มีอิทธิพลอยางมากตอพัฒนาการของการบริหารงานบุคคล ลักษณะเดนที่สําคัญให 
ความสนใจศกึษาขอเท็จจริง หรือการศึกษาในเชิงประจักษ  จุดเนนในการศึกษาอยูที่พฤติกรรมของ
มนุษยในองคการ  ความพึงพอใจในการทาํงาน แรงจูงใจในการทํางาน การจัดการความขัดแยงใน
องคการ การทํางานเปนทีม ความผูกพันธุองคการ บรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนํา 
และ การเปลี่ยนแปลงการพฒันาองคการ เปนตน 
 
 ดังนั้นจะเห็นไดวาแนวคดิการบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดมิมีจุดออนหลายประการ ไดแก  

 เนื้อหาและขอบเขตของการศึกษาการบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดิม สวนใหญจํากดัอยู เฉพาะ
เร่ืองกระบวนการบริหารงานบุคคลเปนสําคัญ (personnel process)  การบริหารงานแบบดั้งเดิม
ใหความสําคญักับความสัมพันธระหวางกจิกรรมนอย การบริหารกิจกรรมแตละกิจกรรมมีลักษณะ
ตางคนตางทํา มีการแยกกิจกรรมออกเปนฝาย ๆ แตละฝายทํางานเปนเอกเทศไมไดเชือ่มโยง
กิจกรรมตาง ๆ เขาหากัน ซ่ึงเปนจุดออนเพราะลักษณะเฉพาะของกระบวนการบริหารงานบุคคลจะ
มีความสัมพันธซ่ึงกันและกนัอยางแยกไมออก ดังนั้น การบริหารงานบุคคลจะตองออกแบบให
กิจกรรมเหลานั้นมีความสัมพันธซ่ึงกันและกันอยางเปนระบบ ไมเชนนั้นจะทําใหไมเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  แนวคดิของการบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดิมไมไดให



 

 

46

ความสําคัญกับความสัมพันธระหวางกระบวนการบริหารงานบุคคลกับสภาพแวดลอมขององคการ
ที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มีลักษณะการบริหารในเชิงระบบปด (closed system) ทำให
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไมเกิด เพราะการบริหารงานบุคคลเปนระบบยอย (sub–system)  
ขององคการจะตองมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอก ทําใหการบริหารงานบุคคลอยูภายใต
อิทธิพลของสภาพแวดลอมดวย  การบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดิม โดยเฉพาะระบบราชการ 
สวนใหญใหความสําคัญกับ กฎ ระเบยีบ และขอบังคบั ทําใหกระบวนการบริหารงานบุคคล
กลายเปนกิจกรรมที่ใชควบค ุมบุคลากรในองคการ มากกวาเปนกจิกรรมที่จะส งเสริมและพัฒนา
ความสัมพันธของสมาชิกในองคการ   การบริหารงานบุคคลแบบดัง้เดิมใหความสําคัญกับ
เทคนิคในการบริหารงานบุคคลมากเกินไป จนละเลยมองขามเปาหมายองคการ (สถาบันวิจยัแหง
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2546: 49) 
 
 จากการวิเคราะหจดุออนของการบริหารงานบุคคลแบบดัง้เดิมขางตนทาํใหนกัวิชาการเริ่ม
ปฏิเสธไมยอมรับแนวคิดและวิธีการคิดตามทรรศนะของสํานักการบรหิารงานบคุคลแบบดั้งเดิมอกี
ตอไป สภาพเชนนี้ทําใหเกดิสํานักการบรหิารงานบุคคลแบบใหม วา สํานักการจัดการทรัพยากร
บุคคล (human resource management) แทน การบริหารงานบุคคล (personnel administration หรือ 
personnel management)   
 

ยุคการจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ (strategic human resource management)  
 
 หลังจากแนวคดิการบริหารแบบดั้งเดิมถูกปฏิเสธโดยนักวิชาการตาง ๆ  นักวิชาการ 
ดานการบริหารงานบุคคลไดหันมาศึกษาและวิจยัแนวคิดใหมเขามาแทนที่ เร่ิมตั้งแตทศวรรษ 1970  
ถึง ทศวรรษ 1980 เปนตนมา ซ่ึงการจัดการทรัพยากรบุคคลมีเอกลักษณ (identity) ดังนี้ คือ  
1) มีการปรับปรุงกระบวนการบริหารงานบุคคลแบบดัง้เดิมขึ้นมาใหม ทั้งแนวคดิ กระบวนการและ
เทคนิค และ 2) เนนในการวิเคราะหกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในเชิงบูรณาการ 
(integrated approach) คือ กระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลหรือกระบวนการบรหิารงานบุคคล
ถูกพัฒนาขึ้นใหมีกิจกรรมของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สัมพันธกันและกนั ทุกขั้นตอน ตั้งแต
การวางแผนจนถ ึงการออกจากงาน และกระบวนการจัดการทรัพยากรบคุคลตองเปนกระบวนการที่
เชื่อมโยงกับวตัถุประสงคขององคการ เปนการจัดการทีส่นองตอบตอเปาหมายขององคการ 
กระบวนการจดัทรัพยากรบคุคลตองมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกของ
องคการ โดยใชแนวคดิการจดัการเชิงกลยทุธเขาชวย (strategic management) ใหกระบวนการ
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จัดการทรัพยากรมนุษยมีลักษณะเปนบูรณาการ รวมทั้งนาํกระบวนทัศนในการจัดการสมัยใหม 
(new management paradigm) มาใชซ่ึงประกอบไปดวยทฤษฎีการจัดองคการสมัยใหม เชน ทฤษฎี
ปรับร้ือระบบ ทฤษฎี competency-based management แนวคิด total quality management ทฤษฎี 
result–based management และทฤษฎีองคกรแหงการเรยีนรู (learning organization) เปนตน 
(สถาบันวิจยัและพัฒนาแหงมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 2546: 50 – 51) 
 
ความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 Mondy (2002: 2) ไดใหความหมายของคําวาการบริหารทรัพยากรบุคคล วา หมายถงึ 
การใชบุคลากรใหเปนประโยชน บรรลุตอวัตถุประสงคขององคการ  Casio (1998: 25 อางใน
สถาบันวิจัยและพัฒนาและพัฒนาแหงหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2546: 52) กลาววา การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ หมายถึง แนวทางในการจดัการทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อ
ใชมนุษยในองคการใหสอดคลองกับความตองการกลยุทธขององคการ ขณะเดียวกนัจะตองใช
ทรัพยากรบุคคลจากทุกระดบัในองคการใหปฏิบัติตามกลยุทธหรือยุทธศาสตรขององคการ Foot 
and Hook (1999: 11-12) ใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธวา หมายถึง เปน
กระบวนการทีม่ีจุดเนนหนกั การเชื่อมโยงระหวางการจดัการทรัพยากรบุคคลกับกลยุทธของ
องคการใหมีความสอดคลองกัน Nankervis และคณะ (1996: 15) ไดกลาววา การบริหารทรัพยากร
บุคคลเชิงกลยุทธ หมายถึง เปนการจัดการทรัพยากรบุคคลใหมีความเชื่อโยงหรือสนองตอบตอ 
กลยุทธขององคการ และการจัดการทรัพยากรบุคคลจะตองเปนความรบัผิดชอบของผูบริหารทุก
ฝายขององคการ Dessler (2003: 11) ไดใหความหมายของ การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 
วา เปนการเชือ่มโยงการบริหารงานทรัพยากรบุคคลกับแผนกลยุทธและวัตถุประสงคที่จะปรับปรุง
สมรรถนะและพัฒนาวัฒนธรรมองคกรใหสงเสริมนวัตกรรมและมีลักษณะที่เปลี่ยนแปลงได 
ยืดหยุน  นอกจากนั้น  เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2543: 33)  ไดสรุป การบริหารทรัพยากรบุคคล วา คือ
การใชทรัพยากรบุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ผูบริหารทรัพยากรบุคคลทําหนาที่
เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลรวมกับผูบริหารฝายอื่น  ผูบริหารทรัพยากรบุคคลเปนผูรับผิดชอบ
ประสานความรวมมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหเปนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ 
มีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จ หนาที่การบริหารทรัพยากรบุคคล มี  6 ประการ คือ การ
วางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การจาย
คาตอบแทนและการใหประโยชนเกื้อกูล ความปลอดภยัและสุขภาพของทรัพยากรบุคคล พนักงาน
และแรงงานสมัพันธ หนาทีป่ระการสุดทายคือ การวจิัยทรัพยากรบุคคล อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง (2550: 
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71–90) อธิบายวา กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตองมีการบูรณาการแนวดิ่งและมกีารสอด
ประสานภายใน หรือบูรณาการแนวนอนเพือ่ใหการพัฒนานโยบายและวิธีการปฏิบัติดานบุคคลที่
เกี่ยวเนื่องสัมพันธเสริมซึ่งกันและกนั ซ่ึงองคกรอาจใชกระบวนการทีห่ลากหลายเพือ่เปนการ
กําหนดนโยบายใหกระบวนการเกี่ยวกับบคุคลทุกเรื่องเชื่อมโยงกัน ไดแก  การวิเคราะหสมรรถนะ
ซ่ึงจะเชื่อมโยงสอดคลองกับคุณภาพ ผลการปฏิบัติงาน หรือความจําเปนในการพัฒนา  
 
 จากที่กลาวมา พอสรุปไดวาการบริหารทรัพยากรบุคคลหมายถึง การใชคนใหเปน
ประโยชนและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร โดยมีจุดเนนที่ความเชื่อมโยงสอดประสานบูรณาการ
การบริหารทรัพยากรบุคคลกับกลยุทธขององคกร 

 
แนวคิดการจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ 
 
 จากการสังเคราะหแนวคดิเกีย่วกับการบริหารทรัพยากรบคุคลเชิงกลยุทธ (strategic human 
resource management: SHRM) ของนักวิชาการตาง ๆ (อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง: 2550: 9-14) ไดแก 
Storey (1989) Guest (1999)  และ Gratton และคณะ(1999) การบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธมี
รากฐานมาจากปรัชญาที่สําคัญที่เนนธรรมชาติของกลยทุธการบริหารงานบุคคลและความตองการที่
จะบูรณาการกลยุทธที่ใชกับทรัพยากรบุคคล และความตองการที่จะบรูณาการกลยุทธที่ใชกับ
ทรัพยากรบุคคลและกลยุทธดานธุรกิจใหเปนหนึ่งเดยีว จึงทําใหการบริหารงานบุคคลเปนทั้ง 
กลยุทธและกระบวนการที่ผสมผสานเพื่อใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนปจจยัหลักของ
ความสําเร็จเพือ่ใหองคกรประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค ซ่ึง การบริหารทรัพยากรบุคคล
สามารถอธิบายไดสองดาน คอื ดานที่เปนรูปธรรม (hard human resource management) และดาน 
ที่เปนนามธรรม (soft human resource management)  โดยที่ดานทีเ่ปนรูปธรรม (hard human 
resource management) เปนการบริหารจัดการที่จะทําใหบคุคลในองคกรมีมูลคาเพิ่มขึ้น มีศักยภาพ
และความสามารถสูงสําหรับการแขงขัน บคุลากรคือทุนมนุษยที่สามารถทํากําไรใหกับองคกรได 
หากองคกรลงทุนในการพัฒนาคนไดอยางถูกตองและเหมาะสมสวนดานที่เปนนามธรรม  
(soft human resource management) แนวคิดนี้มองบุคลากรวาเปนสินทรัพย ที่มีคายิง่ตอองคกร ทาํ
ใหองคกรไดเปรียบทางการแขงขัน ยอมอทุิศตน ดังนัน้ลูกจางจะถูกมองวาไมเปนเพยีงแตแควัตถุ
ช้ินหนึ่ง แนวคิดนี้เนนการทาํใหลูกจางรูสึกผูกพันและยอมอุทิศตนทั้งหัวใจและวิญญาณ ซ่ึงจะทํา
ใหสําเร็จถามกีระบวนการทีท่ําใหลูกจางเกดิความไววางใจ ผูกพัน ปจจยัหลักคือวฒันธรรมองคกร 
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เพื่อใหทกุคนรวมกันนําพาองคกรไปสูเปาหมายและความสําเร็จ แตอยางไรก็ตามการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไมสามารถแยกดานสองดานออกจากกันไดอยางเด็ดขาด  
 
 นอกจากนั้น อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง (2550: 70–99) ไดอธิบายเพิ่มเติมวา กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนวิธีการที่จะทําใหองคกรสามารถตัดสินใจเกีย่วกับสิ่งที่ตนเองตั้งใจหรือมุงมั่น 
รวมทั้งแผนงานตาง ๆ ที่มีความสําคัญ โดยครอบคลุมเรื่องของลูกจางสัมพนัธ การสรรหา การ
ฝกอบรมและพัฒนา การบรหิารผลการปฏิบัติงาน การใหรางวัล รวมทั้งนโยบายและแนวทางปฏบิัติ
เร่ืองแรงงานสัมพันธ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่ตองระบุไวในกลยุทธขององคกร กลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหความสําคัญกับความเกีย่วของสัมพันธกันระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และการบริหารกลยุทธขององคกร กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจงึครอบคลุมแนวทาง
ทั้งหมดที่องคกรตองการบรรลุโดยใชคนเปนตัวขับเคลือ่น  เปาหมายเบื้องตนที่สําคัญของกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรมนษุย คือเพื่อสรางความสามารถเชิงกลยุทธใหองคกรมั่นใจวามบีุคคลที่มี
ทักษะ มุงมัน่ มีแรงจูงใจทีด่ทีี่จําเปนเพยีงพอ ทําใหสามารถรักษาความไดเปรียบในการแขงขัน กล
ยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลชวยใหองคกรมีกรอบความคิดที่ทําใหเกดิการรวมงานเปนหนึ่ง
เดียว ซ่ึงแตละงานจะสงผลซึ่งกันและกันจนทําใหเกิดความสมบูรณ  
 
จุดมุงหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 จุดมุงหมายโดยรวมของการบริหารงานทรัพยากรบุคคล คือเพื่อใหเกิดความแนใจวาบุคคล
ในองคกรเทานั้นที่จะนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ  เปาหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
(อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง 2550: 14-16) 
 
 1. ชวยใหองคกรสามารถคัดสรรและธํารงรักษาบุคลากรที่มีฝมือ มีแรงจูงใจสูง มีความรูสึก
ผูกพันและยอมอุทิศตนเพื่อองคกรไวได 
 
 2. เพื่อเพิ่มพูนและพัฒนาขดีความสามารถที่ฝงอยูในตวับุคคลโดยใหโอกาสในการเรียนรู
และพัฒนาตลอดเวลา เพื่อผลตอองคกร  
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 3. พัฒนาระบบงานใหเกิดผลการปฏิบัติงานระดับสูง โดยมีกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือก ระบบจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาการบริหารและกจิกรรม 
การฝกอบรมที่สอดคลองกับความตองการทางธุรกิจ 
 
 4. พัฒนาการบริหารงานทีท่ําใหเกิดความผูกพันและการมีขอผูกมัดรวมกัน โดยยึดวา
ลูกจางคือผูมีสวนไดสวนเสยีที่มีคาในองคกร และตองการสรางบรรยากาศที่ทําใหทุกคนรวมแรง
รวมใจ 
 
 5. สรางบรรยากาศที่ชวยสรางความสัมพันธและความรูสึกที่กลมกลืน ทั้งฝายบริหารและ
ฝายลูกจางที่รับรูวาเปนหุนสวนของกันและกัน 
 
 6. พัฒนาสภาพแวดลอมในการทํางานใหยืดหยุนมกีารทํางานเปนทีม 
 
 7. ชวยใหองคกรสรางสมดุล และสนองตอบตอความตองการของผูที่ไดผลประโยชน  
จากองคกรทุกฝายไมวาจะเปนรัฐบาล เจาของฝายบริหาร ลูกจาง ลูกคา และสาธารณชน 
 
 8. ชวยใหเกิดความมั่นใจวาบุคคลในองคกรรูสึกวาตนเองมีคุณคาและไดรับรางวัล 
ตอบแทนในงานที่ตองทําและสิ่งที่ตนไดทาํสําเร็จ 
 9. สามารถบริหารจัดการกับบุคคลที่มีความหลากหลาย โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวาง
บุคคล และกลุม ตามความตองการในการทํางาน ลักษณะการทํางานและความปรารถนา 
 
 10. ชวยใหเกิดความมั่นใจวาทุกคนมีโอกาสเทาเทียมกัน 
 
 11. บริหารจัดการลูกจางโดยยึดหลักดานจริยธรรมตามกรอบของความเปนมนุษย  
ความยุติธรรม และความโปรงใส 
 
 12. ธํารงรักษาและพัฒนาลูกจางทั้งดานจิตใจและรางกาย 
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การคัดเลือก 

การใหรางวัล 

การพัฒนา 

การบริหารผล
การปฏิบัติงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 

รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 ในระยะเริ่มแรกของแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคล Boxall (1992 อางใน อรจรีย   
ณ ตะกั่วทุง, 2550:18-24) มีอยู 2 ดาน ไดแก รูปแบบการสอดประสาน (matching model) และ 
โครงสรางแบบฮาวารด (harvard framework) ซ่ึงแบบจําลองแบบอาวารดถือวามีอิทธิพลตอทฤษฏี
และวิธีปฏิบัตดิานทรัพยากรบุคคลอยางมาก โดยรูปแบบการสอดประสานเชื่อวาการบริหารระบบ
ทรัพยากรบุคคลดานตางๆ และโครงสรางองคกรจะตองมีทิศทางเดียวกันอยางสอดประสานกับ 
กลยุทธระดับองคกร วงจรของการบริหารทรัพยากรบคุคลในทุกองคกรจะตองประกอบดวย 4 
หนาที่ ไดแก  การคัดเลือก การประเมินผลหรือการบริหารผลการปฏิบัติงาน) การใหรางวัล และ 
การพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพมากขึน้ ดงัภาพ 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
ภาพที่ 2.2  วงจรทรัพยากรบคุคล 
ที่มา: อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง (2550: 20) 
 
 สําหรับโครงสรางแบบฮาวารดเนนวาผูบริหารตองมีมุมมองที่จะกําหนดปรัชญา วิสัยทัศน 
กลยุทธ และมคีวามชัดเจนในการกําหนดบทบาทของบุคลากรในการพัฒนาองคกร แนวคดินี้เนนที่
มุมมองระยะยาวและเห็นวาคนเปนสินทรพัยที่มีศักยภาพ การบริหารทรัพยากรบุคคลตองอยูใน
ความรับผิดชอบของผูบริหารตามสายงาน โครงสรางแบบนี้มีลักษณะสําคัญ 2 ประการ ไดแก 
ผูบริหารตามสายงานตองรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น และฝายบุคคลมีหนาที่ในการกําหนดนโยบาย 
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ความสนใจของผูท่ี
ไดผลประโยชน 
- ผูถือหุน 
- ผูบริหาร 
- ลูกจาง 
- รัฐบาล 
- สหภาพ 

 

ทางเลือกของ
นโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
- อิทธิพลของลูกจาง 
- การไหลเวียนของ
พนักงาน 
- ระบบการใหรางวัล 
- ระบบการทํางาน 

ปจจัยสถานการณ 
- ลักษณะแรงงาน 
- กลยุทธและเงื่อนไข
ธุรกิจ 
- ปรัชญาการบริหาร 
- ตลาดแรงงาน 
- สหภาพแรงงาน 
- เทคโนโลยีของงาน 
กฎหมายและคุณคาทาง
สังคม 

ผลผลติการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

- การอุทิศตน 
- ความลงรอยกัน 
- ตนทุนประสิทธิผล 

ผลระยะยาว 
- คุณภาพชีวิตแตละ
บุคคล 
- ประสิทธิผลของ
องคกร 
- คุณภาพสังคม 

ตาง ๆ ซ่ึงตองครอบคลุมทั้งการพัฒนาและการดําเนินการกิจกรรมตางๆ ที่จะทําใหเกดิการเสริมแรง
แกบุคคล แสดงไดดังภาพ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.3  โครงสรางแบบฮาวารดสําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่มา: อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง (2550: 20)  
 

แบบจําลองดังกลาวแสดงใหเห็นวาการบรหิารทรัพยากรบุคคลตองคํานึงถึงความสนใจ
ของผูที่ไดผลประโยชนจากองคกร คํานึงถึงความสนใจของเจาของกิจการกับลูกจางและกลุมคน 
อ่ืน ๆ เปนการเปดกวางของการบริหารทรัพยากรบุคคลคํานึงถึงอิทธิพลของลูกจาง ยอมรับการมี
อิทธิพลของปจจัยตางๆ มากมายที่สงผลตอทางเลือกเชิงกลยุทธ  ระบบการทํางานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตองสัมพันธกับสวนตาง ๆ สรางแรงจูงใจในการทํางาน เปาหมายของการทํางาน
คือ ประสิทธิผลของงานโดยมุงหวังใหบุคลากรสามารถทํางานรวมกนัเปนทีมดวยความรูสึกผูกพัน
องคกร และสําคัญที่สุดคือเปาหมายสุดทายของการบริหารทรัพยากรบคุคลในระยะยาวคอื  
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การคํานึงถึงคุณภาพชวีิตบุคลากรควบคูไปกับประสิทธิผล อันจะนําไปสูคุณภาพสังคมโดยรวม 
แบบจําลองแบบอาวารดถือวามีอิทธิพลตอทฤษฏีและวธีิปฏิบัติดานทรัพยากรบุคคลอยางมาก  
 
ลักษณะของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชงิกลยุทธ 

 
 แนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนษุยของนักวิชาการหลายทานไดแก David Guest 
(1991) Karen Legge (1989) Chris Hendry และ Andrew Pettigrew (1990) John Purcell (1993) 
Keith Sisson (1990) John Storey (1989) (อางใน อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง, 2550: 24-32) สรุปเชื่อมโยง
เปนลักษณะสาํคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชงิกลยุทธไดดังนี ้ 
 
 1.  เนนใหความสําคัญของการไดรับขอผูกมัดตามพันธกจิและคานยิมขององคกร ซ่ึงถือวา
เปนลักษณะทีสํ่าคัญที่สุด 
 
 2.  เนนความจาํเปนของกลยทุธแบบสอดประสานบูรณาการระหวางกลยุทธธุรกิจและ 
กลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
 3.  เปนกิจกรรมที่ขับเคลื่อนโดยผูบริหารระดับสูง  
 
 4.  การปฏิบัติและการดําเนนิงานการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนหนาที่ของผูบริหารตาม
สายงาน 
 
 5.  การบรหิารทรัพยากรมนษุยชวยใหสามารถวัดผลการดําเนินงานเพือ่การแขงขัน 
 
 6.  การกําหนดนโยบายและวิธีปฏิบัติ เปนการนําหลักการบูรณาการมาใชใหครอบคลุม
และมีความสอดคลองรวมกนั 
 
 7.  ใหความสําคัญกับวัฒนธรรมและคานิยมที่เขมแข็ง 
 
 8.  เปนกระบวนการที่ยึดผลการปฏิบัติงาน เนนผลสําเร็จในระดบัสูงกวาเดิม ความทาทาย
ใหม 
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 9.  แรงงานสัมพันธเกิดจากผูบริหารสวนกลางมากกวาเกดิจากคนหลายฝาย 
 
 10.  ใชหลักการที่หลากหลายองคประกอบอยางกระจายและทั่วถึง ใหความสําคัญกับการ
ทํางานเปนทีม 
 
 11.  ใหความสาํคัญกับความพึงพอใจของลกูคา 
 
 12.  การใหรางวัลขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงาน ศักยภาพการสนับสนุนหรือทักษะ 
 
 Anthony, Kacmer, and Perrew (2002: 13-17) ไดสรุปลักษณะเดนของการจัดการทรพัยากร
บุคคลเชิงกลยุทธไว 7 ประการดวยกัน คือ  
 
 1.  ใหความสําคัญกับผลกระทบของสภาพแวดลอมภายนอกขององคการ ซ่ึงไดแก 
สภาพแวดลอมทางกฎหมาย เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วฒันธรรม และเทคโนโลยี เปนตน   
 
 2.  ใหความสําคัญกับผลกระทบของการแขงขันและการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน 
 
 3.  การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการระยะยาว  
 
 4.  การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการที่เกีย่วกบัการสรางทางเลือกเชิงกลยทุธ
และตัดสินใจเลือกทางเลือกเชิงกลยุทธ 
 
 5.  ใหความสําคัญกับบุคลากรในองคการทกุคน ไมวาจะเปนผูบริหารหรือผูปฏิบัติ 
 
 6.  เชื่อมโยงกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับกลยทุธขององคการ 
 
 7.  หนวยงานทุกหนวยงานภายในองคการมีสวนรับผิดชอบรวมกันในความสําเร็จของ 
การจัดการทรพัยากรบุคคล หรือที่เรียกวาเปน หุนสวนกลยุทธ (Strategic Partner) 
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 การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใหประสบความสําเร็จเชงิกลยุทธ จําเปนตองใหความสนใจ
ในสิ่งตอไปนี้ (ดนยั  เทียนพฒุ, 2545: 82–83)  
 
 1.  สรางสภาพแวดลอมที่ชวยทําใหสามารถจัดการเรื่อง สรรหา การพัฒนา และจงูใจคนที่
เหมาะสมกับความจําเปนสําหรับงานในปจจุบันและอนาคต 
 
 2.  ชวยสรางสมดุลและปรับองคกรเพื่อมุงไปสูความสนใจของหุนสวนธุรกิจ เชน  
ผูถือหุน ลูกคา พนักงาน ผูรวมคา กฎระเบียบของรัฐและชมุชนที่องคกรนั้นตั้งอยู 
 
 3.  กําหนดความสนใจรวมกนัและสนับสนุนการทํางานเปนทีม การเรยีนรูดวยการชี้นํา 
ตนเอง จนกลายเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 
 4.  พัฒนาความสามารถหรือศักยภาพของคนหรือมนุษย (human capital) อยางตอเนื่อง 
และสรางบรรยากาศที่จูงใจใหมุงไปสูวัตถุประสงคเชิงกลยุทธของธุรกิจ 
 
 5.  ติดตามความเคลื่อนไหวดานวิทยาการการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือ เทคโนโลยีใหม
ที่ชวยการบรหิารทรัพยากรบคุคล ทั้งในระดับทองถ่ิน ประเทศ และนานาชาติ ที่มีผลกระทบตอการ
ดูแลคนและแปลงไปสูการปฏิบัติใหสอดคลองกับภารกจิของธุรกิจ 
 
 6.  กําหนดวิธีการทั้งทางตรงและทางออมเพื่อใหงานหลกัดําเนนิการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และการบริหารความเปลี่ยนแปลง ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร เปนองคกรแหง 
การเรียนรู 
 
กิจกรรมหลักของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 กิจกรรมหลักของการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งดําเนินการโดยผูบริหารตามสายงานหลัก
และนักบรหิารทรัพยากรบุคคล มีดังนี้ (อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง2550: 45-48) 
 
 1.  องคกร พิจารณาใน 3 กิจกรรม ไดแก  
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      1.1 การออกแบบองคกรโดยการจดักลุมกิจกรรมเพื่อทําใหเกิดการบูรณาการและ 
ความรวมมือการดําเนินการแบบยืดหยุนตามการเปลี่ยนแปลง   
 
      1.2 การออกแบบงานทีพ่จิารณาถึงเนื้องาน หนาที่ความรับผิดชอบและความสัมพันธ
ระหวางเจาภาพหลักกับคนอืน่ ๆ ในองคกร  และ 
 
      1.3  การพัฒนาองคกร โดยการกระตุน วางแผน จัดโปรแกรมที่ออกแบบสําหรับ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององคกรตามหนาที่และใหทันการเปลี่ยนแปลง 
 
 2.  ความสัมพันธของการจางงาน โดยการเพิ่มคุณภาพของความสัมพันธใหเกดิบรรยากาศ
ของความไววางใจ ใชหลักจติวิทยา 
 
 3.  ทรัพยากร ที่ครอบคลุมถึง  การวางแผนทรัพยากรบคุคล และการสรรหาคัดเลือก  
ซ่ึงการวางแผนตองมีการประเมินความตองการอัตรากําลังในอนาคตทั้งในเชิงปริมาณ ระดับทักษะ
และศักยภาพ รวมทั้งมีการกาํหนดและดําเนินงานตามแผนเพื่อใหเปนไปตามความตองการ รวมถึง
กิจกรรมการสรรหาคัดเลือกเพื่อใหไดคนตามจํานวนและประเภทที่ตองการ  และทัศนคติที่จําเปน
ตามความตองการขององคกร ชวยใหผูที่มคีวามสามารถพัฒนาตามความตองการขององคกรตั้งแต
ระยะเริ่มแรกของการทํางาน การทําใหเกดิการเรียนรูและพัฒนาในทกุคน จนเปนสวนหนึ่งของชวีิต
การทํางาน  
 
 4.  การบริหารผลการปฏิบัติงาน ตองมีการวัดและประเมนิผลการปฏิบัติงานทั้งในมิตขิอง
ทีมและรายบุคคล ภายใตกรอบงานตามวัตถุประสงคที่ตกลงกันตามศกัยภาพ ตองมกีารประเมิน
และปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน มีการระบรุะดับความพึงพอใจ รวมถึงการเรียนรูและพัฒนาจากผล
การประเมินการปฏิบัติงาน 
 
 5.  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตองมีการพัฒนาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู สนับสนุนให
ลูกจางไดมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาความสามารถ สนับสนุนความกาวหนาในอาชพี การพัฒนาเพื่อ
เพิ่มศักยภาพของผูบริหาร รวมถึงการวางแผนและพัฒนาเสนทางอาชีพสําหรับผูที่มีศักยภาพ 
นอกจากนั้นยงัครอบคลุมถึง การพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรโดยยึดหลักความผสมผสานระหวาง
ความเชี่ยวชาญ การรูวิธีทํางานและทกัษะกวาง   
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 6. การบริหารการใหรางวัลตองมี 
 
     6.1  ระบบจายคาตอบแทนที่เที่ยงธรรม ยุติธรรม และโปรงใส   
 
     6.2  มีการจายคาตอบแทนตามความพยายามเชื่อมโยงสัมพันธกับผลงาน ศักยภาพ  
และทักษะ  
 
     6.3  การใหรางวัลที่ไมใชตัวเงิน เชนการยกยอง การยอมรับ  การเพิ่มความรับผิดชอบ
และการใหโอกาสกาวหนาเติบโต 
 
            การออกแบบ การนาํไปใชและการจัดการเงนิรางวัลและระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงานตองสอดคลองและจูงใจคนทั้งรายบุคคลและทีม ตามลํากับความสําคญัของธุรกิจและ
ผลลัพธ  
 
 7.  ลูกคาสัมพันธ ดําเนินการและรักษาความสัมพันธทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
โดยใหทุกฝายมีสวนรวม มกีารสื่อสารขาวสารที่นาสนใจใหแกลูกจางไดรับรู การธํารงรักษาและ
การปรับปรุงแรงงานทั้งทางดานกายภาพและจิตใจ ดูแลสุขภาพและความปลอดภยั 
 
      ส่ิงสําคัญคือกิจกรรมตาง ๆ เหลานี้ตองสนับสนุนการบรรลุเปาหมายและกลยุทธองคกร 
เปนกิจกรรมที่เพิ่มคุณคา เปนกิจกรรมที่เปนพื้นฐานในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม สงเสริมใหทุกคน
มีการพัฒนาและใชความสามารถเต็มตามศักยภาพสูงสุด 
 
กระบวนการของกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 นักวิชาการหลายทานและไดรวบรวมไววา กระบวนการของกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลมี 3 รูปแบบ ซ่ึงองคกรสามารถเลือกใชรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรือหลายรูปแบบผสมกันได 
แตส่ิงสําคัญคือการคํานึงถึงองคประกอบสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน กลยุทธธุรกิจ 
ทรัพยากรที่มอียู และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน รูปแบบทั้ง 3 ไดแก รูปแบบการบริหารที่ยึด
ขอผูกพันระดบัสูง รูปแบบการบริหารที่ยึดผลการปฏิบัติงานระดับสูง และรูปแบบการบริหารที่ยึด
การมีสวนรวมระดับสูง (อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง, 2550: 101–106) ดังนี ้
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ตารางที่ 2.2  รูปแบบกระบวนการของกลยทุธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

การบริหารที่ยึด 
ขอผูกพัน 

การบริหารที่ยึด 
ผลการปฏบิัตงิาน 

การบริหารที่ยึด 
การมีสวนรวม 

หลักการ   หลักการ  หลักการ  
เปนรูปแบบการบริหารที่มุงใหทุก
คนมีความผูกพัน สงผลใหเกิดการ
กํากับดูแลพฤติกรรมของตนเอง 
โดยไมมีการลงโทษ กดดัน มีความ
ไววางใจตอกันสูง 

เนนการทํ า ง านใหคนมีผลการ
ปฏิ บั ติ ง านทั้ ง ก า ร เพิ่ ม ผลผลิ ต 
คุณภาพ ระดับการบริการลูกคา การ
เจริญเติบโต กําไร การเพิ่มคุณคา
ใหแกเจาของธุรกิจ 

ถือวาลูกจางเปนหุนสวนของ
กิจการ จึงตองสนใจรับฟง 
ความสนใจชองลูกจาง 

ลักษณะสําคัญ ลักษณะสําคัญ   ลักษณะสําคัญ  
1. การพัฒนาบันไดความสําเร็จใน

อาชีพ 
1. มีระบบที่ครอบคลุมและละเอียด
สําหรับการสรรหา คัดเลือกและ
ฝกอบรม 

1. ใหความสําคัญกบัการสื่อสาร 
การมีสวนรวม 

2. การทําตามหนาที่โดยมีความ
ยืดหยุนสูงไมขึ้นกับคําอธิบาย
ลักษณะงาน 

2. ระบบที่เปนทางการสําหรับการ
แลกเปลี่ยนขอมูลระหวางลูกจาง
ทุกคน 

2. การสรางบรรยากาศใหผูบริหาร
และลูกนองไดสนทนากันอยาง
ตอเนื่อง เพื่อบอกความคาดหวัง 
แลกเปลี่ยนวิสัยทัศน คานิยม 
วัตถุประสงค 

3. ความเชื่อถือในโครงสรางของทีม 
การสรางทีมงาน การแกปญหา
โดยใชวงจรคุณภาพ 

3. การออกแบบงานที่ชัดเจน 
กระบวนการมีสวนรวมสูง การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3. มีกรอบการทํางานสําหรับพัฒนา
บุคลากรเพื่อใหมั่นใจไดวาสิ่งที่
ต้ังใจทําจะบรรลุผลอยางดี 

4. การออกแบบงานใหทุกคนมี
ความพึงพอใจในลักษณะงาน 

4. กระบวนการแกปญหาขอรอง
ทุกขเกี่ยวกับงาน 

 

5. ไมมีนโยบายใหออกจากงาน 
รับประกันการจางงานถาวร 

5. แผนการเลื่อนขั้น/ตําแหนง และ
การจายคาตอบแทนดวยรางวัลที่
เปนเงินหรือการยกยองเชิดชู 
สําหรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานสูง 

 

 
 จากรูปแบบทัง้ 3 จะเห็นวา การบริหารจัดการภาครัฐของไทยไดยึดหลัก รูปแบบ 
การบริหารที่ยดึผลการปฏิบัติงาน รูปแบบดังกลาวจําเปนตองมีการออกแบบงานเพื่อผลการ
ปฏิบัติงานระบบสูง ดังนี้ (Buchanan, 1987 อางใน อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง, 2550: 105) 
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1. การบริหารจะบงบอกชัดเจนถึงวิธีการทํางานใหมและผลที่คาดหวัง 
 
2. การบริหารกําหนดเปาหมายและมาตรฐานสําหรับความสําเร็จ 

 
3. สงเสริมทักษะที่ประสมประสานพยายามไมใหมีเสนแบงเขตงานและสนับสนุนการ

ฝกอบรมทักษะใหม 
 

4. สรางทีมงานที่มีการบริหารจดัการกลุมตนเองโดยอิสระ 
 

5. ผูบริหารและหัวหนาทีมทําหนาที่แบบผูสนับสนุนมากกวาเผด็จการ 
 

6. มีระบบสนับสนุน ชวยทําใหทีมงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 

7. มีระบบใหมๆ ที่ชวยสนับสนนุการมีสวนรวมและการติดตอส่ือสาร 
 

8. การฝกอบรมจัดขึ้นจากผลการศึกษาความจาํเปนระบบการจายคาตอบแทนถูก
ออกแบบโดยการมีสวนรวมของลูกจาง  
 

9. การจายคาตอบแทนอาจจายตามผลการปฏิบัติงานของทีมและตามทักษะรายบุคคล 
 
 แนวคดิของ Schuler และ Jackson (อางใน อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง, 2550: 116-118) วาวธีิการ
ปฏิบัติดานทรัพยากรบุคคลเพื่อทําใหสอดคลองกับกลยทุธของการแขงขัน กลยทุธการสงเสริม
คุณภาพ และกลยุทธการเปนผูนําดานตนทนุดังนี ้
 1. งานที่ทําตองใชความสัมพนัธระหวางบุคคล 
 2. งานที่เปดโอกาสใหบุคลากรพัฒนาทักษะที่สามารถนําไปใชในตําแหนงอื่น 
 3. เสนทางความสําเร็จในงานอาชีพที่ยาวไกล กระตุนใหมกีารพัฒนาทักษะที่หลากหลาย 
 4. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สะทอนความสําเรจ็ระยะยาวและความสําเร็จของกลุม 
 5. มีคําอธิบายลักษณะงานทีชั่ดเจนและแนนอน 
 6. ปฏิบัติกับลูกจางโดยคํานงึถึงความเสมอภาค  มีการตกลงเรื่องความมั่นคงในการจางงาน 
 7. ลูกจางมีสวนรวมในการทาํงานระดับสูง 
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 8. มีการฝกอบรมตอเนื่องและครอบคลุม 
 9. ระมัดระวังในการออกแบบงาน และคําอธิบายลักษณะงานที่ชัดเจน 
 10. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดผลงานและปริมาณในระยะสั้น 
 11. เฝาติดตามดูแลการทํากจิกรรมของลูกจางอยางใกลชิด 
 
การพัฒนากลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 การพัฒนากลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลเริ่มจากการคิดกลยุทธแลวเลือกทางเลือกที่
เหมาะสม และเปนไปไดมากที่สุด  โดยยดึหลักการพัฒนาสมรรถนะบุคคลที่จําเปนของการแขงขัน 
ยึดหลักการบริหารที่มีขอผูกมัดรวมกนัสูง  กลยุทธที่สอดประสานแนวตั้ง หรือเชื่อมโยงกลยุทธ
ธุรกิจและกลยทุธการบริหารทรัพยากรบุคคลเขาดวยกัน ดังนี้ (อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง 2550: 129-153) 
 
ตารางที่ 2. 3  แสดงความเชือ่มโยงกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกับกลยุทธธุรกิจ  
                      หรือกลยุทธสอดประสานแนวตั้ง 
 
กลยุทธองคกร 
เพื่อการแขงขนั 

กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การบรรลุขอไดเปรียบ
ทางการแขงขันดวย
นวัตกรรม 
 

- สรรหาและรักษาคนที่มี
คุณภาพสูงดานนวัตกรรม 

- พัฒนาสมรรถนะ กระตุน
และเอื้อตอการสรางทักษะ
นวัตกรรม 

- จัดเตรียมสิ่งจูงใจ รางวัล
สําหรับผูคิดคนนวัตกรรม
สําเร็จ 
 

การบรรลุขอไดเปรียบ
ทางการแขงขัน
คุณภาพ 

- ใชวิธีการที่คัดเลือกคน
เพื่อใหไดคนที่มีคุณภาพ 
ความสามารถสูง 
 

- กระตุนและพัฒนาองคกร
แหงการเรียนรู  

- เช่ือมโยงรางวัลกับผล
การปฏิบัติงานที่มี
คุณภาพสูง 

 การบรรลุขอไดเปรียบ
ทางการแขงขันดวย
การเปนผูนําดาน
ตนทุน 

- พัฒนาโครงสรางและ
ขอบเขตของงาน สรรหา
คนที่มีความสามารถเพิ่ม
คุณคา 

- จัดฝกอบรมเพื่อเพิ่ม
ผลผลิต เริ่มการฝกอบรม
ทันทวงทีตามความตองการ
ของธุรกิจ วัดผลการพัฒนา
โดยดูจากคาใชจาย
ประสิทธิผล 

- ทบทวนการใหรางวัล
เพื่อใหทุกคนเห็นคุณคา
เงิน 
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กลยุทธองคกร 
เพื่อการแขงขนั 

กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การบรรลุขอไดเปรียบ
ทางการแขงขันดวย
การจางคนดีกวาคูแขง 

- สรรหาและคัดเลือกโดย
ยึดผลการวิเคราะห
สมรรถนะที่จําเปนขอ
องคกร 

-  พัฒนากระบวนการเรียนรู
ขององคกร กระตุนใหเกิด
การเรียนรูดวยตนเอง
วางแผนพัฒนาตนเอง 

- ใหรางวัลทั้งที่เปน 
ตัวเงินและไมใชตัวเงิน 
เช่ือมโยงกับสมรรถนะ
และทักษะ คาตอบแทน
ตามระดับการแขงขัน 
 

 
 นอกจากนั้น การพัฒนากลยทุธการบริหารทรัพยากรบุคคลจะสอดประสานแนวตั้งแลวยัง
ตองมีความสอดคลองกันในแนวราบดวย นั่นหมายถึงการสอดประสานระหวางกลยทุธโดยรวม
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลกับกลยุทธของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลดานตาง ๆ ดังนี ้
(อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง 2550: 152-153) 
 
ตารางที่ 2.4  แสดงความเชื่อมโยงกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยรวมกบักิจกรรม  
                     การบริหารทรัพยากรบุคลการจัดหา การพฒันา และการใหรางวัล หรือกลยุทธสอด 
        ประสานแนวนอน 
 

กลยุทธการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลโดยรวม 

กลยุทธกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การจัดหา การพัฒนา การใหรางวัล 

การปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน 

- สรรหาโดยยึดหลัก
สมรรถนะ มีศูนยกลาง
การประเมิน 

-พัฒนาโดยยึดสมรรถนะ
เปนหลัก มีศูนยกลางการ
พัฒนา 

- จายคาตอบแทนตาม
สมรรถนะ 

ขยายความสามารถ
ดานทักษะ 

-ในการสรรหาใหระบุ
ทักษะที่ตองการ 

- วิเคราะหทักษะเนนการ
ฝกอบรมตามความตองการ 
รับรองทักษะที่พัฒนา 

- จายคาตอบแทนตามทักษะ
ที่ใช 
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กลยุทธการ

บริหารทรัพยากร
บุคคลโดยรวม 

กลยุทธกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การจัดหา การพัฒนา การใหรางวัล 

จัดการพัฒนางาน
อาชีพและพัฒนา
สมรรถนะ 

- พัฒนากรอบการพัฒนา
สมรรถนะ ระบุระดับ
สมรรถนะและ
ความสามารถดวย
กระบวนการบริหารผล
การปฏิบัติงาน 

- ใชการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานและแผนพัฒนา
บุคลากรเปนพื้นฐานสําหรับ
ระบุและจัดการเรียนรู, จัด
กลุมเพื่อพัฒนางานอาชีพที่
เปนไปตามเสนทางการ
พัฒนา,ระบุบันได
ความสําเร็จในงานอาชีพดวย
คําแสดงสมรรถนะ 

- พัฒนากลุมงานโครงสราง
งานดวยคําแสดงสมรรถนะ 
ใชระบบจายคาตอบแทน
ตามการพัฒนางานอาชีพ
ตามความกาวหนา 

จางงาน - พัฒนาสัญญาการจางงาน
โดยยึดหลักจิตวิทยา ยึด
การกําหนดและพัฒนา
ทักษะที่ถายโยงได, 
กําหนดขอบขายสําหรับ
การขยายงาน 

- ระบุความจําเปนในการ
พัฒนาทักษะโดยดูจาก
แผนพัฒนาบุคลากร จัดทํา
โปรแกรมพัฒนาทักษะที่ถาย
โอนได 

- พัฒนากลุมงานโครงสราง
งานประเภทเดียวกันที่บง
บอกระดับสมรรถนะ 
จัดเตรียมขอมูลสําหรับการ
ระบุความจําเปนในการ
เรียนรูในการประเมินเพื่อ
รับรางวัล 

เพิ่มขอผูกมัด - วิเคราะหลักษณะของ
พนักงานที่อุทิศตน ใช
วิธีการคัดเลือกที่ชาญ
ฉลาด ระบุลักษณะและ
แนวโนมที่จะยินยอม
ผูกมัดกับองคกร 

- จัดประสบการณการเรียนรู
ที่จะชวยเพิ่มความเขาใจ การ
ยอมรับคานิยมหลักของ
องคกรและกระตุนใหเกิด
พฤติกรรม 

- เสริมแรงพฤติกรรมที่เกิด
จากคานิยมโดยการให
รางวัล 

เพิ่มแรงจูงใจ - วิเคราะหลักษณะ
พนักงานที่มีแรงจูงใจสูง 
แลวกําหนดโครงสรางการ
สัมภาษณเพื่อการคัดเลือก 

- ใหโอกาสการเรียนรูที่
เสริมแรงพนักงานที่มี
แรงจูงใจสูง 

- ใชกระยวนการบริหารผล
การปฏิบัติงานเปนฐาน
สําหรับการใหรางวัลที่ไมใช
เงินกับผูที่มีโอกาสพัฒนาได 
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บทบาทของหนวยงานการเจาหนาท่ี   
 
 สํานักวิจยัและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. (2548, 1-17) ไดอธิบายวา  
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิผลฝายบุคคลตองเปลี่ยนบทบาทเพื่อรองรับกับสิ่งที่ทาทาย
ขององคกร ตองเปลี่ยนโลกทัศนจากการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เนนหนาที่และกระบวนการไป
เนนที่บทบาทแทน  เพราะ “คน” เปนทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุดขององคกร ถานโยบาย 
กระบวนการ โครงการและกิจกรรมทางการบริหารทรัพยากรบุคคลไมไดเอื้อใหนําทรัพยากรบุคคล
เหลานั้นมาใชในฐานะที่เปนทุน (human capital) อยางเตม็ที่ เนื่องจากฝายบุคคลขององคกรยังเนน
งานปฏิบัติ (operational focus) เชน การสรรหา คัดเลือก พัฒนา รักษาและใชทรัพยากรบุคคลให
ทํางานไดสําเรจ็ลุลวง นั่นคือการบริหารทรัพยากรบุคคลยงัไมสามารถปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับ
ส่ิงที่ทาทายในยุคเศรษฐกิจที่เนนองคความรูไดแลว องคกรก็จะไมไดเปรียบเชิงการแขงขัน เพราะ
เมื่อฝายบุคคลเนนบทบาทเชนนี้จึงมักมีการแบงแยกหนาที่การบุคคลออกเปนงานทีเ่ฉพาะเจาะจง 
บทบาทสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4 ประการไดแก  
 
 1. การเปนผูดแูลมนุษยในองคกร (human capital steward) บทบาทของการเปนผูดูแลทุน
มนุษยในองคกร คือการเก็บรวบรวมและสะสม การใช การรักษา การเสริม และการฟนฟูความรู 
ทักษะ และความสามารถในองคการ เพื่อใหองคกรอยูรอดและเติบโตในเศรษฐกจิที่เนนองคความรู 
โดยองคกรจะตองพัฒนาแหลงสะสมความรูจากพนกังานของตน ดังนั้นหนาที่ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจะเนนการนําคนที่มีความรูเปนเลิศและนักคดิเขามามีสวนรวมในการบริหารงาน
ขององคกร เพื่อพิจารณาการไดมาซึ่งทุนทางปญญา การปรับกระบวนการบริหารองคกรให
เอื้ออํานวยตอการทํางานของทรัพยากรบุคคลที่เปน knowledge worker การทําใหพนักงานม ี
ความจงรักและมีความผูกพนัตอองคกร การบริหารการไหลเวยีนของทุนมนุษยเพื่อใหองคกรมี
สมรรถนะอยางมสม่ําเสมอ การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ทําหนาที่เปนตัวกลางในการใหบริการ
ดานทรัพยากรบุคคล การกําหนดมาตรฐานเบื้องตนสําหรับการจางทีท่าทายและจูงใจ  
 
 2. การเปนผูอํานวยความรู (knowledge facilitator) คือการสงเสริมการเรียนรูในองคกร  
การแบงปนความรูระหวางพนักงาน ระหวางหนวยงานตลอดทั่วทั้งองคกร รวมถึงการแลกเปลี่ยน
ความรูกับองคกรอื่น บทบาทสําคัญคือการพัฒนาและบริหารระบบขอมูลและเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใชโปรแกรมสําเร็จรูปในการจดัเก็บ รวบรวม เผยแพร  
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 3. การเปนผูสรางความสัมพันธ (relationship building) การสรางความสัมพันธระหวาง
พนักงานทั้งภายในองคกรและระหวางองคกรจะทําใหเกิดการสรางพนัธมิตรและความรวมมือทาง
ธุรกิจ บทบาทของการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงตองเกี่ยวของกับการกําหนดนโยบาย โครงการ
หรือทางปฏิบัติที่จะชวยใหพนักงานในองคกรกระตือรือรน สงเสริม และรักษาความสัมพันธ เชน 
โดยการ หาเทคโนโลยีที่เหมาะสมที่สุดในการเชื่อมโยงพนักงานเขาดวยกันและฝกอบรมพนักงาน
เหลานี้ใหใชประโยชนจากเทคโนโลยนีั้น ๆ มากที่สุด  
 
 4. การเปนผูเชีย่วชาญในการทรัพยากรบุคคลใหทันกับความตองการ (rapid deployment 
specialist) คือการมีความพรอมและมีความรวดเร็วในการจัดหาทรัพยากรบุคคล การจัดการและ 
การใชรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่หลากหลายเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายของ 
ยุทธศาสตร การเตรียมสรางสมรรถนะบุคคลในสัดสวนที่เหมาะสม การทบทวนโครงสรางองคกร 
เนนเรื่องระบบขอมูล มีแบบบรรยายลักษณะงาน 
 
 นอกจากนี้ Ulrich (1998 อางใน อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง, 2550: 224-225) เชื่อวาการที ่
การบริหารทรัพยากรบคุคลจะประสบความสําเร็จไดอยางดี จะตองมีลักษณะดังนี ้
 
 1.  เปนหุนสวนกับผูบริหารระดับอาวุโสและผูบริหารตามสายงานในการปฏิบัติตาม 
กลยุทธ 
 
 2. เปนผูเชี่ยวชาญในการวางแผนงานและการปฏิบัติงานบริการอยางมปีระสิทธิผลเพื่อให
แนใจวาคาใชจายลดลงและยังคงระดับคณุภาพ 
 
 3. เปนตัวแทนของพนักงานแจงความตองการใหผูบริหารระดับสูงรับรูและเพื่อทําให
พนักงานมีความพยายามเพิ่มมากขึ้น ทําใหเกิดขอผูกมัดกบัองคกรและความสามารถที่จะทําให
เกดิผล 
 
 4. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง จัดรูปแบบกระบวนการและวัฒนธรรมที่ชวย
พัฒนาสมรรถนะองคกรสําหรับการเปลี่ยนแปลง 
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 5. ส่ือสารความสําคัญของประเด็นดานจิตใจที่คํานึงถึงคนเปนหลัก และอธิบายงานของ
หนวยงานการเจาหนาที่ที่รับผิดชอบ 
 
 6. อธิบายสิ่งที่การบริหารทรัพยากรทําและรับผิดชอบตรงนั้น 
 
 7. ลงทุนในวิธีปฏิบัติใหมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

Morton (1999 อางใน อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง, 2550: 224-238) ไดสรุปบทบาท 4 ประการ ของ
หนวยงานการเจาหนาที่สําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธในฐานะหุนสวนธุรกิจ คือ  
 
 1. ในฐานะนกักลยุทธ ผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลตองนําเสนอประเด็นการบริหาร
และพัฒนาคนในระยะยาวและการสรางความสัมพันธในการจางงาน โดยดูจากแผนธุรกิจของ
องคกรและการมีสวนรวมในการกําหนดแผนธุรกิจ ซ่ึงสมารถทําสําเร็จไดโดยใหผูบริหารระดับสูง
เห็นเรื่องทรัพยากรบุคคลไวในกลยุทธขององคกร นักทรพัยากรบุคคลตองชักจูงผูบริหารระดับสูง
ใหพัฒนาแผนที่เกี่ยวกับการใชคนขององคกรตามสมรรถนะหลักใหดีทีสุ่ด โดยใหกลยุทธของ 
การบรหิารทรัพยากรบุคคลบูรณาการสอดประสานแนวตั้งสนับสนุนกลยุทธธุรกิจขององคกร และ
สอดประสานแนวราบเชื่อมโยงสนับสนุนซึ่งกันและกันในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 2. ในฐานะหุนสวนธุรกิจ นกับริหารทรัพยากรบุคคลตองรวมรับผิดชอบกับผูบริหารตาม
สายงานโดยบรูณาการกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลใหบรรลุจุดมุงหมายกลยทุธอ่ืน ๆ ระยะ
ยาว นักทรัพยากรบุคคลตองใสใจกับกลยุทธธุรกิจทั้งในเรื่องโอกาสและอุปสรรคที่องคกรเผชิญ 
การวิเคราะหจดุออน จุดแข็ง เพื่อประโยชนในเรื่องการใชทรัพยากรบุคคลเพื่อใหองคกรไดเปรียบ
ทางการแขงขนั 
 
 3. ในฐานะนกันวัตกรรม ตองสรางขอเสนอแนะกระบวนการใหม ๆ ที่จะเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคกร โดยการวิเคราะหเปรียบเทยีบ (benchmarking) เพื่อระบวุิธีปฏิบัติที่ดีที่สุด
และใชนวัตกรรมใหม ๆ ที่เหมาะสมสามารถใชประโยชนและสามารถปฏิบัติไดจริงในสภาพการ
ตาง ๆ โดยไมทําใหผูเกีย่วของตองยุงยากและใชทรัพยากรอยางเหมาะสม 
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 4.  บทบาทผูบริหารการเปลี่ยนแปลง นักทรพัยากรบุคคลตองใสใจกับการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะเมื่อนําความคิดใหม ๆ ไปใชจริง เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ  
โดยการบูรณาการนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลเขากับกลยุทธและกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ  
 
 ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงตองปรับเปลี่ยนกระบวนการคิด มองทรัพยากรบุคคล
ในฐานะที่เปนทุน (capital) มิใชเพียงแคปจจัยการผลิตที่ไรวิญญาณและเปนตนทุน (costs) การใส
ใจในคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงาน (quality of life) และการชวยสรางสมดุลใหกับชวีิตการทํางาน
และชีวิตสวนตัวจึงเปนแนวทางสําคัญอีกประการหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในฐานะที่เปน
ทุนขององคกร เนื่องจาก แนวคิดหลักของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธคือ ตองการ
ปรับปรุงคุณภาพองคกรซึ่งขึ้นอยูกับบุคลากรที่มีคุณภาพสูงทุกระดับ การรักษาพนักงานสําคัญตอ
การเจริญเติบโตขององคกร แรงจูงใจในการทํางานและการลดคาใชจายตองมีความสมดุลและสงผล
ตอกลยุทธการใหรางวัล การใชเทคโนโลยใีหมๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถทําใหเกิด
กระบวนการทีม่ีประสิทธิภาพ และบทบาทของผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลจะเปนผูเชี่ยวชาญ
ดานเนื้อหา ทมีที่ปรึกษาภายในมากขึ้น รวมท้ังบทบาทของหนวยงานการเจาหนาทีจ่ะเปน
ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในฐานะหุนสวนกลยุทธและหุนสวนธุรกจิมากกวาเปน
สมาชิกของฝายบริการทรัพยากรบุคคล  
 
สมรรถนะของนักทรัพยากรบุคคล  
 
 Morton (1999 อางใน อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง 233-234) ไดนาํเสนอสมรรถนะสําหรับ 
นักทรัพยากรบุคคลไว 3 ดาน ไดแก  

 
1. สมรรถนะเกี่ยวกับธุรกิจไดแก สมรรถนะกลยุทธ สมรรถนะการเงิน และสมรรถนะ

เทคโนโลยี  
 
2. ความรูเกี่ยวกับวิธีการปฏบิัติงานการบรหิารทรัพยากรบุคคลไดแก การการจัดบุคคลเขา

ทํางาน การพฒันา การประเมิน การใหรางวัล การออกแบบองคกร การสื่อสาร  
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3. สมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลง ไดแก ความรูเกีย่วกับกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
ทักษะของผูนาํการเปลี่ยนแปลง และความสามารถในการนําการเปลี่ยนแปลง รายละเอียดของ
สมรรถนะดังนี้ 

 
     3.1 สมรรถนะกลยุทธ ไดแก การแสวงหาการมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธและมี

สวนชวยในการพัฒนากลยุทธธุรกิจ การมีวสัิยทัศนกลยุทธที่ชัดเจนเกี่ยวกับวิธีที่การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจะสนับสนนุความสําเร็จของกลยุทธธุรกิจ เขาใจปจจยัความสําเร็จของธุรกจิและ
การใชกลยุทธของการบริหารทรัพยากรบุคคล และพัฒนาและใชกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่บูรณาการและสอดคลอง 
 
      3.2. การตระหนกัในวัฒนธรรมธุรกิจ ไดแก การเขาใจสภาพแวดลอมของธุรกิจและ
ความกดดันในการแขงขันที่ตองเผชิญ เขาใจกจิกรรมและกระบวนการของธุรกิจและผลกระทบทีม่ี
ตอกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เขาใจวัฒนธรรมของธุรกิจที่ใชพฒันากลยุทธการ
เปลี่ยนแปลงวฒันธรรม ดัดแปลงกลยุทธกาบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดประสานกบัธุรกิจและ
ความจําเปนของวัฒนธรรม 
 
      3.3. ประสิทธิผลขององคกร ไดแก การเขาใจปจจยัสําคัญที่ชวยทําใหองคกรมี
ประสิทธิภาพและปฏิบัติตาม ชวยสนับสนุนโปรแกรมการวางแผนปรับปรุงการเปลี่ยนแปลงและ
การบริหารการเปลี่ยนแปลง ชวยพัฒนาทกัษะที่มีคณุภาพระดับสูง สรางขอผูกมัดและความยืดหยุน
ในพนกังาน และเอื้ออํานวยการสรางทีม 
 
      3.4. การใหคําปรึกษาภายใน ไดแก การวิเคราะหและวินิจฉยัประเดน็เกี่ยวกับคนและ
เสนอแนะทางเลือกที่เปนไปได ปรับรูปแบบการทํางานทีเ่หมาะสมกับความตองการของลูกคา
ภายในและปฏิบัติตนเปนผูเอือ้อํานวยทีก่ระตุนหรือเปนผูเชี่ยวชาญตามที่ลูกคาตองการ ใช
กระบวนการใหคําปรึกษาเพือ่ชวยแกปญหาเรื่องคน สอนใหลูกคาจดัการกับปญหาของตนเอง  
ถายโยงทักษะ 
 
      3.5. ใหบริการ คือการคาดการณความจาํเปนและใหบริการตามความจําเปน เมื่อม ี
ผูขอคําแนะนําและความชวยเหลือตองลงมือทําทันทีอยางมีประสิทธิภาพ ใหอํานาจผูบริหาร 
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ตามสายงานตดัสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแตคอยใหคําแนะนําตามความจาํเปน 
ใหบริการดานตนทุน- ประสิทธิผลในงานการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละดาน 
 
      3.6. คุณภาพ ไดแกการชวยพัฒนาวิธีการคุณภาพโดยรวมตลอดทั่วทั้งองคกร ระบุ 
ความตองการของลูกคาภายในองคกรสําหรับบริการการบริหารทรัพยากรบุคคลและตอบสนอง
ความตองการของพนักงาน แสดงความเอาใจใสสําหรับคณุภาพทัว่ทั้งองคกรและการปรับปรุงงาน
ของตนอยางตอเนื่อง สงเสริมคุณภาพโดยรวมและปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลอยาง
ตอเนื่อง 
 
      3.7. พัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง ไดแกการพัฒนาความรูและทักษะวชิาชีพอยางตอเนื่อง 
เปรียบเทียบวธีิการปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีที่สุดและตดิตามการพัฒนางานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลใหม ๆ ตลอดเวลา แสดงความเขาใจวิธีการปฏิบัติงานการบรหิารทรัพยากร
บุคคลที่เกี่ยวของ สงเสริมใหมีการตระหนกัในงานของตนเอง 
 
บทบาทผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคล  
 
 ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคลมีบทบาทหลกัในกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยใหผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคลอยูในฐานะของกรรมการที่สามารถแสดงใหเห็นวา 
กลยุทธของการบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถรวมเขากับกลยุทธขององคกรได จะตองเปนผูมี
สวนในการพฒันาองคกรและการบริหารการเปลี่ยนแปลง ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคลตอง
แสดงบทบาทกลยุทธในฐานะหุนสวนธุรกิจดังนี ้(อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง, 2550:236-238) 

 
1. เปนสวนหนึ่งของผูบริหารระดับสูง 

 
2. มีสวนรวมในการวางแผนธรุกิจและบูรณาการแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลกับแผน

ธุรกิจ 
 

3. มีอิทธิพลในเรื่องของการจัดการ บริการและจัดตําแหนงบุคลากรเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคกลยุทธ 
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4. มีความสามารถอยางมืออาชีพในเทคนิคการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการยอมรับ 
นับถือและการมีสวนชวยเหลือ 
 

5. มีสวนรวมในการจัดการทรพัยากรในระดบัสูง มีตําแหนงที่จะสามารถพัฒนา
ประสิทธิภาพขององคกร 
 

6. สามารถจูงใจใหคนในองคกรเห็นความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง เปนตัวแทนผูนํา
การเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผล 
 

7. มีสวนรวมในการปรับวัฒนธรรมและคานิยมขององคกร 
 

8. ตระหนกัในความจําเปนของการพัฒนาวสัิยทัศนงานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยาง
เต็มที่ ระบุพันธกิจ แสดงความเปนผูนําและใหแนวทางแกสมาชิกเกีย่วกับงาน ใหการสนับสนุน
ของงานการบริหารทรัพยากรบุคคลแกผูบริหารตามสายงาน 
 

9. เปนนักปฏิบัตทิี่รูทฤษฎีการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

10. เปนผูมีความสามารถทําตามสิ่งที่กําหนดไดสําเร็จ 
 
กลยุทธระดับปฏิบตัิการการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนเรื่องของการจัดการทรัพยากรใหเหมาะสมกับความ
ตองการดานกลยทุธและดานปฏิบัติการขององคกร เปนการทําใหแนใจวาจะมีการใชประโยชนจาก
ทรัพยากรอยางเต็มที่และกลยุทธดานทรัพยากรบุคคลจะสงผลดีตอเมื่อนําไปปฏิบัติที่มีประสิทธิผล 
โดยกําหนดกลยุทธระดับปฏิบัติการไว  5 กลยุทธ ไดแก กลยุทธการสรรหา กลยุทธการบริหารผล
การปฏิบัติงาน กลยุทธการพฒันาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ กลยุทธการใหรางวัล และกลยุทธ
ลูกจางสัมพันธ รายละเอียดดังนี ้(อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง, 2550:327) 
 
 1. กลยุทธการสรรหา (อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง, 2550: 328-351) วัตถุประสงคของการสรรหา
เพื่อที่จะไดมาซึ่งแรงงานที่พรอมดวยคณุสมบัติที่เหมาะสม ทั้งความรู ทักษะ และศกัยภาพสําหรับ
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การฝกอบรมในอนาคต กระบวนการคัดเลือกสรรหาตองตอบสนองความตองการขององคกรได
อยางเหมาะสม โดยการ 
 
    1.1 บูรณาการกลยุทธธุรกิจเขากับกลยุทธการสรรหาบุคคล ตองเขาใจจุดมุงหมายของ
องคกรและพยายามจัดสรรคนตามทักษะทีจ่ําเปนตอการสนับสนุนกลยุทธธุรกิจ ผูอํานวยการฝาย
ทรัพยากรบุคคลมีหนาที่ในการชี้ใหเพื่อนรวมงานไดเหน็โอกาสและขอจํากัดเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่จะสงผลกระทบตอความสําเร็จของแผนกลยุทธ  การสอดประสานกลยุทธการ
สรรหาเขากับกิจกรรมตางๆ ของการบริหารทรัพยากรบคุคล ไดแก การฝกอบรมพัฒนาเพื่อเพิ่มพนู
ทักษะและปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรม รวมถึงการใหรางวัลกับคนเมื่อมีทกัษะพิเศษเพิ่มขึ้น กระบวนการ
บริหารผลการปฏิบัติงานและการจูงใจใหคนทักษะอยางมีประสิทธิผลมากที่สุด โดยการจัดทาํ
คุณสมบัติที่ตองการเพื่อนํามากําหนดพฤติกรรมที่ตองการเพื่อนําไปในกระบวนการคัดเลือกเพื่อ
พัฒนากลยุทธโดยรวม 
 
    1.2 องคประกอบของกลยทุธการสรรหาบุคคล ไดแก การวางแผนทรัพยากรบุคคลเพื่อ
ประเมินความตองการในอนาคต และตัดสนิใจเกี่ยวกับจาํนวนและประเภทของขาราชการที่ตองการ 
แผนการสรรหาบุคลากร ไดแก การเตรียมการคนหาคนจากภายในองคกรและหรือการหาโปรแกรม
การฝกอบรมที่จะชวยใหบคุลากรไดเรียนรูทักษะใหม ๆ หรือการเตรียมแผนระยะยาวเพื่อใหแนใจ
วากระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคคลจะสามารถตอบสนองความตองการขององคกรได, กลยุทธ
การธํารงรักษาบุคลากร คือ การเตรียมแผนการสําหรับการรักษาคนที่องคกรจําเปนตองมี, กลยุทธ
สรางความยืดหยุน คือ การวางแผนเพื่อเพิม่ความยืดหยุนในการใชทรัพยากรบุคคลเพื่อใหองคกร
สามารถใชประโยชนจากคนไดมากที่สุด และปรับเปลี่ยนองคกรตามสภาพการณที่เปลีย่นแปลงได
อยางรวดเรว็ 
 
 2. กลยุทธการบริหารผลการปฏิบัติงาน (อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง, 2550: 352-364) การบริหาร
ผลการปฏิบัติงานมีเปาหมายในการทําใหองคกรมีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น บุคคลและทีมงานมีผลงานดี
ขึ้น มีทักษะความสามารถ ขอผูกมัดและแรงจูงใจในองคกรสูงขึ้น กลยุทธการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานอาจใชวิธีการ Balance Scorecard แตผลการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่เกิดจากคนและทีมงาน
ดวยการวางแผน พัฒนาผลการปฏิบัติงานและพัฒนาบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายระยะยาว กลยุทธ
การบริหารผลการปฏิบัติงานจะเปนการบูรณาการ 4 ดาน ไดแก 1) บูรณาการแนวดิ่ง เปนการ
เชื่อมโยงหรือทําใหวัตถุประสงคของธุรกิจ ทีมงาน และแตละบุคคลเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
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2) บูรณาการระดับสายงาน เปนการเชื่อมโยงกลยุทธระดบัหนวยงาน ในระดับเดียวกนัเขากับ 
สวนตางๆ ขององคกร 3) บูรณาการดานทรัพยากรบุคคล เปนการเชื่อมโยงกิจกรรมดานตางๆ 
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะการพัฒนาองคกร การพฒันาทรัพยากรบุคลและการ
ใหรางวัลเพื่อใหไดวิธีการทีส่อดคลองกันในการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 4) บูรณา
การความตองการของแตละบุคคลใหผสานกับความตองการขององคกรมากที่สุดเทาที่จะเปนได 
 
 การบรหิารผลการปฏิบัติงานควรตองผสานเขากับวิธีการบริหารผลการปฎิบัติงานของ
องคกรและควรมีความเชื่อมโยงกับกระบวนการอื่นที่สําคัญ เชน กลยทุธธุรกิจ การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล และการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกร โดยวัตถุประสงคของการบริหารผลการปฏิบัติงานตอง
ประสานเชื่อมโยงวัตถุประสงคขององคกรกับวัตถุประสงคของหนวยงานจนถึงระดับทีมงานและ
ระดับบุคคล เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคขององคกรโดยมีขั้นตอนตางๆ เพื่อทําใหแนใจวาเปาหมาย
เหลานี้เปนไปในทิศทางเดยีวกัน 
 
 3. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ (อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง, 2550: 365-384) เปนเรื่องที่
เกี่ยวของกับการพัฒนาใหเปนองคการแหงการเรียนรูและเตรียมความพรอมสําหรับโอกาสของการ
เรียนรู การพัฒนาและการฝกอบรมเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานบุคคล ทีมงาน และการมองระยะ
ยาวเกี่ยวกับการพัฒนาฐานทกัษะและทุนทางปญญาที่องคกรจําเปนตองมีใหแกทรัพยากรบุคคล
เพื่อที่จะชวยสนับสนุนกลยทุธธุรกิจใหบรรลุผลสําเร็จ  
 
 เปาหมายของการพัฒนาทรพัยากรบคุคลเชิงกลยุทธ คือ การสรางกรอบในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่มีความสอดคลองและครอบคลุม กระบวนการพฒันาสวนใหญมุงไปที่การสราง
สภาพแวดลอมที่สงเสริมใหพนักงานเรียนรูและพัฒนา กจิกรรมการพฒันาอาจรวมไปถึงโปรแกรม
การฝกอบรมแบบดั่งเดิมแตมุงเนนการพัฒนาทุนทางปญญา การสงเสริมองคกรและการเรียนรูของ
ทีมแลบุคคล มีการจัดการองคความรูอยางเปนระบบ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลรวมถึงวิธีการ
วางแผนเพื่อสงเสริมใหเกดิการพัฒนาตนเอง 
 
 4. กลยุทธการใหรางวัล (อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง, 2550: 385-401) กลยุทธการใหรางวัลมี
แนวคดิพื้นฐานวากระบวนการใหรางวัลตองตอบสนองความตองการของพนักงานและองคกรได
อยางสรางสรรค กลยุทธการใหรางวัลสามารถชวยสนบัสนุนการเปลี่ยนแปลง ชวยสงเสริมและ
ยืนยนักลยุทธขององคกร  กลยุทธนี้ทําเพื่อผสานการใหรางวัลเขากับกลยุทธหลักสําหรับการเติบโต
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และผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น เพื่อสรางรากฐานใหกับคานยิมขององคกร เพื่อบงชี้วาพฤติกรรมใดที่
จะไดรับรางวลั ตัวอยางกลยทุธการใหรางวัลไดแก อัตราการจายคาตบแทนที่แขงขันในตลาดได
เพื่อดึงดูด พัฒนา จูงใจ และธํารงรักษาพนกังานที่มีคุณภาพ มีระดับการใหรางวัลที่แตกตางกัน
ขึ้นอยูกับสิ่งทีบุ่คคล ทีมงาน และสงผลตอความสําเร็จของธุรกิจโดยรวม  
 
 5. กลยุทธลูกจางสัมพันธ  (อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง, 2550: 402-416) ลูกจางสัมพันธ
ประกอบดวยการบริหารทรัพยากรบุคคลดานตาง ๆ ที่เกี่ยวกับความสัมพันธโดยทัว่ไปของพนักงาน 
การสรางขอตกลงรวมกันกบัสหภาพแรงงานหรือผานทางนโยบาย การสื่อสารการมีสวนรวม  
กลยุทธลูกจางสัมพันธเกี่ยวของกับวิธีในการสรางความสัมพันธที่มั่นคงและมีความรวมมือกันกับ
พนักงานเพื่อลดความขัดแยงใหนอยที่สุด สรางความมุงมั่นของพนักงานดวยการใชกระบวนการที่
พนักงานเขามามีสวนรวม วธีิการในการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับลูกจางสัมพันธคือการ
ผลักดันใหเกิดขอผูกมัดรวมกัน เพื่อใหพนกังานเปนหนึ่งเดียวกับองคกร การมุงเนนประโยชน
รวมกัน  โดยการสื่อสารทั่วทั้งองคกรถึงผลประโยชนรวมกัน ใชรูปแบบการสื่อสารที่หลากหลาย 
อาจใชเทคนิคใหพนกังานเขามามีสวนรวม เชน กลุมควบคุมคุณภาพ หรือกลุมเพื่อการปรับปรุง 
เปนตน 
 
ปจจัยแหงความสําเร็จของกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 ลักษณะที่สําคัญของกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เรียนรูจากบริษัทจากงานวจิัยของ 
Armstrong และ Long ป1994 (อางใน อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง 2550: 205-207) คือ 
 
 1. การมีกลยุทธธุรกิจและกลยุทธองคกรที่มีความหมายและมีเปาหมายชัดเจน 
 
 2. กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรสวนมากมีการบูรณาการเต็มรูปแบบและ
เกิดจากทีมผลักดนัของผูบริหารระดับสูง 
 
 3. กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลใหความสําคัญกับการพัฒนาองคกรและคนของ
องคกร 
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 4. องคกรสวนใหญมีกระบวนการที่แยกออกจากกันไมได และทุกองคกรมุงมั่นที่จะพฒันา
วัฒนธรรมในการทํางานตามคํามั่นสัญญา 
 
 5. กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลสัมพันธกับปจจยัสําคัญความสําเร็จขององคกร และ
ผลกระทบของคนที่มีคุณภาพสูงและการใหคําสั่นสัญญาในการทํางาน เปนสิ่งที่ถูกคาดหวังวาจะ
เกิดขึ้นและประสบความสําเร็จ 
 
 ธารพรรษ  สัตยารักษ (2548: 147-151) ไดศึกษาและเรียบเรียงประสบการณจากนักบริหาร 
นักวิชาการดานทรัพยากรบคุคลจากองคกรชั้นนาํของประเทศ สรุปเปนปจจยัหลัก 4 ประการ ที่ทํา
ใหการบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ตอบสนองเปาหมายขององคกร 
ดังนี ้
 
 1. ปจจัยดานภาวะผูนํา เปนปจจัยที่มีความสําคัญที่สุด เปนจุดเริ่มตนของความสําเร็จ ไดแก 
1)  การบริหารทรัพยากรบุคคลตองไดรับการสนับสนุนอยางจริงจังของผูบริหารสูงสุด 2)  ผูบริหาร
สูงสุดตองมีภาวะผูนํา ใหความสําคัญกับคนเปนอันดับแรก เขาใจวาคนเปนสินทรัพยที่มีคาที่สุดใน
องคกร ไมใชตนทุนหรือคาใชจาย เปนผูนาํในการสื่อสารในคนในองคกรทราบและตระหนกัถึง
คานิยมรวม นโยบายและเปาหมายตางๆ ขององคกร 3) ใหความสําคัญกับการคัดเลือกคนที่
เหมาะสมกับวฒันธรรมองคกรและงาน  4) ผูบริหารระดบัตาง ๆ ทําหนาที่เปน coach ชวยให
คําปรึกษาและแกไขปญหาแกผูใตบังคับบญัชาอยางเหมาะสม และ 5) ผูบริหารทุกระดับตองบริหาร
โดยยดึหลักธรรมาภิบาล เปนแบบอยางที่ดแีกบุคลากร มคีุณธรรม จริยธรรม 
 
 2. ปจจัยดานบทบาทของฝายทรัพยากรบุคคล ฝายทรัพยากรบุคคลเปนผูมีสวนสําคัญอยาง
ยิ่งตอการบริหารทรัพยากรบคุคลเพื่อมุงสูวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกรเปนคูคิดกบัผูบริหาร
สูงสุด เปนผูประสานการเปลี่ยนแปลง ฝายทรัพยากรบุคคลจึงตองเปนทีมงานมืออาชีพดังนี้  
1) คิดเชิงกลยทุธมากขึ้น 2) ปฏิบัติเปนแบบอยางที่ดีใหกบับุคลากรตามนโยบายขององคกร  
3) หมั่นศกึษาหาขอมูลและความรูใหม ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคกรและเสนอแนะแนวทางหรือ
ขอมูลที่เปนประโยชนตอผูบริหาร 4) ใหความสําคัญกับการบริการที่เปนเลิศแกบุคลากรทุกระดับ  
5) วางตวัเปนกลางระหวางผูบริหารและบุคลากร โดยยึดถือความถูกตองและยุติธรรมเปนสําคัญ  
6) มีจรรยาบรรณ รักษาขอมลูสําคัญที่เปนความลับของบุคคลในองคกร 7) รักองคกรใหมากที่สุด 
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 3. ปจจัยดานระบบและกลไกในการบริหารทรัพยากรบุคคล คือการมีระบบและกลไกใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนมาตรฐาน ปจจยัที่
สามารถจัดการใหสําเร็จไดงายขึ้น ไดแก 1) มีกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับ
คานิยมรวม พนัธกิจ วิสัยทัศนและเปาหมายขององคกร 2) เปาหมายของบุคลากรสอดคลองกับ
เปาหมายขององคกร 3) ทุกกระบวนงานการหรืองานที่เกี่ยวของกับคนตองมีประสิทธิภาพ  
4) ใหคนในองคกรทราบบทบาทหนาที่ที่ชัดเจน มีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจนและยอมรับ
รวมกันระหวางหัวหนาและผูปฏิบัติ 5) .ใหคนมีอํานาจเพียงพอควบคูไปกับความรบัผิดชอบที่ไดรับ 
(authority and accountability) 6) มีนโยบายและคูมือสําหรับพนักงาน (human resource manual) 
เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบตัิงานที่ชัดเจนและเขาใจตรงกันทุกคน 7) พัฒนาขีดความสามารถ 
(competency) ของคนอยางตอเนื่องทั้งทักษะ ความรู ทัศนคติ ใหสออดคลองกับงานและเปาหมาย
ของบุคลากร 8) กําหนดบทบทใหชัดเจนในการบริหารคนของฝายทรัพยากรบุคคล ผูจัดการ 
หวัหนางานตาง ๆ (line managers) รวมทั้งใหความรูและพัฒนาหวัหนางาน 9) จัดระบบโครงสราง
ตําแหนงงานทีจู่งใจบุคลากรได มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (career path) ที่ชัดเจน   
10) จัดระบบโครงสรางเงินเดือน คาตอบแทน ผลประโยชน สวัสดิการและรางวัลทุกรูปแบบ  
ที่จูงใจและรักษาบุคลากรที่ดีไวได คาตอบแทนโดยยึดหลักการของความยุติธรรม 11)  มีระบบการ
บริหารผลงาน (performance management) ที่ครบวงจร ตัง้แตการวางแผน กําหนดเปาหมายของ
งาน การติดตามผลอยางตอเนื่อง การพัฒนาคนและองคกร การวัดผลการทํางาน และการใหรางวัล 
12) นําระบบสารสนเทศมาใชใหเกดิประโยชนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ลดตนทุน 
อํานวยความสะดวกใหกับบคุลากร ลดเวลางานธุรการของฝาบุคคล เพื่อไปใชในงานเชิงกลยุทธ
มากขึ้น และเปนเครื่องมือในการตัดสินใจของผูบริหาร และ 13) จัดใหเกิดความสมดุลระหวางงาน
กับชีวิตสวนตวัของคน คนจะมีความสุขกต็อเมือประสบความสําเร็จทั้งเรื่องงาน สวนตัว ครอบครัว
และมีสุขภาพที่ดี 
 
 4. ปจจัยดานวฒันธรรมองคกรและการมีสวนรวมของบคุลากร เปนปจจัยทีจ่ะเสริมสราง
ความเขมแข็งใหกับองคกรในระยะยาวและควรดําเนินการไปพรอม ๆ กับปจจยัอ่ืน ๆ ไดแก  
1) สงเสริมใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมเปนเจาขององคกรโดยวิธีตาง ๆ เชนการใหอํานาจใน
ขอบขายที่เหมาะสม การเปดโอกาสใหบุคคลไดแสดงความคิดเห็น การยกยองชมเชยหรือใหรางวัล 
การใหโบนัส 2) เปดชองทางการสื่อสารระหวางบุคลากรและผูบริหารทกุระดับ สรางวัฒนธรรม
การสื่อสารแบบเปด และมีระบบการสื่อสารที่มั่นใจวาสารจากผูบริหารสูงสุดไปถึงบุคลากรทุก
ระดับ และบุคลากรสามารถสื่อสารถึงผูบริหารระดับสูงได 3) หมั่นสํารวจความคดิเหน็ดานตาง ๆ 
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ของบุคลากร เชน ระบบการทํางาน ภาระงาน สภาพแวดลอมการทํางาน สวัสดิการ สัมพันธภาพ
ระหวางคนในองคกร และตอบสนองกับความคิดเห็นดังกลาวตามความเหมาะสม 4) สรางความไว
เนื้อเชื่อใจระหวางผูบริหารทุกและบุคลกรทุกระดับ 5) มุงที่เปาหมายในงานของคน หลีกเลี่ยง 
การควบคุมวิธีการทํางานของคน แตเปดโอกาสใหคนไดแสดงความสามารถและเรียนรูจาก
ขอผิดพลาด 6) สงเสริมการทํางานเปนทีม ซ่ึงจะเกดิประโยชนตอองคกรไดมากกวาตางคนตางทํา 
 
 ผลลัพธจากปจจัย เมื่อองคกรสามารถบริหารปจจัยทั้งสี่ดานอยางสมบูรณ ตัวช้ีวัดสําคญัซึ่ง
บงชี้ไดวาการบริหารทรัพยากรขององคกรประสบความสําเร็จไดแก 
 
 1. บุคลากรมีขวัญ กําลังใจ และแสดงความจงรักภกัดีตอองคกรสูงพิจารณาไดจากอัตรา 
การเขาออกทีต่่ํา (turnover rate) 
 
 2. บุคลากรมีคุณภาพสูง พจิารณาไดจากผลการพัฒนาของคนตาม competency ที่องคกร
กําหนดและจากอัตราการสรรหาบุคลากรจากภายนอกต่ําเมื่อเปรียบเทียบกับการสรรหาภายใน  
(ไมรวมตาํแหนงระดับเริ่มตน) 
 
 3. องคกรมีผลการดําเนนิงานไดตามวิสัยทัศนและเปาหมายที่กําหนด 
 
 4. เปนองคกรแหงการเรยีนรู มีนวัตกรรมอยางตอเนื่อง และมีขีดความสามารถใน 
การแขงขันสูง 
 
 จากแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ตรวจเอกสารดังกลาวขางตนนาํมาพิจารณา
วิเคราะหเนื้อหาเพื่อนํามาพฒันาเปนตวับงชี้การบริหารทรัพยากรบุคคล ตามมิติกรอบการวิจยั  
5 มิติ ไดแก 1. ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคุคล 4. ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และ 5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน ไดดังนี ้
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ตารางที่ 2.5  ประเด็นหลักที่ไดจากการวิเคราะหแนวคดิการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 
 

มิติ ปจจัยหลัก ประเด็นหลัก 

ความสอดคลอง
เชิงยุทธศาสตร 

นโยบายและแผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคลอง
กับยุทธศาสตรองคกร 

- ขับเคลื่อนโดยผูบริหารระดับสูง 
- ใหความสําคัญผลกระทบจากสภาพแวดลอมภายนอก การ
แขงขัน 
- เปนขอผูกพันตามพันธกิจ คานิยม 
- บูรณาการกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกับกลยุทธ
องคกร 
- แผน โครงการ กิจกรรม นโยบาย แนวปฏิบัติดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลระบุในกลยุทธองคกร 
- คาํนึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล กลุม 

 วางแผน การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเหมาะสมทั้ง
ปริมาณและคุณภาพ 

- กําหนดเปาหมายมาตรฐานความสําเร็จ 
 

 นโยบาย แผน มาตรการ 
ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลรักษากลุมคนที่มี
สมรรถนะสูง 

- วางแผนและพัฒนาเสนทางอาชีพสําหรับผูมีศักยภาพ 
- การพัฒนาบันไดความสําเร็จในอาชีพ 

ประสิทธิภาพ 
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ถูกตองทันเวลา - กําหนดเปาหมายมาตรฐานความสําเร็จ 
- วิทยากรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- ใหความสําคัญกับการสื่อสาร การมีสวนรวม 

 ฐานขอมูล - มีระบบฐานขอมูลสารสนเทศ 

 คาใชจาย - ลงทุนพัฒนาคนอยางคุมคาเหมาะสม 

 เทคโนโลยี - เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน 
- กําหนดวิธีการเพื่อใหงานดําเนินการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
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มิติ ปจจัยหลัก ประเด็นหลัก 

ประสิทธิผลของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

การรักษาบุคลากรที่จําเปน - สามารถคัดสรร รักษาคนดีมีฝมือ มีแรงจูงใจสูง รูสึก
ผูกพัน 
- พัฒนาการบริหารใหเกิดความผูกพัน มีขอผูกมัดรวมกัน 
- ผูบริหารตองชัดเจนในการกําหนดปรัชญา วิสัยทัศน กล
ยุทธ 
- เนนขอผูกมัดตามพันธกิจ คานิยมองคกร 
- กระบวนงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตองมี
ประสิทธิภาพ 
- มีนโยบายและคูมือ 

 ความพึงพอใจ - ออกแบบงานใหบุคลากรมีความพึงพอใจ 
- มีกระบวนการทําใหบุคลากรมีความผูกพัน มีวัฒนธรรม
องคกร 
- ใหโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตลอดเวลา 
- รักษา พัฒนาบุคลากรทั้งรางกายและจิตใจ 
 

 การเรียนรูและพัฒนา - เรียนรูรวมกัน องคกรแหงการเรียนรู 
- พัฒนาศักยภาพของบุคลากรอยางตอเนื่อง 
- อบรมผสมผสาน ฝกอบรมทักษะใหมๆ  
- พัฒนาบุคลากรทั้งรางกายและจิตใจ 
- พัฒนาขีดความสมรรถนะอยางตอเนื่อง (competency) 

 ระบบบริหารผลงาน - พัฒนาระบบงานใหเกิดผลการปฏิบัติงานระดับสูง 
- สรางความมั่นใจวาบุคลการมีคุณคา ใหรางวัล 
ตอบแทนในงาน 
- สามารถวัดผลการดําเนินงานเพื่อการแขงขัน 
- ยึดผลการปฏิบัติงาน 
- ใหรางวัลตามศักยภาพ ผลการปฏิบัติงาน  
- วัดและประเมินในมิติของทีมและมิติรายบุคคล 
- ระบบคาตอบแทนเที่ยงธรรม โปรงใส เช่ือมโยงผลงาน 
- ใหรางวัลทั้งรูปแบบตัวเงินและไมใชตัวเงิน 
- การประเมินผลสะทอนความสําเร็จระยะยาว 
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มิติ ปจจัยหลัก ประเด็นหลัก 

ความพรอม 
รับผิด 
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

รับผิดชอบตอการตัดสินใจ
และผลการตัดสินใจดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ความ
โปรงใส 

- บริหารโดยยึดหลักจริยธรรม ความเปนมนุษย 
- การรองทุกข 
- แผนการเลื่อนขั้น ตําแหนง 

 บทบาทหนวยงาน 
การเจาหนาที่ 

- ทําหนาที่เปนตัวกลาง ตัวแทนของบุคลากรแจง 
ความตองการใหผูบริหารระดับสูงรับรู 
- สื่อสารอธิบายงานที่รับผิดชอบ 
 -ใหคําปรึกษาดานการบริหารทรัพยากรบุคคลภายใน  
- เปนหุนสวนกับผูบริหารระดับสูงและผูบริหาร 
สายงานหลัก  
- คิดเชิงกลยุทธ และเสนอแนะผูบริหาร 

 บทบาทผูบริหาร -มีความรับผิดชอบรวมกันในความสําเร็จของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
- ทําหนาที่เปนผูสนับสนุน 
- ใหคําปรึกษา แกไขปญหา 

 บทบาทผูบริหารสายงานหลัก - มีความรับผิดชอบรวมกันในความสําเร็จของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
- ทําหนาที่เปนผูสนับสนุน 
- กําหนดบทบาทชัดเจนในหารบริหารทรัพยากรบุคคล 
- ไดรับความรูและการพัฒนา 

คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุล
ระหวางชีวิตกับ
การทํางาน 

สภาพแวดลอมบรรยากาศ - สรางบรรยากาศรวมแรงรวมใจ 
- คํานึงถึงคุณภาพชีวิตควบคูประสิทธิผลและสังคมโดยรวม 
- การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการระยะยาว 
- สรางสภาพแวดลอมเหมาะสมสําหรับงาน 

 สวัสดิการ สิ่งอํานวย 
ความสะดวก 

- ดูแล สวัสดิการ ความปลอดภัย ทั้งทางกายและจิตใจ 

 สัมพันธภาพ - สรางบรรยากาศที่ชวยสรางสัมพันธภาพ ความรูสึก
กลมกลืน ทั้งฝายบริหารและฝายปฏิบัติ 
- ดําเนินและรักษาสัมพันธภาพทั้งที่เปนทางการและไมเปน
ทางการ เนนการมีสวนรวมของทุกฝาย 
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การบริหารจัดการของราชการไทย 
 
 การบริหารจัดการภาครัฐแตเดิมมีการแบงโครงสรางลักษณะการทํางานตามหนาที ่
ความรับผิดชอบ คือ ตามภารกิจ (functional) เนนเรื่องความเชี่ยวชาญเฉพาะดานแตเนื่องจากปญหา
บานเมืองมีความสลับซับซอนมากขึ้นและมีองคประกอบหลายอยางเขามาบังคับใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง ในการแกปญหาตองใชความรูและทักษะจากหลายสาขาวชิารวมกัน การทํางานไม
สามารถทําเพียงหนวยงานเดียวไดตองมีความเชื่อมโยงและสัมพันธกัน โดยใชการบริหารแบบ 
บูรณาการ คือการบริหารจัดการที่ดีของภาครัฐ สงเสริมใหมีการทํางานรวมกันระหวางสวนกลาง 
สวนภูมภิาค และสวนทองถ่ิน โดยรวมกันผลักดันใหทกุสวนราชการทมีีภารกิจที่เชื่อโยงเกี่ยวของ
กันปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จเพือ่ประโยชนสุขของประเทศชาติและถือประชาชนเปนเปาหมายที่สําคญั 
(สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ม.ป.ป.ก.:1-4)  
 
 ป พ.ศ.2546 ไดมีการประกาศใชพระราชกฤษฎกีาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหาร
กิจการบานเมอืงที่ดี ไดบัญญัติใหการบรหิารราชการจะตองมีเปาหมายชัดเจนและมีผูรับผิดชอบใน
การปฏิบัติราชการ การทํางานในทกุระดับตองมีการจัดทาํแผนการทํางานที่สามารถวัดผลสัมฤทธิ์
ของภารกิจที่กระทําไดอยางชัดเจน และกําหนดใหสวนราชการตองจัดทําแผนราชการประจําปใหมี
ความสอดคลองกับแผนบรหิารราชการแผนดินซึ่งเปนแผนแมบทในการถายทอดนโยบายและ 
ยุทธศาสตรของรัฐบาลไปสูการปฏิบัติทั้งในระดับกระทรวง ทบวง กรม หรือมิติพื้นที่  ดังนั้น 
แผนการบริหารราชการแผนดินจึงเปนเครือ่งมือสมัยใหมที่ชวยใหรัฐบาลสามารถบริหารประเทศ
เชิงรุกอยางเปนระบบ มีการมอบหมายเจาภาพ เกดิการบรูณาการ สามารถประสานแนวทาง 
มาตรการ วิธีการทํางานเขาดวยกัน รวมทั้งเชื่อมโยงการวางแผนใหเขากับกระบวนการจัดสรร
ทรัพยากร การติดตามตรวจสอบและประเมนิผล อันชวยใหเกิดการขับเคลื่อนการทํางานของภาครัฐ
ในทุกระดับและทุกมิติไปในทิศทางเดยีวกัน โดยมแีนวทางการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล
แผนบริหารราชการแผนดิน แบงออกเปน 3 สวนไดแก การวัดผลการดาํเนินงานตามคํารับรอง 
การปฏิบัติราชการของหนวยงานตาง ๆ  การติดตามและประเมินผลแผนการบริหารราชการแผนดิน
เปนรายป ระยะครึ่งแผน และระยะสิ้นสุดแผน รวมทั้งมกีารตรวจสอบเชิงยุทธศาสตรเมื่อ
สถานการณทางดานเศรษฐกิจและสังคมทั้งภายในและภายนอกประเทศสงผลบางประการตอ 
การบริหารราชการแผนดิน (สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ม.ป.ป.ข.:2-21) 
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 ในการวัดผลการปฏิบัติงานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการของหนวยงานตาง ๆ  
สวนราชการตองจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปเพื่อกาํหนดเกี่ยวกับผลผลิต กิจกรรมที่ตอง
ดําเนินการ และทรัพยากรที่จาํเปน เพื่อใชประกอบในการของบประมาณ และจัดทําคาํรับรอง 
การปฏิบัติราชการประจําป ซ่ึงครอบคลุมในมิติตาง ๆ ไดแก มิตดิานประสิทธิผลหรือผลสัมฤทธ์ิตาม
แผนปฏิบัติราชการ 4 ป และผลผลิตตามแผนปฏิบัติราชการประจําป ดานคุณภาพ ดานประสิทธิภาพ 
และดานการพฒันาองคการ ในการจดัทําคาํรับรองการปฏิบัติราชการเปนการดําเนินการตามมาตรา 12 
แหงพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2546 ไดวางระบบ
การปฏิบัติราชการแนวใหมที่มีความสําคัญในการสรางความรับผิดชอบของผูบริหารงานเพื่อที่จะ
กํากับการปฏบิัติราชการใหประสบความสําเร็จและเกดิผลสัมฤทธ์ิของงาน นอกจากนี้เพื่อจูงใจใน 
การปฏิบัติงานในกรณีที่สวนราชการใดดําเนินการใหบริการที่มีคุณภาพและเปนไปตามเปาหมายที่
กําหนด เปนทีพ่ึงพอใจของประชาชน คณะรัฐมนตรีจะจดัสรรเงินเพิ่มพิเศษเปนบําเหน็จความชอบ 
แกสวนราชการเพื่อนําเงินไปใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของสวนราการ หรือจดัสรรเปนรางวัล
ใหขาราชการในสังกัด (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ม.ป.ป.ข.:21-23) 
 
 คํารับรองการปฏิบัติราชการเปนการแสดงความจํานงของสวนราชการเกี่ยวกับการ
พัฒนาการปฏบิัติราชการและผลการดําเนนิการใหบรรลุเปาหมาย โดยมีตัวช้ีวดั เปาหมาย และ
เกณฑการใหคะแนน ครอบคลุม 4 มิติ ไดแก ดานประสิทธิผลตามยุทธศาสตร ดานคุณภาพ 
การใหบริการ ดานประสิทธภิาพของการปฏิบัติราชการ และดานการพฒันาองคกร (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ม.ป.ป.ค.:1-2) ซ่ึงในปงบประมาณ พ.ศ.2550 สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดกําหนดกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการตาม 
คํารับรองการปฏิบัติราชการของสวนราชการไว 4 มิติ และในมิติที่4 มติดิานการพัฒนาองคกร  
มีตัวช้ีวดัที่ใชในการประเมนิผลการปฏิบัติราชการเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน  
2 ตัวช้ีวดัไดแก การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล และการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2550: 1-3)   
 
 จากที่กลาวมาเห็นไดวาการพฒันาระบบราชการไทยในชวง พ.ศ. 2546–2550 ไดกําหนด
เปนแผนยุทธศาสตรโดยมีเปาประสงคชัดเจนเพื่อพัฒนาคุณภาพการใหบริการประชาชนที่ดีขึน้ 
ปรับบทบาทภารกิจและขนาดใหมีความเหมาะสม ยกขดีความสามารถและมาตรฐานการทํางานให
อยูในระดับสูงและเทียบเทาเกณฑสากล การปรับเปลี่ยนระบบทั้งระบบใหมีความสอดคลอง 
สัมพันธกับทุกภาคสวน ทุกระบบยอยในสังคม โดยใหยึดวิสัยทัศน เปาหมาย และยุทธศาสตรของ
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ประเทศ เปนสําคัญ ปรับเปล่ียนระบบราชการจากองคกรแบบเดิม (bureaucracy) มาเปนการจัดการ
แบบบูรณาการ รวมทั้งมีตัวช้ีวัดที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล จํานวน 2 ตัว ไดแก การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล และการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ดังนั้น ในการวจิัยคร้ังนี้จึงไดนําตัวบงชี้ทั้งสองมารวมเปนแนวคดิ
การพัฒนาตวับงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชวีศึกษา 
คร้ังนี้ 
  

การประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐไทย  
 
หลักการและเหตุผล 
 
 การพัฒนาประเทศตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ทําใหสวนราชการจําเปนตองยดึเปนแนวทางสําคัญในการบริหารราชการ 
มีการจัดทําคํารับรองการพัฒนาการปฏิบัติราชการและเขารวมในระบบการประเมินผลเพื่อรับ
ส่ิงจูงใจ โดยคํารับรองการปฏิบัติราชการและการประเมนิผลจะเปนไปตามกรอบการประเมินผล
การปฏิบัติราชการ 4 มิติ และตัวช้ีวดัในแตละมิติที่ไดกําหนดไว เพื่อใหสอดคลองกับความสําเร็จ 
ในการบริหารราชการแบบบรูณาการ สอดคลองกับหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี จึงไดนํา
การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (human resource  scorecard) มาใชเพื่อใหสวนราชการ 
มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความเขมแข็งและมีสมรรถนะสูง (high performing human 
resource) เพราะถือวาการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนสวนสําคัญในกระบวนการบริหารราชการ  
ในฐานะหุนสวนเชิงยุทธศาสตร (strategic partner) ทําใหราชการบรรลุวิสัยทัศน นโยบาย ภารกิจ 
เปาหมายและวัตถุประสงคที่กําหนด  (สํานักวจิัยและพฒันาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ., 
2547:1-14) 
 
การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหมในราชการพลเรือนมีเปาหมายสูงสุดเพื่อชวยให
ขาราชการและผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของ
รัฐและตอบสนองความตองการของประชาชน ดังนั้น การปรับบทบาทดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลในภาคราชการจึงมีจดุมุงหมายเพื่อสรางความเขมแข็งใหกับสวนราชการในการบริหารคน
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ของตนเอง ตามหลักปรัชญาการบริหารงานสมัยใหมที่ระบุวา “ผูบริหารสายงานหลกั คือผูบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่แทจริง” ซ่ึงพอสรุปไดวา การบริหารทรัพยากรบุคคลสมัยใหมจะตองเปนระบบ 
ที่มีความคลองตัวไมติดยึดกบักฎระเบยีบเกินไป ตองเปนระบบที่เนนความสําคัญเชิงยุทธศาสตรซ่ึง
ชวยใหสวนราชการบริหารงานไดอยางบรรลุเปาหมายทีต่ั้งไว และในขณะเดียวกนัตองเปนระบบที่
มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มีความโปรงใสเปนธรรม และทําใหขาราชการผูปฏิบัติมีความพึง
พอใจตลอดจนมีคุณภาพชีวติที่ดีดวย การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรของสวนราชการใหมี
ลักษณะดังกลาวจําเปนที่ทุกฝายซึ่งเกี่ยวของตองทบทวนบทบาท หนาที่และความรับผิดชอบดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน การบริหารทรัพยากรบคุคลในราชการพลเรือนมี  
3 ระดับ ซ่ึงมีความเกีย่วของสัมพันธกัน คอื ระดับการบริหารนโยบาย ระดับการบริหารเชิงกลยุทธ 
และระดับปฏบิัติการ โดยองคกรกลางบริหารทรัพยากรบคุคล เชน สํานักงาน ก.พ.จะรับผิดชอบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย โดยมีบทบาทในการกําหนดกรอบมาตรฐาน
ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และติดตามประเมินผลเพื่อพัฒนาสมรรถนะ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ขณะเดยีวกนัสวนราชการก็จะเปนผูรับผิดชอบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ โดยจะตองจัดทําแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธให
มีความสอดคลองกับกรอบมาตรฐานความสําเร็จ ตลอดจนบริหารจัดการงานปฏิบัติการและงาน
ประจําดวยการดําเนินการจดัทําและปฏิบตัิตามแผนงาน โครงการ มาตรการ กิจกรรม และ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหสอดคลองกับสภาพและความจาํเปนของสวนราชการและ
นํา human resource scorecard มาเปนเครื่องมือสําคัญในการเชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตร และระดบัปฏิบัติการ ใหมีความประสานสอดคลองกันเพื่อบงชี้
ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล (สํานักวิจยัและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. 
2548,54-55) 
 
 หลักการสําหรับพัฒนาระบบประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการ 
พลเรือนไทยมดีังนี ้(สํานักวจิัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. 2548, 57-58) 
 
 1. การบริหารทุนมนุษยถือเปนปจจยัสําคัญของการบริหารราชการเชงิกลยุทธ กลาวคือ
จะตองมีการบรูณาการเรื่องทุนมนุษยไวในทุกขั้นตอนของการกําหนดพันธกิจ วัตถุประสงค 
เปาหมายเชิงยทุธศาสตร และคานิยมหลักขององคกร รวมทั้งในขั้นตอนของการออกแบบและ 
การนํานโยบายและแนวทางการดําเนนิการไปปฏิบัติดวย 
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 2. ผูที่รับผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลไดรับการยอมรับใหเปนสวนหนึ่งของ
ผูบริหารระดับสูง เปนการปรับเปลี่ยนบทบาทของผูปฏิบัติงานดานบุคคลจากการใหบริการที่
เกี่ยวของกับกระบวนการบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดิมเปนการแสดงบทบาทเชิงกลยทุธมากขึ้น 
(strategic roles) เห็นไดจากการแตงตั้งผูบริหารระดับสูงดานทรัพยากรบุคคล (chief human 
resource officer)  
 
 3. เปาหมายการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลดวย human resource scorecard  
คือการสรางความแข็งแกรงใหกับผูบริหาร หนวยงานดานทรัพยากรบคุคล หามารถใชกําลังคนให
เกิดประโยชนสูงสุด เพื่อบรรลุพันธกิจเปาหมายขององคกร ภาครัฐจึงใหอํานาจการตัดสินใจการ
บริหารทรัพยากรบุคคลและมีการกระจายอํานาจใหสายงานหลักรับผิดชอบในการใชกําลังคนของ
ตนมากขึ้น ดงันั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงไมใชหนาที่ของฝายการเจาหนาที่อยางเดียวอีก
ตอไป แตเปนความรับผิดชอบรวมกันของผูบริหารระดบัสูง ผูบริหารระดับกลางตามสายงานหลัก
ในสวนราชการและเจาหนาที่ที่เกี่ยวของกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  
 
 4. เนนการประเมินระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และเนนมติิดานประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของระบบบริหารราชการทรัพยากรบุคคลอันนําไปสูการประเมินผลนโยบายและ 
แนวทางการปฏิบัติทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคลวามีความสอดคลองสนับสนุนใหองคกร
บรรลุพันธกิจและเปาหมายเชิงยุทธศาสตรมากนอยเพียงใด  
 
 5. ใหความสําคัญกับความพรอมรับผิดทางการบริหารทรัพยากรบุคคล human resource 
accountability) โดยนโยบาย โครงการ และมาตรการตาง ๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลจะตอง
เปนไปตามหลักของระบบคุณธรรมและมนุษยธรรม 
 
 6.  ใหความสําคัญตอมิติเร่ืองคณุภาพและความสมดุลของชีวิตการทํางานและชวีิตสวนตัว 
(balancing quality of work life) มากขึ้นและมีแนวโนมจะมีความสําคญัยิ่งขึ้น 
 
 7. การประเมนิระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมีความเชื่อมโยงกับระบบการบริหารผลงาน
และการใหรางวัลเปนตวัเงนิ รางวัลที่เปนตัวเงนิเปนแรงจูงใจที่เห็นไดชัดและไดอยางไดผล แต
หนวยงานภาครัฐยังอาจมีปญหาเนื่องจากสวนราชการยังไมสามารถสื่อสารใหขาราชการเขาใจไดวา
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ผลการดําเนินงานของบุคคลกอใหเกิดองคกรกําไรหรือขาดทุน รวมทั้งภาครัฐอาจยังมีปญหาดาน
ภาระงบประมาณ 
 
หลักการกําหนดกรอบแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 ทรัพยากรบุคคลซึ่งถือวาเปนทรัพยสินที่มคีวามสําคัญยิ่งตอการบริหารและการสรางคุณคา
ใหกับองคกร การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม สวนราชการจําเปนตองมรีะบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความเขมแข็งและมีสมรรถนะสูง  ถือวาการบริหารทรัพยากรบุคคลเปน
สวนหนึ่งของหวงโซแหงคุณคา (value chain) ในกระบวนการบริหารราชการ ในฐานะหุนสวนเชงิ
ยุทธศาสตร (strategic partner) เพื่อใหราชการบรรลุวิสัยทัศน นโยบาย ภารกิจ เปาหมายและ
วัตถุประสงค (สํานักวิจยัและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ., 2547: 1-4) จึงไดกําหนด
กรอบแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยยดึ 4 หลักการ ไดแก หลักการบริหารทนุมนุษย 
หลักการกระจายอํานาจ หลักคุณธรรม  หลักความรับผิดชอบรวม รายละเอียดดังนี้  (สํานักวิจยัและ
พัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547: 6-14) 
 
 1.  หลักการบริหารทุนมนุษย คือ การถือวาทรัพยากรบุคคลอันเปนทรัพยสินขององคกรมี
สภาพเปน ทุน (human capital)  ที่มีความสาํคัญยิ่งตอการบริหารและการสรางคุณคาใหกับองคการ  
โดยคุณภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับการเพิม่ระดับความสําเร็จของ
องคการความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรของการบริหารทรัพยากรบุคคลทําใหเพิ่มความสามารถของ
องคการในการตอบสนองความตองการของลูกคา ทําใหองคการบรรลุเปาหมายเชิงยุทธศาสตร และ
ตอบสนองสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  การบริหารทุนมนษุย คือเปนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหมในภาครัฐ  ซ่ึงองคการตองลงทุนเพื่อใหไดมาและรักษาไวซ่ึงทรัพยากร
บุคคลที่สมรรถนะสูงมาปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมายยุทธศาสตรและวัดผลตอบแทนที่ไดจาก
การลงทุน 
 
 2.  หลักการกระจายอํานาจ  หมายถึง  การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธมีการมอบ/
กระจายการบริหารทรัพยากรบุคคลไปใหผูบริหารของสายงานหลัก (line managers) สวน
ผูรับผิดชอบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลตองเปลี่ยนบทบาทไปเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรของ
ผูบริหารองคกรและผูบริหารของสายงานหลัก ตองรวมกบัหนวยงาน การเจาหนาทีใ่นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิผลตามเปาหมายที่กาํหนดการบริหารทรัพยากรบุคคลตามรูปแบบ
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ใหม จะมุงที่การตอบสนองการบรรลุผลลัพธตามเปาหมายขององคการ และผูบริหารในสายงาน
หลักจะมีบทบาทและความพรอมรับผิดชอบตอการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดย
สํานักงาน ก.พ.ไดกระจายอํานาจการบริหารทรัพยากรบุคลเชิงกลยุทธไปใหหวัหนาสวนราชการ
เพื่อใหสมารถดําเนินการบริหารใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมาย พนัธกิจและผลการปฏิบัติงานดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่โยงกับผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององคการ สามารถวัดผลการ
ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและผลตอบแทนหรือความคุมคาจากการใชจาย
งบประมาณดานบุคคลได 
 
 3.  หลักคุณธรรม เพื่อใหการบริการทรัพยากรบุคคลสามารถสนับสนุนการบรรลุพันธกิจ
ของสวนราชการและขาราชการไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมและมีคุณภาพชวีิตทีด่ีในการทํางาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลจงึตองยึดหลักคณุธรรม  โดยผูบังคับบัญชาทุกระดับชั้นตองเปน
ผูรับผิดชอบโดยตรงในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามหลักคุณธรรม ดังนี ้          
 
      3.1  การสรรหาและแตงตัง้ในระบบเปด  มีการแขงขันจากภายในหรอืภายนอกระบบ
ราชการ 
 
      3.2  การบรรจุแตงตั้งโดยยึดสมรรถนะ ผลงาน และความประพฤต ิ
 
      3.3  การจางงานตามผลงาน และการพฒันาคุณภาพชวีิตของขาราชการใหมี
ความกาวหนาในอาชีพ  ตามสนมรรถนะ  ผลงาน  และความประพฤติ  มีโอกาสไดรับการพัฒนา
อยางตอเนื่องตามศักยภาพ  มีรายไดที่เหมาะสมตามงาน  อัตราตลาดและผลงาน  ตลอดจนไดรับ
การปกปองจากการใชอํานาจโดยมิชอบของผูบังคับบัญชา 
 
      3.4  ควรเปนกลางทางการเมือง  การใหบริการของรัฐโดยไมเลือกปฏิบัติ 
 
      3.5  การตอบสนองความตองการของประชาชน และนโยบายของรฐับาล  
 
                      ทั้งนี้ หวัหนาสวนราชการและผูบังคับบัญชาทุกระดับชั้นเปนผูรับผิดชอบโดยตรง
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหเปนไปตามหลักคุณธรรม โดยสํานักงาน ก.พ.จะเปนผูติดตาม
ประเมินผล 
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 4.  หลักความรับผิดชอบรวม โดยการกระจายอํานาจใหเกิดการรับผิดชอบรวมกันและ 
การแบงปนประสบการณระหวางกัน  ผูบริหารระดับสูง  ผูบริหารสายงานหลัก  และเจาหนาที่ฝาย
บริหารทรัพยากรบุคคลในการใชทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิผลภายใตกรอบของกฎหมายใน
การดําเนนิการตามหลักการดงักลาวทําใหบทบาทของหนวยงานการเจาหนาที่ตองปรบัเปลี่ยนจาก
เดิมที่เนนการใหบริการขาราชการและการทํางานประจาํ และงานเอกสารไมเปนการหากลยุทธทีจ่ะ
ชวยใหสวนราชการใชทรัพยากรบคุคลไดอยางมีประสิทธิผล  เพื่อใหองคการบรรลุวัตถุประสงค
เชิงกลยุทธ  เปนการเพิ่มคณุคาใหองคการไปสูความเปนเลิศ  การทําใหกําลังคนมีสมรรถนะทํางาน
ไดเปนอยางดแีละการใชจายงบประมาณอยางคุมคาวัดผลตอบแทนจากการลงทุนในกิจ
กรรมการบริหารทรัพยากรบคุคล  โดยผูมีสวนเกีย่วของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง
หนวยงานการเจาหนาที่, ผูบริหารสายงานหลัก, หวัหนาสวนราชการ และ ก.พ. ตองมีสวน
รับผิดชอบรวมกันดังนี ้
 
      4.1  บทบาทของหนวยงานการเจาหนาที่  หนวยงานการเจาหนาทีต่องปรับบทบาทจาก
เดิมที่เนนการใหบริการขาราชการและการทํางานประจาํ และงานเอกสาร ไปเปนการหากลยุทธทีจ่ะ
ชวยใหสวนราชการใชทรัพยากรบุคคลไดอยางประสิทธิผลเพื่อใหองคการบรรลุวัตถุประสงค
เชิงกลยุทธ คือเปนการเพิ่มคณุคาใหองคการไปสูความเปนเลิศ การทําใหกําลังคนมีสมรรถนะการ
ทํางานไดเปนอยางดี และการใชจายงบประมาณอยางคุมคา วัดผลได โดยตองทําบทบาทใหมดังนี ้
 
              4.1.1  การใหคําปรึกษาใหความชวยเหลือและสนบัสนุนใหผูบริหารสายงานหลัก
ตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล 
 
  4.1.2  สนับสนุนใหเกดิความสําเร็จตามเปาหมายพนัธกจิสรางความมั่นใจใหแก
ผูบริหารสูงสุดและผูบริหารหนวยงานหลักวาสวนราชการจะมีทรัพยากรบุคคลในจํานวน และ
สมรรถนะที่เพียงพอตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตรทั้งในปจจุบันและอนาคต 
 
  4.1.3  เปนหุนสวนของกลยทุธ (strategic partner) โดยเขาไปมีสวนรวมใน
กระบวนงานการวางแผน หนวยงานการเจาหนาที่จึงตองมีความรูความเขาใจอยางชดัเจนเกีย่วกับ
พันธกิจ และเปาหมายทิศทางของสวนราชการและเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูบริหาร
หนวยงานหลัก เชน การสรรหาการวางแผนอัตรากําลัง กําหนดคาเปาหมายและกลยทุธการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนเปาหมายยุทธศาสตรของสวนราชการ และสื่อสารเปาหมายและ 
กลยุทธนั้นใหผูบริหารสายงานหลักของงาน 
 
  4.1.4  มุงเนนการสรางคุณคามากกวางานประจํา  โดยเฉพาะความรับผิดชอบ 
ดานกลยุทธ  ปรับปรุงกระบวนงานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหงายและมีประสิทธิภาพ เพื่อให
ขาราชการและผูบริหารหนวยงานหลักรับผิดชอบและดาํเนินการไดเองเปนการรับผิดชอบขอมูล
เกี่ยวกับการพฒันา การลา จดัเครือขายสารสนเทศทรัพยากรบุคคลใหแกผูบริหารสายงานหลัก 
 
      4.2  บทบาทของผูบริหารสายงานหลัก  ผูบริหารสายงานหลักหมายถึงผูบริหารที่
นอกเหนือจากผูบริหารดานทรัพยากรบุคคลมีบทบาทที่สําคัญดังนี้ 
 

4.2.1  เพิ่มพูนความรูเกี่ยวกบัระบบคุณธรรมและกฎระเบียบดานการบริหารงาน
บุคคล 

4.2.2  สรางความเขาใจ  และดําเนินการตัดสินใจดานทรัพยากรบุคคล วามีผลตอ
การบรรลุพันธกิจขององคการ 

 
4.2.3  กระตุนขาราชการใหทํางานอยางเตม็ศักยภาพ  เพือ่ขับเคลื่อนยุทธศาสตร   

 
       4.3 บทบาทของหัวหนาสวนราชการ 
 
  4.3.1 ตระหนกัและสื่อสารวาทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งที่มีคุณคามากที่สุด 
 
  4.3.2  ตระหนกัถึงความเชื่อมโยงของผลการปฏิบัติงานดานบริหารทรัพยากร
บุคคลกับความสําเร็จของสวนราชการ 
 
  4.3.3 แสดงความมุงมั่นพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล สราง 
ความรับผิดชอบรวมระหวางผูบริหารสายงานหลักและหนวยงานการเจาหนาที ่
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  4.3.4 พัฒนาผูบริหารสายงานหลักใหมีความรูและมีการตัดสินใจดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามกรอบของกฎหมาย และพัฒนาหนวยงานการเจาหนาที่ใหขาใจบทบาทภารกจิ
และทิศทางของสวนราชการ 
 
  4.3.5 ใหความมั่นใจแกขาราชการวาจะไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรม ตามหลัก
คุณธรรมและไดรับการดแูลใหมีคุณภาพชวีิตที่ด ี
 
  4.3.6 พรอมรับผิดชอบตอการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร 
 
        4.4 บทบาทของ ก.พ. 
 
  4.4.1 สงเสริมใหคําปรึกษาแกสวนราชการเพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ราชการพลเรือนมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล 
 
  4.4.2 ดูแลใหคาํแนะนํา ติดตามประเมินผลเพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สวนราชการเปนไปตามหลกัคุณธรรม และหลักบริหารกิจการบานเมอืงที่ดี 
 
  4.4.3 สรางเครือขายความสัมพันธเพื่อการเรียนรูรวมกนัและพัฒนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือนอยางตอเนื่อง 
 
วัตถุประสงค 

 
การประเมินสมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการมีวัตถุประสงค

ใน 3 ประเด็นไดแก 
 
1. พัฒนาระบบและสรางกลไกการประเมนิประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจน 

ความคุมคาและความพรอมรับผิดในการบรหิารทรัพยากรบุคคลสําหรับสวนราชการ อันเปน
ชองทางในการใหขอมูลยอนกลับเกีย่วกับสภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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2. เพื่อสรางความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหกับสวนราชการ อันนําไปสู
การพัฒนาสมรรถนะของหนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการใหสามารถปฏิบัติงาน
ในฐานหุนสวนเชิงยุทธศาสตรในการบริหารราชการของสวนราชการได 

 
3. เพื่อสรางกลไกความสัมพันธระหวางองคกรกลางบริหารทรัพยากรบุคคลที่ทําหนาที่ 

เชิงนโยบายดานการการบริหารกําลังคนในภาพรวม (human resource policy) และสวนราชการที่
รับผิดชอบตอยุทธศาสตรและวิธีปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (human resource strategy 
and operation) 

 
องคประกอบของระบบ 
 
สํานักงาน ก.พ. กาํหนดองคประกอบของการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการไว 4 สวน ไดแก  
 
1. มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ (standard for 

success) หมายถึง ผลการบริหารราชการดานทรัพยากรบคุคลซึ่งเปนเปาหมายสุดทายที่สวนราชการ
ตองบรรลุ 

 
2. ปจจัยทีจ่ะนาํไปสูความสําเร็จ (critical success factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 

โครงการ มาตรการและการดําเนินการตาง ๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งจะทําใหสวน
ราชการบรรลุมาตรฐานความสําเร็จ 

 
3. มาตรวัดหรือตัวช้ีวดัความสําเรจ็ (measures and indicators) หมายถึง ปจจัยหรือตัวที่บงชี้

วาสวนราชการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบคุคล ซ่ึงสอดคลองกับมาตรฐาน
ความสําเร็จจนบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวมากนอยเพยีงใด 

 
4. ผลการดําเนนิงาน (evidence, application and report) หมายถึงขอมูลจริงที่ใชเปน

หลักฐานในการประเมินวาสวนราชการไดดําเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับ
มาตรฐานแหงความสําเร็จจนบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวมากนอยเพยีงใด 
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องคประกอบการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  
 
 สํานักงาน ก.พ.ไดศึกษาวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติที่ดี (best practices) เกีย่วกับการ
ประเมินผลระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรภาครัฐและเอกชนทั้งในและตางประเทศ 
และแนวทางการประยุกตใชในราชการพลเรือนไทยจึงกาํหนดองคประกอบการประเมินเปน  
4 สวนไดแก มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง ผลการบริหาร
ราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งบรรลุเปาหมาสุดทายที่สวนราชการตองบรรลุ ปจจัยที่จะ
นําไปสูความสําเร็จ หมายถงึ นโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการและการดําเนินการตาง ๆ ดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งจะทําใหสวนราชการบรรลุมาตรฐานความสําเร็จ  มาตรวัดและ
ตัวช้ีวดัความสาํเร็จ  หมายถึง ปจจัยหรือตัวที่บงชี้วาสวนราชการมีความคืบหนาในการดําเนินการ
ตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรฐานความสําเร็จจนบรรลุเปาหมายไดมากนอยเพยีงใด  
และผลการดําเนินงาน  หมายถึง ขอมูลจริงที่ใชเปนหลักฐานในการประเมินวาไดดําเนินการตาม
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับ
มาตรฐานแหงความสําเร็จ และปจจัยทีเ่ปนตัวกําหนดสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สวนราชการประกอบดวย 5 มิติ ไดแก ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ความพรอมรับผิดดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และมิติคุณภาพชวีติ: ความสมดลุระหวางชวีิตและการทํางาน (สํานักวิจยั
และพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ.,   2547:13-17) ดังภาพ 
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ภาพที่ 2.4  มิตมิาตรฐานความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธของราชการไทย 
ที่มา: สํานักวจิยัและพฒันาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. (2547: 17) 
 
กรอบการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลขาราชการพลเรือน  
 
 การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลเปนการประเมินระบบโครงสราง 
การบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งหมด ซ่ึงเนนความเชื่อมโยงของบุคคลผูปฏิบัติงาน (people)   
ยุทธศาสตรการบริหาร (strategy)  และผลการปฏิบัติงาน (performance)  ขององคการ ในการ
ประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลมีจุดประสงค คือ เพื่อใหไดสารสนเทศแกผูบริหาร
ของสวนราชการวาสวนราชการไดวางแผนและดําเนินการเกิดประสิทธิผลตอการบรรลุเปาหมาย 
ยุทธศาสตรขององคการขาราชการไดรับการปฏิบัติหนาที่เปนธรรมตามผลการปฏิบัติงานที่
เชื่อมโยงกับเปาหมายขององคการ  และการตัดสินใจดานทรัพยากรบคุคลเปนไปตามหลักคุณธรรม 
ซ่ึงสารสนเทศนี้จะชวยใหองคการระบุจุดแข็งจุดออนไดอยาชัดเจนและหาแนวทางปรับปรุงแกไข
เพื่อปรับยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบคุคลใหเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ  และเพื่อให
ไดสารสนเทศเกี่ยวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวม

 
มาตรฐานความสําเร็จ 
การบริหารทรัพยากร

บุคคลในราชการพลเรือน 

ความสอดคลองเชิง
ยุทธศาสตร 

 
ประสิทธิภาพของ 

การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

 
ประสิทธิผลของ 

การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

 
คุณภาพชีวิต: 

ความสมดุลระหวางชีวิต
และการทํางาน 

 
ความพรอมรับผิด 

ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
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ของราชการพลเรือน (สํานักวิจัยและพฒันาระบบงานบุคคล  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ 
พลเรือน. 2547 : 16-18) 
 
 การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน  คือ  การสงเสริม
สนับสนุนใหสวนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (standard for success) เพื่อใหเกดิผลสัมฤทธิ์ตอความสําเร็จของสวนราชการ ตาม
หลักคุณธรรมมีความรับผิดในการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบคุคล และเกิดการเรียนรูและ
พัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อยกระดับความสําเร็จของสวนราชการ กรอบมาตรฐานความสําเร็จ 5 ดาน 
ไดแก (สํานักวจิัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 2547 : 
19-27)  
 มิติที่ 1 มิติดานความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  
 มิติที่ 2 มิติดานประสทิธิภาพการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่ 3 มิติดานประสทิธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่ 4 มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่ 5 มิติดานคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน   

 
 มิติที่ 1 ดานความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร คือ การที่สวนราชการมีแนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคลตอไปนี้ 
 

          1.1 สวนราชการมีนโยบายแผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ซ่ึงมีความสอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

 
          1.2 สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปรมิาณและคณุภาพคือ  

มีกําลังคนที่มีขนาดและสมรรถนะที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลภุารกิจและความจําเปนของ
สวนราชการทัง้ในปจจบุันและในอนาคตมีการวิเคราะหสภาพกําลังคน สามารถระบุชองวางดาน
ความตองการกําลังคนและมแีผนเพื่อลดชองวาง 

 
          1.3 สวนราชการมีนโยบาย  แผนงาน  โครงการ  และมาตรการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  เพื่อดึงดูดใหไดมา พัฒนา และรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการ และผูปฏิบัติงานที่มี
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ทักษะหรือสมรรถนะสูง  ซ่ึงจําเปนตอความคงอยูและขัดความสามารถในการแขงขนัของสวน
ราชการ  

          1.4 สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับรวมทั้งมีแผน
สรางความตอเนื่องในการบริหารราชการ 
  
 มิติที่ 2 ดานประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กจิกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ มลัีกษณะ ดังนี ้

 
           2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนรากชาร เปนการสรร

หาคิดเรื่องการบรรลุแตงตั้งการพัฒนา  มีความถูกตองและทันเวลา 
 
          2.2 สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง  

เที่ยงตรง  ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจ  และการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
สวนราชการไดจริง 

 
         2.3 สัดสวนคาใชจายสาํหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ

งบประมาณรายจายมีความเหมาะสมและสะทอนผลิตภาพของบุคลากรและความคุมคา  
 
         2.4  มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคลทางสวนราชการ  เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
 
มิติที่ 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง แผนงานโครงการและ

มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการกอใหเกิดผลดังตอไปนี ้
 

           3.1 การรักษาขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมายพันธกิจของ
สวนราชการ 
 
           3.2 ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน
โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 



 

 

94

            3.3 การสนับสนุนใหเกิดการเรยีนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่องและการสงเสริมหมี
การแขงขันแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู  เพื่อพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีทกัษะและสมรรถนะ
ที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจ และเปาหมายของสวนราชการ 
 
    3.4  การมีระบบการบริหารผลงานที่เนนประสิทธิภาพประสิทธิผล และความคุมคามี
ระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตาง 
 
 มิติที่ 4 ดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบคุคล  หมายถึง  การที่ 
สวนราชการจะตอง 
 
            4.1 รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบคุคล 
และการดําเนนิงานทางวนิัยโดยยดึหลักความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม  หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน  
 
            4.2 มีความโปรงใสในกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบคุคล 
 
 มิติที่ 5 ดานคณุภาพชวีิต และความผาสุกระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การที ่
สวนราชการมนีโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ  ซ่ึงนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ขาราชการและบุคลากร  คือ 
 
            5.1 ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน  
ระบบงานและบรรยากาศการทํางาน  มีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการ
และการใหบริการแกประชาชน  สงเสริมการใชศักยภาพของขาราชการอยางเต็มที ่
 
            5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก  เพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาค
บังคับตามกฎหมาย  อยางเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 
 
            5.3 มีการสงเสริมความสมัพันธอันดรีะหวางฝายบริหารของสวนราชการและ 
ผูปฏิบัติราชการดวยตนเอง 
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 จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเปน 
การสงเสริมสนับสนุนใหสวนราชการบริหารทรัพยากรบคุคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ดาน ไดแก 
 
 1. ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร ประกอบดวยปจจยัหลักดังนี ้
     - นโยบาย แผนงาน และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับ
เปาหมาย พันธกิจของสวนราชการและจังหวัด 
     - มีการวางแผนและบริหารกําลังคน  
     - มีการบริหารกําลังคนกลุมที่มีทกัษะและสมรรถนะสูง  
     - มีการสราง พัฒนา และสืบทอดของตําแหนงบรหิาร  

 
 2. ประสิทธิภาพของการบรหิารทรัพยากร  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความถูกตองและทนัเวลา 
     - ระบบฐานขอมูลถูกตอง เที่ยงตรง ทันสมัย 
     - สัดสวนคาใชจายของกิจกรรมบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจาย เหมาะสม 
สะทอนผลิตภาพ และคุมคา 
     - นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช  

 
 3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคุคล   

     - การรักษาขาราชการที่จําเปนตอการบรรลุเปาหมาย 
     - ความพึงพอใจของขาราชการตอนโยบาย มาตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     - การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพฒันา 
     - การมีระบบการบริหารผลงาน และมีวธีิการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่
ประสิทธิผล ซ่ึงเชื่อมโยงกับผลตอบแทน 

 
 4.  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

     - การรับผิดชอบตอการตัดสินใจ และผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลและการดําเนินการทางวินยั บนหลักการของความสามารถ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม  
หลักมนุษยธรรม 
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     - ความโปรงใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและความพรอมใหมีการ
ตรวจสอบ 

 
 5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน  

     - ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานและระบบงาน 
     - การจัดสวสัดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมจากสวัสดกิารที่กฎหมายกําหนด 
     - ความสัมพนัธอันดีระหวางฝายบริหารกับขาราชการผูปฏิบัติงาน และระหวาง
ขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกัน 
 
การจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 
 
 การดําเนนิการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรพัยากรบุคคลในราชการพลเรือนยังได
กําหนดกระบวนการจัดทําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ไววามี 7 ขั้นตอนดังนี้ 
(สํานักวจิัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 2547 : 28-31) 
ดังนี ้
 
 ขั้นตอนที่ 1 เขาใจความตองการของผูมีสวนไดเสียประโยชน  คือการรวบรวมขอมูลจาก 
ผูมีสวนไดเสียประโยชนไดแก หัวหนาสวนราชการ ผูบริหารสํานัก/กองตาง ๆ ที่รับผิดชอบ
เปาหมายความสําเร็จตามยทุธศาสตรของสวนราชการ ประเด็นการทาทายดานการบริหารงานบุคคล
ที่สวนราชการเผชิญอยู ปญหาดานบุคคล สภาพสรรถนะความสามารถ และวัฒนธรรมการทํางาน
ของขาราชการ รวมทั้งเครื่องมือในการบรหิารจัดการ 
 
 ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะหสวนตางผลการปฏิบัติงานของการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใหได
ขอมูลช้ีวัดสวนตางผลการปฏิบัติงาน (performance gap) ดานการบริหารงานบุคคลในปจจุบัน 
รวมทั้งขอเสนอแนะของผูบริหารหนวยงานหลักตอทรัพยากรบุคคล และระบบบริหารทรัพยากร
บุคคล 
 
 ขั้นตอนที่ 3 กาํหนดยุทธศาสตรทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยผูบริหารของ
หนวยงานหลักและหนวยงานการเจาหนาที่รวมกันวิเคราะหขอมูลจากขั้นตอนที่ 1-2 ตามลําดับ
ความสําคัญและนํามากําหนดเปนรายการขอบังคับเชิงกลยุทธ (Strategic Imperative)  
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 ขั้นตอนที่ 4 กาํหนดปจจัยหลักแหงความสําเร็จทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคล นําเอา
ขอบังคับเชิงกลยุทธมาวิเคราะหเพื่อกําหนดปจจยัหลักแหงความสําเร็จภายใตกรอบมาตรฐาน
ความสําเร็จ 5 ดานที่สํานักงาน ก.พ.กําหนด ที่เชื่อมโยงอยางเปนเหตเุปนผลกับขอบังคับเชิงกลยุทธ 
แลวจึงกําหนดตัวช้ีวดั คาเปาหมาย และแผนงานรองรับ  
 
 ขั้นตอนที่ 5 กาํหนดตวัช้ีวัดผลการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล พรอมทั้ง
กําหนดน้ําหนกัของตัวช้ีวัดแตละตัว โดยใหมีความเชื่อมโยงกับปจจยัหลักแหงความสําเร็จแตละตวั 
 
 ขั้นตอนที่ 6 สํารวจขอมูลทางดานการบริหารทรัพยากรบคุคลที่มีอยูในปจจุบัน เพื่อใหได
รายการขอมูลที่สามารถใชประเมินผลสําเร็จของตัวช้ีวดัผลการดําเนินงานแตละตวั 
 
 ขั้นตอนที่ 7 ตัง้เปาหมาย แผนงานรองรับ และเปาหมายลดหลั่น สําหรับตัวช้ีวดัผลการ
ดําเนินงานแตละตัว ดวยการกําหนดแผนงานรองรับ ผูรับผิดชอบ เพื่อใหเกิดผลลัพธตามตัวช้ีวดั 
 
 หลังจากนัน้และตองเสนอผูบริหารเพื่อการตัดสินใจยอมรับ และอนุมตัิแผนเพื่อดําเนินการ
ตามแผน แลวจึงถายทอดใหทุกคนในองคการเขาใจ รวมทั้งตองมีการติดตามผลการดําเนินงานเปน
ระยะ ๆ และประเมินความสาํเร็จตามเปาหมายเพื่อปรับปรุงผลการดําเนินงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและปรับยทุธศาสตรใหเหมาะกับทิศทางความตองการของสวนราชการตอไป 
 

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครฐั 
 

ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550)  กําหนดใหมีการปรับเปล่ียน
กระบวนการและวิธีการทํางานเพื่อยกระดบัความสามารถและมาตรฐานการทํางานของหนวยงาน
ราชการใหอยูในระดบัสูงเทียบเทามาตรฐานสากล โดยยดึหลักการบรหิารกิจการบานเมืองที่ดี  
กําหนดใหหนวยงานภาครัฐมีเกณฑการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเปนกรอบใน 
การประเมินตนเอง ทั้งนี้เกณฑดังกลาวประกอบดวยหมวด ตาง ๆ 7 หมวด ไดแก การนําองคกร  
การวางแผนเชงิยุทธศาสตร การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสยี การวัด  
การวิเคราะห และการจดัการความรู การมุงเนนทรัพยากรบุคคล การจัดกระบวนการ และผลลัพธ
การดําเนนิการ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2548: 3-12) ดังภาพ 
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6. การจัดการ
กระบวนการ

5. การมุงเนน
ทรัพยากรบุคคล

4. การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู

3. การใหความสําคัญ
กับผูรับบริการและ
ผูมีสวนไดสวนเสีย

1. การนํา
องคกร

2. การวางแผน
เชิงยุทธศาสตร

ลกัษณะสําคัญขององคกร

7. ผลลัพธ
การดําเนินการ

เกณฑคณุภาพเกณฑคณุภาพการบรหิารจัดการภาครฐัการบรหิารจัดการภาครฐั

ภาพที่ 2.5  เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2548: 12) 

 
เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐดังกลาวนี้เปนกรอบแนวทางในการประเมนิตนเอง

ของสวนราชการและเปนบรรทัดฐานการตดิตามและการประเมินผลการบริหารจัดการของ 
สวนราชการ  ทั้งนี้ แตละสวนราชการสามารถนําเกณฑหมวดตางๆ รวม 7 หมวดไปวางแผน
ปรับปรุงองคกร ซ่ึงมีการดําเนินการพัฒนาองคกรในเรื่องตางๆ อยางเปนระบบและตอเนื่องจะทํา
ใหสวนราชการมีระดับการบริหารจัดการทีไ่ดมาตรฐาน นอกจากจะไดประโยชนจากการตรวจ
ประเมินตนเองแลว การพจิารณาทบทวนดาํเนินการตามแนวทางนี้อยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ จะสงผล
ใหสวนราชการพมีการพัฒนาตนเอง และเมื่อมีความพรอมในการบรหิารจัดการที่เปนเลิศแลวก็
สามารถสมัครเขารับรางวัลคุณภาพการบรหิารจัดการภาครัฐตอไป (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ, 2548: 3-12) 
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การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครฐันี้ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการไดกําหนดใหเปนตวัช้ีวดัสําหรับสวนราชการตาง ๆ ตั้งแตป พ.ศ. 2549 ทั้งนี้ประเทศไทยได
นําแนวทางในการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันขององคกรอเมริกัน ช่ือวา malcolm baldrige 
national quality award (MBNQA) คือการที่มีกรอบการบริหารจัดการที่เปนกรอบเดยีวกัน และ
ไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางในการบรหิารองคกรที่มีประสิทธิผลที่สุดสามารถประยุกตใชได
กับองคกรทุกขนาด ทุกประเภท ทั้งภาคธุรกิจและภาครัฐ ผลของการสงเสริมใหองคกรตาง ๆ มี 
การประเมินตนเองและปรับปรุงตามเกณฑกลายเปนผูนําที่ยิ่งใหญและประเทศตาง  ๆทั้งโลกไดนํา 
ไปพัฒนาเปนเกณฑคุณภาพของชาติ  ทั้งประเทศไทย (thailand quality award – TQA)  ซ่ึงเปน
ยุทธศาสตรเพิ่มผลผลิตแหงชาติที่ระบุไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาตฉิบับที่ 9  
(พ.ศ. 2545 - 2549) 

 
เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เปนกรอบแนวคดิในการบริหารจัดการที่สามารถ

นํามาประยกุตใชกับการพัฒนาการบริหารราชการ เพื่อใหองคกรภาครฐัมีกระบวนการทํางานและ
ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดียิ่งขึ้น  โดยมีเปาหมายคือ ประโยชนสุขของ
ประชาชนและประโยชนสูงสุดของประเทศชาติ  ทําใหสวนราชการมีกรอบการประเมินองคกรดวย
ตนเอง (self – assessment) เพื่อเทียบเคยีงมาตรฐานสากล และจะทําใหผูบริหารของสวนราชการนั้น 
ๆ กําหนดวิธีและเปาหมายทีชั่ดเจนในการจัดทําแผนปฏบิัติราชการเพือ่ปรับปรุงองคกรใหสมบูรณ
มากขึ้น สามารถสงมอบผลผลิตและการบริการอยางมีคณุคาไปยังผูรับบริการและผูมี 
สวนไดสวนเสีย (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2548: 1 - 6) 

 
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครฐัประกอบไปดวย 2 สวนคือ สวนที่ 1 ลักษณะ

สําคัญขององคกร  และสวนที่ 2 เกณฑคณุภาพการบรหิารจัดการภาครัฐ 7 หมวด ไดแกการนํา
องคกร, การวางแผนเชิงยุทธศาสตร, การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสยี,  
การวัดวิเคราะหและการจัดการความรู, การมุงเนนทรัพยากรบุคคล, การจัดกระบวนการ และ
ผลลัพธการดําเนินการ 
 
เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 
 เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบดวย 7 หมวด ไดแก (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2548 : 10 - 11) 
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 หมวด 1 การนําองคกร 
 หมวด 2 การวางแผนเชงิยุทธศาสตร 
 หมวด 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสยี 
 หมวด 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู 
 หมวด 5 การมุงเนนทรพัยากรบุคคล 
 หมวด 6 การจัดกระบวนงาน 
 หมวด 7  ผลลัพธการดําเนินการ 

 
 เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เปนขอคําถามมีลักษณะสําคัญกลาวคือ เกณฑมุง
ผลสัมฤทธ์ิ  จะเปนเกณฑครอบคลุมทั้งกระบวนการ (แนวทางในการปฏิบัติงาน การถายทอดเพื่อ
การนําไปปฏบิัติ  การประเมินการปรับปรุง และการบูรณาการ) และผลลัพธในมิติ 4 มิติ ไดแก  
มิติดานประสทิธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ มิติดานคุณภาพการใหบริการ มิติดานประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติราชการ  และมิติดานการพัฒนาองคกรจึงสงผลใหยุทธศาสตรและกลยุทธมีความสมดุล
กันในมิติตาง ๆ มีความสมดุลระหวางกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย และมีความสมดุลระหวาง
เปาประสงคระยะสั้นและระยะยาว)  นอกจากนั้น เกณฑยงัมีความเชื่อมโยงและสอดคลองกัน
ภายในเกณฑเพื่อใหเกิดการบูรณาการ และสอดคลองไปในแนวทางเดียวกันเกิดจากการเชื่อมโยง
และใชตวัช้ีวดัที่มาจากยุทธศาสตรและกระบวนการ ซ่ึงจะเชื่อมโยงกับผลสัมฤทธ์ิการดําเนินการ
โดยรวม และเชื่อมโยงระหวางทําขอตาง ๆ ในเกณฑ 
  
 เกณฑทั้ง 7 หมวด แบงตามลักษณะการปฏิบัติสามารถแบงได 3 กลุมยอย  ไดแก   
กลุมการนําองคกร (ประกอบดวย  การนําองคกร  การวางแบบเชิงยุทธศาสตร  และการได
ความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย)  กลุมปฏิบัติการ (ประกอบดวย  การมุงเนน
ทรัพยากรบุคคล  และการจดัการกระบวนการ  และกลุมพื้นฐานทางระบบ  คือ การวดั   
การวิเคราะห  และการจดัการความรู  สวนที่เปนผลลัพธการดําเนนิการ  ที่จะสอดคลองกับการ
ตรวจประเมนิใน 4 มิติของคาํรับรองการปฏิบตัิราชการ  ไดแก  มิติดานประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติ
ราชการ มิติดานคุณภาพการใหบริการ  มิตดิานประสิทธภิาพของการปฏิบัติราชการ และมิติดาน
การพัฒนาองคกร 
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การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครฐั ทั้ง 7 หมวด เปนเกณฑทีใ่ชในการประเมิน
องคกรที่มีความเชื่อมโยงสัมพันธกัน แตสวนที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลโดยตรงคือ  
หมวด 5  การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

 

เกณฑพัฒนาคณุภาพการบริหารจัดการภาครัฐ : การมุงเนนทรัพยากรบุคคล 
 
 เกณฑพัฒนาคณุภาพการบรหิารจัดการภาครัฐ  เปนกรอบในการประเมินองคกรตนเองถึง
ระบบงาน และระบบการเรยีนรูของบุคลากร และการสรางแรงจงูใจ  ชวยใหบุคลากรพัฒนาตนเอง
และใชศกัยภาพอยางเต็มที่เพื่อใหมุงไปในแนวทางเดยีวกันกับเปาประสงคและปฏบิัติการโดยรวม
ของสวนราชการ  รวมทั้งการประเมินความใสใจการสรางและรักษาสภาพแวดลอมในการทํางานของ
บุคลากร  อันจะนําไปสูการดาํเนินการที่เปนเลิศ  และความเจริญกาวหนาของบุคลากรและ 
สวนราชการ  (สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2550 : 75) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.6  เกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หมวด 5 การมุงเนนทรพัยากรบุคคล 
ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2548: 79) 
 



 

 

102

 เกณฑพัฒนาคณุภาพการบรหิารจัดการภาครัฐ  ดานการมุงเนนทรัพยากรบุคคล
ประกอบดวย  ตัวบงชี้ 3 สวน  ไดแก  ดานระบบงาน. ดานการเรียนรูของบุคลากรและการสราง
แรงจูงใจ  และดานการสรางความผาสุก และความพึงพอใจแกบุคลากร ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้
 
 1.  ดานระบบงาน  เปนเกณฑที่ครอบคลุมถึงการจัดและบริหารงาน  ระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร  การจางงานและความกาวหนาในหนาที่การงาน  และวิธีการปฏิบัติที่
เกี่ยวของกับกาํลังคน  เอื้อใหบุคลากรและสวนราชการมีผลการดําเนนิการที่ด ี
 
 2.  ดานการเรยีนรูของบุคลากรและการสรางแรงจูงใจ  เปนตัวบงชี้ที่อธิบายเรื่องการพัฒนา
บุคลากรที่ไดสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุเปาประสงคโดยรวมและสงผลใหมีการปฏิบัติราชการ
ที่เปนเลิศ  รวมทั้งการชวยสรางความรู ทักษะ และความสามารถของบุคลากร 
 
 3.  ดานการสรางความผาสุก และความพงึพอใจแกบุคลากร  เปนตัวบงชีท้ี่อธิบายเรื่อง
สภาพแวดลอมในการทํางาน  และบรรยากาศที่สนับสนนุใหเกิดความผาสุก ความพงึพอใจ และ 
การสรางใหเกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 

 
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

 
สภาพทั่วไปของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 
 สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเปนหนวยงานหนึ่งในกระทรวงศึกษาธิการที่
ประสบกับการเปลี่ยนแปลงหลังการปฏิรูปการศึกษามกีารปรับเปลี่ยนระบบบริหารจัดการใน 
หนวยงานทั้งในสวนกลางและในระดับสถานศึกษา เพือ่ใหสอดคลองกับบทบาทภารกิจที่กําหนด
ไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ในฐานะที่สํานักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาเปนองคกรระดบัชาติรับผิดชอบงานการศึกษาดานวิชาชีพเพื่อแกปญหาความซ้ําซอน
ของหนวยงานภาครัฐ ความสิ้นเปลือง การขาดการประสานในการใชทรัพยากรรวมกนั และการ
ขาดเอกภาพในดานนโยบายและเปาหมายรวมของประเทศในการพัฒนาศักยภาพกําลังคนภายใต
สภาวะการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก อันไดแก สภาพเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี 
และการแขงขนั จึงจําเปนตองกําหนดแผนยุทธศาสตรการอาชีวศึกษาเพื่อปฏิรูปการอาชีวศึกษาให
บรรลุวัตถุประสงคดังกลาว (สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา, 2546) 
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 ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา กระทรวง 
ศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 กําหนดใหสํานกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษามีภารกิจเกี่ยวกับการจัด
และสงเสริมการอาชีวศึกษาและการฝกอบรมวิชาชีพ โดยคํานึงถึงคุณภาพและความเปนเลิศทาง 
วิชาชีพ มีอํานาจหนาทีด่ังตอไปนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546: 88-94) 
 

1.  จัดทําขอเสนอแนวนโยบาย แผนพัฒนา มาตรฐานและหลักสูตรการอาชีวศึกษา 
ทุกระดับ 

2.  ดําเนินการและประสานงานเกีย่วกับมาตรฐานการอาชีวศกึษาและวชิาชีพ  
 
3.  กําหนดหลกัเกณฑ และวธีิการจัดงบประมาณและสนบัสนุนทรัพยากร 
 
4.  พัฒนาครูและบุคลากรการอาชีวศึกษา  
 
5.  สงเสริมประสานงานการจัดการอาชีวศกึษาของรัฐและเอกชน รวมทั้งกําหนด

หลักเกณฑและรูปแบบความรวมมือกับหนวยงานอื่นและสถานประกอบการ  
 
6. ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการจัดการอาชีวศกึษาทั้งภาครัฐและเอกชน  
 
7.  จัดระบบ สงเสริม และประสานงานเครอืขายขอมูลสารสนเทศและการนําเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารมาใชในการอาชีวศึกษาและฝกอบรมวิชาชพี  
 
8.  ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการการอาชีวศึกษาและดําเนินการ

ตามที่คณะกรรมการการอาชีวศึกษามอบหมาย  
 
9.  ปฏิบัติงานอื่นใดตามทีก่ฎหมาดกําหนดใหเปนอํานาจหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของ 

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาหรือตามที่รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 
ซ่ึงตามกฎกระทรวงดังกลาวกําหนดใหสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษามีการ 

แบงสวนราชการสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เปน 7 สํานัก ไดแก 1) สํานักอํานวยการ 
2) สํานักความรวมมือ 3) สํานักติดตามและประเมนิผลการอาชีวศึกษา 4) สํานักนโยบายและ
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แผนการอาชีวศึกษา 5) สํานักพัฒนาสมรรถนะครูและบคุลากรอาชีวศึกษา 6) สํานักมาตรฐาน 
การอาชีวศึกษาและวิชาชพี และ 7) สํานกัวิจัยและพฒันาการอาชีวศึกษา นอกจากสาํนักแลวยังมี
กลุมงานอีก 2 กลุม ไดแก กลุมพัฒนาระบบบริหาร และหนวยตรวจสอบภายใน สําหรับสถานศึกษา
ในสังกัด มจีํานวน 404 แหง 
 
วิสัยทัศนและพันธกิจ  
 
 สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษาไดกําหนดวิสัยทัศนไวดังนี้  “สํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาเปนองคกรหลักในการจดัการอาชีวศึกษาและฝกอบรมวิชาชีพให
ประชาชนอยางทั่วถึง ตลอดชีวิต มีคุณภาพ ไดมาตรฐาน  และจดัการองคความรูตรงตาม 
ความตองการของตลาดแรงงานและอาชีพอิสระ  สอดคลองกับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศ” และซึ่งมีพันธกิจดงันี้ (สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา, 2551)  
 1.  ผลิตและพัฒนากําลังคนดานวิชาชพีทกุระดับอยางทัว่ถึงและเสมอภาค 
 2.  สรางการบริหารและจัดการอาชีวศึกษาที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน  
 3.  วิจัย สรางนวัตกรรม พฒันาและถายทอดเทคโนโลยี  เพื่อการประกอบวิชาชีพและเพิ่ม
ศักยภาพในการแขงขัน 
 
อัตรากําลัง 
 
 สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษามบีุคลากรทั้งสิ้น 22,535 คน เปนบุคลากรใน
สวนกลาง จํานวน 590 คน เปนบุคลากรในสวนภูมิภาค จํานวน 21,945 คน แยกเปนขาราชการครู 
จํานวน 17,442 คน นอกนัน้เปนบุคลากรสนับสนนุการสอน และครูอัตราจาง 9,412 คน  
 
 จากสภาพสํานกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาที่กลาวมา จะเห็นไดวาจุดออนและ 
ขอจํากัดของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาอยูที่การขาดแคลนบุคลกร ครู-อาจารย  
ขาดเอกภาพเชงินโยบายและขาดการควบคมุมาตรฐาน ใหความสําคัญการวิจยัและพฒันาองค 
ความรูในระดบันอย นอกจากนั้นสํานกังานคณะกรรมการการอาชีวศกึษายังใหความสําคัญในเรื่อง
การพัฒนาระบบบุคลากร ดังจะเห็นไดจากการกําหนดไวในยุทธศาสตรที่ 4 ซ่ึงในประเด็นจุดออน  
ขอจํากัด และการใหความสําคัญเร่ืองพัฒนาระบบบุคลากรดังกลาว เปนสวนที่เกี่ยวของกับ 
การบริหารงานบุคคลโดยตรง  การจะดําเนินการในเรื่องดังกลาวใหเปนไปตามเจตนารมณได 
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จําเปนตองอาศัยแนวคิดเรื่องตัวบงชี้เปนเครื่องมือในการติดตาม ตรวจสอบระบบ เพื่อประโยชนใน
การวางนโยบายและแผนตอไป ซ่ึงการศึกษาวิจยัเพื่อใหไดตัวบงชี้รวมคุณภาพการบริหารงานบุคคล
จะเปนประโยชนสวนหนึ่งในการพัฒนาองคกรของสําหรับสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
โดยตรง 
 
แผนยุทธศาสตรการอาชีวศึกษา 
 
 ในการกําหนดยุทธศาสตรของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษานี้ ไดมีการวิเคราะห
ประเด็นทีเ่กี่ยวของจากสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก สภาวะการแขงขันของโลก การให
ความสําคัญสิทธิ เสรีภาพและความเสมอภาคของประชาชนตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  
หลักการและความม ุ งหมายในการจัดการศกึษาที่กําหนดในพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ  
พ.ศ.2542 รวมทั้งแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) ยึดหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงควบคูกับการยึดถือคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา ตลอดจนการศึกษา
สภาพการจัดอาชีวศึกษาในปจจุบันทุกดาน ที่มีทั้งจุดแข็งและจุดออน ปจจัยที่เอื้ออํานวย และ 
ขอจํากัด ดังนี ้
 
 จุดแข็ง ไดแก เปนหนวยงานหลักในการผลิตกําลังคนดานวิชาชีพ มีสถานศึกษากระจายอยู
ทั่วประเทศ  มหีนวยงานเฉพาะที่ทําหนาทีพ่ัฒนาบุคลการ ครู-อาจารย ส่ือการสอนและเทคโนโลยี
การศึกษา มีความรวมมือกับภาคเอชน และมีการกระจายอํานาจสูภูมภิาคแกปญหาทันทวงที  
สวนเรื่อง 

 
จุดออน ไดแก มีการขยายตวัของสถานศึกษาอยางรวดเรว็ และขาดแคลนบุคลกร ครู-

อาจารย 
 ปจจัยเอื้ออํานวย ไดแก การที่กฎหมายสงเสริมใหประชาชนไดรับการศกึษาเพิ่มขึน้  
กฎหมายกําหนดใหมีบทบาทชัดเจนในระดับประเทศและนานาชาติ ภาคเอกชนตระหนักและตื่นตวั
ในการมีสวนรวมการผลิตกําลังคน และการสรางขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ   
 

ขอจํากัด ไดแก ขาดเอกภาพเชิงนโยบายและขาดการควบคุมมาตรฐาน  ความรวมมอื
ระหวางภาครฐั-เอกชนยังไมเปนระบบ และการใหความสําคัญการวิจยัและพฒันาองคความรูนอย 
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 จากประเด็นดงักลาวไดนํามากําหนดเปนยทุธศาสตรการพัฒนาอาชีวศกึษา 6 ยุทธศาสตร 
ดังนี ้
 ยุทธศาสตรที่ 1 พัฒนาระบบการอาชีวศึกษาใหสอดคลองกับความตองการของเศรษฐกิจ 
สังคม วัฒนธรรม ส่ิงแวดลอมและทคโนโลยี มุงใหผูเรียนมีคุณภาพ เชีย่วชาญในทักษะอาชีพและ
ทักษะชวีิต มีมาตรฐานเปนทีย่อมรับของสากล 
 
 ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาระบบการบริหารจัดการอาชีวศึกษาใหเกิดเอกภาพ มีการผนึกกาํลัง
จากทุกหนวยงานที่เกีย่วของ เนนการกระจายอํานาจ คลองตัว เกดิประสทิธิภาพ 
 
 ยุทธศาสตรที่ 3 พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรใหมีรูปแบบการระดมทรัพยการเพื่อใช
ในการจดัการอาชีวศึกษาทีห่ลากหลายและยืดหยุน และเกิดเปนระบบการจัดสรรทรัพยากรที่เปน
ระบบและมีคณุภาพ 
 
 ยุทธศาสตรที่ 4 พัฒนาระบบบุคลกรการอาชีวศึกษาทุกระดับ 
 
 ยุทธศาสตรที่ 5 พัฒนาวิธีการเรียนรูใหการอาชีวศึกษามหมคีวามยืดหย ุ น มีรูปแบบที่
หลากหลาย สอดคลองกับวถีิช ี วิต สังคม วฒันธรรม ความเปนอยูของแตละชุมชน 
 
 ยุทธศาสตรที่ 6 เติมปญญาสังคม สงเสริม พัฒนา ตอยอดนวัตกรรมและเทคโนโลย ี
ดานอาชีพใหแกชุมชน ใชภมูิปญญาทองถ่ิน ขยายโอกาส เสมอภาค 
 
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการและบุคลากรอาชวีศึกษา 
 
 สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาใหความสําคัญมากเกีย่วกับทรัพยากรบุคคล  
ถือวาทรัพยากรบุคคลเปนหัวใจของความสําเร็จของงาน จึงมีความจําเปนตองทําแผนยุทธศาสตร
การพัฒนาขาราชการและบุคลากรอาชีวศึกษา (ปงบประมาณ 2548-2551)ใหสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ โดยเนนบทบาทในการทํางานตามยุทธศาสตรเชิงรุก โดยม ี
การปรับร้ือระเบียบ แนวทางการปฏิบัติราชการ นําเทคโนโลยีอุปกรณทีท่ันสมัยและมคีวาม
เหมาะสมมาใช เพื่อชวยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น รายละเอียดดังนี้  (สํานักพัฒนา
สมรรถนะครูและบุคลากรอาชวีศึกษา กลุมพัฒนาระบบบริหาร. 2548 : ก1-2)  
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 สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาไดจัดทําแผนยทุธสาสตรการพัฒนาขาราชการครู
และบุคลากรอาชีวศึกษาโดยการประชุมรวมกันจากผูแทนผูบริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา 
เพื่อวิเคราะหสภาพองคการ กําหนดเปนวสัิยทัศน พันธกิจ ประเด็นยทุธศาสตรกลยุทธ แผนงาน 
โครงการ กิจกรรม ดําเนินการกําหนดสมรรถนะขาราชการ 3 กลุม ไดแก ครู ผูบริหารสถานศึกษา 
และขาราชการพลเรือนสวนกลางและศึกษานิเทศก เพื่อพฒันาองคการใหเปนองคการแหงการ
เรียนรู บุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงานตามสาขาวิชาชีพ หนาที่ตามยุทธศาสตรอยางมีคุณภาพ 
ใหมีระบบการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีมาตรฐาน  ในการจัดทําแผนยุทธศาสตร
การพัฒนาครแูละบุคลากรทางอาชีวศึกษาคํานึงถึงความสอดคลองเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรในระดบั
ตาง ๆ คือ ยุทธศาสตรกระทรวง ยุทธศาสตรสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และยดึแนวคดิ
การบริหารจัดการสมัยใหม การบริหารคุณภาพ การปฏิรูปการศึกษา การปฏิรูประบบราชการ  
แผนบริหารราชการแผนดิน กลไกที่สําคัญคือ การให อนกุรรมการขาราชการพลเรือนสามัญ.
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเปนกลไกกําหนดนโยบาย และกํากับตดิตามการพัฒนา
บุคลากร และมอบใหมีรองเลขาธิการสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาและสํานักที่เกีย่วของ
จัดทํางบประมาณและเปนศนูยประสานงาน ดําเนนิการ ติดตาม การพฒันาขาราชการ โดยให
ประธานอาชีวศึกษาจังหวดั ผูอํานวยการสถานศึกษาเปนเครือขายการพฒันาและผลักดันการพัฒนา
บุคลากรในระดับจังหวัดและสถานศึกษา (สํานักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา  
กลุมพัฒนาระบบบริหาร. 2548 : ก1-ก3) 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหารงานบคุคล 
 
 จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา พบวา สวนใหญเปนการศกึษาเกีย่วกับสภาพปญหาของการบริหารงานบุคคล ดังนี ้
 

วัลภา  ล่ิมสกุล (2537) ไดศึกษา การบริหารงานบุคคลของสถาบันเทคโนโลยีการเกษตร 
แมโจ  เพื่อศึกษาสภาพและ ปญหาการบริหารงานบุคคลในดานการใหไดมาซึ่งบุคลากร การพัฒนา
บุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร และการใหบุคลากรพนจากงาน ผลการวิจยัพบวา มีการวางแผน
กําลังคน โดยภาควิชาสถาบนัเปนผูจัดทําแผนกําลังคน การสรรหาบุคคล ทําการประกาศรับสมัคร 
การคัดเลือกบคุคลคํานึงถึงคุณวุฒิ ความสามารถ และประสบการณ มกีารแตงตั้งคณะกรรมการ  



 

 

108

เพื่อพิจารณาคดัเลือกบุคคล แตยังมีระบบอุปถัมภในการคัด เลือก วิธีการคัดเลือกโดยใชการสอบ 
ขอเขียนและสอบสัมภาษณ เพื่อนรวมงานและหวัหนาภาควิชาเปนผูแนะนําการปฏิบัติ งานและ 
รายละเอียดแกบุคลากรใหม มีการประเมินผลการ ปฏิบัติงานในชวงทดลองปฏิบัติราชการ  
การพัฒนาบุคลากร มีการวิเคราะหความจาํเปนและจัดทาํโครงการพัฒนาบุคลากร เชน การสงเสริม
ใหมีการศกึษาตอ การปฐมนเิทศ การฝกอบรม การสัมมนา การวิจยั การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
มีการจูงใจ ใหบุคลากรเขารวมกิจกรรมโดยประชาสัมพันธเชิญชวน และสนับสนุนดานงบประมาณ  

 
ปญหาการบริหารงานบุคคลของสถาบัน อัตรากําลังไมเพยีงพอ การคัดเลือก บุคลากรยังมี

ระบบอุปถัมภ งบประมาณไมเพียงพอ บุคลากรที่ไดมามกัไมคอยมีคณุภาพ การพัฒนาบุคลากรแต
ละสายงานไดรับ การพัฒนาไมเทาเทียมกนั งบประมาณไมเพียงพอ การพิจารณา บุคลากรเพื่อรับ
การพัฒนายังมรีะบบอุปถัมภ ไมมีหลักเกณฑ ที่ชัดเจนในการพิจารณาเรือ่งการพัฒนาบุคลากร  
การบํารุง รักษาบุคลากร จัดสวัสดิการไมทั่วถึง งบประมาณไมเพยีงพอ การจัดสวัสดิการแตละ 
สายงานไมเทาเทียมกนั การขอรับสวัสดิการมักจะไมไดรับการชวยเหลือ  
 
 แดงรัตนชัย  คงสม (2539) ศึกษาทิศทางใหมของการบริหารงานบุคคลในระบบราชการ
ไทย ผลการวิจยัพบวา  การเมอืงกับการบริหารงานบุคคลมีสวนเกีย่วของกัน นโยบาย ทิศทางใหม
ของการบริหารงานบุคคลในระบบ ราชการไทยมีประโยชนตอรัฐบาล ขาราชการ และสังคม การ
กอกําเนดิ และการนําไปปฏบิัติตามนโยบายทิศทาง ใหมของการบริหารงานบุคคลในระบบราชการ
ไทยเกดิจากความ ตองการของคนบางกลุม จึงไดรับการสนับสนุนเพยีงบางสวน เทานัน้ ปจจยั
ภายนอก เชน เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ระหวางประเทศ ตลอดจนทิศทางใหมของการ
บริหารงานบุคคล ในตางประเทศเปนปจจยัสําคัญในการผลักดันการกําหนดนโยบาย ตามทิศทาง
ใหมของการบริหารงานบุคคลในระบบราชการไทย  
 
 ศิริรัตน  วรรณสิทธิ์ (2539) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน
อาชีวศึกษา ประเภทพาณิชยกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียน
เอกชนอาชีวศกึษา ประเภทพาณิชยกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอ พฤติ
กรรมการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา ประเภทพาณิชยกรรม ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมดานการ วางแผนอัตรากําลังคน ดานการคัดเลือกบุคคล ดานการ
พัฒนาบุคคล ดานการบํารุงรักษาบุคคล และดานการใหบุคคลพนจากงาน อยูใน ระดับปานกลาง
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ทั้งสิ้น ซ่ึงจัดเรียงลําดับตามคะแนนเฉลี่ยจากมาก ไปนอย ดังนี้ ดานการวางแผนอัตรากําลังคน ดาน
การคัดเลือก บคุคล ดานการพัฒนาบุคคล ดานการใหบุคคลพนจากงาน ดานการ บํารุงรักษาบุคคล 
  

ประนมยงค  เรียมแสน (2544) ไดศึกษาความพรอมและความคาดหวังตอการกระจาย
อํานาจการบรหิารงานบุคคลตามพระราชบญัญัติการ ศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ในโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศกึษา จังหวดันครพนม  ผลการศึกษาพบวา โรงเรียน 
มีความพรอมตอการกระจายอํานาจการบริหารบุคคลทั้ง 4 ดาน คือ ดานพฤติกรรมผูนํา  
ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครู ดานบรรยากาศองคการในโรงเรียน และดานความสัมพันธกบั
ชุมชนทั้งภาพรวมและรายดานอยูในระดับ มาก โดยดาน พฤติกรรมผูนํามีความพรอมมากกวาทุก
ดาน  ผูใหขอมูลมีความคาดหวังตอการกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลดังนี้ 

 
1. ลักษณะและรูปแบบการกระจายอํานาจ ควรเปนการบริหารโดยการมีสวนรวม  

ของ ชุมชนในรูปแบบคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ผูบริหารสถานศึกษามีอํานาจใน  
การบริหารงานบุคคลตามความเหมาะสมโดยการประสานเชื่อมโยงและแบงอํานาจหนาที่กับ 
สํานักงานการศึกษา ศาสนา และ วัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษาซึ่งมีผูอํานวยการสํานักงาน 
การศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษาเปนผูบริหารภายใตการมีสวนรวม ของ
คณะกรรมการการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษา 

 
2. ปญหาอุปสรรคที่คาดวาอาจจะเกิดขึ้น คอื ความไมชัดเจนในนโยบายและ แนวทาง

ปฏิบัติ บุคลากรที่เกี่ยวของขาดความรูความเขาในและยังไมพรอมทําใหการ กระจายอํานาจไมเต็ม
รูปแบบและดอยประสิทธิภาพ 

 
3. ผลดีที่คาดวาจะไดรับจากการกระจายอํานาจ คือ มีความคลองตัว รวดเร็ว ในการตดัสิน

ส่ังการทําใหการบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพและยกระดับคณุภาพการ ศึกษา สวนขอเสียที่
อาจจะเกิดขึ้นอันเนื่องมาจากการกระจายอํานาจ คือ อาจทําให ผูบริหารใชอํานาจในทางที่ผิดและ
แสวงหา ผลประโยชน 

 
4. แนวทางการเตรียมความพรอมและการปองกันปญหาอุปสรรค คือ กําหนด นโยบายและ

แนวทางปฏิบัติใหชัดเจน สรางความสัมพันธระหวางบุคลากรที่เกี่ยวของ พัฒนาบุคลากรและจัดทาํ
โครงการนํารองการกระจายอํานาจเพื่อใชเปนแนวทางในการปรับปรุง พัฒนา  
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 จันทนา  แกวพิบูลย (2544) ศึกษาปจจัยทีก่ระตุนใหเกิดการพัฒนาบุคลากรไดดีที่สุดคือ 
การใหทุนการศึกษาตอทั้งภายในและตางประเทศ สนับสนุนใหมีการวจิัยหรือสรางสิ่งประดิษฐ 
สนับสนุนใหสรางระบบฐานขอมูล รูปแบบในการพัฒนาบุคลากร คือการศึกษาตอ ฝกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ มีการประเมินผลงานอยางยตุิธรรม การกําหนดเปาหมายเชิงปริมาณอยางชัดเจนในการ
พัฒนาบุคลากร แผนพัฒนาบคุลากรควรทําตามความตองการของบุคลากร เปดโอกาสใหหวัหนา
งานระดับตนหรือตัวแทนหนวยงานมีสวนรวมในการวางแผน ควรจดัทําระบบขอมูลและสราง
ระบบเครือขายขอมูลดานทรัพยากรบุคคลระหวางหนวยงานภายในและภายนอก 
 
 โสภิต  เครืออยู (2545) ไดศกึษาปญหาการจัดการทรัพยากรมนุษยพบวาปญหาที่สําคัญ คือ 
เร่ืองความสนใจของผูบริหารในการนําแผนกําลังคนไปใช การสรรหาที่ไมยุติธรรมทําใหเกิดความ
ไมพึงพอใจ 
 
 เบญจวรรณ  ทองขาว (2546) ไดศึกษาสภาพการบริหารทรัพยากรมนษุยในคณะ
วิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ไดใหขอเสนอแนะวา ควรปรับปรุง
การกําหนดคณุสมบัติเฉพาะของบุคลากร กําหนดวิธีการสรรหาและคัดเลือกใหชัดเจน ดานการ
บํารุงรักษาบุคลากรควรสงเสริมการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสามัคคี สรางขวัญกําลังใจ ควรจัด
อบรมดูงานทั้งในและนอกสถานที่ในเชิงปฏิบัติการใชงานไดจริงมากขึ้นอยางตอเนื่อง ควรเปด
โอกาสใหบุคลากรไดโอนยายไปในหนวยงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ 
 
 อรรถวัฒน  วรรณพรม (2546) ศึกษาปจจยัที่มีผลตอการเสริมสรางคุณภาพทรัพยากรบุคคล
ในการทํางานมากที่สุด คือ ปจจัยดานผลตอบแทน รองลงมาคือปจจัยดานสวัสดิการ ปจจัยดาน
สภาพและสิ่งแวดลอมในการทํางาน ไดแก การเอาใจใสดูแลของนายจาง ความมั่นคงในการทํางาน 
 
 ศรีวิรุฬห  ศรีสุข (2546) ศึกษาปจจยัที่สงผลใหองคกรสามารถสรางความผาสุกและความ
พึงพอใจของพนักงาน ไดแก ความมุงมั่นของผูบริหาร การสนับสนุนงบประมาณอยางเพยีงพอ 
ภาวะผูนําและความกลมเกลยีวของทีมงาน และการสรางบรรยากาศความเปนกันเองในทีมงาน 
 
 ปทุมวดี  กมลาศสกุล (2546) ศึกษาหนวยงานดานการพฒันาทรัพยากรบุคคลของ
กระทรวงเกษตรและสหกรณ พบวาความสําเร็จของการพัฒนาบุคลากรขึ้นกับความพรอมเพรียง 
ความรวมมือของบุคลากร วิสัยทัศนและความมุงมั่นของผูบริหาร มีการสนับสนุนการนําเทคโนโลยี
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ที่เหมาะสมมาใชในหนวยงาน และสงเสริมการเรียนรูของบุคลการกรใหเปนองคกรแหงการเรยีนรู 
จะชวยใหองคกรมีประสิทธิภาพ  
 
 รวีวรรณ  บณัฑิตธรรมกุล (2546)  ศึกษาวธีิการบริหารจัดการที่ดีในเรือ่งการฝกอบรมและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทเอกชน พบวามีระบบการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานทุกระดับ
อยางมีแบบแผน มีเปาหมาย มีการรายงานและติดตามผล และมีวิธีการจงูใจอยางเปนระบบ การ
สรางระบบสื่อสารที่ดีทั่วทั้งองคกรและการสนับสนุนจากผูบริหาร ทําใหพนกังานมสีวนรวมใน
กิจกรรมตาง ๆ ตามความถนัดและความพึงพอใจของพนักงาน กิจกรรมเหลานี้กอใหเกิดการ
ปรับปรุงระบบการบริหารโดยรวม นอกจากนี้การที่ผูบริหารใหความสําคัญในกิจกรรมการ
ปรับปรุงคุณภาพตาง ๆ อยางตอเนื่องเปนปจจัยทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
 
 ประจวบ  ปรีดกีุล (2547) ไดศึกษาแนวคดิ นโยบาย และวิธีการบริหารทรัพยากรมนษุยให
ขอเสนอแนะวา การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรควรทดสอบทั้งการสัมภาษณ ขอเขียน และการ
ปฏิบัติจริงเพื่อปองกันระบบอุปถัมภ ควรมกีารอบรมหลักสูตรที่นาสนใจและแจงใหทราบลวงหนา 
ผูบังคับบัญชาควรกระตุนใหพนักงานเห็นความสําคัญของการฝกอบรม ควรมีการสํารวจและ
ปรับปรุงคาจางและสวัสดิการ ควรจัดกจิกรรมสงเสริมแรงงานสัมพันธการมีสวนรวมและการ
สงเสริมสุขภาพ การสื่อสารควรพิจารณาความเหมาะสมของประเภทการสื่อสารวาควรใชการ
ส่ือสารดวยวาจาหรือลายลักษณอักษร ผูบริหารควรไดรับการอบรมเกีย่วกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย 
 
 ปยฉัตร  ฤกษเย็น (2547) ไดศึกษาการใชระบบสารสนเทศดานทรัพยากรมนุษย พบวา 
ระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคลมีบทบาทในการสงเสริมประสิทธิภาพการบรหิารทรัพยากร
บุคคลในทุกกระบวนการตั้งแตการสรรหา การพัฒนา การจูงใจและการรักษาบุคลากร โดยเฉพาะ
ใหความรวดเรว็ ความถูกตอง แมนยําของขอมูลบุคลากรในการปฏิบัติงาน  ปญหาในการนําระบบ
ไปใชคือ ขอจาํกัดของตัวระบบที่มีความยากตอการใชอันเนื่องมาจากขอจํากัดของผูปฏิบัติงาน ควร
มุงสรางความรูความเขาใจในการใชระบบแกผูปฏิบัติงานกอนโดยการฝกอบรมกอนที่จะนําระบบ
สารสนเทศดานทรัพยากรบคุคลมาใช 
 
 สุทธิพรรณ  ฉันทปฏิมา (2547) ศึกษาบริษทัที่ไดรับรางวลั best performance award และ
ไดรับการรับรองคุณภาพ ISO พบวา การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญยิ่งและทาทาย
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ความสามารถของผูบริหาร ปจจัยที่สําคัญ คือ การสรางปจจัยสนับสนนุการเรียนรูของบุคลากร การ
สรางบรรยากาศ สภาพแวดลอมและระบบการจัดการบรหิารงาน รวมทั้งความรวมมอืของพนักงาน
ในกจิกรรมของบริษัทอยางตอเนื่อง เปนปจจัยที่ทําใหรักษาไวซ่ึงคุณคา และภารกิจของบริษัทตามที่
กําหนดไว 
 
 อรวรรณ  ยานทุัย (2547) ศกึษาปจจยัที่มีความสัมพันธกบัประสิทธผิลการดําเนนิงาน 
พบวา ตวัแปรระดับการศึกษา ความรูความเขาใจในแผน ความพึงพอใจของขาราชการ การ
สนับสนุนจากผูมีสวนเกีย่วของใหไดรับการพัฒนา และความพรอมของหนวยงานในเรื่อง
งบประมาณ บคุลากร การนํานโยบายไปสูการปฏิบัติมีความสัมพันธกบัประสิทธิผลของการ
ดําเนินงานตามแผนแมบทการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการขารากชารพล
เรือน 
 
 ชาญพล  นิลประภาพร (2546) ไดศึกษาความสามารถที่จําเปนของนักพฒันาทรัพยากร
บุคคล พบวา ความสามารถที่สําคัญที่สุดของระดับผูบังคับบัญชาคือภาวะผูนํา ปจจัยที่เอื้อตอการนาํ
แนวคดิเรื่องความสามารถไปใชคือ การตืน่ตัวตามกระแสเรื่ององคกรแหงการเรยีนรู ปจจัยที่เปน
อุปสรรคคือ ระบบอาวุโสและทัศนคติ  การศึกษาดังกลาวใหขอเสนอแนะวา ฝายพฒันาบุคคลควรมี
การจัดทําแฟมความรู หรือคลังทักษะเพื่อรวบรวมความสามารถที่พนักงานมีอยู ควรเปดโอกาสให
พนักงานไดวางแผนอาชีพตนเองโดยมีผูบงัคับบัญชาเปนที่ปรึกษา นกัพัฒนาทรัพยากรบุคคลควร
เปนนักวิเคราะหและนักวิจยั สามารถปฏิบัติงานไดหลายบทบาทและตองคงความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ในบทบาทที่ตนเองถนัด 
 
 สิรินดา  ทวงสวุรรณ (2549) ไดศึกษาปจจยัที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก 
เงินเดือน สภาพการทํางาน นโยบายการบริหารและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และการบังคับ
บัญชา และพบวา ปจจยันโยบายการบริหารและความสมัพันธกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 ทรวงชนก  คมวัชรพงศ (2549) ศึกษาระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการงบประมาณและ
ทรัพยากรบุคคล พบวา ระบบสามารถชวยจัดการขอมูลในสวนของงบประมาณและขอมูลบุคลากร
ไดตามความตองการ ผูใชมีความพึงพอใจในระดับดี และนําขอมูลที่ไดไปใชประโยชนไดดี ได
รูปแบบการรายงานผลที่ดีและทําใหเกิดความสะดวกและรวยเรว็ยิ่งขึ้น 
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 กมเลศน  สันติเวชชกุล และ พัชรสิริ  ชมพูคํา (2549) ไดศึกษาการพัฒนามาตรฐาน 
การพัฒนาทรพัยากรมนษุยในสถานประกอบการพบวา องคการตาง ๆใหความสําคญักับการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยมากขึน้ แตในทางปฏิบัตกิลับกันพบวาการพัฒนาทรพัยากรมนษุยที่มีอยูยังคงไม
เปนระบบอยางครอบรอบดาน ขาดแนวทางที่จะใชเปนหลักปฏิบัติที่ชัดเจน จึงทําใหไมสามารถที่
จะพัฒนาบุคลากรไดอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
 จากการตรวจเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของทั้งหมด ผูวจิัยไดนํามาสรางเปนแนวคิดในการ
พัฒนาตัวบงชีร้วมการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ดังนี ้
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ภาพที่ 2.7  แนวคิดในการวจิยั  

แนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
เชิงกลยุทธ 

(Michael Armstrong, 
2000) 

การประเมินสมรรถนะ
ระบบบริหารทรัพยากร

บุคคลภาครัฐไทย 
(สํานักงาน ก.พ., 2547)  

1. ความสอดคลองเชิง 
   ยุทธศาสตร   
2. ประสิทธิภาพของการ 
    บริหารทรัพยากรบุคคล  
3. ประสิทธิผลของการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคล   
4. ความพรอมรับผิดดาน 
   การบริหารทรัพยากร 
   บุคคล  
5. คุณภาพชีวิตและความ 
   สมดุลของชีวิตและการ 
   ทํางาน 

การพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ :  

หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล 
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา 

ระบบราชการ, 2550) 
1. ระบบงาน 
  1.1 การจัดและบริหารงาน 
  1.2 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  1.3 การจางงานและ ความกาวหนาใน 
       หนาที่การงาน 
2. การเรียนรูและการสรางแรงจูงใจ 
   2.1 การพัฒนาบุคลากร 
   2.2 การสรางแรงจูงใจและการพัฒนา
ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
3. การสรางความผาสุกและความพึง
พอใจแกบุคลากร 
   3.1 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
   3.2 การทําใหการสนับสนุน,สราง 
        ความพึงพอใจใหแกบุคลากร 

แนวคดิการพฒันา 
ตัวบงชี้ 

(Johnstone,1981) 

ตัวบงชี้เดีย่วการบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 5 มิติ 
1. ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร   

  2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
  4. ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน  

ตัวบงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคล  
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 



บทท่ี  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 “การพัฒนาตัวบงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา” เปนการวจิยัเชิงบรรยาย (descriptive research) ซ่ึงไดอธิบายถึงการสรางหรือ  
การพัฒนาตวับงชี้รวมเพื่อใหไดตวับงชี้รวมความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยการวิเคราะหเนื้อหา และวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ
ดวยการวเิคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis) โดยแบงการดาํเนินการวิจยั
ออกเปน 2 สวน ดังนี ้
 
 สวนที่ 1 การวเิคราะหเนื้อหา  เปนการวเิคราะหขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหเอกสาร เพื่อให
ไดกรอบแนวคิดในการสรางแบบสอบถามชุดที่ 1 และไดจากการพิจารณาตัดลดตวัแปรและการให
ขอเสนอแนะเพิ่มเติมของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 10 ทาน 
 
 สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ โดยรวบรวมขอมูลดวยการสุมตัวอยางเพื่อนํามา
พัฒนาเปนตวับงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 

ขั้นตอนการดาํเนินงาน 
 

 การวิจยัดําเนนิการ 8 ขั้นตอน ดังนี ้
 
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาแนวความคิด  โดยผูวิจยัศึกษาแนวคดิ และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของเพื่อหา
กรอบความคิดซึ่งเปนแนวทางในการพัฒนาตัวบงชี้รวมการบริหารงานบุคคลของสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยไดมกีารดําเนินการดังนี้ 
     1.1 แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธ (Armstrong, 2000) 
     1.2 การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลขาราชการพลเรือน (สํานักงาน
ก.พ., 2547) 
     1.3 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (สํานกังานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ 2548) 
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     1.4 แนวคดิการพัฒนาตวับงชี้ (Johnstone1981 และนงลักษณ  วิรัชชัย, 2542) 
 
 ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะหตัวแปร  หลังจากนัน้ไดดําเนนิการจําแนกประเภทขอมูลและ
วิเคราะหตัวบงชี้ ไดตัวบงชีใ้นแตละประเด็น เกีย่วกับแนวความคดิเกีย่วกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลเชิงกลยุทธ  การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลขาราชการพลเรือน และ 
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครฐั   
 

ขั้นตอนที่ 3 สรางแบบสอบถามเพื่อตัดลดตวัแปร โดยผูวิจัยไดดาํเนินการสราง
แบบสอบถามชุดที่ 1 (ภาคผนวก ก) และนาํไปใหผูเชีย่วชาญจํานวน 10 ทาน (ภาคผนวก ข) 
พิจารณาใหความเห็นเกี่ยวกบัความเหมาะสมของตัวแปรและพิจารณาตัดลดตัวแปร  

 
 ขั้นตอนที่ 4 พัฒนาแบบสอบถามชุดท่ี 2 ผูวิจัยสรางแบบสอบถามชุดที่ 2 (ภาคผนวก ค)
ตามที่ผูเชี่ยวชาญไดใหความเห็น 
 
 ขั้นตอนที่ 5 พิจารณาความถกูตองของแบบสอบถาม (content validity) โดยอาจารยที่
ปรึกษาพิจารณาความถูกตองของแบบสอบถาม  
 
 ขั้นตอนที่ 6 ทดสอบความเชือ่ม่ันของแบบสอบถาม (reliability) นําแบบสอบถามที่
ปรับปรุงไปทดลองใชเพื่อคาํนวณหาคาความเที่ยง (ภาคผนวก ง) 
 
 ขั้นตอนที่ 7 การเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษ ตามแผนการที่กําหนดไว ใชแบบสอบถาม 
และเก็บรวบรวมขอมูลทางไปรษณีย 
 
 ขั้นตอนที่ 8 การวิเคราะหขอมูล โดยวิเคราะหขอมูลทั่วไป (ภาคผนวก จ) ดวยการแจกแจง
ความถี่และรอยละ วเิคราะหขอมูลเกี่ยวกับตัวบงชี้รวมความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลดวย
การวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) ใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory 
factor analysis) เพื่อใหไดองคประกอบที่รวมกันอธิบายความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานคณะกรรมาการการอาชีวศึกษา 
 



 

 

117

 ขั้นตอนที่ 9 การสรางสเกลองคประกอบและตั้งชื่อองคประกอบ นําผลจากการวิเคราะห
องคประกอบนําที่ไดคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบของตัวบงชี้เดี่ยวแตละตวัมาคูณกับ 
คาคะแนนมาตรฐาน (standard score) ของตัวบงชี้เดีย่วนั้น ๆ เขียนในรูปของสมการ และตั้งชื่อ 
ตัวบงชี้รวมที่ไดโดยดจูากลักษณะของตัวแปรที่มารวมกนั 
 
 ตามขั้นตอนทัง้ 9 สรุปเปนกรอบการดําเนนิการวจิัยไดดงัภาพที่ 3.1 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3.1  กรอบการดําเนินการวิจยั 
 

ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ศึกษางานวิจัยและแนวคิดที่ใช 

 สังเคราะหตัวแปรโดยการวิเคราะหเนื้อหา 

 สรางแบบสอบถามชุดที่ 1 เพื่อใหผูเช่ียวชาญตัดลดตัวแปร 

 สรางแบบสอบถามชุดที่ 2 

 พิจารณาความถูกตองของแบบสอบถาม 

 ทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (reliability) 

 การเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษ 

 การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ เพื่อใหไดตัวบงช้ีรวมท่ีเปน
องคประกอบรวมกันในการอธิบายความสําเร็จของ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

 สรางสเกลองคประกอบ 
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ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

 ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ เปนผูบริหารสถานศึกษา ไดแก ผูอํานวยการ และ 
รองผูอํานวยการสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาทัว่ประเทศ  
จํานวน 1,558 คน ในปงบประมาณ พ.ศ.2551 
 
การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 ขนาดของกลุมตัวอยาง (sample size) ที่ใชในการศึกษาวิจัยนั้นขึ้นกับปจจัยหลายประการ 
ไดแก สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล ขนาดของประชากร ระดับความเชื่อมัน่ที่ใชในการวจิัย เปนตน 
โดยเฉพาะสถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลเปนปจจัยที่สําคัญควรนํามาพิจารณาอยางยิ่ง งานวิจยันีใ้ชสถิติ
ช้ันสูงไดแก การวิเคราะหปจจัย (factor analysis) จึงตองปฏิบัติตามขอตกลงของการใชสถิติ 
ดังกลาวคือ ขนาดของกลุมตัวอยางทีใ่ชตองมีจํานวนขอมูล (case) มากกวาจํานวนตัวแปรอยางนอย 
10 เทา (กัลยา  วาณิชยบัญชา, 2548: 11) และ กลุมตัวอยางสําหรับการวิเคราะหองคประกอบควรใช 
5 หนวยตอ 1 ตัวแปร หรือมจีํานวน 5 เทาของตัวแปร และเมื่อพิจารณาจากการกําหนดขนาดของ
กลุมตัวอยาง 1500 คน ตามตารางสําเร็จรูปของ Yamanae, 1973  (อางใน พิชิต  ฤทธิ์จรูญ, 2543: 25) 
ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ไดขนาดกลุมตัวอยาง 316 คน ในงานวจิัยคร้ังนี้มีตวัแปรทั้งหมด 72 
ตัวแปร ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยางจึงควรมีขนาดอยางนอยไมต่ํากวา 360 หนวย (คน) เพื่อใหผล
การวิเคราะหของสองสวนมีอิสระจากกัน ดวยเหตนุี้ผูวิจยัจึงเพิ่มขนาดของกลุมตัวอยางเปน 10 เทา 
ตอหนึ่งตวัแปร ไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 720 หนวย (คน) แตเพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่มาจากทกุ
สถานศึกษาซึ่งจะทําใหงานวิจัยมีความเขมแข็ง จึงไดเพิม่จํานวนขนาดของกลุมตัวอยางเปน 808 คน 
 
การสุมตัวอยาง 
 
 การสุมตัวอยาง ผูวิจัยไดดําเนินการสุมตัวอยางที่ไมใชความนาจะเปน (non-probability 
sampling) โดยการสุมแบบโควตา (quota sampling)  (กลัยา  วานิชยบญัชา, 2550: 22) เก็บขอมูล
จากผูบริหารสถานศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาทัง้หมดทุกแหงทั่วประเทศ  
จํานวน 404 สถานศึกษา กําหนดกลุมตัวอยางสถานศึกษาละ 2 คนไดจาํนวนกลุมตัวอยาง 808 คน 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือสําหรับเก็บรวบรวมขอมูลตัวบงชี้การบริหารงาน
บุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยการสรางแบบสอบถามขึ้นเอง ตามหลักการ
สรางแบบสอบถามและแนวคิดเกีย่วกับการบริหารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา ดังนี ้
 
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาแนวความคิด 
 
 ศึกษาเอกสาร งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการพฒันาตัวบงชี้รวมการบริหารงานบุคคลของ
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ดังนี้  
 
 1. แนวความคดิเกีย่วกับการบริหารงานบุคคลเชิงกลยุทธ  Armstrong (อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง, 
2550) 
 
 2. การประเมนิสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ., 
2547) 
 
 3. การพัฒนาคณุภาพการบรหิารจัดการภาครัฐ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ 2548) 
 
 4. แนวคดิการพัฒนาตัวบงชี้ (Johnstone, 1981 และนงลกัษณ  วิรัชชัย, 2542) 
 
 ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะหตัวแปร หลังจากนัน้ไดดําเนนิการจําแนกประเภทขอมลูและวิเคราะห
ตัวบงชี้จากการวิเคราะหเนื้อหาเพื่อใหไดตวับงชี้เดีย่วการบริหารทรัพยากรบุคคล ใน 5 มิติ คือ 
    1.  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร   
    2.  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร  
    3.  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
    4.  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
    5.  คุณภาพชวีิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน  
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 หลังจากวิเคราะหขอมูลจากแนวความคิดแลวจึงนํามาสรางเปนแบบสอบถามเพื่อให
ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของตัวบงชี้ที่ไดและใหความเห็นในการตัดลดตัวแปร
หรือขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

ขั้นตอนที่ 3 สรางแบบสอบถามเพื่อตัดลดตัวแปร  
 

 ผูวิจัยไดดําเนนิการสรางแบบสอบถามชุดที่ 1 (ภาคผนวก ก) เปนแบบสอบถามตัวแปรที่
เกี่ยวของกับความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน 74 ตวัแปร และนําไปใหผูเชี่ยวชาญ
จํานวน 10 ทาน ที่ไดรับการคัดเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) โดยกาํหนดวา ผูเชี่ยวชาญ
ประเภทนักวิชาการ ผูบริหาร ที่มีผลงานหรือมีความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากร
บุคคลหรือการพัฒนาตัวบงชี้รวม จากกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ 
พลเรือน สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ มหาวิทยาลัยของรัฐตาง ๆ เพื่อพิจารณาใหความเห็นเกี่ยวกบั
ความเหมาะสมของตัวแปรและพิจารณาตดัลดตัวแปร ดังนี้ (รายนามผูเชี่ยวชาญแสดงไวใน
ภาคผนวก ข )  
  5.1 ผูเชี่ยวชาญดานการบรหิารงานทรัพยากรบุคคล       จํานวน  1 คน 
  5.2 ผูเชี่ยวชาญดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร   จํานวน  3 คน 
  5.3 ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาตัวบงชี ้        จํานวน  3 คน 
  5.4 ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ จํานวน  2 คน 
  5.5 ผูเชี่ยวชาญดานวิจยัและประเมนิผล        จํานวน  1 คน 
 
 แบบสอบถามในขั้นตอนนี้เปนคําถามแบบเลือกตอบ ใหผูเชี่ยวชาญใหความเห็นและให
คะแนนความเหมาะสมของตัวแปรที่เกี่ยวกับความสําเรจ็ของการบริหารทรัพยากรบคุคล โดยผูวิจยั
พิจารณาตวัแปรที่ผูเชี่ยวชาญมีฉันทามติ รอยละ 80 เปนตัวแปรที่เหมาะสม (นงลกัษณ  วิรัชชัย, 
2542) รวมทั้งไดดําเนินการปรับแกไขเพิ่มเติมตามที่ผูเชี่ยวชาญเสนอแนะ ไดตัวแปรที่เกี่ยวกับ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน 72 ตัวแปร เพื่อนําไปพัฒนาเปนตวับงชี้รวมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาตอไป  
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 ขั้นตอนที่ 4 นาํผลการตดัลดตัวแปรมาพัฒนาเปนแบบสอบถามชุดท่ี 2 
 
 สรางแบบสอบถามชุดที่ 2 (ภาคผนวก ค) ตามโครงสรางเนื้อหาและแกไขตามที่ผูเชีย่วชาญ
ไดใหความเหน็ แลวนําไปปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษาเพือ่พิจารณาตรวจสอบความถูกตองของ
แบบสอบถามแบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตวั
ของผูตอบ ตอนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับตวัแปรที่เหมาะสมสําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
    ตอนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบตรวจสอบรายการ (check list) และแบบใหเติมคําลงในชองวาง รวมจํานวน 6 ขอ ไดแก  
ตําแหนง เพศ ระดับการศึกษา อายุ และ อายุราชการ 
 
    ตอนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับตวัแปรที่เหมาะสมสําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคล  
จํานวน 72 ขอ ขอคําถามแตละสวนประกอบ ดังแสดงในตารางที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.1  จาํนวนขอคําถามจําแนกตามสวนประกอบสําคัญของความสําเร็จของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  
 

มิติการบริหารทรัพยากรบุคคล ขอคําถามที ่ รวมจํานวนขอ 

1. ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 1-12 12 
2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 1-9 9  
3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคุคล 1-22 22 
4. ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 1-17 17 
5. คุณภาพชวีติและความสมดุลระหวางชวีิตกับการทํางาน 1-12 12 

 รวม     72 
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 แบบสอบถามตอนที่ 2 เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ ตามเกณฑ 
ดังนี ้
   ระดับ 5   หมายถึง  ตัวแปรมีความเหมาะสมมากที่สุด 
   ระดับ 4   หมายถึง  ตัวแปรมีความเหมาะสมมาก 
   ระดับ 3  หมายถึง  ตัวแปรมีความเหมาะสมปานกลาง 
   ระดับ 2   หมายถึง  ตัวแปรมีความเหมาะสมนอย 
   ระดับ 1   หมายถึง  ตัวแปรมีความเหมาะสมนอยที่สุด 
    
 ขั้นตอนที่ 5 พิจารณาความถกูตองของแบบสอบถาม  
 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นในขั้นตอนที่ 4 ไปใหอาจารยที่ปรึกษา พิจารณา 
ความถูกตองของแบบสอบถาม  
 
 ขั้นตอนที่ 6 คาํนวณหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability)  
 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญและอาจารยที่ปรึกษา 
นําไปใชกบัผูบริหารสถานศึกษาในสํานกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาที่ไมใชกลุมตัวอยาง 
จํานวน 30 คน  เพื่อคํานวณหาคาความเทีย่ง (reliability) โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (coefficient alpha’s cronbach) ไดคาความเทีย่งของแบบสอบถามทั้งฉบับ = .9901  
และเมื่อหาคาความเที่ยงแบบสอบถามในแตละมิติ ไดคาความเที่ยงมติิตาง ๆ  (ภาคผนวก ง) ดังนี้  
  มิติที่ 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร คาความเที่ยง = .9540 
  มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล คาความเที่ยง = .9137 
  มิติที่ 3   ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล คาความเที่ยง = .9740 
  มิติที่ 4   ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คาความเที่ยง = .9699 
  มิติที่ 5   คุณภาพชวีิตและความสมดลุระหวางชวีิตกับการทํางาน คาความเที่ยง = .9754    
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 ขั้นตอนที่ 7 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัใชแบบสอบถามตัวบงชี้รวมการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาทีผู่วิจัยสรางขึ้นเอง มีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอมูล
ดังนี ้
 
 1. ขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตรถึงสํานักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษาเพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัย นอกจากนั้นไดทําหนังสือจาก
กระทรวงศกึษาธิการถึงผูบริหารสถานศึกษา เพื่อขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
ผูบริหารสถานศึกษา 
 
 2. การแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางดาํเนินการดังนี้  
 
     2.1 สงหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามไปยังผูบริหารสถานศึกษาใน
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา โดยไดแนบรายละเอยีดคุณสมบัติ จาํนวนผูตอบ
แบบสอบถาม แบบสอบถาม และซองติดแสตมปสําหรับเที่ยวสงกลับ แลวสงเอกสารทั้งหมดไป
ทางไปรษณยี 
 
     2.2 ผูวิจัยไดดําเนินการติดตามขอมูลจนไดครบตามจํานวนขนาดกลุมตัวอยางที่คํานวณ
ไว ระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมขอมูลรวม 1 เดือน (ธันวาคม 2550 – มกราคม 2551) โดยได
แบบสอบถามคืนทั้งสิ้น 808 ฉบับ 
 
 ขั้นตอนที่ 8 การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดวเิคราะหขอมูลดวยวิธีทางสถิติ โดยมีขั้นตอนดงันี้ 
 
 1. วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามตัวบงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ดวยการแจกแจงความถีแ่ละรอยละ (ภาคผนวก จ) 
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 2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับตวับงชี้รวมความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยการหาคามัชฌิมเลขคณิต ( x ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.)  ของระดับตัวบงชี้ที่มคีวามเหมาะสมตอความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา หลังจากนัน้นาํคามัชฌิมเลขคณิตที่ไดไปแปลความหมาย 
ดังนี ้
  4.50 -  5.00 มีความเหมาะสมมากที่สุด 
  3.50 – 4.49  มีความเหมาะสมมาก 
  2.50 – 3.49  มีความเหมาะสมปานกลาง 
  1.50  - 2.49  มีความเหมาะสมนอย 
  1.00 – 1.49  มีความเหมาะสมนอยที่สุด 
 
 3. วิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) เพื่อพัฒนาตวับงชี้รวม โดยไดแยก 
การวิเคราะหออกเปน 3 ตอนดังนี ้
 
     3.1  คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพยีรสัน (pearson’s product moment 
correlation coefficient) ระหวางขอคําถามทั้ง 72 ขอ โดยเลือกเฉพาะตวัแปรที่มีความสัมพันธกันสูง 
คือมีคาใกล -1 และ +1 และตัดตัวแปรที่มคีวามสัมพันธต่ํา (คือมีคาใกล 0) ออกไป  พรอมทั้ง
ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  รวมทั้งพิจารณาคา KMO เพื่อวัดความ
เหมาะสมของขอมูลตัวอยางที่จะนํามาวิเคราะหโดยเทคนิค factor analysis โดยใช KMO (kaiser-
meyer-olkin)  ถาคา KMO มีคานอย (มีคาเขาใกลศูนย) แสดงวา เทคนิค factor analysis ไม
เหมาะสมกับขอมูลที่มีอยู โดยทั่วไปถา คา KMO < .5 ถือวา ขอมูลไมเหมาะสมที่จะใชเทคนิค 
factor analysis และคาสถิติที่ใชทดสอบสมมุติฐาน คือ bartlett test of sphericity ตองมนีัยสําคัญทาง
สถิติจึงเหมาะสมที่จะนําไปวิเคราะหขอมูลดวยเทคนิค factor analysis  แลวพิจารณารายขอคําถามที่
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นําขอที่ผานการพิจารณาไปวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) 
เพื่อหาตวัประกอบรวมที่สามารถอธิบายความสัมพันธรวมกันระหวางตัวแปรตาง ๆ ในแตละ
สวนประกอบตอไป (กัลยา  วาณิชยบัญชา, 2548: 8-13) ผลการทดสอบไดคา  KMO .987 และ การ
ทดสอบสมมุติฐาน bartlett test of sphericity พบวา มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
     3.2  การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis) เพื่อใหได 
ตัวบงชี้รวมความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  



 

 

125

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  ในการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor 
analysis) โดยการสกัดตัวประกอบดวยวิธีองคประกอบสําคัญ (principal component method หรือ 
PC) เพราะวิธีการนี้อาศัยหลักความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรที่ใชเปนขอมูล องคประกอบ
หลักตัวแปรคือ การผสมเชิงเสน (linear combination) ของตัวแปรที่อธิบายการผันแปรของขอมูลได
มากที่สุด จากนั้นหาการผสมที่สองที่สามารถอธิบายการผันแปรไดมากที่สุดเปนอันดับสอง โดยไม
มีความสัมพันธกับหารผสมแรก ทําเชนนี้เรื่อยไปจนไดองคประกอบหลัก (หรือปจจยั) ที่สามารถ
อธิบายการผันแปรของทุกตวัแปรไดครบถวน ซ่ึงองคประกอบหลักหลัง ๆ จะอธิบายการผันแปรได
นอยลงตามลําดับ และทกุองคประกอบไมสัมพันธกัน  (สุชาต  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2548: 474) และ
หมุนแกนปจจยัแบบ ออโธกอนอล  (orthogonal) หรือการหมุนแกนแบบมุมฉาก เพื่อใหไดปจจยัที่
มีความหมายชดัเจนโดยที่แตละปจจัยประกอบตัวแปรที่มคีวามสัมพันธกับปจจยันั้น ๆ มากที่สุด  
ดวยวิธีแวริแมกซ (varimax rotation) (ภาคผนวก ฉ) หลังจากทําการหมนุแกนแลวไดพิจารณา
องคประกอบที่จะใชเปนตวับงชี้ โดยใชเกณฑดังนี ้
 
          เกณฑทีใ่ชในการพิจารณาองคประกอบที่ใชเปนตวับงชี้ดังนี ้
 
          1  แตละองคประกอบตองมีคาความแปรปรวนรวม (eigen value) มากกวา 1 ขึน้ไป  
(สุชาต  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2548 : 489 และ ศิริชัย  พงษวิชัย, 2548: 404)  
 
          2.  ตัวแปรบรรยายแตละตัวจะตองมคีาน้ําหนกับนตัวแปร (factor loading) มากกวา
หรือเทากับ 0.50 ศิริชัย  พงษวิชัย (2548: 418) อธิบายวา ถึงแมวาตวัแปรจัดเขาไปอยูใน fctor ใด 
factor หนึ่งแลวก็ตามแตถาตวัแปรนัน้ๆ อาจมีน้ําหนักการเปนสมาชิกของ Factor นอยมากจนอาจ
ตัดตัวแปรนั้นทิ้งไปได และก็ไมทําให factor นั้นความสําคัญนอยลงมาก อาจตัดตวัแปรที่มีระดับ
ความสัมพนัธกับ Factor ต่ํากวารอยละ 50 ออกไปโดยไมสนใจเครื่องหมาย 
 
    3.3 การสรางสเกลองคประกอบและรวมตัวบงชี้เดีย่ว นําผลจากการวิเคราะห
องคประกอบที่ไดคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบของตัวบงชี้เดีย่วแตละตวัมาคูณกับ 
คาคะแนนมาตรฐาน (standard score) ของตัวบงชี้เดีย่วนั้น ๆ เขียนอยูในรูปของสมการ 
 

3.4  การกําหนดชื่อตัวแปร  จากตัวแปรแตละตัวที่ประกอบเปนตัวบงชี้รวมการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ผูวิจยัไดกาํหนดชือ่ตัวบงชี้ 
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 1. สถิติพรรณนา (descriptive statistic) โดยนําเสนอขอมลูดวยตาราง คารอยละ และคาสถิติ
สําหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 
 2. การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวเิคราะหสหสัมพันธ (correlation 
analysis) ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (pearson’s correlation coefficient) 
 
 3. การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวเิคราะหสหสัมพันธ (correlation 
analysis) ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน (pearson’s correlation coefficient) 
 
 4. การวิเคราะหองคประกอบหรือการวิเคราะหปจจัย (factor analysis) เพื่อการพัฒนา 
ตัวบงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 

 การวิจยัเพื่อพฒันาตัวบงชี้รวมความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดจําแนกผลการวิเคราะหการวิจัยออกเปน 5 ตอน 
นําเสนอตามลําดับดังนี ้
 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหเนื้อหา 
  
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไป เกีย่วกับลักษณะของกลุมตัวอยางและการแจกแจง 
ตัวแปรดวยคาสถิติเบื้องตน 
 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสาํรวจของตัวบงชี้รวมความสาํเร็จการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหเนื้อหา 
 
 ในประเด็นนีเ้ปนผลการวิเคราะหความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งไดจาก 
การวิเคราะหเอกสาร มีตัวแปรที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งไดนํามาบูรณาการและ
สรุปเปนตัวแปรแสดงไวในตารางที่ 4.1  
 
ตารางที่ 4.1  มิติ และองคประกอบ ที่เกีย่วของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
                      สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 

มิต ิ องคประกอบ 
ความสอดคลองเชิง
ยุทธศาสตร 

- นโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
สอดคลองยุทธศาสตรสวนราชการ 
- การวางแผนและการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองใน 
เชิงปริมาณและคุณภาพ 
- นโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลรักษา
กลุมท่ีมีสมรรถนะสูง   

ประสิทธิภาพของ 
การบริหารทรัพยากร  

- ความถูกตอง ทันเวลา 
- ฐานขอมูล 
- คาใชจายการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความคุมคา 
- เทคโนโลยี      

ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  

- กิจกรรมการรกัษาบุคลากรใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
- ความพึงพอใจของขาราชการตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- การเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
- ระบบการบริหารผลงาน 

ความพรอมรับผิดดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  

- บริหารยึดหลกัความสามารถ ผลงาน คุณธรรม นิติธรรม  
สิทธิมนุษยชน 
- บทบาทหนาท่ีของหนวยงานการเจาหนาท่ี 
- บทบาทของผูบริหารสวนราชการ 
- บทบาทของผูบริหารสายงานหลัก 
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มิต ิ องคประกอบ 

คุณภาพชีวิตและ 
ความสมดุลของชีวิตและ
การทํางาน  

- ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมบรรยากาศในการทํางาน 
- สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก 
- สัมพันธภาพ 

 
 จากตารางที่ 4.1 แสดงใหเหน็ถึงมิติการบริหารทรัพยากรบุคคลที่นํามาใชเปนกรอบการวิจัย
คร้ังนี้ 5 มิติ ไดแก มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากร มิติ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติความพรอมรับผิดดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และมิติ คุณภาพชวีิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน ในแตละมิติ
ประกอบดวยองคประกอบดังนี ้

 
 มิติความสอดคลองเชงิยุทธศาสตร ประกอบดวย องคประกอบนโยบาย แผนงาน มาตรการ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองยุทธศาสตรสวนราชการ องคประกอบการวางแผนและ
การบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองในเชิงปริมาณและคุณภาพ และองคประกอบนโยบาย 
แผนงาน มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลรักษากลุมที่มีสมรรถนะสูง   
 
 มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร ประกอบดวย องคประกอบความถูกตอง 
ทันเวลา องคประกอบฐานขอมูล องคประกอบคาใชจายการบริหารทรัพยากรบุคคล และ
องคประกอบเทคโนโลยี 
 
 มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคุคล ประกอบดวย องคประกอบกิจกรรมการ
รักษาบุคลากรใหบรรลุเปาหมายขององคกร องคประกอบความพึงพอใจของขาราชการตอการ
บริหารทรัพยากรบุคคล องคประกอบการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนือ่ง และองคประกอบระบบ
การบริหารผลงาน 
 
 มิติความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย องคประกอบการ
บริหารยึดหลักความสามารถ ผลงาน คุณธรรม นิติธรรม สิทธิมนุษยชน องคประกอบบทบาทหนาที่
ของหนวยงานการเจาหนาที่ องคประกอบบทบาทของผูบริหารสวนราชการ และองคประกอบ
บทบาทของผูบริหารสายงานหลัก 
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 มิติคุณภาพชวีติและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน ประกอบดวย องคประกอบความ 
พึงพอใจตอสภาพแวดลอมบรรยากาศในการทํางาน องคประกอบสวสัดิการและสิ่งอํานวยความ
สะดวก และองคประกอบสัมพันธภาพ 
 
 จากการวิเคราะหเนื้อหาการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งหมด สามารถสรุปและสรางเปน 
ตัวแปรที่สงผลตอความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลเฉพาะตัวแปรที่สําคัญสอดคลองกับ
แนวคดิทฤษฎทีี่ผูวิจัยศกึษา ซ่ึงจากการวเิคราะห ไดตัวแปรที่สงผลตอความสาํเร็จของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล จํานวน 74 ตัวแปร ซ่ึงผูเชี่ยวชาญทั้ง 10 ทาน ไดใหพจิารณาความเหมาะสมของ 
ตัวแปรรายละเอียดตามตารางที่ 4.2    
 
 ผูวิจัยไดนําไปสรางเปนแบบสอบถามประกอบดวย ขอคาํถาม จํานวน 74 ขอ (ตัวแปร)  
แลวนําไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 10 ทาน พจิารณาความเหมาะสมและตัดลดตัวแปรหรือให
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม ผลการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญทั้ง 10 ทาน ปรากฏตามตารางที่  4.2 ถึง  
ตารางที่ 4.6  โดยแยกตามมติทิั้ง 5 มิติ ดังนี ้
 
ตารางที่ 4.2  รายละเอียดแสดงผลการพิจารณาตัดลดตวัแปรของผูเชี่ยวชาญ  
                     มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยทุธศาสตร   
 
 
 
ขอ
ที่ 

 
 
 

ตัวแปร 
 

ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
(จํานวน) 

เหมาะสม ไม
เหมาะสม 

ให
ขอเสนอแนะ 

รอยละ
ความ

เหมาะสม 
นโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคลองยุทธศาสตรสวนราชการ 

    

1. มีรองเลขาธิการที่ไดรับการมอบอํานาจ 
รับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของ สอศ. 

10 0 0 100 
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ตารางที่ 4.2  รายละเอียดแสดงผลการพิจารณาตัดลดตวัแปรของผูเชี่ยวชาญ  
                     มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยทุธศาสตร   
 
 
 
ขอ
ที่ 

 
 
 

ตัวแปร 
 

ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
(จํานวน) 

เหมาะสม ไม
เหมาะสม 

ให
ขอเสนอแนะ 

รอยละ
ความ

เหมาะสม 
นโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคลองยุทธศาสตรสวนราชการ 

    

2. ผูอํานวยการสํานักอํานวยการ และหัวหนา
กลุมพัฒนาระบบบริหารมีสวนรวมใน 
การวางแผนยุทธศาสตรของ สอศ.และ 
บูรณาการแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล
เขากับแผนยุทธศาสตร 

9 1 0 90 

3.  นําวิสัยทัศน และเปาประสงคทั้งระยะสั้น
และระยะยาว ของสอศ.มาเปนขอมูล
พ้ืนฐานในการปฏิบัติงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

9 1 0 90 

4.  มีแผนกลยุทธดานทรัพยากรบุคคลที่
สอดคลองกับคานิยม พันธกิจ วิสัยทัศน 
และเปาหมายของสอศ. 

10 0 0 100 

5. แผนงาน โครงการการบริหารทรัพยากร
บุคคล เชน การสรรหา การพัฒนา การ
รักษาบุคลากร สอดคลองและตอบสนอง
กับแผนยุทธศาสตรของ สอศ. 

9 1 0 90 

6. การวางแผนหลักดานทรัพยากรบุคคล 
ตองคํานึงถึงกลุมผูปฏิบัติงานในทุกระดับ
ใน สอศ. 

10 0 2 100 
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ขอ
ที่ 

 
 
 

ตัวแปร 
 

ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
(จํานวน) 

เหมาะสม ไม
เหมาะสม 

ให
ขอเสนอแนะ 

รอยละ
ความ

เหมาะสม 
7.  มีการกํากับ ติดตามและประเมินผล 

การดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

9 1 0 90 

8. มีตัวช้ีวัดเพื่อใชในการทบทวนงานดาน
บริหารทรัพยากรบุคคล 

10 0 1 100 

9.  มีการนําผลการประเมินองคกรมาใชใน 
การปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

10 0 0 100 

10. นําผลการทบทวนดานบริหารทรัพยากร
บุคคลไปจัดลําดับความสําคัญ เพื่อใหเกิด
การปรับปรุงการปฏิบัติอยางตอเนื่องทั่วทั้ง
สอศ. 

10 0 0 100 

นโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลรักษากลุมท่ีมีสมรรถนะสูง 

    

11. มีแผนในการเตรียมบุคลากรสําหรับ
ตําแหนงบริหารหรือตําแหนงที่มี
ความสําคัญตอภารกิจหลักของ สอศ. 

9 1 0 90 

12. มีวิธีการที่ทําใหมั่นใจวาผูที่เตรียมไวมี
โอกาสไดดํารงตําแหนง และสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

8 2 0 80 

13. จัดระบบโครงสรางตําแหนงที่จูงใจ
บุคลากร มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 
(career path)ที่ชัดเจน 

10 0 0 100 

 
 จากผลการวิเคราะหเอกสารไดจํานวนขอคําถามที่เปนตัวแปรสงผลถึงความสําเร็จของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จํานวน 74 ขอ ผล 
การพิจารณาตดัลดตัวแปรที่สงผลตอความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 10 ทาน โดยใชเกณฑการพิจารณาขอคําถาม
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ที่ผูเชี่ยวชาญมฉีันทมติ รอยละ 80 เปนตวัแปรที่เหมาะสม รวมทั้งไดมกีารแกไขความเหมาะสมใน
เนื้อหาตามที่ผูเชี่ยวชาญเสนอแนะ เพื่อนําไปพัฒนาเปนตัวบงชี้รวมตอไป 
 
 จากตารางที่ 4.2 แสดงใหเหน็ถึงผลการพิจารณาตัดลดตวัแปรของผูเชี่ยวชาญในมิติที่ 1 
ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  ซ่ึงมีจํานวนขอคําถาม 13 ขอ ผูเชี่ยวชาญ รอยละ80 หรือ จํานวน  
2 คน ไดพิจารณาตัดตวัแปร ในขอ 12 มีวิธีการที่ทําใหมัน่ใจวาผูที่เตรยีมไวมีโอกาสไดดํารง
ตําแหนง และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สวนขอที่มกีารปรับแกเนือ้หาไดแก  
ขอ 6   การวางแผนหลักดานทรัพยากรบุคคลตองคํานึงถึงกลุมผูปฏิบัติงานในทกุระดบัใน สอศ. 
และขอ 8 มีตัวช้ีวัดเพื่อใชในการทบทวนงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล สําหรับในขออ่ืน ๆ 
ผูเชี่ยวชาญพิจารณาแลวเห็นวามีความเหมาะสมที่จะเปนตัวบงชี้ความสาํเร็จของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 
ตารางที่ 4.3  รายละเอียดแสดงผลการพิจารณาตัดลดตวัแปรของผูเชี่ยวชาญ  
                     มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร 
 
 
 
ขอ
ที่ 

 
 
 

ตัวแปร 
 

ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
(รอยละ) 

เหมาะสม ไม
เหมาะสม 

ให
ขอเสนอแนะ 

รอยละ
ความ

เหมาะสม 

ความถูกตอง ทันเวลา     
1. แผนกลยุทธ กระบวนการดานทรัพยากร

บุคคลมีการปรับเปลี่ยนไปตามยุทธศาสตร
ของ สอศ.ที่เปลี่ยนแปลงไป 

10 0 0 100 

2. การวางแผนกําลังคน การสรรหา  
การคัดเลือก การฝกอบรมและการจาย
คาตอบแทนตองเชื่อมโยงกับวัตถุประสงค
ของ สอศ. 

9 1 1 90 
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ขอ
ที่ 

 
 
 

ตัวแปร 
 

ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
(รอยละ) 

เหมาะสม ไม
เหมาะสม 

ให
ขอเสนอแนะ 

รอยละ
ความ

เหมาะสม 
3 นําทฤษฎีการจัดการ เชน HR scorecard, 

competency model เขามาใชกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

10 0 1 100 

4. มีความพรอมและรวดเร็วในการจัดการใหมี
กําลังคนที่มีสมรรถนะตรงกับบทบาท
ภารกิจเพียงพอตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตร 
สอศ. 

10 0 2 100 

5. สื่อสารใหคนในสวนราชการทราบบทบาท
หนาที่ที่ชัดเจน มีเปาหมายในการทํางานที่
ชัดเจนและยอมรับรวมกันระหวางหัวหนา
และผูปฏิบัติ 

10 0 0 100 

ฐานขอมูล     
6. มีการเก็บรวบรวมลักษณะโดยรวมของ

บุคลากรใน สอศ.เชน ระดับการศึกษา อายุ 
สายงาน ระดับตําแหนง อยางเปนระบบ 
โดยใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

10 0 1 100 

7. มีการทบทวนขอมูลสารสนเทศดานบุคคล
เปนประจํา สม่ําเสมอ เพื่อความพรอม 
ใชงาน 

10 0 0 100 

คาใชจายการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความคุมคา     
8. มีการวัดผลการพัฒนาโดยเปรียบเทียบ

คาใชจายและประสิทธิผลการพัฒนา 
7 3 0 70 

9. มีการนําเอาเทคโนโลยี อุปกรณ และสิ่ง
อํานวยความสะดวกมาใชในการจัดการ
ขอมูลในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

10 0 1 100 
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ขอ
ที่ 

 
 
 

ตัวแปร 
 

ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
(รอยละ) 

เหมาะสม ไม
เหมาะสม 

ให
ขอเสนอแนะ 

รอยละ
ความ

เหมาะสม 
10. มีระบบเครือขายหนวยงานยอยทําใหเกิด

ความสะดวก รวดเร็ว ของผูใชขอมูล
บุคลากรอยางทั่วถึง 

10 0 0 100 

 
 จากตารางที่ 4.3 แสดงใหเหน็ถึงผลการพิจารณาตัดลดตวัแปรของผูเชี่ยวชาญในมิติที่ 2 
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร   ซ่ึงมีจํานวนขอคําถาม 10 ขอ ผูเชี่ยวชาญมากกวา รอยละ80 
หรือ จํานวน 3 คน ไดพิจารณาตัดตวัแปร ในขอ 8 มีการวัดผลการพัฒนาโดยเปรยีบเทียบคาใชจาย
และประสิทธิผลการพัฒนา  สวนขอที่มีการปรับแกเนื้อหาตามขอเสนอแนะของผูเชีย่วชาญไดแก 
ขอ 2 การวางแผนกําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและการจายคาตอบแทนตอง
เชื่อมโยงกับวตัถุประสงคของ สอศ. ขอ 3 นําทฤษฎีการจัดการ เชน HR scorecard, competency 
model เขามาใชกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ขอ 4 มีความพรอมและรวดเรว็ในการจดัการใหมี
กําลังคนที่มีสมรรถนะตรงกบับทบาทภารกิจเพยีงพอตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตร สอศ.  
ขอ 6 มีการเกบ็รวบรวมลักษณะโดยรวมของบุคลากรใน สอศ.เชน ระดับการศกึษา อายุ สายงาน 
ระดับตําแหนง อยางเปนระบบ โดยใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย และขอ 9 มีการนําเอาเทคโนโลยี 
อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกมาใชในการจดัการขอมูลในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สําหรับในขออ่ืน ๆ ผูเชี่ยวชาญพิจารณาแลวเห็นวามีความเหมาะสมทีจ่ะเปนตัวบงชีค้วามสําเร็จของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
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ตารางที่ 4.4  รายละเอียดแสดงผลการพิจารณาตัดลดตวัแปรของผูเชี่ยวชาญ  
         มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
ขอ
ที่ 

 
 
 

ตัวแปร 
 

ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
(รอยละ) 

เหมาะสม ไม
เหมาะสม 

ให
ขอเสนอแนะ 

รอยละ
ความ

เหมาะสม 
กิจกรรมการรักษาบุคลากรใหบรรลุเปาหมาย 
ขององคกร 

    

1. มีวิธีการปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มุงไปในทิศทางเดียวกัน 

10 0 2 100 

2. มีนโนบายและคูมือดานบริหารทรัพยากร
บุคคลสําหรับเจาหนาที่เพื่อเปนแนวทาง 
การปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเขาใจตรงกัน 
ทุกคน 

10 0 0 100 

3. มีวิธีการสรรหาและวาจางบุคลากรตาม
ความเหมาะสมของภารกิจ 

10 0 1 100 

4. มีวิธีการรักษาบุคลากรใหอยูในองคกร 
อยางเหมาะสมกับภารกิจ 

10 0 1 100 

5. มีการกําหนดสมรรถนะหลัก (core 
competency)  สมรรถนะประจําสายงาน 
(functional competency) ของบุคลากร 

10 0 0 100 

ความพึงพอใจของขาราชการตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

    

6. มีการกําหนดแนวทางการพัฒนาและ
ความกาวหนาในหนาที่การงานของ
บุคลากรแตละสายงาน อันสงผลตอ 
ความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากร 

10 0 0 100 

7. มีการกําหนดตัวช้ีวัด และวิธีการประเมิน
ความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากรแต
ละระดับและประเภท 

10 0 0 100 
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ขอ
ที่ 

 
 
 

ตัวแปร 
 

ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
(รอยละ) 

เหมาะสม ไม
เหมาะสม 

ให
ขอเสนอแนะ 

รอยละ
ความ

เหมาะสม 
8. มีวิธีการกําหนดลําดับความสําคัญใน 

การปรับปรุงความผาสุก ความพึงพอใจ 
และการสรางแรงจูงใจของบุคลากร 

10 0 0 100 

9. มีวิธีการนําผลการประเมินความผาสุก 
ความพึงพอใจของบุคคลมาเชื่อมโยงกับ
ผลลัพธการดําเนินงาน 

9 1 1 90 

10. มีวิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเกิดความ
สมดุลและสอดคลองกับความตองการของ
บุคลากร 

9 1 1 90 

สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง     
11. มีแผนพัฒนาบุคลากรที่เช่ือมโยงบูรณาการ

กับแผนยุทธศาสตรของสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

9 10 0 90 

12. พัฒนาขีดความสามารถ(competency) ของ
บุคลากรอยางตอเนื่องใหสอดคลองกับงาน
และเปาหมายของแตละคนและสอดคลอง
กับยุทธศาสตรของ สอศ. 

10 0 0 100 

13. จัดใหมีการศึกษาและฝกอบรมแกบุคลากร
ในเรื่องที่สําคัญตอการปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอ 

10 0 0 100 

14. มีการพัฒนาบุคลากรทั่วถึง อยางเปน
ทางการและไมเปนทางการ 

10 0 0 100 

15. มีการนําความรูที่มีอยูในสวนราชการมาชวย
ในการพัฒนาบุคลากร 

10 0 0 100 
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ขอ
ที่ 

 
 
 

ตัวแปร 
 

ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
(รอยละ) 

เหมาะสม ไม
เหมาะสม 

ให
ขอเสนอแนะ 

รอยละ
ความ

เหมาะสม 
16. สงเสริมใหมีการนําความรูและทักษะใหม ๆ 

ที่ไดจากการศึกษาและฝกอบรมมาใชใน
การปฏิบัติงาน 

10 0 0 100 

17. มีวิธีการรวบรวม และถายทอดความรูของ
บุคลากรใน สอศ. 

10 0 0 100 

18. มีการตอกย้ําคานิยมหลักในกิจกรรม 
การพัฒนาบุคลากร 

10 0 0 100 

ระบบการบริหารผลงาน     
19. มีระบบบริหารคาตอบแทนและการยกยอง

ชมเชยเหมาะสมกับระบบงาน 
9 1 2 90 

20. มีการวัด ประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งใน
มิติของทีมและรายบุคคล 

10 0 0 100 

21. มีการใหรางวัลทั้งที่เปนตัวเงินและไมใช 
ตัวเงินเชื่อมโยงกับสมรรถนะและทักษะ
ของบุคคล/ทีม 

10 0 0 100 

22. มีการใหรางวัลและสิ่งจูงใจสําหรับ 
ผูคิดคนนวัตกรรมใหมๆ 

10 0 0 100 

 
 จากตารางที่ 4.4 แสดงใหเหน็ถึงผลการพิจารณาตัดลดตวัแปรของผูเชี่ยวชาญในมิติที่ 3
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซ่ึงมีจํานวนขอคําถาม 22 ขอ ผูเชี่ยวชาญมากกวา  
รอยละ80 มีความเห็นวาตัวแปรทั้ง 22 ขอ มีความเหมาะสมที่จะเปนตวัแปรที่บงชี้ความสําเร็จของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยไดใหขอเสนอแนะ
เพิ่มเติมและแกไขเนื้อหาขอคําถาม จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 1 มีวิธีการปฏิบัติงานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มุงไปในทิศทางเดียวกนั ขอ 3 มีวิธีการสรรหาและวาจางบุคลากรตามความ
เหมาะสมของภารกิจ ขอ 4 มีวิธีการรักษาบคุลากรใหอยูในองคกรอยางเหมาะสมกับภารกิจ  
ขอ 9 มีวิธีการนําผลการประเมินความผาสกุ ความพึงพอใจของบุคคลมาเชื่อมโยงกับผลลัพธ 
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การดําเนนิงาน ขอ 10 มีวิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเกดิความสมดุลและสอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากร และขอ 19 มีระบบบริหารคาตอบแทนและการยกยองชมเชยเหมาะสมกับ
ระบบงาน 
 
ตารางที่ 4.5  รายละเอียดแสดงผลการพิจารณาตัดลดตวัแปรของผูเชี่ยวชาญ  
        มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบคุคล 
 
 
 
ขอ
ที่ 

 
 
 

ตัวแปร 
 

ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
(รอยละ) 

เหมาะสม ไม
เหมาะสม 

ให
ขอเสนอแนะ 

รอยละ
ความ

เหมาะสม 
1. มีการกําหนดแนวทางการแกไขขอรองทุกข

หรือปญหาของบุคลากรอยางมีประสิทธิผล
อันสงผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจ
ของบุคลากร 

10 0 0 100 

2. การดําเนินการตามกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตองคํานึงถึง 
ความเสมอภาค 

10 0 0 100 

3.  การบรรจุแตงตั้งยึดหลักสมรรถนะ ผลงาน
และความประพฤติ 

10 0 0 100 

4.  มีชองทางการสื่อสารแบบสองทางระหวาง
บุคลากรและผูบริหารทุกระดับ บุคลากร
สามารถสื่อสารถึงผูบริหารระดับสูงได 

10 0 0 100 

บทบาทหนาที่ของหนวยงานการเจาหนาที่     
5. หนวยงานการเจาหนาที่สามารถเปนที่

ปรึกษาใหความชวยเหลือ และสนับสนุนให
ผูบริหารสายงานหลักตัดสินใจเกี่ยวกับ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

10 0 1 100 
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ขอ
ที่ 

 
 
 

ตัวแปร 
 

ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
(รอยละ) 

เหมาะสม ไม
เหมาะสม 

ให
ขอเสนอแนะ 

รอยละ
ความ

เหมาะสม 
6. หนวยงานการเจาหนาที่ตองเขาไปมี 

สวนรวมในกระบวนการวางแผนจัดทํา 
พันธกิจ และการกําหนดเปาหมายทิศทาง
ของ สอศ. (เปนหุนสวนทางกลยุทธ 
strategic partner) 

10 0 0 100 

7. หนวยงานการเจาหนาที่มีสวนรวมใน 
การติดสินใจเกี่ยวกับเรื่องการบริหารงาน
บุคคลกับผูบริหารสํานักอื่นๆ ใน สอศ. 

10 0 0 100 

8. หนวยงานการเจาหนาที่วางตัวเปนกลาง
ระหวางผูบริหารและบุคลากร โดยยึดถือ
ความถูกตองและความยุติธรรมเปนสําคัญ 

10 0 1 100 

บทบาทของผูบริหารสวนราชการ     
9. ผูบริหารสูงสุดตองมีภาวะผูนํา  

ใหความสําคัญวาคนเปนสินทรัพยที่มี่ 
คาที่สุดในองคกร 

10 0 2 100 

10. มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  
ใหคนมีอํานาจเพียงพอควบคูกับ 
ความรับผิดชอบที่ไดรับ 

10 0 0 100 

11. สรางบรรยากาศใหเกิดการกระจายอํานาจ
ในการตัดสินใจ ความคลองตัวใน 
การปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

10 0 0 100 
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ขอ
ที่ 

 
 
 

ตัวแปร 
 

ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
(รอยละ) 

เหมาะสม ไม
เหมาะสม 

ให
ขอเสนอแนะ 

รอยละ
ความ

เหมาะสม 
บทบาทของผูอํานวยการสํานักอ่ืน ๆ ท่ีไมใช
ผูบริหารดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    

12. ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหาร
สถานศึกษามีบทบาทรวมกับหนวยงาน 
การเจาหนาที่ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ใหเกิดประสิทธิผลตามเปาหมายที่กําหนด 

10 0 0 100 

13. ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ  ผูบริหาร
สถานศึกษา และผูอํานวยการสํานัก
อํานวยการมีการแบงปนประสบการณ 
การใชทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิผล
รวมกัน 

10 0 0 100 

14. ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหาร
สถานศึกษามีความรูดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและมีการเพิ่มพูนความรูอยู
เสมอ 

10 0 1 100 

15. ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหาร
สถานศึกษากระตุนขาราชการใหทํางาน
อยางเต็มศักยภาพเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร 
สอศ. 

10 0 1 100 

16. ผูบริหารระดับตาง ๆ ทําหนาที่เปน coach 
ชวยใหคําปรึกษาและแกไขปญหาใหกับ
ผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 

10 0 0 100 

17. ผูบริหารทุกระดับบริหารโดยยึดหลัก 
ธรรมาภิบาล เปนแบบอยางที่ดี มีคุณธรรม 
จริยธรรม 

10 0 0 100 
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 จากตารางที่ 4.5 แสดงใหเหน็ถึงผลการพิจารณาตัดลดตวัแปรของผูเชี่ยวชาญในมิติที่ 4 
ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีจํานวนขอคําถาม 17 ขอ ผูเชี่ยวชาญ 
รอยละ 100 มีความเหน็วาตวัแปรทั้ง 17 ขอ มีความเหมาะสมที่จะเปนตัวแปรที่บงชีค้วามสําเร็จของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยไดใหขอเสนอแนะ
เพิ่มเติมและแกไขเนื้อหาขอคําถาม จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 5 หนวยงานการเจาหนาที่สามารถเปนที่
ปรึกษาใหความชวยเหลือ และสนับสนุนใหผูบริหารสายงานหลักตัดสนิใจเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ขอ 8 หนวยงานการเจาหนาที่วางตวัเปนกลางระหวางผูบริหารและบุคลากร โดย
ยึดถือความถูกตองและความยุติธรรมเปนสําคัญ ขอ 9 ผูบริหารสูงสุดตองมีภาวะผูนํา ใหความสําคัญ
วาคนเปนสินทรัพยที่มี่คาทีสุ่ดในองคกร ขอ 14 ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษามี
ความรูดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและมีการเพิ่มพูนความรูอยูเสมอ และขอ 15 ผูอํานวยการ
สํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษากระตุนขาราชการใหทํางานอยางเต็มศักยภาพเพื่อขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร สอศ. 
 
ตารางที่ 4.6  รายละเอียดแสดงผลการพิจารณาตัดลดตวัแปรของผูเชี่ยวชาญ  
        มิติที่ 5 คุณภาพชวีิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน 
 
 
 
ขอ
ที่ 

 
 
 

ตัวแปร 
 

ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
(รอยละ) 

เหมาะสม ไม
เหมาะสม 

ให
ขอเสนอแนะ 

รอยละ
ความ

เหมาะสม 
ขาราชการมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอม
บรรยากาศในการทํางาน 

    

1. สํารวจความคิดเห็นของบุคลากรเปนประจํา
เกี่ยวกับ ระบบงาน สภาพแวดลอม 
สวัสดิการ สัมพันธภาพ และตอบสนอง
ความคิดเห็นตามความเหมาะสม 

10 0 0 100 

2. มีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน
ใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานโดยกําหนด
ตัวช้ีวัด และเปาหมายไว 

10 0 1 100 
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ขอ
ที่ 

 
 
 

ตัวแปร 
 

ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ 
(รอยละ) 

เหมาะสม ไม
เหมาะสม 

ให
ขอเสนอแนะ 

รอยละ
ความ

เหมาะสม 
3 มีการกําหนดเปาหมายเกี่ยวกับการสงเสริม

สุขอนามัย ความปลอดภัย และการปองกัน
ภัยของบุคลากร 

10 0 0 100 

4. มีวิธีการในการสงเสริมสุขอนามัย  
ความปลอดภัย การปองกันภัยใหเหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน 

10 0 0 100 

5. มีการกําหนดตัวช้ีวัดเกี่ยวกับการสงเสริม
สุขอนามัย ความปลอดภัย และการปองกัน
ภัยใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

10 0 0 100 

สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก     
6. ใหสวัสดิการตามที่กฎหมายกําหนดตาม

สิทธิของบุคคล 
10 0 0 100 

7. มีการจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมาย
กําหนด 

10 0 0 100 

8. จัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 10 0 0 100 
9. มีระบบการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศของ 

สอศ.และสามารถเชื่อมโยงกับระบบ
ภายนอกสวนราชการ 

10 0 0 100 

10. มีการใชเทคโนโลยีสมัยใหมเพื่อ 
ความสะดวกในการทํางาน 

10 0 0 100 

11. กําหนดนโยบาย โครงการในการสงเสริม
ความสัมพันธ 

10 0 0 100 

12. จัดกิจกรรมเพื่อรักษาความสัมพันธทั้งที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ โดยใหทุกฝาย 
มีสวนรวม 

10 0 0 100 
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 จากตารางที่ 4.6 แสดงใหเหน็ถึงผลการพิจารณาตัดลดตวัแปรของผูเชี่ยวชาญในมิติที่ 5 
คุณภาพชวีิตและความสมดลุของชีวิตและการทํางาน มีจาํนวนขอคําถาม 12 ขอ ผูเชี่ยวชาญ 
รอยละ 100 มีความเหน็วาตวัแปรทั้ง 12 ขอ มีความเหมาะสมที่จะเปนตัวแปรที่บงชีค้วามสําเร็จของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ขอที่มีการปรับแกไดแก 
ขอ 12 มีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทาํงานใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานโดยกําหนด
ตัวช้ีวดั และเปาหมายไว 
 
 กลาวโดยสรุปผลการพิจารณาตัดลดตัวแปรและความเหมาะสมของตัวแปรของผูเชี่ยวชาญ 
จํานวน 10 คน ผูเชี่ยวชาญรอยละ 80 ไดพิจารณาตัดลดตวัแปรออกจํานวน 2 ขอ ไดแก 1. มีวิธีการที่
ทําใหมั่นใจวาผูที่เตรียมไวมโีอกาสไดดํารงตําแหนง และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงอยูในมิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร องคประกอบ นโยบาย แผนงาน มาตรการดาน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลรักษากลุมที่มีสมรรถนะสูง โดยใหเหตุผลวา ควรเปดโอกาสใหทุกคน
ไดรับการพัฒนา และขอที่ 2. มีการวัดผลการพัฒนาโดยเปรียบเทียบคาใชจายและประสิทธิผลการ
พัฒนา  โดยใหเหตุผลวา ทําอยางเปนระบบไดยาก ซ่ึงอยูในมิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากร องคประกอบคาใชจายการบริหารทรัพยากรบคุคลมีความคุมคา  

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป เก่ียวกับลักษณะของกลุมตัวอยาง 

และการแจกแจงตัวแปรดวยคาสถิติเบื้องตน 
 
 2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับลักษณะของกลุมตัวอยาง การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัได
ทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารสถานศึกษาไดแก ผูอํานวยการ และรอง
ผูอํานวยการ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษาทั่วประเทศ  จํานวน 808 คน โดยที่
ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางประกอบดวยขอมลูที่เกี่ยวกบั ตําแหนง เพศ ระดับการศกึษา อายุ อายุ
ราชการ ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางรายละเอียดดังตอไปนี ้
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ตารางที่ 4.7  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
(n=808) 

รายการ จํานวน รอยละ 

1. ตําแหนง  
      ผูอํานวยการสถานศึกษา 
     รองผูอํานวยการสถานศึกษา 
                            รวม 

 
123 
685 
808 

 
15.2 
84.8 
100.0 

2. เพศ 
      ชาย 
      หญิง 
                            รวม 

 
657 
151 
808 

 
81.3 
18.7 
100.0 

3.  ระดับการศกึษา 
      ปริญญาตรี 
      ปริญญาโท 
      ปริญญาเอก 
                            รวม 

 
132 
666 
10 
808 

 
16.3 
82.4 
1.2 

100.0 
4. อายุ 
     39 – 44 ป 
     45 – 49 ป 
    50 – 54 ป 
    55 – 60 ป 
                            รวม 
คาเฉลี่ย 
คาสูงสุด 
คาต่ําสุด 
 

 
104 
239 
295 
170 
808 
50.2 
60 
39 

 
12.9 
29.6 
36.5 
21.0 
100.0 
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(n=808) 

รายการ จํานวน รอยละ 

5. อายุราชการ 
     15 – 20 ป  
     21 – 25 ป  
     25 – 30 ป 
     31 – 35 ป 
     36 – 40 ป  
     41 – 45 ป  
                          รวม  
คาเฉลี่ย 
คาสูงสุด 
คาต่ําสุด  

 
120 
214 
326 
125 
21 
2 

808 
26.26 

45 
15 

 
14.9 
26.5 
40.3 
15.5 
2.6 
.2 

  100.0 
 

 
 จากตารางที่ 4.7 แสดงใหเหน็ถึงสภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนกลุมตัวอยาง 
โดยพิจารณาในภาพรวม พบวา เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามตําแหนงแลว กลุมตัวอยางเปน 
รองผูอํานวยการสถานศึกษามากกวาสามเทาของผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา โดยเปน
รองผูอํานวยการจํานวน 685 คน คิดเปนรอยละ 84.8 และเปนผูอํานวยการสถานศึกษา จํานวน  
123 คน คิดเปนรอยละ 15.2  
 
 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามเพศ พบวากลุมตัวอยางเปนเพศชายมากกวาสามเทาของ 
เพศหญิง โดยเปนชาย จํานวน 657 คน คิดเปนรอยละ 81.3 และที่เหลือเปนหญิง จํานวน 151 คน  
คิดเปนรอยละ18.7  
 
 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามอายุ พบวา กลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย 50.2 ป โดยมีอายุต่ําสดุ  
39 ป อายุสูงสุด 60 ป เมื่อดําเนินการแบงอายุเปนชวง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญจํานวน 295 คน 
คิดเปนรอยละ 36.5 มีอายุระหวาง 50-54 ป รองลงมาจํานวน 239 คน หรือคิดเปนรอยละ 29.6 มีอายุ
ระหวาง 45 – 49 ป  รองลงมาจํานวน  170 คน หรือคิดเปนรอยละ 21.0 มีอายุระหวาง 55- 60 ป  
ที่เหลือจํานวน 104 คน หรือคิดเปนรอยละ 12.9 มีอายุระหวาง 39-44 ป 
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 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามอายุราชการ พบวา กลุมตัวอยางมีอายุราชการเฉลี่ย 26.26 ป 
โดยมีอายุราชการต่ําสุด 15 ป อายุราชการสูงสุด 45 ป เมื่อดําเนินการแบงอายุราชการเปนชวง พบวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญจํานวน 326 คน คิดเปนรอยละ 40.3 มีอายุราชการระหวาง 25-30 ป รองลงมา
จํานวน 214 คน หรือคิดเปนรอยละ 26.5 มีอายุราชการระหวาง 21-25 ป  รองลงมาจํานวน  125 คน 
คิดเปนรอยละ 15.5 มีอายุราชการระหวาง 31-35 ป  รองลงมาจํานวน  120 คน คิดเปนรอยละ 14.9  
มีอายุราชการระหวาง 15-20 ป  รองลงมาจํานวน  21 คน คิดเปนรอยละ 2.6 มีอายุราชการระหวาง 
36-40 ป  ที่เหลือจํานวน 2 คน หรือคิดเปนรอยละ .2 มีอายุระหวาง 41-45  ป 
 
 2.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการแจกแจงตัวแปรดวยคาสถิติเบื้องตน   
ผลการวิเคราะหคาสถิติเบื้องตนของความคดิเห็นเกีย่วกบัความเหมาะสมของตัวแปรความสําเร็จ
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการการอาชีวศึกษา นําเสนอดวยคา
มัชฌิมเลขคณิต และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และแปลความหมายของคาเฉลี่ยดังนี ้
  
       1.00 – 1.49  หมายถึง  มีความเหมาะสมในระดับนอยมาก 
       1.50 – 2.49 หมายถึง  มีความเหมาะสมในระดับนอย 
       2.50 – 3.49 หมายถึง  มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
       3.50 – 4.49  หมายถึง  มีความเหมาะสมในระดับมาก 
       4.50 – 5.00  หมายถึง  มีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 
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ตารางที่ 4.8  ความคิดเห็นเกีย่วกับความเหมาะสมของตัวแปรที่บงชี้ความสําเร็จ 
                    ของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการการอาชีวศึกษา 
 

ขอท่ี รายการตัวแปร x  
ความหมาย S.D. 

มิติที่ 1 ดานความสอดคลองเชงิยุทธศาสตร    

 นโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคลองยุทธศาสตรสวนราชการ 

   

A1_1 มีรองเลขาธิการท่ีไดรับการมอบอํานาจ รับผิดชอบ 
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สอศ. 

4.18 มาก .770 

A1_2 ผูอํานวยการสํานักอํานวยการ และหัวหนากลุม
พัฒนาระบบบริหารมีสวนรวมในการวางแผน
ยุทธศาสตรของ สอศ.และบูรณาการแผน 
การบริหารทรพัยากรบุคคลเขากับแผนยุทธศาสตร 

3.97 มาก .790 

A1_3 นําวิสัยทัศน และเปาหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
ของสอศ.มาเปนขอมูลพ้ืนฐานในการกําหนด
แผนปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.92 มาก .905 

A1_4 มีแผนกลยุทธดานทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับ
คานิยม พันธกิจ วิสัยทัศน และเปาหมายของ สอศ. 

3.91 มาก .911 

A1_5 แผนงาน โครงการการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน  
การสรรหา การพัฒนา การรักษาบุคลากร 
สอดคลองและตอบสนองกับแผนยุทธศาสตร 
ของ สอศ. 

3.64 มาก .981 

 การวางแผนและการบริหารทรัพยากรบุคคล    
A2_6 การวางแผนหลกัดานทรัพยากรบุคคลตอง

ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับใน สอศ. 
3.67 มาก 1.030 

A2_7 มีการกํากับ ติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.65 มาก .988 

A2_8 มีตัวช้ีวัดเพื่อใชในการประเมินงานดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

3.69 มาก .995 
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ขอท่ี รายการตัวแปร x  
ความหมาย S.D. 

A2_9 มีการนําผลการประเมินองคกรมาใชใน 
การปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.54 มาก 1.055 

A2_10 นําผลการทบทวนดานบริหารทรัพยากรบุคคลไป
จัดลําดับความสําคัญ เพื่อใหเกิดการปรับปรุง 
การปฏิบัติอยางตอเนื่องท่ัวท้ังสอศ. 

3.46 ปานกลาง 1.038 

 นโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลรักษากลุมที่มสีมรรถนะสูง 

   

A3_11 มีนโยบายในการเตรียมบุคลากรสําหรับตําแหนง
บริหารหรอืตําแหนงท่ีมีความสําคัญตอภารกิจหลัก
ของ สอศ. 

3.53 มาก 1.116 

A3_12 จัดระบบโครงสรางตําแหนงท่ีจูงใจบุคลากร มี
เสนทางความกาวหนาในอาชพี (Career Path)  
ท่ีชัดเจน 

3.42 ปานกลาง 1.120 

มิติที่ 2 ดานประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล    

 ความถูกตอง ทันเวลา    
B1_1 แผนกลยุทธ กระบวนการดานทรัพยากรบุคคลมี 

การปรับเปลี่ยนไปตามยุทธศาสตรของ สอศ. 
ท่ีเปลี่ยนแปลงไป  

3.61 มาก .935 

B1_2 การวางแผนกําลังคน การสรรหา การคัดเลือก  
การฝกอบรมตองเชื่อมโยงกับเปาหมาย 
วัตถุประสงคของ สอศ. 

3.65 มาก .997 

B1_3 นําทฤษฎีการจัดการที่เหมาะสมเขามาใชกับ 
การบริหารทรพัยากรบุคคล  

3.46 ปานกลาง .948 

B1_4 มีขอกําหนดในการจัดการใหมกีําลังคนที่มี
สมรรถนะตรงกับบทบาทภารกิจเพียงพอตอการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร สอศ.อยางมีความพรอมและ
รวดเร็ว  

3.48 ปานกลาง 1.022 

B1_5 สื่อสารใหบุคลากรทราบบทบาทหนาท่ีท่ีชัดเจน 
เปาหมายในการทํางานที่ชัดเจนและยอมรับรวมกัน
ระหวางหวัหนาและผูปฏิบัติ 

3.61 มาก .974 
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ขอท่ี รายการตัวแปร x  
ความหมาย S.D. 

 ฐานขอมูล    
B2_6 มีการเก็บรวบรวมลักษณะขอมูลโดยรวมของ

บุคลากรใน สอศ.เชน ระดับการศึกษา อายุ สายงาน 
ระดับตําแหนง อยางเปนระบบ โดยใชคอมพิวเตอร 

3.75 มาก .965 

B2_7 มีการทบทวนขอมูลสารสนเทศดานบุคคลเปน
ประจํา สม่ําเสมอ เพื่อความพรอมใชงาน 

3.61 มาก .985 

 เทคโนโลย ี    
B3_8 มีการนําเอาคอมพิวเตอร และสิ่งอํานวยความ

สะดวกมาใชในการจัดการขอมูลในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

3.85 มาก .925 

B3_9 มีระบบเครือขายหนวยงานยอยทําใหเกิดความ
สะดวก รวดเรว็ ของผูใชขอมูลบุคลากรอยางทั่วถึง 

3.77 มาก .979 

มิติที่ 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล    
 กิจกรรมการรักษาบุคลากรใหบรรลุเปาหมายของ

องคกร 

   

C1_1 มีวิธีการปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มุง
ไปในเปาหมายตามแผน 

3.64 มาก .915 

C1_2 มีนโนบายและคูมือดานบริหารทรัพยากรบุคคล
สําหรับเจาหนาท่ีเพื่อเปนแนวทางการปฏิบัติงานที่
ชัดเจนและเขาใจตรงกันทุกคน 

3.56 มาก 1.011 

C1_3 มีวิธีการสรรหาและวาจางบุคลากรตรงตามภารกิจ
และสมรรถนะ 

3.62 มาก .989 

C1_4 มีวิธีการรักษาบุคลากรใหอยูในองคกรเพียงพอตอ
ภารกิจ 

3.34 ปานกลาง 1.117 

C1_5 มีการกําหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency)  
สมรรถนะประจําสายงาน (Functional 
Competency) ของบุคลากร 

3.74 มาก .970 
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ขอท่ี รายการตัวแปร x  
ความหมาย S.D. 

 ความพึงพอใจของขาราชการตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

   

C2_6 มีการกําหนดแนวทางการพัฒนาและความกาวหนา
ในหนาท่ีการงานของบุคลากรแตละสายงาน อัน
สงผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากร 

3.53 มาก 1.033 

C2_7 มีการกําหนดตัวช้ีวัด และวิธีการประเมิน 
ความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากรแตละ
ระดับและประเภท 

3.53 มาก 1.027 

C2_8 มีวิธีการกําหนดลําดับความสําคัญในการปรับปรุง
ความพึงพอใจ และการสรางแรงจูงใจของบุคลากร 

3.42 ปานกลาง .998 

C2_9 มีวิธีการนําผลการประเมินความพึงพอใจของ
บุคลากรมาเชื่อมโยงกับผลลัพธการดําเนินงาน 

3.38 ปานกลาง 1.031 

C2_10 มีวิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเกิดความสอดคลอง
ระหวางความตองการของบุคลากรกับเปาหมายของ
องคกร 

3.53 มาก 1.028 

 สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง    
C3_11 มีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะ 3.71 มาก .998 
C3_12 พัฒนาขีดความสามารถ(Competency) ของบุคลากร

อยางตอเนือ่งใหสอดคลองกับงานและเปาหมาย
ของแตละคนและสอดคลองกบัยุทธศาสตรของ  
สอศ. 

3.65 มาก 1.025 

C3_13 จัดใหมีการศึกษาและฝกอบรมแกบุคลากรในเรื่องท่ี
สําคัญตอการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

3.78 มาก .992 

C3_14 มีการพัฒนาบุคลากรทั่วถึง อยางเปนทางการและ 
ไมเปนทางการ 

3.57 มาก 1.044 

C3_15 มีการนําความรูท่ีมีอยูในสวนราชการมาชวยใน 
การพัฒนาบุคลากร 

3.66 มาก .885 
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ขอท่ี รายการตัวแปร x  
ความหมาย S.D. 

C3_16 สงเสริมใหมีการนําความรูและทักษะใหม ๆ ท่ีได
จากการศึกษาและฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน 

3.81 มาก .914 

C3_17 มีวิธีการรวบรวม และถายทอดความรูของบุคลากร
ใน สอศ. 

3.58 มาก .915 

C3_18 มีการตอกย้ําคานิยมหลักในกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากร 

3.42 ปานกลาง .934 

 ระบบการบริหารผลงาน    
C4_19 มีระบบบริหารคาตอบแทนและการยกยองชมเชย

เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานและคานิยม 
3.40 ปานกลาง 1.071 

C4_20 มีการวัด ประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับ
หนวยงานและรายบุคคล 

3.41 ปานกลาง 1.044 

C4_21 มีการใหรางวัลท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน
เชื่อมโยงกับสมรรถนะและทักษะของบุคคล/ทีม 

3.29 ปานกลาง 1.080 

C4_22 มีการใหรางวัลและสิ่งจูงใจสําหรับผูคิดคน
นวัตกรรม 

3.44 ปานกลาง 1.082 

มิติที่ 4 ดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

   

 รับผิดชอบตอการตัดสินใจ โดยยึดหลัก
ความสามารถ ผลงาน คุณธรรม นิติธรรม สิทธิ
มนุษยชน 

   

D1_1 มีการกําหนดแนวทางการแกไขขอรองทุกขหรือ
ปญหาของบุคลากรอยางมีประสิทธิผลอันสงผลตอ
ความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากร 

3.38 ปานกลาง 1.073 

D1_2 การดําเนินการตามกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลตองคํานึงถึงความเสมอภาค 

3.53 มาก 1.085 

D1_3 การบรรจุแตงตัง้ยึดหลักสมรรถนะ ผลงานและ 
ความประพฤติ 

3.48 ปานกลาง 1.158 
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ขอท่ี รายการตัวแปร x  
ความหมาย S.D. 

D1_4 มีชองทางการสื่อสารแบบสองทางระหวางบุคลากร
และผูบริหารทุกระดับ บุคลากรสามารถสื่อสารถึง
ผูบริหารระดับสูงได 

3.50 มาก 1.084 

 บทบาทหนาที่ของหนวยงานการเจาหนาที่    

     
D2_5 หนวยงานการเจาหนาท่ีสามารถเปนที่ปรึกษาให

ความชวยเหลือ และสนับสนุนใหผูบริหารสายงาน
หลักตัดสินใจเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

3.46 ปานกลาง .977 

D2_6 หนวยงานการเจาหนาท่ีตองเขาไปมีสวนรวมใน
กระบวนการวางแผนจัดทําพันธกิจ และการกําหนด
เปาหมายทิศทางของสอศ. (เปนหุนสวนทางกลยุทธ 
Strategic Partner) 

3.50 มาก .973 

D2_7 หนวยงานการเจาหนาท่ีมีสวนรวมในการติดสินใจ
เกี่ยวกับเรื่องการบริหารงานบคุคลกับผูบริหาร
สํานักอื่นๆ ใน สอศ. 

3.37 ปานกลาง .984 

D2_8 หนวยงานการเจาหนาท่ีวางตัวเปนกลางระหวาง
ผูบริหารและบุคลากร ตามความถูกตองและ 
ความยุติธรรมเปนสําคัญ 

3.50 มาก .988 

 บทบาทของผูบริหารสวนราชการ    
D3_9 ผูบริหารสูงสุดใหความสําคัญวาคนเปนสินทรัพยท่ี

มีคาท่ีสุดในองคกร 
3.72 มาก 1.086 

D3_10 มีการกระจายอาํนาจในการตัดสินใจ ใหคนมีอํานาจ
เพียงพอควบคูกับความรับผิดชอบที่ไดรับ 

3.63 มาก 1.041 

D3_11 สรางบรรยากาศใหเกิดการกระจายอํานาจใน 
การตัดสินใจ ความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 
การบริหารทรพัยากรบุคคล 

3.61 มาก 1.051 
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ขอท่ี รายการตัวแปร x  
ความหมาย S.D. 

 บทบาทของผูอาํนวยการสํานักอื่น ๆ ที่ไมใช
ผูบริหารดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   

D4_12 ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษา 
มีบทบาทรวมกับหนวยงานการเจาหนาท่ีใน 
การบริหารทรพัยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิผลตาม
เปาหมายที่กําหนด 

3.62 
 
 

มาก .972 

D4_13 ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ  ผูบริหารสถานศึกษา และ
ผูอํานวยการสํานักอํานวยการมีการแบงปน
ประสบการณการใชทรัพยากรบุคคลอยางมี
ประสิทธิผลรวมกัน 

3.53 มาก 1.005 

D4_14 ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษา
ไดรับการพัฒนาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
อยางตอเนือ่ง 

3.59 มาก 1.017 

D4_15 ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษา
สงเสริมขาราชการใหทํางานอยางเต็มศักยภาพเพื่อ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร สอศ. 

3.81 มาก .917 

D4_16 ผูบริหารระดับตาง ๆ ทําหนาท่ีเปน Coach ชวยให
คําปรึกษาและแกไขปญหาใหกับผูใตบังคับบัญชา
อยางเหมาะสม 

3.67 มาก .970 

D4_17 ผูบริหารทุกระดับเปนแบบอยางที่ดี มีคุณธรรม 
จริยธรรม 

3.69 มาก 1.036 
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ขอท่ี รายการตัวแปร x  
ความหมาย S.D. 

5. มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชวีิตกับการทํางาน    

 ขาราชการมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอม
บรรยากาศในการทํางาน 

   

E1_1 สํารวจความพึงพอใจของบุคลากรเปนประจํา
เกี่ยวกับ ระบบงาน สภาพแวดลอม สวัสดิการ 
สัมพันธภาพ และตอบสนองความคิดเห็นตาม 
ความเหมาะสม 

3.45  ปานกลาง 1.037 

E1_2 มีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานตาม 
ตัวบงช้ี เปาหมายที่ตั้งไวท้ังทางกายภาพ จิตภาพ
และสังคมภาพใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

3.65 มาก .990 

E1_3 มีการกําหนดเปาหมายเกี่ยวกับการสงเสริม
สุขอนามัย ความปลอดภัย และการปองกันภยัของ
บุคลากร 

3.56 มาก .978 

E1_4 มีวิธีการในการสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภัย 
การปองกันภัยใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

3.55 มาก .973 

E1_5 มีการกําหนดตัวช้ีวัดเกี่ยวกับการสงเสริมสุขอนามัย  
ความปลอดภัย และการปองกันภัยใหเหมาะสมกับ
การปฏิบัติงาน 

3.46 ปานกลาง 1.000 

 สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก    
E2_6 ใหสวัสดิการตามที่กฎหมายกําหนดเต็มตามสิทธิ

ของบุคคล 
3.78 มาก .984 

 E2_7 มีการจัดสวัสดกิารนอกเหนอืจากที่กฎหมายกําหนด 3.37  ปานกลาง 1.044 
E2_8 จัดสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการทํางาน 3.70 มาก .949 
E2_9 มีระบบการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศของ สอศ. และ

สามารถเชื่อมโยงกับระบบภายนอกสวนราชการ 
3.79 มาก .926 

E2_10 มีการใชเทคโนโลยีสมัยใหมเพื่อความสะดวกใน 
การทํางาน 

3.95 มาก .868 
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ขอท่ี รายการตัวแปร x  
ความหมาย S.D. 

 สงเสริมสัมพันธภาพที่ดี    
E3_11 กําหนดนโยบาย โครงการในการสงเสริม

ความสัมพันธ 
3.64 มาก .958 

E3_12 จัดกิจกรรมเพื่อรักษาความสัมพันธท้ังท่ีเปนทางการ
และไมเปนทางการ โดยใหทุกฝายมีสวนรวม 

3.61 มาก 1.006 

 
 จากตารางที่ 4.8  ผลการศึกษาพบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกบัความเหมาะสมของตัวแปร
ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาของ 
กลุมตัวอยางจากแบบสอบถาม ซ่ึงมีคําถาม 72 ขอ ทุกขอคําถามมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  4.18 – 3.29  
ตัวแปร ทั้ง 72 ขอ มีความเหมาะสมในระดบัปานกลางถึงระดับมาก โดยขอที่มีความเหมาะสมใน
ระดับมากมจีํานวน 53 ขอ และขอที่มีความเหมาะสมระดับปานกลางมีจํานวน 19 ขอ ขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุดและมีสวนเบีย่งเบนมาตรฐานต่ําสุดคือ ขอ A1_1 คือ มีรองเลขาธิการที่ไดรับการมอบอํานาจ 
รับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สอศ. ( x = 4.18) แสดงวาการมีรองเลขาธิการ
รับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยเฉพาะเปนสิ่งที่มีความเหมาะสมมากตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) และมีความแตกตางระหวาง
ความคิดเหน็ไมมาก ( S.D.= .770) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ขอ C4_21 คือ  มีการใหรางวัลทั้งที่
เปนตัวเงินและไมใชตวัเงนิเชื่อมโยงกับสมรรถนะและทักษะของบุคคล/ทีม  ( X = 3.29) แสดงวา
ผูบริหารมีความคิดเห็นวา การใหรางวัลทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตวัเงนิเชื่อมโยงกับสมรรถนะและ
ทักษะของบุคคล/ทีม มีความเหมาะสมที่จะบงชี้ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ  
สอศ.ในระดับปานกลาง  และมีความแตกตางระหวางความคิดเห็นมาก (S.D.= 1.080) ผลการ
วิเคราะหทําใหทราบถึงระดบัความเหมาะสมแยกตามมติิทั้ง 5 ดังนี ้
  
 มิติท่ี 1  ดานความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  จํานวน 12 ขอ  พบวา มคีาเฉลี่ยตั้งแต  
3.42 - 4.18  นัน่คือผูบริหารเห็นวา ความสอดคลองเชิงยทุธศาสตรมีความเหมาะสมที่จะเปนตัวบงชี้
ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สอศ. ในระดบัปานกลางถึงมาก ในมิตินี ้
ซ่ึงประกอบดวย 3 องคประกอบยอย ไดแก นโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลสอดคลองยุทธศาสตรสวนราชการ จาํนวน 5 ขอ, การวางแผนและการบริหารทรัพยากร
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บุคคล จํานวน 5 ขอ และองคประกอบยอย นโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลรักษากลุมที่มีสมรรถนะสูงซึ่งมีจํานวน 2 ขอ ซ่ึงผลการศึกษาพบวา 
 
 องคประกอบยอยนโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลอง
ยุทธศาสตรสวนราชการ จํานวน 5 ขอ ผูบริหารเห็นวามีความเหมาะสมในระดบัมากทุกขอ ไดแก 
ขอ A1_1 มีรองเลขาธิการรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ( x = 4.18), ขอ A1_2  
ผูอํานวยการสํานักอํานวยการ และหวัหนากลุมพัฒนาระบบบริหารมีสวนรวมในการวางแผน
ยุทธศาสตรของ สอศ.และบูรณาการแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลเขากับแผนยทุธศาสตร  
( x =3.97), ขอ A1_3 นําวิสัยทศัน และเปาหมายทั้งระยะสัน้และระยะยาว ของสอศ.มาเปนขอมูล
พื้นฐานในการกําหนดแผนปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ( x =3.92), ขอ A1_4  
มีแผนกลยุทธดานทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับคานิยม พันธกิจ วิสัยทัศน และเปาหมายของ  
สอศ. ( x =3.91) และ ขอ A1_5 แผนงาน โครงการการบริหารทรัพยากรบคุคล เชน การสรรหา 
การพัฒนา การรักษาบุคลากร สอดคลองและตอบสนองกับแผนยทุธศาสตรของ สอศ. ( x =3.64) 
 
 องคประกอบยอย การวางแผนและการบรหิารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีจํานวน 5 ขอ ผูบริหาร
เห็นวามีความเหมาะสมในระดับมาก 4 ขอ ไดแก ขอ A2_6 การวางแผนหลักดานทรัพยากร 
บุคคลตองครอบคลุมบุคลากรทุกระดับใน สอศ. ( x =3.67), ขอ A2_7 มีการกํากับ ตดิตามและ
ประเมินผลการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ( x =3.65), ขอ A2_8 มีตัวช้ีวัดเพื่อใช
ในการประเมนิงานดานบรหิารทรัพยากรบุคคล ( x =3.69), ขอ A2_9 มีการนําผลการประเมิน
องคกรมาใชในการปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ( x =3.54) ยกเวนขอ A1_10 ที่ผูบริหาร
เห็นวามีความเหมาะสมในระดับปานกลาง ( x =3.46) คือนําผลการทบทวนดานบริหารทรัพยากร
บุคคลไปจัดลําดับความสําคญั เพื่อใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติอยางตอเนื่องทั่วทั้งสอศ. 
 
 องคประกอบยอย นโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลรักษากลุมที่
มีสมรรถนะสูง มีจํานวน  2 ขอ ผูบริหารเห็นวา ขอ A3_11 มีนโยบายในการเตรียมบคุลากรสําหรับ
ตําแหนงบรหิารหรือตําแหนงที่มีความสําคัญตอภารกิจหลักของ สอศ.  มีความเหมาะสมในระดับ
มาก ( x =3.53) สวน ขอ A3_12 จัดระบบโครงสรางตําแหนงที่จูงใจบุคลากร มีเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) ที่ชัดเจน ผูบริหารเห็นวามีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
( x =3.42) 
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 มิติท่ี 2 ดานประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  จํานวน 9 ขอ  พบวา มีคาเฉลี่ย
ตั้งแต 3.46 - 4.85  นั่นคือผูบริหารเห็นวา ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรมีความเหมาะสมที่จะเปน
ตัวบงชี้ความสาํเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สอศ. ในระดับปานกลางถึงมาก โดยเห็นวา
มีความเหมาะสมในระดับมากมีจํานวน 7 ขอ สวนขอที่เห็นวามีความเหมาะสมในระดับปานกลางมี
จํานวน 2 ขอ ในมิตินี้ซ่ึงประกอบดวย 3 องคประกอบยอย ไดแก องคประกอบยอยความถูกตอง 
ทันเวลา จํานวน 5 ขอ ฐานขอมูล จํานวน 2 ขอ เทคโนโลยี จํานวน 2 ขอ รายละเอียดดังนี ้
 
 องคประกอบยอยความถูกตอง ทันเวลา จํานวน 5 ขอ ผูบริหารเห็นวา ขอที่มีความเหมาะสม
ในระดบัมากจาํนวน 3 ขอ ไดแก ขอ B1_1 แผนกลยุทธ กระบวนการดานทรัพยากรบคุคลมีการ
ปรับเปลี่ยนไปตามยุทธศาสตรของ สอศ.ที่เปลี่ยนแปลงไป ( x =3.61) ขอ B1_2 การวางแผน
กําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมตองเชื่อมโยงกับเปาหมาย วัตถุประสงคของ สอศ. 
( x =3.65) ขอ B1_5 ส่ือสารใหคนในสวนราชการทราบบทบาทหนาที่ทีชั่ดเจน มีเปาหมายในการ
ทํางานที่ชัดเจนและยอมรับรวมกันระหวางหัวหนาและผูปฏิบัติ ( x =3.61) สวนขอที่ผูบริหารเห็น
วามีความเหมาะสมในระดับปานกลาง จํานวน 2 ขอ ไดแก ขอ B1_3 นําทฤษฎีการจดัการที่
เหมาะสมเขามาใชกับการบรหิารทรัพยากรบุคคล ( x =3.46) และขอ B1_4 มีขอกําหนดในการ
จัดการใหมีกําลังคนที่มีสมรรถนะตรงกับบทบาทภารกจิเพียงพอตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตร สอศ.
อยางมีความพรอมและรวดเร็ว ( x =3.48) 
 
 องคประกอบยอยฐานขอมูล จํานวน 2 ขอ ผูบริหารเห็นวาทุกขอมีความเหมาะสมที่จะเปน
ตัวแปรความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ใน
ระดับมาก ทั้ง 2 ขอ คือ ขอ B2_6 มีการเก็บรวบรวมลักษณะขอมูลโดยรวมของบุคลากรใน สอศ. 
เชน ระดับการศึกษา อายุ สายงาน ระดับตําแหนง อยางเปนระบบ โดยใชคอมพิวเตอร ( x =3.75) 
และขอ B2_7 มีการทบทวนขอมูลสารสนเทศดานบุคคลเปนประจํา สม่าํเสมอ เพื่อความพรอมใช
งาน ( x =3.61) 
 
 องคประกอบยอยเทคโนโลยี จํานวน 2  ขอ ผูบริหารเห็นวาทุกขอมีความเหมาะสมที่จะเปน
ตัวแปรความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ใน
ระดับมาก ทั้ง 2 ขอ ดังนี้  ขอ B3_8 มีการนําเอาคอมพิวเตอร และสิ่งอํานวยความสะดวกมาใชใน
การจัดการขอมูลในการบรหิารทรัพยากรบุคคล ( x =3.85) และ ขอ B3_9 มีระบบเครือขาย
หนวยงานยอยทําใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว ของผูใชขอมูลบุคลากรอยางทั่วถึง ( x =3.77) 
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 มิติท่ี 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน 22 ขอ  พบวา มีคาเฉลี่ย
ตั้งแต 3.29 – 3.81 นั่นคือผูบริหารเห็นวา ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรมีความเหมาะสมที่จะเปน
ตัวบงชี้ความสาํเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สอศ. ในระดับปานกลางถึงมาก โดยเห็นวา
มีความเหมาะสมในระดับมากมีจํานวน 14 ขอ สวนขอที่เห็นวามีความเหมาะสมในระดับปานกลาง
มีจํานวน 8 ขอ ในมิตินี้ซ่ึงประกอบดวย 4 องคประกอบยอย ไดแก องคประกอบยอยกิจกรรม 
การรักษาบุคลากรใหบรรลุเปาหมายขององคกร จํานวน 5 ขอ องคประกอบยอยความพึงพอใจ 
ของขาราชการตอการบริหารทรัพยากรบุคคล  จํานวน 5 ขอ องคประกอบยอยสนับสนุนใหเกดิ 
การเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง จํานวน 8 ขอ และองคประกอบยอยระบบการบรหิารผลงาน  
จํานวน 4 ขอ รายละเอียดดังนี้ 
 
 องคประกอบยอยกจิกรรมการรักษาบุคลากรใหบรรลุเปาหมายขององคกร จํานวน 5 ขอ 
ผูบริหารเห็นวาตัวแปรสวนใหญมีความเหมาะสมตอความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในระดับมาก มีจํานวน 4 ขอ ดังนี้  ขอ C1_1 มีวิธีการ
ปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มุงไปในเปาหมายตามแผน ( x =3.64), ขอ C1_2  
มีนโนบายและคูมือดานบรหิารทรัพยากรบุคคลสําหรับเจาหนาที่เพื่อเปนแนวทางการปฏิบัติงานที่
ชัดเจนและเขาใจตรงกันทกุคน ( x =3.56), ขอ C1_3 มีวิธีการสรรหาและวาจางบุคลากรตรงตาม
ภารกิจ ( x =3.62) และ ขอ C1_5 มีการกําหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะ
ประจําสายงาน (Functional Competency) ของบุคลากร ( x =3.74) สวนขอที่ผูบริหารเห็นวามี
ความเหมาะสมในระดับปานกลางไดแก ขอ C1_4 มีวิธีการรักษาบุคลากรใหอยูในองคกรเพียงพอ
ตอภารกิจ ( x =3.34) 
 
 องคประกอบยอยความพึงพอใจของขาราชการตอการบริหารทรัพยากรบุคคล มีจํานวน  
5 ขอ ผูบริหารเห็นวาตัวแปรสวนใหญมีความเหมาะสมตอความสําเร็จของการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในระดับมาก มีจํานวน 3 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากนั 
( x =3.53) ดังนี้  ขอ C2_6 มีการกําหนดแนวทางการพัฒนาและความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน
ของบุคลากรแตละสายงาน อันสงผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากร , ขอ C2_7 มีการ
กําหนดตัวช้ีวดั และวิธีการประเมินความพึงพอใจและแรงจูงใจของบคุลากรแตละระดับและ
ประเภท และขอ C2_10 มีวธีิการพัฒนาบคุลากรเพื่อใหเกิดความสอดคลองระหวางความตองการ
ของบุคลากรกับเปาหมายขององคกร สําหรับขอที่ผูบริหารเห็นวามีความเหมาะสมในระดับ 
ปานกลาง จํานวน 2 ขอ ไดแก ขอ C2_8 มีวิธีการกําหนดลําดับความสาํคัญในการปรบัปรุง 
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ความพึงพอใจ และการสรางแรงจูงใจของบุคลากร ( x =3.42) และ ขอ C2_9 มีวิธีการนาํผล 
การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรมาเชื่อมโยงกับผลลัพธการดําเนินงาน ( x =3.38) 
 
 องคประกอบยอยสนับสนุนใหเกิดการเรยีนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง ซ่ึงมีจํานวน 8 ขอ 
ผูบริหารเห็นวาตัวแปรสวนใหญมีความเหมาะสมตอความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในระดับมาก มีจํานวน 7 ขอ ดังนี้ ขอ C3_11 มีแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะ( x =3.71), ขอ C3_12 พัฒนาขีดความสามารถ
(Competency) ของบุคลากรอยางตอเนื่องใหสอดคลองกับงานและเปาหมายของแตละคนและ
สอดคลองกับยุทธศาสตรของ สอศ. ( x =3.65), ขอ C3_13 จัดใหมกีารศึกษาและฝกอบรมแก
บุคลากรในเรือ่งที่สําคัญตอการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ ( x =3.78), ขอ C3_14 มีการพัฒนา
บุคลากรทั่วถึง อยางเปนทางการและไมเปนทางการ ( x =3.57), ขอ C3_15 มีการนําความรูที่มีอยู
ในสวนราชการมาชวยในการพัฒนาบุคลากร ( x =3.66), ขอ C3_16 สงเสริมใหมีการนําความรู
และทักษะใหม ๆ ที่ไดจากการศึกษาและฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน ( x =3.81) และ 
ขอ C3_17 มีวธีิการรวบรวม และถายทอดความรูของบุคลากรใน สอศ.( x =3.58) สําหรับขอที่
ผูบริหารเห็นวามีความเหมาะสมในระดับปานกลางมีจํานวน 1 ขอ ไดแก ขอ C3_18 มีการตอกย้ํา
คานิยมหลักในกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ( x =3.42) 
 
 องคประกอบยอยระบบการบริหารผลงาน ซ่ึงมีจํานวน 4 ขอ ผูบริหารมีความเหน็วาทกุขอมี
ความเหมาะสมในระดับปานกลาง ไดแก  ขอ C4_19 มีระบบบริหารคาตอบแทนและการยกยอง
ชมเชยเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานและคานิยม ( x =3.40), ขอ C4_20 มีการวัด ประเมินผล 
การปฏิบัติงานทั้งในมิติของทีมและรายบุคคล ( x =3.41), ขอ C4_21 มีการใหรางวัลทั้งที่เปน 
ตัวเงินและไมใชตัวเงนิเชื่อมโยงกับสมรรถนะและทักษะของบุคคล/ทีม ( x =3.29) และขอ C4_22 
มีการใหรางวลัและสิ่งจูงใจสําหรับผูคิดคนนวัตกรรม ( x =3.44) 
 
 มิติท่ี 4 ดานความพรอมรับผิดดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล จํานวน 17  ขอ  พบวา  
มีคาเฉลี่ยตั้งแต 3.38- 3.81 นั่นคือผูบริหารเห็นวา ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรมีความเหมาะสมที่
จะเปนตัวบงชีค้วามสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สอศ. ในระดบัปานกลางถึงมาก  
โดยเหน็วามีความเหมาะสมในระดบัมากมจีํานวน 13 ขอ สวนขอที่เห็นวามีความเหมาะสมในระดับ
ปานกลางมีจํานวน 4 ขอ ในมิตนิี้ซ่ึงประกอบดวย 4 องคประกอบยอย ไดแก องคประกอบยอย
รับผิดชอบตอการตัดสินใจ โดยยดึหลักความสามารถ ผลงาน คุณธรรม นิติธรรม สิทธิมนุษยชน 
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จํานวน  4 ขอ องคประกอบยอยบทบาทหนาที่ของหนวยงานการเจาหนาที่ จํานวน 4 ขอ 
องคประกอบยอยบทบาทของผูบริหารสวนราชการ จํานวน 3 ขอ และองคประกอบยอยบทบาทของ
ผูอํานวยการสํานักอื่น ๆ ที่ไมใชผูบริหารดานการบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน 6 ขอ รายละเอียด
ดังนี ้
 
 องคประกอบยอยรับผิดชอบตอการตัดสินใจ โดยยดึหลักความสามารถ ผลงาน คุณธรรม 
นิติธรรม สิทธิมนุษยชน ซ่ึงมีจํานวน 4 ขอ ผูบริหารมีความเห็นวาขอทีม่ีความเหมาะสมในระดับ
มาก มีจํานวน 2 ขอ ไดแก ขอ D1_2 การดําเนินการตามกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอง
คํานึงถึงความเสมอภาค ( x =3.53) และขอ D1_4 มีชองทางการสื่อสารแบบสองทางระหวาง
บุคลากรและผูบริหารทุกระดบั บุคลากรสามารถสื่อสารถึงผูบริหารระดบัสูงได ( x =3.50) สวน 
ขอที่ผูบริหารเห็นวามีความเหมาะสมในระดับปานกลาง มีจํานวน 2 ขอ ไดแก ขอ D1_3 การบรรจุ
แตงตั้งยดึหลักสมรรถนะ ผลงานและความประพฤติ ( x =3.48) และขอ D1_1 มีการกําหนดแนว
ทางการแกไขขอรองทุกขหรือปญหาของบุคลากรอยางมีประสิทธิผลอันสงผลตอความพึงพอใจและ
แรงจูงใจของบุคลากร ( x =3.38) 
 
 องคประกอบยอย บทบาทหนาที่ของหนวยงานการเจาหนาที่ มีจํานวน 4 ขอ ผูบริหาร 
เห็นวามีจํานวน 2 ขอที่มีความเหมาะสมในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย เทากัน ( x =3.50) ไดแก  
ขอ D2_6 หนวยงานการเจาหนาที่ตองเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการวางแผนจดัทาํพันธกิจ และ
การกําหนดเปาหมายทิศทางของสอศ. (เปนหุนสวนทางกลยุทธ Strategic Partner) และขอ D2_8 
หนวยงานการเจาหนาทีว่างตวัเปนกลางระหวางผูบริหารและบุคลากร ตามความถูกตองและ 
ความยุติธรรมเปนสําคัญ สวนขอที่ผูบริหารเห็นวามีความเหมาะสมที่จะเปนตวัแปรความสําเร็จ 
การบริหารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในระดับปานกลาง มีจํานวน 2 ขอ 
ไดแก ขอ D2_5 หนวยงานการเจาหนาที่สามารถเปนที่ปรึกษาใหความชวยเหลือ และสนับสนุนให
ผูบริหารสายงานหลักตัดสินใจเกีย่วกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ( x =3.46) และขอ D2_7 
หนวยงานการเจาหนาที่มีสวนรวมในการตดิสินใจเกี่ยวกบัเรื่องการบริหารงานบุคคลกับผูบริหาร
สํานักอื่นๆ ใน สอศ. ( x =3.37) 
 
 องคประกอบยอยบทบาทของผูบริหารสวนราชการ ซ่ึงมีจํานวน 3 ขอ ผูบริหารมีความเห็น
วาทุกขอมีความเหมาะสมในระดับมากทีจ่ะเปนตัวแปรความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ไดแก ขอ D3_9 ผูบริหารสูงสุดใหความสําคัญวาคน
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เปนสินทรัพยที่มี่คาที่สุดในองคกร ( x =3.72) , ขอ D3_10 มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  
ใหคนมีอํานาจเพียงพอควบคูกับความรับผิดชอบที่ไดรับ ( x =3.63) และขอ D3_11 สราง
บรรยากาศใหเกิดการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ความคลองตัวในการปฏิบัติงานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ( x =3.61) 
 
 องคประกอบยอยบทบาทของผูอํานวยการสํานักอื่น ๆ ที่ไมใชผูบริหารดานการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีจํานวน 6 ขอ ผูบริหารมีความเห็นวาทุกขอมีความเหมาะสมในระดับมากทีจ่ะ
เปนตัวแปรความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ดังนี้ ขอ D4_12 ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทรวมกับหนวยงาน 
การเจาหนาที่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิผลตามเปาหมายที่กําหนด ( x =3.62), 
ขอ D4_13ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ  ผูบริหารสถานศึกษา และผูอํานวยการสํานักอํานวยการมี 
การแบงปนประสบการณการใชทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิผลรวมกัน ( x =3.53), ขอ D4_14 
ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษาไดรับการพัฒนาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
อยางตอเนื่อง ( x =3.59), ขอ D4_15 ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษาสงเสริม
ขาราชการใหทํางานอยางเตม็ศักยภาพเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร สอศ.( x =3.81), ขอ D4_16 
ผูบริหารระดับตาง ๆ ทําหนาที่เปน Coach ชวยใหคําปรึกษาและแกไขปญหาใหกับผูใตบังคับบัญชา
อยางเหมาะสม ( x =3.67) และ ขอ D4_17 ผูบริหารทุกระดบัเปนแบบอยางที่ดี มีคุณธรรม 
จริยธรรม ( x =3.69) 
 
 มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน จํานวน 12 ขอ พบวา  
มีคาเฉลี่ยตั้งแต 3.37-3.79 นัน่คือผูบริหารเห็นวา ความสอดคลองเชิงยทุธศาสตรมีความเหมาะสมที่
จะเปนตัวบงชีค้วามสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สอศ. ในระดบัปานกลางถึงมาก โดย
เห็นวามีความเหมาะสมในระดับมากมจีํานวน 9 ขอ สวนขอที่เห็นวามีความเหมาะสมในระดบั 
ปานกลางมีจํานวน 3 ขอ ในมิตินี้ซ่ึงประกอบดวย 3 องคประกอบยอย ไดแก องคประกอบยอย
ขาราชการมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมบรรยากาศในการทํางาน  จํานวน  5 ขอ องคประกอบ
ยอยสวัสดกิารและสิ่งอํานวยความสะดวก จํานวน 5 ขอ องคประกอบยอยสงเสริมสัมพันธภาพทีด่ ี
จํานวน 2 ขอ รายละเอียดดังนี้ 
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 องคประกอบยอยขาราชการมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมบรรยากาศในการทํางาน 
จํานวน 5 ขอ ผูบริหารเห็นวามีจํานวน 3 ขอ มีความเหมาะสมในระดับมากตอความสาํเร็จของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ไดแก ขอ E1_2  
มีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานตามตัวบงชี้ เปาหมายที่ตั้งไวทั้งทางกายภาพ จิตภาพและ
สังคมภาพใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ( x =3.65) , ขอ E1_3 มีการกําหนดเปาหมายเกี่ยวกับ 
การสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภัย และการปองกนัภยัของบุคลากร ( x =3.56)  และขอ E1_4  
มีวิธีการในการสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภัย การปองกันภยัใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
( x =3.55) สําหรับขอที่ผูบริหารเห็นวามีความเหมาะสมในระดับปานกลาง มีจํานวน 2 ขอ ไดแก 
ขอ E1_1 สํารวจความพึงพอใจของบุคลากรเปนประจําเกีย่วกับ ระบบงาน สภาพแวดลอม 
สวัสดิการ สัมพันธภาพ และตอบสนองความคิดเห็นตามความเหมาะสม ( x =3.45) และขอE1_5  
มีการกําหนดตัวช้ีวดัเกีย่วกบัการสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภัย และการปองกันภัยใหเหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน ( x =3.46) 
 
 องคประกอบยอยสวัสดกิารและสิ่งอํานวยความสะดวก ซ่ึงมีจํานวน 5 ขอ ผูบริหารมี 
ความคิดเหน็วา มีจํานวน 4 ขอที่มีความเหมาะสมในระดบัมากกับการเปนตัวแปรความสําเร็จ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ไดแก ขอ E2_6 ให
สวัสดิการตามที่กฎหมายกําหนดเตม็ตามสิทธิของบุคคล ( x =3.78) , ขอ E2_8 จัดสภาพแวดลอม 
ที่เอื้อตอการทํางาน ( x =3.70), ขอ E2_9 มีระบบการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศของ สอศ. และ
สามารถเชื่อมโยงกับระบบภายนอกสวนราชการ ( x =3.79) และ ขอ E2_10 มีการใชเทคโนโลยี
สมัยใหมเพื่อความสะดวกในการทํางาน สวนขอที่ผูบริหารเห็นวามีความเหมาะสมในระดับปาน
กลางไดแก ขอ E2_7 มีการจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด ( x =3.95) 
 
 องคประกอบยอยสงเสริมสัมพันธภาพทีด่ ีซ่ึงมีจํานวน 2 ขอผูบริหารมีความคิดเหน็วาทั้ง  
2 ขอ มีความเหมาะสมในระดับมากกับการเปนตัวแปรความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  ไดแก ขอ E3_11 กําหนดนโยบาย โครงการในการสงเสริม
ความสัมพันธ ( x =3.64) และขอ E3_12 จัดกจิกรรมเพื่อรักษาความสัมพนัธทั้งที่เปนทางการและ
ไมเปนทางการ โดยใหทกุฝายมีสวนรวม ( x =3.61) 
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 สรุปภาพรวม  
 
 1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนตัวของกลุมตัวอยาง  ผูบริหารสวนใหญดาํรง
ตําแหนงรองผูอํานวยการสถานศึกษา จํานวน 685 คน หรือคิดเปนรอยละ 84.8 และดาํรงตําแหนง
ผูอํานวยการสถานศึกษา จํานวน 123 คน หรือคิดเปนรอยละ 15.2  ผูบริหารสวนใหญเปนชาย
มากกวาหญิง โดยเปนชายจํานวน 657 คน หรือคิดเปนรอยละ 81.3 ที่เหลือจํานวน 151 คน หรือ 
รอยละ 18.7 เปนหญิง ผูบริหารสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาโทมากที่สุด คือ 666 คน หรือ
คิดเปนรอยละ 82.4 รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาตรี 132 คน หรือคิดเปนรอยละ 16.3 ที่เหลือ
จํานวนเล็กนอยที่จบการศกึษาระดับปริญญาเอก จํานวน 10 คน หรือคิดเปนรอยละ 1.2  ผูบริหาร
สวนใหญมีอายุเฉลี่ย 50.2 ป อายุต่ําสุดคือ 39 ป อายุสูงสุดคือ 60 ป นอกจากนั้นยังมีอายรุาชการ 
โดยเฉลี่ย 26.6 ป อายุราชการต่ําสุด 15 ป อายุราชการสูงสุด 45 ป 
 
 1.2  ความคิดเห็นเกีย่วกับความเหมาะสมของตัวแปรความสําเร็จการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จากจาํนวนขอ 72 ขอ พบวา ทุกขอคําถามมี
คาเฉลี่ยใกลเคยีงกันและอยูในระดับระดับปานกลางถึงมาก แตสวนใหญอยูในระดับมากสองในสาม
สวน คือจํานวน 53 ขอ และมีขอที่มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 19 ขอ 
 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจของตัวแปรที่เก่ียวของกับความสําเร็จของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

 
 3.1 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจของตัวแปรแตละตัว เพื่อพฒันาตัวบงชี้รวม  
การวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) เพื่อหาองคประกอบที่สําคัญในการพัฒนาตัวบงชี้รวม
ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจากขอมูลที่ได
จากแบบสอบถามชุดที่ 2 ซ่ึงมีจํานวน 72 ขอ โดยสอบถามผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาถึงความเหมาะสมตัวบงชี้ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จาํนวนกลุมตัวอยาง 808 คน การวิเคราะหขอมูลเชิงสํารวจ
โดยใชสถิติ factor analysis ใชวิธีการสกัดองคประกอบขัน้ตน (extraction of the initial factors)  
ดวยวิธีการวิเคราะหองคประกอบหลัก (principal component analysis)  และใชวิธีการหมุนแกน 
(method of rotation) เพื่อใหไดองคประกอบที่มีโครงสรางงาย (simple structure) ไมซับซอน ดวย
วิธีการหมุนแกนแบบตั้งฉาก (orthogonal rotation) แบบแวรริแมกซ (varimax rotation) เพราะเปน
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วิธีที่ใหองคประกอบที่มีโครงสรางงายมากกวาแบบอื่น และแบบแผนขององคประกอบมีแนวโนมที่
จะคงที่มากกวา (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542: 138)   
 
 เร่ิมตนจากการหาความสัมพันธระหวางตวัแปรทั้งหมดของขอมูลที่ใชสําหรับการวเิคราะห
องคประกอบเชิงสํารวจ ผูวิจยัไดดําเนินการคํานวณหาความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 
(correlation matrix) โดยวิธีของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพยีรสัน (pearson’s product moment 
correlation coefficient) ระหวางขอคําถามทั้ง 72 ขอ  และวดัความเหมาะสมของขอมูลตัวอยางที่จะ
นํามาวิเคราะหโดยเทคนิค factor analysis โดยใช KMO (kaiser-meyer-olkin)  ถาคา KMO มีคานอย 
(มีคาเขาใกลศนูย) แสดงวา เทคนิค factor analysis ไมเหมาะสมกับขอมูลที่มีอยู โดยทั่วไปถา  
คา KMO < .5 ถือวา ขอมูลไมเหมาะสมที่จะใชเทคนิค factor analysis และคาสถิติที่ใชทดสอบ
สมมุติฐาน คือ bartlett’s test of sphericity ตองมีนัยสําคญัทางสถิติจึงเหมาะสมที่จะนําไปวิเคราะห
ขอมูลดวยเทคนิค factor analysis (กัลยา  วาณิชยบัญชา, 2548: 8-13) คา KMO ที่แสดงวาขอมูลที่ใช
อาจเหมาะสมดีมากตอการวเิคราะหปจจัย  คือ .90 ขึ้นไป (สุชาต  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2548 : 489) 
 
 ผลการวิเคราะหพบวา เมทริกซสหสัมพันธระหวางตวัแปรแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณ
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงแสดงวาตัวแปรมีความสัมพันธกัน คา bartlett’s test of 
sphericity มีคาเทากับ 33728.296 อยางมีนัยสําคัญ นอยกวา .001 นัน่คอืตัวแปรมีความสัมพันธกัน
จึงสามารถใชเทคนิคการวิเคราะหปจจัยได นอกจากนี้ผลการวัดความเหมาะสมของขอมูลจาก 
คา KMO (kaiser-meyer-olkin) พบวา มีคาเทากับ .983 ซ่ึงถือวาขอมูลมีความเหมาะสมในระดับมาก
ที่สุดที่จะนําไปวิเคราะหโดยใชเทคนิค factor  analysis ตอไป เนื่องจากเงื่อนไขของเทคนิคการ
วิเคราะหปจจยั คือ ความสัมพันธระหวางปจจัย (factor) กับตัวแปร (X ’S) ตองอยูในรูปเชิง  
(กัลยา  วาณิชยบัญชา, 2550:204-205) 
 
 3.2 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจโดยภาพรวม  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิง
สํารวจโดยใชสถิติ factor analysis ใชวิธีการสกัดองคประกอบขั้นตน (extraction of the initial 
factors) ดวยวธีิการวิเคราะหองคประกอบหลัก (principal component analysis)  และใชวิธีการหมุน
แกน (method of rotation) เพือ่ใหไดองคประกอบที่มีโครงสรางงาย (simple structure) ไมซับซอน 
ดวยวิธีการหมนุแกนแบบตั้งฉาก (orthogonal rotation) แบบแวรริแมกซ (varimax rotation) และใช
เกณฑพิจารณาตัดตัวแปรทีม่ีระดับความสัมพันธกับ Factor ต่ํากวารอยละ 50 ออกไป โดยไมสนใจ
เครื่องหมายเพราะเปนการพจิารณาการรวมกลุมความสัมพันธของตัวแปร ซ่ึงเมื่อตัดตัวแปรใดตวั
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แปรหนึ่งไปแลวทําใหคาน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของแตละตวัแปรเปลี่ยนไป ผูวิจยั
จึงไดดําเนินการวิเคราะห 2 คร้ัง เพื่อพิจารณาการเขาเปนสมาชิกของปจจัยและตัดสนิตัวแปรใหม
จนกระทั่งไดตวัแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบสูงตามเกณฑที่กําหนด  
  
 ผลการวิเคราะหขอมูลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจรอบที่ 1  มจีํานวนตัวแปรที่มี
ระดับความสมัพันธกับ factor ต่ํากวารอยละ 50 จํานวน 8 ตัว รายละเอยีดตามตารางที่ 4.9 ดังนี ้
 
ตารางที่ 4.9  แสดงรายละเอียดตัวแปรที่มีระดับความสัมพันธกับ factor ต่ํากวารอยละ 50 
 

ขอท่ี รายละเอียดตวัแปร น้ําหนัก
องคประกอบ 

C1_1 มีวิธีการปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากรบคุคลที่มุงไปใน
เปาหมายตามแผน 

.486 

C1_3 มีวิธีการสรรหาและวาจางบคุลากรตรงตามภารกิจและสมรรถนะ 
.485 

B1_2 การวางแผนกาํลังคน การสรรหา การคัดเลอืก การฝกอบรมตอง
เชื่อมโยงกับเปาหมาย วัตถุประสงคของ สอศ. 

.462 

B1_5 ส่ือสารใหบุคลากรทราบบทบาทหนาที่ทีชั่ดเจน เปาหมายใน 
การทํางานที่ชัดเจนและยอมรับรวมกันระหวางหัวหนาและ 
ผูปฏิบัติ 

.430 

D3_10 มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ใหคนมีอํานาจเพยีงพอ
ควบคูกับความรับผิดชอบที่ไดรับ 

.498 

D3_9 ผูบริหารสูงสุดใหความสําคัญวาคนเปนสนิทรัพยที่มี่คาที่สุดใน
องคกร 

.490 

D4_14 ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษาไดรับการ
พัฒนาดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื่อง 

.486 

B1_1 แผนกลยุทธ กระบวนการดานทรัพยากรบคุคลมีการปรับเปลี่ยน
ไปตามยุทธศาสตรของ สอศ.ที่เปลี่ยนแปลงไป  

.369 
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 จากตารางที่ 4.9 แสดงใหเหน็ถึงตัวแปรทีถู่กตัดออกไปจากการวิเคราะห factor analysis 
วิธีการวิเคราะหองคประกอบหลัก (principal component analysis)  และใชวิธีการหมนุแกน 
(method of rotation) การหมนุแกนแบบตั้งฉาก (orthogonal rotation) แบบแวรริแมกซ (varimax 
rotation) และใชเกณฑพจิารณาตัดตวัแปรที่มีระดับความสัมพันธกับ Factor ต่ํากวารอยละ 50
ออกไป จํานวน 8 ตัวแปร ไดแก   ขอ C1_1 มีวิธีการปฏิบัติงานการบรหิารทรัพยากรบุคคลที่มุงไป
ในเปาหมายตามแผน (น้ําหนักองคประกอบ = .486) , ขอ C1_3  มีวิธีการสรรหาและวาจางบุคลากร
ตรงตามภารกจิและสมรรถนะ (น้ําหนกัองคประกอบ = .485), -ขอ B1_2 การวางแผนกําลังคน  
การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมตองเชื่อมโยงกับเปาหมาย วัตถุประสงคของ สอศ.(น้ําหนัก
องคประกอบ = .462) , ขอ  B1_5 ส่ือสารใหบุคลากรทราบบทบาทหนาที่ที่ชัดเจน เปาหมายในการ
ทํางานที่ชัดเจนและยอมรับรวมกันระหวางหัวหนาและผูปฏิบัติ (น้ําหนักองคประกอบ =.430),  
ขอ D3_10 มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ใหคนมอํีานาจเพยีงพอควบคูกับความรับผิดชอบที่
ไดรับ (น้ําหนกัองคประกอบ = .498), ขอ D3_9 ผูบริหารสูงสุดใหความสําคัญวาคนเปนสินทรัพยที่
มี่คาที่สุดในองคกร (น้ําหนกัองคประกอบ =.490),  ขอ D4_14 ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และ
ผูบริหารสถานศึกษาไดรับการพัฒนาดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื่อง (น้ําหนัก
องคประกอบ =.486) และขอ B1_1 แผนกลยุทธ กระบวนการดานทรัพยากรบุคคลมีการปรับเปลี่ยน
ไปตามยุทธศาสตรของ สอศ.ที่เปลี่ยนแปลงไป (น้ําหนักองคประกอบ =.369) 
 
 จากการวิเคราะห factor analysis วิธีการวิเคราะหองคประกอบหลัก (principal component 
analysis) และใชวิธีการหมนุแกน (method of rotation) การหมุนแกนแบบตั้งฉาก (orthogonal 
rotation) แบบแวรริแมกซ (varimax rotation) และใชเกณฑพิจารณาตดัตัวแปรที่มีระดับ
ความสัมพันธกับ Factor ต่ํากวารอยละ 50 ออกไป  ผลการวิเคราะหคร้ังสุดทายพบวามีเพียง  
6 องคประกอบ (factor) เทานั้นที่มีคา eigen values มากกวา 1  และ ประกอบดวย  64 ตัวแปร  ผูวจิัย
ไดตั้งชื่อแตละองคประกอบที่สามารถอธิบายตัวแปรในแตละองคประกอบ ดังนี ้
 
 องคประกอบที่ 1 “ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล” ประกอบดวย 24 ตวัแปร 
 
 องคประกอบที่ 2 “คุณภาพชีวิตและบทบาทผูบริหารสายงานหลัก” ประกอบดวย  
16 ตัวแปร 
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 องคประกอบที่ 3 “นโยบาย แผน และการบริหารทรัพยากรบุคคล” ประกอบดวย  
11 ตัวแปร 
 
 องคประกอบที่ 4 “เทคโนโลยีและฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล” 
ประกอบดวย 6 ตัวแปร 
 
  องคประกอบที่ 5 “บทบาทของหนวยงานการเจาหนาที”่ ประกอบดวย 4 ตัวแปร 
 
 องคประกอบที่ 6 “ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร” ประกอบดวย 3 ตวัแปร 
 
 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจผูวิจัยนําเสนอผลโดยเรียงลําดบัตามความสาํคัญ
ขององคประกอบที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของขอมูลไดมากที่สุด คือคารอยละของ 
ความแปรปรวนรวมจากมากไปนอย และเรยีงลําดับตัวแปรภายในองคประกอบตามคาระดับ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรกับ factor คือคาน้ําหนักองคประกอบ (factor loading) จากมากไปหา
นอย ดังตารางที่ 4.10 ถึง ตารางที่ 4.16  
 
ตารางที่ 4.10  แสดงผลการวเิคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ จําแนกตามจํานวนองคประกอบ  

        คาไอเกน (eigan values) ความสามารถอธิบายความผันแปร ขององคประกอบ 
       หลังการสกัดปจจยั 

 

องคประกอบ คาไอเกน 
 

รอยละของความ
แปรปรวน 

รอยละของ
ความแปรปรวน

สะสม 
1. “ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล”  
ประกอบดวย 24 ตัวแปร 

13.336 20.837 20.837 

2. “คุณภาพชวีติและบทบาทผูบริหาร
สายงานหลัก”  
ประกอบดวย 16 ตัวแปร 

11.809 18.451 39.288 
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องคประกอบ คาไอเกน 
 

รอยละของความ
แปรปรวน 

รอยละของ
ความแปรปรวน

สะสม 
3. “นโยบาย แผน และการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล”  
ประกอบดวย 11 ตัวแปร 

9.029 14.107 53.396 

4. “เทคโนโลยีและฐานขอมลูดาน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล”  
ประกอบดวย 6 ตัวแปร 

4.885 7.633 61.029 

5. “บทบาทของหนวยงานการเจาหนาที”่ 
ประกอบดวย 4 ตัวแปร 

4.462 6.972 68.001 
 

6. “ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร” 
ประกอบดวย 3 ตัวแปร 

3.485 5.446 73.446 

 
 จากตารางที่ 4.10  แสดงใหเห็นวาตัวบงชี้รวมความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาทีไ่ดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ วิธีการ
วิเคราะหองคประกอบหลัก (principal component analysis) ใชวิธีการหมุนแกน (method of 
rotation) การหมุนแกนแบบตั้งฉาก (orthogonal rotation) แบบแวรริแมกซ (varimax rotation)  
ไดองคประกอบที่มีคา eigen values มากกวา 1 จํานวน 6 องคประกอบ ซ่ึงทั้ง 6 องคประกอบนี้
สามารถอธิบายจํานวนตวัแปรทั้งหมดไดรอยละ 73.446 โดยองคประกอบที่ 1  “ประสิทธิผลของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล” ประกอบดวย 24 ตัวแปร เปนองคประกอบที่สามารถอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของตัวแปรไดมากที่สุด คือมีคา eigan values = 13.336 และองคประกอบนี้สามารถ
อธิบายจํานวนตัวแปรทั้งหมดไดประมาณ รอยละ 20.837  (% of variance = 20.837) 
 
 องคประกอบที่ 2 “คุณภาพชีวิตและบทบาทผูบริหารสายงานหลัก” ประกอบดวย  
16 ตัวแปร เปนองคประกอบที่สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรไดมากรองลงมา คือมี 
คา eigan values = 11.809 และองคประกอบนี้สามารถอธิบายจํานวนตวัแปรทั้งหมดไดประมาณ  
รอยละ 18.451 (% of variance = 18.451) รวมทั้งองคประกอบนี้เมื่อรวมกันกับองคประกอบที่ 1   
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ 39.288 (cumulative % = 39.288)  
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 องคประกอบที่ 3 “นโยบาย แผน และการบริหารทรัพยากรบุคคล” ประกอบดวย 11  
ตัวแปร เปนองคประกอบทีส่ามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรไดไดมากรองลงมา คือมี 
คา eigan values = 9.029 และองคประกอบนี้สามารถอธิบายจํานวนตวัแปรทั้งหมดไดประมาณ รอย
ละ 14.107 (% of variance = 14.107) รวมทัง้องคประกอบนี้รวมกับองคประกอบที่ 1 และ
องคประกอบที่ 2 สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ 53.396  
(cumulative % = 53.396) 
 
 องคประกอบที่ 4 “เทคโนโลยีและฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบคุคล” 
ประกอบดวย 6 ตัวแปร เปนองคประกอบที่สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรไดมาก 
รองลงมา คือมีคา eigan values = 4.885 และองคประกอบนี้สามารถอธิบายจํานวนตวัแปรทั้งหมด
ไดประมาณ รอยละ 7.633 (% of variance = 7.633) รวมทั้งองคประกอบนี้รวมกับองคประกอบ 
ที่ 1 องคประกอบที่ 2 และองคประกอบที่ 3 สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดได
รอยละ 61.029 (cumulative % = 61.029) 
 
 องคประกอบที่  5 “บทบาทของหนวยงานการเจาหนาที”่ ประกอบดวย 4 ตัวแปร เปน
องคประกอบที่สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรไดมากรองลงมา คือมีคา eigan values  
= 4.462 และองคประกอบนีส้ามารถอธิบายจํานวนตวัแปรทั้งหมดไดประมาณ รอยละ 6.972  
(% of variance = 6.972) รวมทั้งองคประกอบนี้รวมกับองคประกอบที่ 1, องคประกอบที่ 2, 
องคประกอบที่ 3 และองคประกอบที่ 4 สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดได 
รอยละ 68.001 (cumulative % = 68.001) 
 
 องคประกอบสุดทาย องคประกอบที่  6 “ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร” ประกอบดวย  
3 ตัวแปร เปนองคประกอบที่สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรไดมากเปนอันดับสุดทาย 
คือมคีา eigan values = 3.485 และองคประกอบนี้สามารถอธิบายจํานวนตัวแปรทั้งหมดไดประมาณ 
รอยละ 5.446 (% of variance = 5.446) รวมทั้งองคประกอบนี้รวมกับองคประกอบที่ 1, 
องคประกอบที่ 2, องคประกอบที่ 3, องคประกอบที่ 4 และองคประกอบที่ 5 สามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ 73.446 (cumulative % = 73.446) ซ่ึงในแตละ
องคประกอบมีรายละเอียดดังนี ้
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ตารางที่ 4.11  องคประกอบที่ 1 “ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล” 
 

ขอท่ี รายละเอียดตัวแปร 
น้ําหนัก

องคประกอบ 

C3_12 พัฒนาขีดความสามารถ(competency) ของบุคลากรอยางตอเนื่องให
สอดคลองกับงานและเปาหมายของแตละคนและสอดคลองกับยุทธศาสตร
ของ สอศ. 

.665 

C3_13 จัดใหมีการศึกษาและฝกอบรมแกบุคลากรในเรื่องท่ีสําคัญตอการปฏิบัติงาน
อยางสม่ําเสมอ .662 

C3_14 มีการพัฒนาบุคลากรทั่วถึง อยางเปนทางการและไมเปนทางการ 
.659 

C2_10 มีวิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเกิดความสอดคลองระหวางความตองการ
ของบุคลากรกับเปาหมายขององคกร .654 

C3_15 มีการนําความรูท่ีมีอยูในสวนราชการมาชวยในการพัฒนาบุคลากร 
.652 

C2_6 มีการกําหนดแนวทางการพัฒนาและความกาวหนาในหนาท่ีการงานของ
บุคลากรแตละสายงาน อันสงผลตอความพึงพอใจและแรงจงูใจของ
บุคลากร 

.651 

C2_7 มีการกําหนดตัวช้ีวัด และวิธีการประเมินความพึงพอใจและแรงจูงใจของ
บุคลากรแตละระดับและประเภท .646 

C2_9 มีวิธีการนําผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรมาเชื่อมโยงกับ
ผลลัพธการดําเนินงาน .643 

C2_8 มีวิธีการกําหนดลําดับความสําคัญในการปรับปรุงความพึงพอใจ  
และการสรางแรงจูงใจของบุคลากร .641 

C4_21 มีการใหรางวัลท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงินเชื่อมโยงกับสมรรถนะและ
ทักษะของบุคคล/ทีม .629 

D1_1 มีการกําหนดแนวทางการแกไขขอรองทุกขหรือปญหาของบุคลากรอยางมี
ประสิทธิผลอันสงผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากร .625 

C4_20 มีการวัด ประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับหนวยงานและรายบุคคล 
.612 

C3_18 มีการตอกย้ําคานิยมหลักในกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
.605 

C3_11 มีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะ 
.601 
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ขอท่ี รายละเอียดตัวแปร 
น้ําหนัก

องคประกอบ 

D1_3 การบรรจุแตงตัง้ยึดหลักสมรรถนะ ผลงานและความประพฤติ 
.598 

C3_17 มีวิธีการรวบรวม และถายทอดความรูของบุคลากรใน สอศ. 
.592 

C3_16 สงเสริมใหมีการนําความรูและทักษะใหม ๆ ท่ีไดจากการศึกษาและ
ฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน .586 

C4_22 มีการใหรางวัลและสิ่งจูงใจสําหรับผูคิดคนนวัตกรรม 
.583 

C4_19 มีระบบบริหารคาตอบแทนและการยกยองชมเชยเหมาะสมกับผลการ
ปฏิบัติงานและคานิยม .569 

D1_4 มีชองทางการสื่อสารแบบสองทางระหวางบุคลากรและผูบริหารทุกระดับ 
บุคลากรสามารถสื่อสารถงึผูบริหารระดับสูงได 
 

.560 

C1_4 มีวิธีการรักษาบคุลากรใหอยูในองคกรเพียงพอตอภารกิจ 
.554 

D1_2. การดําเนินการตามกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองคํานึงถึงความ
เสมอภาค .554 

C1_2 มีนโนบายและคูมือดานบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับเจาหนาท่ีเพื่อเปน
แนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเขาใจตรงกันทุกคน .537 

C1_5 มีการกําหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency)  สมรรถนะประจํา 
สายงาน (Functional Competency) ของบุคลากร .515 

 รอยละของความแปรปรวนรวมที่อธิบายไดจากองคประกอบ 
คาไอเกน 

20.837 
13.336 

 
 จากตารางที่ 4.11 องคประกอบที่ 1 “ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล” บรรยาย
ไดดวย 24 ตวัแปร มีคาสัมประสิทธความสัมพันธระหวางตัวแปรกับองคประกอบ (น้ําหนกั
องคประกอบ) ตั้งแต .515 ถึง .665 ตัวแปรที่มีคาน้ําหนกัองคประกอบมากที่สุดคือ ขอC3_12  
พัฒนาขีดความสามารถ (competency) ของบุคลากรอยางตอเนื่องใหสอดคลองกับงานและเปาหมาย
ของแตละคนและสอดคลองกับยุทธศาสตรของ สอศ.(น้ําหนกัองคประกอบ =.665), 
ขอ C3_13 จัดใหมีการศกึษาและฝกอบรมแกบุคลากรในเรื่องที่สําคัญตอการปฏิบัติงานอยาง
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สม่ําเสมอ (น้ําหนักองคประกอบ =.662), ขอ C3_14 มีการพัฒนาบุคลากรทั่วถึง อยางเปนทางการ
และไมเปนทางการ (น้ําหนักองคประกอบ =.659), ขอ C2_10 มีวิธีการพฒันาบุคลากรเพื่อใหเกิด
ความสอดคลองระหวางความตองการของบุคลากรกับเปาหมายขององคกร (น้ําหนกัองคประกอบ 
=.654), ขอC3_15 มีการนําความรูที่มีอยูในสวนราชการมาชวยในการพฒันาบุคลากร (น้ําหนัก
องคประกอบ =.652), ขอ C2_6  มีการกําหนดแนวทางการพัฒนาและความกาวหนาในหนาที ่
การงานของบุคลากรแตละสายงาน อันสงผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากร (น้ําหนัก
องคประกอบ =.651), ขอ C2_7 มีการกําหนดตัวช้ีวัด และวิธีการประเมินความพึงพอใจและ
แรงจูงใจของบุคลากรแตละระดับและประเภท (น้ําหนกัองคประกอบ =.646), ขอ C2_9 มีวิธีการนํา
ผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรมาเชื่อมโยงกบัผลลัพธการดําเนินงาน (น้ําหนัก
องคประกอบ =.643), ขอ C2_8 มีวิธีการกําหนดลําดับความสําคัญในการปรับปรุงความพึงพอใจ 
และการสรางแรงจูงใจของบุคลากร (น้ําหนักองคประกอบ =.641), ขอ C4_21 มีการใหรางวัลทัง้ที่
เปนตัวเงินและไมใชตวัเงนิเชื่อมโยงกับสมรรถนะและทักษะของบุคคล/ทีม (น้ําหนักองคประกอบ 
= .629), ขอ D1_1 มีการกําหนดแนวทางการแกไขขอรองทุกขหรือปญหาของบุคลากรอยางมี
ประสิทธิผลอันสงผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากร (น้ําหนักองคประกอบ =.625),  
ขอ C4_20 มีการวัด ประเมนิผลการปฏิบัติงานทั้งในระดบัหนวยงานและรายบุคคล (น้ําหนกั
องคประกอบ =.612), ขอ C3_18 มีการตอกย้ําคานิยมหลักในกจิกรรมการพัฒนาบุคลากร (น้ําหนัก
องคประกอบ =.605), ขอ C3_11 มีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะ (น้ําหนัก
องคประกอบ =.601), ขอ D1_3 การบรรจุแตงตั้งยดึหลักสมรรถนะ ผลงานและความประพฤติ 
(น้ําหนักองคประกอบ =.598), ขอ C3_17 มีวิธีการรวบรวม และถายทอดความรูของบุคลากรใน  
สอศ. (น้ําหนกัองคประกอบ =.592), ขอ C3_16 สงเสริมใหมีการนําความรูและทกัษะใหม ๆ ที่ได
จากการศึกษาและฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน (น้ําหนกัองคประกอบ =.586), ขอ C4_22  
มีการใหรางวลัและสิ่งจูงใจสําหรับผูคิดคนนวัตกรรม (น้ําหนกัองคประกอบ =.583), ขอ C4_19  
มีระบบบริหารคาตอบแทนและการยกยองชมเชยเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานและคานิยม 
(น้ําหนักองคประกอบ =.569), ขอ D1_4 มีชองทางการสื่อสารแบบสองทางระหวางบุคลากรและ
ผูบริหารทุกระดับ บุคลากรสามารถสื่อสารถึงผูบริหารระดับสูงได(น้ําหนักองคประกอบ =.560),  
ขอ C1_4 มีวิธีการรักษาบุคลากรใหอยูในองคกรเพียงพอตอภารกิจ (น้ําหนกัองคประกอบ =.554), 
ขอ D1_2  การดําเนินการตามกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองคํานึงถึงความเสมอภาค 
(น้ําหนักองคประกอบ =.554), ขอ C1_2 มีนโนบายและคูมือดานบรหิารทรัพยากรบุคคลสําหรับ
เจาหนาทีเ่พื่อเปนแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเขาใจตรงกันทกุคน (น้ําหนักองคประกอบ 
=.537) และขอ C1_5 มีการกําหนดสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจาํสายงานของบุคลากร 
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(น้ําหนักองคประกอบ =.515) ตัวแปรทั้ง 24 ตัว ในองคประกอบนี้รวมกัน อธิบายการเปลี่ยนแปลง
ของตัวแปรทั้งหมดได รอยละ 20.837 (% of variance = 20.837) และองคประกอบนี้มคีา eigan 
values = 13.336 
 
ตารางที่ 4.12  องคประกอบที่ 2 “คุณภาพชีวิตและบทบาทผูบริหารสายงานหลัก” 
 

ขอที ่ รายละเอียดตัวแปร 
น้ําหนัก

องคประกอบ 
E1_4 มีวิธีการในการสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภัย การปองกนัภัยให

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน .754 

E1_2 มีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานตามตัวบงช้ี เปาหมายที่ตั้งไวท้ัง
ทางกายภาพ จิตภาพและสังคมภาพใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน .732 

E1_3 มีการกําหนดเปาหมายเกี่ยวกับการสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภยั และ
การปองกันภัยของบุคลากร .729 

E1_5 มีการกําหนดตัวช้ีวัดเกี่ยวกับการสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภัย  
และการปองกันภัยใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน .727 

E2_8 จัดสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการทํางาน 
  .717 

E2_7 มีการจัดสวัสดกิารนอกเหนอืจากที่กฎหมายกําหนด 
.701 

E2_6 ใหสวัสดิการตามที่กฎหมายกําหนดเต็มตามสิทธิของบุคคล 
.681 

E1_1 สํารวจความพึงพอใจของบุคลากรเปนประจําเกี่ยวกับ ระบบงาน 
สภาพแวดลอม สวัสดิการ สัมพันธภาพ และตอบสนองความคิดเห็น 
ตามความเหมาะสม 

.667 

E3_11 กําหนดนโยบาย โครงการในการสงเสริมความสัมพันธ 
.607 

E3_12 จัดกิจกรรมเพื่อรักษาความสัมพันธท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ  
โดยใหทุกฝายมีสวนรวม .597 

D4_17 ผูบริหารทุกระดับเปนแบบอยางที่ดี มีคุณธรรม จรยิธรรม 
.586 
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ขอที ่ รายละเอียดตัวแปร 
น้ําหนัก

องคประกอบ 
D4_16 ผูบริหารระดับตาง ๆ ทําหนาท่ีเปน Coach ชวยใหคําปรึกษาและแกไข

ปญหาใหกับผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม .581 

D4_15 ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมขาราชการให
ทํางานอยางเต็มศักยภาพเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร สอศ. .567 

D4_13 ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ  ผูบริหารสถานศึกษา และผูอํานวยการ 
สํานักอํานวยการมีการแบงปนประสบการณการใชทรัพยากรบุคคลอยางมี
ประสิทธิผลรวมกัน 

.550 

D4_12 ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทรวมกับ
หนวยงานการเจาหนาท่ีในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิผล
ตามเปาหมายที่กําหนด 

.552 

D3_11 สรางบรรยากาศใหเกิดการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  
ความคลองตัวในการปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากรบุคคล .512 

 รอยละของความแปรปรวนรวมที่อธิบายไดจากองคประกอบ 
คาไอเกน 

18.451 
11.809 

 
 จากตารางที่ 4.12  องคประกอบที่ 2 “คุณภาพชีวิตและบทบาทผูบริหารสายงานหลัก” 
บรรยายไดดวย 16 ตัวแปร มีคาสัมประสิทธความสัมพันธระหวางตัวแปรกับองคประกอบ  
(น้ําหนักองคประกอบ) ตั้งแต .512 ถึง .754 ตัวแปรที่มคีาน้ําหนกัองคประกอบมากเรียงลําดับดังนี้ 
ขอ E1_4 วิธีการในการสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภยั การปองกันภัยใหเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน (น้ําหนักองคประกอบ =.754), ขอ E1_2 มีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานตาม
ตัวบงชี้ เปาหมายที่ตั้งไวทั้งทางกายภาพ จติภาพและสังคมภาพใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
(น้ําหนักองคประกอบ =.732), ขอ E1_3 มีการกําหนดเปาหมายเกี่ยวกบัการสงเสริมสุขอนามัย  
ความปลอดภยั และการปองกันภยัของบุคลากร (น้ําหนกัองคประกอบ =.729), ขอ E1_5 มีการ
กําหนดตัวช้ีวดัเกีย่วกับการสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภัย และการปองกันภยัใหเหมาะสมกบั
การปฏิบตัิงาน (น้ําหนักองคประกอบ =.727), ขอ E2_8  จัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 
(น้ําหนักองคประกอบ =.717), ขอ E2_7 มีการจัดสวัสดกิารนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด 
(น้ําหนักองคประกอบ =.701), ขอ E2_6 ใหสวัสดิการตามที่กฎหมายกาํหนดเต็มตามสิทธิของบุคคล 
(น้ําหนักองคประกอบ =.681), ขอ E1_1 สํารวจความพึงพอใจของบุคลากรเปนประจําเกีย่วกับ 
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ระบบงาน สภาพแวดลอม สวัสดิการ สัมพนัธภาพ และตอบสนองความคิดเห็นตามความเหมาะสม 
(น้ําหนักองคประกอบ =.667), ขอ E3_11 กําหนดนโยบาย โครงการในการสงเสริมความสัมพันธ 
(น้ําหนักองคประกอบ =.607), ขอ E3_12 จัดกิจกรรมเพือ่รักษาความสมัพันธทั้งที่เปนทางการและ
ไมเปนทางการ โดยใหทกุฝายมีสวนรวม (น้ําหนกัองคประกอบ =.597), D4_17 ผูบริหารทุกระดับ
เปนแบบอยางที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม (น้ําหนกัองคประกอบ =.586), ขอ D4_16 ผูบริหารระดับ
ตาง ๆ ทําหนาที่เปน Coach ชวยใหคําปรึกษาและแกไขปญหาใหกับผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 
(น้ําหนักองคประกอบ =.581), ขอ D4_15 ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษา
สงเสริมขาราชการใหทํางานอยางเต็มศกัยภาพเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร สอศ. (น้ําหนัก
องคประกอบ =.567), ขอ D4_13 ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ  ผูบริหารสถานศึกษา และผูอํานวยการ
สํานักอํานวยการมีการแบงปนประสบการณการใชทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิผลรวมกัน 
(น้ําหนักองคประกอบ =.550), ขอ D4_12  ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษามี
บทบาทรวมกบัหนวยงานการเจาหนาทีใ่นการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิผลตาม
เปาหมายทีก่ําหนด (น้ําหนักองคประกอบ =.552) และขอ D3_11 สรางบรรยากาศใหเกิดการกระจาย
อํานาจในการตัดสินใจ ความคลองตัวในการปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากรบุคคล (น้ําหนัก
องคประกอบ =.512) ตัวแปรทั้ง 16 ตัว ในองคประกอบนีร้วมกัน อธิบายการเปลี่ยนแปลงของ 
ตัวแปรทั้งหมดได รอยละ 18.451 (% of variance = 18.451) และมีคา eigan values = 11.809 
 
ตารางที่ 4.13  องคประกอบที่ 3 “นโยบาย แผน และการบริหารทรัพยากรบุคคล” 
 

ขอที ่ รายละเอียดตัวแปร 
น้ําหนัก

องคประกอบ 
A2_9 มีการนําผลการประเมินองคกรมาใชในการปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากร

บุคคล .715 

A2_7 มีการกํากับ ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล .705 

A2_8 มีตัวช้ีวัดเพื่อใชในการประเมินงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล 
.683 

A2_10 นําผลการทบทวนดานบริหารทรัพยากรบุคคลไปจัดลําดับความสําคัญ 
เพื่อใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติอยางตอเนื่องท่ัวท้ังสอศ. .673 
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ขอที ่ รายละเอียดตัวแปร 
น้ําหนัก

องคประกอบ 
A2_6 การวางแผนหลกัดานทรัพยากรบุคคลตองครอบคลุมบุคลากรทุกระดับใน 

สอศ. .651 

A1_5 แผนงาน โครงการการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน การสรรหา การพัฒนา 
การรักษาบุคลากร สอดคลองและตอบสนองกับแผนยุทธศาสตรของ สอศ.   .612 

A3_11 มีนโยบายในการเตรียมบุคลากรสําหรับตําแหนงบริหารหรือตําแหนงท่ีมี
ความสําคัญตอภารกิจหลักของ สอศ. .568 

A1_4 มีแผนกลยุทธดานทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับคานิยม พันธกิจ วิสัยทัศน 
และเปาหมายของ สอศ. .560 

B1_3 นําทฤษฎีการจัดการที่เหมาะสมเขามาใชกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  
.540 

A3_12 จดัระบบโครงสรางตําแหนงท่ีจูงใจบุคลากร มีเสนทางความกาวหนาใน
อาชีพ (Career Path)ท่ีชัดเจน .521 

B1_4 มีขอกําหนดในการจัดการใหมกีําลังคนที่มีสมรรถนะตรงกับบทบาทภารกิจ
เพียงพอตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตร สอศ.อยางมีความพรอมและรวดเรว็  .541 

 รอยละของความแปรปรวนรวมที่อธิบายไดจากองคประกอบ 
คาไอเกน 

14.107 
9.029 

 
 จากตารางที่ 4.13 องคประกอบที่ 3 “ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร” บรรยายไดดวย 9  
ตัวแปร มีคาสมัประสิทธความสัมพันธระหวางตวัแปรกบัองคประกอบ (น้ําหนักองคประกอบ) 
ตั้งแต .514 ถึง .715 ตัวแปรที่มีคาน้ําหนกัองคประกอบมากที่สุดคือ ขอ A2_9 มีการนําผลการ
ประเมินองคกรมาใชในการปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (น้ําหนกัองคประกอบ =.715), 
ขอ A2_7มีการกํากับ ติดตามและประเมนิผลการดําเนินงานดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
(น้ําหนักองคประกอบ =.705), ขอ A2_8 มีตัวช้ีวดัเพื่อใชในการประเมินงานดานบริหารทรัพยากร
บุคคล  (น้ําหนักองคประกอบ =.683), ขอ A2_10 นําผลการทบทวนดานบริหารทรพัยากรบุคคลไป
จัดลําดับความสําคัญ เพื่อใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติอยางตอเนื่องทัว่ทั้งสอศ. (น้ําหนัก
องคประกอบ =.673), ขอ A2_6 การวางแผนหลักดานทรัพยากรบุคคลตองครอบคลุมบุคลากรทุก
ระดับใน สอศ. (น้ําหนักองคประกอบ =.651), ขอ A1_5 แผนงาน โครงการการบริหารทรัพยากร
บุคคล เชน การสรรหา การพัฒนา การรักษาบุคลากร สอดคลองและตอบสนองกับแผนยุทธศาสตร
ของ สอศ. (น้ําหนักองคประกอบ =.612), ขอ A3_11 มีนโยบายในการเตรียมบุคลากรสําหรับ
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ตําแหนงบรหิารหรือตําแหนงที่มีความสําคัญตอภารกิจหลักของ สอศ. (น้ําหนกัองคประกอบ 
=.568), ขอ A1_4 มีแผนกลยุทธดานทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับคานิยม พันธกจิ วิสัยทัศน และ
เปาหมายของ สอศ. (น้ําหนกัองคประกอบ =.560), ขอ B1_3 นําทฤษฎีการจัดการทีเ่หมาะสมเขามา
ใชกับการบรหิารทรัพยากรบุคคล (น้ําหนกัองคประกอบ =.540), ขอA3_12 จัดระบบโครงสราง
ตาํแหนงทีจู่งใจบุคลากร มีเสนทางความกาวหนาในอาชพีที่ชัดเจน (น้ําหนักองคประกอบ =.521) 
และขอ B1_4 มีขอกําหนดในการจัดการใหมีกําลังคนทีม่ีสมรรถนะตรงกับบทบาทภารกิจเพียงพอ
ตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตร สอศ.อยางมีความพรอมและรวดเรว็ (น้ําหนักองคประกอบ =.541)  
ตัวแปรทั้ง 11 ตัว ในองคประกอบนี้รวมกนัอธิบายการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรทั้งหมดได รอยละ 
14.107  (% of variance = 14.107 ) และมีคา eigan values = 9.029 
 
ตารางที่ 4.14  องคประกอบที่ 4 “เทคโนโลยีและฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล” 
  

ขอที ่ รายละเอียดตัวแปร 
น้ําหนัก

องคประกอบ 
B3_8 มีการนําเอาคอมพิวเตอร และสิ่งอํานวยความสะดวกมาใชในการจัดการ

ขอมูลในการบริหารทรัพยากรบุคคล .710 

B3_9 มีระบบเครือขายหนวยงานยอยทําใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว  
ของผูใชขอมูลบุคลากรอยางทั่วถึง .693 

B2_6 มีการเก็บรวบรวมลักษณะขอมูลโดยรวมของบุคลากรใน สอศ.เชน ระดับ
การศึกษา อายุ สายงาน ระดับตําแหนง อยางเปนระบบ โดยใชคอมพิวเตอร .644 

B2_7 มีการทบทวนขอมูลสารสนเทศดานบุคคลเปนประจํา สม่ําเสมอ  
เพื่อความพรอมใชงาน .587 

E2_10 มีการใชเทคโนโลยีสมัยใหมเพื่อความสะดวกในการทํางาน 
.569 

E2_9 มีระบบการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศของ สอศ. และสามารถเชื่อมโยงกับ
ระบบภายนอกสวนราชการ .528 

 รอยละของความแปรปรวนรวมที่อธิบายไดจากองคประกอบ 
คาไอเกน 

7.633 
4.885 
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 จากตารางที่ 4.14 องคประกอบที่ 4 “เทคโนโลยีและฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล” บรรยายไดดวย 6 ตวัแปร มีคาสัมประสิทธความสัมพันธระหวางตัวแปรกับองคประกอบ 
(น้ําหนักองคประกอบ) ตั้งแต .569 ถึง .710 ตัวแปรที่มคีาน้ําหนกัองคประกอบมากที่สุดคือ  
ขอ B3_8 มีการนําเอาคอมพิวเตอร และสิ่งอํานวยความสะดวกมาใชในการจัดการขอมูลในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (น้ําหนักองคประกอบ =.710), ขอ B3_9 มีระบบเครือขายหนวยงานยอยทาํ
ใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว ของผูใชขอมูลบุคลากรอยางทั่วถึง (น้ําหนกัองคประกอบ =.693),  
ขอ B2_6 มีการเก็บรวบรวมลักษณะขอมูลโดยรวมของบคุลากรใน สอศ.เชน ระดับการศึกษา อายุ  
สายงาน ระดบัตําแหนง อยางเปนระบบ โดยใชคอมพวิเตอร (น้ําหนกัองคประกอบ =.644),  
ขอ B2_7 มีการทบทวนขอมลูสารสนเทศดานบุคคลเปนประจํา สม่ําเสมอ เพื่อความพรอมใชงาน 
(น้ําหนักองคประกอบ =.587), ขอ E2_10 มีการใชเทคโนโลยีสมัยใหมเพื่อความสะดวกในการ
ทํางาน (น้ําหนักองคประกอบ =.569) และขอ E2_9 มีระบบการจดัเกบ็ขอมูลสารสนเทศของ สอศ. 
และสามารถเชื่อมโยงกับระบบภายนอกสวนราชการ (น้าํหนักองคประกอบ =.528) ตัวแปรทั้ง 6 ตวั  
ในองคประกอบนี้รวมกนั อธิบายการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรทั้งหมดได รอยละ 7.633 (% of 
variance = 7.633 ) และมีคา eigan values = 4.885 
 
ตารางที่ 4.15  องคประกอบที่ 5 “บทบาทของหนวยงานการเจาหนาที”่  
 

ขอที ่ รายละเอียดตัวแปร 
น้ําหนัก

องคประกอบ 
D2_7 หนวยงานการเจาหนาท่ีมีสวนรวมในการติดสินใจเกี่ยวกับเรื่องการ

บริหารงานบุคคลกับผูบริหารสํานักอื่นๆ ใน สอศ. .670 

D2_6 หนวยงานการเจาหนาท่ีตองเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการวางแผนจัดทํา
พันธกิจ และการกําหนดเปาหมายทิศทางของสอศ. (เปนหุนสวนทาง 
กลยุทธ strategic partner) 

.650 

D2_5 หนวยงานการเจาหนาท่ีสามารถเปนที่ปรึกษาใหความชวยเหลือ และ
สนับสนุนใหผูบริหารสายงานหลักตัดสินใจเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากร
บุคคล 

.616 

D2_8 หนวยงานการเจาหนาท่ีวางตัวเปนกลางระหวางผูบริหารและบุคลากร 
ตามความถูกตองและความยุติธรรมเปนสําคัญ .535 

 รอยละของความแปรปรวนรวมที่อธิบายไดจากองคประกอบ 
คาไอเกน 

6.972 
4.462 
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 จากตารางที่ 4.15 องคประกอบที่ 5  “บทบาทของหนวยงานการเจาหนาที่”  บรรยายไดดวย 
4 ตัวแปร มีคาสัมประสิทธความสัมพันธระหวางตัวแปรกับองคประกอบ (น้ําหนักองคประกอบ) 
ตั้งแต .535 ถึง .670 ตัวแปรที่มีคาน้ําหนกัองคประกอบมากที่สุดคือ ขอ D2_7 หนวยงาน 
การเจาหนาทีม่ีสวนรวมในการติดสินใจเกี่ยวกับเรื่องการบริหารงานบุคคลกับผูบริหารสํานักอื่นๆ 
ใน สอศ. (น้ําหนักองคประกอบ =.670), ขอ D2_6 หนวยงานการเจาหนาที่ตองเขาไปมีสวนรวม 
ในกระบวนการวางแผนจดัทาํพันธกิจ และการกําหนดเปาหมายทิศทางของสอศ. (น้ําหนัก
องคประกอบ =.650), ขอ D2_5 หนวยงานการเจาหนาที่สามารถเปนที่ปรึกษาใหความชวยเหลือ 
และสนับสนนุใหผูบริหารสายงานหลักตดัสินใจเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล (น้ําหนัก
องคประกอบ =.616) และขอ D2_8 หนวยงานการเจาหนาที่วางตัวเปนกลางระหวางผูบริหารและ
บุคลากร ตามความถูกตองและความยุติธรรมเปนสําคัญ (น้ําหนักองคประกอบ =.535) ตัวแปรทั้ง  
4 ตัว ในองคประกอบนี้รวมกัน อธิบายการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรทั้งหมดได รอยละ 6.972  
(% of variance = 6.972) และมีคา eigan values = 4.462 
 
ตารางที่ 4.16  องคประกอบที่ 6 “ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร” 
 

ขอที ่ รายละเอียดตัวแปร 
น้ําหนัก

องคประกอบ 
A1_1 มีรองเลขาธิการท่ีไดรับการมอบอํานาจ รับผิดชอบดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของ สอศ. .735 

A1_2 ผูอํานวยการสํานักอํานวยการ และหัวหนากลุมพัฒนาระบบบริหาร 
มีสวนรวมในการวางแผนยุทธศาสตรของ สอศ.และบูรณาการแผน 
การบริหารทรพัยากรบุคคลเขากับแผนยุทธศาสตร 

.714 

A1_3  นําวิสัยทัศน และเปาหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาว ของสอศ.มาเปนขอมูล
พื้นฐานในการกําหนดแผนปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล .599 

 รอยละของความแปรปรวนรวมที่อธิบายไดจากองคประกอบ 
คาไอเกน 

5.446 
3.485 

 
 จากตารางที่ 4.16 องคประกอบที่ 6  “ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร”  บรรยายไดดวย  
3 ตัวแปร มีคาสัมประสิทธความสัมพันธระหวางตัวแปรกับองคประกอบ (น้ําหนักองคประกอบ) 
ตั้งแต .599 ถึง .735 ตัวแปรที่มีคาน้ําหนกัองคประกอบมากที่สุดคือ ขอ A1_1 มีรองเลขาธิการที่
ไดรับการมอบอํานาจ รับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สอศ. (น้ําหนกัองคประกอบ 
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=.735), ขอ A1_2 ผูอํานวยการสํานักอํานวยการ และหวัหนากลุมพัฒนาระบบบริหารมีสวนรวมใน
การวางแผนยทุธศาสตรของ สอศ.และบูรณาการแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลเขากับแผน
ยุทธศาสตร (น้ําหนกัองคประกอบ =.714) และขอ A1_3 นําวิสัยทัศน และเปาหมายทั้งระยะสัน้และ
ระยะยาว ของสอศ.มาเปนขอมูลพื้นฐานในการกําหนดแผนปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล (น้ําหนกัองคประกอบ =.599) ตัวแปรทั้ง 3 ตัว ในองคประกอบนี้รวมกนั อธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของตัวแปรทั้งหมดได รอยละ 5.446 (% of variance = 5.446) และมีคา eigan values = 
3.485 
 
 3.3 การสรางตวัแปรประกอบ (composite variable)  ในการสรางตัวแปรประกอบ 
(composite variable) เปนผลบวกเชิงเสนของตัวแปรสังเกตได และในการสกัดองคประกอบโดย
การวิเคราะหองคประกอบสําคัญ ไมมีทฤษฎีเปนพื้นฐานของการรวมกลุมเขาเปนตัวแปรประกอบ 
ดังนั้นการสรางตัวแปรประกอบจึงสรางจากผลบวกเชิงเสนของตัวแปรสังเกตไดดังสมการในการ
สรางตัวแปรประกอบ (นงลกัษณ, 2542: 142-143 และ กลัยา, 2548: 31) ดังนี้  
  Fik = wi1Z1k+ wi2Z2k +……+wipZpk               ; k= 1, 2,…..,n 
       ;  i = 1, 2,…..,m 
 โดยที ่ Z1k เปนคาตัวแปรตัวที่ j ที่ standardized  แลวของ case ที่ k 
  n  = จํานวนขอมูล 
  m  = จํานวน Factor 
  wi1 = คาสัมประสิทธิ์ ของตัวแปรที่ j ใน factor ที่ 1 หรือ สัมประสิทธิ์
คะแนนตัวแปรประกอบ (component score coefficients) สําหรับโปรแกรม SPSS จะให
สัมประสิทธิ์คะแนนตัวแปรประกอบในเมทริกซ ช่ือ เมทริกซสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ 
(factor score coefficient matrix)  
 
  Fik =  Factor score ของ factor ที่ I ของ case ที่ k 
 
 ดังนั้นสําหรับการวิจยัคร้ังนี้ การสรางตัวแปรประกอบ (composite variable) หรือตัวบงชี้
รวมความสําเรจ็การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา มีจํานวน  
6 ตัว และไดกาํหนดชื่อตวับงชี้รวมทั้ง  6 ตวั ดังนี้  ตัวบงชี้รวมประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย 24 ตวัแปร,  ตัวบงชี้รวมคณุภาพชวีติและบทบาทผูบริหารสาย
งานหลัก ประกอบดวย 16 ตวัแปร, ตัวบงชี้รวมนโยบาย แผน และการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ประกอบดวย 11 ตัวแปร,  ตัวบงชี้รวมเทคโนโลยีและฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบดวย 6 ตัวแปร,  ตัวบงชี้รวมบทบาทของหนวยงานการเจาหนาที ่ประกอบดวย 4 ตัว
แปร และ  ตัวบงชี้รวมความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร ประกอบดวย 3 ตัวแปร ตามลําดับแลว
คํานวณตามสูตร ไดผล ดังนี ้
 
1. ตัวบงชี้รวมประสิทธิผลของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล  

= .051 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C3_12) + 
.049 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C3_13) + 
.048(คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C3_14) +  
.052 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C2_10) +  
.049 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C3_15) +  
.051 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C2_6) +  
.052 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C2_7) +  
.052 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C2_9) +  
.051 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C2_8) +  
.050 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C4_21) +  
.051 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่D1_1) +  
.051 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C4_20) + 
.047 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C3_18) +  
.050 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C3_11) +  
.049 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่D1_3) +  
.049 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C3_17) +  
.047 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C3_16) +  
.046 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C4_22) +  
.050 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C4_19) +  
.050 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่D1_4) +  
.049 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C1_4) +  
.050 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่D1_2) +  
.049 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C1_2) + 
.044 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C1_5)  
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2. ตัวบงชี้รวมคุณภาพชวีิต 
และบทบาทผูบริหาร 
สายงานหลัก   

 .078 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E1_4) + 
.077 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E1_2) + 
.078 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E1_3) + 
.079 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E1_5) +  
.073 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E2_8) +  
.072 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E2_7) +  
.068 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E2_6) +  
.075 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E1_1) +  
.071 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E3_11) + 
.071 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E3_12) +  
.074 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่D4_17) + 
.073 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่D4_16) + 
.072 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่D4_15) + 
.074 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่D4_13) + 
.073 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่D4_12) + 
.073 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่D3_11) 

   
3. ตัวบงชี้รวมนโยบาย  
แผน และการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

= .114 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่A2_9) +  
.113 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่A2_7) +  
.112 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่A2_8) +  
.113 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่A2_10) + 
.107 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่A2_6) +  
.105 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่A1_5) +  
.108 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่A3_11) + 
.102 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่A1_4) +  
.104 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่B1_3) +  
.104(คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่A3_12) +  
.106 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่B1_4) 
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 กลาวโดยสรุป ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจของตัวบงชี้รวมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา พบวา ตวัแปรทุกตัวมีคาน้ําหนัก
องคประกอบสูงทุกตัว และผลการจัดกลุมตัวแปรทั้งหมด มีตัวแปรและองคประกอบหรือตัวบงชี ้
ที่ผานเกณฑการคัดเลือกที่ผูวิจัยกําหนดไวในบทที่ 3 มีทัง้สิ้น 6 ตัวบงชีร้วม ไดแก  ตัวบงชี้รวม
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล,  ตัวบงชี้รวมคุณภาพชีวิตและบทบาทผูบริหาร 
สายงานหลัก,  ตัวบงชี้รวมนโยบาย แผน และการบรหิารทรัพยากรบุคคล,  ตัวบงชี้รวม
เทคโนโลยีและฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และ  ตัวบงชี้รวมบทบาทของ
หนวยงานการเจาหนาที ่และ  ตัวบงชี้รวมความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

4 ตัวบงชี้รวมเทคโนโลยีและ
ฐานขอมูลดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

 .201 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่B3_8) +  
.199 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่B3_9) +  
.196 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่B2_6) +  
.198 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่B2_7) +  
.187 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E2_10) +  
.182 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E2_9)  

   
5. ตัวบงชี้รวมบทบาทของ
หนวยงานการเจาหนาที ่ 

 .279 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่D2_7) +  
.282 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่D2_6) +  
.278 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่D2_5) +  
.269 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่D2_8) 

   
6. ตัวบงชี้รวมความสอดคลอง
เชิงยุทธศาสตร  

 .375 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่A1_1) +  
.401 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่A1_2) +  
.385 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่A1_3) 



บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย  
 

 “การพัฒนาตัวบงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา” เปนการวจิยัที่มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาตัวบงชี้รวมทีบ่งชี้ความสําเร็จของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา การวิจยัคร้ังนี้เปน 
การพัฒนาองคความรูใหม โดยคาดหวังวา ตัวบงชี้รวมที่สามารถรวมกันอธิบายความสําเร็จของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ไดจากการวจิัยคร้ังนี้มีความเหมาะสมกับสภาพของสํานกังาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ผูบริหารสํานักงานคณะกรรมการการการอาชีวศึกษา สามารถนํา
ผลการวิจัยไปใชประโยชนเชิงวิชาการเพื่อเปนการบูรณาการการวัดและการประเมนิการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ รวมทั้งเปนฐานความรูในการวิจัยดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และการพัฒนาตัวบงชี้รวมทางการศึกษาในเรื่องอื่น ๆ ตอไป นอกจากนั้นยังนําไปประยุกตใชใน
หนวยงานสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาที่ไดตัวบงชี้รวมทีบ่งชี้ความสําเร็จของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มีความเหมาะสมกับสภาพขององคกร และเปนตวับงชีร้วมที่มี 
ความเที่ยงตรง และมีความเชือ่มั่นสูง ใชในการติดตามประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
ทําใหการบริหารงานบุคคลขององคการประสบผลสําเร็จ รวมทั้งเปนฐานความรูในการวิจัยดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และการพัฒนาตวับงชี้รวมทางการศึกษาในเรื่องอื่น ๆ ตอไป 
 
กระบวนการวิจัย  
 
 งานวิจยันี้เปนงานวิจยัเชิงบรรยาย (descriptive research) ซ่ึงไดอธิบายถึงการสรางหรือ  
การพัฒนาตวับงชี้รวม โดยแบงการดําเนนิการวจิัยออกเปน 2 สวน  สวนแรก คือการวิเคราะห
เนื้อหา เปนการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหเอกสาร ใชเปนกรอบแนวคดิในการสราง
แบบสอบถามชุดที่ 1 เพื่อใหผูเชี่ยวชาญไดพิจารณาความเหมาะสมของตัวแปร โดยการพิจารณา 
ตัดลดตัวแปรและหรือการใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 10 ทาน ผลที่ไดจาก
ขั้นตอนนี้คือ ตัวแปรที่เกี่ยวของกับความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
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คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จํานวน 72  ตัวแปร สวนทีส่อง เปนการวเิคราะหขอมูลเชิงประจักษ
ดวยการวเิคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis)  
 
 ประชากรของการวิจยัคร้ังนีค้ือ ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา ทั่วประเทศ จํานวน 1,558 คน โดยกลุมตวัอยางที่เปนตวัแทนของประชากร
ดําเนินการสุมตัวอยางที่ไมใชความนาจะเปน (non-probability sampling) โดยการสุมแบบโควตา 
(quota sampling) โดยเก็บขอมูลจากผูบริหารสถานศึกษาทุกแหงทั่วประเทศ จํานวน 404 แหง ๆ  
ละ 2 คน รวมเปนจํานวนกลุมตัวอยาง 808 คน 
 
 เครื่องมือในการวิจัยคือ แบบสอบถาม จํานวน 2 ฉบับ ไดแก 1) แบบสอบถามชุดที่ 1  
สําหรับผูเชี่ยวชาญพิจารณาความเหมาะสมของตัวแปรที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  
โดยแบบสอบถามสรางจากการวิเคราะหเนื้อหาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เกีย่วของ ไดตัวบงชีเ้ดี่ยว
การบริหารทรัพยากรบุคคล ใน 5 มิติ 74  ตัวแปร 2) แบบสอบถามชุดที่ 2 ไดจากการพฒันาจาก
แบบสอบถามชุดที่ 1 หลังจากการวิเคราะหเอกสารและการพิจารณาความเหมาะสมและการตัดลด 
ตัวแปรของผูเชี่ยวชาญ แบบสอบถามชุดที่ 2 แบงออกเปน 2 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 
ของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ตําแหนง เพศ ระดับการศึกษา อายุ และอายุราชการ  ตอนที่ 2  
เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ ตัวแปรที่เหมาะสมสําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน 72 ตวัแปร 
  
ขั้นตอนการวิจัย   
 
 ขั้นตอนการวจิัยแบงออกเปน 2 สวน ดังนี ้
 
 สวนท่ี 1 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาแนวความคิด เพื่อหากรอบความคิดซึ่งเปนแนวทางการใน 
การพัฒนาตวับงชี้รวมการบริหารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา โดยศึกษา
แนวความคิดเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลเชิงกลยุทธ (อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง, 2550) แนวคิดการ
ประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลขาราชการพลเรือน ของสํานักงาน ก.พ. แนวคดิ 
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครฐั ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
รวมทั้งศึกษาแนวคิดการพัฒนาตัวบงชี้  สรุปเปนมิติความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
5 มิติ ไดแก  มิติความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร   
มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคุคล มิติความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากร
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บุคคล และมิติคุณภาพชวีิตและความสมดลุของชีวิตและการทํางาน ขัน้ตอนที่ 2 เปนการกําหนด
นิยามของตัวแปรและดําเนนิการสังเคราะหตัวแปรใน 5 มติิ จากการวิเคราะหเอกสาร ไดตัวแปร 
จํานวน 74 ตัวแปร เพื่อนําไปสรางแบบสอบถาม ในขั้นตอน ที่ 3 เพื่อใหผูเชี่ยวชาญพิจารณา 
ความเหมาะสมและตัดลดตวัแปร ขั้นตอนที่ 4 เปนการพฒันาแบบสอบถามชุดที่ 2 โดยนําผลจาก
การขั้นตอนที่ 2 มาดําเนินการไดตัวแปรที่เกี่ยวของกับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จํานวน 72 ตัวแปร  
 
 สวนท่ี 2 เปนการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษ ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 
(exploratory factor analysis) โดยกอนดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษไดทดสอบ 
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (reliability) โดยนําแบบสอบถามไปทดลองใชและคาํนวณหา 
คาความเที่ยง โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบาค (coefficient alpha’s cronbach) 
ไดคาความเทีย่งของแบบสอบถามทั้งฉบับ = .9901 หลังจากนั้นจึงเกบ็รวบรวมขอมูลกับกลุม
ตัวอยาง และดาํเนินการวิเคราะหขอมูลซ่ึงแบงการวเิคราะหออกเปน 2 ตอน ไดแก  
 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
  
 ตอนที่ 2 การวเิคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis)  
 
 ดําเนินการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพยีรสัน (pearson’s product moment 
correlation coefficient) ระหวางขอคําถามทั้ง 72 ขอ ทดสอบความมีนยัสําคัญของคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ ผลการทดสอบพบวาเมทริกซสหสัมพนัธระหวางตวัแปรแตกตางจากเมทริกซ
เอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงแสดงวาตัวแปรมีความสัมพันธกัน และพิจารณา
คา KMO เพื่อวัดความเหมาะสมของขอมูลตัวอยางที่จะนํามาวิเคราะหโดยเทคนิค factor analysis 
โดยใช KMO (kaiser-meyer-olkin)  ถาคา KMO มีคานอย (มีคาเขาใกลศูนย) แสดงวา เทคนิค 
Factor Analysis ไมเหมาะสมกับขอมูลที่มีอยู โดยทัว่ไปถา คา KMO < .5 ถือวา ขอมูลไมเหมาะสม
ที่จะใชเทคนิค Factor Analysis ผลการทดสอบพบวาคา KMO (kaiser-meyer-olkin) มีคาเทากับ 
.983 ซ่ึงถือวาขอมูลมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุดที่จะนําไปวิเคราะหโดยใชเทคนิค factor 
analysis ตอไป เนื่องจากเงือ่นไขของเทคนิคการวิเคราะหปจจยั คือ ความสัมพันธระหวางปจจยั 
(factor) กับตวัแปร (X ’S) ตองอยูในรูปเชงิเสน และคาสถิติที่ใชทดสอบสมมุติฐาน คือ bartlett’s 
test of sphericity ตองมีนัยสําคญัทางสถิติจึงเหมาะสมที่จะนําไปวิเคราะหขอมูลดวยเทคนิค factor 
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analysis ผลการวิเคราะหพบวา bartlett’s test of sphericity มีคาเทากับ 33728.296 อยางมีนัยสําคัญ 
นอยกวา .001 นั่นคือตัวแปรมีความสัมพันธกันจึงสามารถใชเทคนิคการวิเคราะหปจจัยได  
 
 หลังจากนัน้จึงดําเนินการสกดัตัวประกอบดวยวิธีองคประกอบสําคัญ (principal 
component method หรือ PC) และหมุนแกนปจจยัแบบ ออโธกอนอล  (orthogonal) หรือการหมุน
แกนแบบมุมฉาก ดวยวิธีแวริแมกซ (varimax rotation) โดยใชเกณฑที่ใชในการพจิารณา
องคประกอบที่ใชเปนตวับงชี้คือ แตละองคประกอบตองมีคาความแปรปรวนรวม (eigen value) 
มากกวา 1 ขึน้ไป ตัวแปรบรรยายแตละตัวจะตองมีคาน้ําหนักบนตัวแปร (factor loading) มากกวา
หรือเทากับ 0.50  
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 1. ผลการวิเคราะหตัวแปรจากการวิเคราะหเนื้อหาและการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ   
การวิเคราะหเนื้อหาจากเอกสารไดตัวแปรที่เกี่ยวของกับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จํานวน 74 ตวัแปร และจากการพิจารณาความ
เหมาะสมของตัวแปรตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ เหลือตัวแปร จํานวน 72 ตวัแปร ดังนี้  
 
     1.1 ผลการวิเคราะหเนื้อหาจากเอกสาร ในประเดน็นี้เปนผลการวิเคราะหความสําเร็จของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งไดจากการวิเคราะหเอกสาร ไดตัวแปรที่บงชี้ความสําเร็จของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลใน 5 มิติ  จํานวน 74 ตัวแปร ไดแก มิติความสอดคลองเชงิยุทธศาสตร 
ประกอบดวย 12 ตัวแปร  มิติประสิทธิภาพของการบรหิารทรัพยากร ประกอบดวย  10 ตัวแปร   
มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคุคล ประกอบดวย 23  ตัวแปร  มิติความพรอมรับผิด
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย 17  ตัวแปร และมิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลของ
ชีวิตและการทํางาน ประกอบดวย  12 ตัวแปร  
 
     1.2  ผลการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญไดพจิารณาตัดลดตวัแปร จํานวน 2 ตัว เนื่องจากไม
เหมาะสมที่จะเปนตัวบงชี้ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา ไดแก  ตัวแปรในมิติที่ 2 มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร  “มีวิธีการที่ทํา
ใหมั่นใจวาผูที่เตรียมไวมีโอกาสไดดํารงตาํแหนง และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ” 
เนื่องจากผูเชีย่วชาญเห็นวา ควรเปดโอกาสใหทุกคนไดรับการพัฒนา และตัวแปรในมิติที่ 3  
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มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคุคล  “มีการวดัผลการพัฒนาโดยเปรียบเทยีบคาใชจาย
และประสิทธิผลการพัฒนา”  โดยผูเชี่ยวชาญใหเหตุผลวาการวัดผลการพัฒนาโดยเปรียบเทียบกับ
คาใชจายพฒันาทําอยางเปนระบบไดยาก ดงันั้นจึงเหลือตัวแปรนําไปพฒันาเปนแบบสอบถามฉบับ
ที่ 2 เพื่อใชเกบ็รวบรวมขอมูลเชิงประจักษ จํานวน 72 ตัวแปร 
 
 2.  ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนตัวของผูบริหารกลุมตัวอยาง  ผูบริหารที่เปน 
กลุมตัวอยางสวนใหญดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการสถานศึกษามากกวาสามเทาของผูดํารง
ตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา คือ จํานวน  685 คน หรือคิดเปนรอยละ 84.8 และเปน
ผูอํานวยการสถานศึกษา จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 15.2  ผูบริหารจํานวน 3 สวน เปนเพศชาย  
จํานวน 657 คน คิดเปนรอยละ 81.3 และทีเ่หลือเปนหญิง จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ18.7  
ผูบริหารมีอายุเฉลี่ย 50.2 ป โดยมีอายตุ่ําสุด 39 ป อายุสูงสุด 60 ป สวนใหญรอยละ36.5 มีอายุ
ระหวาง 50-54 ป  สําหรับอายุราชการพบวามีอายุราชการเฉลี่ย 26.26 ป โดยมีอายุราชการต่ําสุด  
15 ป อายุราชการสูงสุด 45 ป สวนใหญรอยละ 40.3 มีอายุราชการระหวาง 25-30 ป  
 
 3.  ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการแจกแจงตัวแปรดวยคาสถิติเบื้องตน ซ่ึงไดจาก 
การตอบแบบสอบถาม จํานวน 72 ขอ ผูบริหารมีความคดิเห็นวา ทุกตวัแปรมีความเหมาะสมที่จะ
เปนตัวบงชี้ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
ในระดบัปานกลางถึงระดับมาก  มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 4.18 – 3.29 โดยขอที่มีความเหมาะสมใน
ระดับมากมจีํานวน 53 ขอ และขอที่มีความเหมาะสมระดับปานกลางมีจํานวน 19 ขอ  
 
 4. ผลการคํานวณคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางตวัแปร พบวา  
ตัวแปรทุกคูมคีวามสัมพันธกันทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงแสดงวาตัวแปรมี
ความสัมพันธกัน 
 
 5. ผลการคํานวณความเหมาะสมของขอมูลที่จะนํามาวิเคราะหโดยเทคนิค factor analysis 
โดยใช KMO (kaiser-meyer-olkin) พบวา มีคาเทากับ .983 ซึงมีคาใกล 1 แสดงวาความสัมพันธ
ระหวางตัวบงชี้มีคาสูงมากและเหมาะที่จะวิเคราะหองคประกอบได  และการทดสอบคา bartlett’s 
test of sphericity พบวา มีคาเทากับ 33728.296 อยางมีนัยสําคัญ นอยกวา .001 ซ่ึงถือวาขอมูลมี
ความเหมาะสมในระดับมากที่สุดที่จะนําไปวิเคราะหโดยใชเทคนิค factor analysis ตอไป 
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 6. ผลการวิเคราะหองคประกอบ  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory 
factor analysis) เพื่อพัฒนาตวับงชี้รวมความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ไดองคประกอบของตัวบงชี้รวมความสาํเร็จการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จํานวน 6 องคประกอบหรือ 6 ตวับงชี้รวม  
ซ่ึงทั้ง 6 ตัวบงชี้รวมนี้สามารถอธิบายจํานวนตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ 73.446  ประกอบดวย  
64 ตัวแปร เรียงลําดับตามคารอยละความแปรปรวนรวมจากมากไปหานอย ผูวิจยัไดตั้งชื่อแตละ 
ตัวบงชี้รวมตามคุณสมบัติของตัวแปรดังนี ้
 
     ตัวบงชี้รวมที่   “ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล” เปนตัวบงชี้รวมที่
สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรไดมากที่สุด สามารถอธิบายจํานวนตวัแปรทั้งหมดได
ประมาณ รอยละ 20.837 ประกอบดวย 24 ตัวแปร ดังนี ้ พัฒนาขีดความสามารถ (competency) ของ
บุคลากรอยางตอเนื่องใหสอดคลองกับงานและเปาหมายของแตละคนและสอดคลองกับยุทธศาสตร
ของ สอศ.,  จดัใหมกีารศึกษาและฝกอบรมแกบุคลากรในเรื่องที่สําคัญตอการปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอ, มีการพัฒนาบุคลากรทั่วถึง อยางเปนทางการและไมเปนทางการ, มีวิธีการพัฒนา
บุคลากรเพื่อใหเกิดความสอดคลองระหวางความตองการของบุคลากรกับเปาหมายขององคกร,   
มีการนําความรูที่มีอยูในสวนราชการมาชวยในการพัฒนาบุคลากร,  มีการกําหนดแนวทางการ
พัฒนาและความกาวหนาในหนาที่การงานของบุคลากรแตละสายงาน อันสงผลตอความพึงพอใจ
และแรงจูงใจของบุคลากร,  มีการกําหนดตัวช้ีวดั และวธีิการประเมินความพึงพอใจและแรงจูงใจ
ของบุคลากรแตละระดับและประเภท,  มีวิธีการนําผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรมา
เชื่อมโยงกับผลลัพธการดําเนินงาน, มวีิธีการกําหนดลําดับความสําคญัในการปรับปรุงความ 
พึงพอใจ และการสรางแรงจูงใจของบุคลากร,  มีการใหรางวัลทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงนิ
เชื่อมโยงกับสมรรถนะและทักษะของบุคคล/ทีม,  มีการกําหนดแนวทางการแกไขขอรองทุกขหรือ
ปญหาของบุคลากรอยางมีประสิทธิผลอันสงผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจของบคุลากร,  
มีการวัด ประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับหนวยงานและรายบุคคล,  มีการตอกย้ําคานิยมหลัก
ในกจิกรรมการพัฒนาบุคลากร,  มีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะ, การบรรจุแตงตั้ง
ยึดหลักสมรรถนะ ผลงานและความประพฤติ,  มีวิธีการรวบรวม และถายทอดความรูของบุคลากร
ใน สอศ., สงเสริมใหมีการนําความรูและทักษะใหม ๆ ที่ไดจากการศกึษาและฝกอบรมมาใชใน 
การปฏิบัติงาน, มีการใหรางวัลและสิ่งจูงใจสําหรับผูคิดคนนวัตกรรม,  มีระบบบริหารคาตอบแทน
และการยกยองชมเชยเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานและคานิยม, มีชองทางการสื่อสารแบบ 
สองทางระหวางบุคลากรและผูบริหารทุกระดับ บุคลากรสามารถสื่อสารถึงผูบริหารระดับสูงได,   
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มีวิธีการรักษาบุคลากรใหอยูในองคกรเพยีงพอตอภารกิจ,  การดําเนินการตามกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตองคํานึงถึงความเสมอภาค, มีนโนบายและคูมือดานบริหารทรัพยากรบุคคล
สําหรับเจาหนาที่เพื่อเปนแนวทางการปฏิบตัิงานที่ชัดเจนและเขาใจตรงกันทุกคน และ  
มีการกําหนดสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของบุคลากร 
 
     ตัวบงชี้รวมที่  “คุณภาพชีวิตและบทบาทผูบริหารสายงานหลัก” เปนตัวบงชี้รวมที่
สามารถอธิบาตัวแปรทั้งหมดไดประมาณ รอยละ 18.451 ประกอบดวย 16 ตัวแปร  ดังนี้ วิธีการ 
ในการสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภยั การปองกันภัยใหเหมาะสมกบัการปฏิบัติงาน,   
มีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานตามตัวบงชี้ เปาหมายที่ตั้งไวทั้งทางกายภาพ จิตภาพ
และสังคมภาพใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน, มีการกําหนดเปาหมายเกี่ยวกับการสงเสริม
สุขอนามัย ความปลอดภัย และการปองกันภัยของบุคลากร, มีการกําหนดตัวช้ีวัดเกี่ยวกับ 
การสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภัย และการปองกนัภยัใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน,  
จัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน, มีการจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายกาํหนด,  
ใหสวัสดกิารตามที่กฎหมายกําหนดเต็มตามสิทธิของบุคคล, สํารวจความพึงพอใจของบุคลากรเปน
ประจําเกีย่วกบั ระบบงาน สภาพแวดลอม สวัสดิการ สัมพันธภาพ และตอบสนองความคิดเหน็ตาม
ความเหมาะสม, กําหนดนโยบาย โครงการในการสงเสริมความสัมพันธ, จัดกิจกรรมเพื่อรักษา
ความสัมพันธทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ โดยใหทุกฝายมีสวนรวม, ผูบริหารทุกระดับเปน
แบบอยางที่ดี  
มีคุณธรรม จริยธรรม, ผูบริหารระดับตาง ๆ ทําหนาที่เปน coach ชวยใหคําปรึกษาและแกไขปญหา
ใหกับผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม, ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษาสงเสรมิ
ขาราชการใหทํางานอยางเตม็ศักยภาพเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร สอศ., ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ  
ผูบริหารสถานศึกษา และผูอํานวยการสํานักอํานวยการมีการแบงปนประสบการณการใชทรัพยากร
บุคคลอยางมีประสิทธิผลรวมกัน, ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษามีบทบาท
รวมกับหนวยงานการเจาหนาที่ในการบริหารทรัพยากรบคุคลใหเกิดประสิทธิผลตามเปาหมายที่
กําหนด และตวัแปรสรางบรรยากาศใหเกดิการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ความคลองตัวใน 
การปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
     ตัวบงชี้รวมที่  “นโยบาย แผน และการบริหารทรัพยากรบุคคล”  เปนตัวบงชี้รวมท่ี
สามารถอธิบาย ตัวแปรทั้งหมดไดประมาณ รอยละ 7.633 ประกอบดวย 11 ตวัแปร ดังนี้ มีการนํา
ผลการประเมินองคกรมาใชในการปรับปรงุระบบบริหารทรัพยากรบุคคล, มีการกํากบั ติดตามและ
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ประเมินผลการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล, มีตัวช้ีวัดเพื่อใชในการประเมินงาน 
ดานบริหารทรพัยากรบุคคล, นําผลการทบทวนดานบริหารทรัพยากรบคุคลไปจัดลําดับความสําคัญ 
เพื่อใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติอยางตอเนื่องทั่วทั้ง สอศ., การวางแผนหลักดานทรัพยากรบุคคล
ตองครอบคลุมบุคลากรทุกระดับใน สอศ., แผนงาน โครงการการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน  
การสรรหา การพัฒนา การรักษาบุคลากร สอดคลองและตอบสนองกบัแผนยุทธศาสตรของ สอศ.,  
มีนโยบายในการเตรียมบุคลากรสําหรับตําแหนงบริหารหรือตําแหนงทีม่ีความสําคัญตอภารกิจหลัก
ของ สอศ., มีแผนกลยุทธดานทรัพยากรบคุคลที่สอดคลองกับคานิยม พันธกิจ วิสัยทศัน และ
เปาหมายของ สอศ., นําทฤษฎีการจัดการทีเ่หมาะสมเขามาใชกับการบรหิารทรัพยากรบุคคล,  
จัดระบบโครงสรางตําแหนงที่จูงใจบุคลากร มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจน, และตัวแปร
มีขอกําหนดในการจัดการใหมีกําลังคนทีม่ีสมรรถนะตรงกับบทบาทภารกิจเพียงพอตอการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร สอศ.อยางมีความพรอมและรวดเร็ว  
 
     ตัวบงชี้รวมที่  “เทคโนโลยีและฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล”  
เปนตัวบงชี้รวมท่ีสามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรทั้งหมดไดประมาณ รอยละ 7.633 
ประกอบดวย 6 ตัวแปร ดังนี ้ มีการนําเอาคอมพิวเตอร และส่ิงอํานวยความสะดวกมาใชใน 
การจัดการขอมูลในการบรหิารทรัพยากรบุคคล, มีระบบเครือขายหนวยงานยอยทําใหเกิด 
ความสะดวก รวดเรว็ ของผูใชขอมูลบุคลากรอยางทั่วถึง, มีการเก็บรวบรวมลักษณะขอมูลโดยรวม
ของบุคลากรใน สอศ.เชน ระดับการศกึษา อายุ สายงาน ระดับตําแหนง อยางเปนระบบ โดยใช
คอมพิวเตอร, มีการทบทวนขอมูลสารสนเทศดานบุคคลเปนประจํา สม่าํเสมอ เพื่อความพรอมใช
งาน, มีการใชเทคโนโลยีสมัยใหมเพื่อความสะดวกในการทํางาน  และตัวแปรมีระบบการจัดเก็บ
ขอมูลสารสนเทศของ สอศ. และสามารถเชื่อมโยงกับระบบภายนอกสวนราชการ 
 
     ตัวบงชี้รวมที่  “บทบาทของหนวยงานการเจาหนาที่” เปนตัวบงชี้รวมที่สามารถ
อธิบายการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรทั้งหมดไดประมาณ รอยละ 6.972 ประกอบดวย 4 ตวัแปร 
หนวยงานการเจาหนาที่มีสวนรวมในการตดิสินใจเกี่ยวกบัเรื่องการบริหารงานบุคคลกับผูบริหาร
สํานักอื่นๆ ใน สอศ., หนวยงานการเจาหนาที่ตองเขาไปมสีวนรวมในกระบวนการวางแผนจัดทํา
พันธกิจ และการกําหนดเปาหมายทิศทางของ สอศ., หนวยงานการเจาหนาที่สามารถเปนที่ปรึกษา
ใหความชวยเหลือ และสนบัสนุนใหผูบริหารสายงานหลักตัดสินใจเกีย่วกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล และตัวแปรหนวยงานการเจาหนาที่วางตัวเปนกลางระหวางผูบริหารและบคุลากร ตาม
ความถูกตองและความยุติธรรมเปนสําคัญ 
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     ตัวบงชี้รวมที่  “ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร”  เปนตัวบงชี้รวมท่ีสามารถอธิบาย
การเปลี่ยนแปลงของตัวแปรทั้งหมดไดประมาณ รอยละ 5.446 ประกอบดวย 3 ตัวแปร ดังนี ้
มีรองเลขาธิการที่ไดรับการมอบอํานาจ รับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สอศ., 
ผูอํานวยการสํานักอํานวยการ และหวัหนากลุมพัฒนาระบบบริหารมีสวนรวมในการวางแผน 
ยุทธศาสตรของ สอศ.และบูรณาการแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลเขากับแผนยทุธศาสตร,   
และตัวแปรนาํวิสัยทัศน และเปาหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาว ของสอศ.มาเปนขอมูลพื้นฐานใน
การกําหนดแผนปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 จากผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจดังกลาวขางตน เมื่อนํามาสรางเปนตัวบงชี้รวม
ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ไดผล 
ดังสมการดังตอไปนี ้
 
1. ตัวบงชี้รวมประสิทธิผลของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล  
(ประกอบดวย 24 ตัวแปร) 

= .051 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C3_12 พัฒนา
ขีดความสามารถของบุคลากร) +.049 (คาคะแนน
มาตรฐานของตัวแปรขอที ่C3_13 การฝกอบรมเรื่องที่
สําคัญตอการปฏิบัติงาน) + .048(คาคะแนนมาตรฐานของ
ตัวแปรขอที ่C3_14 พัฒนาอยางทั่วถึง) + .052 (คาคะแนน
มาตรฐานของตัวแปรขอที ่C2_10 วิธีการพฒันา
สอดคลองความตองการของบุคลากรและเปาหมาย
องคกร) + .049(คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่
C3_15 นําความรูที่มีอยูในองคกรมาใชในการพัฒนา) +  
.051 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C2_6 กําหนด
แนวทางความกาวหนา) + .052 (คาคะแนนมาตรฐานของ
ตัวแปรขอที ่C2_7 กําหนดตวัช้ีวดัและวิธีการประเมิน
ความพึงพอใจ) + .052 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปร
ขอที่ C2_9 นําผลการประเมินความพึงพอใจเชื่อมโยง
ผลลัพธการดําเนินการ) + .051 (คาคะแนนมาตรฐานของ
ตัวแปรขอที ่C2_8 ปรับปรุงความพึงพอใจ) + .050  
(คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที่ C4_21 ใหรางวัล
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เชื่อมโยงกับสมรรถนะ) + .051 (คาคะแนนมาตรฐานของ
ตัวแปรขอที ่D1_1 กําหนดแนวทางการแกไขขอรองทุกข) 
+ .051 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที่ C4_20 วดั
และประเมนิผลงานทั้งทีมและบุคคล) +.047 (คาคะแนน
มาตรฐานของตัวแปรขอที ่C3_18 ตอกย้ําคานิยม) +  
.050 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C3_11 พัฒนา
ขีดความสามารถอยางตอเนือ่ง) + .049 (คาคะแนน
มาตรฐานของตัวแปรขอที ่D1_3 HRM ยึดหลัก
สมรรถนะ) + .049 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่
C3_17 การรวบรวมและถายทอดความรู) + .047 (คา
คะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที่ C3_16 นําความรูที่ได
จากการอบรมมาใชในงาน) + .046 (คาคะแนนมาตรฐาน
ของตัวแปรขอที่ C4_22 ใหรางวัลแกผูคิดนวัตกรรม) +  
.050 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่C4_19 มี
ระบบคาตอบแทน) + .050 (คาคะแนนมาตรฐานของ 
ตัวแปรขอที ่D1_4 การสื่อสารแบบสองทาง) + .049  
(คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที่ C1_4 รักษา
บุคลากรเพียงพอตอภารกิจ) + .050 (คาคะแนนมาตรฐาน
ของตัวแปรขอที่ D1_2 HRM มีความเสมอภาค) + .049 
(คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที่ C1_2 วิธีการปฏิบัติ
HRM มุงเปาหมายตามแผน) +.044 (คาคะแนนมาตรฐาน
ของตัวแปรขอที่ C1_5 กําหนดสมรรถนะหลักสมรรถนะ
ประจําสายงาน)  

   
2. ตัวบงชี้รวมคุณภาพชวีิตและ
บทบาทผูบริหารสายงาน
หลัก   
(ประกอบดวย 16 ตัวแปร) 

= .078 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E1_4 สงเสริม
สุขอนามัน ความปลอดภัย) +.077 (คาคะแนนมาตรฐาน
ของตัวแปรขอที่ E1_2 ปรับปรุงสภาพแวดลอมใน 
การทํางาน) +.078 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปร 
ขอที่ E1_3 กําหนดเปาหมายการสงเสริมสุขอนามัย  
ความปลอดภยั) +.079 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปร
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ขอที่ E1_5 กําหนดตวัช้ีวดัสขุอนามัยความปลอดภัย) +  
.073 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E2_8 จัด
สภาพแวดลอมเอื้อตอการทํางาน) + .072 (คาคะแนน
มาตรฐานของตัวแปรขอที ่E2_7 สวัสดิการนอกเหนือ
กฎหมาย) + .068 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปร 
ขอที่ E2_6 สวสัดิการเต็มตามสิทธิ) + .075 (คาคะแนน
มาตรฐานของตัวแปรขอที ่E1_1 สํารวจความคิดเห็น
ระบบงาน สภาพแวดลอม สวัสดิการ สัมพนัธภาพ) +  
.071 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E3_11 
กําหนดนโยบายสงเสริมความสัมพันธ) +.071 (คาคะแนน
มาตรฐานของตัวแปรขอที ่E3_12 จัดกิจกรรมรักษา
ความสัมพันธ) + .074 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปร
ขอที่ D4_17 บริหารยึดหลักธรรมาภิบาล) +.073  
(คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที่ D4_16 ผูบริหาร
สายงานหลักทาํหนาที่เปนทีป่รึกษา) + .072 (คาคะแนน
มาตรฐานของตัวแปรขอที ่D4_15 ผูบริหารสายงานหลัก
สงเสริมใหทํางานอยางเต็มศกัยภาพ) + .074 (คาคะแนน
มาตรฐานของตัวแปรขอที ่D4_13 ผูบริหารสายงานหลัก
แบงปนประสบการณและใชคนรวมกัน) + .073  
(คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที่ D4_12 ผูบริหาร
สายงานหลักรวมกบัฝายการเจาหนาทีใ่น HRM)  
+ .073 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที่ D3_11 
สรางบรรยากาศการกระจายอํานาจ) 

   
3. ตัวบงชี้รวมนโยบาย แผน 
และการบริหารทรัพยากร
บุคคล  
(ประกอบดวย 11 ตัวแปร) 

 

= .114 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่A2_9  
นําผลการประเมินองคกรมาใชปรับปรุง HRM) + .113  
(คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที่ A2_7 กํากับติดตาม
ผลHRM) + .112 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่
A2_8 มีตัวช้ีวดัประเมินงานHRM) + .113 (คาคะแนน
มาตรฐานของตัวแปรขอที ่A2_10 นําผลการทบทวน 
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ดานHRM ไปปรับปรุงการปฏิบัติงาน ) + .107 (คาคะแนน
มาตรฐานของตัวแปรขอที ่A2_6 วางแผนครอบคลุม 
บุคลากรทุกระดับ) + .105 (คาคะแนนมาตรฐานของตัว
แปรขอที่ A1_5 แผนงาน HRM สอดคลองแผน
ยุทธศาสตรองคกร) + .108 (คาคะแนนมาตรฐานของ 
ตัวแปรขอที ่A3_11 เตรียมบคุลากรตําแหนงบริหาร/
สําคัญ) + .102 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที่ 
A1_4 แผนกลยุทธ HRM สอดคลองคานิยม พันธกิจ 
วิสัยทัศน) + .104 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่
B1_3 ใชทฤษฎีการจัดการสมัยใหม) + .104(คาคะแนน
มาตรฐานของตัวแปรขอที ่A3_12 ระบบความกาวหนาใน
อาชีพ) + .106 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที่ 
B1_4 กําลังคนตรงตามบทบาทภารกิจ) 
 

4 ตัวบงชี้รวมเทคโนโลยีและ
ฐานขอมูลดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
(ประกอบดวย 6 ตัวแปร) 

= .201 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่B3_8 ใช
เทคโนโลยี) + .199 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่
B3_9 มีระบบเครือขาย) + .196 (คาคะแนนมาตรฐานของ
ตัวแปรขอที ่B2_6 การเก็บรวบรวมขอมูลบุคลากร) +  
.198 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่B2_7 การ
ทบทวนขอมูล) + .187 (คาคะแนนมาตรฐานของตวัแปร
ขอที่ E2_10 ใชเทคโนโลยีสมัยใหมในการทํางาน) +  
.182 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่E2_9 มีระบบ
ขอมูลเชื่อมโยงระบบภายนอก)  

   
5. ตัวบงชี้รวมบทบาทของ
หนวยงานการเจาหนาที ่
(ประกอบดวย 4 ตัวแปร) 

= .279 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่D2_7 การมี
สวนรวมในการตัดสินใจของการเจาหนาที)่ + .282  
(คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที่ D2_6 การเจาหนาที่
มีสวนรวมในการวางแผนองคกร) + .278 (คาคะแนน
มาตรฐานของตัวแปรขอที ่D2_5 การเจาหนาที่สามารถ
เปนที่ปรึกษา) + .269 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปร 
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 กลาวโดยสรุป ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจของตัวบงชี้รวมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา พบวา ตวัแปรทุกตัวมีคาน้ําหนัก
องคประกอบสูงทุกตัว และผลการจัดกลุมตัวแปรทั้งหมด มีตัวแปรและองคประกอบหรือตัวบงชีท้ี่
ผานเกณฑการคัดเลือกที่ผูวิจยักําหนดไวในบทที่ 3 มีทั้งสิ้น 6 ตัวบงชี้รวม ไดแก  ตัวบงชี้รวม
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ตัวบงชี้รวมคุณภาพชีวิตและบทบาทผูบริหาร 
สายงานหลัก  ตัวบงชี้รวมนโยบาย แผน และการบรหิารทรัพยากรบุคคล,  ตัวบงชี้รวม
เทคโนโลยีและฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ตัวบงชี้รวมบทบาทของหนวยงาน
การเจาหนาที ่ และ  ตัวบงชี้รวมความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร ซ่ึงตัวบงชี้รวมทั้ง 6 ตัวนี้ 
สามารถอธิบายความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษาไดรอยละ 73.446  
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการพัฒนาตัวบงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จากขอมูลเชิงประจักษและอาศัยหลักเกณฑทางสถิติเปนพื้นฐานใน
การพัฒนาตวับงชี้ สําหรับแนวคิดในการวจิัยคร้ังนี้ไดจากการศึกษางานวิจยัและเอกสารนักวิชาการ
และนักวิจยัหลายทานไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความสําเรจ็ของการบริหารทรัพยากรบคุคล ผูวิจัยได
นําเอาแนวคิดทั้งหมดเหลานัน้มาสังเคราะห และผานการพจิารณาจากผูเชี่ยวชาญทั้ง 10 ทาน และ
ดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติช้ันสูงกับขอมูลเชิงประจักษ ประเดน็สําคัญตาง ๆ ผูวิจัยนํามา
เสนอเพื่ออภิปรายผลดังรายละเอียดตอไปนี ้

ขอที่ D2_8 การตัดสินใจรวมกับผูบริหารสายงานหลัก
เร่ือง HRM) 

   
6. ตัวบงชี้รวมความสอดคลอง
เชิงยุทธศาสตร  
(ประกอบดวย 3 ตัวแปร) 

= .375 (คาคะแนนมาตรฐานของตัวแปรขอที ่A1_1 มีรอง
เลขาธิการรับผิดชอบ) + .401 (คาคะแนนมาตรฐานของ 
ตัวแปรขอที ่A1_2 การเจาหนาที่มีสวนรวมในการ
วางแผนยุทธศาสตรขององคกร) + .385 (คาคะแนน
มาตรฐานของตัวแปรขอที ่A1_3 ใชวิสัยทศัน 
เปาประสงคองคกรมาเปนฐานในการปฏิบัติงาน HRM) 
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 1.  ผลการวิจัยคร้ังนี้แสดงใหเห็นวา วิธีการพัฒนาตัวบงชีจ้ากขอมูลเชิงประจักษโดย 
การวิเคราะหจดักลุมตัวแปรและใชหลักเกณฑทางสถิติเปนพื้นฐานในการพัฒนาตวับงชี้ เปนวิธีการ
ที่ทําใหทราบถึงองคประกอบของตัวบงชี้ในเรื่องที่ตองการศึกษาไดอยางชัดเจนยิ่งขึน้ นอกจากนี ้
ตัวบงชี้ที่ไดยังไดผานการตัดลดจํานวนตัวแปรทั้งโดยผูเชี่ยวชาญและขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึงจะทาํให
มั่นใจไดวาตัวบงชี้ในการศึกษาครั้งนี้เปนตวับงชี้ที่สําคัญและสามารถรวมกันใชเปนตวัแทนหรือใช
เปนเครื่องมือวัดประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล อันจะทําใหไดสารสนเทศที่สอดคลองกับ
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา สะทอนจากการใหคาความสาํคัญของตัวบงชี้รวมที่มีคาสูง
ทุกตัว และมีประโยชนในการกําหนดนโยบายหรือใชเปนแนวทางในการปรับปรุงความสําเร็จของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจยัใชขอมูลเชิงประจักษซ่ึงเกดิจาก 
ความคิดเหน็ของผูบริหารกลุมตัวอยางในสงักัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเปน 
ผูกําหนดตวับงชี้ขึ้นมา จะสงผลดีตอการนําตัวบงชี้ไปใชวัดหรือประเมนิการบริหารทรัพยากร
บุคคล แนวคิดการพัฒนาตวับงชี้ดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของ Johnstone (1981) ที่วา 
การสังเคราะหโดยอาศัยขอมลูเชิงประจักษแลวนํามาจัดกลุมตัวแปรโดยอาศัยหลักเกณฑทางสถิติ 
เชนการวเิคราะหองคประกอบ เปนวิธีการที่ใชคาคะแนนมาตรฐานการสรางดวยวิธีนี้จะไดตวับงชี้ 
ที่มีความแมนยําในการวดัมาก  
 
 2. จากผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสาํรวจพบวา ตัวบงชี้รวมการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในครัง้นี้ มีองคประกอบทั้งหมด 6 องคประกอบ 
หรือตัวบงชี้รวมที่รวมกันอธบิายความสําเรจ็ของการบริหารทรัพยากรบคุคล เมื่อเรียงตามน้ําหนกั
องคประกอบจากมากไปหานอย ไดแก  ตัวบงชี้รวมประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ตัวบงชี้รวมคุณภาพชวีิตและบทบาทผูบริหารสายงานหลัก  ตัวบงชี้รวมนโยบาย แผน และ
การบริหารทรัพยากรบุคคล,  ตัวบงชี้รวมเทคโนโลยีและฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล  ตัวบงชี้รวมบทบาทของหนวยงานการเจาหนาที่  และ  ตัวบงชี้รวมความสอดคลอง 
เชิงยุทธศาสตร ซ่ึงเปนองคประกอบที่แตกตางไปจากแนวคิดของสํานักงาน ก.พ. ที่มีองคประกอบ
ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลใน 5 มิติ ไดแก ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ความพรอม
รับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  และคุณภาพชวีิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน  
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 สาเหตุที่ตัวบงชี้ที่ไดมีองคประกอบแตกตางไปจากเดิมอาจเนื่องจากการศึกษาองคประกอบ
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในครั้งนี ้เกิดจาก 
การตรวจเอกสารที่มาจากแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ ที่ใหความสาํคัญในเรื่องเกีย่วกับบทบาท
ของหนวยงานการเจาหนาที ่สอดคลองกับแนวคดิของ Armstrong (อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง, 2550)  
ที่กลาววา ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคลตองเปนสวนหนึ่งของผูบริหารระดับสูง  มีสวนรวมใน
การวางแผนการบรหิารจัดการทรัพยากรบคุคล  มีสวนรวมในการปรับวัฒนธรรมและคานิยมของ
องคกร แตถึงอยางไรก็ตามตัวช้ีวดัทั้ง 6 กส็อดคลองกับการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกาวา
ดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2546 ที่กําหนดใหมีการจัดทําแผน
ยุทธศาสตร (strategy formulation) และแผนปฏิบัติราชการ 4 ปของสวนราชการ และแผนปฏิบัติ
ราชการประจาํป  ตองดําเนนิการจัดทําตามขอเสนอการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะเรื่องการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช การพัฒนากฎ ระเบียบ การสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคการ  
การจัดการองคความรู และการพัฒนาเจาหนาที่  นอกจากนี้ยังมกีารนาํแนวทางการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐซึ่งเปนการตรวจสอบและรับรองคุณภาพการบริหารจัดการและผลสัมฤทธิ์
ของหนวยงานภาครัฐ โดยวิธีสรางแรงจูงใจทั้งในรูปของตวัเงินและมิใชตัวเงิน เพื่อจูงใจให
หนวยงานคดิคนวิธีการและวางเปาหมายในการปรับปรุงประสิทธิภาพ และพัฒนากระบวน 
การทํางาน เพือ่ยกระดับคุณภาพการใหบริการประชาชนที่เปนรูปธรรม (สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ: 2551ก)  
  
 3.  ตัวบงชี้รวมประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบดวย 24 ตัวแปร ไดแก  
1) พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร 2) การฝกอบรมเรื่องที่สําคัญตอการปฏิบัติงาน 3) พัฒนา
อยางทั่วถึง 4) วิธีการพัฒนาสอดคลองความตองการของบุคลากรและเปาหมายองคกร 5) นําความรู
ที่มีอยูในองคกรมาใชในการพัฒนา 6) กําหนดแนวทางความกาวหนา 7) กําหนดตวัช้ีวัดและวิธีการ
ประเมินความพึงพอใจ 8) นําผลการประเมินความพึงพอใจเชื่อมโยงผลลัพธการดําเนนิการ  
9)  ปรับปรุงความพึงพอใจ 10) ใหรางวัลเชื่อมโยงกับสมรรถนะ 11)  กําหนดแนวทางการแกไข 
ขอรองทุกข 12) วัดและประเมินผลงานทั้งทีมและบุคคล 13) ตอกย้ําคานิยม 14) พัฒนาขีด
ความสามารถอยางตอเนื่อง 15) HRM ยึดหลักสมรรถนะ 16) การรวบรวมและถายทอดความรู  
17) นําความรูที่ไดจากการอบรมมาใชในงาน 18) ใหรางวัลแกผูคิดนวตักรรม 19)  มีระบบ
คาตอบแทน 20) การสื่อสารแบบสองทาง 21) รักษาบุคลากรเพียงพอตอภารกิจ 22) HRM  
มีความเสมอภาค 23) วิธีการปฏิบัติHRM มุงเปาหมายตามแผน และ 24) กําหนดสมรรถนะหลัก
สมรรถนะประจําสายงาน  
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ตัวแปรดังกลาวเหลานี้สอดคลองกับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบรหิาร
กิจการบานเมอืงที่ดี พ.ศ. 2546 ระบุในมาตรา 11 ดังนี ้ “สวนราชการมหีนาที่พัฒนาความรูใน 
สวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรยีนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูล
ขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพือ่นํามาประยกุตใชในการปฎบิัติราชการ 
ไดอยางถกูตอง รวดเร็ว และเหมาะสมตอสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการ 
ใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ ตามพระราชกฤษฎีกานี”้ (ราชกิจจานเุบกษา, 
2546: 4) และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ จันทนา  แกวพิบูลย (2544) ที่ศึกษาพบวาปจจัยทีก่ระตุน
ใหเกิดการพัฒนาบุคลากรไดดีที่สุดคือ การใหทุนการศึกษาตอทั้งภายในและตางประเทศ สนับสนุน
ใหมีการวิจยัหรือสรางสิ่งประดิษฐ สนับสนุนใหสรางระบบฐานขอมูล รูปแบบในการพัฒนา
บุคลากร คือการศึกษาตอ ฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ มีการประเมินผลงานอยางยุติธรรม การกําหนด
เปาหมายเชิงปริมาณอยางชัดเจนในการพัฒนาบุคลากร และสอดคลองกับผลการศึกษาของ 
รวีวรรณ  บณัฑิตธรรมกุล (2546)  ศึกษาเกี่ยวกับวิธีการบริหารจัดการที่ดีในเรื่องการฝกอบรมและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทเอกชน พบวาตองมีระบบการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานทกุ
ระดับอยางมแีบบแผน มีเปาหมาย มีการรายงานและติดตามผล และมีวธีิการจูงใจอยางเปนระบบ  
สอดคลองกับงานวิจยัของ สุทธิพรรณ  ฉันทปฏิมา (2547) ที่ไดศึกษาบริษัทที่ไดรับรางวัล Best 
Performance Award และไดรับการรับรองคุณภาพ ISO พบวา การบรหิารทรัพยากรบุคคลมี
ความสําคัญยิ่งและทาทายความสามารถของผูบริหาร ปจจัยที่สําคัญ คือ การสรางปจจัยสนับสนุน
การเรียนรูของบุคลากร นอกจากนั้นจากการศึกษาของ อรวรรณ  ยานทุยั (2547)  พบวา ความ 
พึงพอใจของขาราชการเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของการดําเนนิงานนอกจากนี้ 
การตื่นตัวตามกระแสเรื่ององคกรแหงการเรียนรูยังเปนปจจัยที่เอื้อตอการนําแนวคิดเรื่อง
ความสามารถไปใช สวนปจจัยที่เปนอุปสรรค คือ ระบบอาวุโสและทัศนคติ (ชาญพล   
นิลประภาพร, 2548) แตเปนที่นาสังเกตวา องคการตาง ๆ ใหความสําคญักับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยมากขึ้น แตในทางปฏบิัติกลับกันพบวาการพัฒนาทรัพยากรมนษุยที่มีอยูยังคงไมเปนระบบ
อยางครอบรอบดาน ขาดแนวทางที่จะใชเปนหลักปฏิบตัิที่ชัดเจน จึงทําใหไมสามารถที่จะพัฒนา
บุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (กมเลศน  สันติเวชกลุ, 2549)  ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ วลัภา  ล่ิมสกุล (2537) พบวา ปญหาการบริหารงานบุคคลคือ อัตรากําลังไมเพียงพอ 
การคัดเลือก บคุลากรยังมีระบบอุปถัมภ งบประมาณไมเพียงพอ บุคลากรที่ไดมามักไมคอยมี
คุณภาพ การพฒันาบุคลากรแตละสายงานไดรับ การพัฒนาไมเทาเทยีมกัน งบประมาณไมเพยีงพอ 
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การพิจารณา บุคลากรเพื่อรับการพัฒนายงัมีระบบอุปถัมภ ไมมีหลักเกณฑ ที่ชัดเจนในการพิจารณา
เร่ืองการพัฒนาบุคลากร การบํารุง รักษาบคุลากร จัดสวสัดิการไมทั่วถึง งบประมาณไมเพียงพอ  
การจัดสวัสดกิารแตละสายงานไมเทาเทยีมกัน การขอรับสวัสดิการมักจะไมไดรับการชวยเหลือ  
 
 4.  ตัวบงชี้รวมคุณภาพชวีิตและบทบาทผูบริหารสายงานหลัก ประกอบดวย 16 ตัวแปร .
ไดแก 1) สงเสริมสุขอนามัน ความปลอดภยั 2) ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน 3) กําหนด
เปาหมายกาสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภัย 4) กําหนดตัวช้ีวัดสุขอนามัยความปลอดภัย  
5) จัดสภาพแวดลอมเอื้อตอการทํางาน 6) สวัสดิการนอกเหนือกฎหมาย 7) สวัสดิการเต็มตามสิทธิ 
8) สํารวจความคิดเห็นระบบงาน สภาพแวดลอม สวัสดกิาร สัมพันธภาพ 9) กําหนดนโยบาย
สงเสริมความสัมพันธ 10) จดักิจกรรมรักษาความสัมพันธ 11) บริหารยดึหลักธรรมาภิบาล  
12) ผูบริหารสายงานหลักทําหนาที่เปนที่ปรึกษา 13) ผูบริหารสายงานหลักสงเสริมใหทํางานอยาง
เต็มศักยภาพ 14) ผูบริหารสายงานหลักแบงปนประสบการณและใชคนรวมกัน 15) ผูบริหาร 
สายงานหลักรวมกับฝายการเจาหนาทีใ่น HRM และ16) สรางบรรยากาศการกระจายอํานาจ 
 
 ตัวแปรดังกลาวเหลานี้สอดคลองแนวคิดของ Armstrong (อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง, 2550: 24-
32) วา การปฏบิัติและการดําเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนหนาที่ของผูบริหารตามสาย
งาน และสอดคลองกับ ผลงานวิจยัของ จันทนา  แกวพบิูลย (2544)  ศกึษาพบวา ปจจัยหวัหนางาน
ระดับตนหรือตัวแทนหนวยงานมีสวนรวมในการวางแผนพัฒนาบุคลากรเปนปจจัยที่กระตุนใหเกดิ
การพัฒนาบุคลากร สอดคลองกับ ผลการวิจัยของ อรรถวัฒน  วรรณพรม (2546) ศึกษาปจจยัหนึง่ที่
มีผลตอการเสริมสรางคุณภาพทรัพยากรบคุคลในการทํางานคือ ปจจัยดานสวัสดิการ ปจจัยดาน
สภาพและสิ่งแวดลอมในการทํางาน ไดแก การเอาใจใสดูแลของนายจาง ความมั่นคงในการทํางาน 
และสอดคลองกับงานวจิัยของ ศรีวิรุฬห  ศรีสุข (2546) พบวาปจจัยทีส่งผลใหองคกรสามารถสราง
ความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงาน ไดแก ความมุงมั่นของผูบริหาร การสนับสนุน
งบประมาณอยางเพยีงพอ ภาวะผูนําและความกลมเกลยีวของทีมงาน และการสรางบรรยากาศความ
เปนกันเองในทีมงาน นอกจากนั้น จากการศึกษาการปฏบิัติที่ดีขององคกรภาคเอกชน พบวา  
การสรางระบบสื่อสารที่ดีทั่วทั้งองคกรและการสนับสนนุจากผูบริหาร ทําใหพนักงานมีสวนรวมใน
กิจกรรมตาง ๆ ตามความถนัดและความพึงพอใจของพนักงาน กิจกรรมเหลานี้กอใหเกิดการ
ปรับปรุงระบบการบริหารโดยรวม เปนปจจัยทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
(รวีวรรณ  บัณฑิตธรรมกุล, 2546) นอกจากนั้น จากการศึกษาของ สิรินดา  ทวงสวุรรณ (2549) 
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พบวา ปจจัยนโยบายการบรหิารและความสัมพันธกับเพือ่นรวมงานมคีวามสัมพันธตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01  
 
 5.  ตัวบงชี้รวมนโยบาย แผน และการบรหิารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย 11 ตัวแปร 
ไดแก  1) นําผลการประเมินองคกรมาใชปรับปรุง HRM 2) กํากับตดิตามผล HRM 3) มีตัวช้ีวดั
ประเมินงานHRM 4) นําผลการทบทวนดานHRM ไปปรับปรุงการปฏบิัติงาน 5) วางแผน
ครอบคลุมบุคลการทุกระดับ 6) แผนงาน HRM สอดคลองแผนยุทธศาสตรองคกร 7) เตรียม
บุคลากรตําแหนงบริหาร/สําคัญ 8) แผนกลยุทธ HRM สอดคลองคานิยม พันธกิจ วิสัยทัศน  
9) ใชทฤษฎีการจัดการสมัยใหม 10) ระบบความกาวหนาในอาชีพ และ 11) กําลังคนตรงตาม
บทบาทภารกจิ 
 
 ตัวแปรดังกลาวเหลานี้สอดคลองแนวคิดของ Armstrong (อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง, 2550:  
24-32) วา การบริหารทรัพยากรบุคคลเนนใหความสําคัญของการไดรับขอผูกมัดตามพันธกิจและ
คานิยมขององคกร ซ่ึงถือวาเปนลักษณะทีสํ่าคัญที่สุด และเนนความจาํเปนของกลยทุธแบบสอด
ประสานบูรณาการระหวางกลยุทธธุรกิจและกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษย นอกจากนั้นตอง
ใหความสําคญักับผลกระทบของสภาพแวดลอมภายนอกขององคการ ซ่ึงไดแก สภาพแวดลอมทาง
กฎหมาย เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม และเทคโนโลยีและยังสอดคลองกับผลงานวิจยัของ 
แดงรัตนชัย  คงสม (2539) ที่พบวาทิศทางใหมของการบริหารงานบุคคลในระบบราชการไทยนั้น
ปจจัยภายนอก เชน เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ระหวางประเทศ ตลอดจนทิศทางใหมของ 
การบริหารงานบุคคล ในตางประเทศเปนปจจัยสําคัญในการผลักดันการกําหนดนโยบาย ตาม
ทิศทางใหมของการบริหารงานบุคคลในระบบราชการไทย ซ่ึงหากไมมีความชัดเจนในนโยบาย
และ แนวทางปฏิบัติ กอใหเกิดปญหาอุปสรรคและดอยประสิทธิภาพในการดําเนินงาน (ประนม
ยงค  เรียมแสน, 2544) และนอกจากนั้น ความสนใจของผูบริหารในการนําแผนกําลังคนไปใชกเ็ปน
ปญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย (โสภิต  เครืออยู, 2545)  ดังนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญใน
กิจกรรมการปรับปรุงคุณภาพตาง ๆ อยางตอเนื่องเพื่อทาํใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
(รวีวรรณ  บัณฑิตธรรมกุล, 2546)   
 
 6. ตัวบงชี้รวมเทคโนโลยีและฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย  
6 ตัวแปร ไดแก  1) ใชเทคโนโลยี 2) มีระบบเครือขาย 3) การเก็บรวบรวมขอมูลบุคลากร  
4) การทบทวนขอมูล 5) ใชเทคโนโลยีสมยัใหมในการทํางาน และ 6) มีระบบขอมูลเชื่อมโยงระบบ
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ภายนอก เพราะระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลสามารถชวยจดัการขอมูลไดตามความตองการ 
ผูใชมีความพึงพอใจไดรูปแบบการรายงานผลที่ดีและทาํใหเกิดความสะดวกและรวยเร็วยิ่งขึ้น 
(ทรวงชนก  คมวัชรพงศ 2549) นอกจากนัน้ระบบขอมูลและสรางระบบเครือขายขอมูล 
ดานทรัพยากรบุคคลระหวางหนวยงานภายในและภายนอกยังเปนปจจยัที่กระตุนใหเกดิการพัฒนา
งานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร (จันทนา  แกวพิบูลย, 2544) ตัวแปรดังกลาวสอดคลอง
กับแนวคิดการพัฒนาระบบราชการของสํานักงาน ก.พ.ร.ที่นําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใช
ในการบริหารจัดการภาครัฐ (Government Strategic Management System) หรือ GSMS เพื่อให 
การทํางานของสวนราชการและการติดตามผลการดําเนนิงนตามยุทธศาสตรเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ (สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2551ข) 
 
 7. ตัวบงชี้รวมความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร ประกอบดวย 3 ตัวแปร ไดแก  
1) มีรองเลขาธิการรับผิดชอบ 2) หนวยงานการเจาหนาที่มีสวนรวมในการวางแผนยุทธศาสตรของ
องคกร 3) ใชวสัิยทัศน เปาประสงคองคกรมาเปนฐานในการปฏิบัติงาน HRM ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคดิของ Armstrong (อรจรีย  ณ ตะกัว่ทุง, 2550: 24-32) วา การบรหิารทรัพยากรบุคคลเชิง 
กลยุทธตองเปนกิจกรรมที่ขับเคลื่อนโดยผูบริหารระดับสูง  
 
 8.  ตัวบงชี้รวมประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนตัวบงชีท้ี่มีความสําคัญมาก
ที่สุด อาจเนื่องมาจากกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนผลโดยตรงที่จะสะทอนความสําเร็จ
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ไมวาจะเปนเรื่องการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร  
การฝกอบรม วิธีการพัฒนา การนําความรูที่มีอยูในองคกรมาใชในการพัฒนา  การกาํหนดแนวทาง
ความกาวหนา  การกําหนดตวัช้ีวดัและวิธีการประเมินความพึงพอใจ การประเมินความพึงพอใจ 
การใหรางวัล แนวทางการแกไขขอรองทุกข  การวัดและประเมินผลงาน คานิยม ยึดหลักสมรรถนะ  
การรวบรวมและถายทอดความรู การนําความรูที่ไดจากการอบรมมาใชในงาน สงเสรมิการคิด
นวัตกรรม ระบบคาตอบแทน การสื่อสาร  ความเสมอภาค วิธีการปฏิบัติHRM มุงเปาหมายตามแผน 
และกําหนดสมรรถนะหลักสมรรถนะประจําสายงาน ดงันั้น ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญกับ
ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลวาเปนตัวบงชี้รวมความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล
มากเปนอันดบัแรก เพราะคาดหมายวานาจะเปนตัวบงชีท้ี่สะทอนความสําเร็จการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาไดมากที่สุด 
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 9. ประเด็นทีน่าสนใจอีกประการหนึ่งคือ ตวับงชี้รวมทั้ง 6 รวมกันสามารถอธิบาย
ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาไดมากถึง  
รอยละ 73.446  ซ่ึงแตกตางจากการตรวจเอกสารที่ไดองคประกอบ 5 มติิ ไดแก  ไดแก  
มิติความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร  มิติประสิทธิผลของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล  มิติความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  และมิติคุณภาพ
ชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน อันเนื่องมาจากการที่ผูบริหารเห็นความสําคัญของ 
ตัวแปรดานเทคโนโลยีและฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และบทบาทของหนวยงาน
การเจาหนาที่ จึงทําใหมกีารรวมตัวแปรขององคประกอบทั้ง 2 แยกออกมาภายหลังจาก 
การวิเคราะหองคประกอบดวยสถิติ ดังนัน้ ผูบริหารสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
จึงควรใหความสําคัญในเรื่องเกี่ยวกับเทคโนโลยีไปพรอมๆ กัน 
 

ขอเสนอแนะ 
 
 จากการวิจัยการพัฒนาตัวบงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบคุคลของสํานักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา ไดขอเสนอแนะหลัก 3 ประการ คือ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  ขอเสนอแนะสําหรับ
การนําไปประยุกต และขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจยัในอนาคต มีรายละเอียดดังนี ้
 
 1.  ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
       
      เพื่อใหเกิดความสําเร็จตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษาสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาระบบราชการ และพระราชกฤษฎีกาวาดวย
หลักเกณฑ และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2546 ควรนําผลการวิจยัในครัง้นี้นําไปใชใน
การกําหนดนโยบายการพัฒนาความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา ควรพิจารณาดานตาง ๆ ดังนี้ 
 
      1.1 ตัวบงชีร้วมทั้ง 6 ตัว สะทอนมุมมองของผูบริหารของสํานักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา และการใชวธีิการทางสถิติดวยการรวมตวัแปรของความสําเร็จการบริหารทรัพยากร
บุคคลซึ่งมีลักษณะใกลเคยีงกันและมีความสัมพันธกันสูงไวในองคประกอบเดยีวกนัดังนั้นใน 
การกําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบคุคลควรคํานึงถึงตัวแปรในแตละองคประกอบให
ครบถวน  
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      1.2 ผูบริหารสามารถนําตัวบงชี้รวมที่ไดจากการวิจัยคร้ังนี้ไปตรวจสอบและประเมนิ
ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 
 2.  ขอเสนอแนะการนาํไปประยุกต 
 
      2.1 ผลการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวยตวับงชี้รวม 6 ตัว ที่สามารถอธิบายความสําเรจ็ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลไดรอยละ 73.446  โดยตัวบงชี้รวมที่  “ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล” เปนตวับงชี้รวมที่สําคัญที่สุดสามารถอธิบายความสําเร็จการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาไดมากที่สุด ผูบริหารจึงควรมุงเนนกําหนด
นโยบายที่เกี่ยวของกับดานนี้เปนอันดับแรก ไดแก สวนราชการควรมุงเนนในเรื่อง การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลักสมรรถนะ กาํหนดสมรรถนะหลักสมรรถนะประจําสายงาน กําหนด
แนวทางความกาวหนา พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรอยางทั่วถึงและตอเนื่อง, ใหการ
ฝกอบรมเรื่องที่สําคัญตอการปฏิบัติงาน โดยมวีิธีการพฒันาสอดคลองความตองการของบุคลากร
และเปาหมายองคกร  มีการนําความรูที่มีอยูในองคกรมาใชในการพัฒนา  มีการรวบรวมและ
ถายทอดความรู, นําความรูที่ไดจากการอบรมมาใชในงาน  การบริหารทรัพยากรบุคคลตองยึดหลัก
ความเสมอภาค มุงเปาหมายตามแผน  มีการตอกย้ําคานยิมมีการสื่อสารแบบสองทาง มีการวัดและ
ประเมินผลงานทั้งทีมและบคุคล, กําหนดตัวช้ีวดัและวิธีการประเมินความพึงพอใจ, นําผล 
การประเมินความพึงพอใจเชื่อมโยงผลลัพธการดําเนินการ, ปรับปรุงความพึงพอใจ,มีระบบ
คาตอบแทน,ใหรางวัลเชื่อมโยงกับสมรรถนะและ ใหรางวัลแกผูคิดนวตักรรม, กําหนดแนวทาง 
การแกไขขอรองทุกข นอกจากนั้นควรมีการรักษาบุคลากรเพียงพอตอภารกิจ 
 
      2.2 นอกจากนั้นผลการศกึษาพบวา ตัวบงชี้รวมที่ 2  คุณภาพชวีิตและบทบาทผูบริหาร
สายงานหลัก เปนตัวบงชี้ที่สามารถอธิบายความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลไดมากรองลงมา
คือรอยละ 18.451 ดังนั้น นอกจากผูบริหารจะใหความสําคัญในเรื่องประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแลว ควรใหความสําคัญในเรื่องคุณภาพชีวิตและบทบาทผูบริหารสายงานหลักดวย
เพราะเปนปจจัยสําคัญที่จะสงผลตอความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยสํารวจ 
ความคิดเหน็เกี่ยวกับระบบงานและสภาพแวดลอมนํามากําหนดเปาหมายการสงเสริมสุขอนามัย 
ความปลอดภยั มีการกําหนดตัวช้ีวัดสุขอนามัยความปลอดภัย ปรับปรงุสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน จัดสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการทาํงาน คํานึงถึงสวัสดิการตาง ๆ โดยใหสวัสดิการเต็ม 
ตามสิทธิ รวมทั้งสวัสดิการอืน่ ๆ นอกเหนอืกฎหมายกําหนด  ใหความสําคญักับการสงเสริม
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ความสัมพันธในองคกร โดยการกําหนดนโยบายสงเสริมความสัมพันธ จัดกิจกรรมรักษา
ความสัมพันธ นอกจากนั้นผูบริหารสายงานหลักยังเปนตัวขับเคลื่อนใหเกิดความสําเร็จของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ผูบริหารสายงานหลักตองทาํหนาที่เปนทีป่รึกษาแกผูใตบังคับบัญชา
และสงเสริมใหบุคลากรทํางานอยางเต็มศกัยภาพ และตองมีบทบาทในการบริหารทรัพยากรบุคคล
รวมกับหนวยงานการเจาหนาที่ มีการแบงปนประสบการณและใชคนรวมกัน และสรางบรรยากาศ
การกระจายอํานาจ 
 
      2.3 สําหรับตัวบงชี้ที่ 3 นโยบาย แผน และการบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวบงชี้ที่ 4 
เทคโนโลยีและฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวบงชี้ที่ 5 บทบาทของหนวยงาน 
การเจาหนาที่ และตัวบงชี้ที่ 6 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร ซ่ึงเปนตัวบงชี้ที่สามารถรวมกัน
อธิบายความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาได
เชนกัน แตมีนาํหนักนอยลงไป คือ รอยละ 7.6 , รอยละ 7.6 , รอยละ 6.9 และรอยละ 5.4 ตามลําดับ 
ผูบริหารสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาควรไดใหความสําคญัตัวบงชี้นี้เชนกัน  
 
           2.3.1 ใหความสําคัญแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองคานิยม 
พันธกิจ วิสัยทศัน  กําหนดแผนงานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองแผนยุทธศาสตร
องคกร แผนควรครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ มีการกํากบัติดตามผลการบริหารทรัพยากรบุคคล  
นําผลการทบทวน มีการประเมินดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไปปรับปรุงการปฏิบัติงานโดย 
ใชตัวช้ีวัด มกีารเตรียมบุคลากรตําแหนงบริหาร/สําคัญ ใชทฤษฎีการจัดการสมัยใหม  มีระบบ
ความกาวหนาในอาชีพ และกําลังคนตรงตามบทบาทภารกิจ 
 
           2.3.2 ใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากรบุคคล  มีการเก็บรวบรวม
ขอมูลบุคลากร และทบทวนขอมูลใหมีความทันสมัย ขอมูลสามารถเชื่อมโยงไดในระบบเครือขาย 
 
           2.3.4 ใหหนวยงานการเจาหนาที่มีสวนรวมในการตัดสินใจรวมกับผูบริหาร 
สายงานหลักในการวางแผนองคกรและการบริหารทรัพยากรบุคคล  รวมทั้งหนวยงานการเจาหนาที่
ตองสามารถเปนที่ปรึกษาดานการบริหารทรัพยากรบุคคลได 
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          2.3.5 การบริหารทรัพยากรบุคคลตองมีรองเลขาธิการรับผิดชอบ ใชวิสัยทัศน 
เปาประสงคองคกรมาเปนฐานในการปฏิบัติงานการบรหิารทรัพยากรบุคคล และหนวยงาน 
การเจาหนาทีค่วรมีสวนรวมในการวางแผนยุทธศาสตรขององคกร 
 3. ขอเสนอแนะสําหรับการวจิัยในอนาคต ในการวิจัยคร้ังนี้เปนการพฒันาตัวบงชี้รวมจาก
ขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึงมีกลุมตัวอยางเปนผูบริหารสถานศึกษาเทานัน้ ดังนั้นผลการวจิัยอาจสะทอน
ใหเห็นเฉพาะมมุมองของผูบริหารสถานศึกษาเทานัน้ ในอนาคตถาผูสนใจตองการทําวิจยัใน
ประเด็นทีเ่กี่ยวกับการพฒันาตัวบงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษานาจะศกึษากบักลุมตัวอยางทั้งที่เปนผูบริหารสวนกลางและหรือกลุมตัวอยางที่
เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล แลวนํามาเปรียบเทียบกับผลการวิจยัคร้ังนี้ อันจะสงผลให
เกิดความเขาใจการพัฒนาตวับงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษามากยิ่งขึ้นตอไป 
 
 4. เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้ผูวจิัยไมไดพัฒนาเกณฑเพื่อตัดสิน แมวาผลการวิจัยจะได 
ตัวบงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา แตเนื่องจาก
การนําตัวบงชีใ้ชในทางปฏบิัติตองใชควบคูกับเกณฑ ดังนั้น ในอนาคตผูสนใจควรที่จะพัฒนา
เกณฑการตัดสินเพื่อประโยชนสูงสุดตอการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลตอไป 
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ปทุมวดี  กมลาศสกุล.  2546.  วิธีการบริหารจัดการที่ดี (Good Practices) กรณีศึกษาการมุงเนนท่ี

ทรัพยากรบุคคลดานการฝกอบรมของสถาบันเกษตราธิการ สํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ.  วิทยานพินธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขาการบริหารทั่วไป, 
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บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 
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211

รวีวรรณ  บณัฑิตธรรมกุล.  2546.  วิธีการบริหารจัดการที่ดี (Good Practices) กรณีศึกษา 
การมุงเนนท่ีทรัพยากรบุคคล การฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย บริษัทไทย
เซฟตี้กลาส จํากัด.  วิทยานพินธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขาการบริหารทั่วไป, 
มหาวิทยาลัยบรูพา.  

 
รัชดาภรณ  สุราเลิศ.  2545.  การพัฒนาตัวบงชี้รวมการจดัการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ

ในโรงเรียนประถมศึกษา.  วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวจิยัการศึกษา, 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  
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มหาวิทยาลัยบรูพา.  
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สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ม.ป.ป.ก. คูมือเทคนิคและวิธีการบริหารจัดการ
สมัยใหมตามแนวทางการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด:ี การบริหารราชการแบบบูรณาการ.  
กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. 
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สํานักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา กลุมพฒันาระบบบรหิาร. 2548.  
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการและบุคลากรอาชวีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา (ปงบประมาณ 2548-2551).  เอกสารอัดสําเนา. 
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สํานักวิจยัและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ.  2547.   HR Scorecard การประเมินระบบ

บริหารทรัพยากรบุคคล.  กรุงเทพฯ: กลุมโรงพิมพ สํานักบริหารกลาง สํานักงาน ก.พ. 
 
__________.  2547.  การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 

ประสบการณจากสวนราชการนํารอง.  กรุงเทพฯ: สํานักงาน ก.พ. 
 
__________.  2548.  ทุนมนุษยกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล.  กรุงเทพฯ: 

บริษัท พี.เอ.ลิฟวิ่ง จํากัด. 
 
สิรินดา  ทวงสวุรรณ.  2549.  สภาพแวดลอมของงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของ

นักทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ.  วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑติ สาขาการบริหารทั่วไป, มหาวทิยาลัยบูรพา.  

 
สุชาต  ประสิทธิ์รัฐสินธุ.  2548.  เทคนิคการวิเคราะหตัวแปรหลายตัวสําหรับการวิจัยทาง

สังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตร.  พิมพคร้ังที่ 5.  กรุงเทพฯ:หจก.สามลดา. 
 
สุทธิพรรณ  ฉันทปฏิมา.  2547.  วิธีการบริหารจัดการที่ดี (Good Practices) กรณีศึกษาการมุงเนนท่ี

ทรัพยากรบุคคล บริษัทแมทโซ เปเปอร (ประเทศไทย) จํากัด นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
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การบริหารทั่วไป, มหาวิทยาลัยบูรพา.  
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สุภาพร  ไชยวงศ. 2545.  การพัฒนาตัวบงชี้การดําเนนิงาน เกณฑการตรวจสอบ และเกณฑ 
การประเมินคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยนเรศวร.  วิทยานิพนธการศึกษา
มหาบัณฑติ สาขาการวัดผลการศึกษา, มหาวิทยาลัยนเรศวร. 
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คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
50 พหลโยธิน จตุจักร กรุงเทพฯ 10900 
 

                                           15     ตุลาคม 2550 

เรื่อง  ขอเรยีนเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือ 
เรียน   
             
 ดวยนางพรอัญชลี พุกชาญคา   นิสิตปริญญาเอก  สาขาวิชาอาชีวศึกษา  ภาควิชาอาชีวศึกษา  คณะ
ศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ เรื่อง " การพัฒนาตัวบงช้ีรวม
การบริหารทรพัยากรบุคคล สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา "  ภายใตการควบคุมของ 
 1. รศ.ดร.พนิต  เข็มทอง                                 ประธานกรรมการ 
 2. ศ.ดร.บุญธรรม  จิตตอนันต     กรรมการ 
 3. รศ.ดร.วิกร  ตัณฑวุฑโฒ                         กรรมการ 
 4. รศ.เชี่ยวชาญ  อาศุวัฒนกูล      กรรมการ  
 
 ในการทําวิจัยครั้งนี้ นิสิตจําเปนตองใชเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพ  คณะศึกษาศาสตรพิจารณา
เห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถที่จะใหคําแนะนําปรึกษาและตรวจเครื่องมือวิจัย จงึใครขอเรียน
เชิญทานเปนผูเชี่ยวชาญตรวจเนื้อหาและเครื่องมือวจิัยใหนิสติเพื่อนําไปปรับปรุงแกไขใหมีความสมบูรณ
และถูกตองกอนนําไปใชจริงในการเก็บขอมูลวิจัยประกอบการทําวิทยานิพนธตอไป    
 
 จึงเรียนมาเพือ่โปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหแกนิสิตดวยจักเปนพระคุณยิ่ง  
  
          ขอแสดงความนับถือ 
 

        (รศ.ดร.พนิต เข็มทอง) 
       คณบดีคณะศึกษาศาสตร                
ภาควิชาอาชีวศึกษา 
โทร.025797143 
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แบบสอบถามตัวแปรที่เกี่ยวของกับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

(สําหรับผูเชีย่วชาญ) 
 

คําชี้แจง  
 
 1. ผูวิจัยไดทําการศึกษาเพื่อพัฒนาตัวบงชีร้วมการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ ใน 5 มิติ  
ไดแก ความสอดคลองเชิงยทุธศาสตร ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประสิทธิผล
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และคุณภาพ
ชีวิตและความสมดุลยของชีวิตและการทํางาน 

 2. การพัฒนาตวับงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา ดําเนินการดงันี้ 
  2.1 สังเคราะหตัวแปรจากแนวความคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลของ Michael 
Armstrong (2000) มิติการประเมินสมรรถนะระบบบรหิารทรัพยากรบคุคลภาครัฐไทย (2547)  
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครฐั (2550) นํามาสรางเปนแบบสอบถามผูเชี่ยวชาญเพื่อ
พิจารณาความเที่ยงตรงของเนื้อหา ความเหมาะสมของตัวแปรที่จะนํามาพัฒนาเปนตัวบงชี้รวม 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
  2.2 ผลการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญคือตัวบงชี้ที่จะนําไปสรางแบบสอบถามเพื่อใช
เก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจกัษกับกลุมตัวอยางและนํามาวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) 
เพื่อหาองคประกอบของตวับงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษาตอไป 

 จึงขอความอนเุคราะหจากทาน โปรดพิจารณาขอความที่เก่ียวของกับตวัแปรการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยทําเครือ่งหมาย ลงในชองความเหมาะสมและไมเหมาะสมของตัวแปรที่
สามารถบงชี้ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและหรือใหขอเสนอแนะเพิม่เติม 
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 ตัวแปร 

ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) 

ความเหมาะสมของตัวแปร 
เหมาะ 
สม 

ไม
เหมาะ 
สม 

เหตุผล 

1. มิติความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร    
 นโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

สอดคลองยุทธศาสตรสวนราชการ 
   

1. มีรองเลขาธิการที่ไดรับการมอบอํานาจ รับผิดชอบดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ สอศ. 

   

2. ผูอํานวยการสํานักอํานวยการ และหวัหนากลุมพัฒนาระบบบริหาร 
มีสวนรวมในการวางแผนยทุธศาสตรของ สอศ.และบูรณาการ 
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลเขากับแผนยุทธศาสตร 

   

3.  นําวิสัยทัศน และเปาประสงคทั้งระยะสั้นและระยะยาว ของ 
สอศ.มาเปนขอมูลพื้นฐานในการปฏิบัติงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

   

4.  มีแผนกลยุทธดานทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับคานิยม พันธกิจ 
วิสัยทัศน และเปาหมายของสอศ. 

   

5. แผนงาน โครงการการบริหารทรัพยากรบคุคล เชน การสรรหา  
การพัฒนา การรักษาบุคลากร สอดคลองและตอบสนองกับ 
แผนยุทธศาสตรของ สอศ. 

   

 การวางแผนและการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองในเชิงปริมาณ
และคุณภาพ 

   

6. การวางแผนหลักดานทรัพยากรบุคคลตองคํานึงถึงกลุมผูปฏิบัติงาน
ในทุกระดับใน สอศ. 

   

7.  มีการกํากับ ตดิตามและประเมินผลการดําเนินงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

   

8. มีตัวช้ีวดัเพื่อใชในการทบทวนงานดานบรหิารทรัพยากรบุคคล    
9.  มีการนําผลการประเมินองคกรมาใชในการปรับปรุงระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
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 ตัวแปร 
ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) 

ความเหมาะสมของตัวแปร 
เหมาะ 
สม 

ไม
เหมาะ 
สม 

เหตุผล 

10. นําผลการทบทวนดานบริหารทรัพยากรบคุคลไปจัดลําดับ
ความสําคัญ เพื่อใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติอยางตอเนื่องทั่วทั้ง
สอศ. 

   

 นโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลรักษา
กลุมท่ีมีสมรรถนะสูง 

   

11. มีแผนในการเตรียมบุคลากรสําหรับตําแหนงบริหารหรือตําแหนงที่
มีความสําคัญตอภารกิจหลักของ สอศ. 

   

12. มีวิธีการที่ทําใหมั่นใจวาผูที่เตรียมไวมีโอกาสไดดํารงตําแหนง และ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   

13. จัดระบบโครงสรางตําแหนงที่จูงใจบุคลากร มีเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพ (Career Path)ที่ชัดเจน 

   

2. มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล    
 ความถูกตอง ทันเวลา    
1. แผนกลยุทธ กระบวนการดานทรัพยากรบคุคลมีการปรับเปลี่ยนไป

ตามยุทธศาสตรของ สอศ.ที่เปลี่ยนแปลงไป 
   

2. การวางแผนกาํลังคน การสรรหา การคัดเลอืก การฝกอบรมและ 
การจายคาตอบแทนตองเชื่อมโยงกับวัตถุประสงคของ สอศ. 

   

3 นําทฤษฎีการจดัการ เชน HR Scorecard , Competency Model เขามา
ใชกับการบรหิารทรัพยากรบุคคล  

   

4. มีความพรอมและรวดเร็วในการจัดการใหมีกําลังคนทีม่ีสมรรถนะ
ตรงกับบทบาทภารกิจเพียงพอตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตร สอศ. 

   

5. ส่ือสารใหคนในสวนราชการทราบบทบาทหนาที่ที่ชัดเจน  
มีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจนและยอมรับรวมกันระหวางหัวหนา
และผูปฏิบัติ 
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 ตัวแปร 
ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) 

ความเหมาะสมของตัวแปร 
เหมาะ 
สม 

ไม
เหมาะ 
สม 

เหตุผล 

 ฐานขอมูล    
6. มีการเก็บรวบรวมลักษณะโดยรวมของบุคลากรใน สอศ. 

เชน ระดับการศึกษา อายุ สายงาน ระดับตําแหนง อยางเปนระบบ 
โดยใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

   

7. มีการทบทวนขอมูลสารสนเทศดานบุคคลเปนประจํา สม่าํเสมอ  
เพื่อความพรอมใชงาน 

   

 คาใชจายการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความคุมคา    
8. มีการวัดผลการพัฒนาโดยเปรียบเทียบคาใชจายและประสิทธิผล 

การพัฒนา 
   

 เทคโนโลยี    
9. มีการนําเอาเทคโนโลยี อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกมาใชใน

การจัดการขอมูลในการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
   

10. มีระบบเครือขายหนวยงานยอยทําใหเกิดความสะดวก รวดเรว็  
ของผูใชขอมูลบุคลากรอยางทั่วถึง 

   

3. มิติประสิทธิผลของการบริหารทรพัยากรบุคคล    
 กิจกรรมการรักษาบุคลากรใหบรรลุเปาหมายขององคกร    
1. มีวิธีการปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากรบคุคลที่มุงไปในทิศทาง

เดียวกัน 
   

2. มีนโนบายและคูมือดานบรหิารทรัพยากรบุคคลสําหรับเจาหนาที่เพื่อ
เปนแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเขาใจตรงกันทกุคน 

   

3. มีวิธีการสรรหาและวาจางบคุลากรตามความเหมาะสมของภารกิจ    
4. มีวิธีการรักษาบุคลากรใหอยูในองคกรอยางเหมาะสมกับภารกิจ    
5. มีการกําหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency)  สมรรถนะประจํา

สายงาน (Functional Competency) ของบุคลากร 
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 ตัวแปร 
ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) 

ความเหมาะสมของตัวแปร 
เหมาะ 
สม 

ไม
เหมาะ 
สม 

เหตุผล 

 ความพึงพอใจของขาราชการตอการบริหารทรัพยากรบุคคล    

6. มีการกําหนดแนวทางการพฒันาและความกาวหนาในหนาที่การงาน
ของบุคลากรแตละสายงาน อันสงผลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจ
ของบุคลากร 

   

7. มีการกําหนดตัวช้ีวดั และวธีิการประเมินความพึงพอใจและแรงจูงใจ
ของบุคลากรแตละระดับและประเภท 

   

8. มีวิธีการกําหนดลําดับความสาํคัญในการปรบัปรุงความผาสุก  
ความพึงพอใจ และการสรางแรงจูงใจของบุคลากร 

   

9. มีวิธีการนําผลการประเมินความผาสุก ความพึงพอใจของบุคคลมา
เชื่อมโยงกับผลลัพธการดําเนินงาน 

   

10. มีวิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเกิดความสมดุลและสอดคลองกับ 
ความตองการของบุคลากร 

   

 สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง    
11. มีแผนพัฒนาบคุลากรที่เชื่อมโยงบูรณาการกับแผนยทุธศาสตรของ

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
   

12. พัฒนาขีดความสามารถ(Competency) ของบุคลากรอยางตอเนื่องให
สอดคลองกับงานและเปาหมายของแตละคนและสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรของ สอศ. 

   

13. จัดใหมีการศึกษาและฝกอบรมแกบุคลากรในเรื่องที่สําคัญตอ 
การปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

   

14. มีการพัฒนาบคุลากรทั่วถึง อยางเปนทางการและไมเปนทางการ    
15. มีการนําความรูที่มีอยูในสวนราชการมาชวยในการพัฒนาบุคลากร    
16. สงเสริมใหมีการนําความรูและทักษะใหม ๆ ที่ไดจากการศึกษาและ

ฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน 
   

17. มีวิธีการรวบรวม และถายทอดความรูของบุคลากรใน สอศ.    
18. มีการตอกย้ําคานิยมหลักในกิจกรรมการพฒันาบุคลากร    
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 ตัวแปร 
ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) 

ความเหมาะสมของตัวแปร 
เหมาะ 
สม 

ไม
เหมาะ 
สม 

เหตุผล 

 ระบบการบริหารผลงาน    
19. มีระบบบริหารคาตอบแทนและการยกยองชมเชยเหมาะสมกับ

ระบบงาน 
   

20. มีการวัด ประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในมิติของทีมและรายบุคคล    
21. มีการใหรางวลัทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตวัเงินเชื่อมโยงกับ

สมรรถนะและทักษะของบคุคล/ทีม 
   

22. มีการใหรางวลัและสิ่งจูงใจสําหรับผูคิดคนนวัตกรรมใหมๆ    

4. มิติความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล    
 รับผิดชอบตอการตัดสินใจ โดยยึดหลักความสามารถ ผลงาน 

คุณธรรม นิตธิรรม สิทธิมนุษยชน 
   

1. มีการกําหนดแนวทางการแกไขขอรองทุกขหรือปญหาของบุคลากร
อยางมีประสิทธิผลอันสงผลตอความพึงพอใจและแรงจงูใจของ
บุคลากร 

   

2. การดําเนนิการตามกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองคํานึงถึง
ความเสมอภาค 

   

3.  การบรรจุแตงตั้งยึดหลักสมรรถนะ ผลงานและความประพฤติ    
4.  มีชองทางการสื่อสารแบบสองทางระหวางบุคลากรและผูบริหารทุก

ระดับ บุคลากรสามารถสื่อสารถึงผูบริหารระดับสูงได 
   

 บทบาทหนาท่ีของหนวยงานการเจาหนาท่ี    
5. หนวยงานการเจาหนาที่สามารถเปนที่ปรึกษาใหความชวยเหลือ และ

สนับสนุนใหผูบริหารสายงานหลักตัดสินใจเกีย่วกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

   

6. หนวยงานการเจาหนาทีต่องเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการ
วางแผนจัดทําพันธกิจ และการกําหนดเปาหมายทิศทางของ 
สอศ. (เปนหุนสวนทางกลยทุธ Strategic Partner) 
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 ตัวแปร 
ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) 

ความเหมาะสมของตัวแปร 
เหมาะ 
สม 

ไม
เหมาะ 
สม 

เหตุผล 

7. หนวยงานการเจาหนาที่มีสวนรวมในการตดิสินใจเกี่ยวกบัเรื่อง 
การบริหารงานบุคคลกับผูบริหารสํานักอื่นๆ ใน สอศ. 

   

8. หนวยงานการเจาหนาทีว่างตวัเปนกลางระหวางผูบริหารและ
บุคลากร โดยยึดถือความถูกตองและความยุติธรรมเปนสําคัญ 

   

 บทบาทของผูบริหารสวนราชการ    
9. ผูบริหารสูงสุดตองมีภาวะผูนํา ใหความสําคัญวาคนเปนสินทรัพยที่

มี่คาที่สุดในองคกร 
   

10. มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ใหคนมีอํานาจเพยีงพอควบคู
กับความรับผิดชอบที่ไดรับ 

   

11. สรางบรรยากาศใหเกิดการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  
ความคลองตัวในการปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   

 บทบาทของผูอํานวยการสํานักอ่ืน ๆ ท่ีไมใชผูบริหารดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

   

12. ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทรวมกับ
หนวยงานการเจาหนาทีใ่นการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิด
ประสิทธิผลตามเปาหมายทีก่ําหนด 

   

13. ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ  ผูบริหารสถานศึกษา และผูอํานวยการ
สํานักอํานวยการมีการแบงปนประสบการณการใชทรัพยากรบุคคล
อยางมีประสิทธิผลรวมกัน 

   

14. ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษามีความรูดาน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลและมีการเพิ่มพูนความรูอยูเสมอ 

   

15. ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษากระตุนขาราชการ
ใหทํางานอยางเต็มศักยภาพเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร สอศ. 

   

16. ผูบริหารระดับตาง ๆ ทําหนาที่เปน Coach ชวยใหคําปรึกษาและ
แกไขปญหาใหกับผูใตบังคบับัญชาอยางเหมาะสม 
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 ตัวแปร 
ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) 

ความเหมาะสมของตัวแปร 
เหมาะ 
สม 

ไม
เหมาะ 
สม 

เหตุผล 

17. ผูบริหารทุกระดับบริหารโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เปนแบบอยางที่ดี 
มีคุณธรรม จริยธรรม 

   

5. มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับ 

การทํางาน 

   

 ขาราชการมคีวามพึงพอใจตอสภาพแวดลอมบรรยากาศ 
ในการทํางาน 

   

1. สํารวจความคดิเห็นของบุคลากรเปนประจําเกีย่วกับ ระบบงาน 
สภาพแวดลอม สวัสดิการ สัมพันธภาพ และตอบสนองความคิดเหน็
ตามความเหมาะสม 

   

2. มีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานโดยกําหนดตวัช้ีวัด และเปาหมายไว 
 

   

3 มีการกําหนดเปาหมายเกี่ยวกับการสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภยั 
และการปองกนัภัยของบุคลากร 

   

4. มีวิธีการในการสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภัย การปองกันภยัให
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

   

5. มีการกําหนดตัวช้ีวดัเกีย่วกบัการสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภัย 
และการปองกนัภัยใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

   

 สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก    
6. ใหสวัสดกิารตามที่กฎหมายกําหนดตามสิทธิของบุคคล    
7. มีการจัดสวัสดกิารนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด    
8. จัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน    
9. มีระบบการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศของ สอศ.และสามารถเชื่อมโยง

กับระบบภายนอกสวนราชการ 
   

10. มีการใชเทคโนโลยีสมัยใหมเพื่อความสะดวกในการทํางาน 
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 ตัวแปร 
ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) 

ความเหมาะสมของตัวแปร 
เหมาะ 
สม 

ไม
เหมาะ 
สม 

เหตุผล 

 สงเสริมสัมพันธภาพทีด่ ี    
11. กําหนดนโยบาย โครงการในการสงเสริมความสัมพันธ    
12. จัดกิจกรรมเพือ่รักษาความสมัพันธทั้งที่เปนทางการและไมเปน

ทางการ โดยใหทุกฝายมีสวนรวม 
   

  
 
 
 ************ 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญพิจารณาความเหมาะสมของตัวแปร 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญเพื่อพิจารณาความเหมาะสมของตัวแปร 
 

1. ดร.ชินภัทร  ภมูิรัตน   สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  
    กระทรวงศกึษาธิการ 

2. ดร.สุรพงษ  มาลี   สํานักงาน ก.พ. 
3. รศ.ดร.อรจรีย ณ ตะกั่วทุง  คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
4. ดร. สมชาติ วศิิษฐชัยชาญ  มหาวิทยาลัยมหิดล 
5. ดร.สนธิรัก  เทพเรณ ู  สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา 
6. นายถิระ  ถาวรบุตร  สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ 
7. น.ส.ปณิต  มีแสง   สํานักงาน ก.พ. 
8. ดร.รุงรังษี  วิบลูชัย  วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีสรรพสิทธิประสงค  

    จังหวดัอุบลราชธานี 
9. รศ.ดร.วรรณี  แกมเกต ุ  ภาควิชาวิจยัการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ 

    มหาวิทยาลัย 
10. รศ.ดร.สมคิด สรอยน้ํา  คณะครุศาสตร มหาวิทยาลยัราชภัฏอุดรธานี  

    จังหวดัอุดรธานี 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามชุดที่ 2 สําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง “การพัฒนาตัวบงชี้รวมการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา” 

เรียน  ทานผูบริหารสถานศึกษา สอศ.  
 ดวยดิฉัน นางพรอัญชลี พุกชาญคา นิสิตหลักสูตรดุษฎีบัณฑิต (อาชวีศกึษา) 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ไดรับอนุมัติใหทําวิทยานิพนธ เร่ือง  “การพัฒนาตัวบงชี้รวม 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา” โดยมี  
รศ.พนิต เข็มทอง คณบดีคณะศึกษาศาสตร เปนอาจารยทีป่รึกษา จึงใครขอความอนุเคราะห
จากทานในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ 
 ความคิดเหน็ของทานมีความสําคัญและมีคุณคาสําหรับงานวิจยัเปนอยางยิ่ง ขอมูล 
ที่รวบรวมได ผูวิจัยจะนํามาวิเคราะหและเสนอในภาพรวมเทานัน้ ผูตอบจะไมไดรับ
ผลกระทบใด ๆ จากการตอบคําถามในครั้งนี้ ดังนั้น จึงขอใหทานพจิารณาความเหมาะสมของ
ตัวบงชี้ความสาํเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลใหครบทุกขอ และขอความกรุณาสง
แบบสอบถามคืน กลุมพัฒนาระบบบริหาร  สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ดุสิต 

กรุงเทพฯ 10300 ภายในวันที่       ธันวาคม 2550 
 หวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบคุณทานที่ให 
ความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดีมา ณ โอกาสนี้  
 
     ขอขอบพระคุณ 
            นางพรอัญชลี พุกชาญคา 
           ผูวิจัย 
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คําชี้แจง  
 
 1.  แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงคเพื่อหาตัวแปรที่เปนตัวบงชี้ความสําเร็จของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงาคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 2. แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 2 ตอน ไดแก 
  ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 5 ขอ 
  ตอนที่ 2  ความเหมาะสมของตัวบงชีค้วามสําเร็จการบริหารทรัพยากร 

บุคคล ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จํานวน 72 ขอ 
 

ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดกรอกขอความลงในชองวางและเขียนเครื่องหมาย  ลงในชอง   
 

1. ตําแหนง 
ผูอํานวยการสถานศึกษา 
รองผูอํานวยการสถานศึกษา หรือ ผูที่ทําหนาที่รองผูอํานวยการสถานศึกษา 

2. เพศ   ชาย   หญิง      

3. ระดับการศึกษา  ปริญญาตรี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก  

4. อายุ...................................ป (เศษเกนิ 6 เดือน นบัเปน 1 ป)      

5. อายุราชการ.......................ป (เศษเกิน 6 เดอืน นับเปน 1 ป)      
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ตอนที่ 2  ความเหมาะสมของตัวบงชีค้วามสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของ สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา 

คําชี้แจง ขอใหทานโปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความเหมาะสม  ทีต่รงกับ

ความคิดเหน็ของทานวา ขอความตอไปนีมี้ความเหมาะสมกับการเปนตัวบงชี้

ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลมากนอยเพยีงใด 
5  หมายถึง    มีความเหมาะสมกับการเปนตัวบงชี้ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากร

บุคคลในระดบัมากที่สุด 
4  หมายถึง มีความเหมาะสมกับการเปนตัวบงชี้ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากร

บุคคลในระดบัมาก 
3  หมายถึง มีความเหมาะสมกับการเปนตัวบงชี้ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากร 

บุคคลในระดับปานกลาง 
2  หมายถึง มีความเหมาะสมกับการเปนตัวบงชี้ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากร 

บุคคลในระดับนอย 
1  หมายถึง มีความเหมาะสมกับการเปนตัวบงชี้ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากร 

บุคคลในระดับนอยท่ีสุด 
 

ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

1. มิติความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (12 ขอ)      

 
นโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
สอดคลองยุทธศาสตรสวนราชการ 

     

1. มีรองเลขาธิการที่ไดรับการมอบอํานาจ รับผิดชอบดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ สอศ. 

     

2. ผูอํานวยการสํานักอํานวยการ และหวัหนากลุมพัฒนาระบบ
บริหารมีสวนรวมในการวางแผนยุทธศาสตรของ สอศ.และ 
บูรณาการแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลเขากับแผนยุทธศาสตร 
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ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
3.  นําวิสัยทัศน และเปาหมายทัง้ระยะสัน้และระยะยาว ของ 

สอศ.มาเปนขอมูลพื้นฐานในการกําหนดแผนปฏิบัติงานดาน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

     

4.  มีแผนกลยุทธดานทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับคานิยม พันธกิจ 
วิสัยทัศน และเปาหมายของ สอศ. 

     

5. แผนงาน โครงการการบริหารทรัพยากรบคุคล เชน การสรรหา  
การพัฒนา การรักษาบุคลากร สอดคลองและตอบสนองกับ 
แผนยุทธศาสตรของ สอศ. 

     

 การวางแผนและการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     

6. การวางแผนหลักดานทรัพยากรบุคคลตองครอบคลุมบุคลากร 
ทุกระดับใน สอศ. 

     

7.  มีการกํากับ ตดิตามและประเมินผลการดําเนินงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

     

8. มีตัวช้ีวดัเพื่อใชในการประเมินงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล 
     

9.  มีการนําผลการประเมินองคกรมาใชในการปรับปรุงระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

     

10. นําผลการทบทวนดานบริหารทรัพยากรบคุคลไปจัดลําดับ
ความสําคัญ เพื่อใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติอยางตอเนื่องทั่วทั้ง
สอศ. 

     

 นโยบาย แผนงาน มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลรักษา
กลุมท่ีมีสมรรถนะสูง 

     

11. มีนโยบายในการเตรียมบุคลากรสําหรับตําแหนงบริหารหรือ
ตําแหนงที่มีความสําคัญตอภารกิจหลักของ สอศ. 

     

12. จัดระบบโครงสรางตําแหนงที่จูงใจบุคลากร มีเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพ (Career Path)ที่ชัดเจน 

     



 

 

237

ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

2. มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (9 ขอ) 
     

 ความถูกตอง ทันเวลา 
     

1. แผนกลยุทธ กระบวนการดานทรัพยากรบคุคลมีการปรับเปลี่ยน
ไปตามยุทธศาสตรของ สอศ.ที่เปลี่ยนแปลงไป  

     

2. การวางแผนกาํลังคน การสรรหา การคัดเลอืก การฝกอบรมตอง
เชื่อมโยงกับเปาหมาย วัตถุประสงคของ สอศ. 

     

3 นําทฤษฎีการจดัการที่เหมาะสมเขามาใชกบัการบริหารทรัพยากร
บุคคล  

     

4. มีขอกําหนดในการจัดการใหมีกําลังคนทีม่ีสมรรถนะตรงกับ
บทบาทภารกจิเพียงพอตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตร สอศ.อยางมี
ความพรอมและรวดเรว็  

     

5. ส่ือสารใหบุคลากรทราบบทบาทหนาที่ทีชั่ดเจน เปาหมายในการ
ทํางานที่ชัดเจนและยอมรับรวมกันระหวางหัวหนาและผูปฏิบัติ 

     

 ฐานขอมูล 
     

6. มีการเก็บรวบรวมลักษณะขอมูลโดยรวมของบุคลากรใน สอศ. 
เชน ระดับการศึกษา อายุ สายงาน ระดับตําแหนง อยางเปนระบบ 
โดยใชคอมพวิเตอร 

     

7. มีการทบทวนขอมูลสารสนเทศดานบุคคลเปนประจํา สม่าํเสมอ  
เพื่อความพรอมใชงาน 

     

 เทคโนโลยี 
     

8. มีการนําเอาคอมพิวเตอร และสิ่งอํานวยความสะดวกมาใชใน 
การจัดการขอมูลในการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

     

9. มีระบบเครือขายหนวยงานยอยทําใหเกิดความสะดวก รวดเรว็  
ของผูใชขอมูลบุคลากรอยางทั่วถึง 
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ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

3. มิติประสิทธิผลของการบริหารทรพัยากรบุคคล (22 ขอ) 
     

 กิจกรรมการรักษาบุคลากรใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
     

1. มีวิธีการปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากรบคุคลที่มุงไปใน
เปาหมายตามแผน 

     

2. มีนโนบายและคูมือดานบรหิารทรัพยากรบุคคลสําหรับเจาหนาที่
เพื่อเปนแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเขาใจตรงกันทุกคน 

     

3. มีวิธีการสรรหาและวาจางบคุลากรตรงตามภารกิจและสมรรถนะ 
     

4. มีวิธีการรักษาบุคลากรใหอยูในองคกรเพยีงพอตอภารกิจ 
     

5. มีการกําหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency)  สมรรถนะ
ประจําสายงาน (Functional Competency) ของบุคลากร 

     

 ความพึงพอใจของขาราชการตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     

6. มีการกําหนดแนวทางการพฒันาและความกาวหนาในหนาที ่
การงานของบุคลากรแตละสายงาน อันสงผลตอความพึงพอใจ
และแรงจูงใจของบุคลากร 

     

7. มีการกําหนดตัวช้ีวดั และวธีิการประเมินความพึงพอใจและ
แรงจูงใจของบุคลากรแตละระดับและประเภท 

     

8. มีวิธีการกําหนดลําดับความสาํคัญในการปรบัปรุงความพึงพอใจ 
และการสรางแรงจูงใจของบุคลากร 

     

9. มีวิธีการนําผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรมาเชื่อมโยง
กับผลลัพธการดําเนินงาน 

     

10. มีวิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเกิดความสอดคลองระหวาง 
ความตองการของบุคลากรกับเปาหมายขององคกร 
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ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

 สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
     

11. มีแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะ 
     

12. พัฒนาขีดความสามารถ(Competency) ของบุคลากรอยางตอเนื่อง
ใหสอดคลองกับงานและเปาหมายของแตละคนและสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรของ สอศ. 

     

13. จัดใหมีการศึกษาและฝกอบรมแกบุคลากรในเรื่องที่สําคัญตอ 
การปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

     

14. มีการพัฒนาบคุลากรทั่วถึง อยางเปนทางการและไมเปนทางการ 
     

15. มีการนําความรูที่มีอยูในสวนราชการมาชวยในการพัฒนาบุคลากร 
     

16. สงเสริมใหมีการนําความรูและทักษะใหม ๆ ที่ไดจากการศึกษา
และฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน 

     

17. มีวิธีการรวบรวม และถายทอดความรูของบุคลากรใน สอศ. 
     

18. มีการตอกย้ําคานิยมหลักในกิจกรรมการพฒันาบุคลากร 
     

 ระบบการบริหารผลงาน 
     

19. มีระบบบริหารคาตอบแทนและการยกยองชมเชยเหมาะสมกับ 
ผลการปฏิบัติงานและคานยิม 

     

20. มีการวัด ประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับหนวยงานและ
รายบุคคล 

     

21. มีการใหรางวลัทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตวัเงินเชื่อมโยงกับ
สมรรถนะและทักษะของบคุคล/ทีม 

     

22. มีการใหรางวลัและสิ่งจูงใจสําหรับผูคิดคนนวัตกรรม 
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ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

4. มิติความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (17 ขอ) 
     

 รับผิดชอบตอการตัดสินใจ โดยยึดหลักความสามารถ ผลงาน 
คุณธรรม นิตธิรรม สิทธิมนุษยชน 

     

1. มีการกําหนดแนวทางการแกไขขอรองทุกขหรือปญหาของ
บุคลากรอยางมีประสิทธิผลอันสงผลตอความพึงพอใจและ
แรงจูงใจของบุคลากร 

     

2. การดําเนนิการตามกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอง
คํานึงถึงความเสมอภาค 

     

3.  การบรรจุแตงตั้งยึดหลักสมรรถนะ ผลงานและความประพฤติ 
     

4.  มีชองทางการสื่อสารแบบสองทางระหวางบุคลากรและผูบริหาร
ทุกระดับ บุคลากรสามารถสื่อสารถึงผูบริหารระดับสูงได 

     

 บทบาทหนาท่ีของหนวยงานการเจาหนาท่ี 
     

5. หนวยงานการเจาหนาที่สามารถเปนที่ปรึกษาใหความชวยเหลือ 
และสนับสนนุใหผูบริหารสายงานหลักตดัสินใจเกี่ยวกบั 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

     

6. หนวยงานการเจาหนาทีต่องเขาไปมีสวนรวมในกระบวนการ
วางแผนจัดทําพันธกิจ และการกําหนดเปาหมายทิศทางของ 
สอศ. (เปนหุนสวนทางกลยทุธ Strategic Partner) 

     

7. หนวยงานการเจาหนาที่มีสวนรวมในการตดิสินใจเกี่ยวกบัเรื่อง 
การบริหารงานบุคคลกับผูบริหารสํานักอื่นๆ ใน สอศ. 

     

8. หนวยงานการเจาหนาทีว่างตวัเปนกลางระหวางผูบริหารและ
บุคลากร ตามความถูกตองและความยุติธรรมเปนสําคัญ 

     

 บทบาทของผูบริหารสวนราชการ 
     

9. ผูบริหารสูงสุดใหความสําคัญวาคนเปนสนิทรัพยที่มี่คาที่สุดใน
องคกร 
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ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
10. มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ใหคนมีอํานาจเพยีงพอควบคู

กับความรับผิดชอบที่ไดรับ 
     

11. สรางบรรยากาศใหเกิดการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  
ความคลองตัวในการปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

     

 บทบาทของผูอํานวยการสํานักอ่ืน ๆ  
ท่ีไมใชผูบริหารดานการบริหารทรัพยากรบคุคล 

     

12. ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษามีบทบาท
รวมกับหนวยงานการเจาหนาที่ในการบริหารทรัพยากรบคุคลให
เกิดประสิทธิผลตามเปาหมายที่กําหนด 

     

13. ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ  ผูบริหารสถานศึกษา และผูอํานวยการ
สํานักอํานวยการมีการแบงปนประสบการณการใชทรัพยากร
บุคคลอยางมีประสิทธิผลรวมกัน 

     

14. ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษาไดรับการ
พัฒนาดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื่อง 

     

15. ผูอํานวยการสํานักตาง ๆ และผูบริหารสถานศึกษาสงเสรมิ
ขาราชการใหทํางานอยางเตม็ศักยภาพเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร 
สอศ. 

     

16. ผูบริหารระดับตาง ๆ ทําหนาที่เปน Coach ชวยใหคําปรึกษาและ
แกไขปญหาใหกับผูใตบังคบับัญชาอยางเหมาะสม 

     

17. ผูบริหารทุกระดับเปนแบบอยางที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
     

5. มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิต 

กับการทํางาน   (12 ขอ) 
     

 ขาราชการมคีวามพึงพอใจตอสภาพแวดลอมบรรยากาศ 
ในการทํางาน 

     

1. สํารวจความพงึพอใจของบุคลากรเปนประจําเกีย่วกับ ระบบงาน 
สภาพแวดลอม สวัสดิการ สัมพันธภาพ และตอบสนอง 
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ความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 
ความคิดเหน็ตามความเหมาะสม 

2. มีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานตามตัวบงชี้ เปาหมาย
ที่ตั้งไวทั้งทางกายภาพ จิตภาพและสังคมภาพใหเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 

     

3 มีการกําหนดเปาหมายเกี่ยวกับการสงเสริมสุขอนามัย  
ความปลอดภยั และการปองกันภยัของบุคลากร 

     

4. มีวิธีการในการสงเสริมสุขอนามัย ความปลอดภัย การปองกันภยั
ใหเหมาะสมกบัการปฏิบัติงาน 

     

5. มีการกําหนดตัวช้ีวดัเกีย่วกบัการสงเสริมสุขอนามัย  
ความปลอดภยั และการปองกันภยัใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

     

 สวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก 
     

6. ใหสวัสดกิารตามที่กฎหมายกําหนดเต็มตามสิทธิของบุคคล 
     

7. มีการจัดสวัสดกิารนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด 
     

8. จัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 
     

9. มีระบบการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศของ สอศ. และสามารถ
เชื่อมโยงกับระบบภายนอกสวนราชการ 

     

10. มีการใชเทคโนโลยีสมัยใหมเพื่อความสะดวกในการทํางาน 
     

 สงเสริมสัมพันธภาพทีด่ ี
     

11. กําหนดนโยบาย โครงการในการสงเสริมความสัมพันธ 
     

12. จัดกิจกรรมเพือ่รักษาความสมัพันธทั้งที่เปนทางการและไมเปน
ทางการ โดยใหทุกฝายมีสวนรวม 
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ภาคผนวก ง 

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
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Reliability 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
A1_1         255.7667      2958.3230        .5565           .9901 
A1_2         255.7333      2953.9264        .6620           .9901 
A1_3         255.9000      2935.0586        .6881           .9901 
A1_4         255.9667      2951.2057        .5842           .9901 
A1_5         256.2000      2937.9586        .6475           .9901 
A2_6         256.2667      2925.5816        .6890           .9901 
A2_7         256.1667      2960.0057        .5268           .9902 
A2_8         256.0667      2951.0989        .5866           .9901 
A2_9         256.3000      2938.7690        .6343           .9901 
A2_10        256.4667      2936.8782        .7406           .9900 
A3_11        256.4667      2935.4299        .7918           .9900 
A3_12        256.5667      2933.6333        .7017           .9900 
B1_1         256.3000      2949.3897        .6029           .9901 
B1_2         256.4333      2934.2540        .7642           .9900 
B1_3         256.2667      2959.9264        .6143           .9901 
B1_4         256.3667      2946.8609        .7316           .9900 
B1_5         256.2000      2936.4414        .7807           .9900 
B2_6         256.0000      2930.2069        .7052           .9900 
B2_7         256.2667      2918.2713        .8262           .9899 
B3_8         256.0000      2941.1034        .7091           .9900 
B3_9         256.0667      2940.2713        .6701           .9901 
C1_1         256.1000      2918.5069        .8791           .9899 
C1_2         256.0667      2927.7195        .7381           .9900 
C1_3         256.2333      2926.5299        .7791           .9900 
C1_4         256.4000      2907.4207        .8202           .9899 
C1_5         255.9000      2942.9207        .6372           .9901 
C2_6         256.3667      2934.5161        .7261           .9900 
C2_7         256.3000      2911.9414        .8039           .9900 
C2_8         256.4000      2928.1793        .8248           .9899 
C2_9         256.5333      2924.1885        .7857           .9900 
C2_10        256.4333      2937.7713        .7275           .9900 
C3_11        256.2000      2920.4414        .8418           .9899 
C3_12        256.3333      2915.1954        .7992           .9900 
C3_13        256.0000      2919.6552        .7762           .9900 
C3_14        256.3000      2919.5966        .7855           .9900 
C3_15        256.1000      2922.0931        .7581           .9900 
C3_16        256.0333      2932.9299        .6966           .9900 
C3_17        256.3000      2927.8034        .7931           .9900 
C3_18        256.4000      2937.2828        .7299           .9900 
C4_19        256.3333      2912.5747        .7981           .9900 
C4_20        256.2333      2902.5989        .8394           .9899 
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  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
C4_21        256.5333      2897.6368        .8263           .9899 
C4_22        256.3000      2926.3552        .7247           .9900 
D1_1         256.5333      2908.0506        .7839           .9900 
D1_2         256.4000      2929.4897        .7216           .9900 
D1_3         256.4000      2909.0069        .7659           .9900 
D1_4         256.2333      2925.3575        .7369           .9900 
D1_5         256.3000      2943.9414        .7254           .9900 
D1_6         256.1667      2940.5575        .7068           .9900 
D1_7         256.4333      2930.2540        .8440           .9899 
D1_8         256.4000      2912.6621        .8786           .9899 
D2_9         256.2667      2899.8575        .8831           .9899 
D2_10        256.3000      2897.7345        .8540           .9899 
D2_11        256.3000      2911.6655        .8062           .9899 
D3_12        256.1333      2925.3609        .8042           .9900 
D3_13        256.3667      2911.7575        .8298           .9899 
D3_14        256.2333      2907.5644        .8982           .9899 
D3_15        256.1000      2919.1276        .7847           .9900 
D3_16        256.1333      2947.7057        .7474           .9900 
D3_17        256.1333      2911.7057        .8198           .9899 
E1_1         256.3000      2895.7345        .8922           .9899 
E1_2         256.2333      2914.3230        .8106           .9899 
E1_3         256.2000      2916.7172        .8466           .9899 
E1_4         256.2000      2902.9241        .8623           .9899 
E1_5         256.3333      2905.5402        .8123           .9899 
E2_6         255.9667      2923.4816        .8363           .9899 
E2_7         256.3000      2919.7345        .7843           .9900 
E2_8         256.1333      2929.5678        .7347           .9900 
E2_9         256.0333      2918.2402        .8066           .9899 
E2_10        255.7333      2950.7540        .7008           .9900 
E3_11        256.1667      2923.4540        .8503           .9899 
E3_12        256.1667      2908.0057        .8734           .9899 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 72 
 
Alpha =    .9901 
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Reliability 
 ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
A1_1          40.0667        72.2713        .6266           .9543 
A1_2          40.0333        70.9989        .7976           .9500 
A1_3          40.2000        66.5103        .8946           .9462 
A1_4          40.2667        69.0989        .7935           .9496 
A1_5          40.5000        67.5000        .8084           .9491 
A2_6          40.5667        65.4264        .8468           .9480 
A2_7          40.4667        70.3264        .7582           .9507 
A2_8          40.3667        68.7230        .8228           .9487 
A2_9          40.6000        67.0759        .8287           .9484 
A2_10         40.7667        68.4609        .8503           .9479 
A3_11         40.7667        70.3230        .7523           .9508 
A3_12         40.8667        71.2920        .5752           .9565 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 12 
 
Alpha =    .9540 
 

Reliability 
 
 ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
B1_1          29.0667        32.4092        .4776           .9190 
B1_2          29.2000        29.5448        .7986           .8970 
B1_3          29.0333        33.3437        .5040           .9157 
B1_4          29.1333        31.4299        .6985           .9045 
B1_5          28.9667        29.8264        .8141           .8964 
B2_6          28.7667        29.0126        .7333           .9019 
B2_7          29.0333        28.0333        .8506           .8924 
B3_8          28.7667        29.9782        .7696           .8992 
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B3_9          28.8333        30.3506        .6681           .9063 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items =  9 
 
Alpha =    .9137 
 

Reliability 
 
 ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
C1_1          74.8000       297.8897        .8470           .9723 
C1_2          74.7667       300.2540        .7206           .9733 
C1_3          74.9333       299.7195        .7675           .9729 
C1_4          75.1000       293.5414        .8115           .9725 
C1_5          74.6000       303.8345        .6581           .9738 
C2_6          75.0667       299.5126        .8017           .9726 
C2_7          75.0000       294.0000        .8220           .9724 
C2_8          75.1000       298.7828        .8639           .9722 
C2_9          75.2333       298.7368        .7814           .9728 
C2_10         75.1333       302.8092        .7320           .9732 
C3_11         74.9000       297.3345        .8459           .9722 
C3_12         75.0333       295.2057        .8132           .9725 
C3_13         74.7000       298.1483        .7462           .9731 
C3_14         75.0000       298.0690        .7574           .9730 
C3_15         74.8000       295.4069        .8295           .9723 
C3_16         74.7333       300.1333        .7318           .9732 
C3_17         75.0000       300.4828        .7706           .9729 
C3_18         75.1000       302.7138        .7324           .9732 
C4_19         75.0333       293.8264        .8264           .9724 
C4_20         74.9333       291.0989        .8556           .9721 
C4_21         75.2333       289.9782        .8289           .9724 
C4_22         75.0000       299.3793        .7194           .9733 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 22 
 
Alpha =    .9740 
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Reliability 
 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
D1_1          57.0333       180.9989        .7669           .9686 
D1_2          56.9000       186.1621        .7115           .9692 
D1_3          56.9000       181.0586        .7538           .9689 
D1_4          56.7333       186.4782        .6763           .9697 
D1_5          56.8000       190.0276        .7089           .9693 
D1_6          56.6667       188.7816        .7059           .9692 
D1_7          56.9333       186.7540        .8228           .9679 
D1_8          56.9000       181.9552        .8746           .9669 
D2_9          56.7667       179.0816        .8671           .9670 
D2_10         56.8000       177.6138        .8681           .9670 
D2_11         56.8000       180.3724        .8456           .9673 
D3_12         56.6333       184.5161        .8229           .9677 
D3_13         56.8667       180.3954        .8720           .9669 
D3_14         56.7333       180.8230        .8895           .9667 
D3_15         56.6000       182.6621        .8100           .9678 
D3_16         56.6333       190.3092        .7658           .9688 
D3_17         56.6333       180.7230        .8484           .9673 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 17 
 
Alpha =    .9699 
 

Reliability 
 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
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E1_1          40.7000        97.0448        .9356           .9715 
E1_2          40.6333       100.1023        .8716           .9731 
E1_3          40.6000       100.9379        .8950           .9725 
E1_4          40.6000        97.9034        .9279           .9717 
E1_5          40.7333        97.7195        .9026           .9724 
E2_6          40.3667       102.7920        .8546           .9735 
E2_7          40.7000       100.7000        .8669           .9732 
E2_8          40.5333       102.2575        .8347           .9739 
E2_9          40.4333       101.0816        .8573           .9734 
E2_10         40.1333       107.3609        .7613           .9758 
E3_11         40.5667       101.9782        .9170           .9722 
E3_12         40.5667       101.9092        .7874           .9751 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 12 
Alpha =    .9754 
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ภาคผนวก จ 
ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไป 

 
 



 251

Frequencies 
 
 Statistics 
 

  POS SEX EDU AGE TIM 
N Valid 808 808 808 808 808 

Missing 0 0 0 0 0 
Mean 1.85 1.19 1.85 50.25 26.26 
Minimum 1 1 1 39 15 
Maximum 2 2 3 60 45 

 

Frequency Table 
 POS 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 1 123 15.2 15.2 15.2

2 685 84.8 84.8 100.0
Total 808 100.0 100.0  

 
 SEX 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 1 657 81.3 81.3 81.3

2 151 18.7 18.7 100.0
Total 808 100.0 100.0  

 
 EDU 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 1 132 16.3 16.3 16.3

2 666 82.4 82.4 98.8
3 10 1.2 1.2 100.0
Total 808 100.0 100.0  

 
 AGE 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 39 4 .5 .5 .5

40 20 2.5 2.5 3.0
41 17 2.1 2.1 5.1
42 21 2.6 2.6 7.7
43 21 2.6 2.6 10.3
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44 21 2.6 2.6 12.9
45 30 3.7 3.7 16.6
46 27 3.3 3.3 19.9
47 46 5.7 5.7 25.6
48 80 9.9 9.9 35.5
49 56 6.9 6.9 42.5
50 81 10.0 10.0 52.5
51 62 7.7 7.7 60.1
52 58 7.2 7.2 67.3
53 49 6.1 6.1 73.4
54 45 5.6 5.6 79.0
55 41 5.1 5.1 84.0
56 45 5.6 5.6 89.6
57 31 3.8 3.8 93.4
58 25 3.1 3.1 96.5
59 23 2.8 2.8 99.4
60 5 .6 .6 100.0
Total 808 100.0 100.0  

 
 TIM 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 15 8 1.0 1.0 1.0

16 16 2.0 2.0 3.0
17 11 1.4 1.4 4.3
18 20 2.5 2.5 6.8
19 25 3.1 3.1 9.9
20 40 5.0 5.0 14.9
21 23 2.8 2.8 17.7
22 38 4.7 4.7 22.4
23 25 3.1 3.1 25.5
24 48 5.9 5.9 31.4
25 80 9.9 9.9 41.3
26 86 10.6 10.6 52.0
27 70 8.7 8.7 60.6
28 73 9.0 9.0 69.7
29 40 5.0 5.0 74.6
30 57 7.1 7.1 81.7
31 34 4.2 4.2 85.9
32 34 4.2 4.2 90.1
33 21 2.6 2.6 92.7
34 15 1.9 1.9 94.6
35 21 2.6 2.6 97.2
36 12 1.5 1.5 98.6
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37 5 .6 .6 99.3
38 4 .5 .5 99.8
43 1 .1 .1 99.9
45 1 .1 .1 100.0
Total 808 100.0 100.0  

 
 

Frequencies 
Statistics 

 

  N_AGE N_TIM 
N Valid 808 808

Missin
g 0 0

 

Frequency Table 
 N_AGE 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 1.00 104 12.9 12.9 12.9

2.00 239 29.6 29.6 42.5
3.00 295 36.5 36.5 79.0
4.00 170 21.0 21.0 100.0
Total 808 100.0 100.0  

 
 N_TIM 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 1.00 120 14.9 14.9 14.9

2.00 214 26.5 26.5 41.3
3.00 326 40.3 40.3 81.7
4.00 125 15.5 15.5 97.2
5.00 21 2.6 2.6 99.8
6.00 2 .2 .2 100.0
Total 808 100.0 100.0  

 

Descriptives 
 
 Descriptive Statistics 
 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
A1_1 808 1 5 4.18 .770 
A1_2 808 1 5 3.97 .790 
A1_3 808 1 5 3.92 .905 
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A1_4 808 1 5 3.91 .911 
A1_5 808 1 5 3.64 .981 
A2_6 808 1 5 3.67 1.030 
A2_7 808 1 5 3.65 .988 
A2_8 808 1 5 3.69 .995 
A2_9 808 1 5 3.54 1.055 
A2_10 808 1 5 3.46 1.038 
A3_11 808 1 5 3.53 1.116 
A3_12 808 1 5 3.42 1.120 
B1_1 808 1 5 3.61 .935 
B1_2 808 1 5 3.65 .997 
B1_3 808 1 5 3.46 .948 
B1_4 808 1 5 3.48 1.022 
B1_5 808 1 5 3.61 .974 
B2_6 808 1 5 3.75 .965 
B2_7 808 1 5 3.61 .985 
B3_8 808 1 5 3.85 .925 
B3_9 808 1 5 3.77 .979 
C1_1 808 1 5 3.64 .915 
C1_2 808 1 5 3.56 1.011 
C1_3 808 1 5 3.62 .989 
C1_4 808 1 5 3.34 1.117 
C1_5 808 1 5 3.74 .970 
C2_6 808 1 5 3.53 1.033 
C2_7 808 1 5 3.53 1.027 
C2_8 808 1 5 3.42 .998 
C2_9 808 1 5 3.38 1.031 
C2_10 808 1 5 3.53 1.028 
C3_11 808 1 5 3.71 .998 
C3_12 808 1 5 3.65 1.025 
C3_13 808 1 5 3.78 .992 
C3_14 808 1 5 3.57 1.044 
C3_15 808 1 5 3.66 .885 
C3_16 808 1 5 3.81 .914 
C3_17 808 1 5 3.58 .915 
C3_18 808 1 5 3.42 .934 
C4_19 808 1 5 3.40 1.071 
C4_20 808 1 5 3.41 1.044 
C4_21 808 1 5 3.29 1.080 
C4_22 808 1 5 3.44 1.082 
D1_1 808 1 5 3.38 1.073 
D1_2 808 1 5 3.53 1.085 
D1_3 808 1 5 3.48 1.158 
D1_4 808 1 5 3.50 1.084 
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D2_5 808 1 5 3.46 .977 
D2_6 808 1 5 3.50 .973 
D2_7 808 1 5 3.37 .984 
D2_8 808 1 5 3.50 .988 
D3_9 808 1 5 3.72 1.086 
D3_10 808 1 5 3.63 1.041 
D3_11 808 1 5 3.61 1.051 
D4_12 808 1 5 3.62 .972 
D4_13 808 1 5 3.53 1.005 
D4_14 808 1 5 3.59 1.017 
D4_15 808 1 5 3.81 .917 
D4_16 808 1 5 3.67 .970 
D4_17 808 1 5 3.69 1.036 
E1_1 808 1 5 3.45 1.037 
E1_2 808 1 5 3.65 .990 
E1_3 808 1 5 3.56 .978 
E1_4 808 1 5 3.55 .973 
E1_5 808 1 5 3.46 1.000 
E2_6 808 1 5 3.78 .984 
E2_7 808 1 5 3.37 1.044 
E2_8 808 1 5 3.70 .949 
E2_9 808 1 5 3.79 .926 
E2_10 808 1 5 3.95 .868 
E3_11 808 1 5 3.64 .958 
E3_12 808 1 5 3.61 1.006 
Valid N (listwise) 808      
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ภาคผนวก ฉ 
ผลการวิเคราะหองคประกอบ 
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Factor Analysis 
KMO and Bartlett's Test

.987

67925.07
2556
.000

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.

Approx. Chi-Square
df
Sig.

Bartlett's Test of
Sphericity
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Communalities

1.000 .653
1.000 .731
1.000 .704
1.000 .681
1.000 .696
1.000 .689
1.000 .788
1.000 .768
1.000 .791
1.000 .774
1.000 .693
1.000 .653
1.000 .524
1.000 .655
1.000 .656
1.000 .692
1.000 .680
1.000 .749
1.000 .773
1.000 .815
1.000 .802
1.000 .743
1.000 .723
1.000 .654
1.000 .685
1.000 .603
1.000 .776
1.000 .802
1.000 .771
1.000 .792
1.000 .771
1.000 .744
1.000 .764
1.000 .728
1.000 .704
1.000 .727
1.000 .684
1.000 .721
1.000 .682
1.000 .721
1.000 .750
1.000 .728
1.000 .635
1.000 .770
1.000 .745
1.000 .705
1.000 .716
1.000 .727
1.000 .750
1.000 .740
1.000 .713

A1_1
A1_2
A1_3
A1_4
A1_5
A2_6
A2_7
A2_8
A2_9
A2_10
A3_11
A3_12
B1_1
B1_2
B1_3
B1_4
B1_5
B2_6
B2_7
B3_8
B3_9
C1_1
C1_2
C1_3
C1_4
C1_5
C2_6
C2_7
C2_8
C2_9
C2_10
C3_11
C3_12
C3_13
C3_14
C3_15
C3_16
C3_17
C3_18
C4_19
C4_20
C4_21
C4_22
D1_1
D1_2
D1_3
D1_4
D2_5
D2_6
D2_7
D2 8

Initial Extraction
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Total Variance Explained

44.533 61.851 61.851 44.533 61.851 61.851 14.113 19.602 19.602
2.356 3.272 65.123 2.356 3.272 65.123 12.430 17.263 36.865
1.694 2.353 67.476 1.694 2.353 67.476 9.946 13.813 50.679
1.416 1.966 69.442 1.416 1.966 69.442 6.653 9.240 59.919
1.172 1.627 71.069 1.172 1.627 71.069 5.163 7.171 67.090
1.081 1.501 72.570 1.081 1.501 72.570 3.946 5.480 72.570
.899 1.248 73.819
.890 1.237 75.055
.816 1.133 76.189
.726 1.008 77.197
.673 .934 78.131
.636 .883 79.014
.608 .844 79.858
.584 .811 80.669
.544 .756 81.425
.501 .696 82.121
.492 .683 82.804
.463 .643 83.446
.452 .628 84.074
.425 .590 84.665
.419 .583 85.248
.395 .548 85.796
.384 .533 86.329
.377 .524 86.853
.371 .516 87.369
.348 .484 87.853
.337 .468 88.321
.325 .452 88.773
.320 .444 89.217
.309 .429 89.646
.306 .425 90.071
.287 .398 90.469
.273 .379 90.848
.269 .374 91.221
.266 .370 91.591
.260 .361 91.953
.249 .345 92.298
.245 .340 92.638
.239 .331 92.969
.231 .321 93.290
.226 .314 93.605
.219 .303 93.908
.216 .300 94.209
.210 .291 94.500
.204 .283 94.783
.195 .271 95.054
.190 .265 95.319
.188 .261 95.580
.180 .250 95.830
.179 .249 96.078
.174 .241 96.320
.168 .233 96.553
.163 .227 96.780
.160 .222 97.002
.155 .216 97.218
.149 .207 97.425
.148 .205 97.630
.144 .200 97.830
.141 .195 98.025
.138 .192 98.217
.132 .183 98.400
.130 .181 98.581
.122 .170 98.751
.118 .164 98.916
.115 .160 99.076
.114 .158 99.234
.106 .147 99.381
.102 .142 99.523
.098 .136 99.659
.093 .130 99.789
.080 .112 99.901
.072 .099 100.000

Component
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
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Component Matrix a

.853 .056 -.243 -.043 -.104 -.012

.850 .076 -.223 -.044 -.101 .046

.846 .100 -.209 .022 .007 .047

.845 .167 -.023 .020 .012 -.022

.842 .044 -.214 -.104 -.034 .031

.841 .061 -.225 -.044 -.077 .043

.840 .075 -.240 -.028 -.076 .014

.839 .059 -.207 .055 .073 .080

.838 .015 -.195 -.066 -.055 .036

.837 .107 -.082 .059 -.025 -.015

.835 .063 -.138 .108 .098 .054

.834 .002 -.147 -.042 -.031 .019

.832 -.139 .095 -.128 .111 -.155

.831 -.300 .030 -.102 -.172 .067

.829 -.036 -.158 -.175 .025 -.032

.827 .012 -.149 -.061 .071 -.037

.822 -.037 -.094 .071 .073 .160

.821 -.147 .091 -.032 .130 -.138

.821 -.284 .093 -.046 -.190 .122

.816 -.331 .083 -.042 -.173 .099

.816 .060 -.115 .029 -.010 .042

.816 .018 -.236 -.030 -.071 .030

.815 -.150 .157 -.100 .116 -.157

.813 -.186 .085 -.131 -.010 -.076

.811 .137 .015 -.104 -.036 -.054

.811 -.297 .097 -.090 -.160 .068

.808 -.211 .110 -.131 -.157 .033

.808 -.019 -.205 -.097 -.026 -.003

.807 .136 .037 .027 .059 -.066

.806 .240 .038 -.129 -.166 -.144

.804 -.135 .080 -.116 .132 -.135

.804 -.209 .138 -.086 .128 -.145

.804 .001 -.199 .142 .049 .137

.803 -.007 -.165 .100 .074 .197

.803 -.146 .087 -.097 .145 -.097

.801 -.103 .025 -.045 .204 -.131

.799 -.197 .141 -.078 .076 -.018

.795 .057 .050 .282 -.032 -.235

.791 .285 .081 -.153 -.185 -.141

.790 -.013 -.218 .095 .075 .134

.789 .232 -.006 -.053 -.092 -.071

.789 .036 -.033 .067 .145 .053

.788 -.052 .007 -.063 .285 -.135

.785 .293 .174 -.095 -.156 -.151

.784 .009 -.133 .005 .104 .199

.783 -.256 .120 .030 .151 -.012

.782 .285 .128 -.069 -.188 -.132

.781 .191 .012 -.069 .062 -.007

.778 -.207 .103 .048 -.120 .099

.777 -.001 -.077 .122 .138 .200

.775 -.026 -.012 -.074 .369 -.083

.774 .175 -.018 -.001 -.132 -.072

.772 -.234 .072 .055 -.091 .057

.771 .195 .031 -.130 -.014 -.066

.771 -.302 .110 -.013 -.182 .071

.760 -.003 -.010 -.113 .369 -.117

.748 -.326 .059 -.090 -.147 .067

.747 -.062 -.219 .105 -.109 .045

.739 .101 .069 .371 -.034 -.222

.737 .102 .079 .472 -.046 -.172

.735 .065 -.068 .193 .045 .124

.734 .106 .012 .457 -.096 -.183

.732 .294 .190 -.169 -.079 .064

.726 .323 .186 -.092 -.083 -.092

.726 -.195 .176 .372 -.025 -.029

.723 -.259 .127 .315 -.075 -.059

.714 .311 .221 -.106 -.029 .115

.704 -.297 .200 -.034 -.104 .046

.671 .109 .090 -.045 .208 .095

.665 .338 .275 -.027 -.012 .265

.594 .281 .413 .019 .118 .338

.517 .179 .427 .167 .140 .351

C2_7
C2_9
C2_10
C1_1
D1_1
C2_8
C2_6
C3_12
C4_20
C1_2
C3_11
C4_19
D3_11
E1_5
D1_2
D1_4
C3_17
D4_14
E1_3
E1_4
C1_4
C4_21
D4_12
D4_17
B1_4
E1_2
E1_1
D1_3
B1_5
A2_10
D3_10
D4_13
C3_13
C3_15
D3_9
D2_8
D4_16
B2_7
A2_9
C3_14
A3_11
C1_3
D2_5
A2_7
C3_18
D4_15
A2_8
B1_2
E3_11
C3_16
D2_6
A3_12
E3_12
B1_3
E2_8
D2_7
E2_7
C4_22
B2_6
B3_8
C1_5
B3_9
A1_5
A2_6
E2_10
E2_9
A1_4
E2_6
B1_1
A1_3
A1_2
A1_1

1 2 3 4 5 6
Component

Extraction Method: Principal Component Analysis.
6 components extracted.a.  
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Rotated Component Matrix a

.651 .293 .287 .283 .239 .189

.646 .317 .186 .245 .234 .192

.644 .291 .364 .249 .231 .157

.644 .321 .196 .217 .283 .213

.643 .356 .418 .182 .181 .104

.643 .333 .404 .207 .200 .079

.638 .353 .395 .201 .177 .101

.638 .361 .423 .206 .202 .048

.635 .339 .183 .226 .225 .270

.626 .363 .353 .204 .183 .070

.624 .362 .397 .258 .128 .096

.607 .387 .375 .235 .160 .100

.598 .331 .214 .266 .138 .282

.593 .285 .279 .305 .300 .224

.580 .384 .352 .274 .134 .054

.578 .386 .237 .124 .276 .059

.574 .389 .210 .264 .227 .274

.564 .393 .361 .260 .189 .120

.561 .319 .157 .269 .241 .335

.549 .334 .350 .239 .241 .183

.548 .341 .349 .364 .186 .107

.542 .409 .380 .359 .085 .062

.523 .314 .407 .247 .301 .182

.512 .267 .215 .185 .328 .285

.486 .281 .460 .288 .278 .234

.485 .298 .259 .350 .259 .269

.363 .744 .227 .175 .177 .157

.370 .725 .260 .150 .171 .188

.400 .720 .275 .200 .137 .111

.340 .720 .271 .205 .149 .149

.313 .704 .232 .155 .205 .153

.332 .695 .214 .193 .124 .107

.204 .662 .207 .216 .181 .189

.324 .661 .349 .220 .130 .153

.349 .608 .232 .168 .247 .224

.354 .600 .208 .204 .261 .178

.319 .573 .339 .375 .161 .114

.296 .556 .264 .409 .180 .208

.262 .549 .115 .192 .520 .154

.310 .542 .144 .441 .256 .215

.259 .534 .283 .507 .218 .131

.252 .507 .341 .504 .219 .149

.329 .282 .711 .196 .189 .155

.258 .276 .700 .214 .250 .216

.297 .279 .682 .171 .261 .197

.366 .300 .667 .214 .208 .128

.245 .208 .644 .224 .210 .277

.290 .261 .605 .189 .085 .367

.424 .255 .563 .216 .229 .177

.283 .226 .554 .187 .115 .442

.382 .267 .537 .296 .154 .195

.419 .293 .517 .173 .270 .147

.415 .329 .512 .288 .181 .184

.430 .239 .462 .320 .179 .255

.405 .278 .430 .338 .293 .232

.391 .245 .264 .636 .144 .180

.413 .266 .230 .621 .168 .205

.380 .319 .270 .582 .209 .155

.366 .394 .273 .526 .233 .136

.307 .498 .355 .504 .193 .118

.313 .470 .323 .498 .185 .125

.321 .476 .292 .490 .186 .156

.317 .478 .295 .486 .265 .141

.347 .218 .278 .369 .123 .358

.320 .236 .294 .175 .708 .196

.361 .234 .313 .135 .694 .136

.304 .240 .343 .228 .639 .145

.335 .306 .375 .280 .579 .113

.250 .493 .112 .203 .563 .244

.160 .191 .338 .164 .114 .718

.112 .201 .176 .128 .209 .713

.275 .195 .471 .106 .118 .586

C3_12
C3_14
C2_10
C3_13
C2_9
C2_6
C2_8
C2_7
C3_15
C4_21
D1_1
C4_20
C3_18
C3_11
D1_3
C4_22
C3_17
C4_19
C3_16
C1_4
D1_4
D1_2
C1_2
C1_5
C1_1
C1_3
E1_4
E1_3
E1_5
E1_2
E2_8
E2_7
E2_6
E1_1
E3_11
E3_12
D4_17
D4_16
E2_9
D4_15
D4_13
D4_12
A2_9
A2_7
A2_8
A2_10
A2_6
A1_5
A3_11
A1_4
B1_3
A3_12
B1_4
B1_2
B1_5
D2_7
D2_6
D2_5
D2_8
D3_11
D3_10
D3_9
D4_14
B1_1
B3_8
B3_9
B2_6
B2_7
E2_10
A1_2
A1_1
A1_3

1 2 3 4 5 6
Component

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Rotation converged in 10 iterations.a.  
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Component Transformation Matrix

.540 .495 .438 .355 .297 .242

.109 -.721 .598 -.136 .037 .302
-.758 .259 .187 .092 .115 .549
.065 -.154 -.381 -.240 .864 .150
.056 -.364 -.400 .792 -.072 .267
.338 .114 -.334 -.402 -.381 .674

Component
1
2
3
4
5
6

1 2 3 4 5 6

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

 
Factor Analysis 

KMO and Bartlett's Test

.987

59692.76
2016
.000

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.

Approx. Chi-Square
df
Sig.

Bartlett's Test of
Sphericity
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Communalities

1.000 .681
1.000 .734
1.000 .719
1.000 .683
1.000 .699
1.000 .692
1.000 .791
1.000 .768
1.000 .794
1.000 .780
1.000 .696
1.000 .659
1.000 .650
1.000 .686
1.000 .750
1.000 .781
1.000 .814
1.000 .797
1.000 .721
1.000 .681
1.000 .596
1.000 .778
1.000 .803
1.000 .769
1.000 .789
1.000 .772
1.000 .742
1.000 .765
1.000 .736
1.000 .708
1.000 .734
1.000 .690
1.000 .726
1.000 .679
1.000 .722
1.000 .749
1.000 .727
1.000 .629
1.000 .769
1.000 .742
1.000 .703
1.000 .722
1.000 .780
1.000 .797
1.000 .794
1.000 .743
1.000 .726
1.000 .756
1.000 .748
1.000 .706
1.000 .700
1.000 .714
1.000 .756
1.000 .799
1.000 .815
1.000 .826
1.000 .827
1.000 .644
1.000 .705
1.000 .744
1.000 .718
1.000 .737
1.000 .681
1.000 .667

A1_1
A1_2
A1_3
A1_4
A1_5
A2_6
A2_7
A2_8
A2_9
A2_10
A3_11
A3_12
B1_3
B1_4
B2_6
B2_7
B3_8
B3_9
C1_2
C1_4
C1_5
C2_6
C2_7
C2_8
C2_9
C2_10
C3_11
C3_12
C3_13
C3_14
C3_15
C3_16
C3_17
C3_18
C4_19
C4_20
C4_21
C4_22
D1_1
D1_2
D1_3
D1_4
D2_5
D2_6
D2_7
D2_8
D3_11
D4_12
D4_13
D4_15
D4_16
D4_17
E1_1
E1_2
E1_3
E1_4
E1_5
E2_6
E2_7
E2_8
E2_9
E2_10
E3_11
E3_12

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.  



 

264

Total Variance Explained

39.576 61.838 61.838 39.576 61.838 61.838 13.336 20.837 20.837
2.231 3.485 65.323 2.231 3.485 65.323 11.809 18.451 39.288
1.671 2.611 67.934 1.671 2.611 67.934 9.029 14.107 53.396
1.392 2.175 70.109 1.392 2.175 70.109 4.885 7.633 61.029
1.098 1.716 71.825 1.098 1.716 71.825 4.462 6.972 68.001
1.038 1.621 73.446 1.038 1.621 73.446 3.485 5.446 73.446
.856 1.338 74.784
.794 1.241 76.025
.740 1.157 77.182
.656 1.026 78.208
.608 .950 79.158
.593 .927 80.085
.557 .870 80.955
.522 .816 81.771
.489 .764 82.535
.463 .723 83.258
.458 .716 83.974
.453 .708 84.682
.409 .639 85.320
.398 .622 85.943
.383 .599 86.542
.370 .578 87.120
.341 .533 87.652
.340 .531 88.183
.332 .519 88.701
.320 .499 89.201
.300 .469 89.670
.288 .449 90.119
.287 .449 90.568
.276 .431 90.999
.258 .403 91.401
.255 .398 91.799
.249 .389 92.188
.244 .382 92.570
.239 .373 92.943
.228 .356 93.299
.224 .349 93.649
.214 .334 93.983
.212 .332 94.315
.203 .318 94.633
.200 .313 94.946
.196 .307 95.253
.190 .297 95.550
.179 .280 95.830
.178 .278 96.108
.171 .267 96.376
.166 .259 96.635
.161 .252 96.887
.157 .246 97.132
.156 .243 97.375
.149 .233 97.609
.148 .231 97.840
.143 .224 98.063
.136 .212 98.276
.133 .207 98.483
.124 .194 98.676
.121 .189 98.866
.120 .188 99.054
.113 .177 99.230
.108 .169 99.400
.106 .165 99.565
.103 .161 99.726
.095 .148 99.874
.081 .126 100.000

Component
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
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Component Matrix a

.855      

.854      

.846      

.844      

.843      

.842      

.841      

.839      

.837      

.836      

.835      

.835      

.828      

.828      

.826      

.825      

.822      

.821      

.819      

.814      

.814      

.813      

.812      

.812      

.809      

.808      

.808      

.806      

.804      

.802      

.800      

.797      

.795      

.792      

.792      

.789      

.786      

.784      

.783      

.783      

.782      

.782      

.776      

.776      

.774      

.773      

.772      

.768      

.756      

.753      

.751      

.739      

.739      

.737      

.734      

.731      

.727      

.725      

.723      

.713      

.704      

.666      

.593      

.516      

C2_7
C2_9
C2_10
D1_1
C2_8
C2_6
C4_20
C3_12
C4_19
C1_2
E1_5
C3_11
D1_4
D1_2
D3_11
E1_3
C3_17
C4_21
E1_4
C1_4
D4_12
E1_2
E1_1
D4_17
D1_3
A2_10
B1_4
C3_13
C3_15
D4_13
D2_8
D4_16
B2_7
C3_14
A2_9
A3_11
D2_5
A2_7
C3_18
A2_8
E3_11
D4_15
C3_16
A3_12
E3_12
E2_8
D2_6
B1_3
D2_7
C4_22
E2_7
B3_8
B2_6
B3_9
C1_5
A1_5
E2_10
E2_9
A2_6
A1_4
E2_6
A1_3
A1_2
A1_1

1 2 3 4 5 6
Component

Extraction Method: Principal Component Analysis.
6 components extracted.a.  
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Rotated Component Matrix a

.665      

.662      

.659      

.654      

.652      

.651      

.646      

.643      

.641      

.629      

.625      

.612      

.605      

.601      

.598      

.592      

.586      

.583      

.569      

.560      

.554      

.554      

.537      

.515      
 .754     
 .732     
 .729     
 .727     
 .717     
 .701     
 .681     
 .667     
 .607     
 .597     
 .586     
 .581     
 .567     
 .559  .528   
 .550     
 .522     
 .512     
  .715    
  .705    
  .683    
  .673    
  .651    
  .612    
  .568    
  .560    
  .540    
  .521    
  .514    
   .710   
   .693   
   .644   
   .587   
 .504  .569   
    .670  
    .650  
    .616  
    .535  
     .735
     .714
     .599

C3_12
C3_13
C3_14
C2_10
C3_15
C2_6
C2_7
C2_9
C2_8
C4_21
D1_1
C4_20
C3_18
C3_11
D1_3
C3_17
C3_16
C4_22
C4_19
D1_4
C1_4
D1_2
C1_2
C1_5
E1_4
E1_2
E1_3
E1_5
E2_8
E2_7
E2_6
E1_1
E3_11
E3_12
D4_17
D4_16
D4_15
E2_9
D4_13
D4_12
D3_11
A2_9
A2_7
A2_8
A2_10
A2_6
A1_5
A3_11
A1_4
B1_3
A3_12
B1_4
B3_8
B3_9
B2_6
B2_7
E2_10
D2_7
D2_6
D2_5
D2_8
A1_1
A1_2
A1_3

1 2 3 4 5 6
Component

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Rotation converged in 9 iterations.a.  
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Component Transformation Matrix

.557 .511 .440 .304 .296 .234

.068 -.718 .616 .032 -.078 .306
-.734 .313 .161 .166 -.009 .556
.099 -.227 -.400 .858 -.172 .115
.162 -.220 -.464 -.251 .581 .556
.332 .158 -.164 -.282 -.734 .469

Component
1
2
3
4
5
6

1 2 3 4 5 6

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

 
 
Factor Analysis 

Communalities

1.000 .753
1.000 .699
1.000 .674
1.000 .762
1.000 .692
1.000 .761
1.000 .778
1.000 .771
1.000 .757
1.000 .722
1.000 .754
1.000 .745
1.000 .643
1.000 .724
1.000 .697
1.000 .697
1.000 .628
1.000 .609
1.000 .722
1.000 .710
1.000 .680
1.000 .705
1.000 .703
1.000 .558

C3_12
C3_13
C3_14
C2_10
C3_15
C2_6
C2_7
C2_9
C2_8
C4_21
D1_1
C4_20
C3_18
C3_11
D1_3
C3_17
C3_16
C4_22
C4_19
D1_4
C1_4
D1_2
C1_2
C1_5

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Total Variance Explained

16.946 70.606 70.606 16.946 70.606 70.606
.851 3.547 74.153
.644 2.684 76.837
.587 2.448 79.284
.492 2.050 81.334
.464 1.932 83.266
.374 1.559 84.824
.331 1.381 86.206
.323 1.345 87.551
.310 1.292 88.842
.281 1.173 90.015
.254 1.059 91.074
.241 1.004 92.077
.228 .951 93.028
.220 .918 93.946
.206 .860 94.807
.199 .828 95.635
.189 .787 96.422
.162 .676 97.098
.158 .657 97.754
.146 .607 98.361
.142 .593 98.954
.134 .557 99.511
.117 .489 100.000

Component
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
Component Matrixa

.868

.836

.821

.873

.832

.872

.882

.878

.870

.850

.869

.863

.802

.851

.835

.835

.792

.780

.850

.842

.825

.840

.839

.747

C3_12
C3_13
C3_14
C2_10
C3_15
C2_6
C2_7
C2_9
C2_8
C4_21
D1_1
C4_20
C3_18
C3_11
D1_3
C3_17
C3_16
C4_22
C4_19
D1_4
C1_4
D1_2
C1_2
C1_5

1

Compone
nt

Extraction Method: Principal Component Analysis.
1 components extracted.a. 
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Rotated Component Matrixa

Only one component was extracted.
The solution cannot be rotated.

a. 

 
Component Score Coefficient Matrix

.051

.049

.048

.052

.049

.051

.052

.052

.051

.050

.051

.051

.047

.050

.049

.049

.047

.046

.050

.050

.049

.050

.049

.044

C3_12
C3_13
C3_14
C2_10
C3_15
C2_6
C2_7
C2_9
C2_8
C4_21
D1_1
C4_20
C3_18
C3_11
D1_3
C3_17
C3_16
C4_22
C4_19
D1_4
C1_4
D1_2
C1_2
C1_5

1

Compone
nt

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
Component Scores.

 
Component Score Covariance Matrix

1.000
Component
1

1

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

Component Scores.
 

Factor Analysis 
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Communalities

1.000 .798
1.000 .780
1.000 .789
1.000 .702
1.000 .680
1.000 .602
1.000 .740
1.000 .666
1.000 .656
1.000 .716
1.000 .701
1.000 .681
1.000 .705
1.000 .703
1.000 .700
1.000 .804

E1_4
E1_2
E1_3
E2_8
E2_7
E2_6
E1_1
E3_11
E3_12
D4_17
D4_16
D4_15
D4_13
D4_12
D3_11
E1_5

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.
 

Total Variance Explained

11.423 71.393 71.393 11.423 71.393 71.393
.795 4.967 76.360
.626 3.912 80.272
.453 2.834 83.106
.438 2.740 85.846
.329 2.053 87.899
.310 1.936 89.835
.286 1.791 91.625
.264 1.652 93.278
.208 1.302 94.580
.172 1.073 95.653
.170 1.061 96.714
.154 .964 97.678
.147 .917 98.594
.130 .810 99.404
.095 .596 100.000

Component
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Component Matrixa

.894

.883

.888

.838

.825

.776

.860

.816

.810

.846

.837

.825

.840

.838

.837

.897

E1_4
E1_2
E1_3
E2_8
E2_7
E2_6
E1_1
E3_11
E3_12
D4_17
D4_16
D4_15
D4_13
D4_12
D3_11
E1_5

1

Compone
nt

Extraction Method: Principal Component Analysis.
1 components extracted.a. 

 
Rotated Component Matrixa

Only one component was extracted.
The solution cannot be rotated.

a. 
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Component Score Coefficient Matrix

.078

.077

.078

.073

.072

.068

.075

.071

.071

.074

.073

.072

.074

.073

.073

.079

E1_4
E1_2
E1_3
E2_8
E2_7
E2_6
E1_1
E3_11
E3_12
D4_17
D4_16
D4_15
D4_13
D4_12
D3_11
E1_5

1

Compone
nt

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
Component Scores.  
Component Score Covariance Matrix

1.000
Component
1

1

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

Component Scores.
 

Factor Analysis 
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Communalities

1.000 .783
1.000 .776
1.000 .756
1.000 .775
1.000 .688
1.000 .662
1.000 .710
1.000 .629
1.000 .658
1.000 .655
1.000 .678

A2_9
A2_7
A2_8
A2_10
A2_6
A1_5
A3_11
A1_4
B1_3
A3_12
B1_4

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.
 

Total Variance Explained

7.771 70.646 70.646 7.771 70.646 70.646
.586 5.326 75.972
.540 4.907 80.879
.437 3.973 84.852
.345 3.141 87.992
.281 2.552 90.544
.274 2.491 93.035
.254 2.311 95.346
.205 1.862 97.208
.157 1.426 98.634
.150 1.366 100.000

Component
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Component Matrixa

.885

.881

.870

.880

.829

.814

.842

.793

.811

.810

.823

A2_9
A2_7
A2_8
A2_10
A2_6
A1_5
A3_11
A1_4
B1_3
A3_12
B1_4

1

Compone
nt

Extraction Method: Principal Component Analysis.
1 components extracted.a. 

 
Rotated Component Matrixa

Only one component was extracted.
The solution cannot be rotated.

a. 

 
Component Score Coefficient Matrix

.114

.113

.112

.113

.107

.105

.108

.102

.104

.104

.106

A2_9
A2_7
A2_8
A2_10
A2_6
A1_5
A3_11
A1_4
B1_3
A3_12
B1_4

1

Compone
nt

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
Component Scores.
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Component Score Covariance Matrix

1.000
Component
1

1

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

Component Scores.
 

Factor Analysis 
Communalities

1.000 .793
1.000 .775
1.000 .751
1.000 .772
1.000 .686
1.000 .653

B3_8
B3_9
B2_6
B2_7
E2_10
E2_9

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.
 

Total Variance Explained

4.430 73.827 73.827 4.430 73.827 73.827
.688 11.465 85.292
.363 6.047 91.339
.184 3.071 94.409
.178 2.959 97.368
.158 2.632 100.000

Component
1
2
3
4
5
6

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.
 

Component Matrixa

.890

.880

.867

.878

.828

.808

B3_8
B3_9
B2_6
B2_7
E2_10
E2_9

1

Compone
nt

Extraction Method: Principal Component Analysis.
1 components extracted.a. 
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Rotated Component Matrixa

Only one component was extracted.
The solution cannot be rotated.

a. 

 
Component Score Coefficient Matrix

.201

.199

.196

.198

.187

.182

B3_8
B3_9
B2_6
B2_7
E2_10
E2_9

1

Compone
nt

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
Component Scores.

 
Component Score Covariance Matrix

1.000
Component
1

1

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

Component Scores.
 

Factor Analysis 
Communalities

1.000 .829
1.000 .843
1.000 .821
1.000 .768

D2_7
D2_6
D2_5
D2_8

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
Total Variance Explained

3.261 81.516 81.516 3.261 81.516 81.516
.307 7.687 89.203
.246 6.143 95.345
.186 4.655 100.000

Component
1
2
3
4

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Component Matrixa

.910

.918

.906

.877

D2_7
D2_6
D2_5
D2_8

1

Compone
nt

Extraction Method: Principal Component Analysis.
1 components extracted.a. 

 
Rotated Component Matrixa

Only one component was extracted.
The solution cannot be rotated.

a. 

 
Component Score Coefficient Matrix

.279

.282

.278

.269

D2_7
D2_6
D2_5
D2_8

1

Compone
nt

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
Component Scores.  
Component Score Covariance Matrix

1.000
Component
1

1

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

Component Scores.
 

Factor Analysis 
Communalities

1.000 .694
1.000 .795
1.000 .735

A1_1
A1_2
A1_3

Initial Extraction

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Total Variance Explained

2.224 74.126 74.126 2.224 74.126 74.126
.461 15.378 89.504
.315 10.496 100.000

Component
1
2
3

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component Analysis.
 

Component Matrixa

.833

.891

.857

A1_1
A1_2
A1_3

1

Compone
nt

Extraction Method: Principal Component Analysis.
1 components extracted.a. 

 
Rotated Component Matrixa

Only one component was extracted.
The solution cannot be rotated.

a. 

 
Component Score Coefficient Matrix

.375

.401

.385

A1_1
A1_2
A1_3

1

Compone
nt

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
Component Scores.  
Component Score Covariance Matrix

1.000
Component
1

1

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

Component Scores.
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Component Score Coefficient Matrix

-.040 -.024 -.114 -.001 -.032 .462
-.057 -.033 -.026 -.079 .004 .420
-.012 -.043 .048 -.091 -.076 .316
-.043 -.028 .120 -.080 -.043 .174
-.056 -.012 .162 -.099 -.036 .108
-.088 -.035 .199 .005 -.034 .028
-.114 -.017 .233 .027 -.031 -.041
-.089 -.018 .220 .032 -.058 -.046
-.073 -.015 .241 -.019 -.049 -.074
-.061 -.017 .214 -.007 -.024 -.094
-.002 -.041 .139 .008 -.043 -.038
.000 -.024 .121 .043 -.073 -.055

-.035 -.028 .131 -.034 .051 -.038
-.025 -.005 .112 -.026 .022 -.047
-.080 -.069 .020 .323 .027 -.069
-.087 -.048 .037 .274 .061 -.105
-.060 -.076 -.021 .366 -.022 -.021
-.032 -.076 -.004 .356 -.059 -.058
.055 -.039 .023 .041 -.034 -.009
.077 -.021 .004 .000 -.043 -.002
.092 -.044 -.076 .075 -.067 .087
.123 -.032 .034 -.027 -.067 -.076
.112 -.020 .049 -.025 -.067 -.104
.118 -.025 .026 -.047 -.050 -.060
.115 -.027 .035 -.046 -.053 -.060
.129 -.061 -.013 -.014 -.025 -.009
.102 -.068 -.067 .042 .026 .035
.143 -.060 -.062 -.006 -.014 .024
.163 -.043 -.114 .026 -.069 .061
.163 -.046 -.115 -.007 -.024 .052
.164 -.032 -.126 -.024 -.062 .112
.135 -.034 -.141 -.010 -.040 .164
.117 -.009 -.107 -.025 -.033 .106
.137 -.030 -.101 -.078 .003 .110
.073 -.012 .008 -.031 .009 -.045
.100 -.011 .016 -.055 -.019 -.056
.116 -.027 .003 -.032 -.019 -.069
.116 -.003 -.045 .046 -.080 -.061
.106 -.022 .025 -.083 .002 -.057
.061 .008 .031 -.102 .064 -.079
.102 -.003 .010 -.070 -.011 -.065
.066 -.043 -.011 -.036 .101 -.036

-.055 -.064 -.045 .002 .363 -.023
-.028 -.088 -.077 -.027 .398 .018
-.042 -.095 -.051 -.036 .421 -.004
-.054 -.026 -.042 .013 .283 -.023
-.064 .045 .016 -.026 .136 -.027
-.116 .046 .014 -.002 .208 -.024
-.105 .058 -.015 -.002 .210 -.028
-.043 .072 -.105 .018 .113 .060
-.060 .090 -.030 -.040 .080 .040
-.059 .096 .024 -.051 .057 -.033
-.067 .151 .047 -.073 -.036 -.031
-.045 .183 .004 -.065 -.087 -.019
-.025 .182 -.010 -.056 -.132 .010
-.034 .190 -.024 -.046 -.103 -.013
-.024 .172 .003 -.074 -.070 -.051
-.099 .179 -.007 -.012 -.048 .010
-.039 .176 -.014 -.062 -.049 -.042
-.048 .187 -.006 -.012 -.131 -.019
-.071 .092 -.081 .233 -.064 -.022
-.070 .063 -.101 .256 -.063 .047
-.023 .119 -.043 .013 -.080 .044
-.013 .112 -.053 .024 -.068 .023

A1_1
A1_2
A1_3
A1_4
A1_5
A2_6
A2_7
A2_8
A2_9
A2_10
A3_11
A3_12
B1_3
B1_4
B2_6
B2_7
B3_8
B3_9
C1_2
C1_4
C1_5
C2_6
C2_7
C2_8
C2_9
C2_10
C3_11
C3_12
C3_13
C3_14
C3_15
C3_16
C3_17
C3_18
C4_19
C4_20
C4_21
C4_22
D1_1
D1_2
D1_3
D1_4
D2_5
D2_6
D2_7
D2_8
D3_11
D4_12
D4_13
D4_15
D4_16
D4_17
E1_1
E1_2
E1_3
E1_4
E1_5
E2_6
E2_7
E2_8
E2_9
E2_10
E3_11
E3_12

1 2 3 4 5 6
Component

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
Component Scores.  
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Component Score Covariance Matrix

1.000 -1.23E-15 -9.90E-16 1.532E-16 -1.83E-16 -6.16E-16
-1.23E-15 1.000 -3.31E-16 -5.72E-16 -2.79E-16 -3.49E-16
-9.90E-16 -3.31E-16 1.000 -6.21E-16 -1.72E-16 2.810E-16
1.532E-16 -5.72E-16 -6.21E-16 1.000 -3.58E-16 3.447E-16
-1.83E-16 -2.79E-16 -1.72E-16 -3.58E-16 1.000 5.144E-16
-6.16E-16 -3.49E-16 2.810E-16 3.447E-16 5.144E-16 1.000

Component
1
2
3
4
5
6

1 2 3 4 5 6

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.  
Component Scores.
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