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I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีเนื่องจาก

ได้รับความอนุเคราะห์ ความช่วยเหลือ ความรว่มมอื และก าลังใจอย่างยิ่งจาก

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ คณาจารย์ ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้เช่ียวชาญ และโรงเรียน 

ต่าง ๆ จนท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนีบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ทุกประการ 

 ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณ ดร. พรเทพ เสถียรนพเก้า ประธานที่ปรึกษา 

วิทยานิพนธ์รองศาสตราจารย์ ดร. วาโร เพ็งสวัสดิ์ กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  

ที่ได้เมตตาดูแล เอาใจใส่และให้ก าลังใจผูว้ิจัยด้วยดีตลอดเวลา โดยการให้แนวคิด  

ให้ค าปรึกษา ค าแนะน า แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ จนส่งผลใหว้ิทยานิพนธ์ฉบับนี้ 

มีความถูกต้องสมบูรณ์ตามหลักวิชาการ 

 ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิและผูเ้ชี่ยวชาญทุกท่านที่ช่วยตรวจสอบเครื่องมอื 

การวิจัย และกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งประกอบด้วยผูบ้ริหารและครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 อาจารย์คณะวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สกลนคร ซึ่งได้ให้ความร่วมมอืในการให้ขอ้มูลที่เป็นประโยชน์ตอ่วิจัยครั้งนี้ 

 ขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่ให้ความเมตตากรุณา 

ในการสอบวิทยานิพนธ์จนลุล่วงดว้ยดี ค าแนะน า ข้อควรพิจารณาต่าง ๆ ที่ได้จาก 

การสอบ ถือเป็นก าไรที่ขา้พเจ้าได้น ามาศึกษาเพิ่มเติมและเป็นประโยชน์อย่างมาก  

จนท าให้งานวิจัยฉบับนีส้มบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

 ขอขอบพระคุณคณาจารย์สาขาบริหารและพัฒนาการศึกษาทุกท่าน นักศกึษา 

ปริญญาโท สาขานวัตกรรมการบริหารการศกึษา รุน่ 3 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครที่ให้ 

ก าลังใจและช่วยเหลือ จนท าให้งานวิจัยฉบับนีส้ าเร็จด้วยดี 

 ขอขอบคุณบิดามารดา ญาติพี่น้องและสมาชิกในครอบครัวที่กรุณาให้ 

การสนับสนุนและให้ก าลังใจในทุกด้านตลอดมา คุณค่าจากการวิจัยในครั้งนี ้ขอมอบ 

เป็นเครื่องบูชาพระคุณบิดา มารดา ครู อาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่านด้วยความรักและ 

เคารพยิ่ง 

 

 

                                                                                             ศราวุธ สายตา 
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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีน 

มัธยมศกึษาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชี้การบริหารงาน 

บุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษาที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ การด าเนินการวิจัยแบ่ง 

ออกเป็น 2 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1 การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรียน 

มัธยมศกึษา โดยวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และระยะที่ 2 การตรวจสอบ 

ความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา  

โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารและครูโรงเรียน 

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ปีการศึกษา 2562 

จ านวน 400 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random  

Sampling) เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  

มีคา่ดัชนีความสอดคล้อง ระหว่าง 0.60 – 1.00 ค่าอ านาจจ าแนก ระหว่าง 0.35 – 0.78  

และความเชื่อมั่น 0.98 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

 ผลการวิจัย พบว่า 

   1. ตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย  

6 องค์ประกอบหลัก 25 องค์ประกอบย่อย และ 116 ตัวบ่งชี ้ดังนี ้1) การวางแผน 

อัตราก าลัง จ านวน 20 ตัวบ่งชี ้2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง จ านวน 25 ตัวบ่งชี้         

3) การพัฒนาบุคลากร จ านวน 11 ตัวบ่งชี ้4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน จ านวน 18    

ตัวบ่งชี ้5) วินัยและการรักษาวินัย จ านวน 19 ตัวบ่งช้ี และ 6) การออกจากราชการ  

จ านวน 23 ตัวบ่งชี้ 
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III 

  2. โมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา       

ที่พัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี ค่าไค - สแควร์ (Chi - Square)  

100.97 ค่าองศาอิสระ (df) 102 ค่าความน่าจะเป็น (p-value) 0.51 ซึ่งไม่มนีัยส าคัญ    

ทางสถิติ ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืน (GFI) 0.98 ดัชนวีัดระดับความกลมกลืน          

ทีป่รับแก้แล้ว (AGFI) 0.94 ความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) 

0.000 ดัชนทีี่แสดงขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ยอมรับ (CN) 560.26 และน้ าหนัก

องค์ประกอบของทั้ง 116 ตัวบ่งชี ้มคี่าระหว่าง 0.40 – 0.77 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 

 

 

ค าส าคัญ:  ตัวบ่งชี้  การบริหารงานบุคคล  โรงเรียนมัธยมศกึษา  
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ABSTRACT 

 This research aimed to develop the school personnel management 

indicators of secondary schools and to check the goodness of fit of the personnel 

management structure model in secondary schools with the empirical data.  

The research procedure consisted of two phases: phase 1, the development of 

personnel administration indicators of schools, which was conducted by studying 

related documents and research, and phase 2, the validation of the structural equation 

model of personnel administration of schools using Confirmatory Factor Analysis.  

The data were collected from 400 administrators and teachers under the Secondary 

Educational Service Area Office 23 by utilizing Multi-Stage Random Sampling.  

The research instruments were: a 5-rating scales questionnaire, which obtained the 

content validity index between 0.60 to 1.00, the discriminative power index between 

0.36 to 0.78, and the reliability index at 0.98. The statistics used in data analysis was 

Confirmatory Factor Analysis. 

 The results were: 

  1. The personnel administration indicators of the secondary schools 

consisted of six principle components, 25 subcomponents, and 116 indicators, including 

20 indicators in manpower planning, 25 indicators in recruitment and appointment, 11 

indicators in personnel development, 18 indicators in performance evaluation, 19 

indicators in disciplines and discipline maintaining, and 23 indicators in retirement. 
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  2. The structural model of instructional personnel administration 

indicators responded well to the empirical data which can be observed from the 

statistical values as follows: Chi-square = 100.97, degree of freedom (df) = 102, p = 

0.51, goodness-of-fit index (GFI) = 0.98, adjusted goodness-of-fit index (AGFI) = 

0.94, root mean square error of approximation (RMSEA) = 0.000, Critical N (CN) = 

560.26, factor loading of 116 indicators= 0.40 – 0.77, and statistical significance at 

the level of .01. 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 การบริหารงานบุคคล มคีวามส าคัญอย่างยิ่งตอ่การขับเคลื่อนและพัฒนา

องค์กรไปข้างหน้าเพื่อตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลง ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 

และเทคโนโลยี สถานศกึษาเป็นองค์กรหนึ่งทีต่้องมกีารบริหารงานบุคคลเพื่อขับเคลื่อนสู่

ความเป็นเลิศ งานบุคคลเป็นงานสนับสนุนที่ส าคัญในสถานศกึษา มีจุดประสงค์หลัก 

ของงาน คือ การสรรหาบุคลากร การส่งเสริมพัฒนาสร้างขวัญก าลังใจและการรักษา

ระเบียบวินัย สิทธิประโยชน์อันพึงมีพึงได้ของบุคลากร เช่น จัดการปฐมนิเทศใหบุ้คลากร

เพื่อให้ทราบภาระงานเมื่อเริ่มเข้าสู่องค์กร จัดท าเอกสารแนะน าทางปฏิบัติงาน  

จัดการนเิทศภายในเพื่อทบทวนบทบาทหนา้ที่ความรับผดิชอบจัดการประชุมสัมมนา 

ศกึษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนทักษะและศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรจัดระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่อง 

(ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, 2560, หนา้ 44)  

 พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 39 ได้ก าหนดใหก้ระทรวงศกึษาธิการ 

กระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศกึษา ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ  

การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป ไปยังคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา และสถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษาโดยตรง โดยมี

วัตถุประสงค์ส าคัญคือให้การจัดการศกึษาเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเ้ป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ 

เป็นคนดี มีความสามารถ และอยู่ร่วมกับสังคมอย่างมคีวามสุข และในมาตรา 35 แห่ง

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และแก้ไข

เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 ได้ก าหนดให้สถานศกึษาที่จัดการศกึษาขั้นพื้นฐานมี

สถานะเป็น “นิตบิุคคล” เพื่อให้สถานศกึษามีความเข้มแข็ง คล่องตัว และสามารถบริหาร

จัดการได้อย่างอสิระ (ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, 2556, หนา้ 1)  

การกระจายอ านาจดังกล่าวจะท าให้สถานศกึษามีความคล่องตัว มีอิสระในการบริหาร 
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จัดการเป็นไปตามหลักการของการบริหารจัดการโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School Based 

Management) ซึ่งจะเป็นการสร้างรากฐานและความเข้มแข็งให้กับสถานศกึษาสามารถจัด

การศกึษาได้อย่างมีคุณภาพได้มาตรฐาน และสามารถพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง อย่างไรก็ตาม

เจตนารมณ์ของการปฏิรูปการศกึษามุ่งเน้นการกระจายอ านาจ และความรับผดิชอบ 

ไปยังสถานศกึษาให้มากที่สุด ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และ 

การบริหารงานทั่วไป ให้มีการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้มสี่วนได้ส่วนเสียในรูปแบบของ

คณะกรรมการสถานศกึษาและเปิดโอกาสใหค้รูและบุคลากรทางการศกึษาร่วมวางแผน

และรว่มปฏิบัติงาน โดยโรงเรียนสามารถบริหารจัดการตนเองบนฐานข้อมูล และลักษณะ

พืน้ฐานของโรงเรียนเอง (สุวิมล สุรยิะ, 2556, หนา้ 2) 

 การบริหารงานบุคคลเป็นงานหนึ่งที่มคีวามส าคัญดังที่กระทรวงศึกษาธิการได้

ก าหนดกรอบการบริหารงานบุคคลไว้คือ การวางแผนอัตราก าลัง การจัดสรรอัตราก าลัง

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การเปลี่ยนต าแหน่ง

ให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การด าเนิน 

การเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือน การลาทุกประเภท การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  

การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการ

ไว้ก่อน การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์ 

การออกจากราชการ การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ การจัดท าบัญชีรายชื่อ

และให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ การส่งเสริม 

การประเมนิวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา การส่งเสริมและ 

ยกย่องเชิดชูเกียรติ การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ การส่งเสริม

วินัย คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  

การรเิริ่มสง่เสริมการขอรับใบอนุญาต การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทาง 

การศกึษา (ราชกิจจานุเบกษา, 2550, หนา้ 29) และสอดคล้องกับส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานทีไ่ด้ก าหนดขอบข่าย/ ภารกิจการด าเนินการ 

ด้านการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามระบบการพัฒนาการบริหารรูปแบบ 

นิตบิุคคล (ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน, 2556, หนา้ 83-90)  

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 เป็นหนว่ยงานการศกึษา

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีภารกิจด้านการจัดการศกึษาของ

สถานศกึษา จ านวน 46 แหง่ โดยเป็นสถานศกึษาขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 4 แห่ง 
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สถานศกึษาขนาดใหญ่ จ านวน 5 แหง่ สถานศกึษาขนาดกลาง จ านวน 21 แห่ง และ

สถานศกึษาขนาดเล็ก จ านวน 16 แห่ง จ านวนนักเรียน 41,823 คน จ านวนครู 2,286 คน 

จ านวนผูบ้ริหารสถานศกึษา 92 คน (ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23, 

2562, ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2562) การที่มีโรงเรียนและครูจ านวนมากท าให้มี

ปัญหาในการบริหารงานบุคคลไม่สอดคล้องกับบริบทของแตล่ะโรงเรียน ดังเช่น  

ประจักษ เกตุสุวรรณ (2552, หน้า 2) ได้ศกึษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลใน

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน พบวา่ 

1) ในภาพรวมสภาพการปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยู่ในระดับมากโดยมีการปฏิบัติอยู่ใน

ระดับมาก 4 ด้าน คอื ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและ

การรกัษาวินัย ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหนง และด้านการสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง ตามล าดับ 2) ในภาพรวมปัญหาการปฏิบัติการบริหารงานบุคคลในส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานอยู่ในระดับน้อย 

โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับนอ้ย 4 ด้าน คอื ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการ

เสริมสรา้งประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการ

ออกจากราชการ ตามล าดับ สอดคล้องกับส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 

23 (2560, หนา้ 14) ได้ท าการส ารวจการปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน

มัธยมศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 พบว่า  

มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 5 ด้าน คือ 1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหนง่  

2) การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  

4) วนิัยและการรักษาวินัย 5) การออกจากราชการ ตามล าดับ โรงเรียนมีฐานะ 

เป็นนิติบุคคล ก่อให้เกิดปัญหาในการบริหารและการจัดการศกึษา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

การบริหารงานบุคคล ถึงแม้วา่ผูบ้ริหารโรงเรียนจะมีขอบข่ายของหน้าที่รับผดิชอบตามที่

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานที่ได้ก าหนดใหโ้รงเรียนถือเป็นแนวปฏิบัติใน

สถานศกึษา แตเ่นื่องมาจากปัญหาบริบทของแต่ละโรงเรียนมคีวามแตกต่างกัน จึงท าให้

การบริหารงานบุคคลไม่ครอบคลุมตามขอบข่าย 

 จากเหตุผลดังกล่าว สะท้อนให้เห็นวา่โรงเรียนมัธยมศึกษามกีารปฏิบัติงานตาม

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ซึ่งขอบข่ายการบริหารงานบุคคลดังกล่าวนั้นยังไม่

สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน จึงเป็นปัญหาในการปฏิบัติงานของสถานศกึษา ดังนัน้

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



4 

ควรมีการก าหนดตัวบ่งชี้ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลให้ชัดเจนและสอดคล้องในทาง

ปฏิบัติ เพื่อให้การบริหารงานบุคคลด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผูว้ิจัยจึงสนใจที่ศกึษา

การพัฒนาตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล

โรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 อย่างมี

คุณภาพ โดยข้อมูลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ตอ่ผูว้ิจัยเอง ต่อผู้บริหาร

โรงเรียนและหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ในการวางแผนพัฒนาและการประยุกต์ใช้ 

ในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน อีกทั้งสามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลส าหรับพิจารณา

ปรับปรุงการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 23 ตอ่ไป 

ค ำถำมกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามวิจัย ไว้ดังนี้ 
  1. ตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 มอีะไรบ้าง 

  2. โมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ที่พัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์หรอืไม่ 
 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 
 

 ในการวิจัยครั้งนีไ้ด้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวจิัย ดังนี้ 
  1. เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 

  2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้ 

การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 23 ที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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สมมตฐิำนกำรวิจัย 
 

 โมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ทีพ่ัฒนาขึน้มคีวามสอดคล้องกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ 
 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีความส าคัญ ดังนี้ 

  1. ความส าคัญในเชิงวิชาการ 

   1.1 ได้ตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ซึ่งจะเป็นแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาให้เกิดประสทิธิภาพยิ่งขึน้ 

   1.2 สถานศกึษาหรอืหนว่ยงานอื่นที่เกี่ยวข้องสามารถน าผลการวิจัยที่ได้

ไปเป็นแหล่งอ้างอิงเพื่อใช้ในการวิจัยต่อไป 

  2. ความส าคัญในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

   2.1 โรงเรียนมัธยมศกึษาสามารถน าผลการวิจัยที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางใน

การวางแผน ก าหนดนโยบาย เพื่อพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

มัธยมศกึษามีคุณภาพยิ่งขึ้น 

   2.2 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 สามารถน า

ผลการวิจัยที่ได้ไปเป็นสารสนเทศเพื่อพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศกึษา

ในสังกัด ให้มีมาตรฐานและมีคุณภาพยิ่งขึ้น 
 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 

  1. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

  ตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา ประกอบด้วย 6 

องค์ประกอบหลัก 25 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 

   1.1 การวางแผนอัตราก าลัง 

    1.1.1 การวางแผนความตอ้งการบุคคล   
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    1.1.2 ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

    1.1.3 การคาดการณ์ก าลังบุคคลในอนาคต 

   1.2 การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

    1.2.1 นโยบายในการสรรหาบุคคล 

    1.2.2 แหลง่ที่สรรหาบุคคล 

    1.2.3 กระบวนการสรรหาบุคคล 

    1.2.4 การบรรจุแตง่ตั้ง 

   1.3 การพัฒนาบุคลากร 

    1.3.1 การฝกึอบรม 

    1.3.2 การหมุนเวียนงาน 

    1.3.3 การศกึษาดูงาน 

   1.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    1.4.1 วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    1.4.2 การก าหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมิน 

    1.4.3 ขั้นตอนการประเมิน 

    1.4.4 การให้ขอ้มูลย้อนกลับ 

   1.5 วินัยและการรักษาวินัย 

    1.5.1 กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

    1.5.2 กรณีความผดิวินัยร้ายแรง 

    1.5.3 การอุทธรณ์ 

    1.5.4 การรอ้งทุกข์ 

    1.5.5 การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผดิวินัย 

   1.6 การออกจากราชการ 

    1.6.1 การลาออกจากราชการ 

    1.6.2 การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและ

พัฒนาอย่างเข้มข้น 

    1.6.3 การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

    1.6.4 การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอืเหตุ

ทดแทน 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



7 

    1.6.5 กรณีมีมลทินมัวหมอง 

    1.6.6 กรณีได้รับโทษจ าคุก 

  2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการการวิจัยครั้งนี้ 

   2.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผูบ้ริหาร และครูโรงเรยีน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ปีการศกึษา 2562 

จ านวน 2,286 คน จาก 46 โรงเรียน (ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23  

ปีการศึกษา 2562 หน้า 3) 

   2.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ผูบ้ริหาร และครูโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ปีการศกึษา 2562  

ใช้เกณฑ์อัตราส่วนระหว่างจ านวนกลุ่มตัวอย่างกับจ านวนพารามิเตอร์ 10 : 1 ซึ่งมี 

จ านวน 31 พารามิเตอร์ ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 310 คน แตใ่นการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัย

ได้ใชก้ลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน ได้มาโดยใช้วธิีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน  

(Multi - Stage Random Sampling))  
 

กรอบควำมคดิกำรวิจัย 
 

 ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยเพื่อน ามาสังเคราะห์ 

เป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย (Conceptual Framework) ดังนี้ 
  1) องค์ประกอบของการบริหารงานบุคคล ได้ศกึษาแนวคิดและงานวิจัยของ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548); สมพงศ ์ 

เกษมสิน (2548); สมคิด บางโม (2550); กระทรวงศึกษาธิการ (2552); ชูชัย สมิทธิไกร 

(2552); วิทยา ศรจีันทร์หล้า (2553); สัมมา รธนิธย์ (2553); ดุจดาว จติใส (2554); 

กาญจนา ธีระกุล (2556); ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2556)  
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  2) องค์ประกอบของการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ได้ศกึษา

แนวคิดและงานวิจัยของ รุ่ง พูลสวัสดิ์ (2540); ธงชัย สันติวงษ์ (2543); เกรียงศักดิ์  
เขียวยิ่ง (2550); จนิดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์ (2550); ส านักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน (2550); กระทรวงศกึษาธิการ (2552); ทัศนันท์ ชุ่มชื่น (2554); สมเดช สแีสง 

(2554); Casteter (1996); Lunenburg and Ornstein (2000)  

  3) องค์ประกอบของการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง ได้ศกึษาแนวคิดและ

งานวิจัยของ สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2540); ธงชัย สันตวิงษ์ (2542); พนัส หันนาคินทร์ 

(2542); ชูศักดิ์ เที่ยงตรง (2543); ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2550); 

กระทรวงศึกษาธิการ (2552); Castetter (1976)  

  4) องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร ได้ศกึษาแนวคิดและงานวิจัยของ  
ธีรวุฒิ บุญยโสภณ (2544); จ าเนียร จวงตระกูล (2548); ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548); 

กระทรวงศึกษาธิการ (2552); อาภรณ์ ภูว่ิทยพันธุ์ (2552); พินัย คงคาเขตร และศุลีมาศ 

บุญประคอง (2553); ส านักวิทยบริการมหาวิทยาลัยขอนแก่น (2554); สังวาล เขื่อนค า 

(2554)  

  5) องค์ประกอบของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้ศึกษาแนวคิดและ

งานวิจัยของ ธนชัย ยมจินดา (2544); Crook (1972); Tracy (1979); Holly and Jennings 

(1983); Mondy and Noe (1987); Dessler (2000): Hornsby and Kuratko (2002) 

  6) องค์ประกอบของวินัยและการรักษาวินัยได้ศึกษาแนวคิดและงานวิจัย

ของ กระทรวงศึกษาธิการ (2546); ธงชัย สันตวิงษ์ (2549); กระทรวงศึกษาธิการ (2551); 

สมเดช สีแสง (2554); สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556)  

  7) องค์ประกอบของการออกจากราชการได้ศึกษาแนวคิดและงานวิจัยของ 

กระทรวงศึกษาธิการ (2546); พรทิพย์ เอี่ยมมาลา (2556); สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556); 

สายพิณ เจียมสวัสดิ์ (2560)  

 จากการสังเคราะหไ์ด้องค์ประกอบหลัก 6 องค์ประกอบ และองค์ประกอบย่อย  

25 องค์ประกอบ ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 เพื่อให้มคีวามเข้าใจตรงกัน ผูว้ิจัยจงึนิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ตัวบ่งชี้ หมายถึง ตัวแปรที่สามารถวัดและหาค่าได้ มีค่าแสดงถึงลักษณะ

หรอืปริมาณของสิ่งที่ต้องการศกึษาสามารถน าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑท์ี่ตอ้งการประเมิน

และน าไปใช้ประโยชน์ในการวางแผน การบริหารงานและการด าเนินงานของหน่วยงานหรอื

องค์กรได้ 

  2. การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับ 

การก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล การวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือก 

การธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอ การควบคุม  

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน โอนย้าย ให้ออก ไล่ออก ปลดออก และเกษียณอายุ เพื่อให้

องค์การขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสทิธิภาพ ประกอบด้วย 

   2.1 การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง การจัดท าแผนอัตราก าลังครูและ

บุคลากรทางการศกึษา โดยระบุจ านวน ประเภทของผูป้ฏิบัติงาน รวมถึงระดับของความรู้ 

ทักษะ ประสบการณ์ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตรข์ององค์การ อันจะ

น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายการปฏิบัติงานขององค์การ จ าแนกเป็น 

    2.1.1 การวางแผนความตอ้งการบุคคล หมายถึง การวิเคราะห์งาน

และก าหนดต าแหน่งของหน่วยงาน พิจารณาคุณสมบัติของบุคคลที่จะเข้ามาปฏิบัติงาน

โดยดูจากต าแหนง่งาน ความรูค้วามสามารถ ประสบการณก์ารท างานและจัดท า

โครงสรา้งความต้องการบุคคลในปัจจุบันและอนาคตเพื่อเสนอข้อมูลต่อผูบ้ังคับบัญชาให้

รับทราบ  

    2.1.2 ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงาน 

ตามอ านาจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งผูบ้ังคับบัญชามีข้อมูลเกี่ยวกับค่าจา้ง เพศ อายุ  

การฝึกอบรม การศกึษา ระยะเวลาที่ท างาน ตลอดจนคุณสมบัติต่าง ๆ มีแผน 

การปฏิบัติงานที่ชัดเจน สามารถจ าแนกบุคลากรได้ตรงตามความถนัดและเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

    2.1.3 การคาดการณ์ก าลังบุคคลในอนาคต หมายถึง การคาดคะเน

ว่าจะมีบุคลากรเกษียณอายุ โอน ย้าย เลื่อนต าแหน่ง ก าลังบุคคลในอนาคตที่ตอ้งการนัน้มี

อะไร จ านวนเท่าไร อย่างไรตลอดจนการระบุคุณสมบัติต่าง ๆ เช่น ความช านาญ พื้นฐาน

การศกึษา และประสบการณ์ เป็นต้น ศึกษาแหล่งการผลติก าลังคนและความตอ้งการจา้ง
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งานขององค์กรต่าง ๆ ในระยะเวลาช่วงการวางแผนอันจะส่งผลใหอ้งค์กรเกิดการปรับตัว 

เพื่อเตรยีมความพร้อมในการปฏิบัติงานในอนาคต 

   2.2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การด าเนนิการเพื่อสรรหา

บุคลากรที่มคีุณสมบัติตรงตามข้อก าหนดขององค์การและมีความรูค้วามสามารถที่

เหมาะสมกับต าแหน่งงาน โดยวิธีการคัดเลือกและบรรจุแต่งตั้งตามเงื่อนไขที่องค์การ

ก าหนด โดยมีการออกค าสั่งอย่างเป็นทางการเกี่ยวกับการรับบุคคลเข้าท างาน ซึ่งจะต้อง

ด าเนนิการควบคู่ไปกับการแตง่ตัง้ให้ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งดว้ย จ าแนกเป็น 

    2.2.1 นโยบายในการสรรหาบุคคล หมายถึง การก าหนดแนวทาง 

ในการสรรหาบุคคล ทั้งจากภายในและภายนอกหนว่ยงาน ให้ตรงตามความตอ้งการของ

องค์การ ซึ่งองค์การสามารถน าแนวทางการสรรหาบุคคลไปใช้เป็นเครื่องมอืในก าหนด

หนา้ที่ความรับผดิชอบของบุคคลที่ตอ้งการสรรหาอันจะน าไปสู่การสร้างแนวทาง 

ในการพัฒนาองค์การตอ่ไป 

    2.2.2 แหล่งที่สรรหาบุคคล หมายถึง ช่องทางที่องคก์ารใช้ 

ในการสรรหาบุคคลเข้าปฏิบัติงานสามารถท า ได้ดังนี้ 1) สรรหาบุคคลจากภายในองค์การ

เป็นการสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถจากภายในองค์การส่งเสริมขวัญก าลังใจ

ในการท างานของผูป้ฏิบัติงานในองค์การ บุคลากรที่สรรหาได้จากภายในองค์การนั้นเป็น

บุคคลที่มปีระสบการณแ์ละคุ้นเคยกับระบบการท างานในองค์การและ 2) สรรหาบุคคล

จากภายนอกองค์การเป็นการสรรหาบุคลากรที่มคีวามเหมาะสมมคีวามรูค้วามสามารถ

จากภายนอกองค์การเปิดโอกาสและใหค้วามเท่าเทียมกันแก่บุคคลทุกคนทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การ และคุณสมบัติตรงตามเงื่อนไขที่องค์การประกาศรับสมัคร จะได้บุคคลที่

มีความหลากหลายมาร่วมปฏิบัติงาน 

    2.2.3 กระบวนการสรรหาบุคคล หมายถึง ขั้นตอนการสรรหาบุคคล

เพื่อให้มคีุณสมบัติตรงตามความตอ้งการขององค์กร โดยการน านโยบายและแนวทาง 

การสรรหาที่ได้ก าหนดไว้ มาใช้เป็นเครื่องมือในการคัดเลือกบุคคลที่มคีวามเหมาะสม 

กับงาน ซึง่ได้ล าดับขั้นตอนในการสรรหา ไว้ดังนี้ 1) การประกาศรับสมัคร 2) กรอกใบ

สมัครงาน 3) ตรวจสอบคุณสมบัติของผูส้มัคร 4) ประกาศรายชื่อผูม้ีสทิธิ์เข้าสอบคัดเลือก 

5) สอบคัดเลือกภาคข้อเขียน 6) สอบสัมภาษณ์ 7) ตรวจโรค 8) ปฐมนิเทศในการรับเข้า

ท างาน 
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   2.3 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการเสริมสร้าง เพิ่มพูนทักษะ 

ความรูค้วามสามารถ ทัศนคติ เจตคติที่ดีเพื่อใหก้ับบุคลากรในองค์การ เพื่อใหเ้กิด 

ความช านาญในการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลใหคุ้ณภาพของงานมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ จ าแนกเป็น 

    2.3.1 การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาและปรับปรุง

คุณภาพการท างานให้เป็นไปตามความตอ้งการของบุคคลและนโยบายขององค์การโดย

อาศัยเทคนิคและประสบการณ์จากผูเ้ชี่ยวชาญมาช่วยเสริมสร้างประสบการณ์ใหม่ ๆ 

ส่งผลใหเ้กิดความคิดรวบยอด เกิดการวิเคราะห์ สังเคราะห ์จนสามารถน ามาประยุกต์ใช้

ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

    2.3.2 การหมุนเวียนงาน หมายถึง การสับเปลี่ยนงานบุคคลากรจาก

งานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งบุคคลากรปฏิบัติงานที่มคีวามแตกต่างกันในแตล่ะช่วงเวลา ท าให้

บุคลากรในองค์กรสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกันในองค์กร 

ทั้งนีก้็เพื่อให้บุคลากรมีความรูใ้นงานองค์กรกว้างขึ้น  

    2.3.3 การศกึษาดูงาน หมายถึง การพัฒนาบุคลากรทั้งในแง่

ความคิด มุมมอง ทัศนคติ รวมทั้งเป็นการกระตุ้นใหบุ้คลากรเกิดวิสัยทัศน ์ความรู้และ

ประสบการณใ์หม่ ๆ จากหน่วยงานภายนอกองค์กร ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของ

งบประมาณ ระยะเวลา และวัตถุประสงค์ขององค์กร 

   2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการตรวจสอบ

ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การอย่างเป็นระบบทั้งด้านปริมาณและ

คุณภาพโดยตั้งอยู่บนพืน้ฐานความยุติธรรม มีมาตรฐานที่ชัดเจนและมีแบบแผนเดียวกันมี

เกณฑก์ารประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติเพื่อน าผลกลับไปปรับปรุงพัฒนา 

การด าเนินงานในองค์การใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ จ าแนกเป็น 

    2.4.1 วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  

การก าหนดความเหมาะสมเพื่อพิจารณาการปฏิบัติงาน เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับภาระงานของบุคลากรเพื่อประโยชน์ใน 

การเลื่อนต าแหน่งและขั้นเงินเดือน การโยกย้าย การให้พ้นจากงาน และก่อใหเ้กิด

บรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดีและเสริมสร้างศักยภาพโดยรวมขององค์กร 
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    2.4.2 การก าหนดเกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมิน หมายถึง การก าหนด

มาตรฐานที่ใช้ในการพิจารณาหรอืตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งในด้านการ

ปฏิบัติตน การปฏิบัติงาน ผลงานจากการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งจะต้องมคีวามชัดเจน 

มีความยุติธรรม สามารถบอกได้ว่าผูถู้กประเมินต้องท าอะไรบ้างเพื่อใหก้ารประเมินมี

ความถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 

    2.4.3 ขั้นตอนการประเมิน หมายถึง การวางแผนการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน มีการจัดตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานประชุมชีแ้จงผู้ที่

เกี่ยวข้องกับการประเมิน ด าเนินการประเมินตามก าหนด รวบรวมข้อมูลจากการประเมิน

วิเคราะห์ข้อมูล แปลผลข้อมูล อภิปรายผลการประเมินกับผูถู้กประเมินและเสนอ

ผูบ้ังคับบัญชารับทราบ 

   2.5 วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับ 

การควบคุมตนเองให้ปฏิบัติตามข้อปฏิบัติ อยู่ในแบบแผนการปฏิบัติตามค าสั่ง

ผูบ้ังคับบัญชาของขา้ราชการครูในสถานศกึษา โดยผูบ้ริหารสถานศกึษาหรอืผู้มีอ านาจ

ตามมาตรา 53 แหง่ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ด าเนินการสอบสวน 

สั่งโทษ และใหค้วามเป็นธรรมแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา มขีอบข่ายภารกิจ คือ การด าเนิน 

การเกี่ยวกับวินัยกรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรงและความผดิวินัยร้ายแรง การอุทธรณ์  

การรอ้งทุกข์ การเสริมเสร้างและการป้องกันการกระท าผดิวินัย 

    2.5.1 กรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรง หมายถึง การแต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนการกระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรงในฐานะผูบ้ังคับบัญชาพิจารณา

ลงโทษวินัย หากปรากฏผลการสอบสวนว่าผูใ้ต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงตาม

อ านาจที่กฎหมายก าหนด รายงานผลการพิจารณาลงโทษทางวินัยไปยังเขตพื้นที่การศึกษา

ส านักงาน 

    2.5.2 กรณีความผดิวินัยร้ายแรง หมายถึง ผู้บังคับบัญชาแต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวน กรณีอันมีมูลว่าบุคลากรกระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง ตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดไว้ เสนอผลการพิจารณาลงโทษ ผู้บังคับบัญชาสั่งลงโทษ

ปลดออกหรอืไล่ออกตามผลการพิจารณา รายงานการด าเนนิงานทางวินัยไปยังเขตพื้นที่

การศกึษา 
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    2.5.3 การอุทธรณ์ หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากรทาง 

การศกึษายื่นเรื่องอุทธรณ์ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง รับเรื่องอุทธรณ์ค าสั่ง

ลงโทษทางวินัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา แล้วเสนอไป

ยังผูม้ีอ านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเสนอเรื่องอุทธรณ์ผา่นหัวหน้าสถานศกึษา 

    2.5.4 การรอ้งทุกข์ หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากรทาง 

การศกึษาถูกสั่งให้ออกจากราชการให้รอ้งทุกข์ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง 

รับเรื่องรอ้งทุกข์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาแล้วเสนอไป

ยังผูม้ีอ านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเสนอเรื่องร้องทุกข์ผ่านหัวหน้าสถานศกึษา 

    2.5.5 การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผดิวินัย หมายถึง 

ผูอ้ านวยการสถานศกึษาเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ในสถานศกึษา เสริมสร้างและพัฒนาให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีวนิัยในตนเอง สร้างขวัญและ

ก าลังใจ การจูงใจ เจตคติ จิตส านึก และพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา ป้องกันไม่ให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย 

   2.6 การออกจากราชการ หมายถึง บทบาทหรอือ านาจหนา้ที่ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในอันที่จะสั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาใน

สถานศกึษาออกจากราชการด้วยกรณีตา่ง ๆ คือ ลาออกจากราชการ ออกจากราชการ

กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติราชการ ออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป ออกจาก

ราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน มีมลทินมัวหมองและได้รับโทษจ าคุก 

    2.6.1 การลาออกจากราชการ หมายถึง ผู้บังคับบัญชาพิจารณา

อนญุาตการลาออกจากราชการของบุคลากรตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายก าหนด 

รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    2.6.2 การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียมความพร้อม

และพัฒนาอย่างเข้มข้น หมายถึง การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียมความ

พร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น ด าเนินการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการหรอืเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่

ก าหนด ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ผู้ที่ไม่ผา่นการประเมินการทดลองปฏิบัติหน้าที่
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ราชการหรอืเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ และรายงาน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาทราบ 

    2.6.3 การให้ออกจากราชการไว้ก่อน หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาสั่งพัก

ราชการหรอืสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนในกรณีที่ครูผูช่้วย ครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาอื่นมีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง ด าเนินการภายในขอบเขต

อ านาจตามที่กฎหมายก าหนด รายงานการสั่งพักราชการหรอืการให้ออกจากราชการไว้

ก่อนไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    2.6.4 การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอืเหตุ

ทดแทน หมายถึง การเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ าเสมอ ตรวจสอบ

ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการอันเนื่องมาจากการเจ็บป่วย มเีหตุอันควรสงสัยว่า

หย่อนความสามารถบกพร่องในหนา้ที่ราชการหรอืประพฤติตนไม่เหมาะสม ผูอ้ านวยการ

สถานศกึษา สั่งแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวน แล้วรายงานไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา 

    2.6.5 กรณีมีมลทินมัวหมอง หมายถึง ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่ง

แตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรงกรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าข้าราชการครู 

การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่งลงโทษวินัยร้ายแรง ถ้าใหร้ับราชการตอ่ไปจะท าให้

เสียหายต่อทางราชการอย่างรา้ยแรง เสนอผลการสอบสวนไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษามีมตใิห้ผู้นั้นออกจากราชการเพราะมีมลทิน

หรอืมัวหมอง กรณีถูกสอบข้างตน้ให้ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการเพื่อ

รับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 

    2.6.6 กรณีได้รับโทษจ าคุก หมายถึง กรณีได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่ง

ของศาลหรอืรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกในความผิดที่กระท าโดย

ประมาทหรอืความผิดลหุโทษ ผู้อ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับ

บ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน รายงานผลไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา เพื่อสง่เสริมให้

ครูและบุคลากรทางการศกึษาปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพโดยยึดมั่นในระเบียบวินัย 

จรรยาบรรณอย่างมีมาตรฐานวิชาชีพ 
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 3. โรงเรียนมัธยมศกึษา หมายถึง โรงเรียนทีจั่ดการเรียนการสอนเริ่มตั้งแต่ 

ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 1 – 6 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 23  

 4. ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 23 หมายถึง ส านักงานที่

จัดตัง้ขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศกึษาธิการ ใหบ้ริหาร 

ก ากับ และดูแลโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดสกลนคร  

 5. ผูบ้ริหาร หมายถึง ผูท้ี่ปฏิบัติหนา้ที่ในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศกึษา และ

รองผู้อ านวยการสถานศกึษาโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 23  

 6. ครู หมายถึง บุคลากรที่ท าหนา้ที่จัดการเรียนการสอน และปฏิบัติงานใน

ฝา่ยบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 23 ปีการศกึษา 2562 
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บทที่ 2 

เอกสาร และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

  การวิจัยเพื่อพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ผูว้ิจัยได้ศกึษาแนวคิด ทฤษฏี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1. แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจัยเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 

   1.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

   1.2 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

   1.3 องค์ประกอบหลักการบริหารงานบุคคล 

   1.4 องค์ประกอบย่อยการวางแผนอัตราก าลัง 

   1.5 องค์ประกอบย่อยการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

   1.6 องค์ประกอบย่อยการพัฒนาบุคลากร 

   1.7 องค์ประกอบย่อยการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   1.8 องค์ประกอบย่อยวินัยและการรักษาวินัย 

   1.9 องค์ประกอบย่อยการออกจากราชการ 

   1.10 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล   

  2. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ 

   2.1 ความหมายของตัวบ่งช้ี 

   2.2 ลักษณะของตัวบ่งชี้ 

   2.3 ประเภทของตัวบ่งชี้ 

   2.4 ประโยชน์ของตัวบ่งชีท้างการศึกษา 

   2.5 กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชีท้างการศกึษา  

   2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสรา้งและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

  3. โมเดลลิสเรล (LISREL Model) 

   3.1 ความหมายโมเดลลิสเรล 

   3.2 ประเภทของตัวแปรโมเดลลิสเรล 
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   3.3 ลักษณะของโมเดลลิสเรล 

   3.4 ขั้นตอนการวิเคราะหโ์มเดลลิสเรล 

   3.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับโมเดลลิสเรล 

1. แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 1.1 ความหมายของการบรหิารงานบุคคล 

 มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้ 

  บรรจงศักดิ์ พินธะ (2550, หนา้ 10) ได้ให้ความหมายของการบริหารงาน

บุคคล หมายถึง การด าเนินงานเกี่ยวกับบุคลากรในองค์การ นับตั้งแตก่ระบวนการจัดหา

บุคลากร การธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนา บุคลากร และการใหบุ้คลากรพ้นจากงาน 

ทั้งนีโ้ดยอาศัยกิจกรรม กระบวนการตา่ง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ การจัดหา การจูงใจ  

การบ ารุงรักษาและอื่น ๆ เพื่อให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจต่าง ๆ 

บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยที่

บุคลากร ปฏิบัติงานด้วยความสุขและพึงพอใจ  

  เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา (2550, หนา้ 12) ได้ให้ความหมายของ 

การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการหาคนดีมีความรูค้วามสามารถที่เหมาะสมเข้า

มาท างาน พัฒนาคนดีที่ได้มาให้มคีวามรูค้วามสามารถดียิ่ง ๆ ขึน้ไป และรักษาคนดีให้ 

อยู่ในองค์การตอ่ไปให้นานที่สุด เพื่อให้องคก์ารสามารถประกอบภารกิจได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันจะน าไปสู่ความเจริญรุ่งเรอืงขององค์การได้ในที่สุด  

  สันติ บุญภิรมย์ (2552, หนา้ 131) ได้ให้ความหมายของการบริหารงาน

บุคคล หมายถึง การด าเนินงาน ของหน่วยงานให้ได้บุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่ง

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยใช้กระบวนการ ตามขั้นตอนต่าง ๆ เน้นการวางแผน การบรรจุ

แตง่ตัง้ การพัฒนา การบ ารุงขวัญและให้ก าลังใจ พรอ้มทั้ง การให้พ้นจากงานด้วย 

วิธีต่าง ๆ   

  บุญสืบ เทียมหยิน (2553, หนา้ 24) ได้ให้ความหมายของการบริหารงาน

บุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนินงานโดยมีจุดมุ่งหมายอยู่ที่การสรรหาคัดเลือก การใช้

ประโยชน์ การพัฒนา และการบ ารุงรักษา เพื่อให้ได้คนที่มคีวามสามารถ เหมาะสมกับ

ความต้องการองค์การ เพื่อให้การด าเนินภารกิจขององค์การ ได้เป็นไปตามที่ก าหนดไว้  
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  สมาน อัศวภูมิ (2553, หน้า 252) ได้ให้ความหมายของการบริหารงาน

บุคคล หมายถึง กระบวนการ ในการก าหนดแผนก าลังคนขององคก์ารการสรรหา  

การคัดเลือก การแตง่ตั้ง และทดลองงาน การฝึกอบรม และพัฒนา การดูแลและให้

สวัสดิการการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการสร้างสัมพันธ์กับองค์กรวิชาชีพ  

  สัมมา รธนิธย์ (2553, หนา้ 99) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาบุคคลที่เหมาะสม เพื่อให้ได้คนมาร่วมท างาน การใช้

บุคลากรใหเ้หมาะสมกับงานที่จะมอบหมาย การบ ารุงรักษา และพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการท างาน ตลอดจนการประเมิน ผลงานของบุคลากร เพื่อส่งเสริมใหม้ี

ต าแหน่งที่สูงขึน้ การเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่ให้เหมาะสม หรอืการให้พ้นจากหนา้ที่ตามวาระ  

  ทัศนันท์ ชุ่มช่ืน (2554, หนา้ 14) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

หมายถึง การจัดการทุกอย่าง เกี่ยวกับบุคคลในองค์การเพื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู้

ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งและหน้าที่ ซึ่งท าให้งานส าเร็จตามความมุ่งหมาย 

แบ่งเป็น 4 ด้าน คอื 1) การวางแผนงานบุคคล 2) การสรรหา และคัดเลือก 3) การธ ารง

รักษาและพัฒนาบุคลากร และ 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

  จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 76) ได้ให้ความหมายของการบริหารงาน

บุคคล หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารผูม้ีหน้าที่เกี่ยวกับบุคลากรขององคก์ารรว่มกันใช้

ความรู ้ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มคีุณสมบัติ

เหมาะสมเข้าปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งด ารงรักษาและ พัฒนาใหบุ้คลากรมีคุณภาพ

ชีวติที่ดี สามารถด ารงตนในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต  

  ก่อเดช หลาจะนะ (2555, หนา้ 19) ได้ให้ความหมายของการบริหารงาน

บุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับบุคลในองค์การ เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มี

ความรูค้วามสามารถเหมาะสมกับความ ต้องการขององค์การ การพัฒนา บ ารุงรักษา 

ประเมินผล ตลอดจนการให้พ้นจากงาน เพื่อให้องค์การ บรรลุเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยบุคคลมีความเจรญิก้าวหน้าทั้งหน้าที่และการงาน  

มีความพึงพอใจในองค์การ  

  พิชิต สุดโต (2555, หนา้ 27) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

หมายถึง กระบวนการตา่ง ๆ ในการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคล นับตั้งแตก่ารก าหนด

นโยบายการบริหารงานบุคคล การวางแผนก าลังคน การสรรหาและเลือกสรร การธ ารง

รักษาบุคลากร การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอ การควบคุม การประเมิน 
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ผลการปฏิบัติงาน และการใหพ้้นจากงานโดยวิธีการต่าง ๆ ตั้งแตโ่อนย้าย ให้ออก ไล่ออก 

ปลดออก และเกษียณอายุ เป็นต้น เพื่อใหไ้ด้คนที่มปีระสิทธิภาพสูงสุดคงอยู่กับองค์กร 

ตราบนานเท่านาน  

 สรุปได้วา่ การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนนิงานเกี่ยวกับ 

การก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล การวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือก 

การธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอ การควบคุม  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน โอนย้าย ให้ออก ไล่ออก ปลดออก และเกษียณอายุ เพื่อให้

องค์การขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสทิธิภาพ  

 1.2 ความส าคัญของการบรหิารงานบุคคล 

 มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี ้

  รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2548, หนา้ 23) กล่าวว่า ความส าคัญของ 

การบริหารงานบุคคลว่าเป็นการเตรยีมความพร้อมให้กับบุคคลในทุกด้านที่เกี่ยวขอ้งกับ

มนุษย์เพื่อก่อให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ และท าให้เกิดการบริหารงานบุคคลได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ ซึ่งปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการท างานใหส้ าเร็จก็คือคนใหเ้หมาะสมกับ

งานเป็นสิ่งส าคัญในการบริหารจัดการในองค์การ 

  ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548, หนา้ 3) กล่าวว่า ความส าคัญของ 

การบริหารงานบุคคล หมายถึงการจัดการเกี่ยวกับบุคคล หรอืการบริหารงานบุคคล  

เป็นหัวใจของการบริหาร ดังนัน้ ไม่ว่าหนว่ยงานประเภทใดหากงานบริหารบุคคลบกพร่อง 

หนว่ยงานนั้นจะเจริญก้าวหน้าได้ยาก เพราะเหตุว่าบุคคลเป็นผู้ปฏิบัติงานผลงานจะดีจะ

เสียจึงอยู่ที่บุคคลที่ทางานนั้น ถ้าบุคคลที่ได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติงานขวัญไม่ดี ไม่มกีาลัง

ใจ ไม่มสีมรรถภาพ ผลงานก็จะบกพร่อง แตถ่้าการบริหารงานบุคคล ได้รับความส าเร็จ 

ทุกฝ่ายก็จะร่วมมอืกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

  สมยศ นาวีการ (2548, หน้า 5) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงาน

บุคคลว่าคนหรอืมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มคี่าสูงสุด และมีประโยชน์มากที่สุด ทั้งนีเ้พราะ

ทรัพยากรอื่น ๆ แมจ้ะมีชีวิตก็หามีสตปิัญญาเท่าคนไม่ ส่วนทรัพยากรที่ปราศจากชีวตินั้น

หากคนไม่นามาใช้ก็หาประโยชนไ์ม่ได้ ดังนัน้ ในการบริหารองค์การ เรื่องเกี่ยวกับตัวคน 

จงึเป็นเรื่องที่ส าคัญ และยุ่งยากที่สุด ทั้งนีเ้พราะว่าตามหลักทั่วไปการบริหารงานนั้นแมจ้ะ

มีงบประมาณให้เพียงพอ มีการจัดการ และการบริหารที่ดี มีอุปกรณ์และวัสดุต่าง ๆ  
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พร้อมมูลเพียงใด ถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่ดีไร้สมรรถภาพ ขาดความซื่อสัตย์สุจริต และไม่

ประพฤติอยู่ในวินัยที่ดแีล้วก็เป็นการยากที่จะบริหารงานจะบรรลุผลดี สมหวังดังมุง่หมาย 

  เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550, หนา้ 18) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่

มีสว่นประกอบส าคัญที่สุดหรอืถือว่าเป็นหัวใจต่อความส าเร็จขององค์การ กล่าวคือ  

คนเป็นผู้ออกแบบ ประดิษฐ์ คิดค้น ด าเนนิการ ปรับปรงุแก้ไขเครื่องมือและเทคโนโลยี 

ต่าง ๆ คนควบคุมทรัพยากรการเงิน และคนยังเป็นผู้บริหารทรัพยากรคนในองค์การ  

เมื่อเปรียบเทียบทรัพยากร ด้านเทคโนโลยี เงนิ ทรัพยากรคนแล้ว จะประจักษ์วา่คนเป็น

ทรัพยากรที่คาดการณ์หรอืท านายไม่ได้แน่นอนเหมอืนทรัพยากรอื่น นอกจากนั้นยังเป็น

ปัจจัยที่ตอ้งเสียค่าใช้จา่ยมากที่สุด ดังนัน้ จงึเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งที่ทรัพยากรมนุษย์

จะต้องได้รับการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ เพื่อให้เกิดความพอใจแก่บุคคล 

(personal satisfaction) และความตอ้งการของงาน (work needs) ตลอดจนให้บรรลุ

ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ (organization objectives) 

  พะยอม วงศส์ารศรี (2550, หนา้ 6) กล่าวว่า ความส าคัญของ 

การบริหารงานบุคคล มดีังต่อไปนี ้

   1. ช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เป็นสื่อกลางในการประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไ้ด้บุคคลที่มี

คุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานในองค์การ เมื่อองค์การได้บุคคลที่มคีุณสมบัติดังกล่าว 

ย่อมท าให้องค์การเจรญิเติบโต 

   2. ช่วยใหบุ้คคลปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

เกิดความจงรักภักดีตอ่องค์การที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลติขององค์การ 

   3. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ด าเนนิการอย่างมปีระสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่าง

องค์การและผูป้ฏิบัติงานท าให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเข้าใจที่ดตี่อกัน 

  เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา (2550, หนา้ 13-14) กล่าวว่า ในอดีตผูบ้ริหารจะ

ไม่ให้ความส าคัญกับการบริหารงานบุคคลมากนัก เพราะเห็นว่าการใชเ้ทคโนโลยีที่ทันสมัย

จะให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากกว่าการใชก้ าลังคน จนกระทั่งเกิดปัญหาต่าง ๆ 

อย่างมากมายในการใชเ้ครื่องมอืที่ทันสมัยเหล่านั้น อีกทั้งสภาพองค์การทุกวันนีน้ับว่าเกิด

ปัญหาต่าง ๆ ขึน้มาก เพราะผลกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อม  

ซึ่งส่งผลตอ่การบริหารงานบุคคลในองค์การโดยตรงไม่ว่าเป็นเศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการ 
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และสภาพสังคม ผูบ้ริหารจึงได้หันมาสนใจและให้ความส าคัญกับคนมากขึ้น จะเห็นได้วา่

การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญ ดังนี้ 

   1. ช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญเติบโต การบริหารงานบุคคลถือวา่เป็นสื่อ 

กลางในการประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพื่อให้ได้คนที่เหมาะสมเข้ามาท างาน  

หากองค์การมกีารพัฒนาทั้งด้านบุคคลและด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 

องค์การก็จะได้บุคลากรที่มีคุณภาพในการท างาน 

   2. ช่วยใหบุ้คลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การเกิดขวัญและก าลังใจ 

ในการท างานหากองค์การสามารถสร้างความปลอดภัยและให้ความมั่นคงแก่ผูป้ฏิบัติงาน

แล้ว ผูป้ฏิบัติงานก็จะมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่จะช่วยให้องค์การ 

บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดความพอใจสูงสุด 

   3. ช่วยสร้างเสริมความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ หากการ

บริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดปญัหาและความขัดแย้ง รวมทั้งเป็น

การสรา้งความเข้าใจอันดีต่อกันของคนในองค์การด้วย นั้นคอื การบริหารงานบุคคลจะเป็น

ตัวชว่ยในการพัฒนาบุคลากรใหม้ีคุณภาพ เมื่อคนมคีุณภาพ มีความรูแ้ละความสามารถ 

การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ก็จะเป็นไปด้วยความราบรื่นมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งถือว่าเป็น

การสรา้งความมั่นคงใหก้ับสังคมและประเทศชาติอกีทางหนึ่งดว้ย 

  พนัส หันนาคินทร์ (2552, หนา้ 132) กล่าวว่า ความส าคัญของการ

บริหารงานบุคคลจะต้องกระท าเป็นการต่อเนื่องอย่างไม่มีวันจบสิน้ ทั้งนี้ ก็เพื่อเพิ่มพูนและ

ปรับปรุงคุณภาพ ของผูป้ฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพอย่างเต็มที่ ทั้งนี้ เพื่อผลงานของ

สถาบันเองและทั้งเพื่อสนองความต้องการของผูป้ฏิบัติงานที่ปรารถนาจะได้รับ

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานนั้น ๆ อันถือได้ว่า เป็นความตอ้งการพืน้ฐานโดยทั่วไปของ

มนุษย์ทุกคน 

  สมศักดิ์ พรมมล (2552, หน้า 12) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงาน

บุคคล ว่าเป็นการบริหารงานบุคคลนั้นมคีวามจ าเป็นเนื่องมาจากสามารถท าให้บุคลากร

ทราบบทบาท และหน้าที่ของตน มีความรูค้วามช านาญเพิ่มขึน้ สามารถติดตาม 

ความเปลี่ยนแปลงของวิทยาการใหม่ ๆ ได้ทันท่วงท ีและยังชว่ยใหเ้องตนเองพัฒนา

หนว่ยงานของตนเองให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดอย่างมปีระสิทธิภาพ 
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  อาภรณ์ ภูว่ิทยพันธุ์ (2552, หนา้ 15) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 

มีความส าคัญ และมีแนวโน้มที่จะมีความส าคัญมากขึ้นทุกขณะ เหตุเพราะคนถือเป็นปัจจัย

หรอืทรัพยากรหลักที่จะช่วยให้ผลประกอบการ และผลงานมกีารได้เปรียบในการแข่งขัน 

จงึทาให้ไม่มีองค์การใดที่ไม่ตระหนักถึงหรอืไม่ใส่ใจในคุณค่าของคนพบว่าองค์การ 

ส่วนใหญ่ต่างที่จะพยายามแสวงหา และนาระบบการจัดการมาใช้ในการคัดสรรคนใหม้ี

คุณสมบัติ มีความสามารถเหมาะสม และสอดคล้องกับต าแหน่งงานที่ต้องการอีกทั้ง

องค์การหลายแหง่ก็เริ่มที่จะสนใจพัฒนา และฝกึอบรมพนักงานให้มคีวามรูค้วามสามารถ

ทางานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

  พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หน้า 26) กล่าวว่า การด าเนินการขององค์การ  

ทุกฝ่ายงานหรอืทุกแผนกงานล้วนแลว้แต่ต้องมีความเกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ เพราะ

ทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นผู้สรรคส์ร้างงานใหก้ับองค์การ ดังนัน้การได้มา รักษา และ

พัฒนาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มคีุณภาพนั้น จะสามารถท าให้องคก์าร ด าเนนิงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเกิดประโยชน์กับหลายฝ่าย โดยเมื่อกล่าวถึงความ 

ส าคัญของการบริหารงานบุคคลนั้นสามารถสรุป ได้ดังนี้  

   1. ด้านพนักงาน ท าให้พนักงานในองค์การสามารถใช้ศักยภาพของ

ตนเองอย่างเต็มที่ ช่วยใหพ้นักงานได้มโีอกาสน าเอาความรูแ้ละความสามารถของตนเองมา

ใช้ในงานที่รับผิดชอบได้อย่างเต็มความสามารถ เกิดการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และ

พัฒนาสนิค้าหรือบริการพนักงานมีโอกาสและมีความก้าวหน้าในอาชีพ น าไปสู่ 

การบรรลุเป้าหมายขององค์การระหว่างพนักงานกับองค์การรว่มกัน 

   2. ด้านองค์การ ท าให้องคก์ารสามารถด าเนินงานได้อย่างตอ่เนื่อง  

โดยองค์การมทีิศทางและนโยบายการบริหารงานในลักษณะใดในปัจจุบันและอนาคต 

ความพรอ้มและความเพียงพอในเรื่องของจ านวนทรัพยากรมนุษย์ที่มอียู่ในองค์การ  

จะสามารถท าให้องคก์ารด าเนินงานได้อย่างตอ่เนื่อง และสอดคล้องกับการขยายหรือ 

หดตัวขององค์การ ส่งผลให้องค์การสามารถด าเนินงานไปได้ตามทิศทางและบรรลุ

เป้าหมายที่ตอ้งการ 

   3. ด้านสังคม การบริหารงานบุคคลเป็นพืน้ฐานของการพัฒนาระบบ

สังคมและเศรษฐกิจ เพราะหากองค์การเจรญิเติบโต ก็จะสง่ผลตอ่การจ้างงาน ท าให้

ประชาชนมีงานท า มีอาชพีมีรายได้ในการหาเลี้ยงครอบครัว มีสวัสดิการที่ดี อันเป็น 

การสรา้งพื้นฐานที่มั่นคงให้กับสังคม และน าไปสู่ความเจรญิก้าวหน้าด้านเศรษฐกิจของ 
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ประเทศได้ต่อไป 

 จากที่กล่าวมาสามารถสรุปความส าคัญของการบริหารงานบุคคลได้วา่  

การบริหารงานบุคคล เป็นหัวใจหลักในการขับเคลื่อนการด าเนินงานขององค์การ  

โดยอาศัยบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และการสร้างความตระหนัก

ต่อหน้าที่ที่รับผดิชอบของบุคลากรอันจะน าไปสู่การด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล และเกิดประโยชน์สูงสุดกับทุก ๆ ฝ่าย 

 1.3 องค์ประกอบหลักการบริหารงานบุคคล 

 มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้ 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548, 

หนา้ 28-72) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 1) การวางแผนอัตราก าลัง

และก าหนดต าแหน่ง 2) การบรรจุและการแตง่ตั้ง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัย และ 5) การออกจากราชการ 

  สมพงศ์ เกษมสิน (2548, หน้า 5-6) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 

ประกอบด้วย 1) การวางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 2) การสรรหาบุคคล  

3) การก าหนดอัตราเงินเดอืนและค่าจ้าง 4) การปกครองและบังคับบัญชา  

5) การพัฒนาคน 6) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการปูนบ าเหน็จ  

7) การจัดประโยชน์เพื่อเกือ้กูลอื่น ๆ 8) การวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล   

  สมคิด บางโม (2550, หนา้ 147-170) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 

ประกอบด้วย คือ 1) การให้ได้มา 2) การธ ารงรักษา 3) การพัฒนา และ 4) การให้พ้นจากงาน 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา้ 29) ได้กล่าวว่า ได้กล่าวว่า  

การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การจัดสรรอัตราก าลัง

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 3) การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 4) การเปลี่ยน

ต าแหน่งให้สูงขึน้การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 5) การด าเนินการ

เกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือน 6) การลาทุกประเภท 7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

8) การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 9) การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจาก

ราชการไว้ก่อน 10) การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 11) การอุทธรณ์

และการร้องทุกข์ 12) การออกจากราชการ 13) การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 

14) การจัดท าบัญชีรายชื่อและใหค้วามเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน

เครื่องราชอิสรยิาภรณ์ 15) การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร
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ทางการศึกษา 16) การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรต ิ17) การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพ

และจรรยาบรรณวิชาชีพ 18) การส่งเสริมวินัย คุณธรรม และจรยิธรรมส าหรับข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา 19) การรเิริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา 20) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

  ชูชัย สมิทธิไกร (2552, หน้า 8-10) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 

ประกอบด้วย 1) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 2) การพัฒนาบุคลากร  

3) การกระตุ้นจูงใจบุคลากร 4) การบ ารุงรักษาบุคลากร 5) การยุติการจ้างงาน 

  วิทยา ศรีจันทร์หล้า (2553, หนา้ 18) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 

ประกอบด้วย 1) การวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง 2) การสรรหาและ 

บรรจุแต่งตั้ง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษา

วินัย 5) การออกจากราชการ 

  สัมมา รธนิธย์ (2553, หน้า 99-100) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 

ประกอบด้วย 1) การวางแผนอัตราบุคลากร 2) การสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง  

3) การบ ารุงรักษาบุคลากร 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การประเมนิบุคลากร 

  ดุจดาว จติใส (2554, หนา้ 41) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 

ประกอบด้วย 1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การบรรจุและการแต่งตั้ง 3) การเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัย 5) การประเมนิผล 

การปฏิบัติงาน 6) การออกจากราชการ 

  กาญจนา ธีระกุล (2556, หน้า 40-41) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 

ประกอบด้วย 1) การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 2) การสรรหาและ 

บรรจุแต่งตั้ง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

  ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2556, หนา้ 74-75)  

ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การจัดสรร

อัตราก าลังขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 3) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  

4) การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึน้การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

5) การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงนิเดือน 6) การลาทุกประเภท 7) การประเมินผล

การปฏิบัติงาน 8) การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 9) การสั่งพักราชการและการสั่ง 

ให้ออกจากราชการไว้ก่อน 10) การรายงานการด าเนินการทางวนิัยและการลงโทษ  

11) การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์ 12) การออกจากราชการ 13) การจัดระบบและ 
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การจัดท าทะเบียนประวัติ 14) การจัดท าบัญชีรายชื่อและใหค้วามเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอ

พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 15) การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 16) การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ 17) การส่งเสริม

มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 18) การส่งเสริมวนิัย คุณธรรม และจริยธรรม

ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 19) การรเิริ่มส่งเสริมการขอรับ

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศกึษา 20) การพัฒนาข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา  

จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าว ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์

องค์ประกอบหลักของการบริหารงานบุคคล ได้ดังตาราง 1 

ตาราง 1 สังเคราะห์องค์ประกอบหลักการบริหารงานบุคคล 

ขอบข่ายองค์ประกอบการ

บริหารงานบุคคล 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

ส า
นัก

งา
น 
ก.
ค.
ศ.
 (2

54
8)

 

สม
พง

ศ ์
เก
ษม

สนิ
 (2

54
8)

 

สม
คิด

 บ
าง

โม
 (2

55
0)

 

กร
ะท

รว
งศึ

กษ
าธ

กิา
ร 

(2
55

2)
 

ชูชั
ย 
สม

ทิธิ
ไก

ร 
(2

55
2)

 

วทิ
ยา

 ศ
รีจ

ันท
ร์ห

ล้า
 (2

55
3)

 

สัม
มา

 ร
ธน

ธิย
์ (2

55
3)

 

ดุจ
ดา

ว 
จิต

ใส
 (2

55
4)

 

กา
ญ
จน

า 
ธีร

ะก
ุล 

(2
55

6)
 

สพ
ฐ.
 (2

55
6)

 

คว
าม

ถี ่

1. - การวางแผนอัตราก าลัง 

   - การวางแผน 

   - การวางแผนอัตราก าลังและ

ก าหนดต าแหนง่ 

   - การวางแผนอัตราบุคลากร 

   - การวางแผนก าลังคน 

   - การวางแผนเกี่ยวกับการ

บริหารบุคคล 

 

 

√ 

 

 

 

 

 

 

 

 

√ 

 

 √  

 

 

 

 

 

 

 

√ 

 

 

 

 

√ 

 

√ 

 

 

 

 

 

√ 

√ 

 

 

 

8 √ 

 

2. – การสรรหาและการบรรจุ

แตง่ตัง้ 

   - การบรรจุและการแต่งต้ัง 

   - การสรรหาบุคคล 

   - การสรรหาและการคัดเลอืก

บุคลากร 

√ 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

√ 

 

 

 

 √ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

√ 

√ √  

 

√ 

√ √ 

 

9 √ 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ขอบข่ายองค์ประกอบการ

บริหารงานบุคคล 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

ส า
นัก

งา
น 
ก.
ค.
ศ.
 (2

54
8)

 

สม
พง

ศ ์
เก
ษม

สนิ
 (2

54
8)

 

สม
คิด

 บ
าง

โม
 (2

55
0)

 

กร
ะท

รว
งศึ

กษ
าธ

กิา
ร 

(2
55

2)
 

ชูชั
ย 
สม

ทิธิ
ไก

ร 
(2

55
2)

 

วทิ
ยา

 ศ
รีจ

ันท
ร์ห

ล้า
 (2

55
3)

 

สัม
มา

 ร
ธน

ธิย
์ (2

55
3)

 

ดุจ
ดา

ว 
จิต

ใส
 (2

55
4)

 

กา
ญ
จน

า 
ธีร

ะก
ุล 

(2
55

6)
 

สพ
ฐ.
 (2

55
6)

 

คว
าม

ถี ่

2. – การสรรหาและการบรรจุ

แตง่ตัง้ 

   - การบรรจุและการแต่งต้ัง 

   - การสรรหาบุคคล 

   - การสรรหาและการคัดเลอืก

บุคลากร 

√ 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

√ 

 

 

 

 √ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

√ 

√ √  

 

√ 

√ √ 

 

9 √ 

 

3. - การพัฒนาบุคลากร 

   - การพัฒนา 

   - การพัฒนาคน 

   - การเสริมสร้างประสิทธิภาพ

ในการปฏบัิตริาชการ 

   - การพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศกึษา 

 

 

 

 

√ 
 

 

 

 

√ 

 

√ 

 

 

 

 

 

√ 

√  

 

 

√ 

√ 

 

 

 

 

 

 

√ 

 

 

 

√ 

 

 

 

 

 

√ 

10 √ 

 

4. - การประเมินผลการ

ปฏบัิตงิาน 

   - การประเมินบุคลากร 

   - การประเมินผลการ

ปฏบัิตงิานและหารปูนบ าเหน็จ 

   - การประเมินผลการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

√ 

 √  

 

 

 

 

 

  

 

√ 

√  √ 5 √ 

 

5. - การธ ารงรักษา 

   - การบ ารุงรักษาบุคลากร 

 

 

 

 

 

 

√   

√ 

  

√ 

   3  
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ขอบข่ายองค์ประกอบการ

บริหารงานบุคคล 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

ส า
นัก

งา
น 
ก.
ค.
ศ.
 (2

54
8)

 

สม
พง

ศ ์
เก
ษม

สนิ
 (2

54
8)

 

สม
คิด

 บ
าง

โม
 (2

55
0)

 

กร
ะท

รว
งศึ

กษ
าธ

กิา
ร 

(2
55

2)
 

ชูชั
ย 
สม

ทิธิ
ไก

ร 
(2

55
2)

 

วทิ
ยา

 ศ
รีจ

ันท
ร์ห

ล้า
 (2

55
3)

 

สัม
มา

 ร
ธน

ธิย
์ (2

55
3)

 

ดุจ
ดา

ว 
จิต

ใส
 (2

55
4)

 

กา
ญ
จน

า 
ธีร

ะก
ุล 

(2
55

6)
 

สพ
ฐ.
 (2

55
6)

 

คว
าม

ถี ่

6. - วนิัยและการรักษาวนิัย 

    - การด าเนนิการทางวินัยและ

การลงโทษ 

√ 

 

 

 

 

  

√ 

 

 

√  √   

√ 

5 √ 

 

7.  การจัดบุคคลเขา้กับงาน           1  

8. - การให้พน้จากงาน 

    - การออกจากราชการ 

    - การยุตกิารจา้งงาน 

 

√ 

 

 √  

 

 

 

√ 

 

√ 

 

 

 

 

√ 

 

 

 5 √ 

 

9. การกระตุ้นจูงใจบุคลากร     √      1  

10. การก าหนดอัตราเงนิเดอืน

และค่าจา้ง 

 √         1  

11. การจัดประโยชนเ์พื่อเกือ้กูล

อื่น ๆ 

 √         1  

12. การวจิัยเกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคล 

 √         1  

13. การจัดสรรอัตราก าลัง

ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

   √ 

 

     √ 2 

 

 

 

14. การเปลี่ยนต าแหนง่ให้สูงขึน้

การย้ายขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

   √ 

 

     √ 

 

2  

15. การด าเนนิการเกี่ยวกับ 

การเลื่อนขั้นเงินเดอืน 

   √ 

 

     √ 

 

2  

16. การลาทุกประเภท    √      √ 2  
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ขอบข่ายองค์ประกอบการ

บริหารงานบุคคล 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

ส า
นัก

งา
น 
ก.
ค.
ศ.
 (2

54
8)

 

สม
พง

ศ ์
เก
ษม

สนิ
 (2

54
8)

 

สม
คิด

 บ
าง

โม
 (2

55
0)

 

กร
ะท

รว
งศึ

กษ
าธ

กิา
ร 

(2
55

2)
 

ชูชั
ย 
สม

ทิธิ
ไก

ร 
(2

55
2)

 

วทิ
ยา

 ศ
รีจ

ันท
ร์ห

ล้า
 (2

55
3)

 

สัม
มา

 ร
ธน

ธิย
์ (2

55
3)

 

ดุจ
ดา

ว 
จิต

ใส
 (2

55
4)

 

กา
ญ
จน

า 
ธีร

ะก
ุล 

(2
55

6)
 

สพ
ฐ.
 (2

55
6)

 

คว
าม

ถี ่

17. การสั่งพักราชการและการสัง่

ให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

   √      √ 2  

18. การรายงานการด าเนนิการ

ทางวินัยและการลงโทษ 

   √      √ 2  

19. การอุทธรณ์และการร้องทุกข์    √      √ 2  

20. การจัดระบบและการจัดท า

ทะเบียนประวัติ 

   √      √ 2  

21. การจัดท าบัญชีรายช่ือและให้

ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอ 

ขอพระราชทาน

เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

   √      √ 2  

22. การสง่เสริมการประเมิน 

วทิยฐานะข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

   √      √ 2  

23. การสง่เสริมและยกยอ่งเชดิชู

เกียรติ 

   √      √ 2  

24. การให้ได้มา   √        1  

25. การสง่เสริมมาตรฐานวชิาชีพ

และจรรยาบรรณวชิาชีพ 

   √      √ 2  

26. การสง่เสริมวนิัย คุณธรรม 

และจรยิธรรมส าหรับข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา 

   √      √ 2  
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ขอบข่ายองค์ประกอบการ

บริหารงานบุคคล 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

ส า
นัก

งา
น 
ก.
ค.
ศ.
 (2

54
8)

 

สม
พง

ศ ์
เก
ษม

สนิ
 (2

54
8)

 

สม
คิด

 บ
าง

โม
 (2

55
0)

 

กร
ะท

รว
งศึ

กษ
าธ

กิา
ร 

(2
55

2)
 

ชูชั
ย 
สม

ทิธิ
ไก

ร 
(2

55
2)

 

วทิ
ยา

 ศ
รีจ

ันท
ร์ห

ล้า
 (2

55
3)

 

สัม
มา

 ร
ธน

ธิย
์ (2

55
3)

 

ดุจ
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ว 
จิต
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 (2

55
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ญ
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ธีร
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ุล 
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55

6)
 

สพ
ฐ.
 (2

55
6)

 

คว
าม

ถี ่

27. การริเร่ิมส่งเสริมการขอรับ

ใบอนุญาตประกอบวิชาชพีครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

   √      √ 2  

28. การปกครองและบังคับบัญชา  √         1  

 

 จากตาราง 1 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการบริหารงานบุคคลที่เป็น

กรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี พบว่ามี 28 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยเลือกองค์ประกอบที่มคี่าร้อยละ 

50 ขึน้ไป (ความถี่ตัง้แต่ 5 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือกเป็นองค์ประกอบหลักการบริหารงานบุคคล  

ผลจากการสังเคราะหด์ังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบหลักการบริหารงานบุคคล  

6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องค์ประกอบที่ 1 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ การวางแผนอัตราก าลัง การวางแผน การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง 

การวางแผนอัตราบุคลากร การวางแผนก าลังคน การวางแผนเกี่ยวกับการบริหารบุคคล 

ผูว้ิจัยจงึรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกันและก าหนดให้ชื่อวา่องค์ประกอบ “การวางแผน

อัตราก าลัง” และมีคา่ความถี่ เท่ากับ 8 

  องค์ประกอบที่ 2 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ การสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้ การบรรจุและการแต่งตั้ง การสรรหาบุคคล  

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ผูว้ิจัยจงึรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกันและ

ก าหนดให้ชื่อวา่องค์ประกอบ “การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง” และมีคา่ความถี่  

เท่ากับ 9 
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  องคป์ระกอบที่ 3 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ การพัฒนาบุคลากร การพัฒนา การพัฒนาคน การเสริมสร้างประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติราชการ การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา ผูว้ิจัยจงึรวมไว้เป็น

องค์ประกอบเดียวกันและก าหนดให้ชื่อวา่องค์ประกอบ “การพัฒนาบุคลากร”  

และมีค่าความถี่ เท่ากับ 10  

  องคป์ระกอบที่ 4 ซึ่งมีค าที่ใช้แตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน

และหารปูนบ าเหน็จ การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ผูว้ิจัยจึงรวมไว้เป็น

องค์ประกอบเดียวกันและก าหนดให้ชื่อวา่องค์ประกอบ “การประเมนิผลการปฏิบัติงาน”  

และมีค่าความถี่ เท่ากับ 5 

  องคป์ระกอบที่ 5 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ วินัยและการรักษาวินัย การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ ผูว้ิจัยจึงรวมไว้เป็น

องค์ประกอบเดียวกันและก าหนดให้ชื่อวา่องค์ประกอบ “วินัยและการรักษาวินัย” และมี

ค่าความถี ่เท่ากับ 5 

  องคป์ระกอบที่ 6 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ การใหพ้้นจากงาน การออกจากราชการ การยุติการจา้งงาน ผูว้ิจัยจึงรวมไว้เป็น

องค์ประกอบเดียวกันและก าหนดให้ชื่อวา่องค์ประกอบ “การออกจากราชการ” และมี

ค่าความถี ่เท่ากับ 5 

 จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถเขียนเป็นรูปแบบการวัดองค์ประกอบหลัก 

การบริหารงานบุคคลได้ ดังภาพประกอบ 2 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพประกอบ 2 รูปแบบการวัดองค์ประกอบหลักการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงาน

บุคคล 

การวางแผนอัตราก าลัง 

การพัฒนาบุคลากร 

การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 

การประเมินผลการปฏบัิตงิาน 

วนิัยและการรักษาวนิัย 

การออกจากราชการ 
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 1.4 องค์ประกอบย่อยการวางแผนอัตราก าลัง 

  1.4.1 ความหมายของการวางแผนอัตราก าลัง 

  มีนักวิชาการได้ใหก้ล่าวถึงความหมายของการวางแผนอัตราก าลัง ไว้ดังนี้  

   จันจิรา อินตะ๊เสาร์ (2550, หนา้ 19) ได้ให้ความหมายของการวางแผน

งานบุคลากร หมายถึง การวางแผนงานบุคลากรเป็นกระบวนการก าหนดความตอ้งการ

ของบุคลากรขององค์กรในอนาคต ที่จะต้องสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตรข์ององค์กร  

การวางแผนงานบุคลากรมีความส าคัญและมีผลกระทบโดยตรงตอ่การบริหารงานของ

ผูบ้ริหารและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในองค์กรทุกคน ถ้าองค์กรมีการจัดการวางแผนงานด้าน

บุคลากรที่ดแีล้วก็จะท าให้องค์กรนัน้ประสบผลส าเร็จและยังสามารถใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐาน

ในการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องเหมาะสมส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานของ

องค์กรประสบผลส าเร็จ 

   ฉัตรชัย เทพขจร (2551, หน้า 39) ได้ให้ความหมายของ การวางแผน

อัตราก าลัง หมายถึง การเตรียมการเพื่อปฏิบัติในอนาคตเกี่ยวกับความตอ้งการในด้าน 

ตัวบุคคลที่จะมาด ารงต าแหน่งต่าง ๆ รวมทั้งการคาดคะเนปริมาณบุคคลที่มเีพิ่มขึ้น และ

การจัดสรรก าลังคนให้เกิดประโยชน์สอดคล้องกับความตอ้งการขององค์การ 

   วิไลวรรณ ยะสินธ์ (2552, หนา้ 11) ได้ให้ความหมายของการวางแผน

งานบุคลากร หมายถึง การวางแผนงานบุคลากรเป็นกระบวนการคาดการณ์  

ความตอ้งการบุคลากรขององค์การอย่างเป็นระบบ ให้สอดคล้องกับต าแหนง่ว่างในอนาคต 

เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการอย่างมปีระสิทธิภาพ ตลอดจนรวมถึง การวางแผน 

การใชก้ าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน ให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ 

   ชิดชนก รอกเงนิ (2553, หนา้ 23) ได้ให้ความหมายของการวางแผน

อัตราก าลังและก าหนดต าแหนง่ หมายถึง การจัดท าแผนอัตราก าลังครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ก าน าเสนอแผนอัตราก าลัง การท าภาระงานส าหรับครู การขอเลื่อน 

วิทยฐานะตามสภาพความต้องการและภารกิจของสถานศกึษา รวมทั้งการก าหนดต าแหน่ง

ตามภารกิจที่รับผดิชอบและคุณภาพของงาน 

   นงนุช วงษ์สุวรรณ (2553, หนา้ 93) ได้ให้ความหมายของการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กิจกรรมที่สามารถน าเอาศักยภาพของมนุษย์มาปฏิบัติงานได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การและยังประโยชน์ใหอ้งค์การไม่มี

ปัญหาดา้นบุคลากร ซึ่งมีขั้นตอนคือ พิจารณาเป้าหมายและแผนขององค์การ ก าหนด 
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ขอบเขตปัญหา ก าหนดวิธีในการแก้ไขปัญหา รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล ก าหนด 

แนวปฏิบัติ การตรวจสอบและประเมินผล 

   วีระ สุรินทร์ (2553, หนา้ 20) ได้ให้ความหมายของการวางแผนงาน

บุคลากร หมายถึง การวางแผนงานบุคลากรเป็นการคาดการณ์ความต้องการลว่งหนา้ว่า

ต้องการคนระดับใด จ านวนเป็นเท่าใด เมื่อไร รวมถึงวิธีการที่จะได้มาในอนาคตเมื่อทราบ

แล้วจะได้มกีารเตรียมการเพื่อสรรหาพัฒนาบุคคลใหพ้ร้อม ก่อนการเริ่มต้นของ 

การท างานในขั้นต่อไป เพื่อให้งานส าฤทธิ์ผลตามความต้องการ และเป้าหมายทั้ง  

ในปัจจุบันและอนาคต 

   ธนกฤต ทาบุรี (2554, หนา้ 19) ได้ให้ความหมายของการวางแผนงาน

บุคลากร หมายถึง กระบวนการก าหนดความต้องการบุคลากรขององค์กรในอนาคตที่

จะตอ้งสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตรข์ององค์กรการวางแผนงานบุคลากรมีความส าคัญ

และมีผลกระทบโดยตรงต่อการบริหารงานของผูบ้ริหารและผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้องในองค์กร

ทุกคน ถ้าองค์กรมีการจัดการวางแผนงานด้านบุคลากรที่ดีแลว้ก็จะท าให้องค์กรนั้น 

ประสบผลส าเร็จและยังสามารถใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐานในการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานได้

อย่างถูกต้องเหมาะสม ส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานขององค์กรประสบผลส าเร็จ 

   วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, หน้า 57) ได้ให้ความหมายของการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการวิเคราะหแ์ละคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การในอนาคตอย่างเป็นระบบโดยจะต้องระบุจ านวน คุณสมบัติของบุคลากร 

รวมถึงระดับความรู้ ความสามารถ และทักษะที่ตอ้งการให้สอดคล้องกับแผนงานที่องค์กร

ก าหนดไว้ ทั้งนีเ้พื่อให้มั่นใจว่าจะได้บุคลากรที่เพียบพร้อมในคุณสมบัติ มีจานวนเพียงพอ

กับภารกิจขององค์การที่จะจัดกระทาในอนาคตเป็นส าคัญ และสิ่งที่ควรตระหนักใหม้าก

ที่สุดคือ การก าหนดแนวทางปฏิบัติและแผนการใชบุ้คลากรใหเ้กิดคุณค่าสูงสุดแก่องค์การ 

   จตุรงค์ พรพุทธรักษา (2555, หนา้ 6) ได้ให้ความหมายของการวางแผน

อัตราก าลัง หมายถึง การก าหนดความตอ้งการด้านบุคลากรในด้านต่าง ๆ ไว้เป็น 

การล่วงหน้า เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถ ตลอดจนมกีารวางแผนใช้

บุคลากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และการด าเนินงานเกี่ยวกับการจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงาน 

โดยการก าหนดบทบาทหน้าที่ให้เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถและประสบการณ์ 
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   จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 88) ได้ให้ความหมายของการวางแผน

บุคลากร หมายถึง กระบวนการการวเิคราะหแ์ละคาดคะเนความต้องการของบุคลากร 

ในอนาคตอย่างเป็นระบบ โดยระบุจ านวน ประเภทของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน รวมถึงระดับ

ของความรู้ ทักษะ ความสามารถที่ตอ้งการเพื่อให้องค์มั่นใจว่าจะมีบุคลากรที่มคีุณสมบัติ

เหมาะสมและมีจานวนเพียงพอกับการปฏิบัติงานในอนาคตพร้อมทั้งก าหนดแนวทาง 

ในการปฏิบัติ และมีแผนการใชบุ้คลากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 

  สรุปได้วา่ การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง การจัดท าแผนอัตราก าลังครู

และบุคลากรทางการศกึษา โดยระบุจ านวน ประเภทของผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงระดับของ

ความรู ้ทักษะ ประสบการณ์ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ  

อันจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายการปฏิบัติงานขององค์การ 

  1.4.2 ความส าคัญของการวางแผนอัตราก าลัง 

  มีนักวิชาการได้ใหก้ล่าวถึงความส าคัญของการวางแผนอัตราก าลังและ

ก าหนดต าแหน่ง ไว้ดังนี้ 

   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2541, หนา้ 8-15) กล่าวว่า 

ความส าคัญของการก าหนดต าแหน่ง 7 ประการ ดังนี้ 

    1. ช่วยใหง้านหรอืหน้าที่รับผดิชอบต่าง ๆ ในองค์การถูกจัดแบ่งไว้

อย่างเป็นสัดส่วน 

    2. บุคคลต่าง ๆ ในองค์การปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ และ 

น าองค์การไปสู่ความส าเร็จ 

    3. สามารถเลือกสรรบุคคลได้สอดคล้องกับความต้องการของงาน 

    4. ผูป้ฏิบัติงานได้รับค่าตอบแทนหรอืเงินเดอืนตามปริมาณและ

คุณภาพของงานที่ปฏิบัติ 

    5. ผูบ้ังคับบัญชามอบหมายความรับผดิชอบ และอ านาจหน้าที่ให้แก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้อย่างเหมาะสม 

    6. ผูป้ฏิบัติงานได้มองเห็นโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพของตนได้อย่าง

ชัดเจน 

    7. สามารถวางแผนก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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   สุรพงษ์ มาลี (2550, หนา้ 40-45) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง

บุคคลและการก าหนดต าแหนง่มคีวามส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ 

    1. ใช้ก าลังบุคคลใหส้อดคล้องกับภารกิจเพื่อให้เกิดความคุ้มคา่ 

    2. เตรียมก าลังบุคคล (ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพส าหรับ 

การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต) 

    3. เป็นเครื่องช่วยตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   พะยอม วงศส์ารศรี (2552, หน้า 62-63) กล่าวว่า ความจ าเป็นและ

ความส าคัญของการวางแผนก าลังคนว่า  

    1. ท าให้องคก์ารสามารถด าเนินการอย่างมีประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพ ในอนาคต ทั้งนีเ้พราะการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มลีักษณะเป็นระบบเป็น

กลไกที่ช่วยใหม้ี การวิเคราะหอ์ย่างเป็นเหตุเป็นผล เพื่อพิจารณาให้ได้มาซึ่งบุคคลประเภท

ต่าง ๆ จ านวนบุคคลที่ แปรผันไปตามการเปลี่ยนแปลงขององค์การ และระยะเวลาที่

ต้องการบุคคลเหล่านั้นซึ่งเป็นผล ท าให้องคก์ารมีความเจรญิเติบโต ไม่ประสบปัญหา 

การขาดแคลนบุคลากรเพราะได้มกีารวิเคราะห์ ว่าปีใดจะมีพนักงานครบเกษียณจ านวน

เท่าใด พนักงานประเภทใดที่ตอ้งรับเข้ามา แทนที่ และถ้าองค์การมีการขยายข่ายงาน และ

ความเจรญิเติบโตในอนาคต ก็สามารถวางแผนทรัพยากรบุคคลรับ การเปลี่ยนแปลงนีไ้ด้ 

ฉะนั้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จงึเป็นองค์ประกอบส าคัญของ การวางแผนกลยุทธ์

ให้แก่ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ  

    2. ท าให้องคก์ารสามารถด าเนินการอย่างมั่นคงท่ามกลางสภาพ

สังคมที่ เปลี่ยนแปลง โดยทั่วไปการเปลี่ยนแปลงในสังคมไม่ว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงด้าน

เศรษฐกิจ การเมอืง วัฒนธรรม และความเจรญิก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีตา่ง ๆ รวมทั้ง

สภาพการแขง่ขันด้านธุรกิจต่าง ๆ จะเป็นแนวทางให้นักวางแผนทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์การได้น ามาเป็นแนวพิจารณา ก าหนดจ านวน ลักษณะ คุณสมบัติ และความสามารถ

ของบุคคลที่องค์การต้องการ และวธิีการที่จะด าเนินการพัฒนาบุคคลในองค์การให้ 

มีความรอบรู้ ทันสมัยต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ขณะเดียวกัน แสวงหากลยุทธ์

ต่าง ๆ ที่จะให้ได้บุคคลที่มคีุณภาพเพื่อใหอ้งค์การสามารถแข่งขันกับองค์การอื่น ๆ ได้  
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    3. ท าให้องคก์ารมีแผนการด าเนนิการอย่างละเอียดที่จะปฏิบัติงาน

ด้านบุคคล อย่างมขีั้นตอน เช่น การสรรหา การคัดเลือก การโอนย้าย การเลื่อนต าแหน่ง 

การพ้นจากงาน และ ฝกึอบรม ซึ่งแผนเหล่านีจ้ะท าให้องค์การได้ทรัพยากรบุคคลที่มี

คุณภาพในองค์การ อันจะส่งผลต่อ ความเจรญิก้าวหน้าขององค์การในบั้นปลาย 

   พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, หน้า 4) กล่าวว่า ความส าคัญที่จะ

ได้รับจากการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งมี 4 ประการ ดังนี้ 

    1. ท าให้เข้าใจความส าคัญของแผนก าลังบุคคลที่มีผลกระทบต่อ

แผนปฏิบัติงานขององค์การมากยิ่งขึน้ 

    2. ท าให้องคก์ารสามารถคัดเลือกบุคคลที่มคีุณภาพได้ล่วงหน้า 

    3. สามารถวิเคราะห์และควบคุมต้นทุนของบุคคลที่จะน ามาใช้ตาม

แผนได้ 

    4. ฝา่ยบริหารสามารถคาดการณเ์กี่ยวกับแผนการมอบหมายงานให้

สัมพันธ์กับการพัฒนาบุคคลได้ 

   พจนารถ ปิยัสสพันธุ์ (2554, หนา้ 2) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง

และการก าหนดต าแหน่งมีความส าคัญ 5 ประการ ดังนี้ 

    1. เพื่อให้ได้มาและธ ารงรักษาก าลังบุคคลไว้ในจ านวนและคุณภาพที่

ต้องการ 

    2. ใช้ก าลังบุคคลที่มอียู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

    3. พยากรณ์ปัญหาเกี่ยวกับก าลังบุคคล 

    4. เตรียมมาตรการที่เหมาะสมเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับ

ก าลังบุคคล 

    5. เป็นจุดเริ่มต้นในการท าความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับสภาพก าลัง

บุคคล จะเชื่อมโยงไปสู่การเกลี่ยก าลังบุคคล 

   Crane (1986, p. 84) กล่าวว่า การวางแผนและนโยบายเกี่ยวกับ

อัตราก าลังบุคลากรของหน่วยงานมีความส าคัญ เนื่องจากแผนและนโยบายเกี่ยวกับ

บุคลากรจะมีผลตอ่ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของหนว่ยงาน หากมีการก าหนดแผน

และนโยบายเกี่ยวกับบุคลากรชัดเจนการด าเนินงานก็เป็นไปด้วยดี สามารถปรับปรุง 

การด าเนินงานของหน่วยงานใหส้อดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ   
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  จากที่กล่าวมาสามารถสรุปความส าคัญของการวางแผนอัตราก าลังได้วา่ 

การวางแผนอัตราก าลังเป็นการก าหนดขอบเขตและหน้าที่รับผดิชอบต่าง ๆ ในองค์กรให้

สอดคล้องกับภาระงาน ท าให้องคก์รสามารถคัดเลือกบุคคลที่มคีุณภาพเหมาะสมกับ

ต าแหน่งงานได้ล่วงหนา้ และสามารถคาดการณ์เกี่ยวกับแผนการมอบหมายงานให้สัมพันธ์

กับการพัฒนาขององค์กรได้ 

  1.4.3 ขอบข่ายของการวางแผนอัตราก าลัง 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขอบข่ายของการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด

ต าแหน่ง ไว้ดังนี้ 

   รุ่ง พูลสวัสดิ์ (2540, หนา้ 53-55) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง

และการก าหนดต าแหน่ง ประกอบด้วย 1) การวางแผนความตอ้งการบุคคล  

2) การวางแผนการใชบุ้คคล 

   ธงชัย สันตวิงษ์ (2543, หน้า 67) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง

และการก าหนดอัตราต าแหน่ง ประกอบด้วย 1) ก าลังบุคคลที่อยู่ในปัจจุบัน  

2) การคาดการณ์ก าลังบุคคลในอนาคต 3) แผนก าลังคนหรอืแผนเฉพาะ 

   เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550, หนา้ 93) ได้อธิบายถึงกระบวนการวางแผน

ก าลังคนไว้ 3 ข้อ คือ 1) การพิจารณาบัญชทีรัพยากรมนุษย์ที่มอียู่ในปัจจุบัน  

2) การตรวจสอบทรัพยากรมนุษย์ 3) แผนทรัพยากรมนุษย์ 

   จนิดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์ (2550, หนา้ 15) ได้กล่าวว่า การวางแผน 

ประกอบด้วย 1) ก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์ 2) ส ารวจและประเมินทรัพยากร

มนุษย์ที่มอียู่ 3) ฝกึอบรมและพัฒนา 4) ใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้มากที่สุด  

   ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2550, หนา้ 78) ได้กล่าว

ว่า การวางแผน ประกอบด้วย 1) รวบรวมและรายงานข้อมูล 2) วิเคราะหค์วามตอ้งการ

อัตราก าลัง 3) จัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศกึษา 4) เสนอแผนอัตราก าลัง 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หนา้ 11-15) ได้กล่าวว่า การวางแผน

อัตราก าลังและก าหนดต าแหนง่ ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังคน 

2) การก าหนดต าแหนง่ 3) การขอเลื่อนต าแหนง่  

   ทัศนันท์ ชุ่มช่ืน (2554, หนา้ 62) ได้กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลังและ

ก าหนดต าแหน่ง ประกอบด้วย 1) ศกึษานโยบายและแผนขององค์การ 2) การวิเคราะห์

ก าลังคน 3) การพยากรณ์ความต้องการก าลังคน 
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   สมเดช สีแสง (2554, หนา้ 764-765) ได้กล่าวว่า การวางแผน

อัตราก าลังและก าหนดต าแหนง่ ประกอบด้วย 1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การก าหนด

ต าแหน่ง  

   Casteter (1996, pp. 86-89) ได้กล่าวว่า ขอบข่ายของการวางแผน

ก าลังคน ประกอบด้วย 1) การคาดคะเนเพื่อการวางแผนก าลังบุคคล 2) การท าโครงสร้าง

องค์การ และความตอ้งการด้านก าลังบุคคลในอนาคต 3) การเตรียมก าลังบุคคลที่มอียู่  

4) การคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ของก าลังบุคคลในปัจจุบัน 5) การท าแผนงาน

สนับสนุน และเพิ่มพูนก าลังบุคคล 6) การควบคุมแผนก าลังบุคคล 

   Lunenburg and Ornstein (2000, pp. 518-525) ได้กล่าวว่า  

การวางแผน ประกอบด้วย 1) การวิเคราะหง์าน 2) การคาดการณอ์ัตราก าลังคน 

  จากขอบข่ายของการวางแผนอัตราก าลัง สามารถสังเคราะห์ 

องค์ประกอบย่อยการวางแผนอัตราก าลัง ได้ดังตาราง 2 

ตาราง 2 สังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยการวางแผนอัตราก าลัง 

ขอบข่ายการวางแผน

อัตราก าลังและก าหนด

ต าแหน่ง 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

อง
คป์
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คว
าม

ถี ่

1. – การวางแผนความตอ้งการ

บุคคล 

   - ก าหนดความตอ้งการ

ทรัพยากรมนุษย์ 

   - วเิคราะห์ความต้องการ

อัตราก าลัง 

- การท าโครงสร้างองคก์าร และ

ความตอ้งการด้านก าลังบุคคลใน

อนาคต 

√ 
 

   

 

√ 
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√ 
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มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



39 

ตาราง 2 (ต่อ) 

ขอบข่ายการวางแผน

อัตราก าลัง 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

อง
คป์
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มุ่ง

ศึก
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   – การวเิคราะห์และวางแผน

อัตราก าลังคน 

    - การวางแผนอัตราก าลัง 

     √ 

 

  

 

√ 

    

2. - การวางแผนการใช้บุคคล 

    - ใชท้รัพยากรมนุษยใ์ห้มาก

ท่ีสุด 

√ 
 

   

√ 

      2  

3. - ก าลังคนที่มอียู่ในปัจจุบัน 

    - พจิารณาบัญชทีรัพยากร

มนุษยท่ี์มีอยูใ่นปัจจุบัน 

   - การวเิคราะห์ก าลังคน 

   - ส ารวจและประเมินทรัพยากร

มนุษยท่ี์มีอยู่ 

    - การเตรียมก าลังบุคคลท่ีมีอยู ่

 √  

√ 

 

 

 

 

√ 

   

 

 

√ 

  

 

 

 

 

 

√ 

 5 √ 

4. – การคาดการณก์ าลังบุคคลใน

อนาคต 

   - การพยากรณ์ความต้องการ

ก าลังคน 

   - การคาดคะเนเพื่อการ

วางแผนก าลังบุคคล 

   - การคาดการณอ์ัตราก าลังคน 

   - การตรวจสอบทรัพยากร

มนุษย ์

 √  

 

 

 

 

 

 

√ 

    

 

√ 

 

 

 

 

 

 

 

√ 

 

 

 

 

 

 

√ 

5 √ 

 

5. - แผนก าลังคนหรือแผนเฉพาะ 

   - แผนทรัพยากรมนุษย์ 

 √  

√ 

 

 

      2  
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ขอบข่ายการวางแผน

อัตราก าลังและก าหนด

ต าแหน่ง 

ผู้วจิัย/นักวชิาการ/ปี 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

รุ่ง
 พ

ูลส
วัส

ดิ์ 
(2

54
0)

 

ธง
ชัย

 ส
ันติ

วง
ษ์ 

(2
54

3)
 

เก
รยี

งศั
กด

ิ์ เข
ียว

ยิ่ง
 (2

55
0)

 

จิน
ดา

ลัก
ษณ

์ ว
ัฒ
นส

ินธุ์
 

(2
55

0)
 

สพ
ฐ.
 (2

55
0)

 

กร
ะท

รว
งศึ

กษ
าธ

กิา
ร 

(2
55

2)
 

ทัศ
นัน

ท์ 
ชุม่

ชื่น
 (2

55
4)

 

สม
เด
ช 
สีแ

สง
 (2

55
4)

 

Ca
ste

te
r (

19
96

) 

Lu
ne

nb
ur

g 
an

d 
Or

ns
te

in 

(2
00

0)
 

คว
าม

ถี ่

6. จัดท าแผนอัตราก าลังของ

สถานศกึษา 

    √      1  

7. การควบคุมแผนก าลังบุคคล         √  1  

8. การก าหนดต าแหน่ง      √  √   2  

9. การขอเลื่อนต าแหนง่      √     1  

10. ศกึษานโยบายและแผนของ

องคก์าร 

      √    1  

11. การคาดคะเนการ

เปลี่ยนแปลงตา่ง ๆ ของก าลัง

บุคคลในปัจจุบัน 

        √  1  

12. การท าแผนงานสนับสนุน 

และเพิ่มพูนก าลังบุคคล 

        √  1  

13. การวเิคราะห์งาน          √ 1  

14. การฝึกอบรมและพัฒนา    √       1  

15. รวบรวมและรายงานข้อมูล     √      1  

16. เสนอแผนอัตราก าลัง     √      1  

 

 จากตาราง 2 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยการวางแผนอัตราก าลังที่เป็น

กรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี พบว่ามี 16 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยเลือกองค์ประกอบที่มีค่าร้อยละ 

50 ขึน้ไป (ความถี่ตั้งแต่ 5 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือกเป็นองค์ประกอบย่อยการวางแผนอัตรา 

ก าลัง ผลจากการสังเคราะหด์ังกล่าวท าใหไ้ด้องค์ประกอบย่อยการวางแผนอัตราก าลัง  

3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
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  องคป์ระกอบที่ 1 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ การวางแผนความตอ้งการบุคคล ก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ วิเคราะห์

ความตอ้งการอัตราก าลัง การท าโครงสร้างองค์การและความต้องการด้านก าลังบุคคลใน

อนาคต การวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังคน การวางแผนอัตราก าลัง ผูว้ิจัยจึงรวมไว้

เป็นองค์ประกอบเดียวกันและก าหนดใหชื้่อว่าองค์ประกอบ “การวางแผนความตอ้งการ

บุคคล” และมีคา่ความถี่ เท่ากับ 6 

  องคป์ระกอบที่ 2 ซึ่งมีค าที่ใช้แตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน พิจารณาบัญชีทรัพยากรมนุษย์ที่มอียู่ในปัจจุบัน  

การวิเคราะหก์ าลังคน ส ารวจและประเมินทรัพยากรมนุษย์ที่มอียู่ การเตรียมก าลังบุคคลที่

มีอยู ่ผูว้ิจัยจงึรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกันและก าหนดให้ช่ือว่าองค์ประกอบ “ก าลังคน

ที่มอียู่ในปัจจุบัน” และมีค่าความถี่ เท่ากับ 5 

  องคป์ระกอบที่ 3 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ การคาดการณ์ก าลังบุคคลในอนาคต การพยากรณ์ความต้องการก าลังคน  

การคาดคะเนเพื่อการวางแผนก าลังบุคคล การคาดการณ์อัตราก าลังคน การตรวจสอบ

ทรัพยากรมนุษย์  ผูว้ิจัยจึงรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกันและก าหนดให้ชื่อวา่

องค์ประกอบ “การคาดการณ์ก าลังบุคคลในอนาคต” และมีค่าความถี่ เท่ากับ 5 

  จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถเขียนเป็นรูปแบบการวัดองค์ประกอบ 

การวางแผนอัตราก าลังได้ ดังภาพประกอบ 3 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 3 รูปแบบการวัดองค์ประกอบย่อยการวางแผนอัตราก าลัง 

 

 เพื่อให้การก าหนดตัวแปรสังเกตได้และการก าหนดข้อค าถามในเครื่องมอืที่ใช้

เพื่อการวิจัยมีความครอบคลุมมากขึ้น ผู้วิจัยได้ให้นยิามเชงิปฏิบัติการองคป์ระกอบย่อย

ของการวางแผนอัตราก าลัง ไว้ดังนี้ 

 

การวางแผนอัตราก าลัง 

การวางแผนความต้องการบุคคล 

การคาดการณ์ก าลังบุคคลในอนาคต 

ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
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  1) การวางแผนความต้องการบุคคล 

   มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการวางแผนความตอ้งการบุคคล ไว้ดังนี้ 

   รุ่ง พูลสวัสดิ์ (2540, หนา้ 53-55) ได้กล่าวถึงการวางแผนความ

ต้องการบุคคล ขั้นตอนการวางแผนความตอ้งการบุคคล ควรจะประกอบด้วยขั้นตอน  

5 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การวิเคราะห์งานของหน่วยงาน 2) พิจารณาคุณสมบัติของบุคคลที่จะ

ปฏิบัติหน้าที่ในงานประเภทต่าง ๆ 3) ก าหนดต าแหน่งจากคุณสมบัติของบุคคล  

4) ส ารวจบุคคลที่มอียู่ในหน่วยงาน 5 เสนอข้อมูลตอ่หน่วยเหนือ 

   จนิดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์ (2550, หนา้ 15) ได้กล่าวถึงการก าหนด 

ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์ต้องทราบว่าองค์การมคีวามต้องการทรัพยากรมนุษย์ 

ในปัจจุบันและอนาคตเป็นจ านวนเท่าใด มีคุณวุฒิ คุณสมบัติอย่างไร 

  สรุปได้วา่ การวางแผนความตอ้งการบุคคล หมายถึง การวิเคราะหง์านและ

ก าหนดต าแหน่งของหน่วยงาน พจิารณาคุณสมบัติของบุคคลที่จะเข้ามาปฏิบัติงานโดยดู

จากต าแหน่งงาน ความรูค้วามสามารถ ประสบการณ์การท างานและจัดท าโครงสร้าง

ความตอ้งการบุคคลในปัจจุบันและอนาคตเพื่อเสนอข้อมูลต่อผู้บังคับบัญชาให้รับทราบ 

  2) ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน  

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน ไว้ดังนี้ 

   ธงชัย สันติวงษ์ (2543, หน้า 67) ได้กล่าวถึงก าลังบุคคลที่อยู่ในปัจจุบัน 

(Manpower inventory) ซึ่งจะต้องมีความพร้อมในแงข่องขอ้มูลและรายละเอียดว่า  

ก าลังบุคคลในปัจจุบันที่มอียู่นั้นทั้งในปริมาณและคุณภาพเป็นอย่างไรบ้าง 

   เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550, หนา้ 93) ได้กล่าวถึงการพิจารณาบัญชี

ทรัพยากรมนุษย์ที่มอียู่ในปัจจุบัน (Human Resource Inventory) การพิจารณาขั้นตอนแรก

ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์นี้ คือ ฐานข้อมูลเกี่ยวกับพนักงานได้แก่ คา่จา้ง เพศ อายุ 

การฝึกอบรม การศกึษา ระยะเวลาที่ท างาน ตลอดจนคุณสมบัติต่าง ๆ การวิเคราะหป์ัจจัย

เหล่านี้ช่วยใหม้องเห็นแนวโน้มที่นา่สนใจบางประการ เช่น กลุ่มอายุอาจวิเคราะหโ์ดยใช้เพศ

ระดับช้ันของงานหรอืระยะเวลาที่ท างานหรอืค่าใช้จา่ยเกี่ยวกับค่าจา้ง อาจวิเคราะหโ์ดยใช้

อายุ เพศหรอืระยะเวลาที่ท างาน การพิจารณาบัญชีทรัพยากรมนุษย์ที่มอียู่ในปัจจุบันช่วย

ให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับทักษะของพนักงานที่มีอยู่ในปัจจุบันว่าจะเพียงพอหรือไม่กับการขยาย

งานขององค์การในอนาคตการเลื่อนช้ัน เลื่อนต าแหนง่ของพนักงาน  

ความตอ้งการในการสรรหา การพัฒนาบุคลากร การฝึกอบรมตลอดจนความเพียงพอ 
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ส าหรับโครงการขององค์การในอนาคต และยังช่วยคาดการณค์วามตอ้งการทรัพยากร

มนุษย์ในอนาคตด้วย 

   จนิดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์ (2550, หนา้ 15) ได้กล่าวถึงส ารวจและประเมิน

ทรัพยากรมนุษย์ที่มอียู่ และที่จะหาได้จากข้างนอก (supply) และพิจารณาว่าจะหามาได้

อย่างไรคาดการณ์ถึงศักยภาพของคนในองค์การในอนาคตเพื่อหาช่องว่างที่จะหาคน 

ในแหล่งอื่นมาทดแทน 

  สรุปได้วา่ ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานตาม

อ านาจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งผูบ้ังคับบัญชามีข้อมูลเกี่ยวกับค่าจา้ง เพศ อายุ  

การฝึกอบรม การศกึษา ระยะเวลาที่ท างาน ตลอดจนคุณสมบัติต่าง ๆ มีแผน 

การปฏิบัติงานที่ชัดเจน สามารถจ าแนกบุคลากรได้ตรงตามความถนัดและเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด  

  3) การคาดการณ์ก าลังบุคคลในอนาคต  

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการคาดการณก์ าลังบุคคลในอนาคต ไว้ดังนี้ 

   ธงชัย สันตวิงษ์ (2543, หน้า 67) ได้กล่าวถึงการคาดการณ์ก าลังบุคคล

ในอนาคต (Manpower forecast) ซึ่งตอ้งคาดการณ์และระบุไว้พรอ้มว่า ในระยะเวลา

ข้างหน้าในอนาคตที่ก าหนดไว้นัน้ ก าลังบุคคลที่ตอ้งการนัน้มอีะไร เท่าไร อย่างไรบ้าง  

ทั้งในแงข่องจ านวนรวมหรอืแยกประเภท ตลอดจนเป็นการระบุเป็นรายบุคคลลงไปจนถึง

คุณสมบัติตา่ง ๆ เช่น ความช านาญ พืน้ฐานการศกึษา และ ประสบการณ์ 

   ทัศนันท์ ชุ่มช่ืน (2554, หนา้ 62) ได้กล่าวถึงการพยากรณ์ความตอ้งการ

ก าลังคน เป็นการมุง่เน้นก าลังคนในอนาคต อันจะเกิดจากแรงผลักดันภายนอกและภายใน

องค์การ เป็นการก าหนดความตอ้งการจ านวนคนงานที่มคีุณสมบัติตามที่ระบุไว้ส าหรับ

ระยะเวลาหนึ่งในอนาคต เป็นการคาดคะเนว่าจะมีบุคลากรเกษียณอายุ การปลดถ่าย 

การแต่งตั้ง ความตอ้งการด้านก าลังคน การพยากรณ์ความต้องการจ้างงานขององค์การ

ต่าง ๆ ในระยะเวลาช่วงการวางแผนเปรียบเทียบความต้องการก าลังคนกับการผลติ

ก าลังคน 

   Lunenburg and Ornstein (2000, pp. 518-525) ได้กล่าวถึง 

การคาดการณ์อัตราก าลังคนเป็นการมุง่เน้นก าลังคนในอนาคตการปรับตัวขององค์การ 

ในอนาคต อันจะเกิดแรงผลักดันภายนอกภายในองค์การเป็นการก าหนดความต้องการ 
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  สรุปได้วา่ การคาดการณ์ก าลังบุคคลในอนาคต หมายถึง การคาดคะเนว่า

จะมีบุคลากรเกษียณอายุ โอน ย้าย เลื่อนต าแหน่ง ก าลังบุคคลในอนาคตที่ตอ้งการนัน้มี

อะไร จ านวนเท่าไร อย่างไรตลอดจนการระบุคุณสมบัติต่าง ๆ เช่น ความช านาญ พื้นฐาน

การศกึษา และประสบการณ์ เป็นต้น ศึกษาแหล่งการผลติก าลังคนและความตอ้งการจา้ง

งานขององค์กรต่าง ๆ ในระยะเวลาช่วงการวางแผนอันจะส่งผลใหอ้งค์กรเกิดการปรับตัว 

เพื่อเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานในอนาคต  
 

ตาราง 3 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม และพฤติกรรมบ่งชีข้องการวางแผน 

            อัตราก าลัง 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม พฤติกรรมบ่งชี ้

การวางแผน

อัตราก าลัง 

การวางแผนความ

ต้องการก าลงั

บุคคล 

การวิเคราะห์งานและก าหนด

ต าแหนง่ของหน่วยงาน พิจารณา

คุณสมบัติของบุคคลที่จะเข้ามา

ปฏิบัติงานโดยดูจากต าแหน่งงาน 

ความรู้ความสามารถ 

ประสบการณ์การท างานและ

จัดท าโครงสรา้งความต้องการ

บุคคลในปัจจบุันและอนาคตเพื่อ

เสนอข้อมูลต่อผู้บังคับบญัชาให้

รับทราบ 

1. การวิเคราะหง์านและก าหนด

ต าแหนง่ของหน่วยงาน 

2. พิจารณาคุณสมบัติของบคุคลที่

จะเข้ามาปฏิบัติงานโดยดูจาก

ต าแหนง่งาน ความรู้ความสามารถ 

และประสบการณ์การท างาน 

3. จัดท าโครงสรา้งความต้องการ

บุคคลในปัจจบุันและอนาคต 

4. เสนอข้อมูลต่อผู้บังคับบัญชาให้

รับทราบ 

. ก าลังคนที่มีอยู่ใน

ปัจจุบัน 

   

บุคลากรที่ปฏิบัติงานตามอ านาจ

หน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมาย ซึง่

ผู้บังคับบญัชามขี้อมูลเกี่ยวกบั

ค่าจา้ง เพศ อายุ การฝึกอบรม 

การศึกษา ระยะเวลาที่ท างาน 

ตลอดจนคุณสมบัติตา่ง ๆ มี

แผนการปฏิบัตงิานที่ชัดเจน 

สามารถจ าแนกบุคลากรไดต้รง

ตามความถนัดและเกดิ

ประสิทธิภาพสูงสุด 

1. บุคลากรที่ปฏิบัตงิานตามอ านาจ

หน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมาย 

2. ผู้บังคับบญัชามีข้อมูลเกี่ยวกบั

ค่าจา้ง เพศ อายุ การฝึกอบรม 

การศึกษา ระยะเวลาที่ท างาน 

ตลอดจนคุณสมบัติตา่ง ๆ 

3. มีแผนการปฏิบัตงิานที่ชดัเจน 

4. สามารถจ าแนกบุคลากรไดต้รง

ตามความถนัดและเกดิ

ประสิทธิภาพสูงสุด 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม พฤติกรรมบ่งชี ้

การวางแผน

อัตราก าลัง 

การคาดการณ์

ก าลังบคุคลใน

อนาคต 

การคาดคะเนว่าจะมีบคุลากร

เกษียณอายุ โอน ย้าย เลื่อน

ต าแหนง่ ก าลงับคุคลในอนาคตที่

ต้องการนั้นมีอะไร จ านวนเท่าไร 

อย่างไรตลอดจนการระบุ

คุณสมบัติตา่ง ๆ เช่น ความ

ช านาญ พื้นฐานการศึกษา และ

ประสบการณ์ เป็นต้น ศึกษา

แหลง่การผลิตก าลงัคนและ 

ความต้องการจ้างงานขององคก์ร 

ต่าง ๆ ในระยะเวลาช่วงการ

วางแผนอันจะสง่ผลให้องคก์รเกิด

การปรับตัว เพื่อเตรียมความ

พร้อมในการปฏิบัติงานในอนาคต 

1. การคาดคะเนว่าจะมีบุคลากร

เกษียณอายุ โอน ย้าย เลื่อน

ต าแหนง่  

2. ก าลังบคุคลในอนาคตที่ตอ้งการ

นั้นมีอะไร จ านวนเท่าไร อย่างไร 

3. ระบุคุณสมบัติตา่ง ๆ เช่น  

ความช านาญ พื้นฐานการศึกษา 

และ ประสบการณ์ เป็นต้น 

4. มีการศึกษาแหล่งการผลิต

ก าลังคนและความต้องการจ้างงาน

ขององค์กรตา่ง ๆ ในระยะเวลาช่วง

การวางแผน 

5. องค์กรเกดิการปรับตัว เพื่อ

เตรยีมความพร้อมในการปฏิบัตงิาน

ในอนาคต 

 

 1.5 องค์ประกอบย่อยการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

  1.5.1 ความหมายของการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ไว้ดังนี้ 

   บรรจงศักดิ์ พินธะ (2550, หน้า 6) ได้ให้ความหมายของการสรรหา

บรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การด าเนนิการให้ได้ซึ่งบุคลากรในโรงเรยีนประถมศึกษา เริ่มตัง้แต่

ด าเนนิการสรรหา เพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ การบรรจุแตง่ตั้ง การจ้างงาน  

การโอนย้าย การบรรจุกลับเข้ารับราชการ และการรักษาราชการแทนหรอืรักษาการใน

ต าแหน่ง 

   ฉัตรชัย เทพขจร (2551, หน้า 44) ได้ให้ความหมายของการสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง หมายถึง กระบวนการค้นหาบุคคลที่จะเข้ามาทางาน และเร่งเร้าให้เข้าสมัคร

งานในองค์การ ส่วนการบรรจุแต่งตั้งหมายถึง การรับบุคคลเข้าทางาน มีการมอบหมาย

หนา้ที่การงานหรอืก าหนดหน้าที่การงานใหร้ับผดิชอบในต าแหนง่ใดต าแหน่งหนึ่งใน

องค์การ 
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   วัลลพ สงวนงาม (2552, หนา้ 29) ได้ให้ความหมายของการสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง หมายถึง ขั้นตอนวิธีการสรรหาเพื่อบรรจุแตง่ตัง้บุคคล หรอืข้าราชการ เขา้รับ

ราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยวิธีการบรรจุและแต่งตัง้ผูส้อบ

แขง่ขันได้ การบรรจุและแต่งตัง้ผู้ได้รับการคัดเลือกการบรรจุและแตง่ตั้งผู้มีความช านาญ

หรอืเชี่ยวชาญระดับสูง การบรรจุและแตง่ตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ผูอ้อกจากราชการไปแล้ว การบรรจุและแต่งตั้งผู้ไปปฏิบัติงานตามมติคณะรัฐมนตรีกลับ

เข้ารับราชการ การบรรจุและแตง่ตั้งผู้ออกจากราชการเพื่อไปรับราชการทหารกลับเข้ารับ

ราชการ การบรรจุและแต่งตั้งพนักงานส่วนท้องถิ่นผูอ้อกจากงานหรอืข้าราชการที่ไม่ใช่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูอ้อกจากราชการกลับเข้ารับราชการ การย้าย

และแต่งตัง้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การเปลี่ยนต าแนง่และการรับโอน 

เพื่อให้ได้บุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถมีคุณสมบัติเหมาะสมที่หนว่ยงานต้องการ  

เข้ามาปฏิบัติงานในหนว่ยงานให้ประสบผลส าเร็จ 

   ชิดชนก รอดเงิน (2553, หน้า 25) ได้ให้ความหมายของการสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การด าเนนิการสรรหาบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถ  

มีคุณสมบัติเพื่อบรรจุแตง่ตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา การจ้าง

ลูกจา้งประจ าหรือช่ัวคราว การย้าย ถ่ายโอนครูและบุคลากรทางการศกึษา 

   นงนุช วงษ์สุวรรณ (2553, หนา้ 139) ได้ให้ความหมายของการสรรหา

และการบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง กระบวนการแสวงหาและจูงใจให้ผูท้ี่มคีวามรู ้

ความสามารถ และเจตคติที่ดีที่ตรงตามความต้องการขอองค์การมาสมัครงาน เพื่อจะได้

พิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดเข้ามาปฏิบัติงาน แล้วออกค าสั่งอย่างเป็น

ทางการว่าจะรับบุคคลใดเข้าท างาน ซึ่งจะต้องด าเนินการควบคู่ไปกับการแต่งตั้งใหด้ ารง

ต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งดว้ย 

   วิฑูรย์ สีแดง (2553, หน้า 36) ได้ให้ความหมายของการสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การด าเนนิการเพื่อสรรหาและบรรจุบุคลากรที่มคีุณสมบัติและ

ความรูค้วามสามารถที่เหมาะสมกับต าแหน่งเข้าปฏิบัติงานในหน่วยงาน ตามที่ได้วางแผน

อัตราก าลังและก าหนดต าแหนง่ตามความตอ้งการของหนว่ยงานไว้แล้ว 

   สร้อยสน นพภารัมย์ (2554, หนา้ 36) ได้ให้ความหมายของการสรรหา

และบรรจุแตง่ตั้ง หมายถึง การด าเนินการเพื่อสรรหาและบรรจุบุคลากรที่มคีุณสมบัติและ

ความรูค้วามสามารถที่เหมาะสมกับต าแหน่งเข้าปฏิบัติงานภายในหนว่ยงานทั้งที่เป็น
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ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งประกอบด้วย การส ารวจความรู้

ความสามารถของบุคลากรก่อนจัดเข้าปฏิบัติงาน การด าเนนิการสรรหาเพื่อบรรจุบุคลากร

เข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูในสถานศกึษากรณีที่ได้รับมอบอ านาจจาก อ.ก.ค.ศ. 

เขตพื้นที่การศึกษา การด าเนินการทดลองปฏิบัติราชการของขา้ราชการครูในกรณีได้รับ

การบรรจุเข้ารับราชการครูในสถานศกึษา การแบ่งงานและมอบหมายงานให้บุคลากร

รับผิดชอบ การปฐมนเิทศบุคลากรก่อนจัดเข้าปฏิบัติงาน การด าเนินการจา้งลูกจ้างประจ า

และลูกจ้างช่ัวคราว การแต่งตัง้ ย้าย โอน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  

การบรรจุข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเพื่อกลับเข้ามารับราชการ การรักษา

ราชการแทนและการรักษาการในต าแหน่ง 

   จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หน้า 92) ได้ให้ความหมายของการสรรหา

บุคคล หมายถึง กระบวนการแสวงหาและจูงใจผูส้มัครงานที่มีความรูค้วามสามารถและ

ทัศนคตทิี่ดตีรงกับความต้องการขององค์การให้เข้ามาสู่กระบวนการคัดเลือก ซึ่งจะช่วยให้

องค์การมโีอกาสในการคัดเลือกบุคคลที่มคีุณสมบัติเหมาะสมกับงาน 

   พิชิต สุคโต (2555, หนา้ 53) ได้ให้ความหมายของการสรรหาและ 

บรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การด าเนนิการเกี่ยวกับการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ

เป็นข้าราชการครูในสถานศึกษากรณีได้รับมอบอ านาจจากคณะอนุกรรมการข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาเขตพื้นที่การศกึษา การจ้างลูกจา้งประจ าและลูกจา้งช่ัวคราว

แตง่ตัง้ ย้าย โอนข้าราชการครู การโอนหรอืเปลี่ยนสถานะขอข้าราชการหรอืพนักงาน 

ส่วนท้องถิ่นกลับเข้ารับราชการ การรักษาราชการแทนรักษาการในต าแหน่ง 

  สรุปได้วา่ การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ หมายถึง การด าเนินการเพื่อสรรหา

บุคลากรที่มคีุณสมบัติตรงตามข้อก าหนดขององค์การและมีความรูค้วามสามารถที่

เหมาะสมกับต าแหน่งงาน โดยวิธีการคัดเลือกและบรรจุแตง่ตั้งตามเงื่อนไขที่องค์การ

ก าหนด โดยมีการออกค าสั่งอย่างเป็นทางการเกี่ยวกับการรับบุคคลเข้าท างาน ซึ่งจะต้อง

ด าเนนิการควบคู่ไปกับการแตง่ตัง้ให้ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งดว้ย 

  1.5.2 ความส าคัญของการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ไว้ดังนี้ 

   ปรีชา คัมภรีปกรณ์ และจรินทร์ เทศวานิช (2541, หนา้ 131-132)  

กล่าวว่าการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งเป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญยิ่ง เพราะเป็นขั้นตอนที่

หนว่ยงานมีโอกาสเลือกคนเข้าท างานให้สอดคล้องกับภารกิจ วัฒนธรรม และบุคลากรอื่น
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ของหนว่ยงาน การสรรหาบุคลากรอาจจะท าได้หลายวิธี บางหน่วยงานต้องการสรรหาเพื่อ

คัดเลือกคนที่ยังไม่มปีระสบการณเ์พื่อที่จะฝกึคนให้เข้ากับสภาพของหนว่ยงานเป็นอัน

เดียวกับหนว่ยงานดกีว่ารับคนที่มปีระสบการณ์จากหน่วยงานอื่นเข้า ซึ่งจะท าให้เสียเวลา

ในการปรับตัวเข้ากับหนว่ยงานใหม ่และเป็นการหลกีเลี่ยง “ไม่แก่ตัดยาก” ด้วย แต่ในบาง

หนว่ยงานชอบคนที่มปีระสบการณเ์ข้ามาท างานในหน่วยงานนัน้เพราะถือว่าประสบการณ์

จะช่วยใหก้ารท างานผา่นไปด้วยดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งประสบการณ์จากหน่วยงานที่มี

ลักษณะงานคล้ายคลึงกันจะท าให้บุคลากรที่สรรหาและคัดเลือกได้เป็นบุคลากร 

“ส าเร็จรูป” ที่สามารถใช้ได้ในทันทีไม่ต้องมาเรียนหรอืฝกึงานกันใหม่ 

   ชูศักดิ์ เที่ยงตรง (2543, หนา้ 16-19) กล่าวว่า การบรรจุบุคคลเป็น

ขั้นตอนที่ส าคัญเพราะสถานศกึษาจะบรรจุแต่งตั้งให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งเขา้ด ารงต าแหน่ง

ใดก็ตาม เท่ากับการมอบหมายหน้าที่ในการท างานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ

ของบุคคลนั้น เป็นการใชบุ้คคลใหเ้หมาะสมงาน ซึ่งท าให้สถานศกึษาได้รับประโยชน์สูงสุด 

   จุมพล หนิมพานิช (2547, หนา้ 23) กล่าวว่า การสรรหาและการบรรจุ

แตง่ตัง้มีความส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ 

    1. เกิดจากการที่มีการขยายกิจการ คือ มีการจัดตัง้หนว่ยงานหรือ

องค์การใหม่ขึ้นมา ในแง่นี้จึงมคีวามจ าเป็นที่จะต้องมีการสรรหาบุคคลเพื่อที่จะให้น าเข้ามา

ปฏิบัติงาน 

    2. เกิดจากมีการลาออก โอนย้าย เกษียณอายุ หรอือื่น ๆ ที่ท าให้

หนว่ยงานหรอืองค์การนั้น ๆ ขาดบุคคลที่จะปฏิบัติหน้าที่ในบางต าแหน่งในแง่นีจ้งึมี 

ความจ าเป็นที่จะต้องมกีารสรรหาบุคคลเข้ามาปฏิบัติหน้าที่แทนทั้งนี้เพื่อให้กิจการด าเนนิ

ต่อเนื่องไปได้ 

    3. เกิดจากการมกีารเลื่อนบุคคลไปจากต าแหนง่เดิม ท าให้ต าแหน่ง

ดังกล่าวว่างลงในกรณีดังกล่าวจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีการสรรหาบุคคลใหมเ่ข้า

มาปฏิบัติหน้าที่แทน 

   สุภาพร พิศาลบุตร (2548, หนา้ 3) กล่าวว่า การสรรหาบุคคลเป็น

กระบวนการหนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือการจัดหาบุคคล เพื่อใหไ้ด้มาซึ่ง

บุคคลที่มคีุณภาพ มีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมเข้ามาท างานในองค์การเป็นหน้าที่

ส าคัญของฝา่ยบริหารทรัพยากรบุคคลที่ตอ้งประสานงานอย่างใกล้ชิดกับผูบ้ริหารระดับสูง

ขององค์การ ดังนั้นผู้จัดการฝา่ยบุคคลที่มหีน้าที่ในการสรรหาบุคลากรจึงมีบทบาทที่
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ส าคัญจะต้องมคีวามรูค้วามเข้าใจลักษณะขององค์การและคุณลักษณะของบุคคลเป็น

อย่างดี 

   Churden and Arthur (1989, pp. 101-102) กล่าวว่า เพื่อหาผูส้มัครและ

จา้งบุคคลที่มคีุณสมบัติดีที่สุดองค์การที่ประสบผลส าเร็จในการสรรหามักจะให้

ความส าคัญต่อคุณภาพของการตัดสินใจในการคัดเลือก การคัดเลือกที่ผดิพลาดน ามา 

ซึ่งความเสียหายของงานและค่าใช้จา่ย 

   Castetter (1996, p. 138) กล่าวว่า การคัดเลือกบุคคลเป็นกระบวนการ

ต่อเนื่องจากการสรรหาการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน เป็นกระบวนการที่คัดเลือกและ

บรรจุบุคคลเข้าท างานเพื่อใหเ้หมาะสมกับงาน จุดมุง่หมายของการคัดเลือกบุคคลนั้น

เพื่อให้ได้บุคคลที่มคีวามสามารถมีคุณสมบัติเหมาะสมตามความตอ้งการของหน่วยงาน

และลักษณะงานที่ท ารายละเอียดของงานและลักษณะของงาน การสรรหาผูท้ี่มคีุณสมบัติ

จากผู้สมัครทั้งหมดเป็นกระบวนการส าคัญ เพราะค่าใช้จา่ยในการจา้งงานถือวา่ลงทุนน้อย 

   Decenzo and Arthur (1996, p. 156) กล่าวว่าความส าคัญของการสรร

หาและบรรจุแตง่ตั้งว่า การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงานเป็นหน้าที่

ส าคัญของหนว่ยงานด้านทรัพยากรบุคคล เนื่องจากการสรรหาบุคลากรไม่สามารถค้นหา

และดึงดูดบุคลากรที่มคีวามเมาะสมให้สนใจเข้าร่วมงานกับองค์การได้ก็จะท าให้องค์การไม่

สามารถคัดเลือกบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงานและมีศักยภาพในการ

พัฒนาตนเองในอนาคตได้ หรอืถ้าการคัดเลือกขาดประสิทธิภาพไม่มีมาตรฐานที่ชัดเจน ไม่

สามารถคัดเลือกบุคลากรที่มคีวามเหมาะสมกับต าแหน่งก็จะส่งผลใหอ้งค์การไม่สามารถ

ด าเนนิงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ท าให้สิน้เปลืองค่าใช้จ่ายทั้งทางตรงและทางอ้อม เชน่ 

ค่าฝกึอบรม ค่าตรวจสอบ และควบคุมงาน ค่าเสียหายที่เกิดจากการด าเนินงานที่ผิดพลาด

รวมทั้งค่าใช้จา่ยที่เกิดจากการด าเนินงานที่ลา่ช้า เป็นต้น 

  จากที่กล่าวมาสามารถสรุปความส าคัญของการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้งได้

ว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ มีความส าคัญในการคัดเลือกบุคลากรเข้ามาท างานให้

สอดคล้องกับนโยบายและแผนงานขององค์กร ซึ่งบรรจุแตง่ตัง้ให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งเข้า

ด ารงต าแหนง่ใดก็ตาม เท่ากับการมอบหมายหนา้ที่ในการท างานให้เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของบุคคลนั้น เป็นการใชบุ้คคลใหเ้หมาะสมกับต าแหน่งงาน ซึ่งท าให้องค์กร

ได้รับประโยชน์สูงสุด 
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  1.5.3 ขอบข่ายของการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขอบข่ายของการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ ไว้ดังนี้ 

   สมาน รังสโิยกฤษฎ์ (2540, หนา้ 72) ได้กล่าวว่า การสรรหาบุคคลเข้า

รับราชการหรอืการบรรจุแต่งตั้ง ประกอบด้วย 1) นโยบายในการสรรหาบุคคล 2) แหลง่ที่

สรรหาบุคคล 3) กระบวนการสรรหา 

   ธงชัย สันตวิงษ์ (2542, หน้า 86) ได้กล่าวว่า กระบวนการสรรหา 

ประกอบด้วย 1) การก าหนดลักษณะงาน 2) การพิจารณาการวางแผนสรรหา  

3) การพิจารณาสร้างรายละเอียดใหเ้กิดแรงจูงใจในการสรรหา 4) การด าเนินการสรรหา 

   พนัส หันนาคินทร์ (2542, หนา้ 25-27) ได้กล่าวว่า ขั้นตอนหรอื

กระบวนการในการสรรหาบุคลากร ประกอบด้วย 1) ก าหนดนโยบายในการสรรหา  

2) ก าหนดลักษณะงานที่ผูส้นใจจะเข้ามาท างานทราบ 3) ช่องทางการสรรหา  

4) แบบฟอร์มส าหรับให้ผู้มาสมัครงาน 5) ภาพถ่ายผู้สมัคร แหล่งอ้างองิ หรอืผูร้ับรอง

หลักฐานที่ส าคัญบางอย่าง 

   ชูศักดิ์ เที่ยงตรง (2543, หนา้ 16-19) ได้กล่าวว่า การสรรหา 

ประกอบด้วย 1) การแสวงหาแหล่งก าลังบุคคล 2) การจัดท าใบสมัคร 3) การประกาศรับ

สมัคร 4) การรับสมัครและการพิจารณาใบสมัคร 5) การประกาศผู้มีสทิธิ์สอบ 

   ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2550, หนา้ 81-82)  

ได้กล่าว การสรรหาบุคลากร ประกอบด้วย 1) การสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง 2) การเปลี่ยน

ต าแหน่งให้สูงขึน้ 3) การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 4) การด าเนินการ

เกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือน 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หนา้ 35-39) ได้กล่าว การสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง ประกอบด้วย 1) ด าเนนิการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็น

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษากรณีได้รับมอบหมายอ านาจจาก 

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา 2) การจา้งลูกจา้งประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว 3) การแต่งตั้ง 

ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 4) การโอนหรอืเปลี่ยนสถานะของ

ข้าราชการครูหรอืพนักงานส่วนท้องถิ่น 5) การบรรจุกลับเข้ารับราชการ 6) การรักษา

ราชการแทนและรักษาการในต าแหนง่  

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



51 

   Castetter (1996, pp. 145-165) ได้กล่าว กระบวนการสรรหา 

ประกอบด้วย 1) การจัดนโยบายการสรรหาบุคคล 2) การท าแผนงานกิจกรรมการสรรหา

บุคคล 3) พัฒนาความสามารถของบุคคลในหนว่ยงาน แล้วสรรหาบุคคลที่ได้รับการ

พัฒนาแล้ว เข้าบรรจุในต าแหนง่ที่ว่าง 4) การประสานงานการแสวงหาบุคคล  

5) การควบคุมกระบวนการสรรหาบุคคล 

  จากขอบข่ายของการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ สามารถสังเคราะห์

องค์ประกอบย่อยการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ ได้ดังตาราง 4 

ตาราง 4 สังเคราะห์องคป์ระกอบย่อยการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

 

 

 

ขอบข่ายการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 
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(2
55
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Ca
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tte
r (

19
76

) 

คว
าม

ถี ่

1. - นโยบายในการสรรหาบุคคล 

   - ก าหนดนโยบายในการสรรหา 

   - การจัดนโยบายการสรรหาบุคคล 

   - การพจิารณาการวางแผนสรรหา 

√  

 

 

√ 

 

√ 

  

 

  

 

√ 

4 √ 

2.- แหลง่ท่ีสรรหาบุคคล 

  - ชอ่งทางการสรรหา 

  - การแสวงหาแหลง่ก าลังบุคคล 

  - การประสานงานการแสวงหาบุคคล 

√ 

 

 

 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

  

 

 

√ 

4 √ 

3.- กระบวนการสรรหาบุคคล 

   - การด าเนนิการสรรหา 

   - ด าเนนิการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับ

ราชการเป็นขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาในสถานศึกษากรณไีด้รับมอบหมายอ านาจ

จาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษา 

   - การควบคุมกระบวนการสรรหาบุคคล 

√  

√ 

   

 

 

 

 

 

√ 

 

 

 

 

 

 

√ 

4 √ 

4. การจัดท าใบสมัคร    √    1  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

 

 

ขอบข่ายการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

สม
าน

 รั
งส

ิโย
กฤ

ษฎ์
 (2

54
0)

 

ธง
ชัย

 ส
ันติ

วง
ษ์ 

(2
54

2)
 

พนั
ส 
หัน

นา
คิน

ทร์
 (2

54
2)

 

ชูศั
กด

ิ์ เที่
ยง

ตร
ง 
(2

54
3)

 

สพ
ฐ.
 (2

55
0)

 

กร
ะท

รว
งศึ

กษ
าธ

กิา
ร 

(2
55

2)
 

Ca
ste

tte
r (

19
76

) 

คว
าม

ถี ่

5. การประกาศรับสมัคร    √    1  

6. การรับสมัครและพิจารณาใบสมัคร    √    1  

7. การประกาศผู้มสีิทธ์ิสอบ    √    1  

8. พัฒนาความสามารถของบุคคลในหนว่ยงาน 

แลว้สรรหาบุคคลท่ีได้รับการพัฒนาแลว้ เขา้บรรจุ

ในต าแหนง่ท่ีว่าง 

      √ 1  

9. แบบฟอร์มส าหรับให้ผู้มาสมัครงาน   √     1  

10. การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง     √   1  

11. การเปลี่ยนต าแหนง่ให้สูงขึน้     √   1  

12. การด าเนนิการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดอืน     √     

13. – ก าหนดลกัษณะงาน  

     - ก าหนดลักษณะงานท่ีผู้สนใจจะเข้ามาท างาน

ทราบ 

 √  

√ 

    2  

14. การท าแผนงานกจิกรรมการสรรหาบุคคล       √ 1  

15. การพจิารณาสรา้งรายละเอยีดให้เกิดแรงจูงใจ

ในการสรรหา 

 √      1  

16. การจ้างลูกจา้งประจ าและลกูจ้างช่ัวคราว      √  1  

17. การย้ายขา้ราชการครูและบุคลากรทาง 

การศึกษา 

    - การแตง่ตัง้ ย้าย โอนข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

    √  

 

√ 

 

 
 

2 √ 

18. การโอนหรือเปลี่ยนสถานะของขา้ราชการครู

หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

     √  1  

19. การบรรจุกลับเข้ารับราชการ      √  1  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ขอบข่ายการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี  

สม
าน

 รั
งส

ิโย
กฤ

ษฎ์
 (2

54
0)

 

ธง
ชัย

 ส
ันติ

วง
ษ์ 

(2
54

2)
 

พนั
ส 
หัน

นา
คิน

ทร์
 (2

54
2)

 

ชูศั
กด

ิ์ เที่
ยง

ตร
ง 
(2

54
3)

 

สพ
ฐ.
 (2

55
0)

 

กร
ะท

รว
งศึ

กษ
าธ

กิา
ร 

(2
55

2)
 

Ca
ste

tte
r (

19
76

) 

คว
าม

ถี ่

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

20. การรักษาราชการแทนและรักษาการใน

ต าแหนง่ 

     √  1  

21. ภาพถ่ายผู้สมัคร แหลง่อา้งองิหรือผู้รับรอง

หลักฐานท่ีส าคญับางอย่าง 

  √     1  

 

 จากตาราง 4 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

ที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี พบว่ามี 21 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยเลือกองค์ประกอบที่มี 

ค่าร้อยละ 50 ขึน้ไป (ความถี่ตั้งแต ่4 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือกเป็นองค์ประกอบย่อยการสรรหา

และบรรจุแตง่ตั้ง ผลจากการสังเคราะหด์ังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบย่อยการสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องคป์ระกอบที่ 1 ซึ่งมีค าที่ใช้แตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ นโยบายในการสรรหาบุคคล ก าหนดนโยบายในการสรรหา การจัดนโยบาย 

การสรรหาบุคคล การพิจารณาการวางแผนสรรหา ผูว้ิจัยจึงรวมไว้เป็นองค์ประกอบ

เดียวกันและก าหนดให้ช่ือว่าองค์ประกอบ “นโยบายในการสรรหาบุคคล” และมีค่าความถี่ 

เท่ากับ 4 

  องคป์ระกอบที่ 2 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ แหล่งที่สรรหาบุคคล ช่องทางการสรรหา การแสวงหาแหล่งก าลังบุคคล  

การประสานงานการแสวงหาบุคคล ผูว้ิจัยจึงรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกันและ

ก าหนดให้ชื่อวา่องค์ประกอบ “แหลง่ที่สรรหาบุคคล” และมีค่าความถี่ เท่ากับ 4  

  องคป์ระกอบที่ 3 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ กระบวนการสรรหาบุคคล การด าเนินการสรรหา ด าเนนิการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคล

เข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษากรณีได้รับ

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



54 

มอบหมายอ านาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา การควบคุมกระบวนการสรรหาบุคคล 

ผูว้ิจัยจงึรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกันและก าหนดให้ชื่อวา่องค์ประกอบ “กระบวนการ

สรรหาบุคคล” และมีค่าความถี่ เท่ากับ 4 

  องค์ประกอบที่ 4 ผูว้ิจัยได้หลอมรวมองคป์ระกอบ การสรรหาและ 

บรรจุแต่งตั้ง การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา การแต่งตั้ง ย้าย โอน

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การโอนหรอืเปลี่ยนสถานะของขา้ราชการครู

หรอืพนักงานส่วนท้องถิ่น ผู้วิจัยจึงรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกันและก าหนดให้ช่ือว่า

องค์ประกอบ “การบรรจุแต่งตัง้” และมีคา่ความถี่ เท่ากับ 4 

  จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถเขียนเป็นรูปแบบการวัดองค์ประกอบการ

สรรหาและบรรจุแต่งตัง้ได้ ดังภาพประกอบ 4 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 รูปแบบการวัดองค์ประกอบย่อยการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
 

 เพื่อให้การก าหนดตัวแปรสังเกตได้และการก าหนดข้อค าถามในเครื่องมอืที่ใช้

เพื่อการวิจัยมีความครอบคลุมมากขึ้น ผู้วิจัยได้ให้นยิามเชงิปฏิบัติการองคป์ระกอบย่อย

ของการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ไว้ดังนี้ 

  1) นโยบายในการสรรหาบุคคล 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงนโยบายในการสรรหาบุคคล ไว้ดังนี้ 

   สมาน รังสโิยกฤษฎ์ (2540, หนา้ 72) ได้กล่าวถึง นโยบายในการสรรหา

บุคคล นโยบายในการสรรหาบุคคลเข้ารับราชการนัน้โดยทั่วไปจะมี 2 ระบบด้วยกัน คือ 

นโยบายแบบเปิด และนโยบายแบบปิด นโยบายแบบเปิดนั้น ตอ้งเปิดโอกาสใหทุ้กคนที่มี

คุณสมบัติมีโอกาสสมัครเข้ารับราชการเท่ากัน ตอ้งเปิดโอกาสรับสมัครทุกวันราชการ  

การสรรหาและบรรจุ

แตง่ตัง้ 
กระบวนการสรรหาบุคคล 

แหลง่ที่สรรหาบุคคล 

นโยบายในการสรรหาบุคคล 

การบรรจุแต่งตั้ง 
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แมไ้ม่มตี าแหน่งว่างก็ตาม และเปิดโอกาสให้สมัครเข้ารับราชการได้ทุกระดับชั้น  

ส่วนนโยบายแบบปิด คอืการรับสมัครเมื่อมีต าแหนง่ว่างและมีการก าหนดวุฒิไม่แน่นอน 

โดยไม่เกี่ยวกับประสบการณอ์ื่น โดยต้องเข้ารับราชการในต าแน่งต่ าสุดของระดับช้ันก่อน 

ซึ่งระบบราชการไทยใช้นโยบายเปิดเท่านั้น 

   พนัส หันนาคินทร์ (2542, หนา้ 25) ได้กล่าวถึงก าหนดนโยบาย 

ในการสรรหา นอกจากจ านวนและคุณภาพที่ตอ้งการแล้วก็จะต้องก าหนดคุณสมบัติขัน้ต่ า

ที่พึง่รับเข้าท างาน นโยบายจะต้องแถลงออกเป็นลายลักษณ์อักษรให้มคีวามชัดเจน และ

เป็นรูปธรรมพอที่จะน าไปปฏิบัติได้ เพราะการก าหนดนโยบายนั้นเป็นหนา้ที่ของผูบ้ริหาร

ระดับสูงที่จะต้องให้มีความชัดเจนพอที่จะให้เจ้าหน้าที่ ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรสามารถ

ด าเนนิตามนโยบายได้อย่างถูกต้อง เช่น กระบวนการในการคัดเลือกจะมีวธิีการอย่างไรจะ

ใช้การสอบ การสัมภาษณ์ หรอืวิธีการอื่น 

  สรุปได้วา่ นโยบายในการสรรหาบุคคล หมายถึง การก าหนดแนวทาง 

ในการสรรหาบุคคล ทั้งจากภายในและภายนอกหนว่ยงาน ใหต้รงตามความตอ้งการของ

องค์การ จะต้องให้มีความชัดเจนพอที่จะให้เจา้หน้าที่ ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรสามารถ

ด าเนนิตามนโยบายได้อย่างถูกต้อง เช่น กระบวนการในการคัดเลือกจะมีวิธีการอย่างไรจะ

ใช้การสอบ การสัมภาษณ์ หรอืวิธีการอื่น 

  2) แหลง่ที่สรรหาบุคคล 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงแหล่งที่สรรหาบุคคล ไว้ดังนี้ 

   สมาน รังสโิยกฤษฎ์ (2540, หนา้ 72) ได้กล่าวถึง แหล่งที่สรรหาบุคคล 

ในการสรรหาบุคคลนั้น อาจจ าแนกถึงแหล่งที่จะสรรหาบุคคลได้เป็น 2 แหลง่ใหญ่ ดังนี้ 

    1. สรรหาจากภายในหนว่ยงาน ซึ่งเป็นการเลื่อนบุคคลภายใน

หนว่ยงานขึน้มาด ารงต าแหน่งที่วา่งลงเพื่อเป็นการเลื่อนขั้น การสรรหาจากภายในนีเ้ป็น

ผลดใีนด้านที่จะท านุบ ารุงขวัญของผูป้ฏิบัติงานในองค์การ ท าให้มีก าลังใจมคีวาม

จงรักภักดีตอ่หนว่ยงานมากขึน้ และเป็นการประหยัดไม่ต้องเสียค่าใช้จา่ยมากในการรับ

สมัครบุคคลใหม ่ประหยัดการอบรมเพราะบุคคลเก่ามักจะรูง้านดีอยู่แล้ว แต่มีขอ้เสียอยู่

บ้างที่ท าให้ได้บุคคลเดิมในหนว่ยงานจงึมคีวามคิดเห็นที่แคบในกลุ่มตน วธิีนีส้่วนมาก 

ในวงราชการใช้อยู่ประจ า เช่น การเลื่อนขั้น และการคัดเลือกผู้บริหารระดับสูง 
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    2. สรรหาจากบุคคลภายนอกหน่วยงาน หมายถึง การพยายามชักจูง

บุคคลอื่นที่มีความรูค้วามสามารถใหเ้ข้ามาปฏิบัติงานในหนว่ยงาน ซึ่งหากใช้บุคคลภายใน

หนว่ยงานมาด ารงต าแหน่งอาจไม่เหมาะสม หรอืจะก่อให้เกิดการขาดแคลนบุคคลก็ใช้วธิี

สรรหาจากบุคคลภายนอก มีวธิีท าได้หลายอย่าง เช่น การรับโอนเข้ามา หรอืการรับสมัคร

เข้ามาบรรจุใหม่ ขอ้ดีจากการสรรหาภายนอกคือท าให้ได้บุคคลใหมม่ีประสบการณ์ตา่ง ๆ 

จากต าแหน่งอื่นเข้ามาในหน่วยงาน เป็นการป้องกันการเข้าหมูเ่ข้าพวกเดียวกันของบุคคล  

ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงานเฉื่อยชา สว่นข้อเสียก็คือต้องเสียค่าใช้จ่ายเพิ่มในการรับบุคคล

ใหม่ เชน่ ค่าอบรม ปฐมนิเทศ และค่าใช้จา่ยในการคัดเลือก วิธีสรรหาบุคคลจากภายนอก

หนว่ยงานนั้น ท าได้โดยวิธีอาศัยบุคคลในหนว่ยงานแนะน าเข้ามา ซึ่งทางหน่วยงานไม่ตอ้ง

ประกาศออกไปกับวิธีคัดเลือกจากบุคคลที่มาสมัครเอง โดยการเขียนใบสมัครทิง้เอาไว้ทาง

จดหมายหรือใช้วธิีประกาศทั่วไปทางสื่อสารมวลชนอีกวิธีหนึ่ง คือ ติดตอ่ไปยัง 

สมาพันธ์แรงงานต่าง ๆ ส านักจัดหางาน และสถาบันการศกึษา เป็นต้น 

   พนัส หันนาคินทร์ (2542, หนา้ 26) ได้กล่าวถึงช่องทางการสรรหา 

หลังจากสถาบันได้ก าหนดคุณสมบัติของคนที่ต้องการไว้ชัดเจนแล้ว ขัน้ตอนต่อไปคือ 

การกระจายข่าวด้วยช่องทางตา่ง ๆ ใหค้นที่องค์การตอ้งการได้ทราบ เท่าที่ท ากันมากที่สุด

คือ การประกาศทางสื่อสารมวลชน ทั้งทางหนังสอืพิมพ์ที่เน้นเฉพาะการสมัครงาน  

รองลงมอื คือ ทางวิทยุกระจายเสียง นอกจากนีย้ังมีการกระจายข่าวไปยังกรมแรงงานหรอื

หนว่ยงานที่เกี่ยวข้องกับการหางาน ซึ่งสามารถติดต่อกับหนว่ยงานในท้องถิ่นรวมทั้ง 

การกระจายข่าวไปยังแหลง่ไม่ควรมองข้าม คอื บุคลากรที่ท างานในหนว่ยงานของผู้สรรหา

เอง การสรรหาบุคลากรจากหน่วยงานอาจท าให้ได้คนที่ตรงกับความตอ้งการขององค์การ

ซึ่งมีความสามารถที่จะท างานได้ทันที่ เมื่อเป็นการสรรหาด้วยวิธีดังกล่าวข้างต้น 

   สุดา สุวรรณาภริมย์ (2548, หนา้ 48-49) ได้กล่าวถึงการสรรหา

บุคลากรที่มปีระสิทธิภาพ เพื่อให้ได้ตามวัตถุประสงค์ภายในระยะเวลาที่ก าหนดโดย

สิน้เปลืองค่าใช้จา่ยน้อยที่สุด ตอ้งพิจารณาถึงแหล่งที่มาของบุคลากร ซึ่งท าได้จาก  

2 แหลง่ที่มา ดังนี้ 

    1. การสรรหาจากภายในองค์การ เมื่อมีต าแหน่งงานที่ว่างลงหรอื 

เปิดขึน้ใหม่องค์การสามารถที่สรรหาบุคลากรที่มคีวามรู ้ความสามารถจากภายในองค์การ 

โดยพิจารณาจากประวัติของบุคลากรในฝ่ายที่ตอ้งการและพิจารณาจากฝ่ายอื่นด้วย การ

สรรหาบุคลากรจากภายในองค์การเป็นนโยบายอย่างหนึ่งขององค์การที่ต้องการจะสร้าง
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พลังทรัพยากรบุคคลใหม้ีความเข็มแข็ง รวมทั้งการมีประสิทธิภาพในการท างานและท างาน

เป็นระบบเดียวกันแบบเป็นทีมงาน เพราะว่าบุคลากรที่สรรหาได้จากภายในองค์การนัน้ 

เป็นบุคคลที่มีประสบการณ์ในการท างาน คุน้เคยกับระบบการท างานและมีความจงรักภักดี 

ซื่อสัตย์ มีความตั้งใจท างานให้องคก์ารมกีารพัฒนาเจริญก้าวหน้า  

โดยสามารถเป็นตัวอย่างที่ดีแก่บุคลากรที่เข้ามาท างานใหม่ นโยบายการสรรหาบุคลากร

จากภายในองค์การจะกระท าได้ส าเร็จย่อมขึน้กิจการขององค์การ ถ้าเป็นองค์การที่มี

กิจการขนาดเล็ก มบีุคลากรนอ้ย ก็ไม่สามารถที่จะใช้นโยบายดังกล่าวนีไ้ด้ ดังนั้น จะตอ้ง

เป็นองค์การขนาดกลางขึ้นไปที่มบีุคลากรเป็นจ านวนมากซึ่งผลดจีากการสรรหาบุคลากร

ภายในองค์กร มดีังนี้ 

     1.1 เป็นการให้หลักประกันในการท างานโดยให้โอกาสแหง่

ความก้าวหน้าในการท างานแก่ผู้ปฏิบัติงานที่ด ีมคีวามตั้งใจท างาน มีผลงานออกมาอยู่ใน

ระดับดี มีอายุการท างานพอสมควรก็จะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง 

ให้ได้ดีขึ้น 

     1.2 เป็นการส่งเสริมบ ารุงขวัญและก าลังใจให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน  

ย่อมท าให้ผู้ปฏิบัติงานมคีวามเชื่อมั่นในองค์การ มคีวามจงรักภักดี และซื่อสัตย์ต่อองค์การ 

     1.3 สามารถสรรหาบุคลากรได้อย่างเหมาะสม เนื่องจาก

ผูป้ฏิบัติงานมขี้อมูลประวัติการท างานอยู่ที่ฝ่ายบุคคลอยู่แล้ว สามารถน ามาเป็นข้อมูล 

ในการสรรหาบุคลากรได้ดีกว่าการสรรหาบุคลากรภายนอกองค์กร 

     1.4 เป็นการจูงใจให้บุคลากรภายนอกที่มคีวามรู้และ

ความสามารถได้ทราบข้อมูลว่าองค์การให้การสนับสนุนความก้าวหนา้แก่ผู้ปฏิบัติงาน

ภายในองค์การ และมีความต้องการเข้ามาสมัครงานกับองค์การมีจ านวนเพิ่มมากขึ้น 

     1.5 ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากร นับตั้งแต่เวลาและ

ค่าใช้จ่ายจัดท าการประกาศสรรหา การตดิต่อสื่อสาร การประชาสัมพันธ์ และ 

การด าเนินการสรรหา จนกระทั่งได้บุคลากรมาตามที่องค์การตอ้งการ 

     1.6 องคก์ารจะได้รับประโยชน์มากที่สุดจากการได้บุคลากรของ

องค์การเองเพราะเป็นบุคลากรที่รู้จักคุ้นเคยกับนโยบาย รูปแบบ ระบบการบริหาร 

อุดมการณ์ มคีวามจงรักภักดีซื่อสัตย์ตอ่องค์การ มคีวามสามารถเป็นผู้น าที่ด ีและเป็น

หลักในการท างานให้แก่องค์การอย่างได้ผลมาก 
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    นอกจากนี ้การสรรหาบุคลากรภายในองค์การมีผลเสีย ดังนี้ 

     1. ท าให้องคก์ารไม่มโีอกาสได้รับบุคลากรจากภายนอกที่มคีวามรู้ 

ความสามารถและประสิทธิภาพในการท างาน กล่าวคือ เป็นการปิดกั้นคนด ีมคีวามรู ้

ความสามารถหรอืเป็นการขีดวงจากัดเลือกเอาแตบุ่คลากรจากภายในองค์การเท่านั้น  

อาจทาให้เกิดอุปสรรคต่อการพัฒนา การท างาน เริ่มตั้งแต่เจตคติ ระบบการท างาน  

การพัฒนา และการสร้างผลงานที่ดีเด่นให้แก่องคก์าร 

     2. การหมุนเวียนการท างาน หรอืการสับเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่ 

ในการท างานส าหรับบุคลากรภายในองค์การเมื่อมีต าแหนง่ว่าง หรอืต าแหน่งใหมเ่กิดขึ้น 

ท าให้องคก์ารจะต้องใชเ้วลาจ านวนหนึ่งเพื่อแนะน างาน หรอืนิเทศให้แก่บุคลากรผู้มา

ปฏิบัติงานในต าแหน่งงานใหม ่ย่อมท าใหอ้งค์การตอ้งสูญเสียผลประโยชน์รายได้จากการ

ด าเนินงานของบุคลากรใหม่ จนกว่าจะเกิดประสบการณ์และมีประสิทธิภาพในการท างาน 

     3. การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ ถ้าไม่มีการก าหนด

เกณฑก์ารคัดเลือกบุคลากร เช่น คุณวุฒิทางการศึกษา ประสบการณ์การท างานผลงาน 

ประวัติความประพฤติอาจจะท าให้การสรรหาบุคลากรภายในองค์การเป็นระบบอุปถัมภ์

มากกว่าระบบธรรม ซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสียหาย โดยเฉพาะในทางดา้นประสิทธิภาพ 

การท างาน และช่ือเสียงขององค์การ 

     4. การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การแตเ่พียงอย่างเดียว

เท่านั้นย่อมท าให้ขาดก าลังทรัพยากรที่มวีิสัยทัศน์ คุณภาพการท างาน และการสร้างสรรค์

ผลงาน ตลอดจนเป็นที่ยอมรับขององค์การตา่ง ๆ 

     2. การสรรหาจากภายนอกองค์การ เป็นการสรรหาบุคลากรที่มี

ความเหมาะสมมคีวามรูค้วามสามารถจากภายนอกองค์การ โดยพิจารณาให้เหมาะสมกับ

ต าแหน่งที่วา่งอยู่ ซึ่งการสรรหาบุคลากรจากภายนอกมีผลดี ดังนี้ 

      2.1 องค์การได้รับผลประโยชน์โดยตรง จากการที่มีโอกาสได้

สรรหาบุคลากรภายนอกมาปฏิบัติงานในต าแหน่งงานว่างหรือต าแหน่งงานใหม่ เพราะว่า

องค์การสามารถสรรหาบุคคลภายนอกองค์การจากบุคคลเป็นจ านวนมากที่มคีวามรู้

ความสามารถ เจตคตทิี่ดมีีประสิทธิภาพในการท างาน เข้ามาเป็นบุคลากรใหมข่ององค์การ 

ท าให้องคก์ารมีศักยภาพการด าเนินงานเพิ่มขึ้นผลผลติเพิ่มขึ้น และผลกาไรในรอบปีก็

เพิ่มขึน้ตามไปด้วย 
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      2.2 เปิดโอกาสและให้ความเท่าเทียมกันแก่บุคคลทุกคนทั้ง

ภายในและภายนอกองค์การที่มีความรูค้วามสามารถ และคุณสมบัติตรงตามเงื่อนไขที่

องค์การประกาศรับสมัครบุคลากรใหม่ 

      2.3 เป็นการช่วยใหบุ้คลากรภายในองค์การมโีอกาส หรือ

ช่องทางที่จะพัฒนาตนเองใหม้ีความรู้ความสามารถ โดยการศกึษาต่อในระดับการศกึษาที่

สูงขึ้น โดยใช้เวลาภายหลังจากเวลาเลิกงานประจ าวัน เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรูแ้ละ

ประสบการณ ์ส าหรับใช้ในการสมัครเข้าท างานในต าแหนง่งานว่าง หรอืต าแหน่งงานใหม่

ขององค์การ 

      2.4 ป้องกันการผูกขาดจากบุคลากรภายในองค์การที่มีระบบ

การท างานล้าสมัย ขาดความสามัคคีในการรว่มมือกันท างาน ยึดตัวบุคคลมากกว่ายึด

หลักการ และขาดการท างานเป็นระบบ ไม่มีการประสานงานกัน ซึ่งองค์การมคีวาม

ต้องการในการพัฒนาการท างานอย่างเป็นระบบและมีความต่อเนื่อง จึงมคีวามจ าเป็นที่

ต้องการมบีุคลากรที่ดจีากภายนอกมาช่วยเสริมสร้างและพัฒนาทางด้านความคิด และ

การท างานให้เกิดผลส าเร็จแก่องคก์าร สามารถน าบุคลากรใหมม่าพัฒนาและสร้างสรรค์

ระบบการท างานที่ดีได้ง่ายกว่าบุคลากรเดิม 

     สรุปได้วา่ แหล่งที่สรรหาบุคคล หมายถึง ช่องทางที่องค์การใชใ้น

การสรรหาบุคคลเข้าปฏิบัติงานสามารถท า ได้ดังนี ้1) สรรหาบุคคลจากภายในองค์การ

เป็นการสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถจากภายในองค์การส่งเสริมขวัญก าลังใจ

ในการท างานของผูป้ฏิบัติงานในองค์การ บุคลากรที่สรรหาได้จากภายในองค์การนั้นเป็น

บุคคลที่มปีระสบการณแ์ละคุ้นเคยกับระบบการท างานในองค์การและ 2) สรรหาบุคคล

จากภายนอกองค์การเป็นการสรรหาบุคลากรที่มคีวามเหมาะสมมคีวามรูค้วามสามารถ

จากภายนอกองค์การเปิดโอกาสและใหค้วามเท่าเทียมกันแก่บุคคลทุกคนทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การ และคุณสมบัติตรงตามเงื่อนไขที่องค์การประกาศรับสมัคร จะได้บุคคลที่

มีความหลากหลายมาร่วมปฏิบัติงาน 
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  3) กระบวนการสรรหาบุคคล 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงกระบวนการสรรหาบุคคล ไว้ดังนี้ 

   สมาน รังสโิยกฤษฎ์ (2540, หนา้ 72) ได้กล่าวถึงกระบวนการสรรหา

บุคคล นั้นอาจกล่าวได้ว่าเป็นขั้นตอนที่ส่งเสริมให้บุคคลมีโอกาสเท่าเทียมกันตามระบบวุฒิ

มากที่สุด เพราะสามารถดึงดูดใหบุ้คคลภายนอกสนใจงานในหน่วยงาน และต้องการที่จะ

เข้ามาปฏิบัติงานในหนว่ยงานมากเท่าใดแล้ว เท่ากับว่าเป็นการเปิดทางให้การเลือกสรร

เป็นไปในระบบคุณวุฒิที่แท้จรงิเท่านัน้ 

   สุภารัตน์ รวดเร็ว (2544, หน้า 36) ได้กล่าวถึงกระบวนการคัดเลือก

บุคคล โดยทั่วไปมีความคล้ายคลึงกัน ได้ล าดับขั้นตอนไว้ดังนี ้การรับสมัครฝ่ายงาน

บริหารงานบุคคลสัมภาษณ์ขั้นตน้ กรอกใบสมัครงาน สอบคัดเลือกภาคข้อเขียน  

สอบสัมภาษณ์ ตรวจสอบภูมิหลังของผู้สมัคร สัมภาษณ์ขัน้สุดท้ายโดยผู้บริหารหน่วยงาน 

ตรวจโรคปฐมนิเทศในการรับเข้าท างาน 

   นิรมล นติิกุล (2548, หนา้ 133) ได้กล่าวถึงกระบวนการสรรหาบุคคลไว้ 

ดังนี้ 1) การพิจารณาแหลง่ก าลังคน 2) การจัดท าใบสมัคร 3) การประกาศรับสมัคร  

4) การรับสมัครและพิจารณาใบสมัครและ 5) การประกาศชื่อผู้มีสทิธิสอบคัดเลือก 

  สรุปได้วา่ กระบวนการสรรหาบุคคล หมายถึง ขั้นตอนการสรรหาบุคคล

เพื่อให้มคีุณสมบัติตรงตามความตอ้งการขององค์กร โดยการน านโยบายและแนวทาง 

การสรรหาที่ได้ก าหนดไว้ มาใช้เป็นเครื่องมือในการคัดเลือกบุคคลที่มคีวามเหมาะสม 

กับงาน ซึ่งได้ล าดับขั้นตอนในการสรรหา ไว้ดังนี้ 1) การประกาศรับสมัคร  

2) กรอกใบสมัครงาน 3) ตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัคร 4) ประกาศรายชื่อผูม้ีสิทธิ์ 

เข้าสอบคัดเลือก 5) สอบคัดเลือกภาคขอ้เขียน 6) สอบสัมภาษณ์ 7) ตรวจโรค  

8) ปฐมนิเทศในการรับเข้าท างาน 

  4) การบรรจุแตง่ตั้ง 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการบรรจุแต่งตั้ง ไว้ดังนี้ 

   นพพงษ์ บุญจิตราดุลย ์(2548, หนา้ 53) ได้กล่าวถึงการบรรจุแต่งตัง้ 

เป็นการก าหนดให้พนักงานที่เพิ่งรับเข้ามาท างานใหมใ่หเ้ข้าไปท างานในหน้าที่ใดหน้าที่หนึ่ง

ที่ก าหนดให้หลังจากที่ได้ผ่านขั้นตอนต่าง ๆ มาแล้ว 
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   สมศักดิ์ คงเที่ยง (2548, หน้า 50-51) ได้กล่าวถึงบรรจุแต่งตั้งบุคลากร

ทางการศึกษา เป็นการมอบหมายสั่งการให้ข้าราชการมีอ านาจหน้าที่รับผดิชอบในต าแหน่ง

ใดต าแหน่งหนึ่ง และข้าราชการผู้นัน้ได้รับเงินเดือนตามต าแหน่ง และมีสทิธิที่จะได้ใชฐ้านะ

แหง่การดารงต าแหน่งนัน้ ๆ 

   สุเทพ เท่งประกิจ (2557, หนา้ 34) ได้กล่าวถึงการบรรจุแต่งตั้ง เป็น

กระบวนการที่ต่อเนื่องมาจากการสอบแข่งขันและการคัดเลือกผูท้ี่มคีวามรู้ ความสามารถ 

โดยการบรรจุแต่งตัง้ คนลงไปในงาน เพื่อให้ด ารงต าแหน่งที่วา่งนั้น ๆ และมีอ านาจหนา้ที่ 

รับผิดชอบตามต าแหน่งนั้น ๆ และจะต้องมกีารทดลองภายในเวลา 3 เดือน 6 เดือน  

แตไ่ม่เกิน 1 ปี 

   Castetter (1996, pp. 106-124) ได้กล่าวถึงการบรรจุแต่งตั้ง เป็นการสั่ง

ให้บุคคลหนึ่งมอี านาจหน้าที่และความรับผิดชอบในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งใน

ขณะเดียวกันจะมีผลท าให้บุคคลนั้นมสีิทธิที่จะได้รับเงินเดือนตามต าแหนง่นั้น และจะมี

สิทธิใชฐ้านะแหง่หารด ารงต าแหน่งระดับนั้นเพื่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ ตามกฎหมาย 

  สรุปได้วา่ การบรรจุแต่งตัง้ หมายถึง กระบวนการที่ต่อเนื่องมาจากการ

สอบแขง่ขันและการคัดเลือกผู้ที่มคีวามรู้ ความสามารถ โดยการบรรจุแต่งตั้งให้มีอ านาจ

หนา้ที่และความรับผดิชอบในต าแหนง่ใดต าแหน่งหนึ่ง มีการทดลองภายในเวลาที่ก าหนด

แตล่ะต าแหนง่ ได้รับเงินเดือนตามต าแหนง่และมีสทิธิที่จะได้ใชฐ้านะแหง่การด ารงต าแหนง่

นั้น ๆ  
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ตาราง 5 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม และพฤติกรรมบ่งชี้ของการสรรหา 

            และบรรจุแตง่ตั้ง 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม พฤติกรรมบ่งชี ้

การสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง 

นโยบายในการสรร

หาบุคคล 

   

การก าหนดแนวทางในการสรร

หาบุคคล ทัง้จากภายในและ

ภายนอกหน่วยงาน ให้ตรงตาม

ความต้องการขององคก์าร ซึ่ง

องค์การสามารถน าแนวทางการ

สรรหาบุคคลไปใช้เป็นเคร่ืองมือ

ในก าหนดหน้าที่ความรับผดิชอบ

ของบุคคลที่ตอ้งการสรรหาอันจะ

น าไปสู่การสรา้งแนวทางในการ

พัฒนาองคก์ารต่อไป 

1. การก าหนดแนวทางในการสรร

หาบุคคล 

2. สรรหาบุคคล ทัง้จากภายใน

และภายนอกหน่วยงาน 

3.  สรรหาบุคคลให้ตรงตามความ

ต้องการขององคก์าร 

4. องค์การสามารถน าแนว

ทางการสรรหาบคุคลไปใช้เป็น

เคร่ืองมือในก าหนดหนา้ที่ความ

รับผดิชอบ 

5. การสรา้งแนวทางในการพัฒนา

องค์การต่อไป 

 แหลง่ที่สรรหาบคุคล 

ช่องทางที่องคก์ารใชใ้นการสรร

หาบุคคลเขา้ปฏิบัตงิานสามารถ

ท าได้ดังนี ้1) สรรหาบุคคลจาก

ภายในองค์การเป็นการสรรหา

บุคลากรที่มคีวามรู้ความสามารถ

จากภายในองค์การส่งเสรมิขวญั

ก าลังใจในการท างานของ

ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ บคุลากร

ที่สรรหาได้จากภายในองคก์าร

นั้นเป็นบุคคลที่มปีระสบการณ์

และคุ้นเคยกับระบบการท างาน

ในองค์การและ 2) สรรหาบุคคล

จากภายนอกองค์การเป็นการ

สรรหาบุคลากรที่มคีวาม

เหมาะสมมีความรู้ความสามารถ

จากภายนอกองค์การเปิดโอกาส

และให้ความเท่าเทียมกันแก่

บุคคลทุกคนทั้งภายในและ

ภายนอกองคก์าร และคุณสมบัติ

ตรงตามเงื่อนไขที่องคก์าร

ประกาศรับสมัคร จะได้บุคคลทีม่ี

ความหลากหลายมารว่ม

ปฏิบัติงาน 

1. สรรหาบุคคลจากภายในองค์กร 

  - การสรรหาบุคลากรที่มีความรู้

ความสามารถจากภายในองค์กร  

  - ส่งเสรมิขวัญก าลังใจในการ

ท างานของผู้ปฏิบัตงิานในองค์การ 

  - บุคลากรที่สรรหาได้จาก

ภายในองค์การนั้นเป็นบคุคลที่มี

ประสบการณ์และคุ้นเคยกับระบบ

การท างานในองค์การ 

2. สรรหาบุคคลจากภายนอก

องค์การ  

  - การสรรหาบุคลากรที่มีความ

เหมาะสมมีความรู้ความสามารถ

จากภายนอกองค์การ  

  - เปิดโอกาสและใหค้วามเท่า

เทียมกันแก่บุคคลทกุคนทัง้ภายใน

และภายนอกองค์กร  

  - คุณสมบัติตรงตามเงื่อนไขที่

องค์กรประกาศรับสมัคร  

  - บุคคลที่มคีวามหลากหลาย

มาร่วมปฏิบัตงิาน 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม พฤติกรรมตัวบ่งชี ้

การสรรหาและบรรจุ

แต่งตัง้ 

 กระบวนการสรรหา

บุคคล 

ขั้นตอนการสรรหาบุคคล

เพื่อให้มีคุณสมบัติตรงตาม

ความต้องการขององคก์ร 

โดยการน านโยบายและแนว

ทางการสรรหาที่ได้ก าหนด

ไว้ มาใช้เป็นเคร่ืองมือในการ

คัดเลือกบคุคลที่มคีวาม

เหมาะสมกับงาน ซึง่ได้

ล าดับขั้นตอนในการสรรหา

ไว้ดังนี ้1) การประกาศรับ

สมัคร 2) กรอกใบสมคัรงาน  

3) ตรวจสอบคุณสมบัติของ

ผู้สมัคร 4) ประกาศรายชื่อผู้

มีสิทธิ์เข้าสอบคัดเลือก  

5) สอบคัดเลือกภาค

ข้อเขียน 6) สอบสมัภาษณ์ 

7) ตรวจโรค 8) ปฐมนิเทศ

ในการรับเข้าท างาน 

1. ขั้นตอนการสรรหาบคุคลเพื่อให้มี

คุณสมบัติตรงตามความต้องการของ

องค์การ 

2. การน านโยบายและแนวทางการ

สรรหาที่ได้ก าหนดไว้มาใช้ในการสรร

หาบุคคล  

3. ใชเ้คร่ืองมือในการสรรหาและ

คัดเลือกบคุคลที่มคีวามเหมาะสมกับ

งาน 

4. ล าดับขั้นตอนในการสรรหาไว ้

ดังนี ้1) การประกาศรับสมคัร  

2) กรอกใบสมัครงาน 3) ตรวจสอบ

คุณสมบัติของผู้สมัคร 4) ประกาศ

รายชื่อผู้มีสิทธิ์เข้าสอบคัดเลือก  

5) สอบคัดเลือกภาคข้อเขียน  

6) สอบสัมภาษณ์ 7) ตรวจโรค  

8) ปฐมนิเทศในการรับเข้าท างาน 

การบรรจุแต่งตั้ง 

กระบวนการที่ต่อ

เนื่องมาจากการสอบแข่งขัน

และการคดัเลือกผู้ที่มี

ความรู้ ความสามารถ โดย

การบรรจุแต่งตั้งใหม้ีอ านาจ

หน้าที่และความรับผิดชอบ

ในต าแหนง่ใดต าแหน่งหนึ่ง 

มีการทดลองภายในเวลาที่

ก าหนดแต่ละต าแหนง่ ได้รับ

เงินเดือนตามต าแหน่งและมี

สิทธิที่จะได้ใช้ฐานะแห่งการ

ดารงต าแหน่งนั้น ๆ 

1. กระบวนการที่ต่อเนื่องมาจากการ

สอบแขง่ขันและการคัดเลือกผู้ที่มี

ความรู้ ความสามารถ 

2. การบรรจุแต่งตั้งใหม้ีอ านาจหน้าที่

และความรับผิดชอบในต าแหน่งใด

ต าแหนง่หนึง่ 

3. มีการทดลองภายในเวลาที่ก าหนด

แต่ละต าแหนง่ 

4. ไดรั้บเงินเดือนตามต าแหนง่และมี

สิทธิที่จะได้ใช้ฐานะแห่งการดารง

ต าแหนง่นั้น ๆ 
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 1.6 องค์ประกอบย่อยการพัฒนาบุคลากร 

  1.6.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของการพัฒนาบุคลากร ไว้ดังนี้ 

   จันจิรา อินตะ๊เสาร์ (2550, หนา้ 27) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

บุคลากรและการฝึกอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคลากรและการฝกึอบรม เป็นค าสองค ามี

ความหมายคล้ายคลึงกันก็ คือ ทั้งการพัฒนาบุคลากรและการฝกึอบรมมเีป้าหมายไป

ในทางเดียวกันเพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรต่าง ๆ ขององค์การมคีวามรู้ ความสามารถ  

และเพิ่มสมรรถภาพในการทางานให้สูงยิ่งขึน้ ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้น 

และต่อองค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

   อัปสร ยิ่งเจรญิ (2550, หน้า 68) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการที่เสริมสร้างหรือป้องกันแก้ไขใหก้ับบุคคลทั้ง 

ในด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคตหิรอืเจตคติ เพื่อให้บุคคลมีความรู้

ความสามารถ และปรับพฤติกรรมใหส้อดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ตลอดเวลา 

เพื่อให้สามารถดารงชีพอยู่ในสังคมได้เหมาะสม 

   เข็มเพชร ประดับศรี (2554, หน้า 10) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

บุคลากร หมายถึง แนวปฏิบัติในการด าเนินการเพื่อพัฒนาครูใหเ้พิ่มพูนความรู้ 

ความสามารถ ทักษะ ทัศนคตปิระสบการณ์ และความช านาญในการปฏิบัติให้ดีขึน้ 

ตลอดจนมทีัศนคติที่ดีในการท างานอันส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพยิ่งขึน้  

   พัฒน์พงศ์ วงศย์ะรา (2554, หนา้ 6) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

บุคคล หมายถึง กระบวนการหรอืกรรมวิธีตา่ง ๆ ที่มุง่จะเพิ่มพูนความรูค้วามช านาญและ

ประสบการณ์ ให้กับบุคลากร เชน่ การฝกึอบรมการดูงาน การทัศนศกึษานอกสถานที่  

และการใหข้่าวสารความรู้ 

   พงษ์เทพ ประดับศรี (2554, หนา้ 12) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

บุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จัดท าขึน้เพื่อเพิ่มทักษะ ความรู้ ความสามารถ 

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน ทัศนคติ และเจตคติที่ดี ในการเสริมสร้างแลกเปลี่ยน

บุคลากรให้ปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับต าแหนง่หน้าที่ เหมาะสมกับงาน และพัฒนาตนเอง

ให้มปีระสิทธิภาพในการท างานสูงขึน้ 
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   มาราณี สัสดีวงศ์ (2554, หนา้ 7) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

บุคลากร หมายถึง ความพยายามที่จะส่งเสริม ปรับปรงุ เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ 

ประสบการณแ์ละเจตคติที่ดใีห้แก่บุคลากรในองค์การสามารถนาความรูค้วามสามารถ 

ประสบการณม์าใช้ในการพัฒนางานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 

   จตุรงค์ พรพุทธรักษา (2555, หนา้ 6) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

บุคลากร หมายถึง การด าเนินงานเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถ ทักษะ เจตคติ และ

ประสบการณ์ในรูปแบบต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรได้พัฒนาตนในสถานศกึษา เพื่อให้ 

การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

   จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 116) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

บุคลากร หมายถึง กระบวนการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทัศนคตขิองบุคลากร 

ในองค์กร เพื่อให้การปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ 

  สรุปได้วา่ การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการเสริมสร้าง เพิ่มพูน

ทักษะ ความรูค้วามสามารถ ทัศนคต ิเจตคติที่ดีเพื่อให้กับบุคลากรในองค์การ เพื่อให้เกิด

ความช านาญในการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลใหคุ้ณภาพของงานมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ 

.  1.6.2 ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร ไว้ดังนี้ 

   เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2548, หนา้ 190) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เป็นโครงการที่องคก์ารจัดขึ้นเพื่อพัฒนาทักษะ และความรู้ที่จ าเป็นรวมถึง 

การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาการบริหารจัดการให้แก่พนักงาน โดยมุ่งไปที่ผู้บริหารเพื่อ

ปรับปรุงความสามารถใหก้ารปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพ มีโอกาสรับประสบการณ์  

ความช านาญ และทัศนคตใิหม ่ๆ ที่จะเป็นพนักงานและผูบ้ริหารที่สมบูรณ์แบบ และ

ประสบความส าเร็จ เกิดความเจรญิก้าวหน้าในอาชีพ และที่ส าคัญก็คือ เป็นการเตรียมให้

พนักงานและผูบ้ริหารได้เรียนรู้ความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรและการเปลี่ยนแปลงของ

องค์การในอนาคต  

   สุดา สุวรรณาภริมย์ (2548, หนา้ 7) กล่าวว่า ความส าคัญของการ

พัฒนาบุคลากรไว้ว่า การบริหารงานบุคลากรเป็นงานที่มีความส าคัญต่อผู้บริหารใน

องค์การทุกคนต้องใหค้วามส าคัญ ทั้งนีเ้พราะงานด้านการบริการงานบุคลากรเป็นงานที่มุ่ง

เลือกสรรบุคลากรที่มคีวามรู้ ความสามารถประสบการณ์ มีทัศนคติที่ดเีข้ามาทางานใน
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องค์การ อีกทั้งด าเนินการอย่างตอ่เนื่องเพื่อฝึกอบรมพัฒนาและปรับปรุงใหบุ้คลากรซึ่ง

เป็นสมาชิกในองค์การเหล่านีม้ีความรู้ ความสามารถ เพิ่มพูนมากขึ้น และท างานในฝ่าย

ของตนเองรวมทั้งประสานงานระหว่างฝ่ายหรอืหนว่ยงานต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจและ

สามารถน าไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   จันจิรา อินตะ๊เสาร์ (2550, หนา้ 9) กล่าวว่า ความส าคัญของการพัฒนา

บุคลากรไว้ว่า การบริหารงานบุคลากรเป็นงานที่มีความส าคัญต่อผูบ้ริหารและทุกคนใน

องค์การจะเห็นได้ว่าส่วนใหญ่จะเน้นไปที่ กระบวนการบริหารงานขององค์การเพื่อส่งเสริม

และพัฒนาบุคลากรที่มอียู่ใหม้ีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ตลอดจนการธ ารงรักษาไว้ซึ่งบุคลากร

ขององค์การ ทั้งนีเ้พื่อให้บุคลากรได้ท างานให้กับองค์การอย่างเต็มประสิทธิภาพและ

ท างานได้อย่างมคีวามสุขส่งผลใหอ้งค์การประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

   วิไลวรรณ ยะสินธ ์(2552, หนา้ 9) กล่าวว่า ความส าคัญของการพัฒนา

บุคลากรไว้ว่า การบริหารงานบุคลากรเป็นงานที่มีความส าคัญต่อผูบ้ริหารในองค์การทุก

คน สภาพองค์การทุกวันนี้ นับได้ว่ามีปัญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงใน

สภาพแวดล้อมเป็นอันมาก ซึ่งส่งผลกระทบต่อการบริหารงานบุคลากรในองค์การโดยตรง 

ผูบ้ริหารตอ้งมีความเข้าใจและมีศิลปะในการจูงใจ เพื่อให้ได้บุคลากรที่มคีวามรู้

ความสามารถ ประสบการณ์ มีทัศนคติที่ดเีข้ามาท างานในองค์การ และต้องด าเนินการ

อย่างตอ่เนื่องเพื่อฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้มีความรูค้วามสามารถ 

ประสบการณ์ เพิ่มพูนมากขึ้น เพื่อให้สามารถน าไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

   วีระ สุรินทร์ (2553, หนา้ 10) กล่าวว่า ความส าคัญของการพัฒนา

บุคลากรไว้ว่าความส าคัญของการบริหารงานบุคลากรเป็นงานที่มีความส าคัญ  

หากการบริหารงานบุคลากรมีประสทิธิภาพงานอื่น ๆ ย่อมมปีระสิทธิภาพตามมาด้วย 

   พงษ์เทพ ประดับศรี (2554, หนา้ 12) กล่าวว่า ความส าคัญของการ

พัฒนาบุคลากรไว้ว่า เพื่อจะท าให้เกิดประสทิธิภาพในการท างานได้อย่างดยีิ่งขึ้น บุคลากร

ในหน่วยงานได้รับการพัฒนา ตามแผนที่วางไว้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดียิ่งขึน้มใีจรักงาน  

มีขวัญก าลังใจในการท างาน ตลอดจนมกีารพัฒนาความคิดรเิริ่มขึน้ได้ ก่อใหเ้กิดประโยชน์

ต่อองค์การ สังคมและประเทศชาติ การพัฒนาบุคลากรมีความจ าเป็นต่อทุกหน่วย ต้องมี

การพัฒนาบุคลากรอันเนื่องมาจากสาเหตุหลาย ๆ ด้าน ทั้งนีก้็เพื่อเป็นการพัฒนาองค์การ 
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   เข็มเพชร ประดับศรี (2554, หนา้ 13) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรนั้นมี

ความส าคัญและความจ าเป็นอย่างยิ่ง ผูท้ี่มบีทบาทส าคัญในการจัดการศกึษาก็คือ ครูเป็น

บุคคลที่มคีวามส าคัญที่สุดต่อการพัฒนาสังคมและชาติบ้านเมือง ทั้งนีเ้พราะครูต้องรับ

หนา้ที่ในการพัฒนาบุคลากรในสังคมให้มีความเจรญิงอกงามจนบุคคลเหล่านั้นสามารถที่

จะใช้ความรูค้วามสามารถของตนเพื่อพัฒนาบ้านเมอืง จงึสมควรที่จะได้รับการพัฒนา

เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทักษะในการปฏิบัติงาน ดังนัน้ การพัฒนาครูให้

เป็นบุคคลที่มศีักยภาพมากที่สุด จงึเป็นงานที่นักวิชาการศกึษา หรอืผูบ้ริหารสถานศกึษา

จะต้องกระท าอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 

  จากที่กล่าวมาสามารถสรุปความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรได้วา่  

การพัฒนาบุคลากร มีความส าคัญในการเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถ ตลอดจนทักษะ 

ในการปฏิบัติงานใหก้ับบุคลากรผูป้ฏิบัติงานขององค์การอย่างเต็มประสิทธิภาพและท างาน

ได้อย่างมคีวามสุขส่งผลให้องค์การประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย  

  1.6.3 ขอบข่ายของการพัฒนาบุคลากร 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขอบข่ายของการพัฒนาบุคลากร ไว้ดังนี้ 

   ธีรวุฒิ บุญยโสภณ (2544, หนา้ 6) ได้กล่าวว่า การฝกึอบรมและพัฒนา

ประกอบด้วย 1) การฝกึอบรม 2) การศกึษา 3) การพัฒนา 

   จ าเนียร จวงตระกูล (2548, หนา้ 153) ได้กล่าวว่า การพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ประกอบด้วย 1) การฝึกอบรม 2) การพัฒนาบุคคล  

3) การศกึษา  

   ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548, หนา้ 182) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร 

ประกอบด้วย 1) การให้การศกึษา/ เรียนรู้ 2) การฝึกอบรม 3) การพัฒนาบุคลากร  

   กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หนา้ 135-149) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ประกอบด้วย 1) การพัฒนาก่อนมอบหมายการปฏิบัติ

หนา้ที่ 2) การพัฒนาระหว่างปฏิบัติหนา้ที่ราชการ 3) การพัฒนาก่อนเลื่อนต าแหน่ง  

4) การพัฒนากรณีไม่ผา่นการประเมินวิทยฐานะ 5) การเลื่อนขัน้เงินเดือนข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 6) การเพิ่มค่าจา้งลูกจ้างประจ าและลูกจา้งช่ัวคราว  

7) งานทะเบียนประวัติ 8) งานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ 9) การขอมบีัตรประจ าตัวเจ้าหนา้ที่

ของรัฐ 10) งานลงเวลาปฏิบัติราชการของบุคลากรและการสรุปวันลาในสถานศกึษา 
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   อาภรณ์ ภูว่ิทยพันธุ์ (2552, หนา้ 136-142) ได้กล่าวว่า การพัฒนา

บุคลากรประกอบด้วย 1) การฝึกอบรมในหอ้งเรียน 2) การสอนงาน 3) การฝกึอบรม

ในขณะปฏิบัติงาน 4) โปรแกรมพี่เลีย้ง 5) การเพิ่มคุณค่าในงาน 6) การเพิ่มปริมาณงาน  

7) การมอบหมายโครงการ 8) การหมุนเวียนงาน 9) การให้ค าปรึกษาแนะน า  

10) การตดิตาม/ สังเกต 11) การเรียนรูด้้วยตนเอง 12) การเป็นวิทยากรภายใน  

13) การดูงานนอกสถานที่ 14) การฝึกงานกับผูเ้ช่ียวชาญ 15) การประชุม/ สัมมนา  

16) การให้ทุนการศกึษา  

   พินัย คงคาเขตร และศุลีมาศ บุญประคอง (2553, หน้า 9) ได้กล่าวว่า 

การพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 1) การสอนงาน 2) การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน  

3) การเป็นพี่เลีย้ง 4) การเพิ่มคุณค่าในงาน 5) การเพิ่มปริมาณงาน 6) การมอบหมายงาน 

7) การหมุนเวียนงาน 8) การให้ค าปรึกษาแนะน า 9) การตดิตาม/ สังเกต 10) การเรียนรู้

ด้วยตนเอง 11) การเป็นวิทยากรภายในหนว่ยงาน 12) การดูงานนอกสถานที่  

13) การฝึกงานกับผูเ้ช่ียวชาญ 14) การให้ทุนการศกึษา  

   ส านักวิทยบริการมหาวิทยาลัยขอนแก่น (2554, หนา้ 2) ได้กล่าวว่า 

การพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 1) การประชุม ฟังบรรยาย อบรม และสัมมนา  

2) การศกึษาดูงาน 3) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 4) การปฐมนเิทศบุคลากรใหม่  

5) การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหารอืงาน การถ่ายทอดความรูสู้่เพื่อนร่วมงาน  

6) การมอบหมาย/ สับเปลี่ยนหนา้ที่ความรับผดิชอบ 7) การส่งเสริมความก้าวหน้า 

ตามสายงาน  

   สังวาล เขื่อนค า (2554, หน้า 16) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร 

ประกอบด้วย 1) การฝกึอบรม 2) การศกึษาดูงาน 3) การสัมมนา 4) การประชุม 

เชงิปฏิบัติการ 5) การหมุนเวียนงาน 6) การมอบหมายงานที่ตรงตามความถนัด  

7) การเข้าร่วมปฏิบัติ 

   จากขอบข่ายของการพัฒนาบุคลากร สามารถสังเคราะหอ์งค์ประกอบ

ย่อยการพัฒนาบุคลากร ได้ดังตาราง 6 
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ตาราง 6 สังเคราะห์องค์ประกอบย่อยการพัฒนาบุคลากร 

ขอบข่ายการพัฒนาบุคลากร 

ผู้วจิัย/นักวชิาการ/ปี 

 

ธีร
วุฒ

 ิบ
ุญ
ยโ
สภ

ณ
 (2

54
4)

 

  จ า
เน
ยีร

 จ
วง

ตร
ะก

ูล 
(2

54
8)

 

ศุภ
ชัย

 ย
าว

ะป
ระ

ภา
ษ 

(2
54

8)
 

กร
ะท

รว
งศ

ึกษ
าธ

ิกา
ร 
(2

55
2)

 

อา
ภร

ณ
 ์ภ

ูว่ทิ
ยพั

นธุ์
 (2

55
2)

 

พนิ
ัย 
คง

คา
เข
ตร

 แ
ละ

 ศ
ุลีม

าศ
 บุ
ญ
ปร

ะค
อง

 (2
55

3)
 

ส า
นัก

วิท
ยบ

ริก
าร

 ม
หา

วทิ
ยา

ลัย
ขอ

นแ
ก่น

(2
55

4)
 

สัง
วา

ล 
เข
ื่อน

ค า
 (2

55
4)

 

คว
าม

ถี ่

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

1. การฝึกอบรมในขณะปฏบัิตงิาน     √ √   2  

2. - การสอนงาน 

   - การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหารืองาน 

การถ่ายทอดความรู้สูเ่พื่อนร่วมงาน 

    √ √  

√ 

 3  

3. การพัฒนาก่อนมอบหมายการปฏบัิตหินา้ที่    √     1  

4. การพัฒนาระหว่างปฏิบัตหินา้ที่ราชการ    √     1  

5. - การฝึกอบรม 

   - การฝึกอบรมในห้องเรียน 

 

√ 

√ √   

√ 

  √ 

 

5 √ 

6. การพัฒนาก่อนเลื่อนต าแหนง่    √     1  

7. การพัฒนากรณไีมผ่่านการประเมิน 

วทิยฐานะ 

   √     1  

8. การเลื่อนขั้นเงินเดอืนข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

   √     1  

9. การเพิ่มค่าจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้าง

ชั่วคราว 

   √     1  

10. งานทะเบียนประวัติ    √     1  

11. งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์    √     1  

12. การขอมีบัตรประจ าตัวเจ้าหนา้ที่ของรัฐ    √     1  

13. งานลงเวลาปฏบัิตริาชการของบุคลากร

และสรุปวันลาในสถานศึกษา 

   √     1  
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ขอบข่ายการพัฒนาบุคลากร 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

 

ธีร
วุฒ

 ิบ
ุญ
ยโ
สภ

ณ
 (2

54
4)

 

   จ า
เน
ยีร

 จ
วง

ตร
ะก

ูล 
(2

54
8)

 

ศุภ
ชัย

 ย
าว

ะป
ระ

ภา
ษ 

(2
54

8)
 

กร
ะท

รว
งศ

ึกษ
าธ

ิกา
ร 
(2

55
2)

 

อา
ภร

ณ
 ์ภ

ูว่ทิ
ยพั

นธุ์
 (2

55
2)

 

พนิ
ัย 
คง

คา
เข
ตร

 แ
ละ

 ศ
ุลีม

าศ
 บุ
ญ
ปร

ะค
อง

 (2
55

3)
 

ส า
นัก

วทิ
ยบ

ริก
าร

 ม
หา

วทิ
ยา

ลัย
ขอ

นแ
ก่น

(2
55

4)
 

สัง
วา

ล 
เข
ื่อน

ค า
 (2

55
4)

 

คว
าม

ถี ่

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

14. การศึกษา √ √       2  

15. การให้การศึกษา/ เรียนรู้   √      1  

16. การให้ค าปรึกษาแนะน า     √ √   2  

17. - การพัฒนา 

   - การพัฒนาบุคคล 

   - การพัฒนาบุคลากร 

√  

√ 

 

 

√ 

 

 

    3  

18.- โปรแกรมพี่เลีย้ง 

   - การเป็นพ่ีเลีย้ง 

    √  

√ 

  2  

19. การเพิ่มคุณค่าในงาน     √ √   2  

20. การเพิ่มปริมาณงาน     √ √   2  

21. การมอบหมายโครงการ     √ √   2  

22.- การหมุนเวยีนงาน 

    - การมอบหมาย/ สับเปลี่ยนหนา้ที่ความ

รับผิดชอบ 

    √ √  

√ 

√ 4 √ 

23. การตดิตาม/ สังเกต     √ √   2  

24. การเรียนรู้ดว้ยตนเอง     √ √   2  

25. การเป็นวทิยากรภายใน 

การเป็นวทิยากรภายในหน่วยงาน 

    √  

√ 

  2  

26.- การศึกษาดูงาน 

    - การดูงานนอกสถานที ่

 

 

    

√ 

 

√ 

√ √ 4 √ 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ขอบข่ายการพัฒนาบุคลากร 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

 

ธีร
วุฒ

 ิบ
ุญ
ยโ
สภ

ณ
 (2

54
4)

 

   จ า
เน
ยีร

 จ
วง

ตร
ะก

ูล 
(2

54
8)

 

ศุภ
ชัย

 ย
าว

ะป
ระ

ภา
ษ 

(2
54

8)
 

กร
ะท

รว
งศึ

กษ
าธ

กิา
ร 
(2

55
2)

 

อา
ภร

ณ
 ์ภ

ูว่ทิ
ยพั

นธุ์
 (2

55
2)

 

พนิ
ัย 
คง

คา
เข
ตร

 แ
ละ

 ศ
ุลีม

าศ
 บุ
ญ
ปร

ะค
อง

 (2
55

3)
 

ส า
นัก

วิท
ยบ

ริก
าร

 ม
หา

วทิ
ยา

ลัย
ขอ

นแ
ก่น

(2
55

4)
 

สัง
วา

ล 
เข
ื่อน

ค า
 (2

55
4)

 

คว
าม

ถี ่

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

27. การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ     √ √   2  

28. การให้ทุนการศึกษา     √ √   2  

29. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้       √  1  

30. – การประชุม/ สัมมนา 

    - การประชุม ฟังบรรยาย อบรม และสัมมนา 

    - การสัมมนา 

    √   

√ 

 

 

√ 

3  

31. การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่       √  1  

32. การสง่เสริมความก้าวหนา้ตามสายงาน       √  1  

33. การประชุมเชงิปฏบัิตกิาร        √ 1  

34. การมอบหมายงานท่ีตรงตามความถนัด        √ 1  

35. การเข้าร่วมปฏบัิติ        √ 1  

  

 จากตาราง 6 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยการพัฒนาบุคลากรที่เป็น

กรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี พบว่ามี 35 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยเลือกองค์ประกอบที่มีค่าร้อยละ 

50 ขึน้ไป (ความถี่ตั้งแต่ 4 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือกเป็นองค์ประกอบย่อยการพัฒนาบุคลากร 

ผลจากการสังเคราะหด์ังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบย่อยการพัฒนาบุคลากร  

3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
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  องค์ประกอบที่ 1 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ การฝึกอบรม การฝกึอบรมในห้องเรียน ผูว้ิจัยจงึรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกัน

และก าหนดให้ช่ือวา่องค์ประกอบ “การฝึกอบรม” และมีคา่ความถี่ เท่ากับ 5 

  องค์ประกอบที่ 2 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ การหมุนเวียนงาน การมอบหมาย/ สับเปลี่ยนหนา้ที่ความรับผดิชอบ ผูว้ิจัยจึงรวมไว้

เป็นองค์ประกอบเดียวกันและก าหนดใหชื้่อว่าองค์ประกอบ “การหมุนเวียนงาน”  

และมีค่าความถี่ เท่ากับ 4 

  องค์ประกอบที่ 3 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ การศกึษาดูงาน การดูงานนอกสถานที่ ผูว้ิจัยจงึรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกันและ

ก าหนดให้ชื่อวา่องค์ประกอบ “การศกึษาดูงาน” และมีค่าความถี่ เท่ากับ 4 

  จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถเขียนเป็นรูปแบบการวัดองค์ประกอบ 

การพัฒนาบุคลากรได้ ดังภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 5 รูปแบบการวัดองค์ประกอบย่อยการพัฒนาบุคลากร 
 

 เพื่อให้การก าหนดตัวแปรสังเกตได้และการก าหนดข้อค าถามในเครื่องมอืที่ใช้

เพื่อการวิจัยมีความครอบคลุมมากขึ้น ผู้วิจัยได้ให้นยิามเชงิปฏิบัติการองคป์ระกอบย่อย

ของการพัฒนาบุคลากร ไว้ดังนี้ 

  1) การฝกึอบรม  

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการฝกึอบรม ไว้ดังนี้ 

   อนิวัช แก้วจ านง (2552, หน้า 152) ได้ให้ความหมายของการฝกึอบรม 

หมายถึง กิจกรรมที่ก าหนดขึน้เพื่อท าให้ผู้เข้ารับการฝกึอบรมมกีารเรียนรู้จนสามารถ

พัฒนาเป็นความรู้ ความสามารถทักษะรวมถึงปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เป็นไปในทิศทางที่

การพัฒนา

บุคลากร 
การหมุนเวียนงาน 

การฝึกอบรม 

การศกึษาดูงาน 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



73 

จะเป็นประโยชน์ตอ่การท างานและหนว่ยงานในองค์การ จึงพบว่าการอบรมจะต้อง

ด าเนนิการอย่างต่อเนื่องและอาจจะไม่มีวันสิ้นสุด อกีทั้งการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อมทางธุรกิจตลอดเวลาจะมีผลท าให้องค์การตอ้งปรับเปลี่ยนกิจกรรมในการ

ด าเนนิงานจึงตอ้งสร้างโอกาสในการเรียนรูใ้หก้ับบุคคลในองค์การ การเรียนรู้ในสิ่งต่าง ๆ 

จงึจะพัฒนาไปเป็นความรู้และกลายเป็นขีดความสามารถและทักษะของบุคคลในที่สุด 

   ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2553, หนา้ 222) ได้ให้ความหมายของ 

การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการท างานใหเ้ป็นไปตาม

ความตอ้งการของบุคคล และนโยบายขององค์การ การฝึกอบรมอาศัยเทคนิค และ

หลักการเรียนรู้มาช่วย เช่น การจูงใจ ความเข้าใจ การได้ความรู้และการเก็บความรู้นั้นไว้ 

แล้วน ามาปฏิบัติในการท างานได้ การฝกึอบรมจะได้ผลดี เมื่อผู้เข้ารับการฝกึอบรมได้เข้า

ในถึงจุดมุง่หมายของการฝึกอบรมโดยมีรูปแบบต่าง ๆ 

   อรนุช รู้ซื่อ (2558, หนา้ 25-26) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม 

หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้ที่จัดขึ้นเพื่อใหค้นเปลี่ยนแปลงการกระท าหรอืพฤติกรรมใน

การปฏิบัติงานใหด้ีขึ้น ทั้งเป็นกระบวนพัฒนา ปรับปรุงลักษณะการท างานและการเสริม

สมรรถภาพบุคลากรอย่างหนึ่งโดยจะเป็นการเน้นการพัฒนาคนไปสู่ต าแหน่งหน้าที่หรอื

อาชีพ 

  สรุปได้วา่ การฝกึอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพ

การท างานให้เป็นไปตามความตอ้งการของบุคคลและนโยบายขององค์การโดยอาศัย

เทคนิคและประสบการณ์จากผู้เช่ียวชาญมาช่วยเสริมสร้างประสบการณใ์หม่ ๆ ส่งผลให้

เกิดความคิดรวบยอด เกิดการวิเคราะห์ สังเคราะห์ จนสามารถน ามาประยุกต์ใช้ 

ในการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ  

  2) การหมุนเวียนงาน 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการหมุนเวียนงาน ไว้ดังนี้ 

   อาภรณ์ ภู่วทิยพันธุ์ (2552, หน้า 139) ได้กล่าวถึงการหมุนเวียนงาน 

(Job Rotation) เป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลายด้าน (Multi - Skill)   

ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในเชงิแนวนอน (Lateral Moves) จากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง 

มากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงานที่เน้นการท างานที่สูงขึ้นตามต าแหน่งงานที่สูงขึ้น (Vertical 

Moves) การหมุนเวียนงานนั้น สามารถเกิดขึ้นได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยน

หนว่ยงานภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 
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  สรุปได้วา่ การหมุนเวียนงาน หมายถึง การสับเปลี่ยนงานบุคคลากรจาก

งานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งบุคคลากรปฏิบัติงานที่มีความแตกต่างกันในแตล่ะช่วงเวลา ท าให้

บุคลากรในองค์กรสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกันในองค์กร 

ทั้งนีก้็เพื่อให้บุคลากรมีความรูใ้นงานองค์กรกว้างขึ้น    

  3) การศกึษาดูงาน 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการศกึษาดูงาน ไว้ดังนี้ 

   รัตนา เนื่องแก้ว (2548, หน้า 35) ได้กล่าวถึงการส่งไปศกึษาดูงาน  

เป็นการเพิ่มพูนวุฒิ ของบุคลากรให้มคีวามรูย้ิ่งขึ้น การที่บุคลากรท างานอยู่ที่ใดนาน ๆ 

ความรูค้วามสามารถอาจล้าสมัย ไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีใหม่ ๆ หรอือาจ

ใช้วธิีการใหม่ ๆ ไม่เป็น จึงต้องสง่บุคลากร ไปศกึษาดูงานในหน่วยงานที่มีระบบการท างาน

ที่ดแีละทันสมัย 

   เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2550, หนา้ 7) ได้กล่าวถึงการศกึษาดูงาน คือ วิธีการ

หนึ่งที่สนับสนุนการพัฒนาคุณภาพของบุคลากร การไปศกึษาดูงานของบุคลากรยังสถาบัน

หรอืสถานประกอบการอื่น ที่องค์กรได้พิจารณาเห็นแล้วว่าเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรหรอืผู้

ไปศกึษาดูงาน ทั้งในแงค่วามคิด มองมุม ทัศนคตแิละยังสามารรถกระตุ้นใหบุ้คลากรเกิด

วิสัยทัศนใ์หม่ ทั้งนีข้ึน้อยู่กับความเหมาะสมของงบประมาณ ระยะเวลา และประโยชน์ที่จะ

ได้รับตอบแทนจากการส่งบุคลากรไปศกึษาดูงาน 

  สรุปได้วา่ การศกึษาดูงาน หมายถึง การพัฒนาบุคลากรทั้งในแงค่วามคิด 

มุมมอง ทัศนคติ รวมทั้งเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดวิสัยทัศน ์ความรู้และประสบการณ์

ใหม่ ๆ จากหน่วยงานภายนอกองค์กร ทั้งนีข้ึน้อยู่กับความเหมาะสมของงบประมาณ 

ระยะเวลา และวัตถุประสงค์ขององค์กร 
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ตาราง 7 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม และพฤติกรรมบ่งชี้ของการพัฒนา 

            บุคลากร 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม พฤติกรรมบ่งชี ้

การพัฒนา

บุคลากร 

.การฝึกอบรม 

   

กระบวนการพัฒนาและ

ปรับปรุงคุณภาพการท างานให้

เป็นไปตามความต้องการของ

บุคคลและนโยบายขององคก์าร

โดยอาศัยเทคนิคและ

ประสบการณ์จากผูเ้ชี่ยวชาญ

มาช่วยเสรมิสร้างประสบการณ์

ใหม่ ๆ สง่ผลให้เกิดความคิด

รวบยอด เกิดการวิเคราะห์ 

สังเคราะห์ จนสามารถน ามา

ประยุกต์ใช้ในการท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

1. กระบวนการพัฒนาและปรับปรุง

คุณภาพการท างานให้เป็นไปตาม

ความต้องการของบคุคลและ

นโยบายขององค์การ 

2. อาศัยเทคนิคและประสบการณ์

จากผู้เชี่ยวชาญมาช่วยเสรมิสร้าง

ประสบการณ์ใหม่ ๆ 

3. ส่งผลให้เกิดความคิดรวบยอด 

เกิดการวิเคราะห์ สังเคราะห ์

4. สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการ

ท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

การหมุนเวียนงาน 

การสับเปลี่ยนงานบุคคลากร

จากงานหนึ่งไปยังอกีงานหนึ่ง

บุคคลากรปฏิบัตงิานที่มคีวาม

แตกต่างกันในแต่ละช่วงเวลา 

ท าให้บุคลากรในองคก์ร

สามารถแลกเปลี่ยนเรยีนรู้และ

สรา้งความสมัพันธ์ระหว่างกัน

ในองค์กร ทั้งนีก้็เพื่อให้บคุลากร

มีความรู้ในงานองคก์รกว้างขึน้ 

1. การสับเปลี่ยนงานบุคคลากรจาก

งานหนึง่ไปยังอกีงานหนึง่ 

2. บุคคลากรปฏิบัตงิานที่มคีวาม

แตกต่างกันในแต่ละช่วงเวลา 

3. บุคลากรในองค์กรสามารถ

แลกเปลี่ยนเรยีนรู้ 

4. สรา้งความสัมพนัธ์ระหว่างกันใน

องค์กร 

5. บุคคลากรมีความรูใ้นงานองค์กร

กว้างขึน้ 

การพัฒนา

บุคลากร 
การศึกษาดูงาน 

การพัฒนาบุคลากรทั้งในแง่

ความคดิ มุมมอง ทัศนคติ 

รวมทั้งเป็นการกระตุ้นให้

บุคลากรเกดิวิสัยทัศน์ ความรู้

และประสบการณ์ใหม่ ๆ จาก

หน่วยงานภายนอกองค์กร ทัง้นี้

ขึน้อยู่กับความเหมาะสมของ

งบประมาณ ระยะเวลา และ

วัตถุประสงค์ขององคก์ร 

1. การพัฒนาบคุลากรทัง้ในแง่

ความคดิ มองมุม ทัศนคต ิ

2. การกระตุ้นให้บุคลากรเกิด

วิสัยทัศน์ ความรู้และประสบการณ์

ใหม่ ๆ  

3. ความเหมาะสมของงบประมาณ

ขององค์กร 

4. ระยะเวลา และวัตถุประสงค์ของ

องค์กร 
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 1.7 องค์ประกอบย่อยการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  1.7.1 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  มีนักวิชาการได้ใหก้ล่าวถึงความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ไว้ดังนี ้

   วิชัย โถสุวรรณจนิดา (2549, หนา้ 98) ได้ให้ความหมายของ 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัดผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ของพนักงาน

ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานนั้นกับเกณฑห์รอืมาตรฐานที่

ก าหนดไว้ 

   กมล ฉายาวัฒนะ (2549, หน้า 153) ได้ให้ความหมายของ 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ขั้นตอนที่มคีวามส าคัญมากที่สุด เพราะจะท าให้

ทราบถึงผลการด าเนินงานแต่ละช่วง หรอืเมื่อสิ้นสุดโครงการงานต่าง ๆ ท าให้ทราบปัญหา

และอุปสรรคในการด าเนินงาน การปรับปรุง และการพัฒนางานซึ่งจะท าให้ 

ผลการปฏิบัติงานขั้นสุดท้ายบรรลุผลอย่างมปีระสิทธิภาพมากที่สุด 

   เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550, หนา้ 193) ได้ให้ความหมายของการประเมิน

การปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบการประเมนิบุคคลอันเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัย

หลักเกณฑ์และวิธีการตา่ง ๆ เพื่อดาเนินการตัดสินใจ วินจิฉัย ปรับปรุง ส่งเสริมและพัฒนา

พนักงานให้มคีุณภาพมากยิ่งขึ้น และเป็นการเปิดโอกาสใหพ้นักงานเห็นช่องทาง

ความก้าวหน้า ซึ่งจะส่งให้องค์การเจรญิเติบโต 

   จันจิรา อินตะ๊เสาร์ (2550, หนา้ 35) ได้ให้ความหมายของ 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานแก่

บุคลากร เพื่อให้บุคลากรทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองว่าตนเองมีความสามารถ 

ความถนัดและต าแหน่งงานที่ได้รับมอบหมายได้ปฏิบัติได้มากน้อยเพียงใด เพื่อสนองตอ่

ความตอ้งการขององค์การอันน าไปสู่การปรับปรุงและพัฒนางานของตนเองใหด้ียิ่งขึน้และ

เพื่อความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ส่งผลตอ่การบรรลุเป้าหมายขององค์การได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคล

ผูป้ฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงาน

ภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดย

หัวหนา้งาน โดยอยู่บนพืน้ฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์

การประเมนิที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 
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   วีระ สุรินทร์ (2553, หนา้ 42) ได้ให้ความหมายของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร หมายถึง การประเมนิค่าของบุคลากรในแง่ของการปฏิบัติงานและ

ในแงข่องโอกาสที่จะได้รับการพัฒนาให้ดีขึ้น การประเมินการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องท า

อย่างเป็นระบบเพื่อให้ได้มาตรฐานเดียวกัน และสามารถนามาเปรียบเทียบกันได้ และให้

เกิดความเป็นธรรม 

   มาราณี สัสดีวงศ์ (2554, หนา้ 51) ได้ให้ความหมายของการประเมินผล

การปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการตรวจสอบ ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องค์การอย่างเป็นระบบ ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ เพื่อน าไปประกอบในการตัดสินใจ

อย่างใดอย่างหนึ่ง และใช้ในการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานในองค์การใหม้ี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

   วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, หนา้ 195) ได้ให้ความหมายของ 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร หมายถึง การวัดหรอืประเมินค่าผลการ

ปฏิบัติงานในช่วงระยะเวลาที่ก าหนดให้ปฏิบัติ เพื่อให้บุคลากรได้ทราบผลการปฏิบัติงาน

ของตนอยู่ในระดับใด และสิ่งใดบ้างที่ควรจะต้องปรับปรุงแก้ไขให้มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

ประการส าคัญจะต้องมีการก าหนดเกณฑ์หรอืมาตรฐานของงานที่คาดว่าจะได้จาก 

การปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นเสียก่อน แล้วจึงวัดผลที่ได้เพื่อนามาเปรียบเทียบกับเกณฑ์

มาตรฐานที่ก าหนดไว้ โดยการวัดผลนั้นมุ่งประเมินเป้าหมาย 2 ประการ คือ ประเมินผล

ของงานที่บุคลากรปฏิบัติได้ และอีกประการหนึ่งคอื ประเมินสมรรถภาพของบุคลากรที่

ปฏิบัติวา่อยู่ในระดับใด 

   ทัศนันท์ ชุ่มช่ืน (2554, หนา้ 69) ได้ให้ความหมายของการประเมินผล

การปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคลากรผูป้ฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ  

ที่มคีุณค่าต่อการปฏิบัติงาน ภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจนแน่นอนภายใต้ 

การสังเกต การจดบันทึก และการประเมินโดยหัวหน้างานตั้งอยู่บนพืน้ฐานของความเป็น

ระบบ มีมาตรฐานที่ชัดเจนเป็นระบบและแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินที่มี

ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ และเป็นธรรมกับทุกฝ่าย 

   จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หนา้ 231) ได้ให้ความหมายของ 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบัติงาน 

ต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มคีุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่

ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึก และประเมินโดยหัวหน้างาน 
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โดยอยู่บนพืน้ฐานของความเป็นระบบ และมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินที่

มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหค้วามเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

  สรุปได้วา่ การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการตรวจสอบ

ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การอย่างเป็นระบบทั้งด้านปริมาณและ

คุณภาพโดยตั้งอยู่บนพืน้ฐานความยุติธรรม มมีาตรฐานที่ชัดเจนและมีแบบแผนเดียวกันมี

เกณฑก์ารประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติเพื่อน าผลกลับไปปรับปรุงพัฒนา 

การด าเนินงานในองค์การใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

  1.7.2 ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  มีนักวิชาการได้ใหก้ล่าวถึงความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว้

ดังนี้ 

   กิ่งพร ทองใบ (2548, หนา้ 283) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน

มีความส าคัญโดยพิจารณาจากประโยชน์ที่ผูบ้ริหารพนักงาน และองค์การได้รับ 

ในด้านตา่ง ๆ ต่อไปนี้ 

    1. ท าให้พนักงานได้ล าดับเป้าหมายของงานโดยผูบ้ังคับบัญชาเป็น 

ผูท้บทวนแจง้ผลเพื่อขจัดปัญหาความไม่เข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมายของงาน 

    2. ท าใหผู้บ้ังคับบัญชาต้องทบทวนผลการปฏิบัติงานในช่วงเวลาที่

ก าหนดได้ทราบจุดเด่นและจุดด้อยของพนักงาน และการวัดผลการปฏิบัติงานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    3. ท าให้พนักงานมโีอกาสรับทราบผลการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุง

ประสิทธิภาพการท างานของตนเอง 

    4. ช่วยในการพิจารณาเกี่ยวกับการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

    5. เป็นข้อมูลส าหรับการวางแผนก าลังคนและการวางแผนของ

องค์การซึ่งก่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    6. ช่วยในการพิจารณาก าหนดค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมตามผล 

การปฏิบัติงาน (pay for performance) 

    7. การประเมนิผลพนักงานใหมเ่พื่อปรับปรุงกระบวนการสรรหาและ

คัดเลือกบุคลากร 

    8. ช่วยใหพ้นักงานเกิดความพอใจในงาน และสร้างความรูส้ึกการมี

ส่วนรว่มของพนักงาน 
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   นงลักษณ์ เพิ่มชาติ (2548, หนา้ 56) กล่าวว่า การประเมินผล 

การปฏิบัติงานมีความส าคัญทั้งต่อพนักงาน ผูบ้ังคับบัญชา และองค์กร คือ  

    1. ความส าคัญต่อพนักงาน พนักงานย่อมต้องการทราบว่า  

ผลการปฏิบัติงานของตนเป็นอย่างไรมีคุณค่าหรอืไม่เพียงใดในสายตาของผู้บังคับบัญชา  

มีจุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรอืไม่ เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจ้งผล

ให้พนักงานทราบก็จะได้รับรู้การปฏิบัติงานเป็นอย่างไร หากไม่มีการประเมินผล พนักงานก็

ไม่มทีางรูถ้ึงผลการปฏิบัติงานของตนว่า มีสว่นใดที ่ควรจะคงไว้และสว่นใดควรจะปรับปรุง 

พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีอยู่แล้วก็จะได้เสริมสร้างให้มีผลการปฏิบัติงานดี

ยิ่งขึ้น  

    2. ความส าคัญต่อผูบ้ังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

แตล่ะคน ย่อมส่งผลตอ่การปฏิบัติงานโดยส่วนรวมในความรับผดิชอบของผูบ้ังคับบัญชา  

การประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงานจงึมคีวามส าคัญต่อผูบ้ังคับบัญชา เพราะจะท า

ให้รูว้่าพนักงานมคีุณค่าต่องานหรอืต่อองค์กรมากน้อยเท่าใด จะหาวิธีสง่เสริม รักษา และ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร ควรจะให้ท าหน้าที่เดิมหรอื

สับเปลี่ยนโอนย้ายหน้าที่ไปท างานใด จงึจะได้ประโยชน์ต่อองค์กรยิ่งขึน้ หากไม่มี 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานก็ไม่สามารถจะพิจารณาในเรื่องเหล่านีไ้ด้  

    3. ความส าคัญต่อองค์กร เนื่องจากผลส าเร็จขององค์กรมาจากผล

การปฏิบัติงานของพนักงานแตล่ะคน ดังนัน้การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะ

ท าให้รูว้่าพนักงานแตล่ะคนปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์กรอยู่ในระดับใด มีจุดเด่น

หรอืจุดด้อยอะไรบ้าง เพื่อองค์กรจะได้หาทางปรับปรุงหรอืจัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกับ

ความสามารถซึ่งจะท าให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ  

   เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญ และมีประโยชน์

ต่อการบริหารงานดังที่กล่าวมา หนว่ยงานต่าง ๆ จงึก าหนดให้มกีารประเมินผล 

การปฏิบัติงานขึ้นภายในหน่วยงานของตน การวางระบบการประเมนิผลการปฏิบัติงานจึงมี

ความส าคัญจ าเป็นต้องด าเนินการอย่างรอบคอบ เพื่อป้องกันมิใหเ้กิดปัญหาต่าง ๆ 

ติดตามมาในภายหลังจากที่น าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ เชน่ การตอ่ต้าน

จากผู้บังคับบัญชาที่ท าหน้าที่ประเมนิ การไม่ยอมรับของพนักงานผูร้ับการประเมิน  

การไม่สามารถสรุปผลการประเมินได้หลังจากที่ท าการประเมินแล้ว เป็นต้น  
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   สุดา สุวรรณาภริมย์ (2548, หนา้ 171) กล่าวว่า การประเมินผล 

การปฏิบัติงานเป็นส่วนส าคัญในการควบคุมบุคคลขององค์การด้านการปฏิบัติงานตามที่

ได้รับมอบหมายให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยที่การประเมินผลการปฏิบัติงานจะ

ถูกน ามาใช้ในการตรวจสอบว่าบุคคล แตล่ะคนขององค์การสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตน

ตามที่องค์การคาดหวังได้มากน้อยเพียงใด เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา

บุคคลใหส้ามารถน าองค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยยึดหลักการกระตุน้และ 

การสนับสนุนใหบุ้คคลเกิดความเข้าใจอันดีระหว่างผูป้ระเมินและ ผูถู้กประเมิน  

การประเมนิผลการปฏิบัติงานมคีวามส าคัญต่อการดาเนินงานระดับต่าง ๆ ดังนี้ 

    1. ความส าคัญต่อบุคลากร ผูป้ฏิบัติงานได้รับรู้ถึงผลการประเมิน 

และสามารถน าผลที่ได้รับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ในการปรับปรุงผล 

การท างานของตน ในการพัฒนาศักยภาพใหเ้พิ่มขึ้น เพื่อให้มรีายได้ หรอืต าแหน่งงานที่

สูงขึ้นตามล าดับ 

    2. ความส าคัญต่อหัวหนา้งาน หรอืผูบ้ังคับบัญชา หัวหน้างาน

สามารถน าผลการประเมินมาพิจารณาความดีความชอบ ในการปูนบ าเหน็จรางวัลและเพื่อ

เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพของงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาแตล่ะคนว่ามีความถนัดใน

ด้านใดเพื่อการจัดต าแหน่งให้เกิดความเหมาะสม เพื่อองค์การหรือหน่วยงานจะได้สามารถ

ด าเนินงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

    3. ความส าคัญต่อองค์การ องค์การย่อมปรารถนาที่จะให้เกิดการใช้

ทรัพยากรที่มกีารลงทุนอย่างคุ้มค่า การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มี 

ความเป็นกลางย่อมเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรอันจะส่งผลตอ่ 

การปฏิบัติงานใหเ้ป็นไปอย่างเต็มความสามารถซึ่งจะส่งผลตอ่การเพิ่มประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 

   ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2550, หนา้ 188) กล่าวว่า ความส าคัญของ

การประเมนิผลการปฏิบัติงานใช้เป็นเครื่องมอืสื่อสารระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่องค์การใหท้ าหน้าที่ในการพัฒนาพนักงาน กล่าวคือเมื่อผูบ้ังคับบัญชา

ประเมินผลการปฏิบัติงานต้องแนะน าว่าพนักงานควรปรับปรุงพฤติกรรม ทัศนคติ ทักษะ 

และความรูอ้ะไรและอย่างไร ผู้บังคับบัญชาต้องท าหน้าที่ในการสอนงานและฝกึอบรม 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานได้มาตรฐานที่ผูบ้ังคับบัญชาคาดหมาย การประเมินผล 

การปฏิบัติงานยังสามารถน าข้อมูลไปใช้ในการวางแผนสรรหาคัดเลือกคนเข้ามาร่วมงาน 
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กับองค์การ การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นมาตรการวัดผลลัพธ์ของการท างาน 

เป็นการวัดความพยายาม (effort) จะเห็นว่าความพยายามอย่างเดียวมิได้บ่งบอกว่าจะได้ 

ผลงานดีเสมอไป เช่นนักเรียนนักศึกษาขยันอ่านหนังสอืแตผ่ลการเรียนออกมาไม่ดีหรอื 

เราเห็นพนักงานขยันท างานแตผ่ดิพลาดบ่อยและที่ส าคัญผดิพลาดซ้ าที่เดิมเป็นตัวอย่าง 

ความพยายามที่ดีแต่ผลงานที่ออกมาไม่ดี ถ้าวเิคราะหใ์หล้ะเอียดแล้วการที่พนักงาน 

มีผลปฏิบัติงานไม่ดีกว่ามาตรฐานท าใหค้าดหมายได้ว่าต้นทุนในการจัดการองคก์ารสูงขึ้น 

   พยอม วงศส์ารศรี (2552, หน้า 179-198) กล่าวว่า ความส าคัญของ

การประเมนิผลพนักงานว่า  

    1) องค์การที่จัดตั้งขึ้นมาหวังที่จะให้องคก์ารมคีวามเจริญก้าวหน้า 

ฉะนั้น พนักงานที่รับเข้ามาท างานควรเป็นบุคคลที่มคีุณภาพได้มาตรฐาน ซึ่งสิ่งนี้จะรู้ได้ก็

ต้องมี กระบวนการตรวจสอบประเมินผลว่าพนักงานที่รับเข้ามาอยู่ในระดับใดมีคุณภาพถึง

ระดับที่จะพัฒนาองค์การไปในจุดที่ตัง้ไว้หรอืไม่ เพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานได้รับรู้ถึงความก้าวหน้า

ในการด ารงต าแหน่งในสายงานดังกล่าว ซึ่งจะจัดออกมาในรูปเส้นทางเดินของงาน (Career 

Path) ทั้งนีเ้พื่อเพื่อ ก้าวไปสู่การพัฒนาสายงาน (Career Devenlopment)  

    2) องค์การทั้งหลายปรารถนาที่จะท าให้เงินทุกบาทที่ตนลงทุนไปได้

ถูกใช้อย่าง คุ้มค่าเพราะองค์การมีการวางแผนสายงาน (Career Planing) ทุกครั้งที่ม ี

การรับพนักงานใหมเ่ข้ามา องค์การจะต้องพิจารณาว่าบุคคลที่รับเข้ามาเป็นพนักงาน

สามารถเติบโตก้าวสูร่ะดับสูงขึ้นในสายงานนั้น ๆ หรอืไม่ ฉะน้ันเพื่อความอยู่รอดและ 

ความมั่นคงขององค์การ องค์การจึงจ าเป็นต้องแสวงหาวิธีการที่มาประเมินผลว่าพนักงาน

ที่ตนรับเข้ามานั้นมีความเหมาะสมอยู่ในระดับที่เรยีกว่า คุ้มค่าแก่เงินที่ลงทุนไปหรอืไม่  

    3) ในองค์การใด ๆ จะมีลักษณะไม่คงที่หรอืตายตัวตลอด  

ความจ าเป็นที่ต้องมี การขยับขยายลักษณะงานย่อมเกิดขึน้ ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงเป็น

เรื่องปกติที่จะเกิดขึ้น ฉะนั้น จ านวนพนักงานจะต้องมีการเพิ่มและมีการลดในต าแหนง่ 

ต่าง ๆ จากสภาพการดังกล่าวองค์การ จ าเป็นต้องแสวงหามาตรการในการตัดสินใจว่าใคร

ควรอยู่ในต าแหนง่ใด ดังนัน้การประเมนิผล การปฏิบัติงานจงึเข้ามามีบทบาทส าคัญที่จะ

เป็นเครื่องมอืชีใ้ห้ผูบ้ริหารระดับสูงว่า พนักงานคนใด มีความเหมาะสม ณ สายงาน  

ระดับต่าง ๆ  
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    4) ธรรมชาติของมนุษย์ทั่วไปต้องการรู้ผลการกระท าของตนวา่เป็นที่

พอพอใจ ของผู้อื่นมากน้อยเพียงใด ซึ่งตรงกับหลักจิตวิทยาของ ทอร์นไดค์ (Thorndike)  

ที่เรยีกว่ากฎแหง่ผล (Law Of Effect) ดังนัน้ตัวพนักงานเองก็ปรารถนาที่จะทราบว่า 

การท างานของตนอยู่ในระดับใด เชน่กัน  

    5) ธรรมชาติของมนุษย์อกีประการ คือ เมื่อท างานไปนาน ๆ จะเกิด

ความเฉื่อยชา ฉะนั้นการประเมินผลพนักงานจะเป็นวิธีการหนึ่งที่มากระตุ้นพนักงานให้

ตื่นตัว เอาใจใส่งานที่ตน กระท าอย่างสม่ าเสมอ 

   ศริิพร เพ็ชรมณี (2553, หน้า 237) กล่าวว่า การประเมินผล 

การปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อผู้ท างานในองค์การในทุก ๆ ระดับ คอื 

    1. ความส าคัญต่อพนักงาน พนักงานย่อมต้องการทราบว่า  

ผลการปฏิบัติของตนเป็นอย่างไรมีคุณค่าหรือไม่เพียงใดในสายตาของผู้บังคับบัญชามี

จุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรอืไม่ เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจง้ผล

ให้พนักงานทราบก็จะได้รับรู้วา่การปฏิบัติงานเป็นอย่างไรหากไม่มกีารประเมินผล 

พนักงานก็ไม่มีทางรูถ้ึงผลการปฏิบัติงานของตนว่า มีส่วนใดที่จะคงไว้ และส่วนใดควร

ปรับปรุงพนักงานที่ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีแลว้ก็จะได้เสริมสร้างให้มีผล 

การปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 

    2. ความส าคัญต่อผูบ้ังคับบัญชา ผลการประเมินของพนักงานแต่ละ

คนย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยร่วมในความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา  

การประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงานจงึมคีวามส าคัญต่อผูบ้ังคับบัญชา เพราะจะท า

ให้รูว้่าพนักงานมคีุณค่าต่องานหรอืองค์การมากน้อยเท่าใดจะหาวิธีสง่เสริม รักษา และ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร ควรจะให้ท าหน้าที่เดิมหรอื

สับเปลี่ยนโอนย้ายหน้าที่ไปท างาน จึงจะได้ประโยชน์ต่อองค์การได้มากยิ่งขึน้ หากไม่มี 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานก็ไม่สามารถพิจารณาในเรื่องเหล่านีไ้ด้ 

    3. ความส าคัญต่อองค์การ เนื่องจากผลส าเร็จขององค์การมาจาก

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตล่ะคน ดังนัน้การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

จะท าให้รูว้่า พนักงานแตล่ะคนปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์การอยู่ในระดับใด 

มีจุดเด่นหรอืจุดด้อยอะไรบ้าง เพื่อองค์การจะได้หาทางปรับปรุงหรอืจัดสรรพนักงาน 

ให้เหมาะสมกับความสามารถซึ่งจะท าให้การด าเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างมี 

ประสิทธิภาพ 
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   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2556, หนา้ 196-197) กล่าวว่า ความส าคัญของ

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน สรุปได้ดังนี้ 

    1. ความส าคัญต่อบุคลากร บุคลากรสามารถน าผลลัพธ์ที่ได้จาก 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานมาใช้ในการปรับปรุงผลการด าเนินงานของตนให้เป็นไปตาม

มาตรฐานที่องค์การก าหนดไว้ได้โดยบุคลากรอาจจะเพิ่มความพยายามในการปฏิบัติงาน

มากขึ้นหรือเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาเพื่อแก้ไขข้อบกพร่องและเพิ่มขีดความสามารถ 

ของตน ในทางตรงขา้ม ถ้าบุคลากรมีความรู้สกึว่าเขาไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตาม 

มาตรฐานขององค์การ เขาอาจจะตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ 

    2. ความส าคัญต่อหัวหนา้งานหรอืผูบ้ังคับบัญชา หัวหน้าสามารถน า

ผลลัพธ์ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ประกอบการบริหารให้มีประสิทธิภาพได้ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารค่าตอบแทน การตัดสินใจในการให้ผลตอบแทนการเลื่อนขัน้

ต าแหน่งของพนักงานผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะแสดงให้หัวหน้างาน

เห็นถึงเหมาะสมในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนว่ามีความถนัดและ

เหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้น ๆ เพียงใด สมควรที่จะได้รับการปรับปรุงอย่างไร เพื่อให้

หนว่ยงานสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

    3. ความส าคัญต่อองค์การ การประเมนิที่มีความเป็นกลางและ 

การน าผลลัพธ์ที่ได้อย่างยุติธรรมในการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่

บุคลากรอันจะส่งผลตอ่การปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งจะมีผลต่อ 

การเพิ่มประสทิธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ  

   จากที่กล่าวมาสามารถสรุปความส าคัญของการประเมินผล 

การปฏิบัติงานได้วา่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้ทราบถึงความก้าวหน้า จุดเด่น 

จุดด้อย ของบุคลากรซึ่งมีความจ าเป็นต้องด าเนินการอย่างรอบคอบ เพื่อป้องกันมิใหเ้กิด

ปัญหาต่าง ๆ ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานจะถูกน ามาใช้ในการตรวจสอบว่าแต่ละ

บุคคลในองค์กรสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนตามที่องค์กรคาดหวังได้มากน้อยเพียงใด  

เพื่อน าไปสู่การหาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาบุคคลใหส้ามารถขับเคลื่อนองค์กร

ไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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  1.7.3 ขอบข่ายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขอบข่ายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว้ดังนี้ 

   ธนชัย ยมจินดา (2544) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย 1) นโยบายขององค์การ 2) เนื้อหา วธิีการและมาตรฐานที่เหมาะสม  

3) ผู้ที่จะท าการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) การให้ขอ้มูลย้อนกลับ  

   Crook (1972 อ้างถึงใน สุภาวดี อุตรมาตย์, 2557, หน้า 60) ได้กล่าวว่า 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) ระบุวัตถุประสงค์ของการประเมิน  

2) ระบุเกณฑม์าตรฐานของการประเมนิ 3) ให้น้ าหนักความส าคัญของแต่ละองค์ประกอบ

ในงานที่ประเมิน 4) ก าหนดแนวทางการประเมิน 5) เลือกระบบประเมิน 6) บริหารจัดการ

โดยการก ากับ ติดตาม  

   Tracy (1979, p. 420) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย 1) ก าหนดระบุวัตถุประสงค์การประเมิน 2) เลือกวิธีการประเมิน  

3) พิจารณาเกณฑก์ารประเมิน 4) ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานของผลงาน 5) วัดผลการ

ปฏิบัติงาน 6) การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้ 

   Holly and Jennings (1983 อ้างถึงใน สุภาวดี อุตรมาตย์, 2557, หนา้ 

65) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) ต้องมีวัตถุประสงค์ของ

ระบบการประเมินที่ชัดเจน 2) เนือ้หาสาระที่ใชใ้นการประเมินผล 3) เทคนิควิธีการที่ใช้ใน

การประเมนิผล 4) การเลือกผูป้ระเมิน 5) จ านวนครั้งที่ประเมิน 6) ควบคุมให้ระบบด าเนนิ

ไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

    Mondy and Noe (1987, p. 15) ได้กล่าวว่า ระบบการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) เป้าหมายการประเมิน 2) ความคาดหวังในงาน  

3) ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) การตรวจสอบการปฏิบัติงาน  

5) ผลการประเมินการปฏิบัติงาน 6) การอภิปรายผลการประเมินกับผูป้ฏิบัติงาน 

    Dessler (2000, p. 110) ไดก้ล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย 1) การก าหนดขอบเขตของงาน 2) ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

3) ผลการประเมินและการให้ขอ้มูลป้อนกลับ 

   Hornsby and Kuratko (2002 อ้างถึงใน สุภาวดี อุตรมาตย์, 2557, หนา้ 

64) ได้กล่าวว่า ระบบการประเมิน ประกอบด้วย 1) ระบุเป้าหมายของระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 2) พิจารณากฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการประเมิน 3) พัฒนาหรอืเลือก
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เครื่องมือส าหรับประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) ก าหนดเกณฑก์ารประเมิน ขั้นตอนวิธีการ 

และเป้าหมายของการประเมินผล 5) ให้การฝกึอบรมแก่ผูป้ระเมินเพื่อลดความ

คลาดเคลื่อนของการประเมิน 6) บันทึกพฤติกรรมที่เกี่ยวกับงาน 7) ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 8) ให้ข้อมูลป้อนกลับด้วยการสัมภาษณ์ 

  จากขอบข่ายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถสังเคราะห์

องค์ประกอบย่อยการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้ดังตาราง 8 

ตาราง 8 สังเคราะห์องคป์ระกอบย่อยการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ขอบข่ายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

ธน
ชัย

 ย
มจ

ินด
า 
(2
54

4)
 

Cr
oo

k 
(19

72
) 

Tr
ac

y 
(19

79
) 

Ho
lly

 a
nd

 Je
nn

ing
s 

(19
83

) 

M
on

dy
 a

nd
 N

oe
 (1

98
7)

 

De
ss

ler
 (2

00
0)

 

Ho
rn

sb
y 

an
d 

Ku
ra

tk
o 

(2
00

2)
 

คว
าม

ถี ่

1. - ระบุวัตถุประสงค์ของการประเมิน 

   - ก าหนดระบุวัตถุประสงค์การประเมิน 

   - ระบุเป้าหมายของระบบการประเมินผลการ

ปฏบัิตงิาน 

   - เป้าหมายการประเมิน 

   - ตอ้งมีวัตถุประสงค์ของระบบการประเมินท่ี

ชัดเจน 

 

 

 

 

 

√  

√ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

√ 

 

 

 

 

√ 

 

 

 

 

 

 

 

 

√ 

5 √ 

2.- เนื้อหาและลักษณะของงานท่ีจะประเมิน 

   - เนื้อหาสาระท่ีใชใ้นการประเมนิผล 

√    

√ 

  

 

 2  

3. ผู้ท่ีจะท าการประเมินผลการปฏบัิตงิาน √       1  

4. การเลอืกผู้ประเมิน    √    1  
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ตาราง 8 (ต่อ) 

ขอบข่ายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

ธน
ชัย

 ย
มจ

ินด
า 
(2
54

4)
 

Cr
oo

k 
(19

72
) 

Tr
ac

y 
(19

79
) 

Ho
lly

 a
nd

 Je
nn

ing
s 

(19
83

) 

M
on

dy
 a

nd
 N

oe
 (1

98
7)

 

De
ss

ler
 (2

00
0)

 

Ho
rn

sb
y 

an
d 

Ku
ra

tk
o 

(2
00

2)
 

คว
าม

ถี ่

5. - ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานของผลงาน 

   - ระบุเกณฑ์มาตรฐานของการประเมิน 

   - ก าหนดเกณฑ์การประเมิน ขั้นตอนวธีิการ 

และเป้าหมายของการประเมินผล 

   - การก าหนดขอบเขตของงาน 

 

 

 

√ 

√  

 

 

  

 

 

 

√ 

 

 

√ 

4 √ 

6. นโยบายขององคก์าร √       1  

7. – การให้ข้อมูลย้อนกลับ 

   - การอภิปรายผลการประเมินกับผู้ปฏิบัตงิาน 

   - ให้ขอ้มูลป้อนกลับด้วยการสัมภาษณ์ 

   - ผลการประเมินและการใหข้้อมูลป้อนกลับ 

√   

 

 

 

 

 

√ 

 

 

 

√ 

 

 

√ 

4 √ 

8. จ านวนครัง้ท่ีประเมิน    √    1  

9. - วธีิการและขั้นตอนการประเมินผล 

   - ขั้นตอนการประเมินผลการปฏบัิตงิาน 

   - เทคนิควธีิการท่ีใชใ้นการประเมินผล 

    

 

√ 

 

√ 

 

√ 

√ 4 √ 

10.- ให้น้ าหนักความส าคัญของแตล่ะองค์ประกอบ

ในงานท่ีประเมิน 

 

 

√ 

 

   

 

  1  

11. ก าหนดแนวทางการประเมิน  √      1  

12. ควบคุมให้ระบบด าเนนิไปอยา่งมีประสิทธิภาพ    √    1  

13. - เลอืกระบบประเมนิ 

    - เลอืกวธีิการประเมิน 

 √  

√ 

    2  

14. บริหารจัดการโดยการก ากบั ตดิตาม  √      1  

15. พจิารณาเกณฑก์ารประเมิน   √     1  

16. วัดผลการปฏบัิตงิาน   √     1  
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ตาราง 8 (ต่อ) 

ขอบข่ายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

ธน
ชัย

 ย
มจ

ินด
า 
(2
54

4)
 

Cr
oo

k 
(19

72
) 

Tr
ac

y 
(19

79
) 

Ho
lly

 a
nd

 Je
nn

ing
s 

(19
83

) 

M
on

dy
 a

nd
 N

oe
 (1

98
7)

 

De
ss

ler
 (2

00
0)

 

Ho
rn

sb
y 

an
d 

Ku
ra

tk
o 

(2
00

2)
 

คว
าม

ถี ่

17. - การประเมินผลการปฏบัิตงิานโดย

เปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีได้ก าหนดไว ้

   - ประเมินผลการปฏบัิตงิาน 

  √  

 

 

   

 

√ 

2  

18. พจิารณากฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้องกับการประเมิน       √ 1  

19. พัฒนาหรอืเลอืกเครื่องมือส าหรับประเมินผล

การปฏบัิตงิาน 

      √ 1  

20. ให้การฝกึอบรมแก่ผู้ประเมินเพื่อลดความ

คลาดเคลื่อนของการประเมิน 

      √ 1  

21. บันทึกพฤตกิรรมท่ีเกี่ยวกับงาน       √ 1  

22. ความคาดหวังในงาน     √   1  

23. การตรวจสอบการปฏบัิตงิาน     √   1  

24. ผลการประเมินการปฏบัิตงิาน     √   1  

 

 จากตาราง 8 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี พบว่ามี 24 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยเลือกองค์ประกอบ

ที่มคี่าร้อยละ 50 ขึน้ไป (ความถี่ตั้งแต่ 4 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือกเป็นองค์ประกอบย่อย 

การพัฒนาบุคลากร ผลจากการสังเคราะหด์ังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบย่อย 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องคป์ระกอบที่ 1 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ ระบุวัตถุประสงค์ของการประเมิน ก าหนดระบุวัตถุประสงค์การประเมิน  

ระบุเป้าหมายของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป้าหมายการประเมิน ต้องมี

วัตถุประสงค์ของระบบการประเมินที่ชัดเจน ผูว้ิจัยจึงรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกันและ
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ก าหนดให้ชื่อวา่องค์ประกอบ “วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน” และมี

ค่าความถี่ เท่ากับ 5  

  องค์ประกอบที่ 2 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานของผลงาน ระบุเกณฑม์าตรฐานของการประเมิน ก าหนด

เกณฑก์ารประเมิน ขั้นตอนวิธีการ และเป้าหมายของการประเมินผล การก าหนดขอบเขต

ของงาน ผูว้ิจัยจงึรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกันและก าหนดให้ชื่อวา่องค์ประกอบ  

“การก าหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมิน” และมีคา่ความถี่ เท่ากับ 4  

  องค์ประกอบที่ 3 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ วิธีการและขั้นตอนการประเมินผล ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เทคนิค

วิธีการที่ใช้ในการประเมินผล ผูว้ิจัยจึงรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกันและก าหนดให้ช่ือวา่

องค์ประกอบ “ขั้นตอนการประเมิน” และมีคา่ความถี่ เท่ากับ 4 

  องค์ประกอบที่ 4 ซึ่งมีค าที่ใช้แตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ การให้ขอ้มูลย้อนกลับ การอภปิรายผลการประเมินกับผูป้ฏิบัติงาน ให้ข้อมูล

ป้อนกลับด้วยการสัมภาษณ์ ผลการประเมินและการให้ข้อมูลป้อนกลับ ผูว้ิจัยจึงรวมไว้เป็น

องค์ประกอบเดียวกันและก าหนดให้ช่ือวา่องค์ประกอบ “การให้ขอ้มูลย้อนกลับ” และมี

ค่าความถี่ เท่ากับ 4 

  จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถเขียนเป็นรูปแบบการวัดองค์ประกอบ

หลักการการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ ดังภาพประกอบ 6 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
ภาพประกอบ 6 รูปแบบการวัดองค์ประกอบย่อยการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  

การประเมนิผล

การปฏิบัติงาน 

วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ขั้นตอนการประเมิน 

การก าหนดเกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมิน 

การให้ขอ้มูลย้อนกลับ 
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 เพื่อให้การก าหนดตัวแปรสังเกตได้และการก าหนดข้อค าถามในเครื่องมอืที่ใช้

เพื่อการวิจัยมีความครอบคลุมมากขึ้น ผู้วิจัยได้ให้นยิามเชงิปฏิบัติการองคป์ระกอบย่อย

ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว้ดังนี้ 

  1) วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ไว้ดังนี ้

   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2547, หนา้ 30) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของ 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

    1. ใช้พจิารณาความเหมาะสมในการให้ผลตอบแทนแก่บุคลากร 

    2. ใช้พจิารณาความเหมาะสมในการปฏิบัติงานในต าแหนง่งานของ

บุคลากร 

    3. ใช้ประกอบการพิจารณาการเปลี่ยนต าแหนง่ของบุคลากร 

    4. ใช้ประกอบการพิจารณาการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 

    5. ใช้ประกอบการจดบันทึกข้อมูลสว่นตัวของบุคลากร 

    6. ใช้ประกอบในการบริหารงานในด้านต่าง ๆ เพื่อก่อใหเ้กิด

บรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดีและเสริมสร้างศักยภาพโดยรวมขององค์กร 

   วิเชยีร วิทยอุดม (2549, หนา้ 56) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ส าคัญมี 2 ประการ คอื 

    1. เพื่อการปรับปรุงและพัฒนา 

    2. เพื่อการประเมินผลและตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

   Henderson (1984, p. 19) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการประเมนิผล

การปฏิบัติงานโดยสรุปได้ดังตอ่ไปนี้ คือ 

    1. การตัดสินใจที่เกี่ยวกับการให้ค่าตอบแทน 

    2. วัตถุประสงค์ของการฝกึอบรม 

    3. การพัฒนาผูป้ฏิบัติงาน 

    4. การตัง้เกณฑ์การคัดเลือกบุคลากร 

    5. การตัดสินใจที่เกี่ยวกับผูป้ฏิบัติงาน เช่น การเลื่อนต าแหน่ง  

การไม่เลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย การลดต าแหนง่ และการให้พ้นจากงาน 

    6. การวางแผนก าลังคนขององค์การ 
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  สรุปได้วา่ วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  

การก าหนดความเหมาะสมเพื่อพิจารณาการปฏิบัติงาน เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับภาระงานของบุคลากรเพื่อประโยชน์ใน 

การเลื่อนต าแหน่งและขั้นเงินเดือน การโยกย้าย การให้พ้นจากงาน และก่อใหเ้กิด

บรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดีและเสริมสร้างศักยภาพโดยรวมขององค์กร 

  2) การก าหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมนิ  

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการก าหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมิน ไว้ดังนี้ 

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2548, หนา้ 17) ได้กล่าวถึงหลักสูตรการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม ส าหรับ 

ผูท้ี่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  

ในต าแหน่งครูผูช่้วย ก่อนแต่งตั้งให้ดารง ต าแหน่งครู โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อเตรยีม 

ความพรอ้มและเพิ่มพูนความรู ้ทักษะ เจตคติ และบุคลิกลักษณะของครูผูช่้วยใหส้ามารถ

ปฏิบัติตนและปฏิบัติงานในสถานศกึษาได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นครูที่ดไีด้โดย

โครงสรา้งของหลักสูตรแบ่งออกเป็น 2 หมวด ดังนี้ 

    หมวดที่ 1 การปฏิบัติตน ประกอบด้วย 

     1. วินัย คุณธรรม จริยธรรม สาหรับข้าราชการครู 

     2. มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพครู 

     3. เจตคติที่ดีตอ่วิชาชีพครู 

     4. การพัฒนาตนเอง 

     5. การพัฒนาบุคลิกภาพ 

     6. การด ารงชีวติที่เหมาะสม 

    หมวดที่ 2 การปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 

     1. การจัดการเรียนรู้ 

     2. การพัฒนาผูเ้รียน 

     3. การพัฒนาวิชาการ 

     4. การพัฒนาสถานศกึษา 

     5. ความสัมพันธ์กับชุมชน 

   Everard and Morris (1988, p. 112) ได้ให้หลักเกณฑใ์นการพิจารณา 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานของครูใน 2 องค์ประกอบ คอื 
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    1. องค์ประกอบด้านบุคลิกภาพ 

     1.1 มีความเชื่อมั่นในตนเอง 

     1.2 สามารถปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ 

     1.3 มีระเบียบในตนเอง 

     1.4 มีความเชื่อถือได้ 

     1.5 มีความจ าดี 

     1.6 มีความสัมพันธ์ต่อผูอ้ื่น 

     1.7 มีอารมณ์ขัน 

    1.8 มองโลกในแงด่ี 

     1.9 สามารถผสมผสานความคิดอา่นต่าง ๆ ได้ 

     1.10 สามารถเผชิญกับสถานการณต์่าง ๆ ได้ 

    2. องค์ประกอบทางด้านการปฏิบัติงานในหนา้ที่รับผิดชอบ 

     2.1 การวางแผน 

     2.2 การริเริ่มสร้างสรรค์ 

     2.3 การตดิต่อสัมพันธ์ 

     2.4 การควบคุม 

     2.5 การให้แรงจูงใจ 

     2.6 การจัดการเรื่องต่าง ๆ 

  สรุปได้วา่ การก าหนดเกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมิน หมายถึง การก าหนด

มาตรฐานที่ใช้ในการพิจารณาหรอืตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งในด้าน 

การปฏิบัติตน การปฏิบัติงาน ผลงานจากการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งจะต้องมี 

ความชัดเจน มีความยุติธรรม สามารถบอกได้ว่าผูถู้กประเมินตอ้งท าอะไรบ้างเพื่อให้ 

การประเมนิมีความถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 

  3) ขั้นตอนการประเมิน  

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขั้นตอนการประเมิน ไว้ดังนี้ 

   อลงกรณ์ มีสุชาดา และสมิต สัชฌุกร (2546, หนา้ 16) ได้กล่าวถึง 

การประเมนิการปฏิบัติงานจะต้องมกีารด าเนินการเป็นกระบวนการอย่างตอ่เนื่อง  

ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้ 
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    1. ก าหนดความมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ในการประเมินว่า จะให้มี

การประเมนิเพื่อน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ดา้นใด 

    2. เลือกวิธีการประเมินให้เหมาะสมสอดคล้องกับลักษณะงาน และ

ความมุง่หมายที่ตัง้ไว้ 

    3. ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการก าหนดว่างานที่ 

ผูด้ ารงต าแหน่งอื่น ๆ จะต้องปฏิบัติในชว่งเวลาหนึ่งนั้น ควรจะมีปริมาณและคุณภาพ

อย่างไร 

    4. ท าความเข้าใจกับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องในการประเมินใหรู้้ทั่วกัน  

เพื่อความเข้าใจยอมรับ และร่วมมือ 

    5. ก าหนดช่วงเวลาประเมินให้เหมาะสมกับลักษณะงาน ซึ่งตามปกติ

จะก าหนดให้ปีละหนึ่งครั้งหรอืหกเดือนต่อครั้ง 

    6. ก าหนดหนว่ยงานและบุคคลที่จะรับผิดชอบด าเนินการและ

ประสานงานโดยปกติองค์การจะมอบใหห้นว่ยงานด้านบริหารบุคคลเป็นผู้รับผดิชอบ

ด าเนินการ 

    7. ด าเนินการและควบคุมระบบการประเมนิให้เป็นไปตามขั้นตอน 

ต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ 

    8. วิเคราะหแ์ละน าผลการประเมินไปใช้ คือ หลังจากผู้ประเมินท า

การประเมนิแล้วหน่วยงานที่รับผดิชอบจะรวบรวมผลการประเมนิจากหน่วยงานต่าง ๆ  

มาวิเคราะห์ เพื่อประมวลเสนอผูบ้ริหารระดับต่าง ๆ รวมทั้งผู้บังคับบัญชาของแต่ละ

หนว่ยงาน นอกจากนี้ยังตอ้งมกีารแจง้และหารอืผลการปฏิบัติงานเป็นการสื่อสารกลับ 

(Feedback) ให้ผู้รับการประเมินทราบด้วย เพื่อจะได้ปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานใหด้ียิ่งขึน้

ต่อไป 

    9. การตดิตามผล เป็นขั้นตอนที่พิจารณาว่าผลการประเมินดังกล่าว

สามารถน าไปใช้ประโยชน์ตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้หรอืไม่เพียงใด รวมทั้งตดิตาม 

การด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของหนว่ยงานต่าง ๆ วา่ได้ด าเนินไปอย่างถูกต้อง

และเหมาะสมเพียงใดทั้งนี ้เพื่อน าข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้รับกลับไปเป็นข้อมูลย้อนกลับสาหรับ

ระบบการประเมินผลต่อไป 
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   Mondy and Noe (1987, p. 27) ได้กล่าวถึงกระบวนการประเมินผล

บุคคลมี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

    1. ก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

    2. สรา้งความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 

    3. รวบรวมและตรวจสอบข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

    4. ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    5. แจ้งและอภปิรายผลการประเมินกับผูถู้กประเมิน 

  สรุปได้วา่ ขัน้ตอนการประเมิน หมายถึง การวางแผนการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน มีการจัดตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานประชุมชีแ้จง 

ผูท้ี่เกี่ยวข้องกับการประเมนิ ด าเนินการประเมินตามก าหนด รวบรวมข้อมูลจาก 

การประเมนิวิเคราะหข์้อมูล แปลผลขอ้มูล อภปิรายผลการประเมนิกับผูถู้กประเมินและ

เสนอผูบ้ังคับบัญชารับทราบ 

  4) การให้ข้อมูลย้อนกลับ  

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการให้ข้อมูลย้อนกลับ ไว้ดังนี้ 

   ธนชัย ยมจินดา (2544, หน้า 27) ได้กล่าวถึงการให้ขอ้มูลย้อนกลับ  

เป็นการน าผลที่ประเมนิได้มาอภปิรายและพิจารณาร่วมกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารที่ท า

การประเมนิจะน าผลที่ประเมินได้มาพิจารณาร่วมกันกับผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ ถูกประเมินว่า

ได้บรรลุผลตามที่ได้ก าหนดไว้หรอืไม่ เพื่อใหผู้ถู้กประเมินได้ ทราบว่าการปฏิบัติงานของตน

มีประสิทธิภาพหรอืไม่ จ าเป็นที่จะต้องแก้ไขปรับปรุงในด้านใดบ้างเป็นต้น 

   McGreal (1983, p. 145) ไดก้ล่าวถึงการให้ขอ้มูลย้อนกลับแก่ครูผู้รับ

การประเมนิในกรณีที่เกิดการไม่เห็นด้วยในผลของการประเมิน อาจจะมีวธิีการ  

โดยใหก้ารนเิทศแบบคลินิก (Clinical supervision) แก่ผู้รับการประเมนิ เพื่อเป็นการได้

ข้อมูลเพิ่มเตมิซึ่งจะช่วยการตัดสินใจเกี่ยวกับผลของการปฏิบัติงานของครูผูร้ับการประเมิน

จะได้ถูกต้องและมีน้ าหนักมากยิ่งขึน้โดยถือว่าการนเิทศแบบคลินิกเป็นส่วนหน่ึงของระบบ 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานของครู 
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  สรุปได้วา่ การให้ข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง การน าผลที่ประเมินได้มา

อภปิรายและพิจารณาร่วมกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ที่ถูกประเมินว่าได้บรรลุผลตามที่ได้ก าหนด

ไว้หรอืไม่ เพื่อใหผู้ถู้กประเมินได้ ทราบว่าการปฏิบัติงานของตนมีประสิทธิภาพหรอืไม่  

เพื่อเป็นข้อมูลเพิ่มเตมิซึ่งจะช่วยการตัดสินใจเกี่ยวกับผลของการปฏิบัติงานของครูผูร้ับ 

การประเมนิจะได้ถูกต้อง จ าเป็นที่จะต้องแก้ไขปรับปรุงในด้านใดบ้าง 
 

ตาราง 9 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม และพฤติกรรมบ่งชีข้อง 

            การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม พฤติกรรมบ่งชี ้

 

การประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

วัตถุประสงค์ใน

การประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

การก าหนดความเหมาะสมเพื่อ

พิจารณาการปฏิบัติงาน เพื่อให้

การด าเนินงานเป็นไปตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไวซ้ึ่งจะต้อง

สอดคล้องกับภาระงานของ

บุคลากรเพื่อประโยชน์ใน 

การเลื่อนต าแหน่งและขั้น

เงินเดือน การโยกย้าย การให้

พ้นจากงาน และก่อให้เกิด

บรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดี

และเสรมิสร้างศกัยภาพโดยรวม

ขององค์กร 

1. การก าหนดความเหมาะสมเพื่อ

พิจารณาการปฏิบัติงาน 

2. การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย

ที่ก าหนดไว ้

3. สอดคล้องกับภาระงานของ

บุคลากร 

4. เพื่อประโยชน์ในการ การเลื่อน

ต าแหนง่และขั้นเงินเดือน การโยกย้าย 

การให้พ้นจากงาน 

5. เกิดบรรยากาศในการปฏิบัตงิานทีด่ี

และเสรมิสร้างศกัยภาพโดยรวมของ

องค์กร 

การก าหนดเกณฑ์

ที่ใชใ้นการ

ประเมิน 

การก าหนดมาตรฐานที่ใช้ในการ

พิจารณาหรือตรวจสอบการ

ปฏิบัติงานของบคุลากรทั้งใน

ด้านการปฏิบัติตน การ

ปฏิบัติงาน ผลงานจากการ

ปฏิบัติงานของบคุลากร ซึ่ง

จะต้องมีความชัดเจน มีความ

ยุติธรรม สามารถบอกไดว้่า 

ผู้ถูกประเมินต้องท าอะไรบ้าง

เพื่อให้การประเมินมีความ

ถูกต้องและมปีระสิทธิภาพ 

1. การก าหนดมาตรฐานที่ใช้ในการ

พิจารณาหรือตรวจสอบการ

ปฏิบัติงานของบคุลากร 

2. พิจารณาด้านการปฏิบัติตน  

การปฏิบัติงาน และผลงานจากการ

ปฏิบัติงานของบคุลากร 

3. จะต้องมีความชัดเจน มีความ

ยุติธรรม 

4. สามารถบอกไดว้่าผู้ถูกประเมินต้อง

ท าอะไรบ้าง 

5. การประเมินมีความถกูต้องและมี

ประสิทธิภาพ 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม พฤติกรรมบ่งชี ้

การประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

ขั้นตอนการ

ประเมิน 

การวางแผนการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน มีการจัดตัง้

คณะกรรมการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานประชุมชีแ้จงผู้ที่

เกี่ยวข้องกับการประเมิน 

ด าเนินการประเมินตามก าหนด 

รวบรวมข้อมูลจากการประเมิน

วิเคราะห์ข้อมลู แปลผลข้อมูล 

อภิปรายผลการประเมินกับผูถู้ก

ประเมินและเสนอผู้บังคับบัญชา

รับทราบ 

1. การวางแผนการประเมินผลการการ

ปฏิบัติงาน 

2. จัดตั้งคณะกรรมการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ประชุมชีแ้จง้ผู้ที่

เกี่ยวข้องกับการประเมิน 

3. ด าเนินการประเมินตามก าหนด 

4. รวบรวมข้อมูลจากการประเมิน 

วิเคราะห์ข้อมลู แปลผลข้อมูล 

5. อภิปรายผลการประเมินกับผูถู้ก

ประเมินและเสนอผู้บังคับบัญชา

รับทราบ 

การให้ข้อมูล

ย้อนกลับ 

การน าผลที่ประเมินได้มา

อภิปรายและพิจารณาร่วมกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ถกูประเมินว่า

ไดบ้รรลุผลตามที่ไดก้ าหนดไว้

หรือไม่ เพื่อให้ผู้ถูกประเมินได้

ทราบว่าการปฏิบัตงิานของตนมี

ประสิทธิภาพหรือไม่ เป็นข้อมูล

เพิ่มเติมซึง่จะช่วยการตัดสินใจ

เกี่ยวกับผลของการปฏิบัตงิาน

ของครูผู้รับการประเมิน และให้

ผู้รับการประเมินแก้ไขปรับปรุง

ในด้านต่าง ๆ ในคร้ังต่อไป 

1. การน าผลที่ประเมินได้มาอภปิราย

และพิจารณาร่วมกับผูใ้ตบ้ังคับบัญชา 

2. ประเมินได้บรรลุผลตามที่ไดก้ าหนด

ไว้หรือไม่ 

 3. เพื่อให้ผู้ถูกประเมินได้ทราบว่าการ

ปฏิบัติงานของตนมีประสิทธิภาพ

หรือไม่  

4. เป็นข้อมูลเพิ่มเตมิซึง่จะช่วยการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับผลของการ

ปฏิบัติงานของครูผู้รับการประเมิน  

5. ผู้รับการประเมินแก้ไขปรับปรุงใน

ด้านต่าง ๆ ในคร้ังต่อไป 

 

 1.8 องค์ประกอบย่อยวินัยและการรักษาวินัย 

  1.8.1 ความหมายของวินัยและการรักษาวินัย 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของวินัยและการรักษาวินัย ไว้ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้ให้ความหมายของวินัย

และการรักษาวินัย หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับวินัย การกระท าผดิวินัย การอุทธรณ์ 

การรอ้งทุกข์ การเสริมสร้างและป้องกันการกระท าผดิวินัย 

   วิฑูรย์ สีแดง (2553, หน้า 44) ได้ให้ความหมายของวินัยและการรักษา

วินัย หมายถึง การด าเนนิการเกี่ยวกับบทบาทหรอือ านาจหน้าที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษา

หรอืผูม้ีอ านาจตามมาตรา 53 แหง่ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  
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ในอันที่จะสั่งลงโทษหรอืให้ความเป็นธรรมกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ขอบข่ายภารกิจด้านวินัย

และการรักษาวินัย คอื การด าเนนิการเกี่ยวกับวินัยกรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรงและ

ความผิดวินัยร้ายแรง การอุทธรณ์ การรอ้งทุกข์ การเสริมเสร้างและการป้องกัน 

การกระท าผดิวินัย 

   สร้อยสน นพภารัมย์ (2554, หนา้ 45) ได้ให้ความหมายของวินัยและ 

การรักษาวินัย หมายถึง บทบาทของผู้บริหารหรอืผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 แหง่ระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในอันที่จะพึงสั่งลงโทษหรอืให้ความเป็นธรรมกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งประกอบด้วยมาตรการควบคุมการปฏิบัติราชการตรงเวลา  

การด าเนินการทางวินัยต่อบุคลากรมีความเป็นธรรม การด าเนินการทางวินัยต่อบุคลากร

กับเหตุการณท์ี่เกิดขึน้ การจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างวินัยแก่บุคลากร การด าเนนิการทาง

วินัยกับบุคลากรโดยผู้บริหารบุคลากรและผูม้ีสว่นรว่ม บุคลากรมีที่ปรึกษาด้านกฎหมาย

กรณีกระท าผดิ การควบคุมให้บุคลากรอยู่ในระเบียบวินัย การใชอ้ านาจลงโทษทางวินัย

ภายในขอบเขตที่กฎหมายก าหนด บุคลากรแสวงหาความรูเ้พิ่มเติมเกี่ยวกับระเบียบ

กฎหมายที่ใชใ้นการปฏิบัติงาน และผูบ้ริหารมีความรูเ้กี่ยวกับการด าเนินการทางวินัย 

   พิชิต สุดโต (2555, หนา้ 61) ได้ให้ความหมายของวินัยและการรักษา

วินัย หมายถึง การด าเนนิการเกี่ยวกับการควบคุมตนเองให้ปฏิบัติตามข้อปฏิบัติ อยู่ในแบบ

แผนการปฏิบัติตามค าสั่งผู้บังคับบัญชาของข้าราชการครูในสถานศกึษา การเสริมสร้าง

และป้องกันการกระท าผดิวินัย การลาทุกประเภทของข้าราชการ การรักษาวินัยอย่าง

เคร่งครัดอยู่เสมอ มีการด าเนินการจัดอบรมให้ความรูด้้านวินัยและการรักษาวินัยแก่

ข้าราชการครู มีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนินการสอบสวนให้ได้ความจริงและ

ความยุติธรรมโดยไม่ชักช้า การให้บุคลากรร้องทุกข์กรณีไม่ได้รับความเป็นธรรม  

การตรวจสอบข้อมูลเบือ้งต้นในกรณีที่ขา้ราชการครูถูกกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัยอย่าง

ร้ายแรงไม่ชัดเจน และการส่งเสริมสนับสนุนให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีระเบียบวินัย 

  สรุปได้วา่ วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการ

ควบคุมตนเองให้ปฏิบัติตามข้อปฏิบัติ อยู่ในแบบแผนการปฏิบัติตามค าสั่งผูบ้ังคับบัญชา

ของขา้ราชการครูในสถานศึกษา โดยผูบ้ริหารสถานศกึษาหรอืผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 

แหง่ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ด าเนนิการสอบสวน สั่งโทษ และให้

ความเป็นธรรมแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา มขีอบข่ายภารกิจ คือ การด าเนินการเกี่ยวกับวินัย 
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กรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรงและความผดิวินัยร้ายแรง การอุทธรณ์ การร้องทุกข์  

การเสริมเสร้างและการป้องกันการกระท าผดิวินัย 

  1.8.2 ความส าคัญของวินัยและการรักษาวินัย 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของวินัยและการรักษาวินัย ไว้ดังนี้ 

   ดัสกร ค ามา (2550, หนา้ 17) กล่าวว่า ความส าคัญของวินัยและ 

การรักษาวินัยตามความคิดเห็นของประวีณ ณ นคร ว่าวินัยที่มตี่อบุคคล ตอ่การบริหาร

และต่อหัวหน้างานหรอืผูบ้ังคับบัญชา ในด้านส่วนบุคคล วินัยจะเป็นเครื่องช่วยในการสร้าง

คุณงามความดี ความเจรญิ ความส าเร็จนั้นไปถึงหมู่คณะตลอดจนประเทศชาติ เช่น ด้าน

การบริหารงานนั้นวินัยจะเป็นตัวช่วยในการเพิ่มพลังในการท างานเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ท างาน และส่งผลถึงประสิทธิผลของการท างานนั้น ขึ้นอยู่กับวินัยของคนที่ท างานอยู่ส่วน

หนึ่ง เพราะผูท้ี่ท างานทุกคนก็เปรียบเหมอืนตัวจักรถ้าเครื่องจักรท างานไม่สะดวกหรือ

หย่อนประสทิธิภาพฉันใด ถ้าคนที่ท างานในหน่วยงานใดหนว่ยงานหนึ่งไม่วินิจฉัยไม่

ค านงึถึงวนิัยในหนว่ยงานที่เข้าท างานอยู่การท างานในหน่วยงานนั้นก็จะไม่สะดวก หย่อน

ประสิทธิภาพและด้อยประสิทธิผล ฉะนัน้ถึงแมค้นจะมีความรู ้ความสามารถดีแต่ถ้าหาก

หย่อนในด้านวินัยแล้วจะใช้งานไม่ดีเท่าที่ควร วนิัยจงึมคีวามส าคัญส าหรับทุกหน่วยงาน 

   ปราโมทย์ ถึงสุข (2553, หนา้ 16) กล่าวว่า ความส าคัญของวินัยและ

การรักษาวินัยว่า วนิัยเป็นเครื่องก าหนดพฤติกรรมของคนในหนว่ยงานให้ประพฤติปฏิบัติ

ตามกฎหมาย ระเบียบ แบบแผน ข้อบังคับ และผลงานก็จะให้ผลประโยชน์ต่อตนเอง 

หนว่ยงาน และประเทศชาติ ดังนั้นการรักษาวินัยจึงมคีวามส าคัญส าหรับทุกคนและ

ราชการทุกหนว่ยงาน 

   เมตต์ เมตตก์ารุณ์จติ (2553, หนา้ 97) กล่าวว่า ความส าคัญของวินัย

และการักษาวินัยว่า คน (men) เป็นทรัพยากรการบริหารที่ส าคัญ เพราะเป็นสิ่งมีชีวิตที่จะ

จัดการให้ทรัพยากรอื่น ๆ บรรลุเป้าหมายขององค์กร เงิน (money) วัสดุอุปกรณ์ (materail) 

และวิธีการ (method) ลว้นเป็นสิ่งที่ไม่มีชีวติ ไร้ความรูส้ึกนึกคิด จงึตอ้งอาศัยคนในการ

ขับเคลื่อน ดังนั้นองค์กรใดมีบุคลากรดี ย่อมสามารถบริหารงานภายใต้ภาวะจ ากัดได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ โดยธรรมชาติแล้วมนุษย์จะมาจากฐานชีวติที่แตกต่างกัน เช่น พฤติกรรม 

ทัศนคต ิฐานะทางสังคม การด ารงชีวติ เป็นต้น เมื่อคนเข้ามาเกี่ยวข้องกับองค์กร ย่อมมี

พฤติกรรมแตกต่างกันไปตามบทบาทหนา้ที่ โดยบางคนท างานเพราะต้องการใชค้วามรู ้

ความสามารถ และอยากเห็นความส าเร็จเกิดขึ้น แตบ่างคนแฝงไว้ซึ่งความละโมบใน
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ผลประโยชน์ต่าง ๆ ดังนั้น เมื่อยามใดที่มกีารบริหารทรัพยากรไปในทางที่มชิอบแล้วย่อมท า

ให้เกิดความผดิต่อหน้าที่ และเป็นสาเหตุน าไปสู่การด าเนินการทางวินัยในที่สุด ถ้าหากไม่มี

การก าหนดกฎเกณฑ ์ระเบียบ ขอ้บังคับ เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติแล้วย่อมท าให้การ

บริหารพบกับอุปสรรคจนไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

  จากที่กล่าวมาสามารถสรุปความส าคัญของวินัยและการรักษาวินัยได้ว่า 

วินัยและการรักษาวินัย มีความส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมของคนในหนว่ยงานให้

ประพฤติปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ แบบแผน ขอ้บังคับ เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

  1.8.3 ขอบข่ายของวินัยและการรักษาวินัย 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขอบข่ายของวินัยและการรักษาวินัย ไว้ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้กล่าวว่า วนิัยและ 

การรักษาวินัย ประกอบด้วย 1) กรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรง 2) กรณีความผดิวินัยร้ายแรง 

3) การอุทธรณ์ 4) การร้องทุกข์ 5) การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผดิวินัย 

   ธงชัย สันตวิงษ์ (2549, หน้า 9) ได้กล่าวว่า วนิัยและการรักษาวินัย 

ประกอบด้วย 1) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ  

2) วนิัยและการด าเนินการตามระเบียบวินัย 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หนา้ 29-30) ได้กล่าวว่า วินัยและ 

การรักษาวินัย ประกอบด้วย 1) การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 2) การรายงาน 

การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 2) การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   สมเดช สีแสง (2554, หนา้ 775-777) ได้กล่าวว่า วนิัยและการรักษา

วินัย ประกอบด้วย 1) กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 2) กรณีความผดิวินัยร้ายแรง  

3) การอุทธรณ์ 4) การรอ้งทุกข์ 5) การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผิดวินัย 

   สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556, หนา้ 205) ได้กล่าวว่า วนิัยและการรักษาวินัย 

ประกอบด้วย วินัยและการรักษาวินัย ประกอบด้วย 1) กรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรง  

2) กรณีความผิดวินัยร้ายแรง 3) การอุทธรณ์ 4) การร้องทุกข์ 5) การเสริมสรา้งและการ

ป้องกันการกระท าผดิวินัย 

  จากขอบข่ายของวินัยและการรักษาวินัย สามารถสังเคราะหอ์งค์ประกอบ

ย่อยวินัยและการรักษาวินัย ได้ดังตาราง 10 
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ตาราง 10 สังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยวินัยและการรักษาวินัย 

ขอบข่ายวินัยและการรักษาวินัย 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

กร
ะท

รว
งศึ

กษ
าธ

กิา
ร 
(2
54

6)
 

ธง
ชัย

 ส
ันติ

วง
ษ์ 

(2
54

9)
 

กร
ะท

รว
งศึ

กษ
าธ

กิา
ร 
(2

55
1) 

สม
เด
ช 
สีแ

สง
 (2

55
4)

 

สม
ศัก

ดิ์ 
ด่า

นเ
ดช

า 
(2

55
6)

 

คว
าม

ถี ่

1. กรณคีวามผิดวินัยไมร้่ายแรง √   √ √ 3 √ 

2. กรณคีวามผิดวินัยร้ายแรง √   √ √ 3 √ 

3. การอุทธรณ์ √   √ √ 3 √ 

4. การร้องทุกข์ √   √ √ 3 √ 

5. - การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผิดวนิัย 

    - การสง่เสริมวนิัย คุณธรรมและจรยิธรรมส าหรับ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

√   

√ 

√ √ 4 √ 

6. การประเมินผลการปฏบัิตงิานและการพจิารณาความดี

ความชอบ 

 √    1  

7. วนิัยและการด าเนนิการตามระเบียบวนิัย  √    1  

8. การด าเนนิการทางวินัยและการลงโทษ   √   1  

9. การรายงานการด าเนนิการทางวินัยและการลงโทษ   √   1  

 

 จากตาราง 10 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยวินัยและการรักษาวินัยที่เป็น

กรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี พบว่ามี 9 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยเลือกองค์ประกอบที่มคี่าร้อยละ 50 

ขึน้ไป (ความถี่ตั้งแต่ 3 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือกเป็นองค์ประกอบย่อยวินัยและการรักษาวินัย 

ผลจากการสังเคราะหด์ังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบย่อยวินัยและการรักษาวินัย 5 

องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องคป์ระกอบที่ 1 กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง มีคา่ความถี่ เท่ากับ 3 

  องคป์ระกอบที่ 2 กรณีความผิดวินัยร้ายแรง มีคา่ความถี่ เท่ากับ 3 

  องคป์ระกอบที่ 3 การอุทธรณ์ มีคา่ความถี่ เท่ากับ 3 

  องคป์ระกอบที่ 4 การรอ้งทุกข์ มีคา่ความถี่ เท่ากับ 3 
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  องค์ประกอบที่ 5 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ การเสรมิสร้างและการป้องกันการกระท าผดิวินัย การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและ

จรยิธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ผูว้ิจัยจงึรวมไว้เป็น

องค์ประกอบเดียวกันและก าหนดให้ช่ือวา่องค์ประกอบ “การเสริมสร้างและการป้องกัน

การกระท าผดิวินัย” มีคา่ความถี่ เท่ากับ 4 

  จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถเขียนเป็นรูปแบบการวัดองค์ประกอบวินัย

และการรักษาวินัยได้ ดังภาพประกอบ 7 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 7 รูปแบบการวัดองค์ประกอบย่อยวินัยและการรักษาวินัย 
  

 เพื่อให้การก าหนดตัวแปรสังเกตได้และการก าหนดข้อค าถามในเครื่องมอืที่ใช้

เพื่อการวิจัยมีความครอบคลุมมากขึ้น ผู้วิจัยได้ให้นยิามเชงิปฏิบัติการองคป์ระกอบย่อย

ของวินัยและการรักษาวินัย ไว้ดังนี ้

  1) กรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรง   

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงกรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรง ไว้ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้กล่าวถึงกรณีความผดิ

วินัยไม่ร้ายแรง ผูอ้ านวยการสถานศกึษาแตง่ตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนินการสอบสวน  

สั่งยุติเรื่องในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่า ไม่ได้กระท าผดิวินัยหรอืสั่งลงโทษ

ภาคทัณฑ์ ตัดเงนิเดือนหรอืลดขั้นเงนิเดือนตามที่คณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่า มี

ความผิดวินัยไม่ร้ายแรง รายงานการด าเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษา 

วินัยและการรักษา

วินัย 

กรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรง 

การอุทธรณ์ 

กรณีความผดิวินัยร้ายแรง 

การรอ้งทุกข์ 

การเสริมสรา้งและการปอ้งกันการกระท าผิดวินยั 
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   สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556, หนา้ 205) ได้กล่าวถึงกรณีความผิดวินัยไม่

ร้ายแรง 

    1) ผูอ้ านวยการสถานศกึษาแตง่ตัง้คณะกรรมการ เพื่อด าเนินการ

สอบสวนใหไ้ด้ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักช้า เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหา

ว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระทาผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

    2) ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่งยุติเรื่องในกรณีที่คณะกรรมการ

สอบสวนแล้วพบว่า ไม่ได้กระท าผดิวินัยหรอืสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดอืนหรอืลดขั้น

เงินเดอืนตามที่คณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่า มีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

    3) รายงานการด าเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษา 

  สรุปได้วา่ กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง หมายถึง การแต่งตั้งคณะกรรมการ

สอบสวนการกระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรงในฐานะผูบ้ังคับบัญชาพิจารณาลงโทษวินัย หาก

ปรากฏผลการสอบสวนว่าผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรงตามอ านาจที่กฎหมาย

ก าหนด รายงานผลการพิจารณาลงโทษทางวินัยไปยังเขตพื้นที่การศกึษาส านักงาน 

  2) กรณีความผิดวินัยร้ายแรง   

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงกรณีความผดิวินัยร้ายแรง ไว้ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้กล่าวถึงกรณีความผดิ

วินัยร้ายแรง ผูอ้ านวยการสถานศกึษาแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวน เสนอผลการ

พิจารณาให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาพิจารณาลงโทษ ผู้มอี านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง

ตามมาตรา 53 แหง่กฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาสั่งลงโทษ

ปลดออกหรอืไล่ออกตามผลการพิจารณาของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา  

รายงานการด าเนินงานทางวินัยไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

   สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556, หนา้ 205) ได้กล่าวถึงกรณีความผิดวินัย

ร้ายแรง 

    1) ผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุ และแต่งตั้งตามระเบียบข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน กรณีอันมมีูลว่าข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษากระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดไว้ 
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    2) ผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามระเบียบข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาเสนอผลการพิจารณาให้อนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเขตพื้นที่การศกึษาลงโทษ 

    3) ผูม้ีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามระเบียบข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาสั่งลงโทษปลดออกหรอืไล่ออกตามผลการพิจารณาของ

คณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่การศกึษา 

    4) รายงานการด าเนนิงานทางวินัยไปยังเขตพื้นที่การศกึษา 

  สรุปได้วา่ กรณีความผิดวินัยร้ายแรง หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาแต่งตัง้

คณะกรรมการสอบสวน กรณีอันมีมูลว่าบุคลากรกระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง ตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดไว้ เสนอผลการพิจารณาลงโทษ ผู้บังคับบัญชาสั่งลงโทษ

ปลดออกหรอืไล่ออกตามผลการพิจารณา รายงานการด าเนนิงานทางวินัยไปยังเขตพื้นที่

การศกึษา 

  3) การอุทธรณ์   

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการอุทธรณ์ ไว้ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้กล่าวถึงการอุทธรณ์ กรณี

การอุทธรณ์ความผดิวินัยที่ไม่ร้ายแรงใหข้้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษายื่นเรื่อง

อุทธรณ์ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่งตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการ ก.ค.ศ. ก าหนด ส่วนกรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยร้ายแรงให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษายื่นเรื่องขออุทธรณ์ต่อ ก.ค.ศ. ภายใน 30 วัน  

นับแต่วันที่ได้รับแจง้ค าสั่ง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

   สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556, หนา้ 205) ได้กล่าวถึงการอุทธรณ์ 

    1) กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยที่ไม่รา้ยแรงให้ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษายื่นเรื่องอุทธรณ์ตอ่คณะอนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเขตพื้นที่การศกึษาภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจง้ค าสั่งตามหลักเกณฑ์

และวิธีการที่คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก าหนด 

    2) กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยร้ายแรงให้ขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษายื่นเรื่องขออุทธรณ์ตอ่คณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาภายใน 30 วัน นับแตว่ันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง 
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  สรุปได้วา่ การอุทธรณ์ หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ยื่นเรื่องอุทธรณ์ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง รับเรื่องอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทาง

วนิัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา แล้วเสนอไปยังผู้มีอ านาจ

ตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีที่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเสนอ

เรื่องอุทธรณ์ผ่านหัวหนา้สถานศกึษา 

  4) การร้องทุกข์   

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงกรณีความผดิวินัยร้ายแรง ไว้ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้กล่าวถึงการรอ้งทุกข์ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกสั่งให้ออกจากราชการใหร้้องทุกข์ต่อ ก.ค.ศ. 

ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจง้ค าสั่ง หากไม่ได้รับความเป็นธรรมหรอืมีความคับข้อง

ใจเนื่องมาจากการกระท าของผู้บังคับบัญชาหรอืการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทาง

วินัยใหร้้องทุกข์ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา หรอื ก.ค.ศ. แล้วแตก่รณี 

   สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556, หนา้ 205) ได้กล่าวถึงการร้องทุกข์ 

    1) กรณีที่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาถูกสั่งให้ออกจาก

ราชการให้รอ้งทุกข์ต่อคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาภายใน  

30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง 

    2) กรณีที่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาไม่ได้รับความเป็น

ธรรมหรอืมีความคับข้องใจเนื่องมาจากการกระท าของผูบ้ังคับบัญชาหรือการแตง่ตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนทางวินัยให้รอ้งทุกข์ตอ่คณะอนุกรรมการข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาเขตพืน้ที่การศกึษา 

  สรุปได้วา่ การร้องทุกข์ หมายถึง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ถูกสั่งให้ออกจากราชการให้ร้องทุกข์ภายใน 30 วัน นับแตว่ันที่ได้รับแจง้ค าสั่ง รับเรื่องรอ้ง

ทุกข์ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาแล้วเสนอไปยังผู้มีอ านาจ

ตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีที่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเสนอ

เรื่องร้องทุกข์ผ่านหัวหน้าสถานศกึษา 
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  5) การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผดิวินัย 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการเสริมสรา้งและการป้องกันการกระท าผดิวินัยไว้

ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้กล่าวถึงการเสริมสร้าง

และการป้องกันการกระท าผดิวินัย ผูอ้ านวยการสถานศกึษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีตอ่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ด าเนนิการให้ความรู้ ฝึกอบรม การสร้างขวัญและก าลังใจ การจูงใจ ฯลฯ

ในอันที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จติส านกึ และพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา  

หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุเพื่อมใิห้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

กระท าผิดวินัยตามควรแก่กรณี 

   สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556, หนา้ 205) ได้กล่าวถึงการเสริมสรา้งและ 

การป้องกันการกระท าผดิวินัย 

    1) ผูอ้ านวยการสถานศกึษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    2) ด าเนนิการให้ความรู้ ฝึกอบรม การสร้างขวัญและก าลังใจ การจูง

ใจในอันที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตส านึกและพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    3) หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ป้องกันและขจัดเหตุเพื่อมใิห้

ผูใ้ต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยตามควรแก่กรณี 

  สรุปได้วา่ การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผดิวินัย หมายถึง 

ผูอ้ านวยการสถานศกึษาเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ในสถานศกึษา เสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวนิัยในตนเอง สร้างขวัญและ

ก าลังใจ การจูงใจ เจตคติ จิตส านึก และพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา ป้องกันไม่ให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย 
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ตาราง 11 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม และพฤติกรรมบ่งช้ีของวินัยและการ   

            รักษาวินัย 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม พฤติกรรมบ่งชี ้

วินัยและการ  

รักษาวินัย 

กรณีความผดิวินัย

ไม่ร้ายแรง 

การแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวน

การกระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงใน

ฐานะผู้บังคับบญัชาพิจารณาลงโทษ

วินัย หากปรากฏผลการสอบสวนว่า

ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยไม่

ร้ายแรงตามอ านาจที่กฎหมาย

ก าหนด รายงานผลการพิจารณา

ลงโทษทางวินัยไปยัง อ.ก.ค.ศ.  

เขตพืน้ที่การศกึษาส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

และ ก.ค.ศ. พจิารณาตามล าดับ

แล้วแตก่รณี ภายในระยะเวลาที่

ก าหนด 

1. การแตง่ตั้งคณะกรรมการสอบสวนการ

กระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงในฐานะ

ผู้บังคับบญัชาพิจารณาลงโทษวินัย  

2. หากปรากฏผลการสอบสวนว่า

ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง

ตามอ านาจที่กฎหมายก าหนด  

3. รายงานผลการพิจารณาลงโทษทาง

วินัยไปยัง อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษา

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้

พืน้ฐาน และ ก.ค.ศ. พจิารณาตามล าดับ

แล้วแตก่รณี ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

กรณีความผดิวินัย

ร้ายแรง 

การด าเนินการสืบสวนข้อเท็จจริง

เบือ้งต้นในกรณีที่มีมูลทีค่วร

กล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่าง

ร้ายแรงไม่ชัดเจน กรณีมีมูลกระท า

ผิดวินัยอย่างร้ายแรง ให้แต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนการกระท า

ผิดวินัยอย่างร้ายแรงในฐานะผูม้ี

อ านาจสั่งบรรจุและแต่งตัง้หรือ

รายงานต่อผู้มีอ านาจแล้วแตก่รณี 

ประสานกับหน่วยงานการศึกษาอื่น

และกรรมการสวบสวนกรณีมีการ

กระท าผิดวินัยร่วมกัน พิจารณา

สถานโทษหรือสัง่ลงโทษตามอ านาจ

หน้าที่ที่กฎหมายก าหนดกรณี

ความผิดวินัยไม่ร้ายแรง รายงานเขต

พืน้ที่การศกึษาหรือเสนอสถานโทษ

ไปยังส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

1. การด าเนินการสืบสวนข้อเท็จจริง

เบือ้งต้นในกรณีที่มีมูลทีค่วรกล่าวหาว่า

กระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงไม่ชัดเจน  

2. กรณีมีมูลกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง 

ให้แต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนการ

กระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงในฐานะผู้มี

อ านาจสั่งบรรจุและแต่งตัง้หรือรายงาน

ต่อผู้มีอ านาจแล้วแตก่รณี  

3. ประสานกับหน่วยงานการศึกษาอืน่

และกรรมการสวบสวนกรณีมีการกระท า

ผิดวินัยร่วมกัน  

4. พิจารณาสถานโทษหรือสั่งลงโทษตาม

อ านาจหน้าที่ทีก่ฎหมายก าหนดกรณี

ความผิดวินัยไม่ร้ายแรง  

5. รายงานเขตพืน้ที่การศกึษาหรือเสนอ

สถานโทษไปยังส านกังานเขตพืน้ที่

การศึกษา 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม พฤติกรรมบ่งชี ้

 

 

 

 

วินัยและการ  

รักษาวินัย 

การอุทธรณ์ 

ข้าราชการครูและบคุลากร

ทางการศึกษายื่นเร่ืองอุทธรณ์

ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับ

แจ้งค าสั่ง รับเร่ืองอุทธรณ์ค าสัง่

ลงโทษทางวินัยของขา้ราชการ

ครูและบคุลากรทางการศึกษา

ในสถานศึกษา แล้วเสนอไปยัง 

ผู้มีอ านาจตามกฎหมายก าหนด

เพื่อพิจารณาในกรณีที่

ข้าราชการครูและบคุลากร

ทางการศึกษาเสนอเรื่อง

อุทธรณ์ผ่านหัวหน้าสถานศกึษา 

1. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ย่ืนเร่ืองอุทธรณ์ภายใน 30 วัน นับแตว่ันที่

ไดรั้บแจ้งค าสัง่  

2. รับเร่ืองอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวนิัยของ

ข้าราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษา  

3. เสนอไปยังผู้มีอ านาจตามกฎหมายก าหนด

เพื่อพิจารณา 

4. กรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเสนอเรื่องอุทธรณ์ผ่านหัวหนา้

สถานศึกษา 

การร้องทุกข ์

ข้าราชการครูและบคุลากร

ทางการศึกษาถูกสั่งให้ออกจาก

ราชการให้ร้องทุกข์ภายใน 30 

วัน นับแต่วันที่ได้รับแจง้ค าสั่ง 

รับเร่ืองร้องทุกข์ของข้าราชการ

ครูและบคุลากรทางการศึกษา

ในสถานศึกษาแล้วเสนอไปยังผู้

มีอ านาจตามกฎหมายก าหนด

เพื่อพิจารณาในกรณีที่

ข้าราชการครูและบคุลากร

ทางการศึกษาเสนอเรื่องร้อง

ทุกข์ผ่านหัวหน้าสถานศึกษา 

1. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ถูกสั่งให้ออกจากราชการให้ร้องทุกขภ์ายใน 

30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจง้ค าสั่ง  

2. รับเร่ืองร้องทุกข์ของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษา 

3. เสนอไปยังผู้มีอ านาจตามกฎหมายก าหนด

เพื่อพิจารณา 

4. กรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเสนอเรื่องร้องทกุข์ผ่านหัวหน้า

สถานศึกษา 

การเสรมิสร้าง

และการป้องกัน

การกระท าผิดวินัย 

ผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็น

ตัวอย่างที่ดีแกข่้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษา เสรมิสร้างและ

พัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัย

ในตนเอง สรา้งขวญัและ

ก าลังใจ การจูงใจ เจตคติ 

จิตส านึก และพฤตกิรรมของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ป้องกันไม่ให้

ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าผิดวินัย 

1. ผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็นตัวอย่างที่ดีแก่

ข้าราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษา 

2. มีการเสรมิสร้างและพัฒนาให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีวนิัยในตนเอง  

3. มีการสรา้งขวญัและก าลงัใจ การจูงใจ เจต

คติ จติส านึก และพฤติกรรมของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา  

4.การป้องกันไม่ให้ผู้ใต้บังคับบญัชากระท าผิด

วินัย 
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 1.9 องค์ประกอบย่อยการออกจากราชการ 

  1.9.1 ความหมายของการออกจากราชการ 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของการออกจากราชการ ไว้ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 62-66) ได้ให้ความหมายของ 

การออกจากราชการ หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการให้ขา้ราชการครุและบุคลากร

ทางการศึกษาลาออกจากราชการ ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติราชการ  

ออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอื

เหตุทดแทน มมีลทินมัวหมองและได้รับโทษจ าคุก 

   วิฑูรย์ สีแดง (2553, หน้า 48) ได้ให้ความหมายของการออกจาก

ราชการ หมายถึง บทบาทหรอือ านาจหน้าที่ของผู้บริหารสถานศกึษาในอันที่จะสั่งให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษาออกจากราชการด้วยกรณีต่าง ๆ 

คือ การลาออกจากราชการ การให้ออกจากราชการ การออกจากราชการกรณีขาด

คุณสมบัติทั่วไป การให้ออกจากราชการไว้ก่อน การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับ

ราชการนานหรอืเหตุทดแทนอื่น ๆ กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ าเสมอ 

ปฏิบัติงานตามความประสงค์ของทางราชการ สั่งให้ออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติ

ทั่วไป ตามมาตรา 30 แหง่ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาไม่เลื่อมใสใน

การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข หย่อน

ความสามารถ บกพร่องในหนา้ที่ราชการหรอืประพฤติตนไม่เหมาะสม มมีลทินมัวหมอง

และได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาลหรอืพิพากษาถึงที่สุก 

   สร้อยสน นพภารัมย์ (2554, หนา้ 48) ได้ให้ความหมายของการออกจาก

ราชการ หมายถึง บทบาทหรอือ านาจหน้าที่ของผู้บริหารสถานศกึษาในอันที่จะสั่งให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษาออกจากราชการด้วยกรณีต่าง ๆ 

ซึ่งประกอบด้วย การพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการของครูผู้ช่วยและข้าราชการ

ครูในสถานศกึษา การด าเนินการเกี่ยวกับการให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติ

หนา้ที่ราชการหรอืไม่ผา่นการเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มที่ต่ ากว่า  

   พรทิพย์ เอี่ยมมาลา (2556, หนา้ 44) ได้ให้ความหมายของการออกจาก

ราชการ หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

พ้นจากการปฏิบัติหนา้ที่ราชการ ซึ่งเป็นอ านาจหน้าที่ของผู้อ านวยการสถานศกึษา 

ในการสั่งแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนการพิจารณาร่วมกับ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษา  
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หรอื ก.ค.ศ. โดยมีขอบข่ายภารกิจ คอื การลาออกจากราชการ การให้ออกจากราชการ

กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ การให้ออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป

ตามมาตรา 30 แหง่พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  

การให้ออกจากราชการไว้ก่อน การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอืเหตุ

ทดแทน มมีลทินมัวหมองและได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค า

พิพากษาถึงที่สุด 

  สรุปได้วา่ การออกจากราชการ หมายถึง บทบาทหรอือ านาจหน้าที่ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในอันที่จะสั่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาใน

สถานศกึษาออกจากราชการด้วยกรณีตา่ง ๆ คือ ลาออกจากราชการ ออกจากราชการ

กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติราชการ ออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป ออกจาก

ราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน มีมลทินมัวหมองและได้รับโทษจ าคุก 

  1.9.2 ความส าคัญของการออกจากราชการ 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของการออกจากราชการ ไว้ดังนี้ 

   อุทุมพร จามรมาน (2542, หนา้ 34) กล่าวว่า ความส าคัญของการออก

จากงานว่าการออกจากงานหรอืการสิน้สุดสถานภาพเป็นบุคลากรขององค์การมักจะมี 

ระบุไว้ในข้อบังคับหรอืก าหนดไว้ในระเบียบของหน่วยงานที่ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล

โดยตรง สว่นใหญ่แล้วไม่ว่าจะเป็นองค์การทางการศกึษาในประเทศไทยหรือต่างประเทศ 

การเลิกจ้างหรอืการให้ออกจากงานโดยสภาพปกติมักจะประกอบด้วยลักษณะ ดังนี้  

ตาย ลาออก ถูกเลิกจ้างหรือสั่งให้ออก (ด้วยเหตุผลและความจ าเป็น เช่น พบว่าขาด

คุณสมบัติเฉพาะต าแหนง่ ขาดคุณสมบัติการเป็นข้าราชการ หย่อนสมรรถภาพ  

มีมลทินมัวหมอง เป็นต้น) การสิน้สุดสัญญา ถูกสั่งลงโทษให้ปลดออก การยุบเลิกต าแหน่ง 

การยุบหนว่ยงาน การเป็นบุคคลที่ขาดคุณสมบัติ เป็นบุคคลล้มละลาย เป็นคนไร้

ความสามารถหรอืเสมือนไร้ความสามารถ ครบเกณฑ์เกษียณอายุ และใหอ้อกจากงาน

เพราะเหตุเจ็บป่วย เป็นต้น ซึ่งสาเหตุของการออกจากงานในแต่ละลักษณะจะมีแตกต่างกัน

แตอ่ย่างไรก็ตามองค์การจะต้องมกีารบริหารลักษณะของการที่บุคลากรที่บุคลากรออก

จากงานทุกลักษณะเพื่อให้เกิดความยุติธรรม เกิดระเบียบในการปฏิบัติและเกิดขวัญ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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   Dessler (2000, p. 295) กล่าวว่า ความส าคัญของการออกจากราชการ

ว่า เมื่อองค์การต้องการให้บุคลากรออกจากราชการหรอืออกจากราชการไม่ว่าด้วยสาเหตุ

ใด หรอืลักษณะใดก็ตาม องค์การจะต้องถือว่าเป็นโอกาสที่เหมาะสมในการที่จะเพิ่ม

ประสิทธิภาพขององค์การ และประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรผูท้ี่ยังปฏิบัติงานใน

องค์การ โดยองค์การจะต้องจัดท าโครงการเพื่อที่จะติดต่อสื่อสารกับบุคลากรที่อยู่ภายใน

องค์การเพื่อตรวจสอบความรูส้ึกและสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร หรอืจัดท าแบบ

ส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรตอ่การปฏิบัติงานหรอืนโยบายในการท างาน และหากเป็น

การให้ออกจากงานโดยการลาออกจากงานโดยสมัครใจ ผู้บริหารก็จะต้องมขีั้นตอนของ

การสื่อสารกับบุคลากรเพื่อใหท้ราบข้อเท็จจริงในการลาออก ทั้งนีเ้พื่อการแก้ไขปรับปรุง

นโยบายและการปฏิบัติงานต่อไป 

  จากที่กล่าวมาสามารถสรุปความส าคัญของการออกจากราชการได้ว่า  

การออกจากราชการ มีความส าคัญที่องค์การจะต้องถือเป็นโอกาสที่เหมาะสมในการที่จะ

เพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ และประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรผู้ที่ยังปฏิบัติงาน

ในองค์การ ซึ่งการออกจากงานหรอืการสิ้นสุดสถานภาพเป็นบุคลากรขององค์การมักจะมี

ระบุไว้ในข้อบังคับหรอืก าหนดไว้ในระเบียบของหน่วยงานที่ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล

โดยตรง  

  1.9.3 ขอบข่ายของการออกจากราชการ 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขอบข่ายของการออกจากราชการ ไว้ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้กล่าวว่า การออกจาก

ราชการ ประกอบด้วย 1) การลาออกจากราชการ 2) การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้น

ทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการหรอืไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้นต่ า

กว่าเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. ก าหนด 3) การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป 4) การให้

ออกจากราชการไว้ก่อน 5) การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอืเหตุ

ทดแทน 6) กรณีมีมลทินมัวหมอง 7) กรณีได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาลหรอืรับโทษจ าคุก

โดยค าพิพากษาถึงที่สุดใหจ้ าคุกในความผดิที่กระท าโดยประมาทหรือความผดิลหุโทษ 

   พรทิพย์ เอี่ยมมาลา (2556, หนา้ 47) ได้กล่าวว่า การออกจากราชการ 

ประกอบด้วย 1) ผู้อ านวยการสถานศกึษาจัดอบรมท าความเข้าใจแนวทางปฏิบัติในการ

ออกจากราชการ 2) เปิดโอกาสให้บุคลากรยื่นความประสงค์ขอลาออจากราชการ          

3) พิจารณาอนุญาตให้ลาออกราชการ 4) พิจารณาอนุญาตให้บุคลากรลาออกเพื่อ 
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ด ารงต าแหนง่ทางการเมือง 5) สั่งให้บุคลากรออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป  

6) สั่งให้บุคลากรออกจากราชการไว้ก่อนกรณีกระท าผิดวินัยร้ายแรง 7) รายงานการออก

จากราชการไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 8) ประกาศเกียรติคุณยกย่อง  

9) จัดกิจกรรมแสดงมุทิตาจติแก่ผู้เกษียณอายุราชการ 

   สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556, หนา้ 230) ได้กล่าวว่า การออกจากราชการ 

ประกอบด้วย 1) การลาออกจากราชการ 2) การให้ออกจากราชการกรณีไม่พน้ทดลอง

ปฏิบัติหน้าที่ราชการหรอืไม่ผา่นการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น  

3) การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 4) การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนาน

หรอืเหตุทดแทนกรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ าเสมอ 5) กรณีมมีลทิน

มัวหมอง 6) กรณีได้รับโทษจ าคุก 

   สายพิณ เจียมสวัสดิ์ (2560, หนา้ 36) ได้กล่าวว่า การออกจากราชการ 

ประกอบด้วย 1) เกษียณอายุ 2) ลาออก 3) ตาย 4) ผู้บังคับบัญชาสั่งให้ออก 5) ไล่ออก 

  จากขอบข่ายของการออกจากราชการ สามารถสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อย

การออกจากราชการ ได้ดังตาราง 12 

ตาราง 12 สังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยการออกจากราชการ 

ขอบข่ายการออกจากราชการ 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา
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ียม
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ัสด
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คว
าม

ถี ่

1. - การลาออกจากราชการ 

   - ลาออก 

√  √  

√ 

3 √ 

2. - การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏบัิตหินา้ที่ราชการ

หรือไมผ่่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้นต่ ากวา่

เกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 

    - การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏบัิตหินา้ที่ราชการ

หรือไมผ่่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น 

√   

 

 

√ 

 2 √ 

3. การออกจากราชการกรณขีาดคุณสมบัตท่ัิวไป √    1  
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ขอบข่ายการออกจากราชการ 

ผู้วิจัย/นักวชิาการ/ปี 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
มุ่ง

ศึก
ษา

 

กร
ะท

รว
งศึ

กษ
าธ

กิา
ร 
(2
54

6)
 

พร
ทิพ

ย ์
เอี่
ยม

มา
ลา

 (2
55

6)
 

สม
ศัก

ดิ์ 
ด่า

นเ
ดช

า 
(2
55

6)
 

สา
ยพ

ณิ
 เจ

ียม
สว

ัสด
ิ์ (2

56
0)

 

คว
าม

ถี ่

4. การให้ออกจากราชการไวก้่อน √  √  2 √ 

5. - การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 

    - การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุ

ทดแทนกรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัตหินา้ที่โดยสม่ าเสมอ 

√   

 

√ 

 2 √ 

6. กรณมีมีลทินมัวหมอง √  √  2 √ 

7. - กรณไีด้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค า

พพิากษาถึงท่ีสุดใหจ้ าคกุในความผิดท่ีกระท าโดยประมาทหรือ

ความผิดลหโุทษ 

    - กรณไีด้รับโทษจ าคุก 

√   

 

 

√ 

 2 √ 

8. ผู้อ านวยการสถานศกึษาจัดอบรมท าความเขา้ใจแนวทางปฏบัิตใิน

การออกจากราชการ 

 √   1  

9. เปิดโอกาสให้บุคลากรย่ืนความประสงค์ขอลาออจากราชการ  √   1  

10. พจิารณาอนุญาตให้ลาออกราชการ  √   1  

11. พจิารณาอนุญาตให้บุคลากรลาออกเพ่ือด ารงต าแหนง่ทาง

การเมอืง 

 √   1  

12. สั่งให้บุคลากรออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัตท่ัิวไป  √   1  

13. สั่งให้บุคลากรออกจากราชการไว้ก่อนกรณีกระท าผิดวินัยร้ายแรง  √   1  

14. รายงานการออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  √   1  

15. ประกาศเกียรตคิุณยกยอ่ง  √   1  

16. จัดกิจกรรมแสดงมุทิตาจิตแก่ผู้เกษยีณอายุราชการ  √   1  

17. เกษยีณอายุ    √ 1  

18. ตาย    √ 1  

19. ผู้บังคับบัญชาสั่งให้ออก    √ 1  

20. ไล่ออก    √ 1  
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 จากตาราง 12 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยการออกจากราชการที่เป็น

กรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี พบว่ามี 20 องค์ประกอบ ผูว้ิจัยเลือกองค์ประกอบที่มคี่าร้อยละ 

50 ขึน้ไป (ความถี่ตั้งแต่ 2 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือกเป็นองค์ประกอบย่อยการออกจากราชการ 

ผลจากการสังเคราะหด์ังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบย่อยการออกจากราชการ  

6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องค์ประกอบที่ 1 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ การลาออกจากราชการ ลาออก ผูว้ิจัยจึงรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกันและ

ก าหนดให้ชื่อวา่องค์ประกอบ “การลาออกจากราชการ” และมีค่าความถี่ เท่ากับ 3 

  องค์ประกอบที่ 2 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ การใหอ้อกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการหรอืไม่ผา่นการ

เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้นต่ ากว่าเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. ก าหนด การให้ออกจาก

ราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรอืไม่ผา่นการเตรียมความพร้อมและ

พัฒนาอย่างเข้มข้น ผูว้ิจัยจึงรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกันและก าหนดให้ช่ือว่า

องค์ประกอบ “การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผา่นการเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่าง

เข้มขน้” และมีคา่ความถี่ เท่ากับ 2 

  องค์ประกอบที่ 3 การให้ออกจากราชการไว้ก่อน มีคา่ความถี่ เท่ากับ 2 

  องค์ประกอบที่ 4 ซึ่งมีค าที่ใช้แตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอืเหตุทดแทน การให้ออกจาก

ราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทนกรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติ

หนา้ที่โดยสม่ าเสมอ ผูว้ิจัยจึงรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกันและก าหนดให้ช่ือว่า

องค์ประกอบ “การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอืเหตุทดแทน”  

และมีค่าความถี่ เท่ากับ 2 

  องค์ประกอบที่ 5 กรณีมีมลทินมัวหมอง มีคา่ความถี่ เท่ากับ 2 

  องค์ประกอบที่ 6 ซึ่งมีค าที่ใชแ้ตกต่างกันแต่มีค านิยามความหมายคล้ายกัน 

ได้แก่ กรณีได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดใหจ้ าคุก

ในความผดิที่กระท าโดยประมาทหรอืความผิดลหุโทษ กรณีได้รับโทษจ าคุก ผูว้ิจัยจงึรวมไว้

เป็นองค์ประกอบเดียวกันและก าหนดใหชื้่อว่าองค์ประกอบ “กรณีได้รับโทษจ าคุก”  

และมีค่าความถี่ เท่ากับ 2 
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  จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถเขียนเป็นรูปแบบการวัดองค์ประกอบ

หลักการออกจากราชการได้ ดังภาพประกอบ 8 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 รูปแบบการวัดองค์ประกอบย่อยการออกจากราชการ 
  

 เพื่อให้การก าหนดตัวแปรสังเกตได้และการก าหนดข้อค าถามในเครื่องมอืที่ใช้

เพื่อการวิจัยมีความครอบคลุมมากขึ้น ผู้วิจัยได้ให้นิยามเชงิปฏิบัติการองคป์ระกอบย่อย

ของการออกจากราชการ ไว้ดังนี้ 

  1) การลาออกจากราชการ  

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการลาออกจากราชการ ไว้ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้กล่าวถึงการลาออกจาก

ราชการ ให้ผูอ้ านวยการสถานศกึษาพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการของครูผูช่้วย 

ครู และบุคลากรทางการศึกษาและรายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา 

   สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556, หนา้ 230) ได้กล่าวถึงการออกจาก 

ราชการ ดังนี้ 

    1. ผูอ้ านวยการสถานศกึษา พิจารณาอนุญาตการลาออกจาก

ราชการของครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรอื่นทางการศกึษา 

 

การออกจากราชการ 

การลาออกจากราชการ 

การให้ออกจากราชการไวก้่อน 

การให้ออกจากราชการกรณไีมผ่่านการเตรียมความ

พร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น 

การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนาน

หรือเหตุทดแทน 

กรณมีมีลทินมัวหมอง 

กรณไีด้รับโทษจ าคุก 
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    2. รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

  สรุปได้วา่ การลาออกจากราชการ หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาพิจารณา

อนุญาตการลาออกจากราชการของบุคลากรตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายก าหนด 

รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

  2) การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนา

อย่างเข้มข้น  

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการให้ออกจากราชการกรณีไม่ผา่นการเตรียม

ความพรอ้มและพัฒนาอย่างเข้มข้น ไว้ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้กล่าวถึงการให้ออกจาก

ราชการกรณีไม่ผา่นการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น ด าเนินการให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือเข้ารับการ

พัฒนาอย่างเข้มตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. ก าหนด ประเมนิผล 

การปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมินการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรอื

เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ และรายงานส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาทราบ 

   สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556, หนา้ 230) ได้กล่าวถึงการให้ออกจากราชการ

กรณีไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น ดังนี้ 

    1) ด าเนนิการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ทดลอง

ปฏิบัติหน้าที่ราชการหรอืเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มข้นตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนด 

    2) ด าเนนิการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหนา้ที่และ 

ความรับผดิชอบที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

    3) ผูอ้ านวยการสถานศกึษา สั่งให้ผู้ที่ไม่ผา่นการประเมินทดลอง

ปฏิบัติราชการหรอืเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 

    4) รายงานส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

  สรุปได้วา่ การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและ

พัฒนาอย่างเข้มข้น หมายถึง การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียมความพร้อม

และพัฒนาอย่างเข้มข้น ด าเนินการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาทดลอง

ปฏิบัติหน้าที่ราชการหรอืเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่ก าหนด 
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ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมินการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรอื

เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ และรายงานส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาทราบ 

  3) การให้ออกจากราชการไว้ก่อน  

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการให้ออกจากราชการไว้ก่อน ไว้ดังนี ้

   กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้กล่าวถึงการให้ออกจาก

ราชการไว้ก่อน ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่งพักราชการหรอืสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน

ในกรณีครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศกึษา มกีรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัยอย่าง

ร้ายแรงจนถูกตั้งกรรมการสอบสวนหรอืถูกฟ้องคดีอาญา หรือต้องหาว่ากระท าผิดทาง

อาญา (เว้นแต่ได้กระท าผดิโดยประมาทหรอืผดิลหุโทษ) รายงานการสั่งพักราชการหรอืให้

ออกจากราชการไว้ก่อนไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

   สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556, หนา้ 230) ได้กล่าวถึงการให้ออกจากราชการ

ไว้ก่อน ดังนี้  

    1) ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่งพักราชการหรอืสั่งให้ออกจากราชการ

ไว้ก่อนในกรณีที่ครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศกึษาอื่นมีกรณีถูกกล่าวหาว่า 

กระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรงจนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวนหรอืถูกฟ้องคดีอาญาหรอื

ต้องหาว่ากระท าผิดอาญา (เว้นแตไ่ด้กระท าผดิโดยประมาทหรอืความผดิลหุโทษ) 

    2) รายงานการสั่งพักราชการหรอืการให้ออกจากราชการไว้ก่อนไป

ยังส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

  สรุปได้วา่ การให้ออกจากราชการไว้ก่อน หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาสั่งพัก

ราชการหรอืสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนในกรณีที่ครูผูช่้วย ครูและบุคลากรทางการศกึษา

อื่นมีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง ด าเนินการภายในขอบเขตอ านาจ

ตามที่กฎหมายก าหนด รายงานการสั่งพักราชการหรอืการให้ออกจากราชการไว้ก่อนไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

  4) การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนาน

หรอืเหตุทดแทน ไว้ดังนี้ 
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   กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้กล่าวถึงการให้ออกจาก

ราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่งพักราชการ

หรอืสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนในกรณีครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีกรณี

ถูกกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัยอย่างรา้ยแรงจนถูกตั้งกรรมการสอบสวนหรอืถูกฟ้อง

คดีอาญา หรอืต้องหาว่ากระท าผดิทางอาญา (เว้นแต่ได้กระท าผิดโดยประมาทหรือ 

ผดิลหุโทษ) รายงานการสั่งพักราชการหรอืให้ออกจากราชการไว้ก่อนไปยังส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา 

   สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556, หนา้ 230) ได้กล่าวถึงการให้ออกจากราชการ

เพราะเหตุรับราชการนานหรอืเหตุทดแทน ดังนี้ 

    กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ าเสมอมีแนวทาง

ปฏิบัติ ดังนี้ 

     1) ตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการอันเนื่องมาจาก

การเจ็บป่วย 

     2) ผู้อ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการเมื่อเห็นว่าไม่

สามารถปฏิบัติราชการได้ 

     3) รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา 

    กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าที่

ราชการหรอืประพฤติตนไม่เหมาะสมมีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 

     1) ผู้อ านวยการสถานศกึษา สั่งแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนเมื่อ

ครูผูช่้วยครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่นมกีรณีถูกกล่าวหาหรอืมีเหตุอันควรสงสัยว่า

หย่อนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการหรอืประพฤติตนไม่เหมาะสม 

     2) ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผูอ้ านวยการสถานศึกษาเห็นว่า

ครูผูช่้วยครูและบุคลากรทางการศึกษาไม่เป็นผูห้ย่อนความสามารถ ไม่บกพร่องในหนา้ที่

ราชการหรอืเป็นผูป้ระพฤติตนเหมาะสมให้สั่งยุติเรื่อง แตถ่้าคณะกรรมการสอบสวนและ 

ผูอ้านวยการสถานศกึษาเห็นว่าเป็นผู้หย่อนความสามารถ บกพร่องในหน้าที่ราชการหรอื

ประพฤติตนไม่เหมาะสมให้ส่งเรื่องไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อเสนอนุกรรมการ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นที่พิจารณา 
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  สรุปได้วา่ การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอืเหตุ

ทดแทน หมายถึง การเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ าเสมอ ตรวจสอบ

ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการอันเนื่องมาจากการเจ็บป่วย มเีหตุอันควรสงสัยว่า

หย่อนความสามารถบกพร่องในหนา้ที่ราชการหรอืประพฤติตนไม่เหมาะสม ผูอ้ านวยการ

สถานศกึษา สั่งแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวน แล้วรายงานไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา 

  5) กรณีมมีลทินมัวหมอง 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงกรณีมมีลทินมัวหมอง ไว้ดังนี้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้กล่าวถึงกรณีมี 

มลทินมัวหมอง ผูอ้ านวยการสถานศกึษาตั้งคณะกรรมการสอบวินัยอย่างร้ายแรง กรณีมี

เหตุอันควรสงสัยอย่างยิ่งว่าครูผูช่้วย ครูและบุคลากรทางการศกึษา ได้กระท าผดิอย่าง

ร้ายแรง แตก่ารสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่งลงโทษวินัยร้ายแรง ถ้าได้รับราชการ

ต่อไปจะท าให้เสียหายต่อทางราชการอย่างรา้ยแรง เสนอผลการสอบสวนไปยังส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษา เพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษา เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่

การศกึษา มีมติให้ผูน้ั้นออกจากราชการเพราะมีมลทินหรอืมัวหมองกรณีที่ถูกสอบสวน

ข้างตน้ ให้ผู้อ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุ

ทดแทน 

   สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556, หนา้ 230) ได้กล่าวถึงกรณีมีมลทินมัวหมอง 

ดังนี้ 

    1) ผู้อ านวยการสถานศกึษาสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัย

อย่างร้ายแรงกรณีมเีหตุอันควรสงสัยว่าครูผูช่้วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่นได้มี

การกระท าความผดิวินัยอย่างร้ายแรงแตก่ารสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่งลงโทษวินัย

ร้ายแรง ถ้าให้รับราชการต่อไปจะท าให้เสียหายต่อทางราชการอย่างรา้ยแรง 

    2) ผู้อ านวยการสถานศกึษาเสนอผลการสอบสวนไปยังส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาเพื่อเสนออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเขตพืน้ที่

การศกึษาพิจารณา เมื่ออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาเขตพืน้ที่

การศกึษามีมติใหผู้้นั้นออกจากราชการเพราะมีมลทินหรอืมัวหมอง กรณีถูกสอบข้างต้นให้

ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 
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  สรุปได้วา่ กรณีมมีลทินมัวหมอง หมายถึง ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่ง

แตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรงกรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าข้าราชการครู 

การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่งลงโทษวินัยร้ายแรง ถ้าใหร้ับราชการตอ่ไปจะท าให้

เสียหายต่อทางราชการอย่างรา้ยแรง เสนอผลการสอบสวนไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษามีมตใิห้ผู้นั้นออกจากราชการเพราะมีมลทิน

หรอืมัวหมอง กรณีถูกสอบข้างตน้ให้ผูอ้ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการเพื่อ

รับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 

  6) กรณีได้รับโทษจ าคุก 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงกรณีได้รับโทษจ าคุก ไว้ดังนี้ 

    กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้กล่าวถึงกรณีได้รับโทษ

จ าคุกโดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดใหจ้ าคุกในความผดิที่

กระท าโดยประมาทหรอืความผิดลหุโทษ ผู้อ านวยการสถานศกึษาสั่งใหอ้อกจากราชการ

เพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทนเมื่อปรากฏว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศกึษา

อื่น ได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดใหจ้ าคุกใน

ความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ รายงานผลการสั่งให้ออกจาก

ราชการไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

   สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556, หนา้ 230) ได้กล่าวถึงกรณีได้รับโทษจ าคุก 

ดังนี้ 

    1) ผู้อ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการ เพื่อรับบ าเหน็จ

บ านาญเหตุทดแทนเมื่อปรากฏว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรอื่นทางการศกึษาได้รับโทษ

จ าคุกโดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยคาพิพากษาถึงที่สุดใหจ้ าคุกในความผดิที่ได้

กระท าโดยประมาทหรอืความผิดลหุโทษ 

    2) รายงานผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษากล่าวโดยสรุป การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานที่เป็นนิติบุคคลมี

ความส าคัญ คือ 

     (1) เพื่อให้การด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลถูกต้องรวดเร็ว

เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 

     (2) เพื่อสง่เสริมครูและบุคลากรใหม้ีความรูค้วามสามารถและมี

จติส านึกในการปฏิบัติภารกิจที่รับผิดชอบให้เกิดผลส าเร็จและมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
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      (3) เพื่อสง่เสริมให้ครูและบุคลากรทางการศกึษาปฏิบัติงาน

เต็มตามศักยภาพโดยยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรยาบรรณอย่างมีมาตรฐานวิชาชีพ 

  สรุปได้วา่ กรณีได้รับโทษจ าคุก หมายถึง กรณีได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของ

ศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกในความผดิที่กระท าโดยประมาท

หรอืความผดิลหุโทษ ผู้อ านวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จ

บ านาญเหตุทดแทน รายงานผลไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา เพื่อสง่เสริมให้ครูและ

บุคลากรทางการศกึษาปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพโดยยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรยาบรรณ

อย่างมมีาตรฐานวิชาชีพ  
 

ตาราง 13 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม และพฤติกรรมบ่งช้ีของ 

             การออกจากราชการ 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม พฤติกรรมบ่งชี ้

การออกจาก

ราชการ 

การลาออกจาก

ราชการ 

ผู้อ านวยการสถานศึกษาพิจารณา

อนุญาตการลาออกจากราชการ

ของของครูผู้ชว่ย ครูและบคุลากร

ทางการศึกษาตามหลักเกณฑ์และ

วิธีการที่กฎหมายก าหนดหรือรับ

เรื่องการลาออกจากราชการของ

ข้าราชการครูและบคุลากรทางการ

ศึกษา พิจารณาแล้วแตก่รณีสั่งให้

ข้าราชการครูและบคุลากรทางการ

ศึกษาออกจากราชการในฐานะผู้มี

อ านาจสั่งบรรจุและแต่งตัง้หรือ

เสนอให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่

การศึกษาพิจารณาแล้วแตก่รณี 

รายงานการอนุญาตการลาออกไป

ยังส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

1. ผู้อ านวยการสถานศึกษาพิจารณา

อนุญาตการลาออกจากราชการของของ

ครูผู้ชว่ย ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

2. ตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่กฎหมาย

ก าหนดหรือรับเร่ืองการลาออกจาก

ราชการของข้าราชการครูและบคุลากร

ทางการศึกษา  

3. พิจารณาแล้วแต่กรณีสั่งใหข้้าราชการ

ครูและบคุลากรทางการศึกษาออกจาก

ราชการในฐานะผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและ

แต่งตัง้หรือเสนอให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่

การศึกษาพิจารณาแล้วแตก่รณี  

4. รายงานการอนุญาตการลาออกไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

การให้ออกจาก

ราชการกรณีไม่

ผ่านการเตรยีม

ความพร้อมและ

พัฒนาอย่าง

เข้มข้น 

การให้ออกจากราชการกรณีไม่

ผ่านการเตรยีมความพร้อมและ

พัฒนาอย่างเข้มข้น ด าเนินการให้

ข้าราชการครูและบคุลากรทางการ

ศึกษาทดลองปฏิบัตหิน้าที่ราชการ

หรือเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้ม

ตามหลกัเกณฑแ์ละวิธกีารที่

ก าหนด ผูอ้ านวยการสถานศกึษา 

1. การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่าน

การเตรยีมความพร้อมและพฒันาอย่าง

เข้มข้น  

2. ด าเนินการให้ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาทดลองปฏิบัติ

หน้าที่ราชการหรือเข้ารับการพัฒนา

อย่างเข้ม 

3. ตามหลกัเกณฑแ์ละวิธกีารที่ก าหนด  
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ตาราง 13 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม พฤติกรรมบ่งชี ้

การออกจาก

ราชการ 

 

สั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมินการ

ทดลองปฏบิัติหน้าที่ราชการหรือ

เตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่าง

เข้มออกจากราชการ และรายงาน

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาทราบ 

ผู้อ านวยการสถานศึกษาสัง่ให้ผู้ที่ไม่

ผ่านการประเมินการทดลองปฏิบัติ

หน้าที่ราชการหรือเตรยีมความพร้อม

และพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ  

4. รายงานส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ทราบ 

การให้ออกจาก

ราชการไว้ก่อน 

การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่าน

การเตรยีมความพร้อมและพฒันา

อย่างเข้มข้น ด าเนินการให้

ข้าราชการครูและบคุลากรทางการ

ศึกษาทดลองปฏิบัตหิน้าที่ราชการ

หรือเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มตาม

หลักเกณฑ์และวธิีการที่ก าหนด 

ผู้อ านวยการสถานศึกษาสัง่ให้ผู้ที่ไม่

ผ่านการประเมินการทดลองปฏิบัติ

หน้าที่ราชการหรือเตรยีมความ

พร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจาก

ราชการ และรายงานส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาทราบ 

1. การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่าน

การเตรยีมความพร้อมและพฒันาอย่าง

เข้มข้น  

2. ด าเนินการให้ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาทดลองปฏิบัติ

หน้าที่ราชการหรือเข้ารับการพัฒนา

อย่างเข้ม 

3. ตามหลกัเกณฑแ์ละวิธกีารที่ก าหนด 

ผู้อ านวยการสถานศึกษาสัง่ให้ผู้ที่ไม่

ผ่านการประเมินการทดลองปฏิบัติ

หน้าที่ราชการหรือเตรยีมความพร้อม

และพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 

4. รายงานส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ทราบ 

การให้ออกจาก

ราชการเพราะเหตุ

รับราชการนาน

หรือเหตุทดแทน 

การเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติ

หน้าที่โดยสม่ าเสมอ ตรวจสอบ

ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติ

ราชการอันเนื่องมาจากการเจ็บป่วย 

มีเหตุอันควรสงสัยวา่หย่อน

ความสามารถบกพร่องในหน้าที่

ราชการหรือประพฤติตนไม่

เหมาะสม ผูอ้ านวยการสถานศึกษา

สั่งแตง่ตั้งคณะกรรมการสอบสวน 

แล้วรายงานไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา 

1. การเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบตัิ

หน้าที่โดยสม่ าเสมอ  

2. ตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติราชการอันเนื่องมาจากการ

เจ็บป่วย  

3. มีเหตุอันควรสงสัยวา่หย่อน

ความสามารถบกพร่องในหน้าที่ราชการ

หรือประพฤติตนไม่เหมาะสม  

4. ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งแต่งตัง้

คณะกรรมการสอบสวน  

5. รายงานไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม พฤติกรรมบ่งชี ้

การออกจาก

ราชการ 

กรณีมีมลทินมัว

หมอง 

ผู้อ านวยการสถานศึกษาสัง่

แต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวน

วินัยอย่างร้ายแรงกรณีมีเหตุอัน

ควรสงสัยวา่ข้าราชการครู การ

สอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่

สั่งลงโทษวนิัยร้ายแรง ถ้าให้รับ

ราชการต่อไปจะท าให้เสียหาย

ต่อทางราชการอย่างร้ายแรง 

เสนอผลการสอบสวนไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่

การศึกษามีมติให้ผู้นัน้ออกจาก

ราชการเพราะมีมลทินหรือมัว

หมอง กรณีถูกสอบข้างต้นให้

ผู้อ านวยการสถานศึกษาสัง่ให้

ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จ

บ านาญเหตุทดแทน 

1. ผู้อ านวยการสถานศึกษาสัง่แต่งตัง้

คณะกรรมการสอบสวนวินัยอย่าง

ร้ายแรง 

2. กรณีมีเหตุอันควรสงสัยวา่

ข้าราชการครู การสอบสวนไม่ไดค้วาม

แน่ชัดพอที่สัง่ลงโทษวนิัยร้ายแรง  

3. ถ้าให้รับราชการต่อไปจะท าให้

เสียหายต่อทางราชการอย่างร้ายแรง 

เสนอผลการสอบสวนไปยังส านกังาน

เขตพืน้ที่การศกึษา 

4. เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ทีก่ารศึกษามี

มติให้ผู้นัน้ออกจากราชการเพราะมี

มลทินหรือมัวหมอง  

5. กรณีถูกสอบข้างต้นให้ผู้อ านวยการ

สถานศึกษาสั่งให้ออกจากราชการเพือ่

รับบ าเหน็จบ านาญเหตทุดแทน 

กรณีได้รับโทษ

จ าคุก 

กรณีได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่ง

ของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดย

ค าพิพากษาถึงทีสุ่ดให้จ าคุกใน

ความผิดที่กระท าโดยประมาท

หรือความผิดลหุโทษ 

ผู้อ านวยการสถานศึกษาสัง่ให้

ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จ

บ านาญเหตุทดแทน รายงานผล

ไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา เพื่อส่งเสรมิให้ครู

และบุคลากรทางการศึกษา

ปฏิบัติงานเต็มตามศกัยภาพโดย

ยึดมั่นในระเบียบวินัย 

จรรยาบรรณอย่างมีมาตรฐาน

วิชาชีพ 

1. กรณีได้รับโทษจ าคุกโดยค าสัง่ของ

ศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษา

ถึงที่สุด 

2. ให้จ าคุกในความผดิที่กระท าโดย

ประมาทหรือความผิดลหุโทษ  

3.ผู้อ านวยการสถานศึกษาสัง่ให้ออก

จากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญ

เหตุทดแทน  

4. รายงานผลไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา  

5. เพื่อส่งเสรมิใหค้รูและบคุลากร

ทางการศึกษาปฏิบัตงิานเตม็ตาม

ศักยภาพโดยยึดมั่นในระเบียบวินัย 

จรรยาบรรณอย่างมีมาตรฐานวิชาชพี 
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 1.10 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล 

  วิเศษ พลอาจทัน (2549, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัญหาบริหารงานบุคคล 

ของสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษากาฬสินธุ์ เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า  

1) ปัญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

กาฬสินธุ์ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านและตามตัวแปร

ขนาดของสถานศกึษา คือ ขนาดใหญ่และขนาดเล็ก พบว่ามีปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง  

4 ด้าน และในระดับน้อย 1 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก 

ได้แก่ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง

และด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 2) การวิเคราะหเ์ปรียบเทียบ

ปัญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศกึษาที่มขีนาดต่างกัน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษากาฬสินธุ์ เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาพบว่า โดยรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

ด้านการออกจากราชการ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ด้านวินัยและการรักษาวินัย มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ส่วนด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งและ

ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ ไม่แตกต่างกัน 

  หนูพร สุภาชาติ (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาสภาพปัญหาและประสิทธิผล

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาในจังหวัดสกลนคร 

ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาในจังหวัดสกลนครโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

2) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจังหวัดสกลนคร  

มีความเห็นเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและประสิทธิผล การบริหารงานบุคคลโดยรวมไม่

แตกต่างกัน 3) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจังหวัด

สกลนคร ที่มปีระสบการณใ์นการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ ปัญหา

และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาใน

จังหวัดสกลนครโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 4) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจังหวัดสกลนคร ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่จัดการศกึษา

ระดับแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ ปัญหาและประสิทธิผล การบริหารงาน

บุคคลโดยรวมไม่แตกต่างกัน 5) ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานในเขตพืน้ที่
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การศกึษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสภาพ ปัญหาและประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลของโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาในจังหวัดสกลนคร โดยรวมไม่

แตกต่างกัน 6) การวิจัยครั้งนีไ้ด้เสนอแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนใน

ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหนง่ ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง ด้าน

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและด้านการออกจากราชการไว้ด้วย 

  วรพันธ์ เพชรรางกูร (2553, หนา้ 58-60) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัญหาการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจันทบุรี เขต 1 

ผลการวิจัย พบว่า 1) ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาจันทบุรี เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงจาก

คะแนนเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง  

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การวางแผนอัตราก าลังและก าหนด 

ต าแหน่ง และอันดับสุดท้าย คือ การออกจากราชการ 2) การเปรียบเทียบปัญหาการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจันทบุรี เขต 1 

จ าแนกตามประสบการณใ์นการบริหาร โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และ 3) การเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจันทบุรี เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 

โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  พัฒน์พงศ์ วงศย์ะรา (2554, หน้า 64–70) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัญหา 

การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชนในจังหวัดราชบุรี ผลการวิจัย พบว่า  

1) การบริหารงานบุคคลโดยรวมมีปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ปัญหาดา้นการสรรหาและคัดเลือกบุคคลมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ  

ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน 

ตามล าดับ และ 2) ผูบ้ริหารและครูมีความคิดเห็นตอ่ปัญหาการบริหารงานบุคคลของ

โรงเรียนเอกชนในจังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน 2 ด้าน คือ ด้านการบ ารุงรักษาและ 

ด้านการพัฒนาบุคลากร ขณะที่ไม่พบความแตกต่างในความคิดเห็นต่อปัญหาการ

บริหารงานบุคคลระหว่างประสบการณท์ างานที่แตกต่างกัน และไม่พบความแตกต่าง 

ในความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลระหว่างระดับการศกึษาที่แตกต่างกัน 

เพราะความแปรปรวนในกลุ่มของครูมีมากกว่ากลุ่มผูบ้ริหาร ดังนัน้เมื่อเปรียบเทียบตาม
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ประสบการณ์ และระดับการศกึษา จงึเป็นการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างครูกันเอง

จงึไม่แตกต่างกัน 

  สมพล อินทรัตน ์(2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาวิจัยเรื่อง การศกึษา

สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 พบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

โรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงคา่เฉลี่ยดังนี้ ด้านการวางแผนอัตราก าลังและ

การก าหนดต าแหน่งมีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพ 

ในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

และด้านการออกจากราชการมคี่าเฉลี่ยต่ าสุด 2) ปัญหาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชุมพร เขต 2 ตามความคดิเห็นของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับต่ า โดยเรียงค่าเฉลี่ยดังนี้ ด้านการสรรหาและ 

การบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและ 

การรักษาวินัย ด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง และด้านการออกจาก

ราชการ   

  Christy (1991, p. 18) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ

เพื่อพัฒนาผูน้ าทางด้านการศกึษาและการบริหารให้เข้าใจเกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผนและ

การเตรียมการเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางดา้นการพัฒนาบุคลากร ซึ่งประกอบด้วย

ข้อมูลทรัพยากรและกรณีตัวอย่างที่จะสามารถน าไปใช้ในการวางแผนและควบคุมดูแลให้

เกิดการเปลี่ยนแปลง มีเนื้อหา 5 บท เป็นงานวิจัยแนวโน้มการประยุกต์และการเลือก

ทางเลือกที่ควรปฏิบัติ  

  Blankes (1991, Abstract) ได้วิจัยเรื่องรูปแบบของงานส าหรับผูท้ าหน้าที่ 

บริหารบุคคลในโรงเรียนชุมชนในรัฐแคโลไรนาเหนือสหรัฐอเมริกา พบว่า การบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียนยังอยู่ในช่วงของการพัฒนายังล้าหลังกว่าหนว่ยงานอื่น ถึงแม้ผู้บริหารจะ

มีความรูสู้งก็ตามเขาเหล่านั้นยังไม่พร้อมในการบริหารงานบุคคล จงึตอ้งให้บุคคลเหล่านั้น

ฝกึทักษะความช านาญ ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมในลักษณะประจ าการหรอืการศกึษานอก

ระบบโรงเรียน การบริหารบุคคลในโรงเรียนจ าเป็นต้องก าหนดความส าคัญก่อนหลัง 

โดยเฉพาะงบประมาณและการวางตัวคนท างานหรอืต าแหน่งของบุคลากร อาจอาศัย
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รูปแบบการพัฒนาองค์กรหรอืบุคลากรภาคธุรกิจเอกชนเป็นตัวอย่างการบริหารบุคคลใน

โรงเรียน 

 จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสรุปได้วา่ ปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐาน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

ด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหนง่ ด้านการออกจากราชการ ด้านวินัยและ

การรักษาวินัย ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร และเสนอแนวทางให้

มีการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของโรงเรยีนในด้านการวางแผนอัตราก าลังและก าหนด

ต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการและด้านการออกจากราชการ เพื่อตอบสนองต่อการพัฒนาองค์การไปสู่ความเป็น

เลิศ และสามารถปรับตัวเข้ากับสภาวะเศรษฐกิจสังคมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ผู้วจิัย

จงึสนใจพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ซึง่ผลวิจัยจะเป็นประโยชน์แก่ผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง ที่จะน าไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนา 

2. แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ 

 2.1 ความหมายของตัวบ่งชี้ 

 มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของตัวบ่งชี้ ไว้ดังนี้ 

  ศริิชัย กาญจนวาสี (2550, หนา้ 82) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งชี้ หมายถึง  

ตัวประกอบ ตัวแปร หรอืค่าที่สังเกตได้ ซึ่งใช้บ่งบอกสถานภาพหรอืสะท้อนลักษณะของ

ทรัพยากรการด าเนินงานหรอื ผลการด าเนินงาน 

  วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, หนา้ 150) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งชี้ หมายถึง 

ตัวแปรประกอบหรอืองค์ประกอบที่มคี่าแสดงถึงลักษณะหรอืปริมาณของสภาพที่ต้องการ

ศกึษาเฉพาะจุดหรอืช่วงเวลาหนึ่งค่าของตัวบ่งช้ีระบุ/ บ่งบอกถึงสภาพที่ตอ้งการศึกษาเป็น

องค์รวมอย่างกว้าง ๆ แต่มีความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่

ก าหนดไว้เพื่อประเมินสภาพที่ตอ้งการศึกษาได้และใช้ในการเปรียบเทียบระหว่างจุดหรอื

ช่วงเวลาที่ต่างกันเพื่อใหท้ราบถึงความเปลี่ยนแปลงของสภาพที่ตอ้งการศกึษาได้ 
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  วิชาญ เกษเพชร (2556, หน้า 19) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งชี้ หมายถึง 

ข้อความที่บ่งบอกหรือเครื่องมอืที่ใชใ้นการติดตามการด าเนนิงานหรือสภาวะของระบบ 

ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งเท่านั้นซึ่งอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ในอนาคต 

  นิภาพร แสนเมือง (2557, หนา้ 142) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งชี้ หมายถึง 

ตัวประกอบหรอืองค์ประกอบที่น ามาวัดหรอืชีใ้ห้เห็นคุณลักษณะสภาพการณ์ของสิ่งที่

ก าลังศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง มลีักษณะเชิงคุณภาพหรือปริมาณ โดยการน าตัวแปร

หรอืข้อมูลหรอืข้อเท็จจรงิมาสัมพันธ์กันเพื่อให้เกิดคุณค่าที่สามารถชี้ให้เห็นคุณลักษณะ

หรอืสภาพการณ์นั้นได้ 

  วัชราภรณ์ ทีสุกะ (2557, หนา้ 114) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งชี้ หมายถึง 

สิ่งที่น ามาวัดหรอืชีใ้ห้เห็นลักษณะของสิ่งที่ต้องการวัด หรือเป็นองค์ประกอบที่แสดงถึง

ลักษณะของระบบการด าเนินงาน เป็นสารสนเทศที่บ่งบอกสภาวะหรอืสภาพการณ์ใน

ลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

  ญาตา กรุณากร (2558, หน้า 278) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งชี้ หมายถึง 

ตัวแปรขององค์ประกอบหรือข้อมูลที่เป็นสารสนเทศที่ได้ประมวลผลเป็นค่าสถิตทิี่ใชแ้สดง

ภาวะของสิ่งที่มุ่งวัดในสถานการณห์รือช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง และเป็นค่าที่สังเกตได้ทั้ง 

เชงิปริมาณหรือคุณภาพ ซึ่งเป็นผลสะท้อนของการด าเนินงาน สามารถน าไปใช้ประโยชน์ใน

การก าหนดนโยบาย การวางแผน การบริหารงาน การติดตามผลการด าเนนิงานและการ

จัดล าดับการพัฒนาของหน่วยงานหรือองค์กรได้ 

  วราพงษ์ ภูเมฆ (2558, หนา้ 39) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งชี้ หมายถึง  

สารสนเทศที่แสดงถึงลักษณะหรอืปริมาณของสภาพที่ต้องการศกึษา ณ ช่วงเวลาใดเวลา

หนึ่ง ซึ่งสารสนเทศดังกล่าวอาจอยู่ในรูปข้อความ ตัวประกอบ ตัวแปรหรอืค่าที่สังเกตได้

เป็นตัวเลขโดยลักษณะดังกล่าวเป็นการน าข้อมูลตัวแปร ขอ้เท็จจริงมาสัมพันธ์กัน ค่าของ

ตัวบ่งชีส้ามารถแสดง/ ระบุหรอืบ่งบอกถึงสภาพที่ตอ้งการศกึษาศกึษาเป็นองค์รวมอย่าง

กว้าง ๆ แต่มีความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้เพื่อ

ประเมินสภาพที่ตอ้งการศกึษาได้ 

  ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 14) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งชี้ หมายถึง 

ตัวแปรหรอืองค์ประกอบที่สามารถวัดและแปรค่าได้ เป็นสิ่งที่ใชเ้พื่อบ่งบอกถึงสถานภาพ 

คุณภาพ หรอืสะท้อนลักษณะการด าเนินงานหรอืผลการด าเนินงานรวมทั้งอุปสรรคต่าง ๆ
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โดยรวม ในชว่งเวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่งมีความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับ

เกณฑท์ี่ก าหนดไว้เพื่อประเมินสภาพที่ต้องการศกึษา 

  ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หนา้ 167) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งชี้ หมายถึง 

ตัวแปรขององค์ประกอบที่น ามาวัดหรอืชีใ้ห้เห็นถึงสถานการณข์องสิ่งที่ก าลังศกึษาใน

ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง เป็นค่าที่สังเกตได้ทั้งเชงิปริมาณหรอืคุณภาพ สามารถเปรียบเทียบ

กับเกณฑท์ี่ตอ้งการประเมินได้และน าไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดนโยบาย การวางแผน 

การบริหาร การติดตามผลการด าเนินงาน และการจัดล าดับการพัฒนาได้ 

  Johnstone (1981, p. 3) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งชี ้หมายถึง สารสนเทศที่

บ่งบอกปริมาณเชงิสัมพันธ์หรอืสภาวะของสิ่งที่มุ่งวัดในเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยไม่จ าเป็น

จะต้องบ่งบอกสภาวะที่เจาะจง หรอืชัดเจนแตบ่่งบอกหรอืสะท้อนภาพของสถานการณ์ที่

เราสนใจเข้าไปตรวจสอบอย่างกว้าง หรอืใหภ้าพเชิงสรุปโดยทั่วไป ซึ่งอาจมกีาร

เปลี่ยนแปลงได้ในอนาคต เช่น ตัวบ่งชีเ้ปรียบเทียบความสามารถของนักเรียนในปีตา่ง ๆ 

เป็นต้น ตัวบ่งช้ีจะเป็นสิ่งบอกชีอ้ย่างกว้าง ๆ ถึงสภาวะหรอืสภาพของสถานการณ์ที่เรา

สนใจเข้าไปตรวจสอบตัวอย่างของตัวบ่งชีท้ี่บ่งชีร้ะดับการศกึษาของชาติ เช่น ตัวบ่งชีก้ารมี

ส่วนรว่มในทรัพยากรมนุษย์ตอ่การศกึษาในอนาคต 

  Burstein, L, Oakes, and Guiton (1992, p. 407) ได้ให้ความหมายขอ 

งตัวบ่งชี ้หมายถึง ค่าสถิตทิี่ให้สารสนเทศเกี่ยวกับสถานะคุณภาพหรือผลการปฏิบัติงาน

ของระบบการศกึษา ซึ่งอาจเป็นค่าสถิตเิฉพาะเรื่องหรอืค่าสถิตริวม (Single or composite 

statistics) ก็ได้โดยจะต้องมีเกณฑ์มาตรฐานส าหรับการตัดสินใจนอกจากนี้ยังตอ้งให้

สารสนเทศที่สอดคล้องกับคุณลักษณะที่ตอ้งการจะวัดด้วย 

 สรุปได้วา่ ตัวบ่งชี ้หมายถึง ตัวแปรที่สามารถวัดและหาค่าได้ มีคา่แสดงถึง

ลักษณะหรอืปริมาณของสิ่งที่ตอ้งการศึกษาสามารถน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ต้องการ

ประเมินและน าไปใช้ประโยชน์ในการวางแผน การบริหารงานและการด าเนินงานของ

หนว่ยงานหรอืองค์กรได้ 

 2.2 ลักษณะของตัวบ่งชี้ 

 มีนักวิชาการได้กล่าวถึงลักษณะของตัวบ่งชี้ ไว้ดังนี้ 

  วัชราภรณ์ ทีสุกะ (2557, หนา้ 121) กล่าวว่า คุณลักษณะส าคัญของตัวบ่งชี้

ที่ดตี้องสามารถวัดผลได้โดยตรง ไม่ยุ่งยาก เข้าใจงา่ย สะท้อนให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลง

ของนโยบายอย่างชัดเจน มีความคุ้มทุนในการจัดท า และสามารถใช้ในการอธิบาย
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สถานการณท์ี่สามารถวัดและเปรียบเทียบได้ ซึ่งในทางปฏิบัติจะไม่สามารถก าหนดตัวบ่งชี้

ที่เป็นมาตรฐานได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการใชเ้ป็นหลัก 

  ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 19-20) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ีที่ดจีะต้องมี

องค์ประกอบหลัก ที่ส าคัญคือ มีความตรงตามเนื้อหาประเด็นที่ตอ้งการวัด บ่งชีต้าม

คุณลักษณะที่ตอ้งการวัดได้อย่างถูกต้อง มีความเที่ยง บ่งชีไ้ด้คงที่เมื่อท าการวัดซ้ าใน

ช่วงเวลาเดียวกัน มคีวามเป็นกลาง ไม่ล าเอียง มีความไว และสะดวกต่อการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้

และตัวบ่งชีท้ี่ดคีวรมีการพัฒนาอยู่เสมอ และพิสูจนไ์ด้ในเชิงทฤษฎีสอดคล้องกับเชงิ

ประจักษ์ตามที่ปรากฏ 

  ยุพิน อินธิแสง (2558, หนา้ 70) กล่าวว่า ลักษณะของตัวบ่งชี้ ต้องก าหนด

ปริมาณหรือคิดเป็นตัวเลขได้ เป็นค่าช่ัวคราวขึน้อยู่กับเวลา สถานที่บ่งบอกถึงสภาวะที่มุง่

วัดในลักษณะกว้าง ๆ และเป็นหนว่ยพืน้ฐานในการพัฒนาทฤษฎี ซึ่งมีความส าคัญกับ

ศาสตร์ทุกสาขา 

 สรุปได้วา่ ลักษณะของตัวบ่งช้ีที่ดี หมายถึง ความสามารถในการวัดที่มี 

ความถูกต้อง เที่ยงตรง และมีการพัฒนาอยู่เสมอ บ่งชี้ได้คงที่เมื่อท าการวัดซ้ าในช่วงเวลา

เดียวกัน มีความตรงตามเนื้อหาประเด็นที่ต้องการวัด สามารถใช้ในการอธิบายสถานการณ์

ที่สามารถวัดและเปรียบเทียบได้  

 2.3 ประเภทของตัวบ่งชี้ 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงประเภทของตัวบ่งชี้ ไว้ดังนี้ 

  นงลักษณ์ วิรัชชัย, ศจมีาศ ณ วิเชียรและพิสมัย อรทัย (2551, หน้า 20-21) 

ได้สรุปจัดแยกประเภทตัวบ่งช้ี ได้ดังนี ้ 

   1. ประเภทที่จัดตามทฤษฎีระบบ ได้แก่ ตัวบ่งชี้ด้านปัจจัย (Input 

indicators) ตัวบ่งช้ีด้านกระบวนการ (Process indicators) และตัวบ่งชีด้้านผลผลติ (Output 

indicators) ซึ่งรวมตัวบ่งชีท้ี่แสดงผลลัพธ์ ผลกระทบที่เกิดขึน้ในระบบด้วย 

   2. ประเภทที่จัดตามลักษณะนิยามของตัวบ่งชี ้การสร้างพัฒนาตัวบ่งชี้ 

จะต้องมกีารให้นิยามตัวบ่งชีด้้วยลักษณะของการให้นยิามที่แตกต่างกัน จงึท าให้

นักวิชาการแบ่งประเภทของตัวบ่งชีอ้อกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ตัวบ่งช้ีแบบอัตนัย 

(Subjective indicators) และตัวบ่งช้ีแบบปรนัย (Objective indicators) 
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   3. ประเภทที่จัดตามวิธีการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี ้ได้แก่ ตัวบ่งชี้แทน 

(Representative indicators) ตัวบ่งช้ีแยกย่อย (Disaggregate indicators) และตัวบ่งชี้รวม 

หรอืตัวบ่งชีป้ระกอบ (Composite indicators) 

   4. ประเภทที่จัดตามลักษณะตัวบ่งชีย้่อย ที่ใชส้ร้างตัวบ่งช้ีรวม แบ่งได้

หลายวิธี เชน่ 

    4.1 จัดตามระบบการวัด ได้แก่ ตัวบ่งชีน้ามบัญญัติ (Nominal 

indicators) ตัวบ่งช้ีเรียงล าดับ (Ordinal indicators) ตัวบ่งช้ีอันตรภาค (Interval indicators) 

ตัวบ่งชีอ้ัตราส่วน (Ratio indicators) ตัวบ่งช้ีที่สร้างจากตัวบ่งชีย้่อยระดับใด จะมีการวัดตาม

ระดับตัวแปรนั้นด้วย 

    4.2 จัดตามประเภทของตัวแปร ได้แก่ ตัวบ่งชีส้ต๊อก (Stocks 

indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่แสดงถึงสภาวะหรอืปริมาณของระบบการผลติ ณ  

จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง และตัวบ่งชีเ้ลื่อนไหล (Flows indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่แสดงถึงสภาวะที่

เป็นพลวัตในระบบการผลิต ณ จุดเวลาใดช่วงหนึ่ง 

    4.3 จัดตามคุณสมบัติทางสถิติของตัวบ่งชี้ ได้แก่ ตัวบ่งชีเ้กี่ยวกับ 

การแจกแจง (Distributive indicators) สรา้งจากตัวบ่งชี้ที่เป็นค่าสถิตบิอกลักษณะ 

การกระจายของข้อมูล เช่น สัมประสิทธิ์การกระจายและตัวบ่งชีไ้ม่เกี่ยวกับการแจกแจง 

(Non - distributive indicators) สรา้งจากตัวบ่งช้ีเชิงปริมาณ หรอืค่าสถิตบิอกลักษณะ 

ค่ากลาง เช่น ค่าเฉลี่ยหรอืค่าสถิตปิระเภทร้อยละ อัตราส่วน 

   5. ประเภทที่จัดตามลักษณะค่าของตัวบ่งชี ้ได้แก่ ตัวบ่งช้ีสมบูรณ์ 

(Absolute indicators) ค่าของตัวบ่งช้ีจะบอกปริมาณที่แท้จริงและมีความหมายในตัวเอง  

ตัวบ่งชีส้ัมพัทธ์หรอืตัวบ่งชี้อัตราส่วน (Relative or Ratio indicators) ค่าของตัวบ่งช้ีเป็น

ปริมาณที่ตอ้งแปลความหมายเทียบเคียงกับค่าอื่น ตัวบ่งช้ีสัมบูรณ์ใช้เปรียบเทียบได้เฉพาะ

ระบบที่มขีนาดหรอืศักยภาพเท่าเทียบกัน ถ้ามีขนาดหรือศักยภาพไม่เท่าเทียมกันควรใช้ 

ตัวบ่งชีส้ัมพัทธ์ในการเปรียบเทียบ 

   6. ประเภทที่จัดตามมาตรฐานการเปรียบเทียบในการแปลความหมาย 

ได้แก่ ตัวบ่งช้ีอิงกลุ่ม (Norm - reference indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่มกีารแปลความหมาย

เทียบกับกลุ่ม ตัวบ่งชีอ้ิงเกณฑ ์(Criterion reference indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่มกีารแปล

ความหมายเทียบกับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้ ตัวบ่งชีอ้ิงตนเอง (Self - reference indicators)  
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เป็นตัวบ่งชีท้ี่มีการแปลความหมายเทียบกับสภาพเดิม ณ จุด หรอืช่วงเวลาที่ต่างกันเป็น 

ตัวบ่งชีท้ี่บอกถึงความเปลี่ยนแปลงหรอืระดับการพัฒนา 

   นิตพิันธ์ หารศรีภูมิ (2553, หนา้ 59) ได้สรุปไว้ว่า วิธีการจ าแนกประเภท

ของตัวบ่งช้ีทางการศกึษา โดยพิจารณาจากตัวแปรที่เข้ามามีสว่นร่วม ดังนี้ 

    1. ตัวบ่งช้ีที่เป็นตัวแทน (Representive Indicators) ตัวบ่งชีช้นิดนี้เป็น 

การเลือกตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งมาเป็นตัวแทนเพื่อช่วยชี้หรอืสะท้อนให้เห็นแงมุ่มของระบบ

การศกึษา ใช้มากในงานวิจัย งานบริหารและงานวางแผน แต่ในระบบการศกึษา 

ซึ่งมีความยุ่งยากซับซ้อนหากน าตัวแปรเพียงตัวเดียวเป็นตัวแทนในการวัดไม่น่าเป็นไปได้ 

   2. ตัวบ่งช้ีเดี่ยว (Disaggregative Indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่น าข้อมูลมา

จ าแนกออกเป็นส่วนเดี่ยว ๆ การอธิบายต้องอาศัยความหมายของแต่ละตัวแปรเพื่ออธิบาย

แตล่ะสว่นหรอืแต่ละองค์ประกอบของระบบการศกึษา แทนที่จะใช้ตัวแปรใดตัวแปรหนึ่ง

อธิบาย ตัวแปรที่ก าหนดแต่ละตัวแต่ละส่วนต้องเป็นอิสระจากตัวแปรอื่น ๆ ท าให้ไม่

สามารถน าไปใช้งานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และไม่ช่วยอธิบายลักษณะของระบบ

การศกึษาได้ถูกต้อง 

   3. ตัวบ่งช้ีรวม (Composite Indicators) เป็นการรวมตัวแปรจ านวนหนึ่ง

เข้าด้วยกัน กลายเป็นค่าออกมาตัวหนึ่ง ส าหรับบอกคุณลักษณะของสิ่งนัน้มกีารถ่วง

น้ าหนักตัวแปรแตล่ะตัว แล้วค านวณค่าตัวบ่งชี้รวมออกมา ตัวบ่งชีช้นิดนี้อธิบายลักษณะ

หรอืสถานการณ์ของการศึกษาได้ดกีว่าการใชต้ัวแปรเพียงตัวเดียว 

  วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, หน้า 151) กล่าวว่า การจ าแนกประเภทของ 

ตัวบ่งชี ้จ าแนกตามการน าไปใช้งานตามวัตถุประสงค์ของผู้ใช้ จะเห็นได้ว่า ไม่วา่จะจ าแนก

ประเภทของตัวบ่งชีเ้ป็นแบบใดก็มีหัวข้อหรอืประเด็นที่ซ้ ากันหรือคลา้ยกันหรอืเชื่อมโยงถึง

กันแล้วแตผู่้จ าแนกจะให้ความส าคัญหรอืมองเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นหลัก 

  นิภาพร แสนเมือง (2557, หนา้ 148) ได้ให้ความหมายของการจัดแยก

ประเภทตัวบ่งชี้ ไว้วา่ เพื่อเป็นการน าไปสู่การพัฒนาตัวบ่งชีท้ี่เกิดจากการวิเคราะหห์า

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และพัฒนาตัวบ่งชีท้ี่สามารถน าไปใช้ในกระบวนการ

บริหารจัดการและการพัฒนาการศกึษา จึงเป็นประเภทตามลักษณะการใชต้ัวบ่งชี้และตาม 

ลักษณะการใชป้ระโยชน์ของการพัฒนาตัวบ่งชี้ 
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  ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 18) กล่าวว่า ตัวบ่งชีม้ีหลายประเภทและ

หลายชนิด ในการจัดแยกประเภทของตัวบ่งชีต้่าง ๆ สามารถจัดแยกได้หลากหลายขึน้อยู่

กับวิธีและเกณฑท์ี่ใช ้หรอืจ าแนกประเภทของตัวบ่งชีใ้นระบบการศกึษา ซึ่งในการจัดแยก

ประเภทตัวบ่งชี้จะต้องพิจารณาจากการก าหนดนยิาม และการใช้ประโยชน์ของตัวบ่งชี ้ 

จงึจะจัดแยกประเภทได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  

 สรุปได้วา่ ประเภทของตัวบ่งช้ีเป็นการจัดจ าแนกตัวบ่งชีต้ามวิธีการสร้างและ

พัฒนาตัวบ่งชี ้ซึ่งมีหลายประเภทและหลายชนิด ในการจัดแยกประเภทของตัวบ่งช้ีต่าง ๆ 

จะต้องพิจารณาจากการก าหนดนยิาม วัตถุประสงค์ของผู้ใช ้และการใชป้ระโยชน์ของ 

ตัวบ่งชี ้จึงจะสามารถจัดแยกประเภทได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

 2.4 ประโยชน์ของตัวบ่งชี้ 

 มีนักวิชาการได้กล่าวถึงประโยชน์ของตัวบ่งชี ้ไว้ดังนี้ 

  วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, หนา้ 152) กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้างการศกึษามี

ประโยชน์มากต่อการบริหารและการวิจัยในด้านการบริหารตัวบ่งชีก้ารศกึษาใช้ 

ในการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ในการวางแผนการศกึษา ใช้ในการก ากับติดตาม

ตรวจสอบการด าเนินงานและการประเมินผลการด าเนินงานทั้งในเรื่องของการประกัน

คุณภาพการแสดงความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้

ตลอดจนการจัดล าดับและจัดประเภทระบบการศกึษาเพื่อประโยชนใ์นการด าเนนิงาน

พัฒนาในด้านการวิจัยตัวบ่งชีก้ารศกึษา ช่วยให้ผลการวิจัยมีความตรงสูงกว่าการใช้ตัวแปร

เพียงตัวเดียวหรอืการใช้ชุดตัวแปรและให้แนวทางการตั้งสมมุตฐิานวิจัยส าหรับศึกษา

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวบ่งชีก้ารศกึษาต่อไป 

  ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หนา้ 173) กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้างการศกึษามี

ประโยชน์มากต่อการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ของการจัดการศกึษา ใช้ในการวาง

แผนการด าเนินงานทางการศกึษา เพื่อให้บรรลุผลตามที่ตอ้งการ ใช้ในการก ากับติดตาม

ตรวจสอบ การด าเนินงานและการประเมินผลการด าเนินงาน ทั้งในเรื่องการประกัน

คุณภาพ การแสดงความรับผดิชอบต่อภาระหน้าที่และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ 

นอกจากนั้นยังใช้ประโยชน์ในด้านการวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการศกึษาอีกด้วย 

  ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 21) กล่าวว่า ประโยชน์ของตัวบ่งชีท้าง

การศกึษา คอื ช่วยใหเ้ราได้สารสนเทศ ที่สามารถน ามาใช้ในการก าหนดเป้าหมาย นโยบาย

และวัตถุประสงค์ของการจัดการศกึษา และใช้ในการวางแผนการด าเนนิงานทางการศึกษา
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เพื่อให้บรรลุผลตามตอ้งการ อกีทั้งยังใช้เพื่อก ากับดูแลและประเมินระบบการศกึษาและ

การประกันคุณภาพการศกึษาอีกด้วย 

  ยุพิน อินธิแสง (2558, หนา้ 79) กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้างการศกึษามีประโยชน์

ทางการศึกษาและการวิจัยโดยเฉพาะในด้านทางการบริหาร ตัวบ่งชีก้ารศกึษาเป็น

ประโยชน์ในด้านการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ทางการศึกษา ด้านการก ากับและ

ประเมินระบบการศกึษา การประกันคุณภาพการศกึษา การแสดงความรับผดิชอบต่อ

หนา้ที่และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ รวมทั้งการจัดล าดับจ าแนกประเภทของ

ระบบการศกึษา นอกจากนี้ ดา้นการวิจัยโดยเฉพาะตัวบ่งช้ีรวมใช้แทนลักษณะของระบบ

การศกึษาในงานวิจัย โดยน าไปวิเคราะหเ์พื่อศกึษาวิจัยในแงมุ่มต่าง ๆ ตามตอ้งการได้

ถูกต้องน่าเชื่อถือ  

 สรุปได้วา่ ประโยชน์ของตัวบ่งชีท้ าให้ทราบถึงการใชใ้นการด าเนินงาน เช่น 

น าไปใช้ในการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ทางการศกึษา ใช้ในการการก ากับติดตาม

ตรวจสอบการด าเนินงานการประกันคุณภาพการศกึษาตลอดจนใช้ในการวางแผน 

การด าเนินงานทางการศกึษาเพื่อให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ เป็นต้น  

 2.5 กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

 มีนักวิชาการได้กล่าวถึงกระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้ ไว้ดังนี้ 

  นงลักษณ์ วิรัชชัย, ศจมีาศ ณ วิเชียร และพิสมัย อรทัย (2551, หนา้ 27-31) 

ได้สรุปขั้นตอนส าคัญในการพัฒนาตัวบ่งชีว้่า ม ี6 ขั้นตอน ดังนี้  

   ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดวัตถุประสงค์ เป็นการก าหนดล่วงหน้าว่าจะน า

ตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึน้ไปใช้ประโยชน์อะไร และอย่างไร เนื่องจากวัตถุประสงค์ส าคัญในการ

พัฒนาตัวบ่งชี ้คอื เพื่อพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึน้ให้ได้ตัวบ่งชีท้ี่

จะน าไปใช้ประโยชน์ที่ส าคัญ 3 ประการ คือ บรรยายสภาพของระบบ การแสดงแนวโน้ม

การเปลี่ยนแปลงของระบบและการเปรียบเทียบระบบกับเกณฑ ์รวมทั้งการเปรียบเทียบ

ระหว่างระบบ การก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตัวบ่งชีใ้ห้ชัดเจนจะส่งผลใหไ้ด้ตัวบ่งช้ี

ที่มคีุณภาพสูง และเป็นประโยชน์ตามวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ 

   ขั้นตอนที่ 2 การนยิามตัวบ่งชี ้นยิามของตัวบ่งชีท้ี่ก าหนดขึน้จะเป็นตัว

ชีน้ าวิธีการที่จะต้องใชใ้นขั้นตอนตอ่ไปของกระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี ้วธิีการนิยามตัวบ่งชี้

ท าได้ 3 วิธี ดังนี ้
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    1. การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้นิยามเชิงปฏิบัติการ (Pragmatic definition) 

ใช้ในกรณีที่มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรย่อยที่เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชีไ้ว้พรอ้มแล้ว  

มีฐานข้อมูล หรือมีการสร้างตัวแปรประกอบจากตัวแปรย่อย ๆ หลายตัวไว้แลว้ นักวิจัย

เพียงแต่ใหว้ิจารณญาณคัดเลือกตัวแปรจากฐานข้อมูล แล้วน ามาพัฒนาตัวบ่งชี ้ 

โดยก าหนดวิธีการรวมตัวแปรย่อย และก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรย่อย วิธีการ

ก าหนดนยิามเชิงปฏิบัติการที่อาศัยการตัดสินใจและประสบการณข์องนักวิจัยเท่านั้น  

จงึอาจได้นยิามที่ล าเอียง เพราะไม่มีการอ้างอิงทฤษฎี หรอืการตรวจสอบความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปร นยิามเชงิปฏิบัติการ ไม่คอ่ยมีผูน้ ามาใช้ เนื่องจากมีมจีุดอ่อนมากกว่าวิธีอื่น 

แตถ่้าหากมีความจ าเป็นต้องใชน้ักวิจัยควรพยายามปรับปรุงจุดอ่อน โดยการตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหรอืการใช้กรอบทฤษฎีประกอบกับวิจารณญาณในการเลือก

ตัวแปรและก าหนดนิยาม 

    2. การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้นยิามเชิงทฤษฎี (Theoretical definition) 

ท าได้ 2 แบบ แบบแรกใช้ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยเป็นพืน้ฐานสนับสนุนทั้งหมด ตัง้แต่

การก าหนดตัวแปรย่อย การก าหนดวธิีการรวมตัวแปรย่อย และการก าหนดน้ าหนักตัวแปร

ย่อย แบบที่สอง ใชท้ฤษฎีและเอกสารงานวิจัยเป็นพืน้ฐานสนับสนุนการคัดเลือกตัวแปร 

และก าหนดวิธีการรวมตัวแปรย่อยเท่านั้น ส่วนในขั้นตอนการก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อย

แตล่ะตัวจะใช้ความเห็นของผูท้รงคุณวุฒิหรอืผูเ้ชี่ยวชาญประกอบการตัดสินใจ 

    3. การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้นิยามเชิงประจักษ์ (Empirical definition) 

นิยามเชิงประจักษ์ มีลักษณะที่ใกล้เคียงกับนิยามเชงิทฤษฎี เพราะเป็นการนยิามที่นักวิจัย

ก าหนดว่าตัวบ่งชีป้ระกอบด้วย ตัวแปรย่อยอะไร และก าหนดรูปแบบวิธีการรวมตัวแปรให้

ได้ตัวบ่งช้ี โดยมีทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ หรืองานวิจัยเป็นพืน้ฐาน แตก่ารก าหนด

น้ าหนักตัวแปรแตล่ะตัว ที่จะน ามารวมกันในการพัฒนา ตัวบ่งช้ีนั้นไม่ได้อาศัยแนวคิด

ทฤษฎีโดยตรง แต่อาศัยการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงประจักษ์ ซึ่งนิยามแบบนีม้ีความเหมาะสม

และเป็นที่นิยมใชก้ันมาจนถึงทุกวันนี้ 

   ขั้นตอนที่ 3 การรวบรวมข้อมูล เป็นการด าเนินการวัดตัวแปรย่อย 

ประกอบด้วย การสร้างเครื่องมอืส าหรับวัด การทดลองใช ้การปรับปรุงเครื่องมอื  

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื การก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การออก

ภาคสนามเพื่อใชเ้ป็นเครื่องมอืเก็บข้อมูลและการตรวจสอบคุณภาพของขอ้มูลที่เป็นตัวแปร

ย่อย ซึ่งจะน ามารวมเป็นตัวบ่งชี้ 
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   ขั้นตอนที่ 4 การสรา้งตัวบ่งชี ้เป็นการสร้างสเกล (Scaling) ตัวบ่งชี ้ 

โดยน าตัวแปรที่ได้จากการรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะหร์วมให้ได้เป็นตัวบ่งชี ้โดยการใช้

วิธีการก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อย และรวมตัวแปรตามนิยามตัวบ่งชี้ 

   ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี ้เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

เพื่อการตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึ้น โดยจะตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) 

ความตรง (Validity) ความเป็นไปได้ (Feasibility) ความเป็นประโยชน์ (Utility) ความ

เหมาะสม (Appropriateness) ความเช่ือถอืได้ (Credibility) ตัวบ่งชีท้ี่มคีุณภาพนั้นควรมี

ลักษณะ ดังตอ่ไปนี้ 

    1. มีความทันสมัย ทันเหตุการณ์ เหมาะสมกับเวลาและสถานที่ 

สารสนเทศที่ได้จากตัวบ่งช้ี ต้องสามารถบอกถึงสภาวะและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงหรือ

สภาพปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ทันเวลา สามารถแก้ปัญหาได้อย่างทันท่วงที 

    2. ควรตรงกับความต้องการหรอืจุดมุ่งหมายของการใช้งาน ตัวบ่งชีท้ี่

สร้างขึ้นเพื่อใช้ในการก าหนดนโยบายไม่ควรจะมีลักษณะเป็นแบบเดียวกันกับตัวบ่งชีท้ี่สรา้ง

ขึน้ เพื่อใช้ในการบรรยายสภาพของระบบ แต่อาจมีตัวบ่งชีย้่อยบางตัวเหมอืนกันได้ 

    3. ควรมีคุณสมบัติตามคุณสมบัติของการวัด คอื มีความเที่ยง  

ความตรง ความเป็นปรนัย และใช้ปฏิบัติได้จริง ซึ่งคุณสมบัติข้อนี้มคีวามส าคัญมาก 

    4. ควรมีเกณฑ์การวัด (Measurement) ที่มคีวามเป็นกลาง มีความ

เป็นทั่วไปและให้สารสนเทศเชงิปริมาณที่ใชเ้ปรียบเทียบกันได้ ไม่ว่าจะเป็นการเปรียบเทียบ

ระหว่างจังหวัด เปรียบเทียบระหว่างเขตในประเทศใดประเทศหน่ึงหรอืเปรียบเทียบระหว่าง

ประเทศ 

   ขั้นตอนที่ 6 การจัดเข้าบริบท และน าเสนอรายงาน เป็นขั้นตอนที่ส าคัญ

มาก เพราะเป็นการสื่อสารระหว่างผู้พัฒนาตัวบ่งชีก้ับผูใ้ช้ตัวบ่งชี ้หลังจากที่ได้สร้างและ

ตรวจสอบตัวบ่งชีแ้ล้ว นักวิจัยต้องวิเคราะห์ข้อมูลใหไ้ด้ค่าของตัวบ่งชีท้ี่เหมาะสมกับบริบท 

(Context) แล้วจึงรายงานค่าของตัวบ่งช้ีให้ผูเ้กี่ยวข้องหรือผู้สนใจทราบและใช้ประโยชน์จาก

ตัวบ่งชีไ้ด้อย่างกว้างขวาง 

  ไสว พลพุทธา (2557, หน้า 39) กล่าวว่า การสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี ้ 

มีวธิีการและจุดมุ่งหมายแตกต่างกันขึ้นอยู่กับการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้ประโยชน์ การจะเลือกใช้

วิธีการใดนั้นมสีิ่งที่จะต้องพิจารณาหลายประการ เช่น การสรา้งตัวบ่งชีค้วามก้าวหนา้  

การสรา้งตัวบ่งชีแ้บบอิงเกณฑ ์การสร้างตัวบ่งชีโ้ดยใช้อิงปทัส และการพัฒนาตัวบ่งชี้ 
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การศกึษาโดยการนยิามเชิงปฏิบัติการ การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยการนยิามตามทฤษฎี  

การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารศกึษาโดยการนยิามตามข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 26) กล่าวว่า กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชีม้ี

ขั้นตอนที่ส าคัญคือ การก าหนดวัตถุประสงค์ การนิยามตัวบ่งชี้ การรวบรวมข้อมูล  

การสรา้งตัวบ่งชี ้การตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี ้และการจัดเข้าบริบทและการน าเสนอ

รายงาน ตลอดจนการน าตัวบ่งชีท้ี่สรา้งขึน้ไปใช้ 

 สรุปได้วา่ กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี ้เป็นกระบวนการก าหนดรูปแบบการ

รวมตัวของตัวแปรเพื่อใหไ้ด้ตัวบ่งชีใ้หม่ โดยมีทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ หรอืงานวิจัยเป็น

พืน้ฐาน แตก่ารก าหนดรูปแบบตัวแปรแต่ละตัวขึ้นใหม่นั้น ไม่ได้อาศัยแนวคิดทฤษฎีโดยตรง 

แตจ่ะอาศัยการวิเคราะหข์้อมูลเชงิประจักษ์ โดยมีขั้นตอนที่ส าคัญคือ การก าหนด

วัตถุประสงค์ การนยิามตัวบ่งชี ้การรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ขอ้มูล การสร้างตัวบ่งชี ้

การตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี ้การน าเสนอรายงาน และการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้ 

 2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

 ล าใย พิสฐศาสน์ (2550, บทคัดย่อ) ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนามาตรฐาน  

ตัวบ่งชีแ้ละเกณฑใ์นการประเมินคุณภาพภายในส าหรับหนว่ยงานสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยนเรศวรมีจุดมุ่งหมายเพื่อ 1) สร้างมาตรฐานตัวบ่งชีแ้ละเกณฑใ์นการประเมิน

คุณภาพภายในส าหรับหน่วยงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวรและ 2) เพื่อประเมิน

ความเหมาะสมสอดคล้องของมาตรฐานตัวบ่งชี้และเกณฑใ์นการประเมินคุณภาพภายใน

ส าหรับหน่วยงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวร วิธีด าเนินการวิจัยมี 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 สร้างมาตรฐานตัวบ่งชีแ้ละเกณฑใ์นการประเมินคุณภาพภายในส าหรับ

หนว่ยงานสายสนับสนุนมาวิทยาลัยนเรศวรซึ่งด าเนินการสัมภาษณ์อ านวยการกอง 5 คน 

เพื่อน ามาสร้างมาตรฐานตัวบ่งชีแ้ละเกณฑก์ารพิจารณาของหน่วยงานสายสนับสนุนและ

ตรวจสอบความเหมาะสมของมาตรฐานตัวบ่งชี้และเกณฑก์ารพิจารณาโดยใหเ้ชี่ยวชาญ 

จ านวน 5 คน ขัน้ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมสอดคล้องของมาตรฐานตัวบ่งช้ี 

และเกณฑใ์นการประเมินคุณภาพภายในส าหรับหน่วยงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

นเรศวรซึ่งเก็บข้อมูลจากหัวหน้าหน่วยงานเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานด้านการประเมินคุณภาพ

ภายในส าหรับหน่วยงานสายสนับสนุนและเลขานุการคณะ/ ส านักซึ่งเป็นหัวหน้าทีมในการ

จัดท าการประเมินคุณภาพภายใน จ านวน 45 คน เครื่องมอืที่ใชค้ือแบบสอบถามความ

คิดเห็นน ามาวิเคราะหโ์ดยหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อเลือกตัวบ่งชี้ที่
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เหมาะสมในการประเมินภายในส าหรับหนว่ยงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวรผล

การสรา้งมาตรฐาน ตัวบ่งชี้และเกณฑใ์นการประเมินคุณภาพภายในส าหรับหน่วยงาน 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวรพบว่า มี 5 มาตรฐาน 13 ตัวบ่งชีด้ังนี้ การด าเนิน

กิจกรรมหลักของผูป้ฏิบัติงานแตบุ่คคลมี 3 ตัวบ่งชี ้ตัวบ่งชีก้ารพัฒนากระบวนการ

ให้บริการ 2 ตัวบ่งชี ้การพัฒนาความรูใ้นองค์กรมี 2 ตัวบ่งชี ้การเงนิและงบประมาณมี  

3 ตัวบ่งชี้ สว่นเกณฑก์ารพิจารณาและเกณฑก์ารประเมินมาตรฐานได้รับความเห็นชอบ

จากผู้เช่ียวชาญใหใ้ช้เกณฑ์การพิจารณาและเกณฑก์ารประเมินมาตรฐานของส านักงาน

รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ สมศ. (องค์กรมหาชน) 2. ผลการประเมินความ

เหมาะสมสอดคล้องของมาตรฐานตัวบ่งชีแ้ละเกณฑใ์นการประเมนิคุณภาพภายในส าหรับ

หนว่ยงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยนเรศวรทั้ง 5 มาตรฐาน 13 ตัวบ่งชีแ้ละเกณฑก์าร

พิจารณาทั้ง 5 ในแต่ละตัวบ่งชีค้วามเหมาะสมในระดับมาก 

  อ่องจติ เมธยะประภาส (2550, บทคัดย่อ) ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนา 

ตัวบ่งชีป้ระสิทธิภาพการบริหารโดยใช้โรงเรยีนเป็นฐานด้วยวิธีการวิจัยปฏิบัติการ 

แบบมีสว่นร่วมงานวิจัยฉบับนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีป้ระสิทธิภาพการบริหาร

โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานดว้ยวิธีการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนรว่ม เพื่อให้ผูบ้ริหารน าไปเป็น

ทางการบริหารโรงเรียนผลที่ได้ขั้นสุดท้ายได้ตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพการบริหารโดยใช้โรงเรียน

เป็นฐาน ด้วยวิธีการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม จ านวน 27 ข้อ แยกเป็นแตล่ะด้านดังนี้ 

1) ดา้นการบริหารวิชาการ จ านวน 8 ข้อ 2) ดา้นการบริหารงบประมาณ จ านวน 7 ข้อ  

3) ดา้นการบริหารงานบุคคล จ านวน 5 ข้อ และ 4) ดา้นการบริหารทั่วไป จ านวน 7 ข้อ  

ตัวบ่งชีท้ั้ง 27 ข้อ ผูว้ิจัยได้น าเสนอตัวอย่างการด าเนนิงานที่เชื่อได้วา่โรงเรียนทุกขนาดทั่ว

ประเทศสามารถน าไปเป็นแนวทางการด าเนินงานบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานได้เป็น

อย่างดกีารพัฒนาตัวบ่งชีป้ระสิทธิภาพการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานด้วยวิธีการวิจัย

ปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม (PAR) ครัง้นี้เป็นการวิจัยที่มีการเรียนรู้ ร่วมกันเป็นหมูค่ณะ 

ในด้านการสร้างองค์ความรู้โดยให้คนที่อยู่กับปัญหาเปน็ศูนย์กลางจงึเป็นวิธีการที่

เหมาะสมที่สุดส าหรับการพัฒนาหรอืแก้ปัญหาของคนที่อยู่กับปัญหาในบริบทที่ตรงสภาพ

จรงิ พบว่า ผู้เข้าร่วมกระบวนการ PAR มีเจตคติตอ่การบริหารโดยใช้โรงเรยีนเป็นฐานหลัง

วิธีการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนรว่ม มากกว่าก่อนวิธีการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสว่นรว่ม

อย่างมนีัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 การยอมรับดังกล่าวจะส่งผลต่อเนื่องไปถึง 
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การพัฒนาการบริหาร โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานที่ยั่งยืน ซึ่งโรงเรียนอื่น ๆ นอกเหนอืจาก

โรงเรียนกลุ่มผู้แทนสามารถน าไปเป็นแบบอย่างได้ยังผลให้เกิดประโยชน์ต่อวงการศึกษา

ต่อไป 

  ปริญญา เรืองทิพย์ (2550, บทคัดย่อ) ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ 

การส่งเสริมการเรียนรู้อย่างมคีวามสุขของนักเรียนช่วงช้ันที่ 4 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาอุดรธานี เขต 4 ผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสองมีคา่น้ าหนัก

องค์ประกอบของตัวบ่งช้ีการส่งเสริมการเรียนรู้อย่างมีความสุขของนักเรียนชว่งช้ันที่ 4  

ทั้ง 9 ด้านมคี่าเป็นบวกมีค่าตั้งแต ่0.77 ถึง 0.92 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า

โดยค่าน้ าหนักองค์ประกอบเรียงล าดับจากมากไปน้อยคือดา้นการบริหารและการจัดการ

โรงเรียนด้านการจัดการสอน ดา้นตัวผูเ้รียน ดา้นลักษณะของครู ดา้นเพื่อน ด้านชุมชน 

ด้านการอยู่ร่วมกันกับผูอ้ื่น ด้านการช่วยเหลือผูเ้รียน และดา้นครอบครัว มคี่าน้ าหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.92, 0.90, 0.89, 0.83, 0.82, 0.80, 0.78, 0.78 และ 0.77 

ตามล าดับซึ่งในแต่ละองค์ประกอบการส่งเสริมการเรยีนรูอ้ย่างมีความสุขด้านต่าง ๆ  

มีคามแปรผันร่วมกับองค์ประกอบตัวบ่งชีก้ารเรียนรู้อย่างมคีวามสุขของนักเรียนชว่งช้ันที่ 4 

นั่นคือองค์ประกอบด้านการบริหารและการจัดการโรงเรียนมีความส าคัญมากที่สุด ขณะที่

องค์ประกอบด้านครอบครัวมีความส าคัญต่อการส่งเสริมการเรียนรู้อย่างมคีวามสุขน้อย

ที่สุด มีดัชนีวัดระดับความกลมกลืนระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชงิประจักษ์ได้ ค่าไค – สแควร์ 

เท่ากับ 2895.24 P = 0.63 ที่องศาอิสระ (df) .2884 ค่า GFI = 0.96 ค่า CFI = 0.91  

ค่า AGFI = 0.97 ค่า SRMR = 0.009 และค่า RMSEA = 0.044 แสดงว่าโมเดลมี 

ความตรงเชิงโครงสรา้งโดยสรุปการพัฒนาตัวบ่งชีก้ารส่งเสริมการเรยีนรูอ้ย่างมคีวามสุข

ของนักเรียนชว่งช้ันที่ 4 ตัวบ่งชี ้ได้มาจากนักเรียนโดยตรงสามารถน าตัวบ่งชีท้ี่ได้ไป

ประยุกต์ใชก้ับบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมให้นักเรียนได้เรียนรู้อย่าง

มคีวามสุข 

  สุดสวาท ประไพเพชร (2551, บทคัดย่อ) ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนา 

ตัวบ่งชีก้ารบริหารเชิงบูรณาการของผู้บริหารสถานศกึษา ขัน้พืน้ฐาน สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการมวีัตถุประสงค์เพื่อสร้างและพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารเชิงบูรณาการ

ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ และเพื่อทดสอบ 

ความสอดคล้องของรูปแบบโครงสรา้งการบริหารเชิงบูรณาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
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ขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศกึษาธิการผลการวิจัยตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบหลักที่มี

อิทธิพลต่อการบริหารเชิงบูรณาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลักดังนี้ ด้านหลักการด้านองค์การ 

ด้านคุณลักษณะและด้านพฤติกรรม ซึ่งทั้ง 4 องค์ประกอบหลักจะต้องปฏิบัติผา่นตัวแปร 

ที่เป็นองค์ประกอบย่อยทั้งหมด 14 องค์ประกอบและตัวบ่งชีก้ารบริหารเชิงบูรณาการ  

87 ตัวประกอบ ดว้ยตัวบ่งชี้ด้านหลักการ 22 ตัวบ่งชี ้ด้านองค์การ 12 ตัวบ่งชี ้ 

ด้านคุณลักษณะ 23 ตัวบ่งชี ้และด้านพฤติกรรม 30 ตัวบ่งชี ้ตัวบ่งชีร้วมการบริหาร 

เชงิบูรณาการของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 

ที่เป็นองค์ประกอบหลักรวม 4 องค์ประกอบ เรยีงล าดับตามน้ าหนัก องค์ประกอบ 

จากมากไปน้อยได้ดังนี้ ด้านพฤติกรรม ด้านคุณลักษณะ ดา้นองค์การ และด้านหลักการ 

ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของรูปแบบการบริหารเชิงบูรณาการของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานสังกัดกระทรวงศึกษาธิการกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้ 

ค่าไค - สแควร์ ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน และค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืนที่

ปรับแก้แล้วทดสอบสมมุตฐิาน การวิจัยผลการทดสอบ พบว่า รูปแบบมีความสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

  ไกศษิฎ์ เปลรินทร์ (2552, บทคัดย่อ) ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้

ภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ  

1) พัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานและ  

2) ทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างภาวะผู้น าทางวิชาการส าหรับ ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยผลการพัฒนาตัวบ่งชี้ พบว่า ได้ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทาง

วิชาการส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 60 ตัวบ่งชี ้ที่เป็นไปตามหลักการ 

แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย ตัวบ่งชีก้ารก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมายและ 

พันธกิจ การเรียนรู้ จ านวน 12 ตัวบ่งชี ้ตัวบ่งชีก้ารบริหาร จัดการหลักสูตรและการสอน 

จ านวน 13 ตัวบ่งชี ้ตัวบ่งชีก้ารพัฒนานักเรียน จ านวน 12 ตัวบ่งชี ้ตัวบ่งชีก้ารพัฒนาครู

จ านวน 10 ตัวบ่งชี้ ตัวบ่งช้ีการสร้างบรรยากาศการเรียนรูจ้ านวน 13 ตัวบ่งชี้  

1) ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งภาวะผู้น าทางวิชาการส าหรับ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

(Chi - square = 70.16 df = 62 ค่า P = 0.22 ค่า GFI = 0.98 ค่าAGFI = 0.96  

ค่า RMSEA = 0.018) ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งภาวะผูน้ าทางวิชาการ 
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ส าหรับผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยใช้ ค่าไค - สแควร์  

ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืน และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แลว้ ทดสอบ

สมมตฐิานการวิจัย ผลการทดสอบ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

  ประภาพร ไตรนิรันดร (2552, บทคัดย่อ) ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนา 

ตัวบ่งชีสุ้ขภาวะในโรงเรยีนระดับการศกึษาขั้นพืน้ฐาน มีความมุง่หมายเพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้

สุขภาวะในโรงเรยีนระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และ

วิเคราะห์องค์ประกอบสุขภาวะในโรงเรียน ผลการวิจัยปรากฏ ดังนี้ 1) ผลการพัฒนา 

ตัวบ่งชีสุ้ขภาวะในโรงเรยีนระดับการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ได้จากการศกึษาเอกสารและ

ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อสร้างกรอบแนวความคิดด้านความมสีุขภาวะ มีตัวบ่งชี้หลัก

ทั้งหมด 6 ตัว ได้แก่ 1) ทักษะวิชาการ 2) ทักษะชีวติ 3) ทักษะสุขภาพ 4) สิทธิความ 

เสมอภาค 5) จติส านึกอนุรักษ์ และ 6) คุณธรรม จริยธรรม ด้านโรงเรียนมีสุขภาวะ  

มีตัวบ่งชีห้ลักทั้งหมด 6 ตัว ได้แก่ 1) การน าองค์กรดี 2) การจัดการเรียนรู้อย่างเป็นสุข  

3) ตอบสนองตอ่สิทธิเด็กและความเสมอภาค 4) บรรยากาศเป็นมติร 5) ระบบดูแล

ช่วยเหลือ นักเรียนและ 6) ส่งเสริมกิจกรรมนักเรียน ด้านสิ่งแวดล้อมมสีุขภาวะมีตัวบ่งชี้

หลัก 3 ตัว ได้แก่ 1) สิ่งแวดล้อม สะอาด ปลอดภัย เอือ้ต่อสุขภาพ 2) การใชท้รัพยากร

อย่างประหยัดและเห็นคุณค่า และ 3) โภชนาการ และสุขาภบิาลดี และด้านชุมชน/ สังคม 

มีสุขภาวะ มีตัวบ่งชี้หลัก 4 ตัว ได้แก่ 1) การเผา้ระวังป้องกันปัญหานักเรียน 2) การระดม

ทรัพยากรในการจัดการศกึษา 3) การมสี่วนรว่มในการจัดการศึกษา และ 4) การอนุรักษ์

พลังงานและสิ่งแวดล้อมและผลการคัดเลือกตัวบ่งชีโ้ดยผู้เช่ียวชาญ ได้ตัวบ่งชีห้ลัก 19 ตัว 

และตัวบ่งชีย้่อย 87 ตัว 2) ความสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรที่น ามาวิเคราะห์

องค์ประกอบสุขภาวะในโรงเรียนระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ค่าสัมประสิทธิ

สหสัมพันธ์ภายในของตัวแปรทั้ง มคี่าตั้งแต่ .369 ถึง .761 เมื่อทดสอบความมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 พบว่า มีจ านวน 78 คู่โดยแปรที่มคีวามสัมพันธ์กันมากที่สุด 3 อันดับ

แรก ได้แก่ การน าองค์กรกับ บรรยากาศเป็นมิตรมคีวามสัมพันธ์เท่ากับ .761 รองลงมา 

คือ บรรยากาศเป็นมติร กับสิ่งแวดล้อมสะอาดปลอดภัย เอือ้ต่อสุขภาพ มคีวามสัมพันธ์

เท่ากับ .756 และจติส านกึ อนุรักษ์และคุณธรรมจริยธรรม กับชุมชนรว่มอนุรักษ์พลังงาน 

และสิ่งแวดล้อม ความสัมพันธ์เท่ากับ .742 ตามล าดับ 3) การวิเคราะหอ์งค์ประกอบ 

เชงิส ารวจ สุขภาวะในโรงเรียนระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ได้องค์ประกอบทั้งสิน้  

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



140 

13 องค์ประกอบ มีน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .501 ถึง .806 ได้แก่ 1) ชุมชนมีสว่น

ร่วมในการจัดการศกึษา 2) จติส านึกการอนุรักษ์และคุณธรรมจริยธรรม 3) การน าองค์กร

ดี 4) บรรยากาศเป็นมติร 5) โภชนาการ/ สุขาภบิาลและสิ่งแวดล้อมดี 6) ส่งเสริม กิจกรรม

นักเรียน 7) ทักษะวิชาการ 8) จัดการเรยีนรู้อย่างเป็นสุข 9) สิ่งแวดล้อมสะอาด ปลอดภัย

เอือ้ต่อสุขภาพ 10) ชุมชนรว่มอนุรักษ์พลังงาน และสิ่งแวดล้อม 11) ทักษะชีวติ 12) ทักษะ

สุขภาพและ 13) ระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน โดยสรุป การพัฒนาตัวบ่งชีสุ้ขภาวะ 

ในโรงเรยีนระดับการศกึษาขั้นพื้นฐานจะเป็นแนวทางใหโ้รงเรียนได้ศกึษาและน าไปเป็น

ข้อก าหนดต่าง ๆ ที่เป็นแนวทางการด าเนินงาน กิจกรรมให้ครู และบุคลากรในโรงเรียนมี

การบริหารจัดการและการจัดกระบวนการเรียนรูท้ี่เกิดสุขภาวะขึน้ในโรงเรยีน และเป็น

แนวทางในการพัฒนาตัวบ่งชีท้างการศกึษา โดยพัฒนาจากข้อมูลเชิงประจักษ์ตอ่ไป 

  สายใจ กองเพชร (2552, บทคัดย่อ) ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้

ส าหรับการประกันคุณภาพบัณฑติ สาขาสัตวแพทยศาสตรม์ีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนา 

ตัวบ่งชีร้วมและตรวจสอบความตรงของตัวบ่งชีร้วมส าหรับการประกันคุณภาพบัณฑติ 

สาขาสัตวแพทย์ กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยมี 3 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ใช้ในการรวบรวมตัวบ่งชี้ 

เป็นผู้บริหารคณะสัตวแพทยศาสตร์ ได้แก่ คณบดี รองคณบดีผู้ช่วยคณบดี และหัวหนา้

ภาควิชา คณะสัตวแพทยศาสตร ์จาก 6 มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) ตัวบ่งชี้

รวมส าหรับการประกันคุณภาพบัณฑติสาขาสัตวแพทย์ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก

คือ ปัจจัยน าเข้า กระบวนการและผลลัพธ์ 16 องค์ประกอบย่อย และ 94 ตัวบ่งชี ้ดังนี้

องค์ประกอบหลักด้านปัจจัยน าเข้า ประกอบด้วย ด้านหลักสูตรมี 4 ตัวบ่งชี ้ด้านนักศึกษา

มี 5 ตัวบ่งชี ้ด้านอาจารย์ม ี8 ตัวบ่งชี้ ดา้นทรัพยากรสนับสนุนม ี9 ตัวบ่งชี ้และด้านระบบ

สารสนเทศมี 6 ตัวบ่งชี ้องค์ประกอบหลักด้านกระบวนการ ประกอบด้วย ด้านการบริหาร

และการพัฒนาบุคลากรมี 6 ตัวบ่งชี ้ด้านการพัฒนาวิจัยและการบริการวิชาการเพื่อ 

สนับสนุนการสร้างเครือข่ายเพื่อการเรียนการสอนม ี1 ตัวบ่งชี ้ด้านการสนับสนุนและ 

การให้ค าแนะน านักศึกษามี 3 ตัวบ่งชี ้ดา้นการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนระหว่างศกึษามี  

7 ตัวบ่งชี ้และด้านระบบการแนะแนววิชาชีพและให้ค าปรึกษามี 4 ตัวบ่งชี ้องค์ประกอบ

หลักด้านผลลัพธ์ประกอบด้วยผลลัพธ์ดา้นประสิทธิภาพภายในม ี8 ตัวบ่งชี ้ปละผลลัพธ์

ด้านประสิทธิภาพภายนอกมี 16 ตัวบ่งชี ้2) ตัวบ่งชีร้วมที่พัฒนาขึน้มคีวามตรงตาม

สภาพการณ์ปัจจุบันโดยอันดับที่ของคะแนน ตามตัวบ่งชีร้วม และอันดับที่ตามการประเมิน

ของผู้เช่ียวชาญมีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 (rs = 0.986) 
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  ปาริสา อร่ามเรือง (2553, บทคัดย่อ) ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของนักเรียน มวีัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้ 

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของนักเรียน และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล

ความสัมพันธ์โครงสร้างตัวบ่งชี ้1) ผลการวิเคราะหค์วามเหมาะสมของตัวบ่งชี้ 

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของนักเรียน พบว่า ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมของตัวบ่งชี้

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของนักเรียน มคี่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ระหว่าง 3.78 - 4.57 

และส่วนใหญ่กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นสอดคล้องกัน โดยมีคา่เฉลี่ยเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่

ระหว่าง 0.60 ถึง 0.85 การพัฒนาตัวบ่งชี ้ได้ตัวบ่งชีคุ้ณลักษณะที่พึงประสงค์ของนักเรียน 

จ านวน 103 ตัวบ่งชี้ ที่เป็นไปตามหลักการ แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วยตัวบ่งชี้

ด้านการเป็นคนดี จ านวน 48 ตัวบ่งชี้ ดา้นการเป็นคนเก่ง จ านวน 27 ตัวบ่งชี้ และ 

ด้านการมีความสุข จ านวน 28 ตัวบ่งชี ้2) ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดล

ความสัมพันธ์โครงสร้างตัวบ่งชีคุ้ณลักษณะที่พึงประสงค์ของนักเรียน พบว่า มคีวาม

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า Chi - Square = 30.24 df = 23 ค่า p = 0.20 

ค่า GFI = 0.97 ค่า AGFI = 0.97 ค่า RMSEA = 0.02 

  ประยูร เจิรญสุข (2553, บทคัดย่อ) ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีง้าน

วิชาการส าหรับสถานศกึษาขั้นพื้นฐานมวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้

งานวิชาการของสถานศกึษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

2) เพื่อทดสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัวบ่งชีง้านวิชาการ

ของสถานศกึษาขั้นพื้นฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ผลการวิจัย 1) ผลการพัฒนาตัวบ่งช้ี 

ปรากฏว่าได้องค์ประกอบงานวิชาการของสถานศกึษาขั้นพื้นฐานจ านวน องค์ประกอบหลัก 

15 องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี้ จ านวน 88 ตัวบ่งชี ้ที่เป็นไปตามหลักการแนวคิดทฤษฎีที่

เกี่ยวข้องผลการศกึษา พบว่า ตัวบ่งชีง้านวิชาการของสถานศกึษาขั้นพื้นฐานภาพรวมมี

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้งานวิชาการอยู่ในระดับมากทุกตัวบ่งชี้  

1.2) การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา พบว่า ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งช้ีงาน

วิชาการอยู่ในระดับมากโดยมีคะแนนสูงสุด คือ การส่งเสริมใหค้รูจัดกิจกรรมการเรียน 

การสอนที่เน้นทักษะกระบวนการ 1.3) การพัฒนากระบวนการเรียนรู้พบว่าค่าเฉลี่ย 

ความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้งานวิชาการอยู่ในระดับมากโดยมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ  

การจัดการใหค้รูใช้วธิีการหลากหลายใหค้รูพัฒนาตนเอง 1.4) การนเิทศภายใน พบว่า 
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ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้งานวิชาการอยู่ในระดับมากโดยมีคะแนนเฉลี่ย

สูงสุดคือการก าหนดนโยบายการนเิทศภายในไว้ในแผนปฏิบัติการประจ าปี  

1.5) การประกันคุณภาพภายในสถานศกึษาพบว่าค่าเฉลี่ยความเหมาะสมในการเป็น 

ตัวบ่งชีง้านวิชาการอยู่ในระดับมากทุกตัวบ่งชีโ้ดยมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือการทบทวน

วิสัยทัศนภ์ารกิจเป้าหมายและการก าหนดมาตรฐานการศกึษาของสถานศกึษา  

2) ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของ 

ตัวบ่งชีง้านวิชาการส าหรับสถานศกึษาขั้นพื้นฐานปรากฏว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ (Chi - square = 51.38 df = 42 ค่า P = 0.15 ค่า GFI = 0.91 ค่าAGFI = 

0.94 ค่า RMSEA = 0.024) ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 

  วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, บทคัดย่อ) ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้

ภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับครูปฐมวัย สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มคีวามมุ่งหมาย เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทางวิชาการ

ส าหรับครูปฐมวัย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื และเพื่อทดสอบความสอดคล้อของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการส าหรับครูปฐมวัยที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิจัย พบว่า  

1) ตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับครูปฐมวัย สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก 11 

องค์ประกอบย่อย 68 ตัวบ่งชีจ้ าแนกเป็น การบริหารจัดการหลักสูตร และการจัดการ

เรียนรู้ปฐมวัย จ านวน 14 ตัวบ่งชี ้การพัฒนาครูปฐมวัย จ านวน 26 ตัวบ่งชี ้และการพัฒนา

เด็กปฐมวัย จ านวน 28 ตัวบ่งชี ้ซึ่งเป็นไปตามหลักการแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  

2) โมเดลโครงสรา้งภาวะผู้น าทางวิชาการส าหรับครูปฐมวัย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ โดยมี ค่าไค - สแควร์ (Chi - Square) เท่ากับ 1.25 ค่าองศาอิสระ (df) เทา่กับ  

4 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (P - value) เท่ากับ 0.869 ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืน (GFI) 

เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนวีัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.99 และ 

ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.000  

(Chi - Square = 1.25 df = 4 ค่า p = 0.869 ค่า GFI = 1.00 ค่า AGFI = 0.99  

ค่า RMSEA = 0.000) ซึ่งเปน็ไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 
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  Ashworth and Harvey (1994, pp. 7-14) ท าการวิจัย เรื่อง ตัวบ่งชี้

ประสิทธิภาพการจัดการศกึษาตามหลักสูตรพยาบาลศาสตร์มหาบัณฑิต พบว่า  

มีองค์ประกอบ ด้านปัจจัยตัวป้อน ด้านการจัดกระบวนการเรียนการสอนที่มีคุณภาพและ

ด้านผลผลติ รวม 7 องค์ประกอบ ซึ่งแต่ละองค์ประกอบมีตัวบ่งชีคุ้ณภาพการศกึษา ดังนี้ 

1) ด้านอาจารย์ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 9 ดัชนี 2) ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกการจัด

การศกึษาหลักสูตรพยาบาลศาสตร์มหาบัณฑติ มีตัวบ่งช้ีคุณภาพจ านวน 10 ดัชน ี 

3) ด้านวัสดุอุปกรณ์ มีตัวบ่งช้ีคุณภาพ จ านวน 6 ดัชนี 4) ด้านการสอน และการเรียนรู้ ม ี

ตัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 12 ดัชนี 5) มาตรฐานผลสัมฤทธิ์ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 3 ดัชนี 

6) ด้านการจัดการและการควบคุมคุณภาพ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน 11 ดัชนี และ  

7) ด้านนิสิต/ นักศึกษามีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน 3 ดัชนี 

  Joseph and Juseph (1997, pp. 15-21) ท าการวิจัย เรื่ององค์ประกอบที่เป็น 

ตัวบ่งชีคุ้ณภาพการจัดการศกึษา พบว่า มีองค์ประกอบ 7 องค์ประกอบ เรียงล าดับ

ความส าคัญจากมากที่สุด ได้ดังนี้ 1) ด้านวิชาการ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 3 ดัชนี  

2) ด้านโอกาสของอาชีพ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 2 ดัชนี 3) ด้านโปรแกรมการศกึษา  

มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 4 ดัชนี 4) ด้านค่าใช้จา่ยและเวลา มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน  

3 ดัชนี 5) ด้านลักษณะทางกายภาพ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน 3 ดัชนี 6) ด้านที่ตั้งของ

สถาบัน มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 2 ดัชนี และ 7) ด้านอื่น ได้แก ่อิทธิพลของครอบครัว 

และกลุ่มเพื่อน อิทธิพลค าพูดที่มาจากคนทั่วไป 

 จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสรุปได้วา่ การสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้นั้น ประกอบไป

ด้วยขั้นตอนในการพัฒนาตัวบ่งชี ้2 ขั้นตอน คอื 1) ขั้นตอนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี ้

และ 2 ขั้นตอนการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง 

ตัวบ่งชีโ้ดยใช้เทคนิคการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 

ส าหรับในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้เลือกวิธีการสรา้งและพัฒนาตัวบ่งชี ้โดยใช้เทคนิคการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และท าการทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นด้วยโปรแกรม LISREL 
 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



144 

3. โมเดลลิสเรล (LISREL Model) 

 โมเดลลิสเรล เป็นวิธีการประมาณค่าสัมประสิทธิ์ที่ไม่รูใ้นชุดของสมการ

โครงสรา้ง ตัวแปรในระบบของสมการ อาจประกอบด้วยตัวแปรที่สังเกตได้โดยตรง  

หรอืตัวแปรแฝงที่สังเกตไม่ได้ โมเดลเป็นโครงสรา้งระหว่างชุดของตัวแปรแฝงและตัวแปร

สังเกตได้จะเป็นตัวบ่งชีข้องตัวแปรแฝง 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย ความหมายโมเดลลิสเรล ประเภทของตัวแปรโมเดลลิสเรล 

ลักษณะของโมเดลลิสเรล และขัน้ตอนการวิเคราะหโ์มเดลลิสเรล ดังนี้ 

  3.1 ความหมายโมเดลลิสเรล 

  โมเดลลิสเรล (LISREL Model) มาจากค าว่า โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง

เชงิเส้น (Linear Structure RELationship Model) ซึ่งพัฒนาโดย Kael Joreskog และ Dag 

Sarbom เมื่อปี ค.ศ. 1970 ในปัจจุบันโมเดลลิสเรลมีการใชก้ันอย่างแพร่หลาย   

   ปกรณ์ ประจัญบาน (2552, หนา้ 13-1) ได้ให้ความหมายว่า โมเดลลิ

สเรล หมายถึง โมเดลที่แสดงความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างแบบเส้นระหว่างตัวแปรทั้งหมด  

   จ าเริญ จติรหลัง (2552,หนา้ 18) ได้ให้ความหมายว่า ความสัมพันธ์

โครงสรา้งแบบเส้นระหว่างตัวแปรทั้งหมด เป็นการวิเคราะหข์้อมูลส าหรับการวิจัยที่มี

โมเดลเชิงสาเหตุตัวแปรทั้งหมด เป็นการวิเคราะหข์้อมูลส าหรับการวิจัยที่มโีมเดลเชิง

สาเหตุตัวแปรแฝง ครอบคลุมวิธีการวิเคราะหข์้อมูลทางสถิตขิั้นสูงเกือบทุกรูปแบบ  

ทั้งการวิเคราะหค์วามแปรปรวน การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ การวิเคราะหค์วาม

แปรปรวนร่วม สถิตวิิเคราะหต์ัวแปรพหุนาม การวิเคราะหอ์งค์ประกอบ การวิเคราะห์

อิทธิพล การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์คาโนนิคอล และการวิเคราะห์อื่น ๆ อีกหลายแบบ 

โดยตัวแปรที่ใช้ในโมเดลการวิจัย ประกอบด้วยตัวแปรภายนอกและตัวแปรภายใน  

   พรรณี ลีกิจวัฒนะ (2554, หนา้ 32) ได้ให้ความหมายว่า โมเดลสม 

การโครงสร้างวิธีการวเิคราะหเ์กิดจากการสังเคราะหโ์ดยวิธีการบูรณาการวิธีการคิด

วิเคราะห์องค์ประกอบ วธิีการเคราะหอ์ิทธิพลและวิธีการประมาณค่าพารามิเตอร์ 

ในการวิเคราะหถ์ดถอยเข้าด้วยกันได้  

   ศุภมาส อังศุโชติ และคณะ (2554, หนา้ 3) โปรแกรมลิสเรล  

เป็นโปรแกรมส าเร็จรูปที่ได้รับการพัฒนาขึน้เพื่อใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลส าหรับการวิจัยที่

ใช้โมเดลวิจัยแบบโมเดลลิสเรล  
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 สรุปได้วา่ โมเดลลิสเรล หมายถึง โมเดลแสดงความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง

ระหว่างตัวแปรทั้งหมด เป็นการวิเคราะหข์้อมูลส าหรับการวิจัยที่มโีมเดลเชิงสาเหตุตัวแปร

แฝง ครอบคลุมวิธีการวเิคราะห์ข้อมูลทางสถิติข้ันสูงเกือบทุกรูปแบบ เพื่อตรวจสอบ 

ความสอดคล้องระหว่างทฤษฎีการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

 3.2 ประเภทของตัวแปรโมเดลลิสเรล 

 ในการวิจัยครั้งนี้ นักวิชาการได้ใหก้ล่าวถึงความส าคัญของการประเมินผล 

การปฏิบัติงานไว้ดังนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประเภท 

โมเดลลิสเรลของ จ าเริญ จิตรหลัง (2552, หนา้ 20); พรรณี ลีกิจวัฒนะ (2554, หน้า 34); 

อมรรัตน์ แก่นสาร (2557, หนา้ 226) ได้กล่าวถึงประเภทของโมเดลลิสเรลที่ใชใ้นการวิจัย 

ประกอบด้วย ตัวแปรภายนอก ตัวแปรภายใน และตัวแปรแฝง สรุปได้ดังนี้ 

  3.2.1 ตัวแปรภายนอก เป็นตัวแปรที่นักวิจัยไม่สนใจศึกษาสาเหตุของตัวแปร

เหล่านี ้ตัวแปรสาเหตุของตัวแปรภายนอกจงึไม่ปรากฏในโมเดลลิสเรล โดยใช้ใชส้ัญลักษณ์ 

K หรอื ξ  

  3.2.2 ตัวแปรภายใน เป็นตัวแปรที่เป็นผลนักวิจัยสนใจศกึษาว่าได้รับ

อิทธิพลจากตัวแปรใด สาเหตุของตัวแปรภายในจะแสดงไว้ในโมเดลอย่างชัดเจน  

ใช้สัญลักษณ์ E หรอื η 

  3.2.3 ตัวแปรแฝง เป็นตัวแปรเชงิสมมติฐานที่ไม่สามารถวัดได้โดยตรงแต่มี

โครงสรา้งตามทฤษฎีแสดงผลออกมาในรูปพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ ตัวแปรแฝงเป็น

ตัวที่ปลอดจากความคลาดเคลื่อนในการวัด นักวิจัยศึกษาตัวแปรแฝงจากการวัดตัวแปร

พฤติกรรมที่สังเกตได้แทน และประมาณค่าตัวแปรแฝงได้จากการน ากลุ่มตัวแปรสังเกตได้

เป็นตัวบ่งช้ีของตัวแปรแฝงนั้นมาวิเคราะหอ์งค์ประกอบ ตัวแปรสังเกตได้ ที่สามารถวัดหรอื

สังเกตได้โดยใช้เครื่องมอืที่สร้างขึ้น โดยตัวแปรแฝงภายนอก ใชส้ัญลักษณ์ X และตัวแปร

แฝงภายในใช้สัญลักษณ์ Y  

   สรุปได้วา่ ประเภทตัวแปรโมเดลลิสเรลได้ 3 ตัวแปร ดังนี้  

    1) ตัวแปรภายนอก คือตัวแปรที่นักวิจัยไม่สนใจศึกษา   

    2) ตัวแปรภายใน คือตัวแปรที่เป็นผลนักวิจัยสนใจศกึษาว่าได้รับ

อิทธิพลจากตัวแปรใด  

    3) ตัวแปรแฝง คือตัวแปรเชิงสมมติฐานที่ไม่สามารถวัดได้โดยตรงแต่

มีโครงสรา้งตามทฤษฎีแสดงผลออกมาในรูปพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ 
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 3.3 ลักษณะของโมเดลลิสเรล 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 

ลักษณะโมเดลริสเรลของ จ าเริญ จิตรหลัง (2552,หนา้ 2); สุภมาส อังศูโชติ และคณะ 

(2554, หนา้7); ปกรณ์ ประจัญบาน (2552, หนา้ 1-2); อมรรัตน์ แก่นสาร (2557, หนา้ 

226-228) ได้กล่าวถึงลักษณะของโมเดลลิสเรล ประกอบด้วย 2 โมเดล ประกอบด้วย 

โมเดลการวัด (Measurement Model) และ โมเดลโครงสร้าง (Srtuctural Equation Model) 

สรุปได้ดังนี ้

  3.3.1 โมเดลการวัด (Measurement model or Confirmatory factor model) 

โมเดลการวัดเป็นโมเดลอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้กับตัวแฝงซึ่งการ

วิเคราะห์ตัวประกอบแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่สังเกตได้ (ตัวแปรที่สามารถวัด

ได้) กับตัวประกอบหรอืตัวแปรแฝง (ตัวแปรที่ไม่สามารถวัดได้โดยตรง) หรอืสมมติฐานที่

เกิดขึ้นอยู่กับตัวบ่งชี ้โดย ตัวแปรแฝงจะอธิบายคุณลักษณะการวัด (ความเชื่อมั่น)  

ของตัวแปรสังเกตได้ โมเดลวัดประกอบด้วยชุดของตัวแปรที่สังเกตได้ 2 ชุด คอืตัวแปร

อิสระสังเกตได้ x = (x1,x2, … , xp) และตัวแปรตามที่สังเกตได้ Y = (Y1,Y2, … , Y3)  
ชุดตัวแปรของ X และ Y ถูกน ามาวิเคราะหต์ัวประกอบซึ่งจะได้ตัวประกอบหรอืตัวแปรแฝง 

ξ = (ξ1,ξ2, … , ξm) และ η = (η1,η2, … , ηn) ตลอดจนตัวประกอบเฉพาะ (ความคลาด

เคลื่อน) δ = (δ1,δ2, … , δp) และ ε = (ε1,ε2, … , εq) ตามล าดับ ดังสมการต่อไปนี้  

          X= (Δx) (ξ) + δ    

          Y= (Δy) (η) + ε 

โดยที ่ X  =  เวคเตอร์ของค่าจากการวัดตัวแปรอิสระที่สังเกตได้ (ตัวบ่งชีข้องตัวแปรแฝง 

                  ที่เป็นตัวแปรอิสระ ξ )  

      ΔX    =  เมทริกซ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยหรือน้ าหนักตัวประกอบซึ่งแสดง 

                   ความสัมพันธ์ระหว่าง X กับ ξ 

       δ     =  เวคเตอร์ความคลาดเคลื่อนในสมการ X 

        Y     =  เวคเตอร์ของค่าจากการวัดตัวแปรที่สังเกตได้ (ตัวบ่งชีข้องตัวแปรแฝง 

                   ที่เป็นตัวแปรอิสระ η ) 

       ΔY   = เมทริกซ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยหรอืน้ าหนักตัวประกอบซึ่งแสดง 

                  ความสัมพันธ์ระหว่าง Y กับ η 

        ε     =  เวคเตอร์ความคลาดเคลื่อนในสมการ Y 
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  3.3.2 โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model) โมเดลสมการ

โครงสรา้งเป็นโมเดลอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวประกอบหรอืตัวแปรแฝงดว้ยกันเอง 

ซึ่งความสัมพันธ์ของตัวแปรในโมเดลทั้งหมดโมเดลที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

แฝงภายในโมเดลการวิจัย โดยจะอธิบายอิทธิพลในเชิงเหตุและผล ดังสมการตอ่ไปนี้ 
 η = Bη + Γξ + ξ 

โดยที่  η =  เวกเตอร์ของตัวแปรแฝงที่เป็นตัวแปรตาม 

         ξ =  เวกเตอร์ของตัวแปรแฝงที่เป็นตัวแปรตาม 

         B =  เมตริกซ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอย ซึ่งแสดงอิทธิพลโดยตรง ของ η ที่มตี่อ  

η อื่น ๆ 

        Γ  =  เมตริกซ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอย ซึ่งแสดงอทิธิพลโดยตรง ของ ξ ที่มตี่อ  

ξ อื่น ๆ  

 สรุปได้ว่า โมเดลลิสเรล ประกอบด้วย โมเดลการวัดและโมเดลสมการ

โครงสรา้ง โมเดลการวัดมีสองโมเดลคือ โมเดลการวัดส าหรับตัวแปรภายนอก และโมเดล

การวัดส าหรับตัวแปรภายใน โมเดลทั้งสองเป็นโมเดลแสดงความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น

ระหว่างตัวแปรแฝงและสังเกตได้ ส่วนโมเดลสมการโครงสรา้งเป็นโมเดลแสดง

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นระหว่างตัวแปรแฝงภายในโมเดลการวิจัย 

 3.4 ขั้นตอนการวิเคราะห์โมเดลลิสเรล 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับขั้นตอน

การวิเคราะหโ์มเดลลิสเรลของ ปกรณ์ ประจัญบาน (2552, หนา้ 8); จ าเริญจติรหลัง 

(2552, หนา้ 23-29); สุภมาศ อังศุโชติ (2554, หนา้ 9); พรรณี ลีกิจวัฒนะ (2554, หนา้ 

36); อมรรัตน ์แก่นสาร (2557, หน้า 226-228) สรุปไดด้ังนี้ ขั้นตอนการวิเคราะหข์้อมูล

โมเดลลิส ม ี6 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) ก าหนดโมเดลตามสมมติฐาน 2) ก าหนดข้อมูล

จ าเพาะ 3) การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล 4) การประมาณค่าพารามิเตอร์จาก

โมเดล 5) การทดสอบหรอืตรวจสอบเทียบความกลมกลืนหรอืสอดคล้อง และ  

6) แปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

  ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดโมเดลตามสมมติฐาน เป็นการก าหนดลักษณะของ

โมเดลที่ได้จากการศกึษาทฤษฎีเกี่ยวข้องกับตัวแปรต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ในโมเดลและน ามา

เขียนเป็นโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุประกอบด้วยโมเดลที่มแีละไม่มีความคลาดเคลื่อน

ในการวัด โมเดลมีความคลาดเคลื่อนในการวัดจะมีเฉพาะตัวแปรที่สังเกตได้ ไม่มตีัวแปร

แฝง และมีขอ้ตกลงเบือ้งตน้เพิ่มขึน้ว่าตัวแปรสังเกตได้นั้น ไม่มีความคลาดเคลื่อนในการวัด
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โมเดลลิสเรลจะประกอบด้วย 2 โมเดล คือ โมเดลการวัด เป็นโมเดลแสดงความสัมพันธ์เชิง

เส้นระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวแปรงสังเกตได้ และโมเดลสมการโครงสร้าง เป็นโมเดลแสดง

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงดว้ยกัน ระหว่างตัวแฝงภายนอกและตัวแฝงภายใน  

โมเดลแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงด้วยกัน ดังภาพประกอบ 
 
 

 
 

 

ภาพประกอบ 9 โมเดลความสัมพันธ์เชงิเส้นของตัวแปรในโมเดลลิสเรล 
 

  ขั้นตอนที่ 2 ก าหนดขอ้มูลจ าเพาะ การวิเคราะหเ์ส้นทางดว้ยโปรแกรมลิสเรล 

สามารถวิเคราะหไ์ด้ทั้งโมเดลที่มตีัวแปรแฝงหรอืตัวแปรสังเกตได้ วิเคราะหไ์ด้ทั้งขอ้มูลที่

เป็นโมเดลความสัมพันธ์ทางเดียว และความสัมพันธ์ย้อนกลับ ดังนั้นจึงตอ้งก าหนดข้อมูล

จ าเพาะได้ 3 รูปแบบ คอื 1) พารามิเตอรก์ าหนด (Fixed Parameter : FI) หมายถึง 

พารามิเตอร์ในโมเดลการวิจัยที่ไม่มีเส้นแสดงอิทธิพลระหว่างตัวแปร ก าหนดค่า

ความสัมพันธ์ในเมตริกซ์ดว้ยสัญลักษณ์ “O” 2) พารามิเตอรบ์ังคับ (Constrained 

Parameter : ST) หมายถึง พารามิเตอร์ในโมเดลการวิจัยที่ไม่มีเส้นแสดงอิทธิพลระหว่าง 

ตัวแปร และพารามิเตอร์ขนาดอิทธิพลเป็นค่าที่จะต้องมีการประมาณแต่มีเงื่อนไข

ก าหนดให้ พารามิเตอรบ์่งตัวมีค่าเฉพาะคงที่ซึ่งถ้าบังคับให้เป็น 1 สามารถก าหนดค่า

ความสัมพันธ์ในเมตริกซ์ดว้ยสัญลักษณ์ “1” และ 3) พารามิเตอรอ์ิสระ (Free Parameter : 

FR) หมายถึง พารามิเตอรใ์นโมเดลการวิจัยที่ตอ้งประมาณค่าและไม่ได้บังคับให้ 

มีคา่อย่างใดอย่างหนึ่ง ใชส้ัญลักษณ์ “*” การก าหนดข้อมูลเฉพาะของโมเดลเป็น 

การก าหนดรูปแบบและสถานะของเมตรกิซ์พารามิเตอร์ให้สอดคล้องกับโมเดลสมมติฐาน

การวิจัย การก าหนดพารามิเตอร์วา่เป็นพารามิเตอรก์ าหนดพารามิเตอรบ์ังคับหรือ

พารามิเตอร์อสิระในเมตรกิซ์ทั้ง 8 รูปแบบความสัมพันธ์ของตัวแปรในแบบจ าลอง 
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สมมตฐิานการวิจัย เป็นความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นชนิดมคีวามคลาดเคลื่อนในการวัด

ที่มตีัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ ประกอบด้วยเมตริกซ์ทั้งหมด 8 เมตริกซ์ คือ เมตรกิซ์

พารามิเตอร์อทิธิพลเชิงสาเหตุเมตรกิซ์สัมประสทิธิ์การถดถอย 4 เมตริกซ์ ในการวิจัยถ้า

ไม่มเีส้นทางอทิธิพลระหว่างคู่ตัวแปรใด สมาชิกในเมตริกซ์ซึ่งแทนพารามิเตอร์ระหว่าง

เมตริกซ์จะมีสถานะเป็นอิสระ “*” ต้องท าการประมาณค่าในเมตรกิซ์มคี่าเป็น “0” มี

สถานะเป็นพารามิเตอรก์ าหนด ถ้ามีเส้นทางอทิธิพล สมาชิกพารามิเตอร์ทุกเมตริกซ์ตอ้ง

ก าหนดสถานะ และรูปแบบเมตริกซ์ให้มีความสอดคล้องกับเส้นทางอทิธิพลตามรูปแบบ

ความสัมพันธ์ของตัวแปรตามสมมตฐิานการวิจัย การก าหนดรูปแบบเมตริกซ์อยู่กับสถานะ

ของสมาชิกในเมตรกิซ์นัน้ ว่ามีสถานะเป็นพารามิเตอร์ก าหนดหรอืพารามิเตอร์อสิระ 

 ขั้นตอนที่ 3 การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล การระบุ 

สมการโครงสร้างนั้นสามารถน ามาประมาณค่าพารามิเตอร์ได้ค่าเดียวหรอืไม่ ถ้าจ านวน 

สมการโครงสร้างเท่ากับจ านวนพารามิเตอรไ์ม่ทราบค่าในโมเดลจะประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ได้ค่าเดียวส าหรับพารามิเตอร์ไม่ทราบค่าในแต่ละตัว เรียกว่าโมเดลระบุ

ความเป็นไปได้ค่าเดียวพอดี หรอืโมเดลระบุความพอดี ถ้าจ านวนสมการมากกว่าจ านวน

พารามิเตอร์ไม่ทราบค่าในโมเดล หรอือาจเนื่องมาจากที่นักวิจัยปรับโมเดลเต็มรูปแบบเป็น

โมเดลลดรูป อันเป็นการเพิ่มเงื่อนไขบังคับให้พารามิเตอร์ ซึ่งแทนด้วยเส้นอทิธิพลบางตัวมี

ค่าเป็นศูนย์ เรียกว่า โมเดลระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวเกินพอดีและถ้าจ านวนสมการนอ้ย

กว่าพารามิเตอรท์ี่ไม่ทราบค่า เรยีกว่า โมเดลระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวพอดี และโมเดล

ประเภทนี้ไม่สามารถก าหนดค่าพารามิเตอร์ได้ การประมาณค่าพารามิเตอร ์เป็นการ

วิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยอาศัยการแก้สมการโครงสร้างเพื่อหาค่าพารามิเตอร์ 

ซึ่งเป็นตัวไม่ทราบค่าในสมการเมื่อใช้โปรแกรมลิสเรลผลการวิเคราะหจ์ะให้จ านวน

พารามิเตอร์ที่ตอ้งการประมาณค่า (t) และจ านวนตัวแปรสังเกตได้ (N1) ซึ่งน ามาค านวณ

จ านวนสมาชิกในเมตริกซ์ความแปรปรวน ความแปรปรวนร่วมได้ กฎที่กล่าวว่าโมเดลระบุ

ค่าได้พอดีเมื่อ t= (1/ 2) (N1) (N1+1)  

 ขั้นตอนที่ 4 การประมาณค่าพารามิเตอร์จากโมเดล หลักการส าคัญในการ

วิเคราะหโ์มเดลลิสเรล คือ การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนระหว่างโมเดลริสเรลที่

เป็นสมมตฐิานวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ การประมาณค่าพารามิเตอร์จากโมเดล คือ 

การวิเคราะหข์้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยอาศัยการแก้สมการโครงสร้างดว้ยการวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณเพื่อหาค่าพารามิเตอรซ์ึ่งเป็นตัวไม่ทราบค่าในสมการ ซึ่งการวิเคราะห์
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การถดถอยพหุคูณเพื่อหาค่าพารามิเตอรซ์ึ่งเป็นตัวไม่ทราบค่าในสมการ ซึ่งการวิเคราะห์

เส้นทางดว้ยโปรแกรมลิสเรลสามารถประมาณค่าพารามิเตอรไ์ด้ 7 วิธีดังนี้ 1) วธิีก าลังสอง

น้อยที่สุดไม่ถ่วงน้ าหนัก (Unweighted Least Squares : ULS) 2) วธิีก าลังสองน้อยที่สุดจาก

นัยส าคัญ (Generalized Least Squares : GLS) 3) วิธีความเป็นไปได้สูงสุด (Maximum 

Likelihood : ML) 4) วธิีก าลังสองนอ้ยที่สุดถ่วงน้ าหนักทั่วไป (Generally weighted Least 

Squares : WLS) 5)วิธีก าลังสองน้อยที่สุดถ่วงน้ าหนักแนวทแยง(Diagonally weighted 

Least Squares : DLS) 6)วิธีก าลังสองน้อยที่สุดสองขั้น (Two-stage Squares : TSLS) และ  

7) วธิีใช้ตัวแปรเป็นเครื่องมือ (Instumental Variable : IV) 

 วิธีประมาณค่าพารามิเตอร์ที่นยิมกันมาก คือ วธิีความเป็นไปได้สูงสุด 

(Maximum Likelihood : ML)เป็นวิธีการใชว้ิเคราะห์โมเดลลิสเรลอย่างแพร่หลายมากที่สุด

วิธีนีใ้ช้ฟงัก์ช่ันที่บอกความแตกต่างระหว่างเมตริกซ์ S กับ Sigma ได้ถ้าเมตริกซ์ทั้งสอง 

มีคา่ใกล้เคียงกัน 

 ขั้นตอนที่ 5 การทดสอบหรือตรวจสอบเทียบความกลมกลืนหรอื 

ความสอดคล้องการทดสอบความสอดคล้อง (Goodness of Fit Test) ระหว่างขอ้มูลจาก

กลุ่มตัวอย่างหรอืข้อมูลเชิงประจักษ์ กับแบบจ าลองสมมตฐิานการวิจัย ค่าสถิตทิี่ใชว้ัด

ระดับความกลมกลืนเพื่อทดสอบความสอดคล้องของรูปแบบสมมตฐิานการวิจัยกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ ดังนี้ 1) ค่าสถิติไค - สแควร์ เป็นค่าสถิติที่ใชท้ดสอบสมมตฐิานทางสถิตคิวาม

สอดคล้องมคี่าเป็นศูนย์ ถ้าค่าสถิตไิค – สแควร์ มคี่าต่ ามากหรอืยิ่งมคี่าใกล้ศูนย์มากเท่าไร

แสดงวา่ข้อมูลโมเดลลิสเรลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 2) ดัชนีวัดระดับความ

สอดคล้อง (Goodness of Fit Index : GFI) เป็นดัชนีที่ใชใ้นการเปรียบเทียบระดับความ

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ขอโมเดล ค่า GFI มีคา่อยู่ระหว่าง 0 และ 1  

หากมีค่ามากกว่า 0.90 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

3) ค่าดัชนคีวามสอดคล้องที่ปรับแล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index : AGFI) : 7  

ซึ่งน า GFI มาปรับแก้และค านึงถึงขนาดของตัวแปรและกลุ่มตัวอย่าง มีค่าที่เข้าใกล้ 1 แสดง

ว่าตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 4) ค่า RMSEA (Root Mean Square 

Error of Approximation : RMSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของ 

ตัวแบบที่สรา้งขึ้นกับเมตริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากรค่า RMSEA ที่ใชไ้ด้และถือ

ว่าตัวแบบที่สรา้งขึน้สอดคล้องกับตัวแบบไม่ควรเกิน 0.80 และ 5 ดัชนรีากค่าเฉลี่ยก าลัง

สองของสว่นเหลอื (Root Mean Square Residual : RMR) เป็นดัชนีที่ใชเ้ปรียบเทียบระดับ
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ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของโมเดลสองโมเดล ค่าดัชนี RMR ยิ่งเข้าใกล้ศูนย์ 

แสดงวา่ โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 ขั้นตอนที่ 6 แปลความหมายผลการวิเคราะหข์้อมูล เป็นการน าค่าสัมประสิทธิ์

เส้นทางที่ได้จากการค านวณที่น ามาใช้ในการอธิบายความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล  

โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางที่มนีัยส าคัญทางสถิติมาแทนค่าในโมเดล ค่าสัมประสิทธิ์

เส้นทางบอกขนาดอิทธิพลและทิศทางของตัวแปรต่อตัวแปรผล โดยทิศทางความสัมพันธ์

เชงิเส้นและผลนั้นมี 2 ประเภท คือ อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้ม 

 สรุปได้วา่ ขัน้ตอนการวิเคราะหโ์มเดลลิสเรล มี 8 ขั้นตอน ดังนี้ 1)ก าหนด

โมเดลความสัมพันธ์ตามสมมตฐิาน 2)ก าหนดขอ้มูลจ าเพาะของโมเดล 3) ระบุความเป็นไป

ได้ค่าเดียวของโมเดล 4) ประมาณค่าพารามิเตอรข์องโมเดล 5) ทดสอบความสอดคล้อง

ของโมเดล 6) ผลการทดสอบ 7) ปรับโมเดล 8) แปลความหมายของผลการวิเคราะห์

ข้อมูล 

 3.5 การเปรียบเทยีบการวิเคราะห์สาเหตุแบบเดิมกับโมเดลลิสเรล 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการเปรียบเทียบการ

วิเคราะห์สาเหตุแบบเดิมกับโมเดลลิสเรล บุญชม ศรีสะอาด และมิญช์มนัส วรรณมหนิทร์ 

(ม.ป.ป., หน้า 3), อมรรัตน์ แก่นสาร (2557, หนา้ 226-228) สรุปได้ดังตาราง ดังนี้ 

ตาราง 14 การเปรียบเทียบการวิเคราะหส์าเหตุแบบเดิมกับโมเดลลิสเรล 

การวเิคราะห์สาเหตุแบบเดิม การวิเคราะห์สาเหตุด้วยโมเดลลิสเรล 

จุดเหมือน 

1) ความคลาดเคลื่อนมคี่าเป็นศูนย์และมี

การกระจายคงที่ 

2) ความแปรปรวนร่วมของเทอมความ

คลาดเคลื่อนกับตัวแปรสังเกตได้มคี่าเป็น

ศูนย์ 

จุดต่าง 

1) ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุทางเดียวแบบ

เส้นเชงิบวก 

จุดเหมือน 

1) ความคลาดเคลื่อนมคี่าเป็นศูนย์มีการ

กระจายคงที่ 

2) ความแปรปรวนร่วมของเทอมความ

คลาดเคลื่อนกับตัวแปรสังเกตได้มคี่าเป็น

ศูนย์ 

จุดต่าง 

1) ความสัมพันธ์สาเหตุทางเดียวหรอืสอง

ทางแบบเส้นเชงิบวก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

การวเิคราะห์สาเหตุแบบเดิม การวเิคราะห์สาเหตุด้วยโมเดลลิสเรล 

2) ความแปรปรวนร่วมของเทอมความ

คลาดเคลื่อนมคี่าเป็นศูนย์ 

3) ตัวแปรไม่มคีวามคลาดเคลื่อนในการวัด

4) ในโมเดลมีเฉพาะตัวแปรที่สังเกตได้ 

5) ค่าวัดของตัวแปรอยู่ในระดับอันตรภาค 

6) วเิคราะห์ตามหลักการวิเคราะห์สาเหตุ 

(Path Analysis)  

7) ตอ้งแยกค านวณดัชนีความกลมกลืน 

(Goodness of Fit) 

8) การประมาณค่าใช้การค่าใช้การ 

2) ความแปรปรวนร่วมของเทอมความ

คลาดเคลื่อนมคี่าไม่เป็นศูนย์ได้ 

3) ตัวแปรมคีวามคลาดเคลื่อนในการวัดได้ 

4) ในโมเดลมีทั้งตัวแปรสังเกตได้และตัวแปร

สังเกตแฝง 

5) ค่าวัดของตัวแปรอยู่ในระดับตั้งแต่ 

นามบัญญัติขึน้ไป 

6) วเิคราะห์ตามหลักการวิเคราะห์สาเหตุ 

(Path Analysis) ร่วมกับการวิเคราะห์

องค์ประกอบ (Factor Analysis)  

7) ค านวณดัชนีวัดความกลมกลืนใน

กระบวนการวิเคราะห์ 

8) การประมาณค่าใช้การค่าใช้การประมาณ 

ค่าพารามิเตอร์หลายแบบ เช่นวธิีก าลังสอง

น้อยที่สุดวิธีไลค์ลิฮู้ดสูงสุด 

 

 3.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับโมเดลลิสเรล 

  จ าเริญ จติรหลัง (2542, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบ

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นของปัจจัยการจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อองค์การแห่ง 

การเรียนรูใ้นสถานศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานในจังหวัด

ภาคใต้ พบว่า 1) การตรวจสอบตัวแบบความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ในสถานศึกษา

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดภาคใต้ มีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ จากค่าไค – สแควร์ เท่ากับ 97.28 ที่ช้ันองศาอิสระ (Degree of 

freedom) เท่ากับ 100 ค่าความน่าจะเป็นเท่ากับ 0.55 ค่าดัชนวีัดความสอดคล้อง (GFI) 

เท่ากับ 0.98 ค่าดัชนีความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.94 ค่าประมาณ

ความคลาดเคลื่อนของรากก าลังสองเฉลี่ย (RMSEA) เท่ากับ 0.004 แสดงวา่ แบบที่

พัฒนาขึ้นในเชิงทฤษฎีมีความสอดคล้องกลมกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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  พรรณี ลีกิจวัฒนะ (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง จติลักษณะและ

สถานการณท์ี่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเรียนรู้ผา่นระบบสื่ออเิล็กทรอนิกส์ของนักเรียนระดับ

มัธยมศกึษาตอนปลาย พบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเรียนรู้ผ่าน

สื่ออเิล็กทรอนิกส์ของนักเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย มีความเที่ยงตรงสอดคล้องกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ในเกณฑด์ี ค่า 2 ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ (p = 0.072) ค่าดัชนีวัดความ

สอดคล้อง (GFI) เท่ากับ 0.017 ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากก าลังสองเฉลี่ย 

(RMSEA) เท่ากับ 0.013 ตัวแปรสาเหตุทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวน 

ในตัวแปรผลพฤติกรรมการเรียนรู้ได้ ร้อยละ 45.70 
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บทที ่3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้

การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล

โครงสรา้งการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 23 ที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งมีการด าเนินการวิจัย 2 ระยะ 

ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การพัฒนาตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ประกอบด้วย 

   1.1 วิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับ 

การบริหารงานบุคคล    

   1.2 พัฒนาตัวบ่งชีเ้ชิงสมมติฐานตามกรอบแนวคิดของการวิจัย 

  ระยะที่ 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้ง 

การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 23 ที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วย  

   2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   2.2 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

    2.2.1 ลักษณะของเครื่องมอื 

    2.2.2 การสรา้งและการหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

   2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

   2.5 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 
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ระยะท่ี 1 กำรพัฒนำตวับ่งชี้กำรบริหำรงำนบคุคล  

 การก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

ผูว้ิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้  

  1.1 ศกึษาแนวคิดทฤษฎีและวิเคราะหเ์อกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยท า 

การวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศที่เกี่ยวกับการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

การบริหารงานบุคคล 

  1.2 พัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลเชิงสมมติฐาน ผูว้ิจัยด าเนินการ 

โดยน าตัวบ่งช้ีที่ได้จากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสังเคราะหส์ร้างตัวบ่งชี้ 

เชงิสมมติฐานตามกรอบแนวคิดของการวิจัยการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23  
 

ระยะท่ี 2 ตรวจสอบควำมสอดคล้องของโมเดลโครงสร้ำงกำรบริหำรงำน 

บุคคลท่ีพัฒนำขึ้นกับขอ้มูลเชิงประจักษ์  

 2.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  2.1.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผูบ้ริหาร และครูโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ปีการศกึษา 2562  

ซึ่งมีจ านวนโรงเรียนในสังกัดทั้งสิน้ 45 โรงเรียนเป็นผู้บริหาร และครู จ านวน 2,286 คน  

  2.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผูบ้ริหาร และครูโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ปีการศกึษา 2561 

การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิเคราะหโ์ดยใช้สถิตวิิเคราะห์

ข้อมูลขัน้สูง คอืการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA ) 

จงึจ าเป็นต้องก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้สอดคล้องกับสถิตแิตล่ะประเภท ซึ่งนักวิจัย

และนักสถิตหิลายท่านได้ให้แนวทางส าหรับการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการ

วิเคราะห์องค์ประกอบ ซึ่งงานวิจัยฉบับนีไ้ด้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างกับจ านวน

พารามิเตอร์ 10 : 1 ตามแนวคิดของ Gold (1980 อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542)  

ซึ่งได้ใชว้ิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi - Stage Random Sampling) ดังนี้ 
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   2.1.2.1 การสุ่มแบบแบ่งช้ัน โดยใช้กลุ่มสหวทิยาเขตของเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 แบ่งออกเป็น 8 ช้ัน 

   2.1.2.2 การสุ่มแบบอย่างงา่ย โดยสุ่มโรงเรยีนในแตล่ะกลุ่มสหวิทยาเขต

เกณฑร์้อยละ 40  

   2.1.2.3 การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ความน่าจะเป็นในที่นีจ้ะใช้วธิีการสุ่ม

กลุ่มตัวอย่างแบบงา่ยและค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเทียบบัญญัติไตรยางศ์ 

   2.1.2.4 เมื่อได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างแตล่ะโรงเรียนแล้วท าการสุ่มกลุ่ม

ตัวอย่างของผู้บริหารและครูโดยใช้วธิีการสุ่มแบบเจาะจงโดยผู้บริหารจะใช้ผูอ้ านวยการ

สถานศกึษา รองผูอ้ านวยการสถานศกึษาทั้งหมดในโรงเรียนและครูผู้ปฏิบัติงานในฝา่ย

บริหารงานบุคคลในโรงเรียนนั้น ๆ แล้วน ากลุ่มตัวอย่างแตล่ะสหวิทยาเขตมารวมกัน  

จะได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน ดังตาราง 15 
 

ตาราง 15 แสดงการก าหนดจ านวนโรงเรียนโดยใช้เกณฑ์การค านวณ ร้อยละ 40 ของ 

             จ านวนโรงเรียนในแตล่ะสหวิทภายในเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 
 

ที่ สหวิทยำเขต 
รำยชื่อโรงเรียน 

ในกลุ่มสหวทิยำเขต 

ร้อยละ 40 

โรงเรยีนใน 

สหวิทยำเขต 

โรงเรยีนที่สุ่มได้ 

1 สหวิทยาเขต

สกลราช 

สกลราชวิทยานุกูล 

ค าเพิ่มพทิยา 

ท่านผู้หญิงจันทิมาพึ่งบารมี 

ท่าแรศ่กึษา 

ราชประชานุเคราะห ์53 

2 สกลราชวิทยานุกูล 

ค าเพิ่มพทิยา 

2 สหวิทยาเขต 

ปัญจวิทย์ 

ธาตุนารายณ์วิทยา 

ดงมะไฟวิทยา 

กุสุมาลย์วิทยา 

โพธิแสนวิทยา 

โพนพิทยาคม 

3 ดงมะไฟวิทยา 

โพธิแสนวิทยา 

โพนพิทยาคม 

 

 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



158 

ตาราง 15 (ต่อ) 

ที่ สหวิทยำเขต 
รำยชื่อโรงเรียน 

ในกลุ่มสหวทิยำเขต 

ร้อยละ 40 

โรงเรยีนใน 

สหวิทยำเขต 

โรงเรยีนที่สุ่มได้ 

3 สหวิทยาเขต

เบญจพัฒน์ 

สกลนครพัฒนศึกษา 

ร่มเกล้า 

เต่างอยพัฒนศกึษา 

ด่านมว่งค าพิทยาคม 

เฉลิมพระเกียรตฯิ 

3 ร่มเกล้า 

เต่างอยพัฒนศกึษา 

ด่านมว่งค าพิทยาคม 

 

 

4 สหวิทยาเขต

ด ารงธรรม 

พังโคนวิทยาคม 

ล าปลาหางวิทยา 

ช้างมิ่งพิทยาคม 

ภูรทิัตต์วทิยา 

บะฮีวิทยาคม 

บ้านบัวราษฎรบ์ ารุง 

พรรณนาวุฒาจารย์ 

เทพสวัสดิ์วิทยา 

4 พังโคนวิทยาคม 

ช้างมิ่งพิทยาคม 

บะฮีวิทยาคม 

เทพสวัสดิ์วิทยา 

5 สหวิทยาเขต 

ลุ่มน้ าอู่น 

มัธยมวาริชภูมิ 

ธรรมบวรวิทยา 

วารชิวิทยา 

นิคมน้ าอูนเจรญิวิทยา 

ส่องดาววิทยาคม 

กุดบากพัฒนาศกึษา 

3 มัธยมวาริชภูมิ 

ส่องดาววิทยาคม 

กุดบากพัฒนาศกึษา 

 

6 สหวิทยาเขต

สว่างศึกษา 

เตรียมอุดมภาคฯ 

สว่างแดนดิน 

หนองหลวงศึกษา 

โคกสีวทิยาสรรค์ 

แวงพทิยาคม 

บงเหนอืวิทยาคม 

3 สว่างแดนดิน 

แวงพทิยาคม 

บงเหนอืวิทยาคม 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

ที่ สหวิทยำเขต 
รำยชื่อโรงเรียน 

ในกลุ่มสหวทิยำเขต 

ร้อยละ 40 

โรงเรยีนใน 

สหวิทยำเขต 

โรงเรยีนที่สุ่มได้ 

7 สหวิทยาเขต 

ลุ่มน้ ายาม 

มัธยมวานรนวิาส 

หนองแวงวิทยา 

อากาศอ านวยศึกษา 

โพนงามศกึษา 

ท่าสงครามวิทยา 

3 มัธยมวานรนวิาส 

อากาศอ านวยศึกษา 

โพนงามศกึษา 

 

8 สหวิทยาเขต 

ลุ่มน้ า

สงคราม 

บ้านมว่งพิทยาคม 

โพธิ์ชัยทองพิทยาคม 

กุดเรือค าพิทยาคาร 

เจริญศลิป์ศึกษาฯ 

ค าตากล้าราชฯ 

ศกึษาประชาสามัคคี 

3 บ้านมว่งพิทยาคม 

โพธิ์ชัยทองพิทยาคม 

ศกึษาประชาสามัคคี 

 

ตาราง 16 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหารและครูในแต่ละสหวิทยาเขต  

             โดยการเทียบบัญญัติไตรยางศ์ 
 

สหวิทยำเขต โรงเรยีน 
ประชำกร 

(คน) 

กลุ่มตัวอย่ำง (คน) 

ผู้บริหำร ครู 

1 สกลราชวิทยานุกูล 

ค าเพิ่มพทิยา 

202 

32 

4 

3 

49 

7 

2 ดงมะไฟวิทยา 

โพธิแสนวิทยา 

โพนพิทยาคม 

34 

39 

24 

1 

2 

1 

8 

9 

4 

3 ร่มเกล้า 

เต่างอยพัฒนศกึษา 

ด่านมว่งค าพิทยาคม 

73 

52 

21 

3 

3 

1 

18 

15 

4 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

สหวิทยำเขต โรงเรยีน 
ประชำกร 

(คน) 

กลุ่มตัวอย่ำง (คน) 

ผู้บริหำร ครู 

4 พังโคนวิทยาคม 

ช้างมิ่งพิทยาคม 

บะฮีวิทยาคม 

เทพสวัสดิ์วิทยา 

99 

13 

18 

13 

3 

1 

1 

1 

27 

2 

3 

2 

5 มัธยมวาริชภูมิ 

ส่องดาววิทยาคม 

กุดบากพัฒนาศกึษา 

61 

40 

64 

2 

1 

4 

20 

8 

14 

6 สว่างแดนดิน 

แวงพทิยาคม 

บงเหนอืวิทยาคม 

127 

33 

19 

2 

1 

2 

38 

6 

3 

7 มัธยมวานรนวิาส 

อากาศอ านวยศึกษา 

โพนงามศกึษา 

131 

104 

47 

2 

4 

2 

40 

30 

10 

8 บ้านมว่งพิทยาคม 

โพธิ์ชัยทองพิทยาคม 

ศกึษาประชาสามัคคี 

78 

16 

24 

4 

1 

1 

25 

3 

5 

รวมทั้งสิ้น 2,286 400 

 

 2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย มีดังน้ี 

  2.2.1 ลักษณะของเครื่องมอื 

  แบบสอบถามประกอบด้วยข้อค าถามใน 6 องคป์ระกอบหลัก 25 

องค์ประกอบย่อย ลักษณะของแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย จ าแนกออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 แบบสอบถามปลายปิด (Close – ended Question) เกี่ยวกับ

สถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง 

วุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน 
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   ตอนที่ 2 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของ 

ตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 23 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามรูปแบบ

ของ Likert’s Scale ซึ่งมีรายละเอียดระดับคะแนนที่ให้ความหมาย ดังนี้ 

    ระดับ  5  หมายถึง  ตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมมากที่สุด 

    ระดับ  4  หมายถึง  ตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมมาก 

    ระดับ  3  หมายถึง  ตัวบ่งชี้มีความเหมาะสม ปานกลาง 

    ระดับ  2  หมายถึง  ตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมน้อย 

    ระดับ  1  หมายถึง  ตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมน้อยที่สุด 

  โดยจัดเรียงเนือ้หา ขอ้ค าถาม ตามล าดับขององค์ประกอบที่น ามาศกึษา  

6 องค์ประกอบหลัก 25 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

   1 การวางแผนอัตราก าลัง 

    1.1 การวางแผนความตอ้งการก าลังบุคคล   

    1.2 ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

    1.3 การคาดการณ์ก าลังบุคคลในอนาคต 

   2 การสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง 

    2.1 นโยบายในการสรรหาบุคคล 

    2.2 แหลง่ที่สรรหาบุคคล 

    2.3 กระบวนการสรรหาบุคคล 

    2.4 การบรรจุแตง่ตั้ง 

   3 การพัฒนาบุคลากร 

    3.1 การฝกึอบรม 

    3.2 การหมุนเวียนงาน 

    3.3 การศกึษาดูงาน 

   4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    4.1 วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    4.2 การก าหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมิน 

    4.3 ขั้นตอนการประเมิน 

    4.4 การให้ขอ้มูลย้อนกลับ 
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   5 วินัยและการรักษาวินัย 

    5.1 กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

    5.2 กรณีความผดิวินัยร้ายแรง 

    5.3 การอุทธรณ์ 

    5.4 การรอ้งทุกข์ 

    5.5 การเสริมสรา้งและการป้องกันการกระท าผดิวินัย 

   6 การออกจากราชการ 

    6.1 การลาออกจากราชการ 

    6.2 การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและ

พัฒนาอย่างเข้มข้น 

    6.3 การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

    6.4 การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอื 

เหตุทดแทน 

    6.5 กรณีมีมลทินมัวหมอง 

    6.6 กรณีได้รับโทษจ าคุก 

   2.2.2 การสรา้งและตรวจคุณภาพของแบบสอบถาม ได้ด าเนินการสร้าง

และตรวจคุณภาพของแบบสอบถาม ดังนี้ 

    2.2.2.1 น าข้อมูลที่ได้จากกรอบแนวคิดการวิจัยมาร่างแบบสอบถาม

เพื่อใช้สอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของตัวบ่งชีก้ารบริหารงาน

บุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 แล้ว

น าเสนอที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ ความครอบคลุมขององคป์ระกอบของตัวบ่งชี้

ความถูกต้องเหมาะสมในด้านการใช้ภาษา ความเรียบร้อยและน าข้อเสนอแนะที่ได้ไป

ปรับปรุงแก้ไข 

    2.2.2.2 น าร่างแบบสอบถามที่แก้ไขและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ

ของที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เสนอผู้เช่ียวชาญ 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา 

ความเหมาะสมและความสอดคล้องของเครื่องมอื (สุวมิล ติรกานันท์, 2550, หน้า 194) 

โดยการหาค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) ของ

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญเพื่อคัดเลือกเฉพาะตัวบ่งชีท้ี่มคี่า IOC = 0.50 ขึน้ไป  
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ซึ่งแสดงวา่ ตัวบ่งชีน้ั้นสอดคล้องกับจุดมุง่หมาย/ เนือ้หาที่มุง่วัด โดยได้ก าหนดระดับ 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ดังนี้ 

    +1  เมื่อแนใ่จว่าข้อความนัน้เป็นตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคล 

     0  เมื่อไม่แนใ่จว่าข้อความนั้นเป็นตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคล 

       -1  เมื่อแน่ใจว่าข้อความนั้นไมเ่ป็นตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคล 

ได้ก าหนดคุณสมบัติของผู้เช่ียวชาญ 5 คน ดังนี้  

     1) ผูอ้ านวยการสถานศกึษา มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท 

มีวทิยฐานะช านาญการพิเศษ และมีประสบการณด์้านการบริหารไม่ต่ ากว่า 5 ปี  

จ านวน 2 คน  

     2) นักวิชาการทางการศกึษา มีวุฒกิารศกึษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท

ทางดา้นการบริหารการศกึษา จ านวน 2 คน  

     3) ครู มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท มีวทิยฐานะช านาญ

การพิเศษ และมีประสบการณ์ดา้นการบริหารงานบุคคลไม่ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 1 คน  

    เมื่อพจิารณาเลือกผูเ้ชี่ยวชาญแล้วผู้วจิัยจึงสง่หนังสือขอความ

อนุเคราะห์จากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ถึงผู้เช่ียวชาญเพื่อ

ตรวจสอบตัวบ่งชีท้างไปรษณีย์และได้แนบข้อมูลเกี่ยวกับงานวิจัยไปด้วย จากนั้นจึง

ประสานขอรับแบบสอบถามคืน เพื่อท าการวิเคราะหข์้อมูลต่อไป 

    2.2.2.3 น าแบบสอบถามที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าความสอดคล้อง 

โดยคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีคา่ IOC = 0.50 ขึน้ไปแสดงว่า ข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับ

จุดมุง่หมาย ซึ่งในงานวิจัยครั้งนีเ้นือ้หาที่มุง่วัด มคี่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00    

    2.2.2.4 น าร่างแบบสอบถามที่ได้จากการวิเคราะหค์่าดัชนีความ 

สอดคล้องที่อยู่ในระดับเหมาะสม ให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบและให้

ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงขอ้ค าถามก่อนน าไปทดลองใช้  

    2.2.2.5 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปทดลองใช้ (Try - out)  

กับผูบ้ริหารและครูในโรงเรียนที่ไม่ใชก่ลุ่มตัวอย่างจ านวน 50 คน ประกอบด้วย 

โรงเรียนค าตากล้าราชฯ จ านวน 10 คน โรงเรียนท่าสงครามวิทยา จ านวน 10 คน  

โรงเรียนหนองหลวงศกึษา จ านวน 10 คน โรงเรียนธรรมบวรวิทยา จ านวน 10 คน และ

โรงเรียนบ้านบัวราษฎร์บ ารุง จ านวน 10 คน แล้วน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ไปหาคุณภาพ  
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โดยการวิเคราะหห์าค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถาม (r) โดยใช้ค่า Item Total  

Correlation ถ้าคา่ Item Total Correlation เป็นบวกแสดงว่ามีค่าอ านาจจ าแนกและ 

วัดในสิ่งเดียวกันกับแบบสอบถามทั้งฉบับ ค่า Item Total Correlation เข้าใกล้ศูนย์ แสดงว่า

ข้อนี้ไม่มีอ านาจจ าแนก ถ้าค่า Item Total Correlation เป็นลบแสดงวา่คะแนนจากข้อนีแ้ละ

จากแบบสอบถามไม่สอดคล้องกัน (Crocker and Algina อ้างถึงใน วันทนี สาธุกานนท์, 

2541, หนา้ 49) และหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยการหา 

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ด้วยวิธีของ ครอนบาค (Cronbach, 1984, 

p. 161) ซึ่งก าหนดเกณฑ์ว่าต้องมีคา่ 0.70 ขึน้ไป (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2546, หนา้ 160) 

    2.2.2.6 ผลการวิเคราะหค์่าอ านาจจ าแนกของงานวิจัยนี ้อยู่ระหว่าง 

0.35 – 0.78 และค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.98 (ภาคผนวก ง) 

 2.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้ 

  2.3.1 ผูว้ิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลเชงิประจักษ์ โดยน าหนังสือขอ 

ความอนุเคราะหจ์ากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ถึงผู้อ านวยการ

สถานศกึษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 

เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถาม 

  2.3.2 ผูว้ิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถามพร้อม

ส่งแบบสอบถามด้วยตนเองและทางไปรษณีย์ โดยสอดซองจดหมายติดแสตมป์ให้ผูต้อบ

แบบสอบถามส่งแบบสอบถามกลับ และขอความอนุเคราะหใ์ห้ตอบกลับภายใน 3 สัปดาห์

โดยทางไปรษณีย์ จนได้รับแบบสอบถามครบตามจ านวนที่ต้องการ 400 ฉบับ  

คิดเป็นรอ้ยละ 100 

  2.3.3 น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑท์ี่ก าหนด

เพื่อท าการวิเคราะหท์างสถิติตอ่ไป 

 2.4 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

  2.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและเกณฑก์ารแปลความ 

  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

เพื่อหาค่าสถิติตา่ง ๆ ดังนี้ 
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   2.4.1 การวิเคราะหข์้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง เป็นการวิเคราะห์

เพื่อให้ทราบลักษณะภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง วุฒิการศกึษาและ

ประสบการณใ์นการท างาน โดยใช้คา่ความถี่และค่าร้อยละ 

   2.4.2 วิเคราะห์ขอ้มูลความเหมาะสมของตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคล

โรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 โดยการหา

ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) มาเปรียบเทียบกับ

การแปลผลที่ก าหนด ตามที่ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ ซึ่งผูว้ิจัยได้

ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย ดังนี้ (สุทธิธัช คนกาญจน์, 2547, หน้า 45)  

    ค่าเฉลี่ย  4.50 - 5.00  หมายถึง  ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมมากที่สุด  

    ค่าเฉลี่ย  3.50 - 4.49  หมายถึง  ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมมาก 

    ค่าเฉลี่ย  2.50  - 3.49 หมายถึง  ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมปานกลาง 

    ค่าเฉลี่ย  1.50 - 2.49  หมายถึง  ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมน้อย 

    ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.49   หมายถึง  ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมน้อยที่สุด 

   โดยวิเคราะหห์าค่าเฉลี่ย โดยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกตัวบ่งชีเ้พื่อก าหนด

ในโมเดล ที่จะน าไปทดสอบดังนี้ ค่าเฉลี่ยเท่ากับหรอืมากกว่า 3.00 (สุทธิธัช คนกาญจน์,  

2547) และวัดค่าการวัดความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) โดยปกติแล้วถ้าตัว

แปรตัวใดมีการแจกแจงแบบปกติ (มีโค้งรูประฆังคว่ า) เมื่อวัดขนาดความเบ้ (Skewness) 

จะเท่ากับ 0 และความโด่ง (Kurtosis) เท่ากับ 3 ดังนัน้ จึงนยิมใช้ค่าทั้งสองเป็นค่ามาตรฐาน

ในการทดสอบว่าตัวแปรสุ่มที่สนใจมีการแจกแจงแบบปกติ (เริงชัย ตันสุชาติ, 2548)    

โดยที ่

    สัมประสิทธิ์ความเบ้ (Coefficient of Skewness : ) 

   ถ้า  S > 0  แสดงว่า  โค้งเบ้ขวา 

                 S < 0  แสดงว่า  โค้งเบ้ซ้าย 

                 S = 0  แสดงว่า  โค้งสมมาตร 

   สัมประสิทธิ์ความโด่ง (Coefficient of Kurtosis : ) 

   ถ้า  K > 3  แสดงว่า  โค้งโด่งมากกว่าปกติ 

                K < 3  แสดงว่า  โด่งน้อยกว่าปกติ  

                 K = 3  แสดงว่า  โด่งปกติ  
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   2.4.3 การวิเคราะหส์หสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี ้โดยวิเคราะห์หา 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ซึ่งจะมีค่าระหว่าง -1 ถึง 1 ค่าลบแสดงถึง

ความสัมพันธ์ทางลบหรือทางตรงกันข้าม ค่าบวกแสดงความสัมพันธ์ทางบวกหรอืทาง

เดียวกัน โดยมีเกณฑก์ารแปลความหมายดังนี้ (กัลวัฒน์ มัญชะสิงห์, 2557, ออนไลน์) 

    r  =  .50 ถึง 1.00 หรอื r = - .50 ถึง - 1.00 ถือว่าข้อมูลมี

ความสัมพันธ์ในระดับสูง 

    r  =  .30 ถึง .49 หรอื r = - .30 ถึง - .49 ถือว่าข้อมูลมี

ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 

    r  =  .10 ถึง .29 หรอื r = - .10  ถึง - .29 ถือว่าข้อมูลมี

ความสัมพันธ์ในระดับต่ า 

   r  =  .00 ถือว่าข้อมูลไม่มีความสัมพันธ์กัน 

 2.5 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) โดยการ

ทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งองค์ประกอบและก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อย

ที่ใชใ้นการสร้างตัวบ่งชีก้ับข้อมูลเชงิประจักษ์ ซึ่งได้จากการวิเคราะหข์้อมูลจาก 

แบบสอบถาม เพื่อหาน้ าหนักตัวแปรย่อยที่ใชใ้นการสร้างตัวบ่งชี้ และท าการตรวจสอบ

ความสอดคล้องของโมเดลการวิจัยที่เป็นโมเดลเชิงทฤษฎีที่ผู้วจิัยสร้างขึ้นด้วยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ การตรวจสอบความสอดคล้อง

ของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชงิประจักษ์ ซึ่งถ้าผลการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งแรกยังไม่เป็นไป

ตามเกณฑท์ี่ก าหนด ผูว้ิจัยต้องปรับโมเดลเพื่อให้เป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนด ผูว้ิจัยใช้

ค่าสถิตทิี่จะตรวจสอบ ดังนี้ 

  2.5.1 ค่าไค - สแควร์ (chi - square statistics) เป็นค่าสถิตทิี่ใชท้ดสอบ

สมมตฐิานทางสถิติว่าฟังก์ชั่นความสอดคล้องมีค่าเป็นศูนย์ ถ้าค่าไค - สแควร์ มีค่าต่ ามาก  

หรอืยิ่งเข้าใกล้ศูนย์มากเท่าไรแสดงวา่ข้อมูลโมเดลลิสเรลมีความสอดคล้องกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2548, หนา้ 149) 

  2.5.2 ดัชนวีัดระดับความสอดคล้อง (Goodness – of - fit Index : GFI)  

ซึ่งเป็นอัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ช่ันความสอดคล้องจากโมเดลก่อน และหลังปรับ

โมเดลกับฟังก์ชั่น ความสอดคล้องก่อนปรับโมเดล ค่า GFI หากมีค่าตั้งแต่ 0.90 - 1.00  
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แสดงวา่โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2548,  

หนา้ 150) 

  2.5.3 ดัชนวีัดความสอดคล้องที่ปรับแล้ว (Adjusted Goodness - of - fit 

Index : AGFI) ซึ่งน า GFI มาปรับแก้ โดยค านึงถึงขนาดของอสิระ (df) ซึ่งรวมทั้งจ านวน 

ตัวแปรและขนาดกลุ่มตัวอย่าง หากค่า AGFI มีคา่ตั้งแต่ 0.90 - 1.00 แสดงว่าโมเดล 

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2551, หนา้ 151) 

  2.5.4 ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root Mean 

Square Error of Approximation : RMSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของ

โมเดลที่สรา้งซึ่ง ค่า RMSEA ต่ ากว่า 0.05 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2548, หนา้ 152) 

  2.5.5 ค่า CN (Critical N) เป็นดัชนีที่แสดงขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ยอมรับ

ดัชนคีวามสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลได้ CN ควรมีค่ามากกว่า 200 (ยุพิน อินธิแสง, 

2558, หนา้ 122) 

  2.5.6 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลมาคัดเลือก 

ตัวบ่งชีท้ี่แสดงว่ามีค่าความเที่ยงตรงเชงิโครงสร้างหรือค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor 

loading) ตามเกณฑ์ ดังนี้ 1) เท่ากับหรอืมากกว่า 0.70 ส าหรับองค์ประกอบหลัก (Farrell 

and Rudd, 2011) และ 2) เท่ากับหรอืมากกว่า 0.30 ส าหรับองค์ประกอบย่อย 

และตัวบ่งชี้ (Tacq, 1997 อ้างถึงใน วันเพ็ญ นันทะศรี, 2555, หนา้ 200) 

ตาราง 17 สรุปเกณฑท์ี่ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคล้อง 

สถติิที่ใช้วัดความสอดคล้อง ระดับการยอมรับ 

1. คา่ไค - สแควร ์(2)  2 ที่ไม่มนีัยส าคัญหรอืค่า p - value สูงกวา่ 0.05 แสดง

วา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง 

2. คา่ GFI  มีค่าตั้งแต ่0.90 – 1.00 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้อง 

3. คา่ AGFI มีค่าตั้งแต ่0.90 – 1.00 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้อง 

4. คา่ RMSEA มีค่าต่ ากว่า 0.05 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้อง 

5. คา่ CN  มีค่ามากกวา่ 200 

6. คา่น้ าหนักองคป์ระกอบหลกั เท่ากับหรอืมากกวา่ 0.70  

7. คา่น้ าหนักองคป์ระกอบย่อย

และตัวบ่งชี ้

เท่ากับหรอืมากกวา่ 0.30  
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 จากการด าเนินวิจัยทั้ง 2 ระยะ สามารถสรุปเป็นภาพประกอบ ได้ดังนี้ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 10 ระยะการด าเนินการวิจัย

ระยะกำรวิจัย กจิกรรม ผลทีไ่ด้รบั 

ระยะท่ี 1 

การพัฒนาตัวบ่งชีก้าร

บรหิารงานบุคคล

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา

มัธยมศึกษา เขต 23 

1. สรา้งแบบสอบถามแบบมาตราประเมิน 

ค่า 5 ระดับ 

2. น าเสนอที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความ

ถูกต้อง/ปรับปรุงแก้ไข 

3. ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบค่า IOC (IOC = 0.5 ขึน้ไป) 

4. ปรับปรุงแก้ไข ทดลองใช้ (Try – out)           

กับผู้บริหารและครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 50 คน 

5. ปรับปรุงแก้ไข น าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผู้บริหาร

และครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน 

6. น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาวิเคราะห์ข้อมูล 

   6.1 วิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นโดยใชส้ถิตบิรรยาย   

โดยใชค้่าความถีแ่ละคา่ร้อยละ 

   6.2 วิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับความเหมาะสมของ   

ตัวบ่งชี ้

      6.2.1 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหว่าง 

ตัวแปรสังเกตได ้โดยใชค้่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

      6.2.2 วิเคราะห์ เพื่อตรวจสอบความ 

สอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งที่พัฒนาขึน้ 

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยโปรแกรม LISREL 

โดยใชค้่าไค – สแควร์, ค่า GFI, ค่า AGFI, ค่า RMSEA, 

ค่า CN 

7. เขียนรายงานการวิจัย 

ระยะท่ี 2 

การตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดล

โครงสรา้งทีพ่ัฒนาขึน้

กับข้อมูลเชิงประจักษ์

ประจักษ์ 

1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง 

กับการบรกิารงานบคุคล 

2. วิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบ และตัวบง่ชี ้ ที่

ไดจ้ากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

 

 

 

 

ตัวบ่งชี้การ

บรหิารงานบุคคล

โรงเรียน

มัธยมศึกษาที่

สอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ ์

 

 

กรอบแนวคิด 

การบรหิารงาน

บุคคลโรงเรียน

มัธยมศึกษา 
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ตาราง 18 แสดงระยะของการวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย ผู้ใหข้้อมูล การวิเคราะหข์้อมูล เวลาที่ด าเนินการ ผลที่ได้รับ 
 

 
 

ระยะของกำรวิจัย วิธีด ำเนนิกำรวิจัย ผู้ให้ข้อมลู กำรวิเครำะห์ข้อมลู เวลำที่ด ำเนินกำร ผลทีไ่ด้รบั 

ระยะท่ี 1  

พัฒนาตัวบ่งชีก้ารบรหิารงาน

บุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศกึษา เขต 23 

1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องกบัการตัวบง่ชีก้าร

บรหิารงานบุคคลโรงเรียน

มัธยมศึกษา สงักัดส านักงาน    

เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 23 

2. วิเคราะห์และสังเคราะห ์

องค์ประกอบ และตัวบง่ชีท้ี่ไดจ้าก

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง 

1. เอกสารและงานวิจัย  

   ที่เกี่ยวข้อง 

1. วิเคราะห์เชงิเนือ้หา 

 

 

2. วิเคราะห์องค์ประกอบ 

     และตัวบง่ชี ้

มกราคม 2562 

 

 

เมษายน 2562 
กรอบแนวคิดการ

บรหิารงานบุคคลโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

ระยะท่ี 2 

ตรวจสอบความสอดคล้องของ

โมเดลโครงสรา้งที่พฒันาขึน้กับ

ข้อมูลเชิงประจักษ ์

1. สรา้งแบบสอบถามและหา 

ประสิทธิภาพ 

2. ทดลองใชก้ับครูที่ไม่ใช่ 

กลุ่มตัวอย่าง (Try out) 

3. เก็บข้อมลูกับกลุ่มตัวอย่างโดย

ใชแ้บบสอบถาม 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

5. เขียนรายงานการวิจัย 

1. ผู้เชี่ยวชาญ 5 คน 

 

2. ผู้บริหาร และครู  

    50 คน 

3. ผู้บริหาร และครู  

    400 คน 

 

 

 

 

 

 

วิเคราะห์ ข้อมลูโดยใช้

โปรแกรม LISREL 

มิถุนายน 2562 

 

ธันวาคม 2562 

 

มกราคม 2563 

 

มีนาคม 2563 

เมษายน 2563 

ตัวบ่งชีก้ารบรหิารงาน

บุคคลโรงเรียน

มัธยมศึกษา สงักัด

ส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศกึษา  

เขต 23 ที่มคีวาม

สอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ 

169 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 และตรวจสอบ 

ความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชงิประจักษ์ 

ผลการน าเสนอเป็นล าดับขั้นตอนตอ่ไปนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหค์่าสถิตพิืน้ฐานของขอ้มูลสถานภาพของผูต้อบ

แบบสอบถามและผลการพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 

   1.1 ผลการวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

   1.2 ผลการพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 

  ตอนที่ 2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชี ้

การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 23 ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดังนี้ 

   2.1 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันเพื่อสร้างสเกลองค์ประกอบ 

   2.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสองเพื่อพัฒนาโมเดล

โครงสรา้งตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   2.3 น้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ขององค์ประกอบหลัก  

องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23  
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สัญลักษณ์และอักษรย่อท่ีใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 เพื่อให้สะดวกในการท าความเข้าใจผูว้ิจัยจึงน าเสนอเป็นล าดับ ดังต่อไปนี้ 

  1. สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล เพื่อให้เกิดความเข้าใจ

ตรงกันในการน าเสนอและการแปรความหมายผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิัยได้ก าหนด

สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้ 

   1.1 อักษรย่อที่ใช้แทนองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ประกอบด้วย 

    MPP แทน  องค์ประกอบหลัก การวางแผนอัตราก าลัง   

    MRP แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 1 การวางแผนความตอ้งการ

ก าลังคน 

    MCA แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 2 ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

    PFM แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 3 การคาดการณ์ก าลังคนในอนาคต 

    RAA แทน  องค์ประกอบหลัก การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  

    RPL แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 1 นโยบายในการสรรหาบุคคล 

    RSC แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 2 แหลง่ที่สรรหาบุคคล 

    RPC แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 3 กระบวนการสรรหาบุคคล 

    APM แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 4 การบรรจุแตง่ตั้ง 

    HRD แทน  องค์ประกอบหลัก การพัฒนาบุคลากร 

    TNG แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 1 การฝึกอบรม 

    TNV แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 2 การหมุนเวียนงาน 

    STT แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 3 การศกึษาดูงาน 

    PET แทน  องค์ประกอบหลัก การประเมินผลการปฏิบัติงาน

    OPE แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 1 วัตถุประสงค์ในการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

    DCA แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 2 การก าหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการ

ประเมิน 

    APM แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 3 ขั้นตอนการประเมิน 

    PFB แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 4 การให้ขอ้มูลย้อนกลับ 

    DED แทน  องค์ประกอบย่อยหลัก วินัยและการรักษาวินัย 

    IND แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 1 กรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรง 
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    IDO แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 2 กรณีความผดิวินัยร้ายแรง  

    APP แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 3 การอุทธรณ์ 

    GVC แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 4 การรอ้งทุกข์  

    SPD แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 5 การเสริมสร้างและการป้องกัน

การกระท าผดิวินัย 

    RTM แทน  องค์ประกอบย่อยหลัก การออกจากราชการ 

    RST แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 1 การลาออกจากราชการ 

    TPD แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 2 การให้ออกจากราชการกรณีไม่

ผา่นการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น 

    DQF แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 3 การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

    TSR แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 4 การให้ออกจากราชการเพราะเหตุ

รับราชการนานหรอืเหตุทดแทน 

    ICD แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 5 กรณีมีมลทินมัวหมอง 

    ICI  แทน  องค์ประกอบย่อยที่ 6 กรณีได้รับโทษจ าคุก 

   1.2 อักษรย่อที่ใช้แทนตัวบ่งชี ้จ านวน 116 ตัวบ่งชี ้ประกอบด้วย 

    A1  แทน มีการวิเคราะห์ภาระงานของบุคลากรในแตล่ะปี

การศกึษา 

    A2  แทน มีการก าหนดต าแหน่งและภาระงานของบุคลากร 

ในแต่ละปีการศกึษา 

    A3  แทน มีการก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่จะเข้ามา

ปฏิบัติงานโดยดูจากต าแหน่งงาน 

    A4  แทน มีการวางแผนจัดท าโครงสร้างความตอ้งการบุคลากรใน 

ปัจจุบันและอนาคต 

    A5  แทน มีการรวบรวมข้อมูลความต้องการบุคลากรในปัจจุบัน

และอนาคต 

    A6  แทน มีการจัดท าโครงสร้างความต้องการบุคคลในปัจจุบัน

และอนาคต 

    A7  แทน มีการเสนอข้อมูลให้ผู้บังคับบัญชาให้รับทราบ 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



174 

    A8  แทน มีการจัดท าข้อมูลบุคลากรรายบุคคลที่ปฏิบัติงาน 

ในปัจจุบัน 

    A9  แทน มีการจัดท าข้อมูลบุคลากรภาพรวมของสถานศกึษาที่ 

ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

    A10  แทน มีการจัดท าข้อมูลเกี่ยวกับค่าจา้ง เพศ อายุ  

การฝึกอบรม การศกึษา ระยะเวลาที่ท างาน ตลอดจนคุณสมบัติต่าง ๆ ของบุคลากร 

    A11  แทน มีการวางแผนจัดท าหลักเกณฑ์และคู่มอือย่างเป็น

รูปธรรม 

    A12  แทน มีการจ าแนกบุคลากรได้ตรงตามความถนัดและวุฒิ 

การศกึษา 

    A13  แทน มีการใชบุ้คลากรที่มีอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

    A14  แทน มีการคาดการณ์จ านวนบุคลากรที่จะ 

เกษียณอายุราชการ 

    A15  แทน มีการคาดการณ์ว่าจะมีบุคลากรโอน ย้าย เลื่อน

ต าแหน่ง 

    A16  แทน มีการคาดการณ์ว่าบุคลากรในอนาคตที่ต้องการน้ันมี

จ านวนเท่าไร 

    A17  แทน มีการการระบุคุณสมบัติบุคลากรในอนาคต เช่น 

ความช านาญ พืน้ฐานการศึกษา และประสบการณ์ เป็นต้น 

    A18  แทน มีการส ารวจขอ้มูลเกี่ยวกับแหลง่การผลิตบุคลากร

ทางการศึกษา 

    A19  แทน มีการศกึษาความตอ้งการจ้างงานของสถานศกึษา

ต่าง ๆ 

    A20  แทน มีการเตรียมความพร้อมเกี่ยวกับการจา้งงานในการ 

ปฏิบัติงานในอนาคต 

    A21  แทน มีการก าหนดโยบายการสรรหาบุคลากรทั้งภายใน

และภายนอกสถานศกึษาเพื่อเข้าปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ต้องการ 

    A22  แทน มีการสรรหาบุคลากร โดยใช้การประชาสัมพันธ์ผ่าน

สื่อช่องทางต่าง ๆ 
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    A23  แทน มีการก าหนดเกณฑใ์นการสรรหาที่ชัดเจน เช่น 

ลักษณะหรอืต าแหน่งหน้าที่ของงานนั้น 

    A24  แทน มีการด าเนินตามนโยบายและเกณฑ์ที่ก าหนดได้

อย่างถูกต้อง 

    A25  แทน มีการสรรหาบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถจาก

ภายในสถานศกึษา 

    A26  แทน มีการสร้างขวัญก าลังใจของบุคลากรในสถานศกึษา 

โดยส่งเสริมการท างานในต าแหน่งสูงขึ้น 

    A27  แทน มีการสรรหาบุคลากรที่มคีวามเหมาะสมมคีวามรู้ 

ความสามารถจากภายนอกสถานศกึษา 

    A28  แทน มีการเปิดโอกาสและให้ความเท่าเทียมกันแก่

บุคลากรทุกคนทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา 

    A29  แทน มีการก าหนดคุณสมบัติตรงตามเงื่อนไขที่

สถานศกึษาประกาศรับสมัคร จะได้บุคลากรที่มคีวามหลากหลายมาร่วมปฏิบัติงาน 

    A30  แทน มีการก าหนดขั้นตอนการสรรหาบุคลากร 

    A31  แทน มีการก าหนดคุณสมบัติตรงตามความตอ้งการของ 

สถานศกึษา 

    A32  แทน มีการน านโยบายและแนวทางการสรรหาที่ได้ก าหนด

ไว้มาใช้เป็นเครื่องมือในการคัดเลือกบุคลากร 

    A33  แทน มีการประกาศรับสมัคร 

    A34  แทน มีการให้กรอกใบสมัครงาน 

    A35  แทน มีการตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัคร 

    A36  แทน มีการประกาศรายชื่อผูม้ีสทิธิ์เข้าสอบคัดเลือก 

    A37  แทน มีการสอบคัดเลือกภาคข้อเขียน 

    A38  แทน มีการสอบสัมภาษณ์ 

    A39  แทน มีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน 

    A40  แทน มีการปฐมนเิทศในการรับเข้าท างาน 

    A41  แทน มีการก าหนดแนวทางในการบรรจุแต่งตัง้บุคลากร

ตามระเบียบราชการอย่างชัดเจน 
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    A42  แทน มีการจัดท าค าสั่งมอบหมายหนา้ที่และภาระงาน 

ก่อนการปฏิบัติงาน 

    A43  แทน มีการทดลองงานภายในเวลาที่ก าหนด 

    A44  แทน มีการให้เงนิเดือนตามต าแหน่ง 

    A45  แทน มีการให้สิทธิตา่ง ๆ ตามมาตรฐานของต าแหน่ง 

    A46  แทน มกีารจัดกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพ

การท างานให้เป็นไปตามความตอ้งการของบุคลากรและสถานศกึษา 

    A47  แทน มีการก าหนดนโยบายส่งเสริมและสนับสนุนให้

บุคลากรเข้ารับการฝกึอบรมที่เป็นประโยชน์ตอ่การพัฒนาตนเอง 

    A48  แทน มีการให้ผู้เช่ียวชาญมาช่วยฝกึอบบรมเสริมสร้าง 

ประสบการณใ์หม่ ๆ  

    A49  แทน มีการให้ผู้เช่ียวชาญมาช่วยฝกึอบบรมเสริมสร้างการ 

วิเคราะห์ สังเคราะห ์จนสามารถน ามาประยุกต์ใชใ้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

    A50  แทน มีการสับเปลี่ยนงานบุคลากรจากงานหนึ่งไปยังอีก

งานหนึ่งที่แตกต่างกัน 

    A51  แทน มีการให้บุคลากรในสถานศึกษาสามารถแลกเปลี่ยน

เรียนรู้กันได้ 

    A52  แทน มีการส่งเสริมให้บุคลากรสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

กันภายในสถานศกึษา 

    A53  แทน มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรูใ้นงานสถานศกึษา

กว้างขึ้น 

    A54  แทน มีการศกึษาดูงานจากหน่วยงานภายนอกสถานศกึษา  

    A55  แทน มีการจัดการศกึษาดูงานตามความเหมาะสมของ 

งบประมาณ และระยะเวลา 

    A56  แทน มีการศกึษาดูงานตามวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา 

    A57  แทน มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการ 

ปฏิบัติงาน 

    A58  แทน มีการก าหนดเกณฑพ์ิจารณาการปฏิบัติงานตาม 

วัตถุประสงค์ 
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    A59  แทน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับ 

ภาระงานของบุคลากร 

    A60  แทน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการเลื่อน

ต าแหน่งและขั้นเงินเดือน การโยกย้าย การให้พ้นจากงาน 

    A61  แทน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเสริมสร้าง

ศักยภาพโดยรวมของสถานศกึษา 

    A62  แทน มีการก าหนดเกณฑม์าตรฐานที่ใช้ในการพิจารณา

หรอืตรวจสอบบุคลากรทั้งในด้านการปฏิบัติตน และการปฏิบัติงาน  

    A63  แทน มีการก าหนดเกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมินต้องมี 

ความชัดเจน มีความยุติธรรม สามารถบอกได้ว่าผูถู้กประเมินตอ้งท าอะไรบ้าง 

    A64  แทน มีการก าหนดเกณฑม์าตรฐานและมีประสิทธิภาพที่

ใช้ในการประเมินเพื่อตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากร 

    A65  แทน มีการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    A66  แทน มีการจัดตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    A67  แทน มีการประชุมชีแ้จงผู้ที่เกี่ยวข้องกับการประเมนิ 

    A68  แทน มีการด าเนินการประเมินตามระยะเวลาที่ก าหนด 

    A69  แทน มีการรวบรวมข้อมูลจากการประเมิน วเิคราะหข์้อมูล 

แปลผลข้อมูล 

    A70  แทน มีการอภปิรายผลการประเมินกับบุคลากร 

    A71  แทน มีการรายงานผลการประเมินให้ผู้บังคับบัญชา

รับทราบ 

    A72  แทน มีการน าผลที่ประเมินมาอภิปรายว่าบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

    A73  แทน มีการแจ้งบุคลากรได้ทราบผลการปฏิบัติงานของตน 

    A74  แทน มีการเสนอใหบุ้คลากรแก้ไขปรับปรุงในด้านต่าง ๆ 

ในครั้งต่อไป 

    A75  แทน มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน เมื่อมีเรื่อง 

การกระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรง 
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    A76  แทน มีการด าเนินการสอบสวนพิจารณาลงโทษทางวินัย

ตามอ านาจที่กฎหมายก าหนด 

    A77  แทน มีการรายงานผลการพิจารณาลงโทษทางวินัยไปยัง 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    A78  แทน มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน กรณีอันมีมูล

ว่าบุคลากรกระท าผดิวินัยร้ายแรง ตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่ก าหนดไว้ 

    A79  แทน มีการเสนอผลการพิจารณาให้ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาลงโทษ 

    A80  แทน มีการเสนอผูบ้ังคับบัญชาสั่งลงโทษปลดออกหรอื 

ไล่ออกตามผลการพิจารณาส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

    A81  แทน มีการรายงานการด าเนินงานทางวนิัยไปยังส านักงาน

เขตพืน้ที่การศกึษา 

    A82  แทน มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรของท่านยื่นเรื่องอุทธรณ์

ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจง้ค าสั่ง 

    A83  แทน มีการรับเรื่องอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยของ

บุคลากรในสถานศกึษา 

    A84  แทน มีการเสนอไปยังผู้มีอ านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อ 

พิจารณาในกรณีที่บุคลากรเสนอเรื่องอุทธรณ์ผ่านผูบ้ังคับบัญชา 

    A85  แทน มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรของท่านถูกสั่งให้ออก

จากราชการใหร้้องทุกข์ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง 

    A86  แทน มีการเปิดรับเรื่องรอ้งทุกข์ของบุคลากรใน

สถานศกึษา 

    A87  แทน มีการเสนอไปยังผู้มีอ านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อ 

พิจารณาในกรณีที่บุคลากรเรื่องร้องทุกข์ผ่านผูบ้ังคับบัญชา 

    A88  แทน มีการให้ผู้บังคับบัญชาเป็นตัวอย่างที่ดใีนการปฏิบัติ

หนา้ราชการ 

    A89  แทน มีการส่งเสริมบุคลากรให้มีวินัยในตนเองในการ

ปฏิบัติหน้าที่ 
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    A90  แทน มีการพัฒนาการปฏิบัติหนา้ที่ราชการของบุคลากร

อยู่ตลอดเวลา 

    A91  แทน มีการปฏิบัติหน้าที่ตามระเบียบที่ก าหนด 

    A92  แทน มีการสร้างขวัญและก าลังใจ การจูงใจ เจตคติ 

จติส านึกและพฤติกรรมของบุคลากร 

    A93  แทน มีการป้องกันไม่ใหบุ้คลากรกระท าผิดวินัย 

    A94  แทน มีการพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการของ 

บุคลากรตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายก าหนด 

    A95  แทน มีการรายงานการอนุญาตการลาออกไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    A96  แทน มีการให้บุคลากรออกจากราชการกรณีไม่ผ่าน 

การเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้นตามหลักเกณฑ์และวธิีการที่ก าหนด 

    A97  แทน มีการแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาสอบสวนการให้

ออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น 

    A98  แทน มีการพิจารณา ด าเนินการสอบสวนการให้ออกจาก 

ราชการกรณีไม่ผา่นการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น 

    A99  แทน มีการสั่งให้ผูท้ี่ไม่ผ่านการประเมินการทดลองปฏิบัติ

หนา้ที่ราชการหรอืเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 

    A100  แทน มีการรายงานส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาทราบ 

    A101  แทน มีการสั่งพักราชการหรือสั่งใหอ้อกจากราชการไว้

ก่อนในกรณีที่บุคลากรมีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง 

    A102  แทน มีการด าเนินการให้บุคลากรมีกรณีถูกกล่าวหาว่า

กระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง ออกจากราชการไว้ก่อน 

    A103  แทน มีการรายงานการสั่งพักราชการหรือการให้ออกจาก 

ราชการไว้ก่อนไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    A104 แทน มีการตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการ

อันเนื่องมาจากการเจ็บป่วย มเีหตุอันควร 

    A105  แทน มีการสั่งให้ออกจากราชการเมื่อเห็นวา่ไม่สามารถ

ปฏิบัติราชการได้ 
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    A106  แทน มีการรายงานการสั่งใหอ้อกจากราชการไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    A107  แทน มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนเมื่อบุคลากรมี

กรณีถูกกล่าวหาหรอืมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหน้าที่

ราชการหรอืประพฤติตนไม่เหมาะสม 

    A108  แทน มีการสอบสวนและผูบ้ังคับบัญชาเห็นว่าบุคลากรไม่

เป็นผู้หย่อนความสามารถ ไม่บกพร่องในหน้าที่ราชการหรอืเป็นผู้ประพฤติตนเหมาะสมให้

สั่งยุติเรื่อง แตถ่้าคณะกรรมการสอบสวนและผูบ้ังคับบัญชาเห็นว่าเป็นผู้หย่อน

ความสามารถ บกพร่องในหนา้ที่ราชการหรอืประพฤติตนไม่เหมาะสมให้ส่งเรื่องไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาพิจารณา 

    A109  แทน มีการสั่งแตง่ตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยอย่าง

ร้ายแรงกรณีมเีหตุอันควรสงสัยว่าบุคลากร การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่งลงโทษ

วินัยร้ายแรง 

    A110  แทน มีการพิจารณาด าเนินสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง

กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าบุคลากรของท่านไม่ได้ความแนชั่ดพอที่สั่งลงโทษวินัยร้ายแรง 

    A111  แทน มีการพิจารณาด าเนินสอบสวน หากบุคลากรของรับ 

ราชการตอ่ไปจะท าให้เสียหายต่อทางราชการอย่างร้ายแรงให้ออกจากราชการ เพราะมี

มลทินหรอืมัวหมอง 

    A112  แทน มีการเสนอผลการสอบสวนไปยังส านักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษา 

    A113  แทน มีการสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญ

เหตทุดแทน 

    A114  แทน มีการสั่งแตง่ตั้งคณะกรรมการสอบสวนบุคลากร 

กรณีได้รับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกใน

ความผิดที่กระท าโดยประมาทหรอืความผิดลหุโทษ 

    A115  แทน มีการสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญ

เหตุทดแทน 

    A116  แทน มีการรายงานผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



181 

  1.2 สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใชแ้ทนค่าสถิติ 

        แทน  ค่าเฉลี่ย (mean) 

   S.D.   แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

   Skew แทน  คา่ที่ใชว้ัดความเบ้ของโค้งความถี่   

   Kur    แทน  ค่าที่ใชว้ัดความโด่งของโค้งปกติ 

   r       แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s product 

moment correlation coefficient) 

   2R     แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณยกก าลังสอง (squared multiple 

correlation) หรอืสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

   
2

    แทน  ค่าสถิตไิค - สแควร์ (chi - square) 

   df      แทน  องศาอิสระ (degree of freedom) 

   **     แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (P < .01) 

   *       แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P < .05) 

   GFI    แทน  ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเหมาะสม (goodness of fit 

index) 

   AGFI  แทน  ดัชนีวัดระดับความความสอดคล้องเหมาะสมที่ปรับแก้แล้ว

(adjusted goodness of fit index) 

   RMSEA  แทน  ดัชนคี่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ (root mean square error of approximation) 

   b    แทน  น้ าหนักองค์ประกอบ 

   SE  แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard error) 

   FS  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ 

   e    แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (error) ของตัวบ่งชี้ 

     แทน  ตัวบ่งช้ี (ตัวแปรที่สังเกตได้) 

        แทน  องค์ประกอบย่อย (ตัวแปรแฝง) 

       แทน  องค์ประกอบหลัก (ตัวแปรแฝง) 

       แทน  ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม    

หัวลูกศรแสดงแสดงทิศทางของอทิธิพล 
 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



182 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 การวเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถามและค่าสถติิพื้นฐานความเหมาะสมของตัวบ่งชี้การบรหิารงานบุคคล

โรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 23 

   1. ผลการวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบ 

สอบถามจากแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่ได้รับกลับคนืมา จ านวน 400 ฉบับ  

คิดเป็นรอ้ยละ 100 ของแบบสอบถามจ านวนทั้งหมดที่ส่งไป ผูว้ิจัยได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์

แสดงสถานภาพของผูบ้ริหารและครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 23 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม เป็นความถี่และค่าร้อยละ ดังนี้ 
 

ตาราง 19 ความถี่และร้อยละของข้อมูลแสดงสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ข้อมูลสถานภาพ ความถี่ ร้อยละ 

1. เพศ 

   1.1 ชาย 

   1.2 หญิง 

 

163 

237 

 

40.8 

59.2 

รวม 400 100 

2. ต าแหนง่ 

   2.1 พนักงานราชการ 

   2.2 ครอูัตราจ้าง 

   2.3 ครผูู้ช่วย 

   2.4 คร ู

   2.5 ผู้บริหาร 

 

11 

25 

32 

282 

50 

 

2.8 

6.2 

8.0 

70.5 

12.5 

รวม 400 100 

3. วุฒกิารศึกษาสูงสุด 

   3.1 ปริญญาตรี 

   3.2 ปริญญาโท 

   3.3 ปริญญาเอก 

 

321 

177 

2 

 

64.2 

35.4 

0.4 

รวม 400 100 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ครูส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 237 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

59.20 เป็นเพศชาย จ านวน 163 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.80 ตามล าดับ เมื่อจ าแนกต าแหน่ง 

พบว่า พนักงานราชการ จ านวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.80 ครูอัตราจ้าง จ านวน 25 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 6.20 ครูผูช่้วย จ านวน 32 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.00 ครู จ านวน 282 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 70.50 ผูบ้ริหาร จ านวน 50 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.5 เมื่อจ าแนกตามวุฒิ

การศกึษาสูงสุด พบว่า ส่วนใหญ่มีวุฒกิารศกึษาปริญญาตรี จ านวน 321 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 64.20 รองลงมา ปริญญาโท จ านวน 177 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.40 และ

ปริญญาเอก จ านวน 2 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.40 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ 

ในการท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ในการท างาน นอ้ยกว่า 5 ปี จ านวน 210 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 52.50 รองลงมา คือ มีประสบการณใ์นการท างาน ระหว่าง 5 - 10 ปี 

จ านวน 172 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.00 และน้อยที่สุดคือมีประสบการณใ์นการท างาน

มากกว่า 10 ปี ขึน้ไป จ านวน 18 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.50 ตามล าดับ  

   2. ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 

 

 

 

 

 

 
 

ข้อมูลสถานภาพ ความถี่ ร้อยละ 

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

   4.1 นอ้ยกว่า 5 ปี 

   4.2 5 - 10 ปี 

   4.3 มากกวา่ 10 ปี ขึ้นไป 

 

210 

172 

18 

 

52.5 

43.0 

4.5 

รวม 400 100 
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ตาราง 20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของการบริหารงาน

บุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

 เขต 23 โดยรวม  
 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบหลัก 

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

1 การวางแผนอัตราก าลัง   4.39 0.45 -0.66 0.31 มาก 

2 การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 4.40 0.44 -0.51 0.18 มาก 

3 การพัฒนาบุคลากร 4.36 0.48 -0.49 -0.30 มาก 

4 การประเมินผลการปฏบัิตงิาน 4.41 0.48 -1.37 5.86 มาก 

5 วนิัยและการรักษาวนิัย 4.35 0.61 -1.12 1.57 มาก 

6 การออกจากราชการ 4.25 0.57 -0.40 -0.54 มาก 

 

 จากตาราง 20 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก   

โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (  = 4.41, 

S.D. = 0.48) ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง (  = 4.40, S.D. = 0.44) ด้านการ

วางแผนอัตราก าลัง (  = 4.39, S.D. = 0.45) ด้านการพัฒนาบุคลากร (  = 4.36,  

S.D. = 0.48) ด้านวินัยและการรักษาวินัย (  = 4.35, S.D. = 0.61) และด้านการออกจาก

ราชการ (  = 4.25, S.D. = 0.57)  

 เมื่อพจิารณาความเบ้ (Skewness) จากตารางพบว่า ข้อมูลมีลักษณะ 

เบ้ซ้าย (หากค่า skewness > 0 แสดงวา่ เบ้ขวา, skewness < 0 แสดงวา่ เบ้ซ้าย และ 

skewness = 0 แสดงวา่ สมมาตร) และเมื่อพิจารณาความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ข้อมูล 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีลักษณะโด่งมากกว่าปกติ ส่วนด้านการวางแผน

อัตราก าลัง ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านวินัยและ 

การรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ มีลักษณะโด่งน้อยกว่าปกติ  

(หากค่า kurtosis > 3 แสดงว่า โด่งมากกว่าปกติ, kurtosis < 3 แสดงวา่ โด่งน้อยกว่าปกติ 

และ kurtosis = 3 แสดงวา่ โด่งปกติ) แสดงวา่การแจงแจงของข้อมูลมลีักษณะเข้าใกล้ 

การแจกแจงปกติ 
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ตาราง 21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของการบริหารงาน 

             บุคคลโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

             เขต 23 ด้านการวางแผนอัตราก าลัง  
 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบที่ 1 การวางแผนอัตราก าลัง   

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การวางแผนความต้องการก าลงัคน 

1 มกีารวเิคราะห์ภาระงานของ

บุคลากรในแต่ละปีการศึกษา 

4.30 0.82 -1.53 3.51 มาก 

2 มกีารก าหนดต าแหน่งและภาระ

งานของบุคลากรในแต่ละปี

การศึกษา 

4.42 0.69 -1.04 0.89 มาก 

3 มกีารก าหนดคุณสมบัตขิอง

บุคลากรท่ีจะเขา้มาปฏบัิตงิานโดย

ดูจากต าแหนง่งาน 

4.36 0.67 -0.69 -0.19 มาก 

4 มกีารวางแผนจัดท าโครงสร้าง

ความตอ้งการบุคลากรในปัจจุบัน

และอนาคต 

4.36 0.66 -0.68 -0.16 มาก 

5 มกีารรวบรวมขอ้มูลความตอ้งการ

บุคลากรในปัจจุบันและอนาคต 

4.40 0.66 -0.78 -0.04 มาก 

6 มกีารจัดท าโครงสร้างความ

ตอ้งการบุคคลในปัจจุบันและ

อนาคต 

4.40 0.68 -1.10 -0.04 มาก 

7 มกีารเสนอข้อมูลให้ผู้บังคับบัญชา

ให้รับทราบ 

4.49 0.62 -0.83 -0.33 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.39 0.53 -0.74 0.33 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

8 มกีารจัดท าข้อมูลบุคลากร

รายบุคคลที่ปฏบัิตงิานในปัจจุบัน 

4.50 0.60 -0.79 -0.36 มากท่ีสุด 

9 มกีารจัดท าข้อมูลบุคลากร

ภาพรวมของสถานศกึษาท่ี

ปฏบัิตงิานในปัจจุบัน 

4.40 0.58 -0.38 -0.71 มาก 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน (ต่อ) 

10 มกีารจัดท าข้อมูลเกี่ยวกับคา่จา้ง 

เพศ อายุ การฝึกอบรม การศกึษา 

ระยะเวลาท่ีท างาน ตลอดจน

คุณสมบัตติา่ง ๆ ของบุคลากร 

4.34 0.64 -0.42 -0.68 มาก 

11 มกีารวางแผนจัดท าหลักเกณฑ์

และคู่มอือยา่งเป็นรูปธรรม 

4.30 0.65 -0.61 0.38 มาก 

12 มกีารจ าแนกบุคลากรได้ตรงตาม

ความถนัดและวุฒกิารศึกษา 

4.36 0.60 -0.34 -0.66 มาก 

13 มกีารใช้บุคลากรท่ีมีอยูใ่ห้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

4.42 0.60 -0.53 -0.62 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.39 0.48 -0.44 -0.35 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การคาดการณ์ก าลังบุคคลในอนาคต 

14 มกีารคาดการณจ์ านวนบุคลากรท่ี

จะเกษยีณอายุราชการ 

4.54 0.56 -0.76 -0.45 มากท่ีสุด 

15 มกีารคาดการณ์ว่าจะมีบุคลากร

โอน ย้าย เลื่อนต าแหนง่ 

4.41 0.66 -0.68 -0.58 มาก 

16 มีการคาดการณ์ว่าบุคลากรใน

อนาคตที่ตอ้งการนัน้มจี านวน

เท่าไร 

4.38 0.65 -0.68 -0.02 มาก 

17 มกีารการระบุคุณสมบัตบุิคลากร

ในอนาคต เช่น ความช านาญ 

พื้นฐานการศึกษา และ

ประสบการณ์ เป็นต้น 

4.41 0.60 -0.47 -0.65 มาก 

18 มกีารส ารวจข้อมูลเกี่ยวกับแหลง่

การผลิตบุคลากรทางการศึกษา 

4.33 0.72 -1.07 1.91 มาก 

19 มกีารศึกษาความต้องการจา้งงาน

ของสถานศึกษาต่าง ๆ 

4.31 0.69 -0.86 1.47 มาก 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การคาดการณ์ก าลังบุคคลในอนาคต (ต่อ) 

20 มกีารเตรียมความพร้อมเกี่ยวกับ

การจ้างงานในการปฏบัิตงิาน 

ในอนาคต 

4.39 0.72 -1.48 3.80 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.40 0.51 -0.77 0.46 มาก 

รวมเฉลี่ยด้านการวางแผนอัตราก าลัง 4.39 0.45 -0.66 0.31 มาก 

 

 จากตาราง 21 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 องค์ประกอบหลัก ด้านการวางแผน

อัตราก าลัง เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและ

องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การคาดการณ์ก าลังบุคคลใน

อนาคต (  = 4.40, S.D. = 0.51) การวางแผนความตอ้งการก าลังคน (  = 4.39, S.D. 

= 0.53) และก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน (  = 4.39, S.D. = 0.48) เมื่อพจิารณาภาพรวม

องค์ประกอบหลัก ด้านการมีสว่นร่วม มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.39, S.D. = 

0.45)   
 

ตาราง 22 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐานความเบ้ และความโด่งของการบริหารงาน

บุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

 เขต 23 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบหลักที่ 2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 นโยบายในการสรรหาบุคคล 

21 มกีารก าหนดโยบายการสรรหา

บุคลากรท้ังภายในและภายนอก

สถานศกึษาเพื่อเข้าปฏบัิตงิานใน

ต าแหนง่ท่ีต้องการ 

4.34 0.67 -0.63 -0.22 มาก 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 นโยบายในการสรรหาบุคคล (ต่อ) 

22 มกีารสรรหาบุคลากร  

โดยใชก้ารประชาสัมพันธ์ผ่านสือ่

ชอ่งทางต่าง ๆ 

4.32 0.67 -0.48 -0.76 มาก 

23 มกีารก าหนดเกณฑใ์นการสรรหาที่

ชัดเจน เช่น ลักษณะหรือต าแหนง่

หนา้ที่ของงานน้ัน 

4.38 0.66 -0.72 -0.09 มาก 

24 มกีารด าเนนิตามนโยบายและ

เกณฑ์ท่ีก าหนดได้อยา่งถูกต้อง  

4.36 0.63 -0.57 0.02 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.35 0.54 -0.62 -0.17 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 แหล่งที่สรรหาบุคคล 

25 มกีารสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถจากภายใน

สถานศกึษา 

4.34 0.63 -0.43 -0.67 มาก 

26 มกีารสร้างขวัญก าลงัใจของ

บุคลากรในสถานศึกษา โดย

ส่งเสริมการท างานในต าแหนง่

สูงขึน้ 

4.42 0.60 -0.49 -0.65 มาก 

27 มกีารสรรหาบุคลากรท่ีมีความ

เหมาะสมมคีวามรู้ความสามารถ

จากภายนอกสถานศกึษา 

4.33 0.64 -0.54 -.098 มาก 

28 มกีารเปิดโอกาสและให้ความเท่า

เทียมกันแก่บุคลากรทุกคนทัง้

ภายในและภายนอกสถานศกึษา 

4.36 0.64 -0.48 -.675 มาก 

29 มกีารก าหนดคุณสมบัตติรงตาม

เงื่อนไขท่ีสถานศึกษาประกาศรับ

สมัคร จะได้บุคลากรท่ีมีความ

หลากหลายมาร่วมปฏบัิตงิาน 

4.37 0.57 -0.22 -.753 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.36 0.50 -0.27 -0.81 มาก 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 กระบวนการสรรหาบุคคล 

30 มกีารก าหนดขั้นตอนการสรรหา

บุคลากร 

4.46 0.58 -0.55 -0.64 มาก 

31 มกีารก าหนดคุณสมบัตติรงตาม

ความตอ้งการของสถานศึกษา 

4.47 0.61 -0.82 0.38 มาก 

32 มกีารน านโยบายและแนวทางการ

สรรหาที่ได้ก าหนดไว้มาใชเ้ป็น

เครื่องมือในการคัดเลอืกบุคลากร 

4.47 0.58 -0.72 0.40 มาก 

33 มกีารประกาศรับสมัคร 4.48 0.61 -0.71 -0.46 มาก 

34 มกีารให้กรอกใบสมัครงาน 4.45 0.65 -1.21 2.72 มาก 

35 มกีารตรวจสอบคุณสมบัตขิอง

ผู้สมัคร 

4.51 0.64 -1.42 3.49 มากท่ีสุด 

36 มกีารประกาศรายช่ือผู้มีสทิธ์ิเข้า

สอบคัดเลอืก 

4.44 0.64 -1.18 3.00 มาก 

37 มกีารสอบคัดเลอืกภาคข้อเขียน 4.46 0.66 -1.24 2.63 มาก 

38 มีการสอบสัมภาษณ์ 4.46 0.65 -1.23 2.92 มาก 

39 มกีารตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน 4.31 0.71 -1.03 1.91 มาก 

40 มกีารปฐมนิเทศในการรับเข้า

ท างาน 

4.36 0.69 -1.07 2.16 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.44 0.52 -1.27 3.93 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การบรรจุแต่งตั้ง 

41 มกีารก าหนดแนวทางในการบรรจุ

แตง่ตัง้บุคลากรตามระเบียบ

ราชการอยา่งชัดเจน 

4.50 0.55 -0.45 -0.92 มาก 

42 มกีารจัดท าค าสั่งมอบหมายหนา้ที่

และภาระงาน ก่อนการปฏบัิตงิาน 

4.45 0.56 -0.57 0.33 มาก 

43 มกีารทดลองงานภายในเวลาท่ี

ก าหนด 

4.39 0.59 -0.38 -0.69 มาก 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การบรรจุแต่งตั้ง (ต่อ) 

44 มกีารให้เงินเดอืนตามต าแหน่ง 4.41 0.59 -0.43 -0.68 มาก 

45 มกีารให้สิทธิต่าง ๆ ตามมาตรฐาน

ของต าแหนง่ 

4.40 0.63 -0.58 -0.61 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.43 0.48 -0.24 -0.99 มาก 

รวมเฉลี่ยด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 4.40 0.44 -0.51 0.18 มาก 

 

 จากตาราง 22 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 องค์ประกอบหลัก ด้านการวางแผน

อัตราก าลัง เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและ

องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้  กระบวนการสรรหาบุคคล    

(  = 4.44, S.D. = 0.52) การบรรจุแต่งตั้ง ( = 4.43, S.D. = 0.48) แหลง่ที่สรรหา

บุคคล (  = 4.36, S.D. = 0.50) และนโยบายในการสรรหาบุคคล (  = 4.35, S.D. = 

0.54) เมื่อพจิารณาภาพรวมองคป์ระกอบหลัก ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งมีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก (  = 4.40, S.D. = 0.44)   
 

ตาราง 23 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของการบริหารงาน

บุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

 เขต 23 ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบหลักที่ 3 การพฒันาบุคลากร 

 องค์ประกอบย่อยที่ 1 การฝกึอบรม 

46 มกีารจัดกระบวนการพัฒนาและ

ปรับปรุงคุณภาพการท างานให้

เป็นไปตามความตอ้งการของ

บุคลากรและสถานศกึษา 

4.38 0.60 -0.38 -0.68 มาก 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การฝึกอบรม (ต่อ) 

47 มกีารก าหนดนโยบายสง่เสริมและ

สนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับ 

การฝึกอบรมท่ีเป็นประโยชนต์อ่

การพัฒนาตนเอง 

4.42 0.62 -0.59 -0.58 มาก 

48 มกีารให้ผู้เชี่ยวชาญมาช่วย 

ฝึกอบบรมเสริมสร้าง

ประสบการณ์ใหม่ ๆ  

4.32 0.65 -0.53 -0.14 มาก 

49 มกีารให้ผู้เชี่ยวชาญมาช่วยฝกึอบ

บรมเสริมสร้างการวเิคราะห์ 

สังเคราะห์ จนสามารถน ามา

ประยุกตใ์ชใ้นการท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

4.29 0.65 -0.49 -0.21 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.35 0.52 -0.47 -0.29 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การหมนุเวียนงาน 

50 มกีารสับเปลี่ยนงานบุคคลากรจาก

งานหนึ่งไปยังอีกงานหน่ึงท่ี

แตกตา่งกัน 

4.22 0.72 -0.60 0.00 มาก 

51 มกีารให้บุคลากรในสถานศึกษา

สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้ 

4.34 0.67 -0.73 0.30 มาก 

52 มกีารสง่เสริมให้บุคลากรสร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างกันภายใน

สถานศกึษา 

4.42 0.61 -0.55 -0.61 มาก 

53 มกีารสง่เสริมให้บุคลากรมคีวามรู้

ในงานสถานศึกษากว้างขึน้ 

4.40 0.60 -0.46 -0.65 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.35 0.55 -0.42 -0.61 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การศึกษาดงูาน 

54 มกีารศึกษาดูงานจากหน่วยงาน

ภายนอกสถานศึกษา  

4.38 0.70 -0.77 -0.27 มาก 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การศึกษาดงูาน (ต่อ) 

55 มกีารจัดการศกึษาดูงานตามความ

เหมาะสมของงบประมาณ และ

ระยะเวลา 

4.35 0.64 -0.47 -0.68 มาก 

56 มกีารศึกษาดูงานตามวัตถุประสงค์

ของสถานศึกษา 

4.40 0.67 -0.78 -0.09 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.38 0.61 -0.74 -0.26 มาก 

รวมเฉลี่ยด้านการพัฒนาบุคลากร 4.36 0.48 -0.49 -0.30 มาก 

  

 จากตาราง 23 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23  องค์ประกอบหลัก ด้านการพัฒนา

บุคลากร เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและ

องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การศกึษาดูงาน (  = 4.38, 

S.D. = 0.61) การหมุนเวียนงาน (  = 4.35, S.D. = 0.55) และการฝกึอบรม (  = 4.35, 

S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณาภาพรวมองค์ประกอบหลัก ด้านการพัฒนาบุคลากร มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก (  = 4.36, S.D. = 0.48) 
 

ตาราง 24 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของการบริหารงาน

บุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

 เขต 23 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบหลักที่ 4 การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

57 มกีารก าหนดวัตถุประสงค์ของ 

การประเมินผลการปฏบัิตงิาน 

4.44 0.60 -0.83 1.66 มาก 

58 มกีารก าหนดเกณฑ์พจิารณา 

การปฏบัิตงิานตามวัตถุประสงค ์

4.42 0.59 -0.73 1.71 มาก 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

59 มกีารประเมินผลการปฏบัิตงิานท่ี

สอดคล้องกับภาระงานของ

บุคลากร 

4.45 0.61 -0.89 1.61 มาก 

60 มกีารประเมินผลการปฏบัิตงิาน

เพื่อการเลื่อนต าแหนง่และขั้น

เงินเดอืน การโยกยา้ย การให้พ้น

จากงาน 

4.42 0.62 -0.82 1.33 มาก 

61 มกีารประเมินผลการปฏบัิตงิาน

เพื่อเสริมสร้างศักยภาพโดยรวม

ของสถานศึกษา 

4.45 0.60 -0.86 1.70 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.44 0.52 -1.11 4.09 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การก าหนดเกณฑท์ี่ใช้ในการประเมนิ 

62 มกีารก าหนดเกณฑ์มาตรฐานท่ีใช้

ในการพิจารณาหรือตรวจสอบ

บุคลากรท้ังในดา้นการปฏบัิตติน 

และการปฏบัิตงิาน  

4.43 0.63 -0.89 1.29 มาก 

63 มกีารก าหนดเกณฑ์ท่ีใชใ้นการ

ประเมินตอ้งมีความชัดเจน มีความ

ยุติธรรม สามารถบอกได้วา่ผู้ถกู

ประเมินตอ้งท าอะไรบ้าง 

4.41 0.62 -0.80 1.32 มาก 

64 มกีารก าหนดเกณฑ์มาตรฐานและ

มปีระสิทธิภาพท่ีใชใ้นการประเมนิ

เพื่อตรวจสอบการปฏบัิตงิานของ

บุคลากร 

4.42 0.60 -0.77 1.62 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.42 0.56 -0.95 2.54 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 ขั้นตอนการประเมิน 

65 มกีารวางแผนการประเมินผลการ

ปฏบัิตงิาน 

4.46 0.62 -0.94 1.55 มาก 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 ขั้นตอนการประเมิน (ต่อ) 

66 มกีารจัดตัง้คณะกรรม 

การประเมินผลการปฏบัิตงิาน 

4.49 0.62 -1.05 1.71 มาก 

67 มกีารประชุมช้ีแจงผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับ

การประเมิน 

4.48 0.61 -0.99 1.74 มาก 

68 มกีารด าเนนิการประเมินตาม

ระยะเวลาท่ีก าหนด 

4.47 0.61 -0.97 1.71 มาก 

69 มกีารรวบรวมขอ้มูลจาก 

การประเมิน วิเคราะห์ขอ้มูล  

แปลผลข้อมูล 

4.40 0.62 -0.78 1.21 มาก 

70 มกีารอภิปรายผลการประเมินกับ

บุคลากร 

4.37 0.63 -0.72 1.11 มาก 

71 มกีารรายงานผลการประเมินให้

ผู้บังคับบัญชารับทราบ 

4.40 0.64 0.83 1.06 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.44 0.51 -1.22 4.37 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การใหข้้อมูลย้อนกลับ 

72 

มกีารน าผลที่ประเมินมาอภิปราย

วา่บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

ท่ีก าหนด 

4.32 0.73 -1.06 1.88 มาก 

73 
มกีารแจ้งบุคลากรได้ทราบผล 

การปฏบัิตงิานของตน 

4.36 0.69 -1.17 2.91 มาก 

74 
มกีารเสนอให้บุคลากรแกไ้ข

ปรับปรุงในดา้นตา่ง ๆ ในครัง้ตอ่ไป 

4.38 0.68 -1.21 3.10 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.35 0.63 -1.39 4.54 มาก 

รวมเฉลี่ยด้านการประเมินผลการปฏบัิตงิาน 4.41 0.48 -1.37 5.86 มาก 

 

 จากตาราง 24 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 องค์ประกอบหลัก ด้านการประเมินผล

การปฏิบัติงาน เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและ
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องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ วัตถุประสงค์ในการประเมินผล

การปฏิบัติงาน (  = 4.44, S.D. = 0.52) ขั้นตอนการประเมิน (  = 4.44, S.D. = 0.51) 

การก าหนดเกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมิน (  = 4.42, S.D. = 0.56) และการให้ข้อมูล

ย้อนกลับ (  = 4.35, S.D. = 0.63) เมื่อพิจารณาภาพรวมองคป์ระกอบหลัก  

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.41, S.D. = 0.48) 
 

ตาราง 25 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของการบริหารงาน    

 บุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

  เขต 23 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบหลักที่ 5 วินัยและการรักษาวินัย 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

75 มกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการ

สอบสวน เมื่อมีเร่ืองการกระท าผิด

วนิัยไมร้่ายแรง 

4.30 0.87 -1.67 3.59 มาก 

76 มกีารด าเนนิการสอบสวนพจิารณา

ลงโทษทางวินัยตามอ านาจที่

กฎหมายก าหนด 

4.32 0.76 -1.04 1.23 มาก 

77 มกีารรายงานผลการพิจารณา

ลงโทษทางวินัยไปยังส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษา 

4.36 0.75 -1.14 1.54 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.33 0.73 -1.33 2.28 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 กรณีความผิดวินัยรา้ยแรง 

78 มกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการ

สอบสวน กรณีอันมมีูลวา่บุคลากร

กระท าผิดวินัยร้ายแรง ตาม

หลักเกณฑ์และวธีิการท่ีก าหนดไว้ 

4.37 0.77 -1.20 1.51 มาก 

79 มกีารเสนอผลการพจิารณาให้

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ลงโทษ 

4.30 0.82 -1.20 1.72 มาก 
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ตาราง 25 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

80 มกีารเสนอผู้บังคับบัญชาสั่งลงโทษ

ปลดออกหรือไล่ออกตามผลการ

พจิารณาส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา 

4.32 0.79 -1.06 1.03 มาก 

81 มกีารรายงานการด าเนนิงานทาง

วนิัยไปยังส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา 

4.31 0.76 -1.00 1.12 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.32 0.74 -1.16 1.58 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การอทุธรณ ์

82 มกีารเปิดโอกาสให้บุคลากรของ

ท่านย่ืนเร่ืองอุทธรณ์ภายใน  

30 วัน นับแตว่ันท่ีได้รับแจ้งค าสัง่ 

4.35 0.78 -1.21 1.60 มาก 

83 มกีารรับเร่ืองอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษ

ทางวินัยของบุคลากรใน

สถานศกึษา 

4.32 0.77 -1.15 1.56 มาก 

84 มกีารเสนอไปยังผู้มอี านาจตาม

กฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาใน

กรณีท่ีบุคลากรเสนอเร่ืองอุทธรณ์

ผ่านผู้บังคับบัญชา 

4.32 0.73 -1.19 2.23 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.33 .72 -1.32 2.62 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การร้องทุกข์ 

85 มกีารเปิดโอกาสให้บุคลากรของ

ท่านถูกสั่งให้ออกจากราชการให้

ร้องทุกข์ภายใน 30 วัน นับแตว่นัท่ี

ได้รับแจ้งค าสั่ง 

4.32 0.74 -1.19 2.23 มาก 

86 มกีารเปิดรับเร่ืองร้องทุกข์ของ

บุคลากรในสถานศึกษา 

4.30 0.76 -1.19 2.13 มาก 
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ตาราง 25 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การร้องทุกข์ (ต่อ) 

87 มกีารเสนอไปยังผู้มีอ านาจตาม

กฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาใน

กรณท่ีีบุคลากรเร่ืองร้องทุกข์ผ่าน

ผู้บังคับบัญชา 

4.38 0.73 -1.34 2.88 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.33 0.70 -1.40 3.35 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 5 การเสรมิสร้างและการป้องกนัการกระท าผดิวินัย 

88 มกีารให้ผู้บังคับบัญชาเป็นตัวอยา่ง

ท่ีดีในการปฏบัิตหินา้ราชการ 

4.36 0.77 -1.39 2.82 มาก 

89 มกีารสง่เสริมบุคลากรให้มีวินัยใน

ตนเองในการปฏบัิตหินา้ที่ 

4.45 0.61 0.63 -0.54 มาก 

90 มกีารพัฒนาการปฏบัิตหินา้ที่

ราชการของบุคลากรอยู่

ตลอดเวลา 

4.46 0.61 -0.68 -0.49 มาก 

91 มกีารปฏบัิตหินา้ที่ตามระเบียบท่ี

ก าหนด 

4.51 0.61 -0.96 0.61 มากที่สุด 

92 มกีารสร้างขวัญและก าลังใจ  

การจูงใจ เจตคติ จิตส านกึและ

พฤตกิรรมของบุคลากร 

4.49 0.66 -0.93 -0.26 มาก 

93 มกีารป้องกันไม่ให้บุคลากรกระท า

ผิดวินัย 

4.40 0.67 -0.87 0.79  

มาก 

รวมเฉลี่ย 4.44 0.55 -0.76 0.00 มาก 

รวมเฉลีย่ด้านวินัยและการรักษาวนิัย 4.35 0.61 -1.12 1.57 มาก 

 

 จากตาราง 25 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 องค์ประกอบหลัก ด้านวินัยและ       

การรักษาวินัย เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและ

องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การเสริมสร้างและการป้องกัน 
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การกระท าผดิวินัย (  = 4.44, S.D. = 0.55) กรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรง (  = 4.33, 

S.D. = 0.73) การอุทธรณ์ (  = 4.33, S.D. = 0.72) การร้องทุกข์ (  = 4.33, S.D. = 

0.70) และกรณีความผิดวินัยร้ายแรง (  = 4.32, S.D. = 0.74) เมื่อพิจารณาภาพรวม

องค์ประกอบหลัก ด้านวินัยและการรักษาวินัย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.35, 

S.D. = 0.61)   
 

ตาราง 26 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของการบริหารงาน  

              บุคคลโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

  เขต 23 ด้านการออกจากราชการ 
 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบหลักที่ 6 การออกจากราชการ 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การลาออกจากราชการ 

94 มกีารพจิารณาอนุญาตการลาออก

จากราชการของบุคลากรตาม

หลักเกณฑ์และวธีิการท่ีกฎหมาย

ก าหนด 

4.40 0.61 -0.48 -0.64 มาก 

95 มกีารรายงานการอนุญาตการ

ลาออกไปยังส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา 

4.39 0.64 -0.57 -0.62 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.40 0.58 -0.51 -0.55 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การใหอ้อกจากราชการกรณไีม่ผ่านการเตรยีมความพร้อม 

และพัฒนาอย่างเข้มข้น 

96 มกีารให้บุคลากรออกจากราชการ

กรณไีมผ่่านการเตรียมความพร้อม

และพัฒนาอย่างเข้มข้นตาม

หลักเกณฑ์และวธีิการท่ีก าหนด 

4.24 0.84 -0.90 0.10 มาก 

97 มกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการ

พจิารณาสอบสวนการให้ออกจาก

ราชการกรณีไม่ผา่นการเตรียม

ความพร้อมและพัฒนาอย่าง

เข้มข้น 

4.21 0.76 -0.47 -0.77 มาก 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



199 

ตาราง 26 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การใหอ้อกจากราชการกรณไีม่ผ่านการเตรยีมความพร้อม 

และพัฒนาอย่างเข้มข้น (ต่อ) 

98 มกีารพจิารณา ด าเนินการ

สอบสวนการให้ออกจากราชการ

กรณไีมผ่่านการเตรียมความพร้อม

และพัฒนาอย่างเข้มข้น 

4.24 0.74 -0.47 -0.64 มาก 

99 มกีารสั่งใหผู้้ท่ีไม่ผา่นการประเมิน

การทดลองปฏบัิตหินา้ที่ราชการ

หรือเตรียมความพร้อมและพัฒนา

อย่างเข้มออกจากราชการ 

4.20 0.76 -0.40 -1.08 มาก 

100 มกีารรายงานส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาทราบ 

4.26 0.77 -0.58 -0.77 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.42 0.70 -0.61 -0.63 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การใหอ้อกจากราชการไว้ก่อน 

101 มกีารสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออก

จากราชการไวก้่อนในกรณีท่ี

บุคลากรมกีรณถีูกกลา่วหาว่า

กระท าผิดวินัยอยา่งรา้ยแรง 

4.25 0.72 -0.54 -0.51 มาก 

102 มกีารด าเนนิการให้บุคลากรมีกรณี

ถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอยา่ง

ร้ายแรง ออกจากราชการไวก้่อน 

4.20 0.78 -0.52 -0.72 มาก 

103 มกีารรายงานการสั่งพักราชการ

หรือการให้ออกจากราชการไว้กอ่น

ไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

4.24 0.76 -0.67 -0.18 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.23 0.69 -0.62 -0.31 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การใหอ้อกจากราชการเพราะเหตุรบัราชการนานหรือเหตทุดแทน 

104 มกีารตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยว 

กับการปฏบัิตริาชการอันเนื่อง 

มาจากการเจ็บป่วย มเีหตุอันควร 

4.26 0.72 -0.72 0.26 มาก 
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ตาราง 26 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การใหอ้อกจากราชการเพราะเหตุรบัราชการนานหรือเหตทุดแทน (ต่อ) 

105 มกีารสั่งให้ออกจากราชการเมื่อ

เห็นว่าไม่สามารถปฏบัิตริาชการได้ 

4.28 0.680 -.703 .507 มาก 

106 มกีารรายงานการสั่งให้ออกจาก

ราชการไปยังส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา 

4.30 0.75 -0.88 0.33 มาก 

107 มกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการ

สอบสวนเมื่อบุคลากรมกีรณถีูก

กล่าวหาหรือมเีหตุอันควรสงสัยวา่

หยอ่นความสามารถในอันท่ีจะ

ปฏบัิตหินา้ที่ราชการหรือประพฤติ

ตนไมเ่หมาะสม 

4.30 0.72 -0.64 -0.43 มาก 

108 มกีารสอบสวนและผู้บังคับบัญชา

เห็นว่าบุคลากรไมเ่ป็นผู้หย่อน

ความสามารถ ไมบ่กพร่องใน

หนา้ที่ราชการหรือเป็นผู้ประพฤติ

ตนเหมาะสมให้สั่งยุติเร่ือง แต่ถา้

คณะกรรมการสอบสวนและ

ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าเป็นผู้หย่อน

ความสามารถ บกพร่องในหน้าท่ี

ราชการหรือประพฤติตนไม่

เหมาะสมให้ส่งเร่ืองไปยังส านักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณา 

4.32 0.75 -0.98 0.73 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.29 0.62 -0.74 0.28 มาก 
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ตาราง 26 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 5 กรณีมมีลทนิมัวหมอง 

109 มกีารสั่งแต่งต้ังคณะกรรมการ

สอบสวนวนิัยอย่างร้ายแรงกรณีมี

เหตุอันควรสงสัยวา่บุคลากร การ

สอบสวนไมไ่ด้ความแน่ชัดพอท่ีสั่ง

ลงโทษวนิัยร้ายแรง 

4.22 0.79 -0.73 -0.15 มาก 

110 มกีารพจิารณาด าเนินสอบสวน

วนิัยอย่างร้ายแรงกรณมีเีหตุอัน

ควรสงสัยวา่บุคลากรของท่านไมไ่ด้

ความแนช่ัดพอท่ีสั่งลงโทษวนิัย

ร้ายแรง 

4.26 0.70 -0.50 -0.54 มาก 

111 มกีารพจิารณาด าเนินสอบสวน 

หากบุคลากรของรับราชการต่อไป

จะท าให้เสียหายต่อทางราชการ

อย่างร้ายแรงให้ออกจากราชการ 

เพราะมีมลทินหรือมัวหมอง 

4.21 0.79 -0.76 0.05 มาก 

112 มกีารเสนอผลการสอบสวนไปยัง

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

4.20 0.84 -0.85 0.06 มาก 

113 มกีารสั่งให้ออกจากราชการเพือ่รับ

บ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 

4.21 0.81 -0.68 -.365 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.22 0.71 -0.72 -0.16 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 6 กรณีได้รับโทษจ าคุก 

114 มกีารสั่งแต่งต้ังคณะกรรมการ

สอบสวนบุคลากร กรณีได้รับโทษ

จ าคุกโดยค าสั่งของศาลหรือรับ

โทษจ าคุกโดยค าพพิากษาถึงท่ีสุด

ให้จ าคกุในความผิดท่ีกระท าโดย

ประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

4.11 0.80 -0.50 -0.48 มาก 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



202 

ตาราง 26 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้

  
S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 6 กรณีได้รับโทษจ าคุก (ต่อ) 

115 มกีารสั่งให้ออกจากราชการเพือ่รับ

บ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 

4.12 0.76 -0.49 -0.38 มาก 

116 มกีารรายงานผลการสั่งให้ออก

จากราชการไปยังส านกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษา 

4.12 0.79 -0.45 -0.57 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.12 0.72 -0.48 -0.30 มาก 

รวมเฉลี่ยด้านการออกจากราชการ 4.25 0.57 -0.40 -0.54 มาก 

 

 จากตาราง 26 พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 องค์ประกอบหลัก ด้านการออกจาก

ราชการ เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและ

องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การให้ออกจากราชการกรณีไม่

ผา่นการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น (  = 4.42, S.D. = 0.70) การลาออก

จากราชการ (  = 4.40, S.D. = 0.58) การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนาน

หรอืเหตุทดแทน (  = 4.29, S.D. = 0.62) การให้ออกจากราชการไว้ก่อน (  = 4.23, 

S.D. = 0.69) กรณีมีมลทินมัวหมอง (  = 4.22, S.D. = 0.71) และกรณีได้รับโทษจ าคุก    

(  = 4.12, S.D. = 0.72) เมื่อพิจารณาภาพรวมองค์ประกอบหลัก ด้านการออกจาก

ราชการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.25, S.D. = 0.57)   

 ตอนที่ 2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งช้ี

การบรหิารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 23 ที่พัฒนาข้ึนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 โดยผู้วจิัยได้น าเสนอโมเดลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวบ่งช้ี 

การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 23 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องท าให้ได้โมเดลเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับ  

ตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา
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มัธยมศกึษา เขต 23 จ านวน 116 ตัวบ่งชี ้โดยโมเดลนี้มีลักษณะเป็นโมเดลการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสาม (Third Order Confirmatory Factor Analysis) ดังแสดง  

ในภาพประกอบ 11 

 
ภาพประกอบ 11 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสาม 

       ของตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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 การวิเคราะหโ์มเดลในครั้งนี้ เป็นการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับ

สามไม่สามารถใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์วิเคราะหใ์นครั้งเดียวได้ เนื่องจากข้อจ ากัดของ

โปรแกรมในการวิเคราะหซ์ึ่งยอมให้การวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สองเท่านั้น   

ดังนัน้ ผูว้ิจัยจึงแยกการวิเคราะหแ์ละน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 ตอน คือ 

ตอนแรกเป็นการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันเพื่อสร้างสเกลองค์ประกอบ และตอนที่

สองเป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สอง เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้การบริหารงาน

บุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ซึ่งผล 

การวิเคราะหท์ี่ได้จะใกล้เคียงกับการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สาม  

(วิลาวัลย์ มาคุ้ม, 2549, หนา้ 228-229) 

  1. การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อสร้างสเกลองค์ประกอบ 

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันในส่วนนี้ เพื่อทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของ 

โมเดลการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 23 กับข้อมูลเชงิประจักษ์ และน ามาสร้างสเกลองค์ประกอบส าหรับ 

น าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบเชงิยืนยันอันดับที่สองต่อไป แตเ่นื่องจากข้อจ ากัดของ

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ท าให้ไม่สามารถวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันจาก 

องค์ประกอบย่อย 25 องค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ 116 ตัวบ่งชี้ ได้ในครั้งเดียว ดังนัน้ผูว้ิจัย 

จงึแยกวิเคราะหโ์มเดลย่อยทั้งหมด 6 โมเดล ดังนี้ 

   1. องค์ประกอบหลักการวางแผนอัตราก าลัง มีองค์ประกอบย่อย  

3 องค์ประกอบ มีตัวบ่งชี้ 20 ตัวบ่งชี้ 

   2. องค์ประกอบหลักการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง มีองค์ประกอบย่อย  

4 องค์ประกอบ มีตัวบ่งชี้ 25 ตัวบ่งช้ี 

   3. องค์ประกอบหลักการพัฒนาบุคลากร มีองค์ประกอบย่อย  

3 องค์ประกอบ มีตัวบ่งชี้ 11 ตัวบ่งชี้ 

   4. องค์ประกอบหลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีองค์ประกอบย่อย 

4 องค์ประกอบ มีตัวบ่งชี้ 18 ตัวบ่งชี้ 

   5. องค์ประกอบหลักวินัยและการรักษาวินัย มีองค์ประกอบย่อย  

5 องค์ประกอบ มีตัวบ่งชี้ 19 ตัวบ่งชี้ 

   6. องค์ประกอบหลักการออกจากราชการ มอีงค์ประกอบย่อย  

6 องค์ประกอบ มีตัวบ่งชี้ 23 ตัวบ่งชี้ 
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  ลักษณะของโมเดลดังกล่าวข้างตน้นีแ้สดงในรูปของโมเดลการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยันปรากฏใน ภาพประกอบ 12 – 17 

 
 

ภาพประกอบ 12 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของการวางแผนอัตราก าลัง 

 
 

ภาพประกอบ 13 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของ 

                                       การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
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ภาพประกอบ 14 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของการพัฒนาบุคลากร 

 

 
 

ภาพประกอบ 15 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของ 

                                       การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ภาพประกอบ 16 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของวินัยและการรักษาวินัย 

 
 

ภาพประกอบ 17 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของการออกจากราชการ 
 

 การวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของการบริหารงานบุคคล

โรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 แสดงใน

ตาราง 27 - 32      
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ตาราง 27 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบย่อยในโมเดลของการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

   ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 

 

ตัว 

บงชี ้

 

A1 

 

A2 

 

A3 

 

A4 

 

A5 

 

A6 

 

A7 

 

A8 

 

A9 

 

A10 

 

A11 

 

A12 

 

A13 

 

A14 

 

A15 

 

A16 

 

A17 

 

A18 

 

A19 

 

A20 

A1 1.00                    

A2 .707** 1.00                   

A3 .468** .505** 1.00                  

A4 .418** .434** .541** 1.00                 

A5 .397** .453** .520** .571** 1.00                

A6 .388** .422** .564** .559** .767** 1.00               

A7 .432** .505** .563** .545** .619** .629** 1.00              

A8 .359** .437** .411** .340** .503** .468** .474** 1.00             

A9 .336** .353** .451** .379** .480** .545** .525** .601** 1.00            

A10 .407** .369** .417** .445** .532** .439** .507** .501** .605** 1.00           

A11 .380** .327** .426** .384** .473** .485** .489** .472** .511** .558** 1.00          

A12 .389** .407** .436** .390** .430** .458** .404** .475** .461** .503** .550** 1.00         

A13 .354** .358** .358** .423** .506** .495** .522** .498** .576** .542** .594** .689** 1.00        

A14 .255** .341** .328** .359** .435** .451** .416** .409** .418** .281** .287** .325** .285** 1.00       

A15 .281** .313** .332** .348** .459** .449** .464** .365** .392** .382** .326** .307** .371** .590** 1.00      

A16 .255** .313** .353** .438** .403** .394** .435** .308** .445** .426** .365** .393** .359** .632** .577** 1.00     

A17 .351** .323** .381** .360** .382** .447** .474** .351** .449** .435** .450** .452** .467** .358** .504** .507** 1.00    

A18 .318** .309** .433** .375** .474** .443** .408** .355** .467** .425** .430** .505** .460** .421** .516** .482** .626** 1.00   

A19 .386** .328** .368** .372** .444** .478** .400** .357** .406** .354** .438** .469** .414** .376** .466** .360** .622** .767** 1.00  

A20 .436** .363** .463** .437** .509** .549** .412** .427** .448** .440** .439** .483** .450** .479** .466** .446** .560** .669** .721** 1.00 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
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 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ 

ตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบย่อยโมเดลการการวางแผนอัตราก าลัง (MPP) พบว่า องค์ประกอบ

ย่อยทั้ง 3 องค์ประกอบ มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

(p < .01) โดยตัวบ่งชีท้ี่มคีวามสัมพันธ์สูงสุด คือ มีการจัดท าโครงสร้างความตอ้งการ

บุคคลในปัจจุบันและอนาคต (A6) และมีการรวบรวมข้อมูลความต้องการบุคลากรใน

ปัจจุบันและอนาคต (A5) กับมีการศกึษาความตอ้งการจา้งงานของสถานศกึษาต่าง ๆ 

(A19) และมีการส ารวจข้อมูลเกี่ยวกับแหลง่การผลิตบุคลากรทางการศกึษา (A18) คือ  

มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .767 ส่วนตัวบ่งชีท้ี่มีความสัมพันธ์นอ้ยที่สุด คอื  

มีการคาดการณ์จ านวนบุคลากรที่จะเกษียณอายุราชการ (A14) และมีการวิเคราะห์ 

ภาระงานของบุคลากรในแต่ละปีการศึกษา (A1) กับมีการคาดการณ์วา่บุคลากรในอนาคต

ที่ตอ้งการน้ันมีจ านวนเท่าไร (A16) และมีการวิเคราะหภ์าระงานของบุคลากร 

ในแต่ละปีการศกึษา (A1) คือ มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .255  
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ตาราง 28 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบย่อยในโมเดลของการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

    ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

 

ตัว 

บงช้ี 

 

A21 

 

A22 

 

A23 

 

A24 

 

A25 

 

A26 

 

A27 

 

A28 

 

A29 

 

A30 

 

A31 

 

A32 

 

A33 

 

A34 

 

A35 

 

A36 

 

A37 

 

A38 

 

A39 

 

A40 

 

A41 

 

A42 

 

A43 

 

A44 

 

A45 

A21 1.00                         

A22 .659** 1.00                        

A23 .515** .637** 1.00                       

A24 .469** .562** .681** 1.00                      

A25 .454** .462** .486** .587** 1.00                     

A26 .461** .437** .512** .503** .596** 1.00                    

A27 .458** .453** .526** .477** .499** .510** 1.00                   

A28 .463** .459** .505** .506** .590** .444** .702** 1.00                  

A29 .454** .464** .592** .540** .538** .599** .666** .588** 1.00                 

A30 .513** .491** .496** .475** .449** .469** .460** .470** .447** 1.00                

A31 .475** .466** .409** .516** .439** .415** .385** .394** .423** .754** 1.00               

A32 .509** .525** .491** .497** .417** .491** .428** .384** .487** .698** .690** 1.00              

A33 .532** .548** .503** .458** .369** .437** .445** .441** .432** .634** .601** .683** 1.00             

A34 .511** .524** .498** .469** .451** .424** .411** .409** .402** .656** .597** .689** .780** 1.00            

A35 .446** .463** .438** .495** .455** .426** .428** .435** .372** .561** .596** .594** .704** .796** 1.00           

A36 .493** .471** .432** .422** .429** .413** .413** .375** .376** .557** .567** .605** .677** .730** .798** 1.00          

A37 .440** .465** .426** .454** .461** .357** .422** .419** .401** .622** .640** .616** .659** .769** .750** .806** 1.00         

A38 .404** .453** .459** .452** .485** .391** .420** .429** .437** .610** .604** .591** .598** .728** .768** .740** .860** 1.00        

A39 .320** .367** .467** .388** .334** .413** .338** .277** .375** .532** .506** .552** .433** .442** .473** .556** .547** .549** 1.00       

A40 .402** .399** .441** .418** .433** .436** .380** .361** .418** .542** .479** .588** .487** .575** .523** .536** .538** .573** .623** 1.00      

A41 .426** .418** .431** .404** .401** .333** .358** .438** .340** .364** .372** .419** .424** .426** .414** .458** .379** .430** .340** .499** 1.00     

A42 .508** .471** .425** .467** .406** .381** .375** .442** .414** .433** .364** .426** .475** .516** .417** .424** .430** .440** .246** .390** .647** 1.00    

A43 .360** .410** .401** .396** .295** .294** .265** .333** .327** .407** .385** .402** .337** .355** .321** .289** .327** .309** .446** .413** .448** .511** 1.00   

A44 .384** .484** .359** .421** .334** .274** .383** .436** .309** .328** .350** .278** .330** .362** .339** .336** .385** .368** .350** .423** .531** .593** .622** 1.00  

A45 .423** .517** .436** .474** .405** .356** .400** .413** .448** .435** .464** .402** .419** .417** .398** .370** .426** .411** .343** .412** .490** .576** .655** .742** 1.00 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
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 จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ  

ตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบย่อยโมเดลการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ (RAA) พบว่าองค์ประกอบย่อย

ทั้ง 4 องค์ประกอบ มคีวามสัมพันธ์กันเชงิบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

(p < .01) โดยตัวบ่งชีท้ี่มคีวามสัมพันธ์สูงสุดคือ มีการสอบสัมภาษณ์ (A38) และ 

มีการสอบคัดเลือกภาคข้อเขียน (A37) คอื มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .860 

ส่วนตัวบ่งชีท้ี่มคีวามสัมพันธ์น้อยที่สุด คอื มีการจัดท าค าสั่งมอบหมายหน้าที่และ 

ภาระงานก่อนการปฏิบัติงาน (A42) และมีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน (A39) คือ  

มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .246 
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ตาราง 29 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบย่อยในโมเดลของการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

    ด้านการพัฒนาบุคลากร 

 

ตัวบงชี ้ A46 A47 A48 A49 A50 A51 A52 A53 A54 A55 A56 

A46 1.00           

A47 .716** 1.00          

A48 .570** .546** 1.00         

A49 .488** .488** .731** 1.00        

A50 .554** .512** .585** .592** 1.00       

A51 .512** .554** .569** .585** .679** 1.00      

A52 .522** .469** .473** .409** .566** .662** 1.00     

A53 .492** .521** .519** .517** .549** .674** .680** 1.00    

A54 .386** .329** .404** .318** .555** .449** .400** .385** 1.00   

A55 .436** .356** .347** .342** .563** .488** .453** .410** .760** 1.00  

A56 .357** .345** .405** .352** .504** .529** .419** .442** .712** .738** 1.00 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
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 จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ  

ตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบย่อยโมเดลการพัฒนาบุคลากร (HRD) พบว่าองค์ประกอบย่อยทั้ง        

3 องค์ประกอบ มีความสัมพันธ์กันเชงิบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

โดยตัวบ่งชีท้ี่มคีวามสัมพันธ์สูงสุด คอื มีการจัดการศึกษาดูงานตามความเหมาะสมของ

งบประมาณ และระยะเวลา (A55) และมีการศกึษาดูงานจากหน่วยงานภายนอก

สถานศกึษา (A54) คอื มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .760 ส่วนตัวบ่งชีท้ี่มี

ความสัมพันธ์นอ้ยที่สุด คอื มีการศกึษาดูงานจากหน่วยงานภายนอกสถานศกึษา (A54) 

และมีการให้ผู้เช่ียวชาญมาช่วยฝกึอบบรมเสริมสร้างการวิเคราะห์ สังเคราะห์ จนสามารถ

น ามาประยุกต์ใชใ้นการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ (A49) คอื มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เท่ากับ .318 
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ตาราง 30 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบย่อยในโมเดลของการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

    ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

ตัว 

บงช้ี 

 

A57 

 

A58 

 

A59 

 

A60 

 

A61 

 

A62 

 

A63 

 

A64 

 

A65 

 

A66 

 

A67 

 

A68 

 

A69 

 

A70 

 

A71 

 

A72 

 

A73 

 

A74 

A57 1.00                  

A58 .758** 1.00                 

A59 .682** .664** 1.00                

A60 .616** .622** .702** 1.00               

A61 .622** .602** .724** .698** 1.00              

A62 .602** .541** .594** .595** .563** 1.00             

A63 .571** .535** .525** .500** .560** .746** 1.00            

A64 .532** .523** .637** .529** .604** .771** .708** 1.00           

A65 .582** .549** .601** .565** .555** .681** .608** .667** 1.00          

A66 .531** .485** .537** .518** .463** .620** .575** .618** .711** 1.00         

A67 .523** .476** .530** .497** .564** .562** .594** .541** .733** .747** 1.00        

A68 .571** .482** .577** .529** .474** .633** .586** .603** .739** .740** .804** 1.00       

A69 .520** .497** .528** .450** .469** .606** .556** .588** .598** .540** .558** .589** 1.00      

A70 .413** .427** .476** .461** .416** .503** .489** .506** .521** .465** .494** .539** .713** 1.00     

A71 .491** .415** .473** .474** .467** .601** .514** .597** .541** .535** .501** .584** .678** .700** 1.00    

A72 .465** .407** .530** .411** .434** .536** .451** .526** .562** .494** .486** .546** .527** .498** .620** 1.00   

A73 .346** .308** .416** .355** .422** .441** .445** .473** .463** .448** .487** .444** .468** .463** .535** .717** 1.00  

A74 .369** .357** .451** .354** .433** .429** .457** .423** .474** .434** .461** .478** .481** .477** .525** .732** .727** 1.00 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
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 จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ 

ตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบย่อยโมเดลการประเมินผลการปฏิบัติงาน (PET) พบว่าองค์ประกอบ

ย่อยทั้ง 4 องค์ประกอบ มคีวามสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

(p <. 01) โดยตัวบ่งชีท้ี่มคีวามสัมพันธ์สูงสุด คือ มีการด าเนนิการประเมินตามระยะเวลาที่

ก าหนด (A68) และมีการประชุมชีแ้จงผูท้ี่เกี่ยวข้องกับการประเมิน (A67) คอื มคี่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .804 ส่วนตัวบ่งชีท้ี่มคีวามสัมพันธ์น้อยที่สุด คอื มกีารเสนอ

ให้บุคลากรแก้ไขปรับปรุงในด้านต่าง ๆ ในครั้งต่อไป (A73) และมีการก าหนดเกณฑ์

พิจารณาการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ (A58) คือ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 

.308  
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ตาราง 31 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบย่อยในโมเดลของการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

   ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

 

ตัว 

บงช้ี 

 

A75 

 

A76 

 

A77 

 

A78 

 

A79 

 

A80 

 

A81 

 

A82 

 

A83 

 

A84 

 

A85 

 

A86 

 

A87 

 

A88 

 

A89 

 

A90 

 

A91 

 

A92 

 

A93 

A75 1.00                   

A76 .747** 1.00                  

A77 .757** .859** 1.00                 

A78 .687** .741** .798** 1.00                

A79 .634** .719** .798** .848** 1.00               

A80 .627** .748** .807** .839** .907** 1.00              

A81 .665** .775** .841** .862** .875** .914** 1.00             

A82 .619** .689** .772** .789** .798** .808** .817** 1.00            

A83 .572** .680** .743** .723** .753** .738** .795** .907** 1.00           

A84 .535** .625** .678** .709** .709** .720** .755** .809** .791** 1.00          

A85 .509** .631** .623** .664** .671** .689** .710** .755** .785** .826** 1.00         

A86 .523** .560** .628** .646** .687** .661** .646** .697** .703** .740** .806** 1.00        

A87 .561** .616** .660** .678** .699** .651** .685** .728** .752** .778** .836** .861** 1.00       

A88 .419** .428** .447** .508** .462** .476** .519** .561** .561** .564** .578** .493** .550** 1.00      

A89 .374** .455** .503** .539** .519** .499** .530** .577** .581** .602** .588** .585** .630** .696** 1.00     

A90 .384** .465** .512** .563** .499** .515** .579** .597** .554** .601** .587** .542** .650** .694** .819** 1.00    

A91 .309** .388** .436** .463** .472** .452** .499** .526** .533** .540** .526** .506** .549** .644** .717** .749** 1.00   

A92 .272** .333** .368** .419** .379** .403** .455** .457** .423** .499** .466** .386** .425** .586** .655** .636** .666** 1.00  

A93 .448** .462** .540** .507** .496** .490** .549** .589** .595** .479** .448** .573** .510** .504** .684** .644** .641** .556** 1.00 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01)  
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 จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ 

ตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบย่อยโมเดลวินัยและการรักษาวินัย (DAD) พบว่าองค์ประกอบย่อยทั้ง  

5 องค์ประกอบ มีความสัมพันธ์กันเชงิบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

(p <. 01) โดยตัวบ่งชีท้ี่มคีวามสัมพันธ์สูงสุด คือ มีการรายงานการด าเนินงานทางวินัยไป

ยังส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา (A81) และมีการเสนอผลการพิจารณาให้ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาลงโทษ (A80) คอื มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .914 ส่วนตัวบ่งชีท้ี่มี

ความสัมพันธ์นอ้ยที่สุด คอื มีการสร้างขวัญและก าลังใจ การจูงใจ เจตคติ จติส านึกและ

พฤติกรรมของบุคลากร (A92) และมีการแตง่ตั้งคณะกรรมการสอบสวน เมื่อมีเรื่อง 

การกระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรง (A75) คือ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .272 
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ตาราง 32 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบย่อยในโมเดลของการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

    ด้านการออกจากราชการ 

 

ตัว 

บงช้ี 

 

A94 

 

A95 

 

A96 

 

A97 

 

A98 

 

A99 

 

A100 

 

A101 

 

A102 

 

A103 

 

A104 

 

A105 

 

A106 

 

A107 

 

A108 

 

A109 

 

A110 

 

A111 

 

A112 

 

A113 

 

A114 

 

A115 

 

A116 

A94 1.00                       

A95 .760** 1.00                      

A96 .523** .548** 1.00                     

A97 .582** .567** .766** 1.00                    

A98 .567** .538** .731** .809** 1.00                   

A99 .539** .547** .742** .790** .774** 1.00                  

A100 .616** .611** .743** .759** .797** .752** 1.00                 

A101 .597** .507** .627** .744** .737** .736** .750** 1.00                

A102 .509** .547** .660** .774** .747** .720** .746** .780** 1.00               

A103 .522** .589** .691** .729** .772** .730** .758** .752** .755** 1.00              

A104 .553** .526** .625** .682** .635** .625** .717** .618** .619** .690** 1.00             

A105 .431** .472** .527** .647** .665** .617** .583** .585** .655** .591** .693** 1.00            

A106 .451** .507** .622** .678** .622** .662** .611** .592** .669** .656** .736** .764** 1.00           

A107 .505** .507** .626** .586** .563** .549** .672** .587** .598** .641** .708** .576** .632** 1.00          

A108 .349** .478** .485** .557** .516** .547** .539** .496** .561** .548** .607** .583** .665** .738** 1.00         

A109 .374** .474** .514** .542** .513** .562** .599** .492** .515** .509** .564** .558** .584** .716** .725** 1.00        

A110 .383** .430** .425** .507** .494** .507** .546** .493** .509** .463** .483** .602** .514** .687** .681** .828** 1.00       

A111 .354** .405** .477** .529** .501** .495** .588** .454** .474** .489** .557** .513** .574** .689** .691** .833** .776** 1.00      

A112 .441** .525** .539** .499** .469** .537** .535** .400** .477** .496** .542** .485** .537** .699** .643** .780** .688** .766** 1.00     

A113 .347** .387** .496** .469** .457** .509** .534** .444** .433** .466** .484** .502** .524** .630** .616** .770** .744** .802** .714** 1.00    

A114 .454** .493** .531** .589** .623** .583** .633** .485** .570** .566** .611** .584** .560** .699** .607** .754** .726** .768** .796** .711** 1.00   

A115 .414** .350** .405** .419** .498** .457** .455** .428** .377** .394** .489** .544** .478** .542** .508** .640** .620** .663** .654** .644** .703** 1.00  

A116 .406** .463** .497** .495** .545** .524** .525** .447** .501** .502** .520** .563** .550** .590** .568** .683** .617** .665** .723** .670** .746** .834** 1.00 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
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 จากตาราง 32 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ 

ตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบย่อยโมเดลการออกจากราชการ (RTM) พบว่าองค์ประกอบย่อยทั้ง  

6 องค์ประกอบ มีความสัมพันธ์กันเชงิบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

(p <. 01) โดยตัวบ่งชีท้ี่มคีวามสัมพันธ์สูงสุด คือ มีการรายงานผลการสั่งให้ออกจาก

ราชการไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา (A116) และมีการสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับ

บ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน (A115) คอื มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .834  

ส่วนตัวบ่งชีท้ี่มคีวามสัมพันธ์น้อยที่สุด คอื มีการสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จ

บ านาญเหตุทดแทน (A113) และมีการพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการของ

บุคลากรตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายก าหนด (A94) คือ มีคา่สัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ .347 

 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันตัวบ่งชีก้ารบริหาร 

งานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา จากตาราง 27 - 32 แสดงให้เห็นว่าในแตล่ะโมเดลมี

ความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) ทุกค่า 

 ส าหรับผลการวิเคราะหค์่าสถิตอิื่น ๆ ที่ใช้ในการพิจารณาความเหมาะสม ได้แก่ 

ค่าสถิตขิอง Bartlett และค่าดัชนไีกเซอร์ – ไมเยอร์ - ออลคิล (Kaiser – Mayer - Olkin 

Measurers of Sampling Adequacy MSA) จ าแนกตามโมเดลย่อย คือ โมเดลการวางแผน

อัตราก าลัง โมเดลการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง โมเดลการพัฒนาบุคลากร โมเดลการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน โมเดลวินัยและการรักษาวินัยและโมเดลการออกจากราชการ 

แสดงในตาราง 33  
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ตาราง 33 แสดงคา่สถิติ Bartlett ดัชน ีKMO ของโมเดลย่อยการบริหารงานบุคคล 

 โรงเรียนมัธยมศกึษา 
 

โมเดล 

Bartlett's 

Test of 

Sphericity 

P 

 

Kaiser – Meyer -

Olkin Measure of 

Sampling 

Adequacy 

การวางแผนอัตราก าลัง 4999.16 .00 .92** 

การสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง 7938.63 .00 .93** 

การพัฒนาบุคลากร 2906.73 .00 .89** 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 5989.28 .00 .93** 

วินัยและการรักษาวินัย 9177.62 .00 .94** 

การออกจากราชการ 9964.38 .00 .94** 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
 

จากตาราง 33 ผลการวิเคราะหเ์พื่อพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์

สหสัมพันธ์ก่อนน าไปวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน พบว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 

ตัวแปรแตกต่างจากเมทริกซ์เอกลักษณ์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพจิารณาเรียง

ตามล าดับทั้ง 6 ด้าน คอื ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง

ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

และด้านการออกจากราชการ พบว่า ค่า Bartlett test of Sphericity มีคา่เท่ากับ 4999.16, 

7938.63, 2906.73, 5989.28, 9177.62 และ 9964.38 โดยที่ทุกโมเดลมีค่าความน่าจะ

เป็น .00 (p < .01) ส่วนค่า Kaiser – Meyer – Olkin มคี่าเท่ากับ .92, .93, .89, .93, .94 

และ .94 ทุกตัวมีคา่มากกว่า .50 และเข้าสู่ 1 จงึสรุปได้ว่า มีความเหมาะสมที่จะวิเคราะห์

องค์ประกอบ 

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ เพื่อสร้าง

สเกลองค์ประกอบมาตรฐานจากตัวบ่งชี ้116 ตัวตามโมเดลย่อยทั้ง 6 โมเดล  

  1. โมเดลการวางแผนอัตราก าลัง 

  ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลวางแผนอัตราก าลัง  

(MPP) แสดงในตาราง 34  
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ตาราง 34 แสดงผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดล วางแผนอัตราก าลัง            

              (MPP) 
 

องคป์ระกอบ

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ

การพยากรณ ์

( 2R ) 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

MRP A1 0.51**(0.04) 0.39 0.06 0.41 

 A2 0.40**(0.03) 0.34 -0.01 0.31 

 A3 0.48**(0.03) 0.51 0.21 0.22 

 A4 0.47**(0.03) 0.50 0.22 0.22 

 A5 0.53**(0.03) 0.63 0.31 0.16 

 A6 0.54**(0.03) 0.62 0.17 0.17 

 A7 0.49**(0.03) 0.62 0.35 0.15 

MCA A8 0.40**(0.03) 0.44 0.11 0.20 

 A9 0.46**(0.03) 0.61 0.49 0.14 

 A10 0.47**(0.03) 0.55 0.23 0.18 

 A11 0.48**(0.03) 0.55 0.29 0.19 

 A12 0.43**(0.03) 0.52 0.32 0.18 

 A13 0.46**(0.03) 0.57 0.12 0.16 

PFM A14 0.31**(0.03) 0.30 0.02 0.22 

 A15 0.43**(0.03) 0.42 0.11 0.26 

 A16 0.40**(0.03) 0.39        0.12        0.26 

 A17 0.48**(0.03) 0.63        0.42        0.14 

 A18 0.58**(0.03) 0.65        0.26        0.18 

PFM A19 0.54**(0.03) 0.61        0.17        0.19 

 A20 0.59**(0.03) 0.66 0.39 0.18 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

Chi - Square = 112.81 df = 115 p - value = 0.54030 GFI = 0.97 

AGFI = 0.95 RMSEA = 0.000 ** (p < .01) 
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ตาราง 35 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 3 ตัว ในองค์ประกอบ 

 การวางแผนอัตราก าลัง 
 

องค์ประกอบย่อย MRP MCA PFM 

MRP 1.00   

MCA 0.85** 1.00  

PFM 0.77** 0.75** 1.00 

    **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

 

จากตาราง 34 และ 35 สามารถสร้างโมเดลการวางแผนอัตราก าลัง  

ได้ดังภาพประกอบ 18   

 
 

ภาพประกอบ 18 โมเดลการวางแผนอัตราก าลัง 
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 จากตาราง 34 และภาพประกอบ 18 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

ของโมเดลการวางแผนอัตราก าลัง พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ดี พิจารณาจาก ค่าไค - สแควร์ (Chi - Square) มีคา่เท่ากับ 112.81 ค่าองศา

อิสระ (df) เท่ากับ 115 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (p - value) เท่ากับ 0.54030 ไม่มนีัยส าคัญ 

เมื่อพจิารณาตามเกณฑค์ือ ค่าไค - สแควร์/ df เท่ากับ 0.98 ซึ่งมีคา่ต่ ากว่า 2 นอกจากนี้

ยังพบว่าค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) มีคา่เท่ากับ 0.97 มีคา่ดัชนีวัดระดับ 

ความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.95 และค่าความคลาดเคลื่อนในการ

ประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.000 เป็นไปตามหลักการพิจารณาความ

กลมกลืนแสดงว่ายอมรับสมมตฐิานหลักที่วา่โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์  

 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 34 และภาพประกอบ 18

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 20 ตัวมีคา่เป็นบวก มีคา่ตั้งแต่ 0.31 – 0.59  

ซึ่งเกินเกณฑ์ที่ก าหนด คือ 0.30 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงให้

เห็นว่าตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยทั้ง 3 องค์ประกอบ คือ  

ตัวบ่งชี้ A1 – A7 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยการวางแผนความต้องการ

บุคคล (MRP) ตัวบ่งชีท้ี่ A8 – A13 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยก าลังคนที่มีอยู่

ในปัจจุบัน (MCA) และตัวบ่งช้ีที่ A14 - A20 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย  

การคาดการณ์ก าลังบุคคลในอนาคต (PFM) นอกจากจะพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบ

แล้ว ยังสามารถพิจารณาได้จากค่าความแปรปรวนรว่มกับองค์ประกอบย่อย ( 2R )  

และค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ (Factor Score Coefficient) ซึ่งก็ใหค้วามหมาย 

ในท านองเดียวกัน 

 จากตาราง 35 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดล 

การวางแผนอัตราก าลังมีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นี้เกิดจากความสัมพันธ์

ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่ปรับให้เปน็

มาตรฐานแลว้ โดยมีค่าความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุดตั้งแต่ 0.75 – 0.85 และตัวบ่งชีแ้ตล่ะ

ตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งช้ีกับตัวบ่งชี้

อืน่ในโมเดลในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันในครั้งนี้ ได้น าค่าความคลาดเคลื่อนเขา้

มาวิเคราะหด์้วย ผู้วจิัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะหค์รั้ง

นีไ้ปใช้ในการสรา้งสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตัวแปรใหมส่ าหรับน าไปวิเคราะหเ์พื่อ 
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พัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่       

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ต่อไป ส าหรับโมเดลการวางแผนอัตราก าลัง ได้สเกล

องค์ประกอบ 3 ตัว ดังสมการ  

  MRP  =  0.06 (A1) + -0.01 (A2) + 0.21 (A3) + 0.22 (A4) + 0.31 (A5) + 

0.17 (A6) + 0.35 (A7)  

  MCA  =  0.11 (A8) + 0.49 (A9) + 0.23 (A10) + 0.29 (A11) + 0.32   

(A12) + 0.22 (A13) 

  PFM  =  0.30 (A14) + 0.42 (A15) + 0.39 (A16) + 0.63 (A17) + 0.65 

(A18) + 0.61 (A19) + 0.66 (A20)  

 จากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 20 ตัว พบว่า สามารถ

จัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้การวางแผนอัตราก าลัง จากมากไป

หาน้อยได้ดังนี้ 
 

ตาราง 36 แสดงผลการจัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้ 

 การวางแผนอัตราก าลัง จากมากไปหาน้อย 
 

ล าดับ ตัวบ่งช้ี ค่าน้ าหนัก (b) 

1 มกีารเตรียมความพร้อมเกี่ยวกับการจา้งงานในการปฏบัิตงิาน 

ในอนาคต (A20) 

0.59 

2 มกีารส ารวจข้อมูลเกี่ยวกับแหลง่การผลิตบุคลากรทางการศกึษา (A18) 0.58 

3 มกีารจัดท าโครงสร้างความตอ้งการบุคคลในปัจจุบันและอนาคต (A6) 0.54 

4 มกีารศึกษาความต้องการจา้งงานของสถานศกึษาตา่ง ๆ (A19) 0.54 

5 มกีารรวบรวมขอ้มูลความตอ้งการบุคลากรในปัจจุบันและอนาคต (A5) 0.53 

6 มกีารวเิคราะห์ภาระงานของบุคลากรในแตล่ะปกีารศึกษา (A1) 0.51 

7 มกีารเสนอข้อมูลให้ผู้บังคับบัญชาให้รับทราบ (A7) 0.49 

8 มกีารก าหนดคุณสมบัตขิองบุคลากรท่ีจะเขา้มาปฏบัิตงิานโดยดูจาก

ต าแหนง่งาน (A3) 

0.48 

9 มกีารวางแผนจัดท าหลักเกณฑแ์ละคู่มอือยา่งเป็นรูปธรรม (A11) 0.48 

10 มกีารการระบุคุณสมบัตบุิคลากรในอนาคต เช่น ความช านาญ พื้นฐาน

การศึกษา และประสบการณ์ เป็นต้น (A17) 

0.48 

11 มกีารวางแผนจัดท าโครงสร้างความตอ้งการบุคลากรในปัจจุบันและ

อนาคต (A4) 

0.47 
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ตาราง 30 (ต่อ) 

ล าดับ ตัวบ่งช้ี ค่าน้ าหนัก (b) 

12 มกีารจัดท าข้อมูลเกี่ยวกับคา่จา้ง เพศ อายุ การฝกึอบรม การศกึษา 

ระยะเวลาท่ีท างาน ตลอดจนคณุสมบัตติา่ง ๆ ของบุคลากร (A10) 

0.47 

13 มกีารจัดท าข้อมูลบุคลากรภาพรวมของสถานศกึษาท่ีปฏบัิตงิาน 

ในปัจจุบัน (A9) 

0.46 

14 มกีารใช้บุคลากรท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด (A13) 0.46 

15 มกีารจ าแนกบุคลากรได้ตรงตามความถนัดและวุฒิการศึกษา (A12) 0.43 

16 มกีารคาดการณ์ว่าจะมีบุคลากรโอน ย้าย เลื่อนต าแหนง่ (A15) 0.43 

17 มกีารก าหนดต าแหน่งและภาระงานของบุคลากรในแต่ละปกีารศกึษา 

(A2) 

0.40 

18 มกีารจัดท าข้อมูลบุคลากรรายบุคคลที่ปฏบัิตงิานในปัจจุบัน (A8) 0.40 

19 มกีารคาดการณ์ว่าบุคลากรในอนาคตที่ตอ้งการนัน้มจี านวนเท่าไร 

(A16) 

0.40 

20 มกีารคาดการณจ์ านวนบุคลากรท่ีจะเกษียณอายุราชการ (A14) 0.31 

 

 2. โมเดลการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

(RAA) ดังน าเสนอในตาราง 37   
 

ตาราง 37 แสดงผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลการสรรหาและบรรจุ

แตง่ตัง้ (RAA) 
 

องคป์ระกอบ

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิการ

พยากรณ ์

( 2R ) 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

RPL A21 0.49**(0.03) 0.55 0.38 0.20 

 A22 0.50**(0.03) 0.55 0.09 0.20 

 A23 0.51**(0.03) 0.60 0.32 0.18 

 A24 0.47**(0.03) 0.57 0.28 0.17 

RSC A25 0.46**(0.03) 0.53 0.26 0.19 
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ตาราง 37 (ต่อ)  

องคป์ระกอบ

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ

การพยากรณ ์

( 2R ) 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

RSC A26 0.43**(0.03) 0.52 0.34 0.17 

 A27 0.46**(0.03) 0.50 0.15 0.20 

 A28 0.45**(0.03) 0.50 0.19 0.20 

 A29 0.43**(0.03) 0.55 0.24 0.15 

RPC A30 0.46**(0.03) 0.62 0.17 0.13 

 A31 0.47**(0.03) 0.58 0.13 0.16 

 A32 0.47**(0.02) 0.66 0.36 0.11 

 A33 0.49**(0.03) 0.66 0.37 0.13 

 A34 0.53**(0.03) 0.65 0.12 0.15 

 A35 0.48**(0.03) 0.56 0.07 0.18 

 A36 0.45**(0.03) 0.52 0.09 0.19 

 A37 0.52**(0.03) 0.60 0.02 0.18 

 A38 0.51**(0.03) 0.62 0.24 0.16 

RPC A39 0.47**(0.03) 0.44 0.16 0.28 

 A40 0.48**(0.03) 0.49 0.14 0.24 

APM A41 0.38**(0.03) 0.47 0.31 0.16 

 A42 0.44**(0.03) 0.61 0.40 0.12 

 A43 0.41**(0.03) 0.48 0.00 0.18 

 A44 0.46**(0.03) 0.62 0.22 0.13 

 A45 0.58**(0.03) 0.85 0.96 0.06 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

Chi - Square = 163.32  df = 166 p - value = 0.54424 GFI = 0.97 

AGFI = 0.94 RMSEA = 0.000 ** (p < .01) 
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ตาราง 38 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 4 ตัวในองค์ประกอบการสรรหาและ 

 บรรจุแต่งตั้ง 

 

องค์ประกอบย่อย RPL RSC RPC APM 

RPL 1.00    

RSC 0.89** 1.00   

RPC 0.80** 0.77** 1.00  

APM 0.74** 0.64** 0.64** 1.00 
 

 จากตาราง 37 และ 38 สามารถสร้างโมเดลการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้            

ได้ดังภาพประกอบ 19  

 
ภาพประกอบ 19 โมเดลการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
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 จากตาราง 37 และภาพประกอบ 19 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

ของโมเดลการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ดี พิจารณาจาก ค่าไค - สแควร์ (Chi - Square) มีคา่เท่ากับ 163.32  

ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 166 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (p - value) เท่ากับ 0.54424 ไม่มี

นัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑ ์คอื ค่าไค – สแควร์/ df เท่ากับ 0.98 ซึ่งมีคา่ต่ ากว่า 2 

นอกจากนีย้ังพบว่าค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) มีคา่เท่ากับ 0.97 มีคา่ดัชนีวัด

ระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.94 และค่าความคลาดเคลื่อนใน 

การประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.000 เป็นไปตามหลักการพิจารณา 

ความกลมกลืนแสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลักที่วา่โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์  

 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 37 และภาพประกอบ 19 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 25 ตัวมีคา่เป็นบวก มีคา่ตั้งแต่ 0.38 – 0.58  

ซึ่งเกินเกณฑ์ที่ก าหนด คือ 0.30 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงให้

เห็นว่าตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ  

ตัวบ่งชี้ A21 - A24 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยนโยบายในการสรรหาบุคคล  

(RPL) ตัวบ่งชีท้ี่ A25 - A29 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยแหลง่ที่สรรหาบุคคล 

(RSC) ตัวบ่งชีท้ี่ A30 – A40 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยกระบวนการสรรหา

บุคคล (RPC) และตัวบ่งชีท้ี่ A41 – A45 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยการบรรจุ

แตง่ตัง้ (APM) นอกจากจะพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบแล้ว ยังสามารถพิจารณาได้

จากค่าความแปรปรวนร่วมกับองค์ประกอบย่อย ( 2R ) และค่าสัมประสิทธิ์คะแนน

องค์ประกอบ (Factor Score Coefficient) ซึ่งก็ใหค้วามหมายในท านองเดียวกัน 

 จากตาราง 38 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดล 

การสรรหาและบรรจุแตง่ตั้งมีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นี้เกิดจาก

ความสัมพันธ์ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่ปรับ

ให้เป็นมาตรฐานแลว้ มีคา่ความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุดตั้งแต่ 0.64 – 0.89 และตัวบ่งชีแ้ต่

ละตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีก้ับตัว

บ่งชีอ้ื่นในโมเดลในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันในครั้งนี้ ได้น าค่าความคลาดเคลื่อน

เข้ามาวิเคราะหด์้วย ผูว้ิจัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะห์

ครั้งนีไ้ปใช้ในการสร้างสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตัวแปรใหมส่ าหรับน าไปวิเคราะห์

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



229 

เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ตอ่ไป ส าหรับโมเดลการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ได้สเกล

องค์ประกอบ 4 ตัว ดังสมการ  

 RPL  = 0.38 (A21) + 0.09 (A22) + 0.32 (A23) + 0.28 (A24) 

 RSC  = 0.26 (A25) + 0.34 (A26) + 0.15 (A27) + 0.19 (A28) + 0.24 (A29) 

 RPC  = 0.17 (A30) + 0.13 (A31) + 0.36 (A32) + 0.37 (A33) + 0.12     

(A34) + 0.07 (A35) + 0.09 (A36) + 0.02 (A37) + 0.24 (A38) + 0.16 (A39) + 0.14 

(A40)  

 APM  = 0.31 (A41) + 0.40 (A42) + 0.00 (A43) + 0.22 (A44) + 0.96 (A45)  

 จากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 25 ตัว พบว่า สามารถ

จัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง จากมาก

ไปหาน้อยได้ดังนี้ 
 

ตาราง 39 แสดงผลการจัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีก้ารสรรหา 

 และบรรจุแตง่ตั้ง จากมากไปหาน้อย 
 

ล าดับ ตัวบ่งช้ี ค่าน้ าหนัก (b) 

1 มกีารให้สิทธิต่าง ๆ ตามมาตรฐานของต าแหนง่ (A45) 0.58 

2 มกีารให้กรอกใบสมัครงาน (A34) 0.53 

3 มกีารสอบคัดเลอืกภาคข้อเขียน (A37) 0.52 

4 มกีารก าหนดเกณฑใ์นการสรรหาที่ชัดเจน เช่น ลักษณะหรือต าแหนง่

หนา้ที่ของงานน้ัน (A23) 

0.51 

5 มกีารสอบสัมภาษณ์ (A38) 0.51 

6 มกีารสรรหาบุคลากร โดยใชก้ารประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อช่องทางต่าง ๆ 

(A22) 

0.50 

7 มกีารประกาศรับสมัคร (A33) 0.49 

8 มกีารก าหนดโยบายการสรรหาบุคลากรท้ังภายในและภายนอก

สถานศกึษาเพื่อเข้าปฏิบัตงิานในต าแหนง่ท่ีต้องการ (A21) 

0.49 

9 มกีารตรวจสอบคุณสมบัตขิองผูส้มัคร (A35) 0.48 

10 มกีารปฐมนิเทศในการรับเข้าท างาน (A40) 0.48 
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ตาราง 39 (ต่อ) 

ล าดับ ตัวบ่งช้ี ค่าน้ าหนัก (b) 

11 มกีารด าเนนิตามนโยบายและเกณฑ์ท่ีก าหนดได้อยา่งถูกต้อง (A24) 0.47 

12 มีการก าหนดคุณสมบัตติรงตามความตอ้งการของสถานศึกษา (A31) 0.47 

13 มกีารน านโยบายและแนวทางการสรรหาที่ได้ก าหนดไว้มาใชเ้ป็น

เครื่องมือในการคัดเลอืกบุคลากร (A32) 

0.47 

14 มกีารตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน (A39) 0.47 

15 มกีารสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถจากภายในสถานศกึษา 

(A25) 

0.46 

16 มกีารสรรหาบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมมคีวามรู้ความสามารถจาก

ภายนอกสถานศึกษา (A27) 

0.46 

17 มกีารก าหนดขั้นตอนการสรรหาบุคลากร (A30) 0.46 

18 มกีารให้เงินเดอืนตามต าแหน่ง (A44) 0.46 

19 มกีารเปิดโอกาสและให้ความเท่าเทียมกันแก่บุคลากรทุกคนทัง้ภายใน

และภายนอกสถานศึกษา (A28) 

0.45 

20 มกีารประกาศรายช่ือผู้มีสทิธ์ิเข้าสอบคัดเลอืก (A36) 0.45 

21 มกีารจัดท าค าสั่งมอบหมายหนา้ที่และภาระงาน ก่อนการปฏบัิตงิาน 

(A42) 

0.44 

22 มกีารสร้างขวัญก าลงัใจของบุคลากรในสถานศกึษา โดยส่งเสริมการ

ท างานในต าแหนง่สูงขึ้น (A26) 

0.43 

23 มกีารก าหนดคุณสมบัตติรงตามเงื่อนไขท่ีสถานศึกษาประกาศรับ

สมัคร จะได้บุคลากรท่ีมีความหลากหลายมาร่วมปฏบัิตงิาน (A29) 

0.43 

24 มกีารทดลองงานภายในเวลาท่ีก าหนด (A43) 0.41 

25 มกีารก าหนดแนวทางในการบรรจุแต่งต้ังบุคลากรตามระเบียบ

ราชการอยา่งชัดเจน (A41) 

0.38 
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 3. โมเดลการพัฒนาบุคลากร 

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลการพัฒนาบุคลากร (HRD) 

ดังตาราง 40 
 

ตาราง 40 แสดงผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลการพัฒนาบุคลากร 

(HRD) 
 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

Chi - Square = 19.59 df = 23 p - value = 0.66659 GFI = 0.99 

AGFI = 0.97 RMSEA = 0.000 ** (p < .01) 

 

 

 

 

 

องคป์ระกอบ

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ

การพยากรณ ์

( 2R ) 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

TNG A46 0.47**(0.03) 0.63 0.63 0.13 

 A47 0.44**(0.03) 0.51 0.09 0.19 

 A48 0.47**(0.03) 0.52 0.09 0.20 

 A49 0.48**(0.03) 0.54 0.36 0.20 

TNN A50 0.55**(0.03) 0.59 0.17 0.21 

 A51 0.59**(0.03) 0.79 0.63 0.09 

 A52 0.46**(0.03) 0.56 0.19 0.16 

 A53 0.46**(0.03) 0.59 0.23 0.15 

STT A54 0.55**(0.03) 0.63 0.31 0.18 

 A55 0.53**(0.03) 0.70 0.43 0.12 

 A56 0.59**(0.03) 0.77 0.70 0.10 มห
าว
ทิย
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ตาราง 41 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 3 ตัวในองค์ประกอบ 

             การพัฒนาบุคลากร 
 

องค์ประกอบย่อย TNG TNN STT 

TNG 1.00   

TNN 0.90**        1.00  

STT 0.58**        0.69**        1.00 

                **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
 

 จากตาราง 40 และ 41 สามารถสร้างโมเดลการพัฒนาบุคลากร 

ได้ดังภาพประกอบ 20 

 

 
 

ภาพประกอบ 20 โมเดลการพัฒนาบุคลากร 
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 จากตาราง 40 และภาพประกอบ 20 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

ของโมเดลการพัฒนาบุคลากร พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ดี พิจารณาจาก ค่าไค - สแควร์ (Chi - Square) มีคา่เท่ากับ 19.59  

ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 23 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (p - value) เท่ากับ 0.66659 ไม่มี

นัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑค์ือ ค่าไค – สแควร์/ df มีคา่ได้ประมาณ 0.85 ซึ่งม ี

ค่าต่ ากว่า 2 นอกจากนีย้ังพบว่าค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) มีคา่เท่ากับ 0.99  

มีคา่ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.97 และ 

ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.000 เป็นไปตาม

หลักการพิจารณาความกลมกลืนแสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลักที่วา่โมเดลการวิจัย

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 40 และภาพประกอบ 20 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 11 ตัวมีคา่เป็นบวก มีคา่ตั้งแต่ 0.44 – 0.59  

ซึ่งเกินเกณฑ์ที่ก าหนด คือ 0.30 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงให้

เห็นว่าตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยทั้ง 3 องค์ประกอบ คือ  

ตัวบ่งชี้ A46 – A49 เป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยการฝึกอบรม (TNG) ตัวบ่งชี้

ที ่A50 – A53 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยการหมุนเวียนงาน (TNN)  

และตัวบ่งชีท้ี่ A54 – A56 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยการศกึษาดูงาน (STT) 

นอกจากจะพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบแล้ว ยังสามารถพิจารณาได้จาก 

ค่าความแปรปรวนร่วมกับองค์ประกอบย่อย ( 2R ) และค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ 

(Factor Score Coefficient) ซึ่งก็ใหค้วามหมายในท านองเดียวกัน 

 จากตาราง 41 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดล 

การพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นีเ้กิดจากความสัมพันธ์

ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่ปรับให้เปน็

มาตรฐานแลว้ มีคา่ความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุดตั้งแต่ 0.58 – 0.90 และตัวบ่งชีแ้ต่ละตัว

จะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีก้ับตัวบ่งชีอ้ื่น

ในโมเดลในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันในครั้งนี้ ได้น าค่าความคลาดเคลื่อนเข้ามา

วิเคราะห์ด้วย ผู้วิจัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะห์ครั้งนี้

ไปใช้ในการสรา้งสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตัวแปรใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะหเ์พื่อ

พัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่
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การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ตอ่ไป ส าหรับโมเดลการพัฒนาบุคลากรได้สเกล

องค์ประกอบ 3 ตัว ดังสมการ   

  TNG  =  0.63 (A46) + 0.09 (A47) + 0.09 (A48) + 0.36 (A49) 

  TNN  =  0.17 (A50) + 0.63 (A51) + 0.19 (A52) + 0.23 (A53)  

  STT  =  0.31 (A54) + 0.43 (A55) + 0.70 (A56)  

 จากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 11 ตัว พบว่า สามารถ

จัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้การพัฒนาบุคลากร จากมากไปหา

น้อยได้ดังนี้ 
 

ตาราง 42 แสดงผลการจัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีก้ารพัฒนา 

              บุคลากร จากมากไปหาน้อย 
 

ล าดับ ตัวบ่งช้ี ค่าน้ าหนัก (b) 

1 มกีารให้บุคลากรในสถานศึกษาสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้ 

(A51) 

0.59 

2 มกีารศึกษาดูงานตามวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา (A56) 0.59 

3 มกีารสับเปลี่ยนงานบุคคลากรจากงานหน่ึงไปยังอกีงานหนึ่งท่ี

แตกตา่งกัน (A50) 

0.55 

4 มกีารศึกษาดูงานจากหน่วยงานภายนอกสถานศึกษา (A54) 0.55 

5 มกีารจัดการศกึษาดูงานตามความเหมาะสมของงบประมาณ และ

ระยะเวลา (A55) 

0.53 

6 มกีารให้ผู้เชี่ยวชาญมาช่วยฝกึอบบรมเสริมสร้างการวเิคราะห์ 

สังเคราะห์ จนสามารถน ามาประยุกตใ์ชใ้นการท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ (A49) 

0.48 

7 มกีารจัดกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการท างานให้เป็นไป

ตามความตอ้งการของบุคลากรและสถานศึกษา (A46) 

0.47 

8 มกีารให้ผู้เชี่ยวชาญมาช่วยฝกึอบบรมเสริมสร้างประสบการณ์ใหม่ๆ 

(A48) 

0.47 

9 มกีารสง่เสริมให้บุคลากรสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกันภายใน

สถานศกึษา (A52) 

0.46 

10 มกีารสง่เสริมให้บุคลากรมคีวามรู้ในงานสถานศกึษากวา้งขึ้น (A53) 0.46 

11 มกีารก าหนดนโยบายสง่เสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการ

ฝึกอบรมท่ีเป็นประโยชนต์อ่การพัฒนาตนเอง (A47) 

0.44 
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 4. โมเดลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลการประเมินผลกาปฏิบัติงาน 

(PET) ดังน าเสนอในตาราง 43 
 

ตาราง 43 แสดงผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลการประเมินผล 

              การปฏิบัติงาน (PET) 
 

องคป์ระกอบ

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ

การพยากรณ ์

( 2R ) 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

OPE A57 0.48**(0.03) 0.64 0.30 0.13 

 A58 0.45**(0.03) 0.58 0.24 0.14 

 A59 0.51**(0.03) 0.71 0.53 0.10 

 A60 0.50**(0.02) 0.65 0.32 0.14 

 A61 0.46**(0.02) 0.58 0.21 0.15 

DCA A62 0.56**(0.03) 0.80 0.60 0.08 

 A63 0.51**(0.03) 0.68 0.33 0.12 

 A64 0.51**(0.02) 0.72 0.45 0.10 

AMP A65 0.49**(0.03) 0.62 0.24 0.14 

 A66 0.44**(0.03)                                                 0.50        0.05       0.19 

 A67 0.42**(0.03)                                                 0.47        -0.13        0.20 

 A68 0.46**(0.03)                                                 0.57 0.11 0.16 

 A69 0.45**(0.03)                                                 0.51 -0.01 0.19 

 A70 0.40**(0.03)                                                 0.41 0.20 0.23 

 A71 0.47**(0.03)                                                 0.55 0.49 0.19 

PFB A72 0.62**(0.03)                                                 0.73 0.41 0.14 

 A73 0.56**(0.03)                                                 0.66 0.39 0.16 

 A74 0.56**(0.03) 0.67        0.17        0.15 
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ตาราง 43 (ต่อ) 

องคป์ระกอบ

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ

การพยากรณ ์

( 2R ) 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

PFB A72 0.62**(0.03) 0.73 0.41 0.14 

 A73 0.56**(0.03) 0.66 0.39 0.16 

 A74 0.56**(0.03) 0.67 0.17 0.15 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

Chi - Square = 82.80 df = 83 p - value = 0.48553 GFI = 0.98 

AGFI = 0.95 RMSEA = 0.000 ** (p < .01) 
 

ตาราง 44 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 4 ตัวในองค์ประกอบการประเมินผล 

              การปฏิบัติงาน 
 

องค์ประกอบย่อย OPE DCA AMP PFB 

OPE 1.00    

DCA 0.76** 1.00   

AMP 0.83** 0.91** 1.00  

PFB 0.60** 0.69** 0.84** 1.00 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
 

 จากตาราง 43 และ 44 สามารถสร้างโมเดลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ได้ดังภาพประกอบ 21 
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ภาพประกอบ 21 โมเดลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

 จากตาราง 43 และภาพประกอบ 21 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน

ของโมเดลการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ด ีพิจารณาจาก ค่าไค - สแควร์ (Chi - Square) มีคา่เท่ากับ 82.80  

ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 83 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (p - value) เท่ากับ 0.48553 ไม่มี

นัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑค์ือ ค่าไค – สแควร์/ df มีคา่ได้ประมาณ 0.99  

ซึ่งมีคา่ต่ ากว่า 2 นอกจากนี้ยังพบว่าค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) มีคา่เท่ากับ 

0.98 มีคา่ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.95 และ 
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ค่าความคลาดเคลื่อนในการการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.000 เป็นไป

ตามหลักการพิจารณาความกลมกลืนแสดงว่ายอมรับสมมตฐิานหลักที่วา่โมเดลการวิจัย

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 43 และภาพประกอบ 21 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 18 ตัวมีคา่เป็นบวก มีคา่ตั้งแต ่0.40 – 0.62  

ซึ่งเกินเกณฑ์ที่ก าหนด คือ 0.30 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงให้

เห็นว่าตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ  

ตัวบ่งชี ้A57 –A61 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยวัตถุประสงค์ของการ

ปฏิบัติงาน (OPE) ตัวบ่งชีท้ี่ A62 – A64 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยก าหนด

เกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมิน (DCA) ตัวบ่งชีท้ี่ A65 – A71 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญของ

องค์ประกอบย่อยขั้นตอนการประเมิน (AMP) และตัวบ่งช้ีที่ A72 – A74 เป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญ

ขององค์ประกอบย่อยการให้ขอ้มูลย้อนกลับ (PFB) นอกจากจะพิจารณาค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบแล้ว ยังสามารถพิจารณาได้จากค่าความแปรปรวนร่วมกับองค์ประกอบย่อย 

(
2R ) และค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ (Factor Score Coefficient) ซึ่งก็ให้

ความหมายในท านองเดียวกัน 

 จากตาราง 44 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดล 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นีเ้กิดจาก

ความสัมพันธ์ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่ปรับ

ให้เป็นมาตรฐานแลว้ มคี่าความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุดตั้งแต ่0.60 – 0.91 และตัวบ่งชี้ 

แตล่ะตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีก้ับ 

ตัวบ่งชีอ้ื่นในโมเดลในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันในครั้งนี้ ได้น าค่าความ

คลาดเคลื่อนเข้ามาวิเคราะหด์้วย ผู้วจิัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จาก

การวิเคราะหค์รั้งนี้ไปใช้ในการสร้างสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตัวแปรใหมส่ าหรับ

น าไปวิเคราะห์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ต่อไป ส าหรับโมเดลการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานได้สเกลองค์ประกอบ 4 ตัว ดังสมการ      

  OPE  =  0.30 (A57) + 0.24 (A58) + 0.53 (A59) + 0.32 (A60) + 0.21 

(A61) 

  DCA  =  0.60 (A62) + 0.33 (A63) + 0.45 (A64)  
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  AMP  =  0.24 (A65) + 0.05 (A66) + -0.13 (A67) + 0.11 (A68) + -0.01 

(A69) + 0.20 (A70) + 0.49 (A71) 

  PFB  =  0.41 (A72) + 0.39 (A73) + 0.17 (A74)  

 จากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 18 ตัว พบว่า สามารถ

จัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้การประเมินผลการปฏิบัติงาน จาก

มากไปหาน้อย ได้ดังนี้ 
 

ตาราง 45 แสดงผลการจัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้ 

              การประเมินผลการปฏิบัติงาน จากมากไปหาน้อย 
 

ล าดับ ตัวบ่งช้ี ค่าน้ าหนัก (b) 

1 มกีารน าผลที่ประเมินมาอภิปรายวา่บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

ท่ีก าหนด (A72) 

0.62 

2 มกีารก าหนดเกณฑ์มาตรฐานท่ีใชใ้นการพิจารณาหรือตรวจสอบ

บุคลากรท้ังในดา้นการปฏบัิตติน และการปฏบัิตงิาน (A62) 

0.56 

3 มกีารแจ้งบุคลากรได้ทราบผลการปฏบัิตงิานของตน (A73) 0.56 

4 มกีารเสนอให้บุคลากรแกไ้ขปรับปรุงในดา้นตา่ง ๆ ในครัง้ตอ่ไป (A74) 0.56 

5 มกีารประเมินผลการปฏบัิตงิานท่ีสอดคล้องกับภาระงานของบุคลากร 

(A59) 

0.51 

6 มกีารก าหนดเกณฑ์ท่ีใชใ้นการประเมินตอ้งมีความชัดเจน มีความ

ยุติธรรม สามารถบอกได้วา่ผู้ถกูประเมินตอ้งท าอะไรบ้าง (A63) 

0.51 

7 มกีารก าหนดเกณฑ์มาตรฐานและมีประสิทธิภาพท่ีใชใ้นการประเมิน

เพื่อตรวจสอบการปฏบัิตงิานของบุคลากร (A64) 

0.51 

8 มกีารประเมินผลการปฏบัิตงิานเพื่อการเลื่อนต าแหนง่และขั้นเงินเดอืน 

การโยกย้าย การให้พน้จากงาน (A60) 

0.50 

9 มกีารวางแผนการประเมินผลการปฏบัิตงิาน (A65) 0.49 

10 มกีารก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏบัิตงิาน (A57) 0.48 

11 มกีารรายงานผลการประเมินให้ผู้บังคับบัญชารับทราบ (A71) 0.47 

12 มกีารประเมินผลการปฏบัิตงิานเพื่อเสริมสร้างศักยภาพโดยรวมของ

สถานศกึษา (A61) 

0.46 

13 มกีารด าเนนิการประเมินตามระยะเวลาท่ีก าหนด (A68) 0.46 
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ตาราง 45 (ต่อ) 
 

ล าดับ ตัวบ่งช้ี ค่าน้ าหนัก (b) 

14 มกีารก าหนดเกณฑ์พจิารณาการปฏบัิตงิานตามวัตถุประสงค์ (A58) 0.45 

15 มกีารรวบรวมขอ้มูลจากการประเมิน วิเคราะห์ขอ้มูล แปลผลขอ้มูล 

(A69) 

0.45 

16 มกีารจัดตัง้คณะกรรมการประเมินผลการปฏบัิตงิาน (A66) 0.44 

17 มกีารประชุมช้ีแจงผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการประเมิน (A67) 0.42 

18 มกีารอภิปรายผลการประเมินกับบุคลากร (A70) 0.40 

 

 5. โมเดลวินัยและการรักษาวนัิย  

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลวินัยและการรักษาวินัย 

(DAD) ดังน าเสนอในตาราง 46 
 

ตาราง 46 แสดงผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลวินัยและการรักษาวินัย  

              (DAD) 
 

องคป์ระกอบ

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ

การพยากรณ ์

( 2R ) 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

IND A75 0.68**(0.04) 0.60 0.09 0.31 

 A76 0.66**(0.03) 0.77 0.22 0.13 

 A77 0.72**(0.03) 0.92 0.84 0.04 

IDO A78 0.68**(0.03) 0.79 0.12 0.12 

 A79 0.77**(0.03) 0.89 0.35 0.07 

 A80 0.73**(0.03) 0.87 0.09 0.08 

 A81 0.74**(0.03) 0.94 0.70 0.03 

APP A82 0.70**(0.03) 0.81 0.34 0.11 

 A83 0.68**(0.03) 0.77 0.05 0.14 

 A84 0.64**(0.03) 0.77 0.31 0.13 
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ตาราง 46 (ต่อ) 

องคป์ระกอบ

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ

การพยากรณ ์

( 2R ) 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

GVC A85 0.67**(0.03) 0.80 0.45 0.11 

 A86 0.67**(0.03) 0.78 0.22 0.13 

 A87 0.65**(0.03) 0.81 0.48 0.10 

SPD A88 0.67**(0.03) 0.76 0.55 0.14 

 A89 0.52**(0.03) 0.71 -0.02 0.11 

 A90 0.52**(0.02) 0.72 0.27 0.10 

 A91 0.48**(0.03) 0.62 -0.02 0.14 

 A92 0.46**(0.03) 0.48 0.06 0.22 

 A93 0.56**(0.03) 0.71 0.63 0.13 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

Chi - Square = 80.77 df = 86 p - value = 0.63918 GFI = 0.98 

AGFI = 0.95 RMSEA = 0.000 ** (p < .01) 
 

ตาราง 47 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 5 ตัวในองค์ประกอบ 

              วินัยและการรักษาวินัย 
 

องค์ประกอบย่อย IND IDO APP GVC SPD 

IND 1.00     

IDO 0.88** 1.00    

APP 0.82** 0.89** 1.00   

GVC 0.74** 0.81** 0.92** 1.00  

SPD 0.63** 0.69** 0.82** 0.82** 1.00 

     **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
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 จากตาราง 46 และ 47 สามารถสร้างโมเดลวินัยและการรักษาวินัย 

ได้ดังภาพประกอบ 22 

 

 
 

ภาพประกอบ 22 โมเดลวินัยและการรักษาวินัย 
 

 จากตาราง 46 และภาพประกอบ 22 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

ของโมเดลวินัยและการรักษาวินัย พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ด ีพิจารณาจาก ค่าไค - สแควร์ (Chi - Square) มีคา่เท่ากับ 80.77  

ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 86 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (p - value) เท่ากับ 0.63918  

ไม่มนีัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑค์ือ ค่าไค – สแควร์/ df มีคา่ได้ประมาณ 0.93  

ซึ่งมีคา่ต่ ากว่า 2 นอกจากนี้ยังพบว่าค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) มีคา่เท่ากับ 

0.98 มีคา่ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.95  

และค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.000  
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เป็นไปตามหลักการพิจารณาความกลมกลืนแสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลักที่ว่าโมเดล 

การวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 46 และภาพประกอบ 22

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 19 ตัวมีคา่เป็นบวก มีคา่ตั้งแต ่0.46 – 0.77  

ซึ่งเกินเกณฑ์ที่ก าหนด คือ 0.30 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงให้

เห็นว่าตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยทั้ง 3 องค์ประกอบ คือ  

ตัวบ่งชี ้A75 – A77 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยกรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

(IND) ตัวบ่งชีท้ี่ A78 – A81 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยกรณีความผดิวินัย

ร้ายแรง (IDO) ตัวบ่งชีท้ี่ A82 – A84 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยการอุทธรณ์ 

(APP) ตัวบ่งชีท้ี่ A85 – A87 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยการรอ้งทุกข์ (GVC) 

และตัวบ่งชีท้ี่ A88 – A93 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างและ

ป้องกันการกระท าผดิ (SPD) นอกจากจะพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบแล้ว ยังสามารถ

พิจารณาได้จากค่าความแปรปรวนร่วมกับองค์ประกอบย่อย ( 2R ) และค่าสัมประสิทธิ์

คะแนนองค์ประกอบ (Factor Score Coefficient) ซึ่งก็ใหค้วามหมายในท านองเดียวกัน 

 จากตาราง 47 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดล 

วินัยและการรักษาวินัยมีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นีเ้กิดจากความสัมพันธ์

ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่ปรับให้เปน็

มาตรฐานแลว้ มคี่าความสัมพันธ์ คอื 0.63 - 0.92 และตัวบ่งชี้แตล่ะตัวจะมีความ

คลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีก้ับตัวบ่งชีอ้ื่นในโมเดลใน

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันในครั้งนี ้ได้น าค่าความคลาดเคลื่อนเข้ามาวิเคราะห์

ด้วย ผู้วจิัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะหค์รั้งนีไ้ปใช้ 

ในการสร้างสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตัวแปรใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะหเ์พื่อพัฒนา

ตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 23 ตอ่ไป ส าหรับโมเดลวินัยและการรักษาวินัยได้สเกลองค์ประกอบ  

4 ตัว ดังสมการ  

  IND  =  0.09 (A75) + 0.22 (A76) + 0.84 (A77)  

  IDO  =  0.12 (A78) + 0.35 (A79) + 0.09 (A80) + 0.70 (A81) 

  APP  =  0.34 (A82) + 0.05 (A83) + 0.31 (A84) 

  GVC  =  0.45 (A85) + 0.22 (A86) + 0.48 (A87) 
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  SPD  =  0.55 (A88) + -0.02 (A89) + 0.27 (A90) + -0.02 (A91) + 0.06 

(A92) + 0.63 (A93) 

 จากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 19 ตัว พบว่า สามารถ

จัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้วินัยและการรักษาวินัย จากมากไปหา

น้อยได้ดังนี้ 
 

ตาราง 48 แสดงผลการจัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มีความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้วินัยและ      

              การรักษาวินัย จากมากไปหาน้อย 
 

ล าดับ ตัวบ่งช้ี ค่าน้ าหนัก (b) 

1 มกีารเสนอผลการพจิารณาให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาลงโทษ 

(A79) 

0.77 

2 มกีารรายงานการด าเนนิงานทางวนิัยไปยังส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา (A81) 

0.74 

3 มกีารเสนอผู้บังคับบัญชาสั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผล 

การพจิารณาส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา (A80) 

0.73 

4 มกีารรายงานผลการพิจารณาลงโทษทางวินัยไปยังส านักงานเขตพืน้ท่ี

การศึกษา (A77) 

0.72 

5 มกีารเปิดโอกาสให้บุคลากรของท่านย่ืนเร่ืองอุทธรณ์ภายใน  

30 วัน นับแตว่ันท่ีได้รับแจ้งค าสัง่ (A82) 

0.70 

6 มกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวน เมื่อมีเร่ืองการกระท าผิดวนิัยไม่

ร้ายแรง (A75) 

0.68 

7 มกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวน กรณีอันมมีูลวา่บุคลากรกระท า

ผิดวินัยร้ายแรง ตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการท่ีก าหนดไว ้(A78) 

0.68 

8 มกีารรับเร่ืองอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยของบุคลากรใน

สถานศกึษา (A83) 

0.68 

9 มกีารเปิดโอกาสให้บุคลากรของท่านถูกสั่งให้ออกจากราชการให้ร้อง

ทุกข์ภายใน 30 วัน นับแตว่ันท่ีได้รับแจ้งค าสั่ง (A85) 

0.67 

10 มกีารเปิดรับเร่ืองร้องทุกข์ของบุคลากรในสถานศกึษา (A86) 0.67 

11 มกีารให้ผู้บังคับบัญชาเป็นตัวอยา่งที่ดีในการปฏบัิตหินา้ราชการ 

(A88) 

0.67 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

ล าดับ ตัวบ่งช้ี ค่าน้ าหนัก (b) 

12 มกีารด าเนนิการสอบสวนพจิารณาลงโทษทางวินัยตามอ านาจท่ี

กฎหมายก าหนด (A76) 

0.66 

13 มกีารเสนอไปยังผู้มอี านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณี

ท่ีบุคลากรเร่ืองร้องทุกข์ผ่านผู้บังคับบัญชา (A87) 

0.65 

14 มกีารเสนอไปยังผู้มอี านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณี

ท่ีบุคลากรเสนอเร่ืองอุทธรณ์ผ่านผู้บังคับบัญชา (A84) 

0.64 

15 มกีารป้องกันไม่ให้บุคลากรกระท าผิดวินัย (A93) 0.56 

16 มกีารสง่เสริมบุคลากรให้มีวินัยในตนเองในการปฏบัิตหินา้ที่ (A89) 0.52 

17 มกีารพัฒนาการปฏบัิตหินา้ที่ราชการของบุคลากรอยู่ตลอดเวลา 

(A90) 

0.52 

18 มกีารปฏบัิตหินา้ที่ตามระเบียบท่ีก าหนด (A91) 0.48 

19 มกีารสร้างขวัญและก าลังใจ การจูงใจ เจตคต ิจิตส านกึและ

พฤตกิรรมของบุคลากร (A92) 

0.46 

 

 6. โมเดลการออกจากราชการ 

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลการออกจากราชการ (RTM) 

ดังน าเสนอในตาราง 49 
 

ตาราง 49 แสดงผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลการออกจากราชการ  

              (RTM) 
 

องคป์ระกอบ

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ

การพยากรณ ์

(
2R ) 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

RST A94 0.54**(0.03) 0.77 0.84 0.09 

 A95 0.56**(0.03) 0.77 0.67 0.09 

TPD A96 0.70**(0.03) 0.70 0.02 0.22 

 A97 0.69**(0.03) 0.83 0.50 0.10 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

องคป์ระกอบ

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ

การพยากรณ ์

(
2R ) 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องคป์ระกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

 A98 0.65**(0.03) 0.77 0.10 0.13 

 A99 0.66**(0.03) 0.75 0.21 0.15 

 A100 0.69**(0.03) 0.81 0.44 0.11 

DQF A101 0.62**(0.03) 0.72 0.15 0.15 

 A102 0.67**(0.03) 0.73 0.17 0.16 

 A103 0.66**(0.03) 0.76 0.34 0.14 

TSR A104 0.57**(0.03) 0.63 0.08 0.19 

 A105 0.51**(0.03) 0.56 0.02 0.20 

 A106 0.59**(0.03) 0.63 0.19 0.21 

 A107 0.60**(0.03) 0.67 0.25 0.17 

 A108 0.55**(0.03) 0.55 0.06 0.25 

ICD A109 0.72**(0.03) 0.85 0.47 0.09 

 A110 0.61**(0.03) 0.78 0.58 0.11 

 A111 0.69**(0.03) 0.78 0.22 0.14 

 A112 0.71**(0.03) 0.74 0.29 0.18 

 A113 0.66**(0.03) 0.68        0.07       0.21 

ICI A114 0.75**(0.03) 0.89        0.89        0.07 

 A115 0.59**(0.03) 0.57        0.03        0.26 

 A116 0.62**(0.03) 0.61        0.15        0.24 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

Chi - Square = 109.83 df = 110 p - value = 0.48650 GFI = 0.98 

AGFI = 0.94 RMSEA = 0.000 ** (p < .01) 
 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



247 

ตาราง 50 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 6 ตัวในองค์ประกอบ 

              การออกจากราชการ 
 

องคป์ระกอบย่อย RST TPD DQF TSR ICD ICI 

RST 1.00      

TPD 0.75** 1.00     

DQF 0.70** 0.96** 1.00    

TSR 0.71** 0.91** 0.90** 1.00   

ICD 0.55** 0.69** 0.69** 0.83** 1.00  

ICI 0.59** 0.72** 0.69** 0.86** 0.92** 1.00 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
 

 จากตาราง 49 และ 50 สามารถสร้างโมเดลการออกจากราชการ 

ได้ดังภาพประกอบ 23 

 
 
 

ภาพประกอบ 23 โมเดลการออกจากราชการ 
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 จากตาราง 49 และภาพประกอบ 23 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

ของโมเดลการออกจากราชการ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชงิ

ประจักษ์ด ีพิจารณาจาก ค่าไค - สแควร์ (Chi - Square) มีคา่เท่ากับ 109.83 ค่าองศา

อิสระ (df) เท่ากับ 110 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (p - value) เท่ากับ 0.48650 ไม่มนีัยส าคัญ 

เมื่อพจิารณาตามเกณฑค์ือ ค่าไค – สแควร์/ df มีคา่ได้ประมาณ 0.99 ซึ่งมีคา่ต่ ากว่า 2 

นอกจากนีย้ังพบว่าค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) มีคา่เท่ากับ 0.98 มีค่าดัชนีวัด

ระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.94 และค่าความคลาดเคลื่อนใน 

การประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.000 เป็นไปตามหลักการพิจารณา 

ความกลมกลืนแสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลักที่วา่โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืน 

กับข้อมูลเชิงประจักษ์  

 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 49 และภาพประกอบ 23

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 23 ตัวมีคา่เป็นบวก มีคา่ตั้งแต ่0.51 – 0.75  

ซึ่งเกินเกณฑ์ที่ก าหนด คือ 0.30 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงให้

เห็นว่าตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยทั้ง 6 องค์ประกอบ คือ  

ตัวบ่งชี ้A94 – A95 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยการลาออกจากราชการ 

(RST) ตัวบ่งชีท้ี่ A96 – A100 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยการให้ออกจาก

ราชการกรณีไม่ผา่นการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น (TPD) ตัวบ่งชีท้ี่  

A101 – A103 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยการให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

(DQF) ตัวบ่งชีท้ี่ A104 – A108 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยการให้ออกจาก

ราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน (TSR) ตัวบ่งชีท้ี่ A109 – A111  

เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยกรณีมีมลทินมัวหมอง (ICD) และตัวบ่งชี้ที่  

A114 – A116 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยกรณีได้รับโทษจ าคุก (ICI) นอกจาก

จะพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบแล้ว ยังสามารถพิจารณาได้จากค่าความแปรปรวน

ร่วมกับองค์ประกอบย่อย ( 2R ) และค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ (Factor Score 

Coefficient) ซึ่งก็ใหค้วามหมายในท านองเดียวกัน 

 จากตาราง 50 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดล 

การออกจากราชการมีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นี้เกิดจากความสัมพันธ์

ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนรว่มขององค์ประกอบย่อยที่ปรับให้เปน็

มาตรฐานแลว้ มคี่าความสัมพันธ์ คอื 0.55 - 0.92 และตัวบ่งชี้แตล่ะตัวจะ 
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มีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีก้ับตัวบ่งชีอ้ื่นใน

โมเดลในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันในครั้งนี้ ได้น าค่าความคลาดเคลื่อนเข้ามา

วิเคราะห์ด้วย ผู้วิจัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะห์ครั้งนี้

ไปใช้ในการสรา้งสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตัวแปรใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะหเ์พื่อ

พัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ตอ่ไป ส าหรับโมเดลการออกจากราชการได้สเกล

องค์ประกอบ 6 ตัว ดังสมการ  

  RST  =  0.84 (A94) + 0.67 (A95)  

  TPD  =  0.02 (A96) + 0.50 (A97) + 0.10 (A98) + 0.21 (A99) + 0.44 

(A100) 

  DQF  =  0.15 (A101) + 0.17 (A102) + 0.34 (A103) 

  TSR  =  0.08 (A104) + 0.02 (A105) + 0.19 (A106) + 0.25 (A107) + 

0.06 (A108) 

  ICD  =  0.47 (A109) + 0.58 (A110) + 0.22 (A111) + 0.29 (A112) + 0.07 

(A113)  

  ICI  =  0.89 (A114) + 0.03 (A115) + 0.15 (A116) 

 จากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 23 ตัว พบว่า  

สามารถจัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มีความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้การออกจากราชการ  

จากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ 
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ตาราง 51 แสดงผลการจัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีก้ารออกจาก 

             ราชการ จากมากไปหาน้อย 
 

ล าดับ ตัวบ่งช้ี ค่าน้ าหนัก (b) 

1 มกีารสั่งแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนบุคลากร กรณีได้รับโทษจ าคุก

โดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงท่ีสุดให้จ าคุก

ในความผดิท่ีกระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ (A114) 

0.75 

2 มกีารสั่งแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนวนิัยอย่างร้ายแรงกรณี 

มเีหตุอันควรสงสัยวา่บุคลากร การสอบสวนไมไ่ด้ความแนช่ัดพอท่ีสั่ง

ลงโทษวนิัยร้ายแรง (A109) 

0.72 

3 มกีารเสนอผลการสอบสวนไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา (A112) 0.71 

4 มกีารให้บุคลากรออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียมความพร้อม

และพัฒนาอย่างเข้มข้นตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ีก าหนด (A96) 

0.70 

5 มกีารแตง่ตั้งคณะกรรมการพิจารณาสอบสวนการให้ออกจากราชการ

กรณไีมผ่่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น (A97) 

0.69 

6 มกีารรายงานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาทราบ (A100) 0.69 

7 มกีารพจิารณาด าเนินสอบสวน หากบุคลากรของรับราชการต่อไปจะ

ท าให้เสียหายต่อทางราชการอย่างร้ายแรงให้ออกจากราชการ เพราะ

มมีลทินหรือมัวหมอง (A111) 

0.69 

8 มกีารด าเนนิการให้บุคลากรมีกรณีถูกกล่าวหาวา่กระท าผิดวินัยอยา่ง

ร้ายแรง ออกจากราชการไวก้่อน (A102) 

0.67 

9 มกีารสั่งใหผู้้ท่ีไม่ผา่นการประเมินการทดลองปฏบัิตหินา้ที่ราชการ

หรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ (A99) 

0.66 

10 มกีารรายงานการสั่งพักราชการหรือการให้ออกจากราชการไวก้่อนไป

ยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา (A103) 

0.66 

11 มกีารสั่งให้ออกจากราชการเพือ่รับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 

(A113) 

0.66 

12 มกีารพจิารณา ด าเนินการสอบสวนการให้ออกจากราชการกรณีไม่

ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น (A98) 

0.65 

13 มกีารสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออกจากราชการไวก้่อนในกรณีท่ี

บุคลากรมกีรณถีูกกลา่วหาว่ากระท าผิดวนิัยอย่างร้ายแรง (A101) 

0.62 

14 มกีารรายงานผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษา (A106) 

0.62 
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ตาราง 51 (ต่อ) 

ล าดับ ตัวบ่งช้ี ค่าน้ าหนัก (b) 

15 มกีารพจิารณาด าเนินสอบสวนวนิัยอย่างร้ายแรงกรณมีเีหตุอันควร

สงสัยวา่บุคลากรของท่านไมไ่ดค้วามแนช่ัดพอท่ีสั่งลงโทษวนิัยร้ายแรง 

(A110) 

0.61 

16 มกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนเมื่อบุคลากรมกีรณถีูกกลา่วหา

หรือมีเหตุอันควรสงสัยวา่หยอ่นความสามารถในอันท่ีจะปฏิบัตหินา้ที่

ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม (A107) 

0.60 

17 มกีารรายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา (A116) 

0.59 

18 มกีารสั่งให้ออกจากราชการเพือ่รับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 

(A115) 

0.59 

19 มกีารตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏบัิตริาชการอันเนื่องมาจาก

การเจ็บป่วย มเีหตุอันควร (A104) 

0.57 

20 มกีารรายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา (A95) 

0.56 

21 มกีารสอบสวนและผู้บังคับบัญชาเห็นว่าบุคลากรไมเ่ป็นผู้หย่อน

ความสามารถ ไมบ่กพร่องในหนา้ที่ราชการหรือเป็นผู้ประพฤติตน

เหมาะสมให้สั่งยุติเร่ือง แต่ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและ

ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าเป็นผู้หย่อนความสามารถ บกพร่องในหน้าที่

ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสมให้ส่งเร่ืองไปยังส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาพิจารณา (A108) 

0.55 

22 มกีารพจิารณาอนุญาตการลาออกจากราชการของบุคลากรตาม

หลักเกณฑ์และวธีิการท่ีกฎหมายก าหนด (A94) 

0.54 

23 มกีารสั่งให้ออกจากราชการเมื่อเห็นว่าไม่สามารถปฏบัิตริาชการได้ 

(A105) 

0.51 
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 2. การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง เพื่อทดสอบ 

ความสอดคล้องของโมเดลตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 23  

 การวิเคราะหใ์นตอนนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบความสอดคล้องของโมเดล

โครงสรา้งการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 23 กับข้อมูลเชงิประจักษ์  

 จากสเกลองค์ประกอบที่สร้างขึ้นและองค์ประกอบหลัก 6 องค์ประกอบหลัก 

ได้แก่ การวางแผนอัตราก าลัง (MPP) การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ (RAA) การพัฒนา

บุคลากร (HRD) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (PET) วินัยและการรักษาวินัย (DAD) และ

การออกจากราชการ (RTM) ที่น ามาวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสองสามารถ

แสดงโมเดลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สองของการบริหารงานบุคคล

โรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23  

ดังภาพประกอบ 24 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



253 

 
 

ภาพประกอบ 24 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสอง 
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 ก่อนการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสอง ผูว้ิจัยได้ศึกษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างสเกลองค์ประกอบย่อยหรือตัวบ่งชีใ้หม่ทั้ง 25 ตัว เพื่อพิจารณา 

ความเหมาะสมของเมทริกซ์สหสัมพันธ์ที่จะน าไปวิเคราะหอ์งค์ประกอบ รวมถึง 

การวิเคราะหค์่าสถิตขิอง Bartlett (Bartlett’ Test of Sphericity) และค่าดัชนี KMO  

(Kaiser – Meyer - Olkin Measure of Sampling Adequacy) เพื่อพิจารณาว่าองค์ประกอบ 

มีความเหมาะสมหรอืไม่ ดังแสดงในตาราง 52 
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ตาราง 52 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันขององค์ประกอบขององค์ประกอบการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

    สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 

 
ตัว 

บงชี้ 

 

MRP 

 

MCA 

 

PFM 

 

RPL 

 

RSC 

 

RPC 

 

APM 

 

TNG 

 

TNN 

 

STT 

 

OPE 

 

DCA 

 

AMP 

 

PFB 

 

IND 

 

IDO 

 

APP 

 

GVC 

 

SPD 

 

RST 

 

TPD 

 

DQF 

 

TSR 

 

ICD 

 

ICI 

MRP 1.00                         

MCA .712** 1.00                        

PFM .657** .659** 1.00                       

RPL .637** .668** .652** 1.00                      

RSC .561** .586** .546** .725** 1.00                     

RPC .578** .660** .509** .683** .630** 1.00                    

APM .591** .529** .543** .635** .553** .587** 1.00                   

TNG .579** .578** .615** .652** .617** .568** .678** 1.00                  

TNN .532** .591** .606** .612** .627** .587** .636** .743** 1.00                 

STT .508** .529** .458** .560** .566** .529** .447** .482** .607** 1.00                

OPE .547** .630** .597** .603** .591** .570** .475** .589** .602** .559** 1.00               

DCA .566** .635** .545** .570** .604** .601** .505** .600** .616** .560** .719** 1.00              

AMP .592** .653** .556** .626** .601** .657** .527** .569** .623** .627** .713** .780** 1.00             

PFB .484** .560** .513** .504** .453** .573** .389** .505** .556** .425** .522** .566** .667** 1.00            

IND .365** .465** .438** .460** .548** .468** .467** .492** .588** .383** .461** .435** .410** .454** 1.00           

IDO .350** .426** .475** .430** .520** .473** .458** .466** .535** .357** .442** .463** .419** .478** .831** 1.00          

APP .434** .501** .556** .496** .513** .491** .507** .503** .529** .360** .483** .444** .461** .497** .748** .846** 1.00         

GVC .442** .489** .513** .487** .511** .492** .477** .509** .553** .363** .482** .503** .487** .470** .672** .751** .843** 1.00        

SPD .568** .589** .588** .486** .527** .565** .578** .563** .549** .396** .551** .518** .590** .516** .534** .610** .686** .668** 1.00       

RST .410** .441** .444** .401** .474** .425** .440** .482** .512** .347** .396** .388** .480** .429** .541** .575** .606** .622** .604** 1.00      

TPD .314** .402** .359** .355** .422** .364** .391** .420** .470** .281** .307** .337** .397** .431** .564** .619** .630** .591** .551** .666** 1.00     

DQF .330** .395** .367** .324** .391** .381** .417** .416** .466** .265** .281** .325** .383** .441** .592** .643** .628** .587** .549** .633** .879** 1.00    

TSR .388** .436** .387** .349** .380** .401** .384** .414** .478** .292** .351** .376** .443** .425** .483** .509** .538** .541** .557** .594** .783** .771** 1.00   

ICD .355** .391** .311** .287** .305** .337** .250** .299** .338** .264** .301** .293** .338** .318** .349** .355** .433** .420** .433** .488** .631** .572** .764** 1.00  

ICI .331** .342** .338** .316** .310** .309** .281** .288** .331** .195** .286** .296** .330** .367** .369** .355** .449** .439** .412** .501** .628** .566** .713** .834** 1.00 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
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 จากตาราง 52 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ พบว่า ผลการวิเคราะห์ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งช้ีการบริหารงานบุคคลโรงเรียน

มัธยมศกึษา พบว่า ตัวบ่งช้ีทั้ง 25 ตัว มีความสัมพันธ์กันเชงิบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 (p < .01) โดยตัวบ่งชีท้ี่มคีวามสัมพันธ์สูงที่สุด คือ การให้ออกจากราชการ 

ไว้ก่อน (DQF ) และการให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและ 

พัฒนาอย่างเข้มข้น (TPD) คือมคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .879 ส่วนตัวบ่งชีท้ี่มี

ความสัมพันธ์กันน้อยที่สุดคือกรณีมีมลทินมัวหมอง (ICD) และการบรรจุแต่งตั้ง (APM) คือ

มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .250 และพบว่าทุกคู่ที่มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ตั้งแต่ 0.30 ขึน้ไปผูว้ิจัยจงึน าไปวิเคราะหป์ัจจัยองค์ประกอบในการพิจารณา 

ความเหมาะสม ดังแสดงในตาราง 53  
 

ตาราง 53 แสดงคา่สถิติ Bartlett ดัชนี KMO ของโมเดลการบริหารงานบุคคล 

 โรงเรียนมัธยมศกึษา 
 

โมเดล 
Bartlett’s Test of 

Sphericity 
P 

Kaiser – Meyer - Olkin 

Measure of 

Sampling Adequacy 

การบริหารงาน

บุคคลโรงเรียน

มัธยมศกึษา 

9093.58 .00 .94** 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 
 

 จากตาราง 53 พบว่า ค่า Bartlett’s Test of Sphericity มีคา่เท่ากับ 9093.58  

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 (p < .01) ส่วนค่า Kaiser – Meyer - Olkin Measure of 

Sampling Adequacy เท่ากับ .94 ซึ่งมากกว่า .50 ดังนั้น จึงสามารถน าไปวิเคราะห์

องค์ประกอบได้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้ 

การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา ปรากฏในตาราง 54 และภาพประกอบ 25 
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ตาราง 54 แสดงผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสอง เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี ้   

              การบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา 
 

ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การพยากรณ ์

(
2R ) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องคป์ระกอบ(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของตัว 

บ่งช้ี (e) 

อันดับแรก     

MRP 0.43** 0.68 0.62 0.09 

MCA 0.42**(0.02) 0.75 0.80 0.06 

PFM 0.43**(0.02) 0.70 0.60 0.08 

RPL 0.47** 0.73 0.30 0.08 

RSC 0.43**(0.02) 0.73 0.62 0.07 

RPC 0.44**(0.02) 0.71 0.50 0.08 

APM 0.36**(0.02) 0.57 0.56 0.10 

TNG 0.45** 0.73 0.76 0.07 

TNN 0.49**(0.02) 0.80 0.69 0.06 

STT 0.41**(0.03) 0.46 0.32 0.20 

OPE 0.42** 0.65 0.78 0.09 

DCA 0.46**(0.02) 0.69 0.07 0.10 

AMP 0.43**(0.02) 0.71 0.76 0.07 

PFB 0.48**(0.03) 0.59 0.39 0.16 

IND 0.64** 0.76 0.68 0.13 

IDO 0.59**(0.03) 0.64 0.11 0.19 

APP 0.58**(0.03) 0.67 -0.01 0.16 

GVC 0.57**(0.03) 0.67 0.37 0.16 

SPD 0.49**(0.03) 0.80 0.78 0.06 

RST 0.50** 0.76 1.01 0.08 

TPD 0.60**(0.04) 0.80 0.21 0.09 

DQF 0.58**(0.04) 0.77 0.13 0.10 

 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



258 

ตาราง 54 (ต่อ) 

ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การพยากรณ ์

(
2R ) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องคป์ระกอบ(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของตัว 

บ่งช้ี (e) 

TSR 0.54**(0.04) 0.80 0.77 0.07 

ICD 0.47**(0.04) 0.43 -0.15 0.29 

ICI 0.49**(0.05) 0.46 -0.02 0.28 

อันดับสอง     

MPP 0.92**(0.05) 0.85 - - 

RAA 0.92**(0.05) 0.85 - - 

HRD 0.89**(0.05) 0.80 - - 

PET 0.94**(0.05) 0.88 - - 

DAD 0.84**(0.05) 0.70 - - 

RTM 0.70**(0.05) 0.49 - - 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

Chi - Square = 100.97 df = 102 p - value = 0.51032 GFI = 0.98 

AGFI = 0.94 RMSEA = 0.000 ** (p < .01) 
 

 จากตาราง 53 และ 54 สามารถสร้างโมเดลโครงสร้างการบริหารงานบุคคล

โรงเรียนมัธยมศกึษา ดังภาพประกอบ 25 
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ภาพประกอบ 25 โมเดลการการบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

               สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 
 

 จากตาราง 54 และภาพประกอบ 25 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

อันดับสอง ของโมเดลการบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล 
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เชงิประจักษ์ดมีาก พิจารณาจาก ค่าไค - สแควร์ (Chi - Square) มีคา่เท่ากับ 100.97  

ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 102 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (p - value) เท่ากับ 0.51032 ไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพจิารณาตามเกณฑค์ือ ค่าไค – สแควร์/ df เท่ากับ 0.98  

ซึ่งมีคา่ต่ ากว่า 2 นอกจากนี้ยังพบว่าค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) มีคา่เท่ากับ 

0.98 มีคา่ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.94 และ 

ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.000 เป็นไปตาม

หลักการพิจารณาความกลมกลืนแสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลักที่วา่ โมเดลการวิจัย

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 54 และภาพประกอบ 25 

พบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 25 ตัวมีคา่เป็นบวก ตั้งแต่ 0.36 – 0.60 ซึ่งเกิน

เกณฑท์ี่ก าหนด คือ 0.30 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า เมื่อจัดล าดับ 

ตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 จากมากไปหาน้อยได้ดังต่อไปนี ้ 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน (PET) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.94 การวางแผน

อัตราก าลัง (MPP) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.92 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (RAA) 

มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.92 การพัฒนาบุคลากร (HRD) มีน้ าหนักองค์ประกอบ

เท่ากับ 0.89 วินัยและการรักษาวินัย (DAD) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.84 และ 

การออกจากราชการ (RTM) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.70 ตามล าดับ  

เนื่องจากการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสอง จะไม่รายงานค่าสัมประสิทธิ์

คะแนนองค์ประกอบ ผูว้ิจัยจงึได้น าค่าน้ าหนักองค์ประกอบส าหรับตัวบ่งชี้การบริหารงาน

บุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษาทั้ง 6 องค์ประกอบมาสร้างสเกลองค์ประกอบตัวบ่งชี้การ

บริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 23 แทนค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ ซึ่ง เพชรมณี วิรยิะสบืพงศ์ (2554)  

กล่าวไว้ว่าค่าทั้งสองนี้ให้ความหมายในท านองเดียวกัน ดังนัน้ จงึสามารถเขียนสมการ

โครงสรา้งตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ได้ดังนี ้

  PMM  =  0.92(MPP) + 0.92(RAA) + 0.89(HRD) + 0.94(PET) + 

0.84(DAD) + 0.70(RTM)  
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 3. น้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ขององค์ประกอบหลัก

องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้การบรหิารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 

 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลมาคัดเลือกตัวบ่งชี้ 

ที่แสดงว่ามีค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งหรอืค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) 

ตามเกณฑ์ ดังนี้ 1) เท่ากับหรอืมากกว่า 0.70 ส าหรับองค์ประกอบหลัก (Farrell and Rudd, 

2011) และ 2) เท่ากับหรอืมากกว่า 0.30 ส าหรับองค์ประกอบย่อย 

และตัวบ่งชี้ (Tacq, 1997) ดังแสดงในตาราง 55 
 

ตาราง 55 น้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย    

              และตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขต 

              พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 
 

องคป์ระกอบ

หลัก 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

การวางแผน

อัตราก าลัง 

(PAR) 

0.92** การวางแผนความ

ตอ้งการบุคคล 

(MRP) 

0.43** 

 

A1 0.51**(0.04) 

A2 0.40**(0.03) 

A3 0.48**(0.03) 

A4 0.47**(0.03) 

A6 0.53**(0.03) 

A6 0.54**(0.03) 

A7 0.49**(0.03) 

ก าลังคนที่มอียู่ใน

ปัจจุบัน 

(MCA) 

0.42** 

 

A8 0.40**(0.03) 

A9 0.46**(0.03) 

A10 0.47**(0.03) 

A11 0.48**(0.03) 

A12 0.43**(0.03) 

A13 0.46**(0.03) 
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ตาราง 55 (ต่อ)  
 

องคป์ระกอบ

หลัก 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

ตัว

บ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

การวางแผน

อัตราก าลัง 

(PAR) (ตอ่) 

0.92** การคาดการณ์

ก าลังบุคคลใน

อนาคต 

(PFM) 

0.43** A14 0.31**(0.03) 

A15 0.43**(0.03) 

A16 0.40**(0.03) 

A17 0.48**(0.03) 

A18 0.58**(0.03) 

A19 0.54**(0.03) 

A20 0.59**(0.03) 

การสรรหา

และบรรจุ

แตง่ตัง้ (PAR) 

0.92** นโยบายในการสรร

หาบุคคล (RPL) 

0.47** A21 0.49**(0.03) 

A22 0.50**(0.03) 

A23 0.51**(0.03) 

A24 0.47**(0.03) 

แหลง่ท่ีสรรหา

บุคคล 

(RSC) 

0.43** A25 0.46**(0.03) 

A26 0.43**(0.03) 

A27 0.46**(0.03) 

A28 0.45**(0.03) 

A29 0.43**(0.03) 

กระบวนการสรรหา

(RPC) 

0.44** A30 0.46**(0.03) 

A31 0.47**(0.03) 

A32 0.47**(0.02) 

A33 0.49**(0.03) 

A34 0.53**(0.03) 

A35 0.48**(0.03) 

 

 

 

 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



263 

ตาราง 55 (ต่อ)  

องคป์ระกอบ

หลัก 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

การสรรหา

และบรรจุ

แตง่ตัง้ (PAR) 

0.92** กระบวนการสรรหา

(RPC) (ตอ่) 

0.44** A36 0.45**(0.03) 

A37 0.52**(0.03) 

A38 0.51**(0.03) 

A39 0.47**(0.03) 

A40 0.48**(0.03) 

การบรรจุแต่งต้ัง 

(APM) 

0.36** A41 0.38**(0.03) 

A42 0.44**(0.03) 

A43 0.41**(0.03) 

A44 0.46**(0.03) 

A45 0.58**(0.03) 

การพัฒนา

บุคลากร 

(HRD) 

0.89** การฝึกอบรม (TNG) 0.45** 

 

A46 0.47**(0.03) 

A47 0.44**(0.03) 

A48 0.47**(0.03) 

A49 0.48**(0.03) 

การหมุนเวยีนงาน 

(TNN) 

0.49** A50 0.55**(0.03) 

A51 0.59**(0.03) 

A52 0.46**(0.03) 

A53 0.46**(0.03) 

การศึกษาดูงาน

(STT) 

0.41** A54 0.55**(0.03) 

A55 0.53**(0.03) 

A56 0.59**(0.03) 

การ

ประเมินผล

การ

ปฏบัิตงิาน 

(PET) 

0.94** วัตถุประสงค์ในการ

ประเมินผลการ

ปฏบัิตงิาน(OPE) 

0.42** A57 0.48**(0.03) 

A58 0.45**(0.03) 

A59 0.51**(0.03) 

A60 0.50**(0.02) 

A61 0.46**(0.02) 

ก าหนดเกณฑ์ท่ีใชใ้น

การประเมิน(DCA) 

0.46** A62 0.56**(0.03) 

A63 0.51**(0.03) 
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ตาราง 55 (ต่อ)  

องคป์ระกอบ

หลัก 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

การประ 

เมนิผลการ

ปฏบัิตงิาน 

(PET) (ตอ่) 

0.94** ก าหนดเกณฑ์ท่ีใช้

ในการประเมิน

(DCA) (ตอ่) 

0.46** A64 0.51**(0.02) 

ขั้นตอนการ

ประเมิน 

(AMP) 

0.43** A65 0.49**(0.03) 

A66 0.44**(0.03) 

A67 0.42**(0.03) 

A68 0.46**(0.03) 

A69 0.45**(0.03) 

A70 0.40**(0.03) 

A71 0.47**(0.03) 

การให้ข้อมูล

ยอ้นกลับ(PFB) 

 

0.48** A72 0.62**(0.03) 

A73 0.56**(0.03) 

A74 0.56**(0.03) 

วนิัยและการ

รักษาวนิัย 

(DAD) 

0.84** กรณคีวามผิดวินัย

ไมร้่ายแรง (IND) 

0.64** 

 

A75 0.68**(0.04) 

A76 0.66**(0.03) 

A77 0.72**(0.03) 

กรณคีวามผิดวินัย

ร้ายแรง 

(IDO) 

0.59** A78 0.68**(0.03) 

A79 0.77**(0.03) 

A80 0.73**(0.03) 

A81 0.74**(0.03) 

การอุทธรณ์ (APP) 0.58** A82 0.70**(0.03) 

A83 0.68**(0.03) 

A84 0.64**(0.03) 

การร้องทุกข์ (GVC) 0.57** A85 0.67**(0.03) 

A86 0.67**(0.03) 

A87 0.65**(0.03) 
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ตาราง 55 (ต่อ)  

องคป์ระกอบ

หลัก 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

วนิัยและการ

รักษาวนิัย 

(DAD) (ตอ่) 

0.84** การเสริมสร้างและ

การป้องกันการ

กระท าผิดวินัย 

(SPD) 

0.49** A88 0.67**(0.03) 

A89 0.52**(0.03) 

A90 0.52**(0.02) 

A91 0.48**(0.03) 

A92 0.46**(0.03) 

A93 0.56**(0.03) 

การออกจาก

ราชการ 

(RTM) 

0.70** การลาออกจาก

ราชการ (RST) 

0.50** A94 0.54**(0.03) 

A95 0.56**(0.03) 

การให้ออกจาก

ราชการกรณีไม่

ผ่านการเตรียม

ความพร้อมและ

พัฒนาอย่างเข้มข้น 

(TPD) 

0.60** A96 0.70**(0.03) 

A97 0.69**(0.03) 

A98 0.65**(0.03) 

A99 0.66**(0.03) 

A100 0.69**(0.03) 

การให้ออกจาก

ราชการไว้ก่อน 

(DQF) 

0.58** A101 0.62**(0.03) 

A102 0.67**(0.03) 

A103 0.66**(0.03) 

การให้ออกจาก

ราชการเพราะเหตุ

รับราชการนาน

หรือเหตุทดแทน 

(TSR) 

0.54** A104 0.57**(0.03) 

A105 0.51**(0.03) 

A106 0.59**(0.03) 

A107 0.60**(0.03) 

A108 0.55**(0.03) 

กรณมีมีลทินมัว

หมอง (ICD) 

0.47** A109 0.72**(0.03) 

A110 0.61**(0.03) 

A111 0.69**(0.03) 

A112 0.71**(0.03) 

A113 0.66**(0.03) 
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ตาราง 55 (ต่อ)  

องคป์ระกอบ

หลัก 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

การออกจาก

ราชการ 

(RTM) (ตอ่) 

0.70** กรณไีด้รับโทษ

จ าคุก (ICI) 

0.49** A114 0.75**(0.03) 

A115 0.59**(0.03) 

A116 0.62**(0.03) 

 

 จากตาราง 55 พบว่าค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ขององค์ 

ประกอบหลักทั้ง 6 องค์ประกอบหลักมีค่าเป็นบวก มีคา่ตั้งแต่ 0.70 – 0.94 และ 

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า เรียงล าดับจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาก 

ไปหาน้อย คือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน (PET) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.94 

การวางแผนอัตราก าลัง (MPP) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.92 การสรรหาและ 

บรรจุแต่งตั้ง (RAA) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.92 การพัฒนาบุคลากร (HRD)  

มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.89 วินัยและการรักษาวินัย (DAD) มีน้ าหนักองค์ประกอบ

เท่ากับ 0.84 และการออกจากราชการ (RTM) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.70  

ตามล าดับ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบย่อยทั้ง 25 องค์ประกอบย่อยมีคา่เป็น

บวกและมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า และค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor 

loading) ของตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ทั้ง 116 ตัวบ่งชีม้ีคา่เป็นบวก ตั้งแต่ 0.31 – 0.77 และมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่ามห
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีน

มัธยมศกึษา และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชีก้ารบริหารงาน

บุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23  

ที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์  

 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผูบ้ริหาร และครูโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ปีการศึกษา 2562 ซึ่งมีจ านวน

โรงเรียนในสังกัดทั้งสิน้ 46 โรงเรียน จ าแนกเป็นผู้บริหาร จ านวน 119 คน และครู จ านวน 

2,167 คน รวมทั้งสิ้น 2,286 คน 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ผูบ้ริหาร และครูโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ปีการศกึษา 2562 จ าแนกเป็นผู้บริหาร 

จ านวน 50 คน และครูจ านวน 350 คน รวมทั้งสิ้น 400 คน ผูว้ิจัยได้ใชว้ิธีการสุ่มแบบ

หลายขั้นตอน (Multi - Stage Random Sampling) 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย เป็นแบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ

เหมาะสมของตัวบ่งช้ีการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 เป็นแบบมาตราประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  

ตามรูปแบบของ Likert’s Scale มีขอ้ค าถามรวมทั้งสิน้ จ านวน 116 ข้อ 

 สมมตฐิานการวิจัย คือ โมเดลโครงสรา้งตัวบ่งช้ีการบริหารงานบุคคลโรงเรยีน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ที่พัฒนาขึน้มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 วิธีด าเนนิการวิจัย ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจัย ประกอบด้วย 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 

การพัฒนาตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย 1) วิเคราะห์

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 2) พัฒนาตัวบ่งชีเ้ชงิ

สมมตฐิานตามกรอบแนวคิดของการวิจัย และระยะที่ 2 การตรวจสอบความสอดคล้อง

ของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย  
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(1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง (2) เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย (3) การเก็บรวบรวมข้อมูล  

(4) การวิเคราะหข์้อมูล (5) สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิเคราะหข์้อมูล โดยการวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัย สถิตทิี่ใชว้ิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยันด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และโปรแกรมลิสเรล (Lisrel for 

Windows)   
 

สรุปผลการวิจัย 
 

 สรุปผลการวิจัย ได้น าเสนอตามล าดับต่อไปนี้  
  1. การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบหลัก 25 องค์ประกอบย่อย 

116 ตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย การวางแผนอัตราก าลัง จ านวน 20 ตัวบ่งชี้ การสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง จ านวน 25 ตัวบ่งชี ้การพัฒนาบุคลากร จ านวน 11 ตัวบ่งชี้ การประเมินผล

การปฏิบัติงาน จ านวน 18 ตัวบ่งชี ้วินัยและการรักษาวินัย จ านวน 19 ตัวบ่งชี้ และ 

การออกจากราชการ จ านวน 23 ตัวบ่งชี ้ดังต่อไปนี้   

   1.1 องค์ประกอบหลัก ด้านการวางแผนอัตราก าลัง มีคา่เฉลี่ยความ

เหมาะสมอยู่ในระดับมากทั้ง 3 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ 

การคาดการณ์ก าลังบุคคลในอนาคต การวางแผนความตอ้งการก าลังคน และก าลังคนที่มี

อยู่ในปัจจุบัน เมื่อพจิารณาภาพรวมองค์ประกอบหลัก ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ซึ่งม ี

จ านวน 20 ตัวบ่งชี้ มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  

   1.2 องค์ประกอบหลัก ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง มีคา่เฉลี่ย 

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทั้ง 4 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย

ดังนี้ กระบวนการสรรหาบุคคล การบรรจุแตง่ตั้ง แหล่งที่สรรหาบุคคล และนโยบาย 

ในการสรรหาบุคคล เมื่อพิจารณาภาพรวมองคป์ระกอบหลัก ด้านการสรรหาและ 

บรรจุแต่งตั้ง ซึ่งมี จ านวน 25 ตัวบ่งชี้ มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  

   1.3 องค์ประกอบหลัก ด้านการพัฒนาบุคลากร มีคา่เฉลี่ย 

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทั้ง 3 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

ดังนี้ การศกึษาดูงาน การหมุนเวียนงาน และการฝกึอบรม เมื่อพจิารณาภาพรวม

องค์ประกอบหลัก ด้านการพัฒนาบุคลากร ซึ่งม ีจ านวน 11 ตัวบ่งชี ้มีค่าเฉลี่ย 

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  
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   1.4 องค์ประกอบหลัก ด้านการประเมนิผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทั้ง 4 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย

ดังนี้ วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนการประเมิน การก าหนดเกณฑ์

ที่ใชใ้นการประเมิน และการให้ข้อมูลย้อนกลับ เมื่อพจิารณาภาพรวมองค์ประกอบหลัก 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมี จ านวน 18 ตัวบ่งชี ้มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสม 

อยู่ในระดับมาก  

   1.5 องค์ประกอบหลัก ด้านวินัยและการรักษาวินัย มีค่าเฉลี่ย 

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทั้ง 5 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย

ดังนี้ การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผดิวินัย กรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรง    

การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ และกรณีความผิดวินัยร้ายแรง เมื่อพจิารณาภาพรวม

องค์ประกอบหลัก ด้านวินัยและการรักษาวินัย ซึ่งมี จ านวน 19 ตัวบ่งชี้ มีค่าเฉลี่ย 

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

    1.6 องค์ประกอบหลัก ด้านการออกจากราชการ มีคา่เฉลี่ย 

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทั้ง 6 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

ดังนี้ การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น 

การลาออกจากราชการ การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอืเหตุทดแทน 

การให้ออกจากราชการไว้ก่อน กรณีมีมลทินมัวหมอง และกรณีได้รับโทษจ าคุก เมื่อ

พิจารณาภาพรวมองค์ประกอบหลัก ด้านการออกจากราชการ ซึ่งมี จ านวน 23 ตัวบ่งชี้  

มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

  2. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้ 

การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา   

เขต 23 กับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี        

ค่าไค - สแควร์ (Chi - Square : 2) มีคา่เท่ากับ 100.97 ไม่มนีัยส าคัญ ค่า df เทา่กับ 102 

เมื่อพจิารณาค่า 2/ df มีคา่เท่ากับ 0.98 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ คือ ต่ ากว่า 2 นอกจากนี้ 

ยังพบว่า ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคา่เท่ากับ 0.98 ดัชนวีัดระดับความกลมกลืน

ที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) มีคา่เท่ากับ 0.94 คา่ความคลาดเคลื่อนในการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.000 และค่าดัชนีที่แสดงขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่

ยอมรับ (CN) เท่ากับ 560.26 (Chi - square = 100.97 df = 102 ค่า p = 0.51 ค่า GFI = 

0.98 ค่า AGFI = 0.94 ค่า RMSEA = 0.000 CN = 560.26) ซึ่งเป็นไปตามสมมุตฐิาน 
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ที่ตัง้ไว้ เมื่อพจิารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทั้ง 116 ตัวบ่งชี ้พบว่า มคี่าระหว่าง  

0.31 – 0.77 จงึสรุปว่าตัวบ่งช้ีทุกตัวมีความเหมาะสม 
 

อภิปรายผลการวจิัย 
 

 ผูว้ิจัยขออภปิรายผลการวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคล

โรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ดังต่อไปนี ้

  1. ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศกึษาสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 พบว่า ตัวบ่งชีทุ้กตัวที่ผู้วจิัยสร้างขึน้ 

มคี่าเฉลี่ยผา่นเกณฑ์ คือค่าเฉลี่ยเท่ากับหรอืมากกว่า 3.00 เพื่อคัดสรรก าหนดไว้ในโมเดล

ความสัมพันธ์โครงสร้างแสดงให้เห็นวา่องค์ประกอบทั้ง 6 องค์ประกอบ คือ การวางแผน

อัตราก าลัง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ

ของการบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัย 

รวมทั้งสอดคล้องกับแนวคิด หลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงาน

บุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา รวมถึงผูว้ิจัยได้ด าเนินการหลายขั้นตอนเพื่อให้ได้ตัวบ่งชีท้ี่

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา โดยได้ด าเนินการน าข้อมูลมาร่าง 

ตัวบ่งชี ้สร้างแบบสอบถามเพื่อหาคุณภาพตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรียน

มัธยมศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ถึงผูเ้ชี่ยวชาญ เมื่อ

ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา ผูว้ิจัยวิเคราะห์ หาความตรงเชิงเนื้อหา ได้ค่าดัชนคีวาม

สอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) โดยทุกตัวมีคา่ IOC อยู่ระหว่าง 

0.60 – 1.00 แล้วผู้วจิัยส่งแบบสอบถามถึงผูบ้ริหารและครูเพื่อวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบัค (Cronbach’s alpha 

coefficient) ซึ่งปรากฏว่าแบบสอบถามโดยภาพรวม มีคา่สัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.98 

จงึถือวา่ ตัวบ่งชีใ้ช้ได้ทุกตัวสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปารวี เจริญยศ (2555);  

สุเทพ ปาลสาร (2555) และจารุภัทร บุญส่ง (2556) ที่พัฒนาตัวบ่งชีต้ามขั้นตอนดังกล่าว

จนได้ตัวบ่งชีท้ีส่อดคล้องกับงานวิจัย นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้ด าเนินการพัฒนาตัวบ่งชีต้าม

ขั้นตอนของ นงลักษณ์ วิรัชชัย ศจีมาศ ณ วิเชียร และพิสมัย อรทัย (2551, หน้า 27-31)  

ที่ได้ด าเนินการพัฒนาตัวบ่งชี้ 6 ขั้นตอน คือ ขั้นการก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนา 
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ตัวบ่งชี ้การนยิามตัวบ่งช้ี การรวบรวมข้อมูล การสรา้งตัวบ่งชี้ การตรวจสอบคุณภาพ 

ตัวบ่งชี ้และการน าเสนอรายงาน   

  2. ผลการวิเคราะหโ์มเดลตัวบ่งชี้การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 พบว่า โมเดลตัวบ่งชีท้ี่ผู้วจิัยสร้าง

ขึน้มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชงิประจักษ์และมีนัยส าคัญทางสถิติทุกค่า แสดงให้เห็นว่า

องค์ประกอบหลักของการบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ทั้ง 6 องค์ประกอบ คือ 1) การวางแผนอัตราก าลัง  

2) การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

5) วนิัยและการรักษาวินัย และ 6) การออกจากราชการ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของ 

การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 23 ซึ่งสอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัยและสมมตฐิานการวิจัย ดังนัน้ 

องค์ประกอบการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ทั้ง 6 องค์ประกอบหลักจงึประกอบด้วยตัวบ่งชีร้วม 

การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 23 ทั้ง 116 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 

   2.1 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สองของตัวบ่งชี้ 

การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 23 พบว่า ทั้ง 6 องค์ประกอบ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของการบริหารงานบุคคล

โรงเรียนมัธยมศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ได้เนื่องจาก

เป็นองค์ประกอบที่มคีวามเที่ยงตรงเชงิโครงสร้าง โดยการประเมนิผลการปฏิบัติงาน (PET) 

มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.94 การวางแผนอัตราก าลัง (MPP) มีน้ าหนักองค์ประกอบ

เท่ากับ 0.92 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (RAA) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.92  

การพัฒนาบุคลากร (HRD) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.89 วินัยและการรักษาวินัย 

(DAD) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.84 และการออกจากราชการ (RTM) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.70 ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญกับ

องค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นอันดับแรก ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจาก การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อบุคลากร ซึ่งสามารถทราบผลการปฏิบัติงาน

ของตนเอง จุดบกพร่องที่ต้องปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้มผีลการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้นกว่าเดิม 
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ส าหรับผู้บังคับบัญชาท าให้ทราบจุดเด่นและจุดด้อยของบุคลากรเป็นข้อมูลในการพัฒนา

และน าผลไปก าหนดค่าตอบแทนใหเ้กิดความยุติธรรม ซึง่สอดคล้องกับ  

สุดา สุวรรณาภริมย์ (2548, หนา้ 171) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น 

ส่วนส าคัญในการควบคุมบุคคลขององค์การด้านการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้

เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยที่การประเมินผลการปฏิบัติงานจะถูกน ามาใช้ในการ

ตรวจสอบว่าบุคคล แตล่ะคนขององค์การสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนตามที่องค์การ

คาดหวังได้มากน้อยเพียงใด เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาบุคคลให้

สามารถน าองค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยยึดหลักการกระตุน้และการสนับสนุนให้

บุคคลเกิดความเข้าใจอันดีระหว่างผูป้ระเมินและ ผูถู้กประเมิน การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมคีวามส าคัญต่อการด าเนินงานระดับต่าง ๆ ดังนี้ 1) ความส าคัญต่อบุคลากร 

ผูป้ฏิบัติงานได้รับรู้ถึงผลการประเมิน และสามารถน าผลที่ได้รับจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมาใช้ในการปรับปรุงผลการท างานของตน ในการพัฒนาศักยภาพใหเ้พิ่มขึน้ 

เพื่อให้มรีายได้ หรอืต าแหน่งงานที่สูงขึ้นตามล าดับ 2) ความส าคัญต่อหัวหน้างาน หรอื

ผูบ้ังคับบัญชา หัวหน้างานสามารถน าผลการประเมินมาพิจารณาความดีความชอบ  

ในการปูนบ าเหน็จรางวัลและเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพของงานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคนว่ามีความถนัดในด้านใดเพื่อการจัดต าแหน่งให้เกิดความ

เหมาะสม เพื่อองค์การหรอืหนว่ยงานจะได้สามารถด าเนินงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 3) ความส าคัญต่อองคก์าร องค์การย่อมปรารถนาที่จะให้เกิดการใช้

ทรัพยากรที่มกีารลงทุนอย่างคุ้มค่า การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีความ

เป็นกลางย่อมเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรอันจะส่งผลตอ่การปฏิบัติงาน

ให้เป็นไปอย่างเต็มความสามารถซึ่งจะส่งผลตอ่การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สอดคล้องกับ ประเวศน์ มหารัตนส์กุล (2550, หน้า 188) กล่าวว่า การประเมินผล 

การปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือสื่อสารระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาที่องค์การ

ให้ท าหนา้ที่ในการพัฒนาพนักงาน กล่าวคือเมื่อผูบ้ังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงาน

ต้องแนะน าว่าพนักงานควรปรับปรุงพฤติกรรม ทัศนคติ ทักษะ และความรู้อะไรและ

อย่างไร ผูบ้ังคับบัญชาต้องท าหนา้ที่ในการสอนงานและฝกึอบรมผูใ้ต้บังคับบัญชาให้

ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ผูบ้ังคับบัญชาคาดหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงานยัง

สามารถน าขอ้มูลไปใช้ในการวางแผนสรรหาคัดเลือกคนเข้ามาร่วมงานกับองค์การ  

การประเมนิผลการปฏิบัติงานเป็นมาตรการวัดผลลัพธ์ของการท างานเป็นการวัด 
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ความพยายาม (effort) จะเห็นว่าความพยายามอย่างเดียวมิได้บ่งบอกว่าจะได้ผลงานดี

เสมอไป เช่น นักเรียนนักศกึษาขยันอ่านหนังสือแต่ผลการเรียนออกมาไม่ดีหรือเราเห็น

พนักงานขยันท างานแต่ผดิพลาดบ่อยและที่ส าคัญผิดพลาดซ้ าที่เดิมเป็นตัวอย่างความ

พยายามที่ดีแต่ผลงานที่ออกมาไม่ด ีถ้าวิเคราะหใ์ห้ละเอียดแล้วการที่พนักงานมีผล

ปฏิบัติงานไม่ดีกว่ามาตรฐานท าให้คาดหมายได้ว่าต้นทุนในการจัดการองคก์ารสูงขึ้น 

สอดคล้องกับ ศริิพร เพ็ชรมณี (2550, หนา้ 237) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน

มีความส าคัญต่อผูท้ างานในองค์การในทุก ๆ ระดับ คือ 1) ความส าคัญต่อพนักงาน 

พนักงานย่อมต้องการทราบว่า ผลการปฏิบัติของตนเป็นอย่างไรมีคุณค่าหรอืไม่เพียงใดใน

สายตาของผู้บังคับบัญชามีจุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรอืไม่ เมื่อมีการประเมินผล

การปฏิบัติงานและแจ้งผลใหพ้นักงานทราบก็จะได้รับรู้ว่าการปฏิบัติงานเป็นอย่างไรหากไม่

มีการประเมินผล พนักงานก็ไม่มีทางรู้ถึงผลการปฏิบัติงานของตนว่า มสี่วนใดที่จะคงไว้ 

และส่วนใดควรปรับปรุงพนักงานที่ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีแล้วก็จะได้เสริมสร้างให้

มีผลการปฏิบัติงานดียิ่งขึน้ 2) ความส าคัญต่อผูบ้ังคับบัญชา ผลการประเมินของพนักงาน

แตล่ะคนย่อมส่งผลตอ่การปฏิบัติงานโดยร่วมในความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา  

การประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงานจงึมคีวามส าคัญต่อผูบ้ังคับบัญชา เพราะจะท า

ให้รูว้่าพนักงานมคีุณค่าต่องานหรอืองค์การมากน้อยเท่าใดจะหาวิธีสง่เสริม รักษา และ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร ควรจะให้ท าหน้าที่เดิมหรอื

สับเปลี่ยนโอนย้ายหน้าที่ไปท างาน จึงจะได้ประโยชน์ต่อองค์การได้มากยิ่งขึน้ หากไม่มี 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานก็ไม่สามารถพิจารณาในเรื่องเหล่านีไ้ด้ 3) ความส าคัญต่อ

องค์การ เนื่องจากผลส าเร็จขององค์การมาจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน 

ดังนัน้การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะท าให้รูว้่า พนักงานแตล่ะคนปฏิบัติงาน

ที่ได้รับมอบหมายจากองค์การอยู่ในระดับใดมีจุดเด่นหรือจุดด้อยอะไรบ้าง เพื่อองค์การจะ

ได้หาทางปรับปรุงหรอืจัดสรรพนักงานใหเ้หมาะสมกับความสามารถซึ่งจะท าให้การ

ด าเนนิงานขององค์การเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ และสอดคล้องกับ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ 

(2556, หน้า 196-197) กล่าวว่า ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน สรุปได้

ดังนี้ 1) ความส าคัญต่อบุคลากร บุคลากรสามารถน าผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมาใช้ในการปรับปรุงผลการด าเนินงานของตนให้เป็นไปตามมาตรฐานที่องค์การ

ก าหนดไว้ได้โดยบุคลากรอาจจะเพิ่มความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้นหรอืเข้ารับการ

ฝกึอบรมและพัฒนาเพื่อแก้ไขข้อบกพร่องและเพิ่มขีดความสามารถของตน ในทางตรงขา้ม  
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ถ้าบุคลากรมีความรูส้ึกว่าเขาไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามมาตรฐานขององค์การ  

เขาอาจจะตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ 2) ความส าคัญต่อหัวหนา้งานหรอืผูบ้ังคับบัญชา หัวหนา้

สามารถน าผลลัพธ์ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ประกอบการบริหารใหม้ี

ประสิทธิภาพได้โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารค่าตอบแทน การตัดสินใจในการให้

ผลตอบแทนการเลื่อนขัน้ต าแหน่งของพนักงานผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินผล 

การปฏิบัติงานจะแสดงให้หัวหน้างานเห็นถึงความเหมาะสมในการปฏิบัติงานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคนว่ามีความถนัดและเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้น ๆ เพียงใด 

สมควรที่จะได้รับการปรับปรุงอย่างไร เพื่อให้หน่วยงานสามารถด าเนินงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 3) ความส าคัญต่อองค์การ การประเมินที่มคีวามเป็นกลาง

และการน าผลลัพธ์ที่ได้อย่างยุติธรรมในการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานใหแ้ก่

บุคลากรอันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งจะมีผลต่อ 

การเพิ่มประสทิธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ 

   2.2 ตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ทั้ง 6 องค์ประกอบหลัก 25 องค์ประกอบย่อย 

และตัวบ่งชี้ 116 ตัวบ่งชี้ ที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้ พบวา่ ตัวบ่งชีท้ั้ง 116 ตัวบ่งชี้ มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก ซึ่งเป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนด ดังนัน้ จึงสามารถเป็นตัวบ่งชี้การ

บริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศกึษาได้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ

เชงิยืนยันตัวบ่งชี้ ที่พบว่าตัวบ่งชีท้ั้ง 116 ตัวบ่งชี้ มีคา่น้ าหนักองค์ประกอบ (Factors 

Loading) เกิน 0.30 และมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงให้เห็นว่า เป็นตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบย่อย

ที่สามารถวัดองค์ประกอบหลักได้ เนื่องจากตัวแปรมีความคลาดเคลื่อนน้อย โดยพิจารณา

จากผลการวิเคราะหใ์นส่วนของสัมประสทิธิ์การพยากรณ์ ( 2R ) มีความสอดคล้องกับ

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ที่ได้จากการศกึษาค้นคว้า ซึ่งมีขอ้อภปิรายเกี่ยวกับ

ตัวบ่งชีต้ามล าดับในแต่ละองค์ประกอบ มีดังนี้ 

    2.2.1 องค์ประกอบหลักการวางแผนอัตราก าลัง ซึ่งประกอบไปด้วย   

3 องค์ประกอบย่อย 20 ตัวบ่งชี ้มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factors Loading) เกิน 0.30 

และมีนัยส าคัญทางสถิติ อภปิรายผล ดังนี้ 

     2.2.2.1 ค่าน้ าหนักขององค์ประกอบหลักการวางแผนอัตราก าลัง 

ผลการวิจัยพบว่าทุกองค์ประกอบย่อยมีค่าน้ าหนักสูงกว่า 0.30 ทุกตัวบ่งชี ้โดยเรียงล าดับ

ค่าน้ าหนักมากไปหาน้อยดังนี ้การวางแผนความตอ้งการก าลังคน (0.43) การคาดการณ์
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ก าลังคนในอนาคต (0.43) และก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน (0.42) แสดงให้เห็นว่ากลุ่ม

ตัวอย่างได้ให้ความส าคัญกับองค์ประกอบการย่อยการวางแผนความตอ้งการก าลังคน 

เป็นอันดับแรก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การวางแผนความต้องการก าลังคน เป็นกระบวนการ

ในการคาดการณ์ความตอ้งการและตอบสนองความตอ้งการดา้นบุคลากรของหนว่ยงาน

อย่างเป็นระบบ เพื่อให้หนว่ยงานมีอัตราก าลังคนตามจ านวน คุณสมบัติ และในเวลาที่

ต้องการ และเป็นไปตามวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์กรที่ก าหนดไว้ สอดคล้องกับ    

รุ่ง พูลสวัสดิ์ (2540, หนา้ 53-55) ได้กล่าวถึง ขั้นตอนการวางแผนความต้องการบุคคล 

ควรจะประกอบด้วย 5 ขัน้ตอน ดังนี้ 1) การวิเคราะหง์านของหน่วยงาน 2) พิจารณา

คุณสมบัติของบุคคลที่จะปฏิบัติหน้าที่ในงานประเภทต่าง ๆ 3) ก าหนดต าแหนง่จาก

คุณสมบัติของบุคคล 4) ส ารวจบุคคลที่มอียู่ในหน่วยงาน 5) เสนอข้อมูลต่อหน่วยเหนอื 

สอดคล้องกับ จนิดาลักษณ์ วัฒนสนิธุ์ (2550, หนา้ 15) ได้กล่าวถึง ก าหนดความต้องการ

ทรัพยากรมนุษย์ต้องทราบว่าองค์การมคีวามตอ้งการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันและ

อนาคตเป็นจ านวนเท่าใด มีคุณวุฒิ คุณสมบัติอย่างไร และสอดคล้องกับ พะยอม  

วงศส์ารศร ี(2552, หนา้ 62-63) กล่าวถึง ความจ าเป็นและความส าคัญของการวางแผน

ก าลังคนว่า 1) ท าให้องค์การสามารถด าเนินการอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพใน

อนาคต ทั้งนีเ้พราะการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีลักษณะเป็นระบบเป็นกลไกที่ช่วยใหม้ี

การวิเคราะหอ์ย่างเป็นเหตุเป็นผล เพื่อพิจารณาให้ได้มาซึ่งบุคคลประเภทต่าง ๆ จ านวน

บุคคลที่แปรผันไปตามการเปลี่ยนแปลงขององคก์าร และระยะเวลาที่ต้องการบุคคล

เหล่านั้นซึ่งเป็นผลท าให้องค์การมคีวามเจรญิเติบโต ไม่ประสบปัญหาการขาดแคลน

บุคลากรเพราะได้มกีารวิเคราะห์ว่าปีใดจะมีพนักงานครบเกษียณจ านวนเท่าใด พนักงาน

ประเภทใดที่ตอ้งรับเข้ามาแทนที่ และถ้าองค์การมีการขยายข่ายงาน และความ

เจริญเติบโตในอนาคต ก็สามารถวางแผนทรัพยากรบุคคลรับ การเปลี่ยนแปลงนีไ้ด้ ฉะนัน้

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จงึเป็นองค์ประกอบส าคัญของ การวางแผนกลยุทธ์ให้แก่

ผูบ้ริหารระดับสูงขององค์การ 2) ท าให้องค์การสามารถด าเนินการอย่างมั่นคงท่ามกลาง

สภาพสังคมที่ เปลี่ยนแปลง โดยทั่วไปการเปลี่ยนแปลงในสังคมไม่ว่าเป็นการเปลี่ยนแปลง

ด้านเศรษฐกิจ การเมอืง วัฒนธรรม และความเจรญิก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีตา่ง ๆ รวมทั้ง

สภาพการแขง่ขันด้านธุรกิจต่าง ๆ จะเป็นแนวทางให้นักวางแผนทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์การได้น ามาเป็นแนวพิจารณา ก าหนดจ านวน ลักษณะ คุณสมบัติ และความสามารถ
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ของบุคคลที่องค์การต้องการ และวธิีการที่จะด าเนินการพัฒนาบุคคลในองค์การให้มี 

ความรอบรู้ ทันสมัยต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ขณะเดียวกัน แสวงหากลยุทธ์ 

ต่าง ๆ ที่จะให้ได้บุคคลที่มคีุณภาพเพื่อใหอ้งค์การสามารถแข่งขันกับองค์การอื่น ๆ ได้  

3) ท าให้องค์การมีแผนการด าเนนิการอย่างละเอียดที่จะปฏิบัติงานด้านบุคคลอย่างมี

ขั้นตอน เช่น การสรรหา การคัดเลือก การโอนย้าย การเลื่อนต าแหนง่ การพ้นจากงาน 

และฝกึอบรม ซึ่งแผนเหล่านีจ้ะท าให้องค์การได้ทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพในองค์การ  

อันจะส่งผลต่อความเจรญิก้าวหน้าขององค์การในบั้นปลาย 

 จากที่กล่าวถึงองค์ประกอบหลักการวางแผนอัตราก าลัง ซึ่งประกอบด้วย  

3 องค์ประกอบย่อย 20 ตัวบ่งชี ้สามารถจัดล าดับตัวบ่งช้ีที่มคีวามเหมาะสม 

จากมากไปหาน้อยได้ดังต่อไปนี้ 

  1. มีการเตรียมความพร้อมเกี่ยวกับการจา้งงานในการปฏิบัติงานในอนาคต 

(A20) 

  2. มีการส ารวจขอ้มูลเกี่ยวกับแหลง่การผลติบุคลากรทางการศึกษา (A18)  

  3. มีการจัดท าโครงสร้างความตอ้งการบุคคลในปัจจุบันและอนาคต (A6) 

  4. มีการศกึษาความตอ้งการจา้งงานของสถานศกึษาต่าง ๆ (A19) 

  5. มีการรวบรวมข้อมูลความตอ้งการบุคลากรในปัจจุบันและอนาคต (A5) 

  6. มีการวิเคราะหภ์าระงานของบุคลากรในแต่ละปีการศกึษา (A1) 

  7. มีการเสนอข้อมูลให้ผู้บังคับบัญชาให้รับทราบ (A7) 

  8. มีการก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่จะเข้ามาปฏิบัติงานโดยดูจาก

ต าแหน่งงาน (A3) 

  9. มีการวางแผนจัดท าหลักเกณฑแ์ละคู่มืออย่างเป็นรูปธรรม (A11) 

  10. มีการการระบุคุณสมบัติบุคลากรในอนาคต เช่น ความช านาญ พืน้ฐาน

การศกึษา และประสบการณ์ เป็นต้น (A17) 

  11. มีการวางแผนจัดท าโครงสรา้งความต้องการบุคลากรในปัจจุบันและ

อนาคต (A4) 

  12. มีการจัดท าข้อมูลเกี่ยวกับค่าจา้ง เพศ อายุ การฝึกอบรม การศกึษา 

ระยะเวลาที่ท างาน ตลอดจนคุณสมบัติตา่ง ๆ ของบุคลากร (A10) 

  13. มีการจัดท าขอ้มูลบุคลากรภาพรวมของสถานศกึษาที่ปฏิบัติงานใน

ปัจจุบัน (A9) 
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  14. มีการใชบุ้คลากรที่มอียู่ใหเ้กิดประสทิธิภาพสูงสุด (A13) 

  15. มีการจ าแนกบุคลากรได้ตรงตามความถนัดและวุฒิการศกึษา (A12) 

  16. มีการคาดการณ์วา่จะมีบุคลากรโอน ย้าย เลื่อนต าแหน่ง (A15) 

  17. มีการก าหนดต าแหน่งและภาระงานของบุคลากรในแตล่ะปีการศกึษา 

(A2) 

  18. มีการจัดท าขอ้มูลบุคลากรรายบุคคลที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน (A8) 

  19. มีการคาดการณ์วา่บุคลากรในอนาคตที่ต้องการนัน้มีจ านวนเท่าไร 

(A16) 

  20. มีการคาดการณ์จ านวนบุคลากรที่จะเกษียณอายุราชการ (A14) 
 

  2.2.2 องค์ประกอบหลักการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ซึ่งประกอบไปด้วย  

4 องค์ประกอบย่อย 25 ตัวบ่งชี ้มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factors Loading) เกิน 0.30 

และมีนัยส าคัญทางสถิติ อภปิรายผล ดังนี้ 

   2.2.2.1 ค่าน้ าหนักขององค์ประกอบหลักการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  

ผลการวิจัยพบว่าทุกองค์ประกอบย่อยมีค่าน้ าหนักสูงกว่า 0.30 ทุกตัวบ่งชี ้โดยเรียงล าดับ

ค่าน้ าหนักมากไปหาน้อยดังนี ้นโยบายในการสรรหาบุคคล (0.47) กระบวนการสรรหา

บุคคล (0.44) แหลง่ที่สรรหาบุคคล (0.43) และการบรรจุแต่งตั้ง (0.36) แสดงให้เห็นวา่

กลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญกับองค์ประกอบการย่อยนโยบายในการสรรหาบุคคล เป็น

อันดับแรก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก นโยบายในการสรรหาบุคคล เป็นการสรรหาบุคลากรเชิง

รุกขององค์กร เพื่อใหไ้ด้บุคลากรที่มีคุณภาพ โดยยึดหลักความรู้ ความสามารถ 

คุณลักษณะที่เหมาะสมกับงาน ควบคู่กับการเป็นคนดี สอดคล้องกับ สมาน รังสโิยกฤษฎ์ 

(2540, หนา้ 72) ได้กล่าวถึง นโยบายในการสรรหาบุคคลว่า การสรรหาบุคคลเข้ารับ

ราชการนัน้โดยทั่วไปจะมี 2 ระบบด้วยกันคือ นโยบายแบบเปิด และนโยบายแบบปิด 

นโยบายแบบเปิดนั้น ตอ้งเปิดโอกาสใหทุ้กคนที่มีคุณสมบัติมีโอกาสสมัครเข้ารับราชการ

เท่ากัน ต้องเปิดโอกาสรับสมัครทุกวันราชการ แมไ้ม่มีต าแหน่งว่างก็ตาม และเปิดโอกาสให้

สมัครเข้ารับราชการได้ทุกระดับชั้น ส่วนนโยบายแบบปิด คือการรับสมัครเมื่อมีต าแหน่ง

ว่างและมีการก าหนดวุฒิไม่แนน่อน โดยไม่เกี่ยวกับประสบการณอ์ื่น โดยต้องเข้ารับ

ราชการในต าแนง่ต่ าสุดของระดับช้ันก่อน ซึ่งระบบราชการไทยใช้นโยบายเปิดเท่านั้น 

สอดคล้องกับ พนัส หันนาคินทร์ (2542, หนา้ 25) ได้กล่าวถึง การก าหนดนโยบายในการ

สรรหา นอกจากจ านวนและคุณภาพที่ตอ้งการแลว้ก็จะต้องก าหนดคุณสมบัติขั้นต่ า 
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ที่พึงรับเข้าท างาน นโยบายจะต้องแถลงออกเป็นลายลักษณ์อักษรให้มคีวามชัดเจน และ

เป็นรูปธรรมพอที่จะน าไปปฏิบัติได้ เพราะการก าหนดนโยบายนั้นเป็นหนา้ที่ของผูบ้ริหาร

ระดับสูงที่จะต้องให้มีความชัดเจนพอที่จะให้เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรสามารถ

ด าเนนิตามนโยบายได้อย่างถูกต้อง เช่น กระบวนการในการคัดเลือกจะมีวธิีการอย่างไร  

จะใช้การสอบ การสัมภาษณ์ หรอืวิธีการอื่น และสอดคล้องกับ Decenzo and Arthur 

(1996, p. 156) กล่าวว่า การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงานเป็นหน้าที่

ส าคัญของหนว่ยงานด้านทรัพยากรบุคคล เนื่องจากการสรรหาบุคลากรไม่สามารถค้นหา

และดึงดูดบุคลากรที่มคีวามเมาะสมให้สนใจเข้าร่วมงานกับองค์การได้ก็จะท าให้องค์การไม่

สามารถคัดเลือกบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงานและมีศักยภาพในการ

พัฒนาตนเองในอนาคตได้ หรอืถ้าการคัดเลือกขาดประสิทธิภาพไม่มีมาตรฐานที่ชัดเจน  

ไม่สามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับต าแหนง่ก็จะส่งผลใหอ้งค์การไม่

สามารถด าเนินงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ท าให้สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายทั้งทางตรงและ

ทางออ้ม เช่น ค่าฝกึอบรม ค่าตรวจสอบ และควบคุมงาน ค่าเสียหายที่เกิดจาก 

การด าเนินงานที่ผดิพลาดรวมทั้งค่าใช้จ่ายที่เกิดจากการด าเนินงานที่ล่าช้า เป็นต้น 

 จากที่กล่าวถึงองค์ประกอบหลักการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ซึ่งประกอบด้วย 

4 องค์ประกอบย่อย 25 ตัวบ่งชี ้สามารถจัดล าดับตัวบ่งช้ีที่มคีวามเหมาะสม 

จากมากไปหาน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

  1. มีการให้สิทธิต่าง ๆ ตามมาตรฐานของต าแหน่ง (A45) 

  2. มีการให้กรอกใบสมัครงาน (A34) 

  3. มีการสอบคัดเลือกภาคข้อเขียน (A37) 

  4. มีการก าหนดเกณฑใ์นการสรรหาที่ชัดเจน เช่น ลักษณะหรอืต าแหนง่

หนา้ที่ของงานนั้น (A23) 

  5. มีการสอบสัมภาษณ์ (A38) 

  6. มีการสรรหาบุคลากร โดยใช้การประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อช่องทางต่าง ๆ 

(A22) 

  7. มีการประกาศรับสมัคร (A33) 

  8. มีการก าหนดโยบายการสรรหาบุคลากรทั้งภายในและภายนอก

สถานศกึษาเพื่อเข้าปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ต้องการ (A21) 

  9. มีการตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัคร (A35) 
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  10. มีการปฐมนเิทศในการรับเข้าท างาน (A40) 

  11. มีการด าเนินตามนโยบายและเกณฑ์ที่ก าหนดได้อย่างถูกต้อง (A24) 

  12. มีการก าหนดคุณสมบัติตรงตามความตอ้งการของสถานศกึษา (A31) 

  13. มีการน านโยบายและแนวทางการสรรหาที่ได้ก าหนดไว้มาใช้เป็น

เครื่องมือในการคัดเลือกบุคลากร (A32) 

  14. มีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน (A39) 

  15. มีการสรรหาบุคลากรที่มีความรูค้วามสามารถจากภายในสถานศกึษา 

(A25) 

  16. มีการสรรหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมมคีวามรูค้วามสามารถจาก

ภายนอกสถานศกึษา (A27) 

  17. มีการก าหนดขั้นตอนการสรรหาบุคลากร (A30) 

  18. มีการให้เงนิเดือนตามต าแหน่ง (A44) 

  19. มีการเปิดโอกาสและให้ความเท่าเทียมกันแก่บุคลากรทุกคนทั้งภายใน

และภายนอกสถานศกึษา (A28) 

  20. มีการประกาศรายชื่อผู้มีสทิธิ์เข้าสอบคัดเลือก (A36) 

  21. มีการจัดท าค าสั่งมอบหมายหน้าที่และภาระงาน ก่อนการปฏิบัติงาน 

(A42) 

  22. มีการสร้างขวัญก าลังใจของบุคลากรในสถานศกึษา โดยส่งเสริมการ

ท างานในต าแหนง่สูงขึ้น (A26) 

  23. มีการก าหนดคุณสมบัติตรงตามเงื่อนไขที่สถานศกึษาประกาศรับสมัคร 

จะได้บุคลากรที่มคีวามหลากหลายมาร่วมปฏิบัติงาน (A29) 

  24. มีการทดลองงานภายในเวลาที่ก าหนด (A43) 

  25. มีการก าหนดแนวทางในการบรรจุแตง่ตั้งบุคลากรตามระเบียบราชการ

อย่างชัดเจน (A41) 

  2.2.3 องค์ประกอบหลักการพัฒนาบุคลากร ซึ่งประกอบไปด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย 11 ตัวบ่งชี ้มคี่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factors Loading) เกิน 0.30   

และมีนัยส าคัญทางสถิติ อภปิรายผล ดังนี้ 
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      2.2.3.1 ค่าน้ าหนักขององค์หลักการพัฒนาบุคลากร ผลการวิจัย พบว่า 

ทุกองค์ประกอบย่อยมีค่าน้ าหนักสูงกว่า 0.30 ทุกตัวบ่งชี ้โดยเรียงล าดับค่าน้ าหนักมากไป

หาน้อยดังนี ้การหมุนเวียนงาน (0.49) การฝึกอบรม (0.45) และการศกึษาดูงาน (0.41) 

แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญกับองค์ประกอบการย่อยการหมุนเวียนงาน 

เป็นอันดับแรก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การหมุนเวียนงาน เป็นรูปแบบหนึ่งของการพัฒนาที่

เน้นใหบุ้คลากรสามารถเรียนรูง้านใหม่ ๆ อีกทั้งยังเป็นวิธีการหนึ่งของการวางแผน

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ เพื่อให้บุคลากรได้ท างานจริง และการเลื่อนต าแหน่งงานไปยัง

ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น สอดคล้องกับ อาภรณ์ ภูว่ิทยพันธุ์ (2552, หน้า 139) ได้กล่าวว่าการ

หมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นเครื่องมอืที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่หลากหลายด้าน 

(Multi - Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในเชิงแนวนอน (Lateral Moves) จากงานหนึ่งไปยัง

อีกงานหนึ่ง มากกว่าการเลื่อนต าแหนง่งานที่เน้นการท างานที่สูงขึน้ตามต าแหนง่งานที่

สูงขึ้น (Vertical Moves) การหมุนเวียนงานนั้นสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหนง่งาน

และการเปลี่ยนหนว่ยงานภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด สอดคล้องกับ เข็มเพชร ประดับศร ี

(2554, หนา้ 13) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรนั้นมคีวามส าคัญและความจ าเป็นอย่างยิ่ง  

ผูท้ี่มบีทบาทส าคัญในการจัดการศกึษาก็คือ ครูเป็นบุคคลที่มคีวามส าคัญที่สุดตอ่การ

พัฒนาสังคมและชาติบ้านเมอืง ทั้งนีเ้พราะครูต้องรับหน้าที่ในการพัฒนาบุคลากรในสังคม

ให้มคีวามเจริญงอกงามจนบุคคลเหล่านั้นสามารถที่จะใช้ความรูค้วามสามารถของตนเพื่อ

พัฒนาบ้านเมอืง จงึสมควรที่จะได้รับการพัฒนาเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ตลอดจน

ทักษะในการปฏิบัติงาน ดังนั้น การพัฒนาครูให้เป็นบุคคลที่มศีักยภาพมากที่สุด จึงเป็นงาน

ที่นักวิชาการศกึษา หรอืผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องกระท าอย่างตอ่เนื่องตลอดเวลา และ

สอดคล้องกับ สุดา สุวรรณาภริมย์ (2548, หน้า 7) กล่าวถึง ความส าคัญของการพัฒนา

บุคลากรไว้ว่า การบริหารงานบุคลากรเป็นงานที่มีความส าคัญต่อผูบ้ริหารในองค์การทุก

คนต้องให้ความส าคัญ ทั้งนี้เพราะงานด้านการบริการงานบุคลากรเป็นงานที่มุ่งเลือกสรร

บุคลากรที่มคีวามรู้ ความสามารถประสบการณ์ มทีัศนคติที่ดีเข้ามาทางานในองค์การ   

อีกทั้งด าเนนิการอย่างต่อเนื่องเพื่อฝึกอบรมพัฒนาและปรับปรุงใหบุ้คลากรซึ่งเป็นสมาชิก

ในองค์การเหล่านีม้ีความรู้ ความสามารถ เพิ่มพูนมากขึน้ และท างานในฝ่ายของตนเอง

รวมทั้งประสานงานระหว่างฝา่ยหรือหนว่ยงานต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจและสามารถ

น าไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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 จากที่กล่าวถึงองค์ประกอบหลักการพัฒนาบุคลากร ซึ่งประกอบด้วย  

3 องค์ประกอบย่อย 11 ตัวบ่งชี ้สามารถจัดล าดับตัวบ่งช้ีที่มคีวามเหมาะสม 

จากมากไปหาน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

  1. มีการให้บุคลากรในสถานศกึษาสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้ (A51) 

  2. มีการศกึษาดูงานตามวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา (A56) 

  3. มีการสับเปลี่ยนงานบุคคลากรจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งที่แตกต่าง

กัน (A50) 

  4. มีการศกึษาดูงานจากหน่วยงานภายนอกสถานศกึษา (A54) 

  5. มีการจัดการศกึษาดูงานตามความเหมาะสมของงบประมาณ และ

ระยะเวลา (A55) 

  6. มกีารให้ผูเ้ชี่ยวชาญมาช่วยฝึกอบบรมเสริมสร้างการวิเคราะห์ สังเคราะห ์

จนสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ (A49) 

  7. มีการจัดกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการท างานให้เป็นไป

ตามความตอ้งการของบุคลากรและสถานศกึษา (A46) 

  8. มีการให้ผู้เช่ียวชาญมาช่วยฝึกอบบรมเสริมสร้างประสบการณใ์หม่ ๆ 

(A48) 

  9. มีการส่งเสริมให้บุคลากรสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกันภายใน

สถานศกึษา (A52) 

  10. มีการส่งเสริมให้บุคลากรมคีวามรูใ้นงานสถานศกึษากว้างขึ้น (A53) 

  11. มีการก าหนดนโยบายส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการ

ฝกึอบรมที่เป็นประโยชน์ตอ่การพัฒนาตนเอง (A47) 

 2.2.4 องค์ประกอบหลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบไปด้วย  

4 องค์ประกอบย่อย 18 ตัวบ่งชี ้มคี่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factors Loading) เกิน 0.30 

และมีนัยส าคัญทางสถิติ อภปิรายผล ดังนี้ 

  2.2.4.1 ค่าน้ าหนักขององค์ประกอบหลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผลการวิจัย พบว่าทุกองค์ประกอบย่อยมีค่าน้ าหนักสูงกว่า 0.30 ทุกตัวบ่งชี ้โดยเรียงล าดับ

ค่าน้ าหนักมากไปหาน้อยดังนี ้การให้ขอ้มูลย้อนกลับ (0.48) การก าหนดเกณฑท์ี่ใช้ 

ในการประเมิน (0.46) ขั้นตอนการประเมิน (0.43) และวัตถุประสงค์ในการประเมินผล  

การปฏิบัติงาน (0.42) แสดงให้เห็นวา่กลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญกับองค์ประกอบ   
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การย่อยการให้ขอ้มูลย้อนกลับเป็นอันดับแรก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การให้ขอ้มูลย้อนกลับ 

เป็นเครื่องมือทีจ่ะช่วยให้บุคลากรปรับพฤติกรรม หรอืท างานได้อย่างมีปะสทิธิภาพมากขึ้น 

เพราะจะท าให้บุคลากรรู้วา่ที่ท าไปนั้นมีผลกระทบที่ด ีหรอืผดิพลาดต่อผูอ้ื่นมากน้อย

เพียงใด บุคลากรอื่นจะคิดอย่างไรกับผลงานของเรา แล้วน าขอ้ติชมต่าง ๆ เหล่านั้นมา

วิเคราะหว์ิจารณ์ศกึษาและปรับปรุงใหด้ีขึ้นไปอีก สอดคล้องกับ ธนชัย ยมจนิดา (2544, 

หนา้ 27) ได้กล่าวว่า การให้ข้อมูลย้อนกลับเป็นการน าผลที่ประเมนิได้มาอภปิรายและ

พิจารณาร่วมกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารที่ท าการประเมินจะน าผลที่ประเมินได้มา

พิจารณาร่วมกันกับผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ถูกประเมินว่าได้บรรลุผลตามที่ได้ก าหนดไว้หรอืไม่ 

เพื่อให้ผูถู้กประเมินได้ทราบว่าการปฏิบัติงานของตนมีประสิทธิภาพหรอืไม่ จ าเป็นที่จะต้อง

แก้ไขปรับปรุงในด้านใดบ้าง เป็นต้น สอดคล้องกับ McGreal (1983, p. 145) ได้กล่าวถึง 

การให้ขอ้มูลย้อนกลับว่าผูร้ับการประเมนิในกรณีที่เกิดการไม่เห็นดว้ยในผลของการ

ประเมิน อาจจะมีวิธีการ โดยใหก้ารนเิทศแบบคลินิก (Clinical supervision) แก่ผูร้ับ 

การประเมนิ เพื่อเป็นการไห้ข้อมูลเพิ่มเตมิซึ่งจะช่วยการตัดสินใจเกี่ยวกับผลของ 

การปฏิบัติงานของครูผูร้ับการประเมินจะได้ถูกต้องและมีน้ าหนักมากยิ่งขึ้นโดยถือว่า 

การนเิทศแบบคลินิกเป็นส่วนหน่ึงของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู และ

สอดคล้องกับ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2556, หน้า 196-197) กล่าวว่า ความส าคัญของ 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน สรุปได้ดังนี้ 1) ความส าคัญต่อบุคลากร บุคลากรสามารถ

น าผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ในการปรับปรุงผลการด าเนินงาน

ของตนใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานที่องค์การก าหนดไว้ได้โดยบุคลากรอาจจะเพิ่มความ

พยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้นหรอืเข้ารับการฝกึอบรมและพัฒนาเพื่อแก้ไขข้อบกพร่อง

และเพิ่มขีดความสามารถของตน ในทางตรงขา้ม ถ้าบุคลากรมีความรูส้ึกว่าเขาไม่สามารถ

ปฏิบัติหน้าที่ได้ตามมาตรฐานขององค์การ เขาอาจจะตัดสินใจเปลี่ยนงานได้  

2) ความส าคัญต่อหัวหน้างานหรอืผูบ้ังคับบัญชา หัวหน้าสามารถน าผลลัพธ์ได้จาก 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานมาใช้ประกอบการบริหารใหม้ีประสิทธิภาพได้ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งการบริหารค่าตอบแทน การตัดสินใจในการให้ผลตอบแทนการเลื่อนขัน้ต าแหน่ง

ของพนักงาน ผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะแสดงให้หัวหนา้งานเห็นถึง

เหมาะสมในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาแตล่ะคนว่ามีความถนัดและเหมาะสมกับ

ต าแหน่งงานนั้น ๆ เพียงใด สมควรที่จะได้รับการปรับปรุงอย่างไร เพื่อให้หน่วยงาน

สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 3) ความส าคัญต่อองค์การ 
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การประเมนิที่มีความเป็นกลางและการน าผลลัพธ์ที่ได้อย่างยุติธรรมในการสร้างขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอันจะส่งผลตอ่การปฏิบัติงานใหเ้ป็นไปอย่างเต็ม

ความสามารถ ซึ่งจะมีผลต่อการเพิ่มประสทิธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ 

 จากที่กล่าวถึงองค์ประกอบหลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย 

4 องค์ประกอบย่อย 18 ตัวบ่งชี ้สามารถจัดล าดับตัวบ่งช้ีที่มคีวามเหมาะสมจากมากไปหา

น้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

  1. มีการน าผลที่ประเมนิมาอภปิรายว่าบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

(A72) 

  2. มีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานที่ใชใ้นการพิจารณาหรอืตรวจสอบ

บุคลากรทั้งในด้านการปฏิบัติตน และการปฏิบัติงาน (A62) 

  3. มีการแจ้งบุคลากรได้ทราบผลการปฏิบัติงานของตน (A73) 

  4. มีการเสนอใหบุ้คลากรแก้ไขปรับปรุงในด้านต่าง ๆ ในครั้งต่อไป (A74) 

  5. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับภาระงานของบุคลากร 

(A59) 

  6. มีการก าหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินต้องมีความชัดเจน มคีวาม

ยุติธรรม สามารถบอกได้ว่าผูถู้กประเมินตอ้งท าอะไรบ้าง (A63) 

  7. มีการก าหนดเกณฑม์าตรฐานและมีประสิทธิภาพที่ใช้ในการประเมินเพื่อ

ตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากร (A64) 

  8. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการเลื่อนต าแหน่งและขั้นเงนิเดือน 

การโยกย้าย การให้พ้นจากงาน (A60) 

  9. มีการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (A65) 

  10. มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน (A57) 

  11. มีการรายงานผลการประเมินให้ผู้บังคับบัญชารับทราบ (A71) 

  12. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเสริมสร้างศักยภาพโดยรวมของ

สถานศกึษา (A61) 

  13. มีการด าเนินการประเมินตามระยะเวลาที่ก าหนด (A68) 

  14. มีการก าหนดเกณฑพ์ิจารณาการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ (A58) 

  15. มีการรวบรวมข้อมูลจากการประเมนิ วิเคราะหข์้อมูล แปลผลข้อมูล 

(A69) 
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  16. มีการจัดตัง้คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน (A66) 

  17. มีการประชุมชีแ้จงผู้ที่เกี่ยวข้องกับการประเมิน (A67) 

  18. มีการอภปิรายผลการประเมินกับบุคลากร (A70) 

 2.2.5 องค์ประกอบหลักวินัยและการรักษาวินัย ซึ่งประกอบไปด้วย 5 

องค์ประกอบย่อย 19 ตัวบ่งชี ้มคี่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factors Loading) เกิน 0.30 และ 

มีนัยส าคัญทางสถิติ อภปิรายผล ดังนี้ 

  2.2.5.1 ค่าน้ าหนักขององค์ประกอบหลักวินัยและการรักษาวินัย ผลการวิจัย 

พบว่าทุกองค์ประกอบย่อยมีค่าน้ าหนักสูงกว่า 0.30 ทุกตัวบ่งชี ้โดยเรียงล าดับค่าน้ าหนัก

มากไปหาน้อยดังนี้ กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง (0.64) กรณีความผดิวินัยร้ายแรง (0.59) 

การอุทธรณ์ (0.58) การรอ้งทุกข์ (0.57) และ การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท า

ผดิวินัย (0.49) แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญกับองค์ประกอบการย่อย

กรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรงเป็นอันดับแรก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก กรณีความผดิวินัยไม่

ร้ายแรง เป็นการกระท าความผิดเล็กน้อย ที่ผู้บังคับบัญชาว่ากล่าวตักเตือนหรอืภาคทัณฑ์

ในฐานความผดินั้น สอดคล้องกับ กระทรวงศกึษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้กลา่วว่า 

กรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรง ผูอ้ านวยการสถานศกึษาแตง่ตัง้คณะกรรมการเพื่อ

ด าเนนิการสอบสวน สั่งยุติเรื่องในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่า ไม่ได้กระท า

ผดิวินัยหรอืสั่งลงโทษภาคทัณฑ ์ตัดเงินเดือนหรือลดขั้นเงินเดอืนตามที่คณะกรรมการ

สอบสวนแล้วพบว่ามีความผดิวินัยไม่ร้ายแรง รายงานการด าเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไป

ยังส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา สอดคล้องกับ สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556, หนา้ 205)  

ได้กล่าวถึง กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง ดังนี้ 1) ผู้อ านวยการสถานศกึษาแตง่ตั้ง

คณะกรรมการ เพื่อด าเนินการสอบสวนใหไ้ด้ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักช้า  

เมื่อมีกรณีอันมีมูลที่ควรกล่าวหาว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาใน

สถานศกึษากระทาผดิวินัยไม่ร้ายแรง 2) ผู้อ านวยการสถานศกึษาสั่งยุติเรื่องในกรณีที่

คณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่า ไม่ได้กระท าผดิวินัยหรอืสั่งลงโทษภาคทัณฑ ์ตัด

เงินเดอืนหรอืลดขั้นเงนิเดือนตามที่คณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่า มีความผดิวินัยไม่

ร้ายแรง 3) รายงานการด าเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

และสอดคล้องกับดัสกร ค ามา (2550, หนา้ 17) กล่าวว่า ความส าคัญของวินัยและการ

รักษาวินัยตามความคิดเห็นของประวณี ณ นคร วา่วินัยที่มตี่อบุคคล ตอ่การบริหารและ 

ต่อหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา ในด้านส่วนบุคคล วินัยจะเป็นเครื่องช่วย  
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ในการสร้างคุณงามความดี ความเจรญิ ความส าเร็จนั้นไปถึงหมู่คณะตลอดจน

ประเทศชาติ เช่น ด้านการบริหารงานนั้นวนิัยจะเป็นตัวช่วยในการเพิ่มพลังในการท างาน

เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และส่งผลถึงประสทิธิผลของการท างานนั้น ขึ้นอยู่กับวินัย

ของคนที่ท างานอยู่ส่วนหนึ่ง เพราะผูท้ี่ท างานทุกคนก็เปรียบเหมอืนตัวจักรถ้าเครื่องจักร

ท างานไม่สะดวกหรือหย่อนประสิทธิภาพฉันใด ถ้าคนที่ท างานในหนว่ยงานใดหน่วยงาน

หนึ่งไม่วนิิจฉัยไม่ค านึงถึงวินัยในหนว่ยงานที่เข้าท างานอยู่การท างานในหน่วยงานนั้นก็จะไม่

สะดวก หย่อนประสิทธิภาพและด้อยประสิทธิผล ฉะนั้นถึงแม้คนจะมีความรู ้ความสามารถ

ดีแต่ถ้าหากหย่อนในด้านวินัยแล้วจะใช้งานไม่ดเีท่าที่ควร วนิัยจึงมีความส าคัญส าหรับทุก

หนว่ยงาน 

 จากที่กล่าวถึงองค์ประกอบหลักวินัยและการรักษาวินัย ซึ่งประกอบด้วย  

5 องค์ประกอบย่อย 19 ตัวบ่งชี ้สามารถจัดล าดับตัวบ่งช้ีที่มคีวามเหมาะสม 

จากมากไปหาน้อย ได้ดังต่อไปนี้ 

  1. มีการเสนอผลการพิจารณาให้ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาลงโทษ (A79) 

  2. มีการรายงานการด าเนินงานทางวินัยไปยังส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

(A81) 

  3. มีการเสนอผูบ้ังคับบัญชาสั่งลงโทษปลดออกหรอืไล่ออกตามผล 

การพิจารณาส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา (A80) 

  4. มีการรายงานผลการพิจารณาลงโทษทางวินัยไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา (A77) 

  5. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรของท่านยื่นเรื่องอุทธรณ์ภายใน 30 วัน  

นับแต่วันที่ได้รับแจง้ค าสั่ง (A82) 

  6. มีการแตง่ตั้งคณะกรรมการสอบสวน เมื่อมีเรื่องการกระท าผิดวินัยไม่

ร้ายแรง (A75) 

  7. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน กรณีอันมีมูลว่าบุคลากรกระท าผดิ

วินัยร้ายแรง ตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่ก าหนดไว้ (A78) 

  8. มีการรับเรื่องอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยของบุคลากรในสถานศกึษา 

(A83) 

  9. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรของท่านถูกสั่งให้ออกจากราชการให้ร้อง

ทุกข์ภายใน 30 วัน นับแตว่ันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง (A85) 
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  10. มีการเปิดรับเรื่องรอ้งทุกข์ของบุคลากรในสถานศกึษา (A86) 

  11. มีการให้ผูบ้ังคับบัญชาเป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติหนา้ราชการ (A88) 

  12. มีการด าเนินการสอบสวนพิจารณาลงโทษทางวินัยตามอ านาจที่

กฎหมายก าหนด (A76) 

  13. มีการเสนอไปยังผูม้ีอ านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีที่

บุคลากรเรื่องร้องทุกข์ผ่านผูบ้ังคับบัญชา (A87) 

  14. มีการเสนอไปยังผูม้ีอ านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีที่

บุคลากรเสนอเรื่องอุทธรณ์ผา่นผูบ้ังคับบัญชา (A84) 

  15. มีการป้องกันไม่ใหบุ้คลากรกระท าผดิวินัย (A93) 

  16. มีการส่งเสริมบุคลากรใหม้ีวนิัยในตนเองในการปฏิบัติหน้าที่ (A89) 

  17. มีการพัฒนาการปฏิบัติหนา้ที่ราชการของบุคลากรอยู่ตลอดเวลา (A90) 

  18.มีการปฏิบัติหน้าที่ตามระเบียบที่ก าหนด (A91) 

  19. มีการสร้างขวัญและก าลังใจ การจูงใจ เจตคต ิจติส านกึและพฤติกรรม

ของบุคลากร (A92) 

  2.2.6 องค์ประกอบหลักการออกจากราชการ ซึ่งประกอบไปด้วย 6 

องค์ประกอบย่อย 23 ตัวบ่งชี ้มคี่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factors Loading) เกิน 0.30 และ

มีนัยส าคัญทางสถิติ อภปิรายผล ดังนี้ 

   2.2.6.1 ค่าน้ าหนักขององค์ประกอบหลักการออกจากราชการ 

ผลการวิจัย พบว่าทุกองค์ประกอบย่อยมีค่าน้ าหนักสูงกว่า 0.30 ทุกตัวบ่งชี ้โดยเรียงล าดับ

ค่าน้ าหนักมากไปหาน้อยดังนี ้การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียมความพร้อม

และพัฒนาอย่างเข้มข้น (0.60) การให้ออกจากราชการไว้ก่อน (0.58) การให้ออกจาก

ราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน (0.54) การลาออกจากราชการ (0.50) 

กรณีได้รับโทษจ าคุก (0.49) และ กรณีมีมลทินมัวหมอง (0.47) แสดงให้เห็นว่ากลุ่ม

ตัวอย่างได้ให้ความส าคัญกับองค์ประกอบการย่อยการให้ออกจากราชการกรณีไม่ผา่น

การเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น เป็นอันดับแรก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การให้

ออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น เป็นการ

พัฒนาใหบุ้คลากรใหมม่ีความรู ้ความประพฤติ และคุณลักษณะเหมาะสมในหนา้ที่ความ

รับผิดชอบ และสามารถประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานจนเกิดประโยชน์สูงสุด สอดคล้อง 

กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 61-62) ได้กล่าวถึง การให้ออกจากราชการกรณีไม่
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ผา่นการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น ด าเนินการให้ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการหรอืเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดในกฎ ก.ค.ศ. ก าหนด ประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่

และความรับผดิชอบก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ผู้อ านวยการสถานศึกษาสั่งให้

ผูท้ี่ไม่ผ่านการประเมินการทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการหรอืเตรียมความพร้อมและพัฒนา

อย่างเข้มออกจากราชการ และรายงานส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาทราบ และสอดคล้อง

กับ สมศักดิ์ ดา่นเดชา (2556, หนา้ 230) ได้กล่าวถึง การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่าน

การเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น ดังนี้ 1) ด าเนนิการให้ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มข้นตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนด 2) ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหนา้ที่และ

ความรับผดิชอบที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 3) ผู้อ านวยการสถานศกึษา  

สั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมินทดลองปฏิบัติราชการหรอืเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่าง

เข้มออกจากราชการ 4) รายงานส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา และสอดคล้องกับอุทุมพร   

จามรมาน (2542, หนา้ 34) กล่าวว่า ความส าคัญของการออกจากงานว่าการออกจากงาน

หรอืการสิน้สุดสถานภาพเป็นบุคลากรขององค์การมักจะมีระบุไว้ในข้อบังคับหรอืก าหนดไว้

ในระเบียบของหน่วยงานที่ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลโดยตรง สว่นใหญ่แล้วไม่ว่าจะเป็น

องค์การทางการศกึษาในประเทศไทยหรือต่างประเทศ การเลิกจ้างหรือการให้ออกจาก

งานโดยสภาพปกติมักจะประกอบด้วยลักษณะดังนี้ ตาย ลาออก ถูกเลิกจ้างหรอืสั่งให้ออก 

(ด้วยเหตุผลและความจ าเป็น เช่น พบว่าขาดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ขาดคุณสมบัติการ

เป็นข้าราชการ หย่อนสมรรถภาพ มีมลทินมัวหมอง เป็นต้น) การสิน้สุดสัญญา ถูกสั่ง

ลงโทษให้ปลดออก การยุบเลิกต าแหน่ง การยุบหนว่ยงาน การเป็นบุคคลที่ขาดคุณสมบัติ 

เป็นบุคคลล้มละลาย เป็นคนไร้ความสามารถหรอืเสมือนไร้ความสามารถ ครบเกณฑ์

เกษียณอายุ และให้ออกจากงานเพราะเหตุเจ็บป่วย เป็นต้น ซึ่งสาเหตุของการออกจากงาน

ในแต่ละลักษณะจะมีแตกต่างกันแต่อย่างไรก็ตามองค์การจะต้องมีการบริหารลักษณะของ

การที่บุคลากรที่บุคลากรออกจากงานทุกลักษณะเพื่อให้เกิดความยุติธรรม เกิดระเบียบใน

การปฏิบัติและเกิดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 จากที่กล่าวถึงองค์ประกอบหลักการออกจากราชการ ซึ่งประกอบด้วย  

6 องค์ประกอบย่อย 23 ตัวบ่งชี ้สามารถจัดล าดับตัวบ่งช้ีที่มคีวามเหมาะสม 

จากมากไปหาน้อยได้ดังต่อไปนี้ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



288 

  1. มีการสั่งแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวนบุคลากร กรณีได้รับโทษจ าคุก

โดยค าสั่งของศาลหรอืรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดใหจ้ าคุกในความผิดที่กระท า

โดยประมาทหรอืความผดิลหุโทษ (A114) 

  2. มีการสั่งแตง่ตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรงกรณีมเีหตุอัน

ควรสงสัยว่าบุคลากร การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่งลงโทษวินัยร้ายแรง (A109) 

  3. มีการเสนอผลการสอบสวนไปยังส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา (A112) 

  4. มีการให้บุคลากรออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรยีมความพร้อม

และพัฒนาอย่างเข้มข้นตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนด (A96) 

  5. มีการแตง่ตั้งคณะกรรมการพิจารณาสอบสวนการให้ออกจากราชการ

กรณีไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น (A97) 

  6. มีการรายงานส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาทราบ (A100) 

  7. มีการพิจารณาด าเนนิสอบสวน หากบุคลากรของรับราชการตอ่ไปจะท า

ให้เสียหายต่อทางราชการอย่างรา้ยแรงให้ออกจากราชการ เพราะมีมลทินหรอืมัวหมอง 

(A111) 

  8. มีการด าเนินการให้บุคลากรมีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัยอย่าง

ร้ายแรง ออกจากราชการไว้ก่อน (A102) 

  9. มีการสั่งให้ผู้ที่ไม่ผา่นการประเมินการทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการหรอื

เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ (A99) 

  10. มีการรายงานการสั่งพักราชการหรอืการให้ออกจากราชการไว้ก่อนไป

ยังส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา (A103) 

  11. มีการสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน (A113) 

  12. มีการพิจารณา ด าเนินการสอบสวนการให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่าน

การเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น (A98) 

  13. มีการสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนในกรณีที่บุคลากร

มีกรณีถูกกล่าวหาว่ากระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง (A101)  

  14. มีการรายงานผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษา (A106) 

  15. มีการพิจารณาด าเนินสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรงกรณีมเีหตุอันควร

สงสัยว่าบุคลากรของท่านไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่งลงโทษวินัยร้ายแรง (A110) 
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  16. มีการแตง่ตั้งคณะกรรมการสอบสวนเมื่อบุคลากรมีกรณีถูกกล่าวหา

หรอืมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการหรอืประพฤติ

ตนไม่เหมาะสม (A107) 

  17. มีการรายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษา (A116) 

  18. มีการสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน (A115) 

  19. มีการตรวจสอบข้อเท็จจรงิเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการอันเนื่องมาจาก

การเจ็บป่วย มเีหตุอันควร (A104) 

  20. มีการรายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา (A95) 

  21. มีการสอบสวนและผู้บังคับบัญชาเห็นว่าบุคลากรไม่เป็นผู้หย่อน

ความสามารถ ไม่บกพร่องในหนา้ที่ราชการหรือเป็นผู้ประพฤติตนเหมาะสมให้สั่งยุติเรื่อง 

แตถ่้าคณะกรรมการสอบสวนและผูบ้ังคับบัญชาเห็นว่าเป็นผู้หย่อนความสามารถ 

บกพร่องในหน้าที่ราชการหรอืประพฤติตนไม่เหมาะสมให้ส่งเรื่องไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาพิจารณา (A108) 

  22. มีการพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการของบุคลากรตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายก าหนด (A94) 

  23. มีการสั่งใหอ้อกจากราชการเมื่อเห็นว่าไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ 

(A105) 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ใชว้ิธีการวิเคราะหเ์พื่อพัฒนาตัวบ่งชีร้วม 

โดยใช้ขอ้มูลเชงิประจักษ์ แล้วท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน และการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สองเป็นส าคัญ ซึ่งพบว่า เป็นวิธีการที่สามารถพัฒนา 

ตัวบ่งชีร้วมได้ดี ดังนัน้ กระทรวงศึกษาธิการสามารถน าไปก าหนดตัวบ่งชีห้รอืก าหนด

นโยบาย สามารถน าวิธีการพัฒนาตัวบ่งชีต้ามวิธีการนี้ไปใช้ในการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

ในเรื่องอื่น ๆ ต่อไป 
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  1.2 ผลการวิจัย พบว่า ตัวบ่งชีท้ั้ง 116 ตัวของการบริหารงานบุคคลโรงเรยีน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์และมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง เป็นตัวบ่งชีท้ี่สามารถ

แสดงถึงการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา กระทรวงศกึษาธิการสามารถน า

ผลการวิจัยไปก าหนดตัวบ่งชีก้ารบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษาในสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ ได้ดังนี้  

   1.2.1 ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ควรใหค้วามส าคัญกับตัวบ่งชี ้ดังนี้  

1) การวางแผนความต้องการบุคคล 2) ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน 3) การคาดการณ์ก าลัง

บุคคลในอนาคต 

   1.2.2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ ควรให้ความส าคัญกับตัวบ่งชี ้

ดังนี้ 1) นโยบายในการสรรหาบุคคล 2) แหลง่ที่สรรหาบุคคล 3) กระบวนการสรรหาบุคคล 

4 การบรรจุแต่งตัง้ 

   1.2.3 ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรใหค้วามส าคัญกับตัวบ่งชี ้ดังนี้  

1) การฝึกอบรม 2) การหมุนเวียนงาน 3) การศกึษาดูงาน 

   1.2.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรใหค้วามส าคัญกับตัวบ่งชี ้

ดังนี้ 1) วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 2) การก าหนดเกณฑท์ี่ใช้ 

ในการประเมิน 3) ขั้นตอนการประเมิน 4) การให้ขอ้มูลย้อนกลับ 

   1.2.5 ด้านวินัยและการรักษาวินัย ควรใหค้วามส าคัญกับตัวบ่งชี ้ดังนี้  

1) กรณีความผดิวินัยไม่ร้ายแรง 2) กรณีความผิดวินัยร้ายแรง 3) การอุทธรณ์  

4) การรอ้งทุกข์ 5) การเสริมสรา้งและการป้องกันการกระท าผิดวินัย 

   1.2.6 ด้านการออกจากราชการ ควรใหค้วามส าคัญกับตัวบ่งชี ้ดังนี้  

1) การลาออกจากราชการ 2) การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียมความพร้อม

และพัฒนาอย่างเข้มข้น 3) การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 4) การให้ออกจากราชการ

เพราะเหตุรับราชการนานหรอืเหตุทดแทน 5) กรณีมีมลทินมัวหมอง 6) กรณีได้รับโทษ

จ าคุก 

  1.3 กระทรวงศึกษาธิการ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถน าผลการวิจัย

ครั้งนี ้ไปเป็นกรอบในการบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษาในโรงเรยีนได้ 
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 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 เพื่อประโยชน์ดา้นการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษา ผูว้ิจัย 

จงึเสนอแนะ ดังนี้ 

  2.1 ควรมีการวจิัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลโรงเรยีน

มัธยมศกึษา โดยศึกษาตามขนาดของโรงเรียน เพื่อให้ได้สารสนเทศเกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคลโรงเรยีนมัธยมศึกษาชัดเจนมากขึน้ 

  2.2 ควรน าตัวบ่งชีท้ั้ง 116 ตัวบ่งชีด้ังกล่าว ไปทดลองใช้ในสถานการณ์จรงิ

ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ แล้วตดิตามผล โดยอาจใช้รูปแบบ

การวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) หรอื การวิจัยและพัฒนา (Research and 

Development) เป็นต้น 

  2.3 จากผลการศกึษาครั้งนี้ พบว่า การบริหารงานบุคคลโรงเรยีน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ด้าน 

การออกจากราชการมเีหมาะสมนอ้ยมาก จึงควรท าการศกึษาปัจจัยที่สง่ผลตอ่ 

การออกจากราชการของโรงเรียนมัธยมศึกษาต่อไป 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.จติติ กิตติเลิศไพศาล    

   ต าแหน่ง   คณบดี คณะวทิยาการจัดการ 

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

วุฒิการศึกษา   Ph.d. (Development Administration)  

                    สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  

2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร 

    ต าแหนง่  ประธานสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะวิทยาการจัดการ 

    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   วุฒิการศกึษา ปร.ด. (การบริหารการพัฒนา) มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร    

3. นางรัชพร เคนพิทักษ์ 

    ต าแหนง่  ครู วิทยฐานะผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 

     โรงเรียนอากาศอ านวยศึกษา  

    ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 

    วุฒิการศกึษา ค.ม. (หลักสูตรและการสอน) มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลอลงกรณ์ 

4. นายจ ารัส พิมพา 

    ต าแหนง่  ผูอ้ านวยการสถานศกึษา วิทยฐานะผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ 

     โรงเรียนโพนงามศึกษา  

    ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 

    วุฒิการศกึษา ศษ.ม. (การบริหารการศกึษา) มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

5. นายศุภชัย พิมพาเลีย 

    ต าแหนง่  ผูอ้ านวยการสถานศกึษา วิทยฐานะผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ 

     โรงเรียนบงเหนอืวิทยาคม  

    ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 

    วุฒิการศกึษา ศษ.ม. (การบริหารการศกึษา) มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  
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หนังสือขอความร่วมมือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



318 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



319 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



320 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



321 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



322 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



323 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



324 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



325 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



327 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

ผลการวิเคราะหห์าค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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แสดงผลการวิเคราะห์ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง ของแบบสอบถาม 

ที่ 
องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ ตัวบ่งชี ้

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม ผล แปลผล 

1 2 3 4 5 

องคป์ระกอบที่ 1 การวางแผนอัตราก าลัง   

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การวางแผนความต้องการก าลังคน 

1 มีการวเิคราะห์ภาระงานของบุคลากร

ในแต่ละปีการศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

2 มีการก าหนดต าแหน่งและภาระงาน

ของบุคลากรในแต่ละปีการศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

3 มีการก าหนดคุณสมบตัิของบุคลากรที่

จะเข้ามาปฏิบัติงานโดยดู 

จากต าแหน่งงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

4 มีการวางแผนจัดท าโครงสรา้ง 

ความต้องการบุคลากรในปัจจุบันและ

อนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

5 มีการรวบรวมข้อมูลความต้องการ

บุคลากรในปัจจุบันและอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

6 มีการจัดท าโครงสรา้งความต้องการ

บุคคลในปัจจบุันและอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

7 มีการเสนอข้อมูลให้ผู้บังคบับัญชาให้

รับทราบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 ก าลังคนท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน 

8 มกีารจัดท าข้อมลูบุคลากรรายบุคคลที่

ปฏิบัติงานในปัจจบุัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

9 มกีารจัดท าข้อมลูบุคลากรภาพรวม

ของสถานศึกษาทีป่ฏิบัตงิาน 

ในปัจจุบัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

10 มกีารจัดท าข้อมลูเกี่ยวกับค่าจา้ง เพศ 

อายุ การฝึกอบรม การศึกษา 

ระยะเวลาที่ท างาน ตลอดจนคุณสมบัติ

ต่าง ๆ ของบคุลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

11 มีการวางแผนจัดท าหลกัเกณฑแ์ละ

คู่มืออย่างเป็นรูปธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

12 มีการจ าแนกบุคลากรได้ตรงตาม 

ความถนดัและวฒุิการศกึษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ที่ 
องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ ตัวบ่งชี ้

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม ผล แปลผล 

1 2 3 4 5 

13 มีการใชบุ้คลากรที่มีอยู่ให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

+1 0 +1 0 +1 3 0.60 สอดคล้อง 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การคาดการณ์ก าลังคนในอนาคต 

14 มีการคาดการณ์จ านวนบุคลากรที่จะ

เกษียณอายุราชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

15 มีการคาดการณ์วา่จะมีบุคลากร 

โอน ย้าย เลื่อนต าแหน่ง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

16 มีการคาดการณ์วา่บุคลากรในอนาคต

ที่ต้องการนั้นมีจ านวนเท่าไร 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.80 สอดคล้อง 

17 มีการการระบุคุณสมบัติบคุลากรใน

อนาคต เช่น ความช านาญ พืน้ฐาน

การศึกษา และประสบการณ์ เป็นต้น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

18 มกีารส ารวจข้อมูลเกี่ยวกับแหล่งการ

ผลิตบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

19 มีการศกึษาความต้องการจ้างงานของ

สถานศึกษาต่าง ๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

20 มกีารเตรยีมความพร้อมเกี่ยวกับ 

การจ้างงานในการปฏิบัตงิานใน

อนาคต 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

องค์ประกอบหลักที่ 2 การสรรหาและบรรจแุต่งตั้ง 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 นโยบายในการสรรหาบุคคล 

21 มีการก าหนดโยบายการสรรหา

บุคลากรทัง้ภายในและภายนอก

สถานศึกษาเพื่อเข้าปฏิบัติงานใน

ต าแหนง่ที่ต้องการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

22 มีการสรรหาบุคลากร โดยใชก้าร

ประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อช่องทางต่าง ๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

23 มีการก าหนดเกณฑ์ในการสรรหาที่

ชัดเจน เช่น ลักษณะหรือต าแหน่ง

หน้าที่ของงานนัน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

24 มีการด าเนินตามนโยบายและเกณฑท์ี่

ก าหนดได้อย่างถูกต้อง  

+1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 แหล่งที่สรรหาบุคคล 

25 มีการสรรหาบุคลากรที่มีความรู้

ความสามารถจากภายในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ที่ 
องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ ตัวบ่งชี ้

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม ผล แปลผล 

1 2 3 4 5 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 แหล่งที่สรรหาบุคคล (ต่อ) 

26 มีการสร้างขวญัก าลงัใจของบุคลากร

ในสถานศึกษา โดยส่งเสรมิการท างาน

ในต าแหนง่สูงขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

27 มีการสรรหาบุคลากรที่มีความ

เหมาะสมมีความรู้ความสามารถจาก

ภายนอกสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

28 มีการเปิดโอกาสและใหค้วามเท่าเทียม

กันแกบุ่คลากรทุกคนทั้งภายในและ

ภายนอกสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

29 มีการก าหนดคุณสมบตัิตรงตาม

เงื่อนไขที่สถานศึกษาประกาศรับสมคัร 

จะได้บุคลากรที่มคีวามหลากหลาย

มาร่วมปฏิบัตงิาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 กระบวนการสรรหาบุคคล 

30 มีการก าหนดขั้นตอนการสรรหา

บุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

31 มีการก าหนดคุณสมบตัิตรงตามความ

ต้องการของสถานศกึษา 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

32 มีการน านโยบายและแนวทางการสรร

หาที่ได้ก าหนดไว้มาใช้เป็นเคร่ืองมือใน

การคัดเลือกบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

33 มกีารประกาศรับสมคัร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

34 มีการให้กรอกใบสมคัรงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

35 มีการตรวจสอบคุณสมบัตขิองผู้สมคัร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

36 มีการประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์เข้าสอบ

คัดเลือก 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

37 มีการสอบคัดเลือกภาคข้อเขียน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

38 มีการสอบสัมภาษณ์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

39 มีการตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

40 มีการปฐมนิเทศในการรับเข้าท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การบรรจุแต่งตั้ง 

41 มกีารก าหนดแนวทางในการบรรจุ

แต่งตัง้บุคลากรตามระเบียบราชการ

อย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ที่ 
องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ ตัวบ่งชี ้

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม ผล แปลผล 

1 2 3 4 5 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การบรรจุแต่งตั้ง (ต่อ) 

42 มีการจัดท าค าสั่งมอบหมายหน้าที่และ

ภาระงาน ก่อนการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

43 มีการทดลองงานภายในเวลาทีก่ าหนด +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

44 มีการให้เงินเดือนตามต าแหนง่ +1 +1 0 0 3 5 1.00 สอดคล้อง 

45 มกีารให้สิทธิต่าง ๆ ตามมาตรฐานของ

ต าแหนง่ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

องค์ประกอบหลักที่ 3 การพัฒนาบุคลากร 

 องค์ประกอบย่อยที่ 1 การฝกึอบรม 

46 มีการจัดกระบวนการพัฒนาและ

ปรับปรุงคุณภาพการท างานให้เป็นไป

ตามความต้องการของบุคลากรและ

สถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

47 มีการก าหนดนโยบายส่งเสรมิและ

สนับสนุนให้บคุลากรเข้ารับการ

ฝึกอบรมที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา

ตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

48 มีการให้ผู้เชี่ยวชาญมาช่วยฝึกอบบรม

เสรมิสรา้งประสบการณ์ใหม่ ๆ  

+1 +1 +1 +1 0 4 0.80 สอดคล้อง 

49 มีการให้ผู้เชี่ยวชาญมาช่วยฝึกอบบรม

เสรมิสรา้งการวิเคราะห์ สังเคราะห์ จน

สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการท างาน

อย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.80 สอดคล้อง 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การหมุนเวียนงาน 

50 มีการสับเปลี่ยนงานบุคคลากรจากงาน

หนึ่งไปยังอกีงานหนึ่งทีแ่ตกตา่งกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

51 มีการให้บุคลากรในสถานศกึษา

สามารถแลกเปลี่ยนเรยีนรู้กันได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

52 มีการส่งเสรมิใหบุ้คลากรสรา้ง

ความสัมพันธ์ระหว่างกันภายใน

สถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

53 มีการส่งเสรมิใหบุ้คลากรมีความรู้ใน

งานสถานศกึษากว้างขึน้ 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 
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ที่ 
องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ ตัวบ่งชี ้

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม ผล แปลผล 

1 2 3 4 5 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การศึกษาดูงาน 

54 มกีารศึกษาดงูานจากหน่วยงาน

ภายนอกสถานศึกษา  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

55 มีการจัดการศึกษาดูงานตามความ

เหมาะสมของงบประมาณ และ

ระยะเวลา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

56 มีการศกึษาดงูานตามวตัถุประสงค์ของ

สถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

องค์ประกอบหลักที่ 4 การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 วัตถุประสงค์ในการประเมนิผลการปฏบิัตงิาน 

57 มกีารก าหนดวัตถุประสงคข์อง 

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

58 มกีารก าหนดเกณฑ์พิจารณา 

การปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค ์

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

59 มีการประเมินผลการปฏิบัตงิานที่

สอดคล้องกับภาระงานของบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

60 มีการประเมินผลการปฏิบัตงิานเพื่อ

การเลื่อนต าแหน่งและขั้นเงินเดือน 

การโยกย้าย การให้พ้นจากงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

61 มีการประเมินผลการปฏิบัตงิานเพื่อ

เสรมิสรา้งศักยภาพโดยรวมของ

สถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การก าหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมนิ 

62 มีการก าหนดเกณฑม์าตรฐานที่ใช้ใน

การพิจารณาหรือตรวจสอบบุคลากร

ทั้งในด้านการปฏบิัติตน และ 

การปฏิบัติงาน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

63 มีการก าหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมิน

ต้องมีความชัดเจน มคีวามยุติธรรม 

สามารถบอกได้ว่าผู้ถกูประเมินต้องท า

อะไรบ้าง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

64 มีการก าหนดเกณฑม์าตรฐานและมี

ประสิทธิภาพที่ใช้ในการประเมินเพื่อ

ตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ที่ 
องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ ตัวบ่งชี ้

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม ผล แปลผล 

1 2 3 4 5 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 ขั้นตอนการประเมนิ 

65 มีการวางแผนการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

66 มีการจัดตั้งคณะกรรมการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

67 มีการประชุมชีแ้จงผู้ที่เกี่ยวข้องกับ 

การประเมิน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

68 มีการด าเนินการประเมินตาม

ระยะเวลาที่ก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

69 มีการรวบรวมข้อมูลจากการประเมิน 

วิเคราะห์ข้อมลู แปลผลข้อมูล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

70 มีการอภิปรายผลการประเมินกับ

บุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

71 มีการรายงานผลการประเมินให้

ผู้บังคับบญัชารับทราบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การให้ข้อมูลย้อนกลับ 

72 มีการน าผลที่ประเมินมาอภปิรายว่า

บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

73 มีการแจ้งบุคลากรได้ทราบผล 

การปฏิบัติงานของตน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

74 มีการเสนอให้บคุลากรแก้ไขปรับปรุงใน

ด้านต่าง ๆ ในคร้ังต่อไป 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

องค์ประกอบหลักที่ 5 วนิัยและการรักษาวินัย 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 กรณคีวามผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

75 มกีารแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน 

เมื่อมีเร่ืองการกระท าผิดวินัยไม่

ร้ายแรง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

76 มีการด าเนินการสอบสวนพิจารณา

ลงโทษทางวินัยตามอ านาจทีก่ฎหมาย

ก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

77 มีการรายงานผลการพิจารณาลงโทษ

ทางวินัยไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ที่ 
องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ ตัวบ่งชี ้

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม ผล แปลผล 

1 2 3 4 5 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 กรณคีวามผดิวินัยร้ายแรง 

78 มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน 

กรณีอันมีมูลว่าบุคลากรกระท าผิดวนิัย

ร้ายแรง ตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่

ก าหนดไว ้

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

79 มีการเสนอผลการพิจารณาให้

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาลงโทษ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

80 มีการเสนอผู้บังคบับัญชาสั่งลงโทษ

ปลดออกหรือไล่ออกตามผลการ

พิจารณาส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

81 มีการรายงานการด าเนินงานทางวินัย

ไปยังส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การอุทธรณ์ 

82 มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรของท่าน

ย่ืนเร่ืองอุทธรณ์ภายใน  

30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจง้ค าสั่ง 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

83 มีการรับเร่ืองอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทาง

วินัยของบุคลากรในสถานศึกษา 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

84 มีการเสนอไปยังผู้มีอ านาจตาม

กฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณี

ที่บุคลากรเสนอเร่ืองอุทธรณ์ผ่าน

ผู้บังคับบญัชา 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การร้องทุกข์ 

85 มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรของท่าน

ถูกสั่งให้ออกจากราชการให้ร้องทุกข์

ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้ง

ค าสั่ง 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

86 มีการเปิดรับเร่ืองร้องทุกข์ของบุคลากร

ในสถานศึกษา 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

87 มีการเสนอไปยังผู้มีอ านาจตาม

กฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณี

ที่บุคลากรเรื่องร้องทุกข์ผ่าน

ผู้บังคับบญัชา 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 
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ที่ 
องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ ตัวบ่งชี ้

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม ผล แปลผล 

1 2 3 4 5 

องค์ประกอบย่อยที่ 5 การเสริมสรา้งและการป้องกันการกระท าผดิวินัย 

88 มีการให้ผู้บังคบับัญชาเป็นตัวอย่างทีด่ี

ในการปฏิบัติหน้าราชการ 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

89 มีการส่งเสรมิบคุลากรให้มีวนิัยใน

ตนเองในการปฏิบัตหิน้าที ่

+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

90 มีการพัฒนาการปฏบิัติหน้าที่ราชการ

ของบุคลากรอยู่ตลอดเวลา 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

91 มีการปฏิบัตหิน้าที่ตามระเบียบที่

ก าหนด 

+1 +1 +1 0 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

92 มีการสร้างขวญัและก าลงัใจ การจูงใจ 

เจตคติ จติส านกึและพฤติกรรมของ

บุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

93 มีการป้องกันไม่ให้บุคลากรกระท าผิด

วินัย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

องค์ประกอบหลักที่ 6 การออกจากราชการ 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การลาออกจากราชการ 

94 มีการพิจารณาอนุญาตการลาออกจาก

ราชการของบุคลากรตามหลักเกณฑ์

และวิธีการทีก่ฎหมายก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

95 มีการรายงานการอนุญาตการลาออก

ไปยังส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การให้ออกจากราชการกรณไีม่ผ่านการเตรียมความพร้อม 

และพัฒนาอย่างเข้มข้น 

96 มีการให้บุคลากรออกจากราชการ

กรณีไม่ผ่านการเตรยีมความพร้อมและ

พัฒนาอย่างเข้มข้นตามหลักเกณฑแ์ละ

วิธีการที่ก าหนด 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

97 มีการแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณา

สอบสวนการให้ออกจากราชการกรณี

ไม่ผ่านการเตรยีมความพร้อมและ

พัฒนาอย่างเข้มข้น 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

98 มีการพจิารณา ด าเนินการสอบสวน

การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่าน

การเตรยีมความพร้อมและพฒันา

อย่างเข้มข้น 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 
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ที่ 
องค์ประกอบหลัก/ 

องคป์ระกอบย่อย/ ตัวบ่งชี ้

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม ผล แปลผล 

1 2 3 4 5 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การให้ออกจากราชการกรณไีม่ผ่านการเตรียมความพร้อม 

และพัฒนาอย่างเข้มข้น (ต่อ) 

99 มีการสั่งให้ผู้ที่ไม่ผ่านการประเมิน

การทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการหรือ

เตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่าง

เข้มออกจากราชการ 

+1 0 0 +1 +1 3 0.60 สอดคล้อง 

100 มีการรายงานส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาทราบ 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

101 มีการสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออก

จากราชการไว้ก่อนในกรณีที่

บุคลากรมกีรณีถูกกล่าวหาว่า

กระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

102 มีการด าเนินการให้บคุลากรมีกรณี

ถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่าง

ร้ายแรง ออกจากราชการไว้ก่อน 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

103 มีการรายงานการสั่งพกัราชการหรือ

การให้ออกจากราชการไว้ก่อนไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน 

104 มีการตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับ

การปฏิบัติราชการอันเนื่องมาจาก

การเจ็บป่วย มีเหตุอันควร 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

105 มีการสั่งให้ออกจากราชการเมื่อเห็น

ว่าไม่สามารถปฏิบตัิราชการได้ 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

106 มีการรายงานการสั่งให้ออกจาก

ราชการไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

107 มีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน

เมื่อบุคลากรมีกรณีถูกกล่าวหาหรือ

มีเหตุอันควรสงสัยวา่หย่อน

ความสามารถในอันที่จะปฏิบัตหิน้าที่

ราชการหรือประพฤติตนไม่

เหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



338 

ที่ 
องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ ตัวบ่งชี ้

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม ผล แปลผล 

1 2 3 4 5 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน (ต่อ) 

108 มีการสอบสวนและผู้บังคับบัญชา

เห็นว่าบุคลากรไม่เป็นผูห้ย่อน

ความสามารถ ไม่บกพร่องในหน้าที่

ราชการหรือเป็นผู้ประพฤติตน

เหมาะสมให้สั่งยุติเร่ือง แต่ถ้า

คณะกรรมการสอบสวนและ

ผู้บังคับบญัชาเหน็ว่าเป็นผู้หย่อน

ความสามารถ บกพร่องในหน้าที่

ราชการหรือประพฤติตนไม่

เหมาะสมให้ส่งเรื่องไปยังส านักงาน

เขตพืน้ที่การศกึษาพิจารณา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

องค์ประกอบย่อยที่ 5 กรณมีมีลทินมัวหมอง 

109 มีการสั่งแต่งตัง้คณะกรรมการ

สอบสวนวินัยอย่างร้ายแรงกรณีมี

เหตุอันควรสงสัยวา่บุคลากร  

การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่

สั่งลงโทษวนิัยร้ายแรง 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

110 มีการพิจารณาด าเนินสอบสวนวินัย

อย่างร้ายแรงกรณีมีเหตุอันควร

สงสัยวา่บุคลากรของท่านไม่ได้

ความแนช่ัดพอที่สัง่ลงโทษวินัย

ร้ายแรง 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.80 สอดคล้อง 

111 มีการพิจารณาด าเนินสอบสวน หาก

บุคลากรของรับราชการต่อไปจะท า

ให้เสียหายต่อทางราชการอย่าง

ร้ายแรงให้ออกจากราชการ เพราะมี

มลทินหรือมัวหมอง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

112 มีการเสนอผลการสอบสวนไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

113 มีการสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับ

บ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ที่ 
องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ ตัวบ่งชี ้

ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
รวม ผล แปลผล 

1 2 3 4 5 

องค์ประกอบย่อยที่ 6 กรณไีด้รับโทษจ าคุก 

114 มีการสั่งแต่งตัง้คณะกรรมการ

สอบสวนบุคลากร กรณีได้รับโทษ

จ าคุกโดยค าสัง่ของศาลหรือรับโทษ

จ าคุกโดยค าพิพากษาถงึที่สุดให้จ าคกุ

ในความผิดที่กระท าโดยประมาทหรือ

ความผิดลหุโทษ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

115 มีการสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับ

บ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

116 มีการรายงานผลการสั่งให้ออกจาก

ราชการไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ภาคผนวก ง 

ผลการวิเคราะหค์่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
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ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเพื่อการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ีการ

บริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 23 

 

ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ค่าอ านาจ

จ าแนก 

(N=50) 

1 มกีารวเิคราะห์ภาระงานของบุคลากรในแตล่ะปกีารศึกษา 0.50 

2 มกีารก าหนดต าแหน่งและภาระงานของบุคลากรในแต่ละปกีารศกึษา 0.40 

3 มกีารก าหนดคุณสมบัตขิองบุคลากรท่ีจะเขา้มาปฏบัิตงิานโดยดูจาก

ต าแหนง่งาน 0.42 

4 มกีารวางแผนจัดท าโครงสร้างความตอ้งการบุคลากรในปัจจุบันและอนาคต 0.43 

5 มกีารรวบรวมขอ้มูลความตอ้งการบุคลากรในปัจจุบันและอนาคต 0.54 

6 มกีารจัดท าโครงสร้างความตอ้งการบุคคลในปัจจุบันและอนาคต 0.54 

7 มกีารเสนอข้อมูลให้ผู้บังคับบัญชาให้รับทราบ 0.55 

8 มีการจัดท าข้อมูลบุคลากรรายบุคคลที่ปฏบัิตงิานในปัจจุบัน 0.47 

9 มีการจัดท าข้อมูลบุคลากรภาพรวมของสถานศกึษาท่ีปฏบัิตงิาน 

ในปัจจุบัน 0.49 

10 มีการจัดท าข้อมูลเกี่ยวกับคา่จา้ง เพศ อายุ การฝกึอบรม การศกึษา 

ระยะเวลาท่ีท างาน ตลอดจนคณุสมบัตติา่ง ๆ ของบุคลากร 0.51 

11 มกีารวางแผนจัดท าหลักเกณฑแ์ละคู่มอือยา่งเป็นรูปธรรม 0.45 

12 มกีารจ าแนกบุคลากรได้ตรงตามความถนัดและวุฒกิารศึกษา 0.58 

13 มกีารใชบุ้คลากรท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 0.59 

14 มกีารคาดการณจ์ านวนบุคลากรท่ีจะเกษยีณอายุราชการ 0.45 

15 มกีารคาดการณ์ว่าจะมีบุคลากรโอน ย้าย เลื่อนต าแหนง่ 0.35 

16 มกีารคาดการณ์ว่าบุคลากรในอนาคตที่ตอ้งการนัน้มจี านวนเท่าไร 0.39 

17 มกีารการระบุคุณสมบัติบุคลากรในอนาคต เช่น ความช านาญ พื้นฐาน

การศึกษา และประสบการณ์ เป็นต้น 0.58 

18 มีการส ารวจข้อมูลเกี่ยวกับแหลง่การผลิตบุคลากรทางการศกึษา 0.56 

19 มกีารศึกษาความต้องการจา้งงานของสถานศกึษาตา่ง ๆ 0.56 

20 มกีารเตรียมความพร้อมเกี่ยวกับการจ้างงานในการปฏบัิตงิานในอนาคต 0.56 
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ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ค่าอ านาจ

จ าแนก 

(N=50) 

21 มกีารก าหนดโยบายการสรรหาบุคลากรท้ังภายในและภายนอกสถานศกึษา

เพื่อเข้าปฏบัิตงิานในต าแหนง่ท่ีต้องการ 

0.57 

22 มกีารสรรหาบุคลากร โดยใชก้ารประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อชอ่งทางตา่ง ๆ 0.55 

23 มกีารก าหนดเกณฑใ์นการสรรหาที่ชัดเจน เช่น ลักษณะหรือต าแหนง่หนา้ที่

ของงานน้ัน 

0.63 

24 มกีารด าเนนิตามนโยบายและเกณฑ์ท่ีก าหนดได้อยา่งถูกต้อง  0.58 

25 มกีารสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถจากภายในสถานศกึษา 0.42 

26 มกีารสร้างขวัญก าลงัใจของบุคลากรในสถานศกึษา โดยส่งเสริมการท างาน

ในต าแหนง่สูงขึ้น 

0.48 

27 มกีารสรรหาบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมมคีวามรู้ความสามารถจาก

ภายนอกสถานศึกษา 

0.60 

28 มกีารเปิดโอกาสและให้ความเท่าเทียมกันแก่บุคลากรทุกคนทัง้ภายในและ

ภายนอกสถานศึกษา 

0.67 

29 มกีารก าหนดคุณสมบัตติรงตามเงื่อนไขท่ีสถานศึกษาประกาศรับสมัคร  

จะได้บุคลากรท่ีมีความหลากหลายมาร่วมปฏบัิตงิาน 

0.58 

30 มกีารก าหนดขั้นตอนการสรรหาบุคลากร 0.64 

31 มกีารก าหนดคุณสมบัตติรงตามความตอ้งการของสถานศึกษา 0.63 

32 มกีารน านโยบายและแนวทางการสรรหาที่ได้ก าหนดไว้มาใชเ้ป็นเครื่องมือใน

การคัดเลอืกบุคลากร 

0.62 

33 มีการประกาศรับสมัคร 0.71 

34 มกีารให้กรอกใบสมัครงาน 0.71 

35 มกีารตรวจสอบคุณสมบัตขิองผูส้มัคร 0.70 

36 มกีารประกาศรายช่ือผู้มีสทิธ์ิเข้าสอบคัดเลอืก 0.65 

37 มกีารสอบคัดเลอืกภาคข้อเขียน 0.62 

38 มกีารสอบสัมภาษณ์ 0.58 

39 มกีารตรวจสุขภาพกอ่นเข้าท างาน 0.57 

40 มกีารปฐมนิเทศในการรับเข้าท างาน 0.41 
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ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ค่าอ านาจ

จ าแนก 

(N=50) 

41 มีการก าหนดแนวทางในการบรรจุแต่งต้ังบุคลากรตามระเบียบราชการ

อย่างชัดเจน 

0.49 

42 มกีารจัดท าค าสั่งมอบหมายหนา้ที่และภาระงาน ก่อนการปฏบัิตงิาน 0.56 

43 มกีารทดลองงานภายในเวลาท่ีก าหนด 0.44 

44 มกีารให้เงินเดอืนตามต าแหน่ง 0.57 

45 มีการให้สิทธิตา่ง ๆ ตามมาตรฐานของต าแหนง่ 0.42 

46 มกีารจัดกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการท างานให้เป็นไปตาม

ความตอ้งการของบุคลากรและสถานศกึษา 

0.45 

47 มกีารก าหนดนโยบายสง่เสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม

ท่ีเป็นประโยชนต์อ่การพัฒนาตนเอง 

0.45 

48 มกีารให้ผู้เชี่ยวชาญมาช่วยฝกึอบบรมเสริมสร้างประสบการณ์ใหม่ ๆ  0.36 

49 มกีารให้ผู้เชี่ยวชาญมาช่วยฝกึอบบรมเสริมสร้างการวเิคราะห์ สังเคราะห์ 

จนสามารถน ามาประยุกตใ์ชใ้นการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

0.39 

50 มกีารสับเปลี่ยนงานบุคคลากรจากงานหน่ึงไปยังอกีงานหนึ่งท่ีแตกตา่งกัน 0.63 

51 มกีารให้บุคลากรในสถานศึกษาสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้ 0.58 

52 มกีารสง่เสริมให้บุคลากรสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกันภายในสถานศกึษา 0.46 

53 มกีารส่งเสริมให้บุคลากรมคีวามรู้ในงานสถานศกึษากวา้งขึ้น 0.56 

54 มีการศึกษาดูงานจากหน่วยงานภายนอกสถานศึกษา  0.58 

55 มกีารจัดการศกึษาดูงานตามความเหมาะสมของงบประมาณ และ

ระยะเวลา 

0.65 

56 มกีารศึกษาดูงานตามวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา 0.61 

57 มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏบัิตงิาน 0.67 

58 มีการก าหนดเกณฑ์พจิารณาการปฏบัิตงิานตามวัตถุประสงค์ 0.70 

59 มกีารประเมินผลการปฏบัิตงิานท่ีสอดคล้องกับภาระงานของบุคลากร 0.69 

60 มกีารประเมินผลการปฏบัิตงิานเพื่อการเลื่อนต าแหนง่และขั้นเงินเดอืน การ

โยกย้าย การให้พน้จากงาน 

0.61 

61 มกีารประเมินผลการปฏบัิตงิานเพื่อเสริมสร้างศักยภาพโดยรวมของ

สถานศกึษา 

0.69 
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ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ค่าอ านาจ

จ าแนก 

(N=50) 

62 มกีารก าหนดเกณฑ์มาตรฐานท่ีใชใ้นการพิจารณาหรือตรวจสอบบุคลากร

ท้ังในดา้นการปฏบัิตติน และการปฏบัิตงิาน  

0.78 

63 มกีารก าหนดเกณฑ์ท่ีใชใ้นการประเมินตอ้งมีความชัดเจน มีความยุตธิรรม 

สามารถบอกได้วา่ผู้ถูกประเมินตอ้งท าอะไรบ้าง 

0.68 

64 มกีารก าหนดเกณฑ์มาตรฐานและมีประสิทธิภาพท่ีใชใ้นการประเมินเพื่อ

ตรวจสอบการปฏบัิตงิานของบุคลากร 

0.78 

65 มกีารวางแผนการประเมินผลการปฏบัิตงิาน 0.70 

66 มกีารจัดตัง้คณะกรรมการประเมินผลการปฏบัิตงิาน 0.72 

67 มกีารประชุมช้ีแจงผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการประเมิน 0.68 

68 มกีารด าเนนิการประเมินตามระยะเวลาท่ีก าหนด 0.63 

69 มกีารรวบรวมขอ้มูลจากการประเมิน วเิคราะห์ขอ้มูล แปลผลขอ้มูล 0.74 

70 มกีารอภิปรายผลการประเมินกับบุคลากร 0.75 

71 มกีารรายงานผลการประเมินให้ผู้บังคับบัญชารับทราบ 0.70 

72 มกีารน าผลท่ีประเมินมาอภิปรายวา่บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด 0.71 

73 มกีารแจ้งบุคลากรได้ทราบผลการปฏบัิตงิานของตน 0.75 

74 มกีารเสนอให้บุคลากรแกไ้ขปรับปรุงในดา้นตา่ง ๆ ในครัง้ตอ่ไป 0.68 

75 มีการแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวน เมื่อมีเร่ืองการกระท าผิดวนิัยไม่

ร้ายแรง 

0.66 

76 มกีารด าเนนิการสอบสวนพจิารณาลงโทษทางวนิัยตามอ านาจท่ีกฎหมาย

ก าหนด 

0.68 

77 มกีารรายงานผลการพิจารณาลงโทษทางวินัยไปยังส านักงานเขตพืน้ท่ี

การศึกษา 

0.75 

 

78 

มกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวน กรณีอันมมีูลวา่บุคลากรกระท าผิด

วนิัยร้ายแรง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีก าหนดไว ้

0.76 

79 มกีารเสนอผลการพจิารณาให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาลงโทษ 0.73 

80 มกีารเสนอผู้บังคับบัญชาสั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผลการ

พจิารณาส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษา 

0.74 

81 มกีารรายงานการด าเนนิงานทางวนิัยไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 0.78 
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ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ค่าอ านาจ

จ าแนก 

(N=50) 

82 มกีารเปิดโอกาสให้บุคลากรของท่านยื่นเร่ืองอุทธรณ์ภายใน  

30 วัน นับแตว่ันท่ีได้รับแจ้งค าสัง่ 

0.74 

83 มกีารรับเร่ืองอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยของบุคลากรในสถานศึกษา 0.74 

84 มกีารเสนอไปยังผู้มอี านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีท่ี

บุคลากรเสนอเร่ืองอุทธรณ์ผ่านผู้บังคับบัญชา 

0.76 

85 มกีารเปิดโอกาสให้บุคลากรของท่านถูกสั่งให้ออกจากราชการให้ร้องทุกข์

ภายใน 30 วัน นับแตว่ันท่ีได้รับแจ้งค าสั่ง 

0.75 

86 มกีารเปิดรับเร่ืองร้องทุกข์ของบุคลากรในสถานศกึษา 0.74 

87 มกีารเสนอไปยังผู้มอี านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีท่ี

บุคลากรเร่ืองร้องทุกข์ผ่านผู้บังคับบัญชา 

0.73 

88 มกีารให้ผู้บังคับบัญชาเป็นตัวอยา่งที่ดีในการปฏบัิตหินา้ราชการ 0.72 

89 มกีารสง่เสริมบุคลากรให้มีวินัยในตนเองในการปฏบัิตหินา้ที่ 0.71 

90 มกีารพัฒนาการปฏบัิตหินา้ที่ราชการของบุคลากรอยู่ตลอดเวลา 0.67 

91 มกีารปฏบัิตหินา้ที่ตามระเบียบท่ีก าหนด 0.62 

92 มกีารสร้างขวัญและก าลังใจ การจูงใจ เจตคต ิจิตส านกึและพฤตกิรรมของ

บุคลากร 

0.62 

93 มกีารป้องกันไม่ให้บุคลากรกระท าผิดวินัย 0.61 

94 มกีารพจิารณาอนุญาตการลาออกจากราชการของบุคลากรตาม

หลักเกณฑ์และวธีิการท่ีกฎหมายก าหนด 

0.51 

95 มกีารรายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 0.53 

96 มกีารให้บุคลากรออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและ

พัฒนาอย่างเข้มข้นตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีก าหนด 

0.45 

97 มกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการพิจารณาสอบสวนการให้ออกจากราชการกรณี

ไมผ่่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น 

0.56 

98 มกีารพจิารณา ด าเนินการสอบสวนการให้ออกจากราชการกรณีไม่ผา่นการ

เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น 

0.57 

99 มกีารสั่งใหผู้้ท่ีไม่ผา่นการประเมินการทดลองปฏบัิตหินา้ที่ราชการหรือ

เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 

0.60 

100 มกีารรายงานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาทราบ 0.56 
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ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ค่าอ านาจ

จ าแนก 

(N=50) 

101 มกีารสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออกจากราชการไวก้่อนในกรณีท่ีบุคลากรมี

กรณถีูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง 

0.58 

102 มกีารด าเนนิการให้บุคลากรมีกรณีถูกกล่าวหาวา่กระท าผิดวินัยอยา่ง

ร้ายแรง ออกจากราชการไวก้่อน 

0.63 

103 มกีารรายงานการสั่งพักราชการหรือการให้ออกจากราชการไวก้่อนไปยัง

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

0.57 

104 มกีารตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏบัิตริาชการอันเนื่องมาจากการ

เจ็บป่วย มเีหตุอันควร 

0.51 

105 มกีารสั่งให้ออกจากราชการเมื่อเห็นว่าไม่สามารถปฏบัิตริาชการได้ 0.51 

106 มกีารรายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 0.53 

107 มกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนเมื่อบุคลากรมกีรณถีูกกลา่วหาหรอืมี

เหตุอันควรสงสัยวา่หยอ่นความสามารถในอันท่ีจะปฏิบัตหินา้ทีร่าชการหรือ

ประพฤติตนไม่เหมาะสม 

0.64 

108 มีการสอบสวนและผู้บังคับบัญชาเห็นว่าบุคลากรไมเ่ป็นผู้หย่อน

ความสามารถ ไมบ่กพร่องในหนา้ที่ราชการหรือเป็นผู้ประพฤติตนเหมาะสม

ให้ส่ังยุติเร่ือง แต่ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้บังคับบัญชาเห็นว่าเป็นผู้

หยอ่นความสามารถ บกพร่องในหน้าท่ีราชการหรือประพฤติตนไม่

เหมาะสมให้ส่งเร่ืองไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณา 

0.60 

109 มกีารสั่งแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนวนิัยอย่างร้ายแรงกรณีมเีหตุอันควร

สงสัยวา่บุคลากร การสอบสวนไมไ่ด้ความแนช่ัดพอท่ีสั่งลงโทษวนิัยร้ายแรง 

0.63 

110 มกีารพจิารณาด าเนินสอบสวนวนิัยอย่างร้ายแรงกรณมีเีหตุอันควรสงสัยวา่

บุคลากรของท่านไมไ่ดค้วามแนช่ัดพอท่ีสั่งลงโทษวนิัยร้ายแรง 

0.66 

111 มกีารพจิารณาด าเนินสอบสวน หากบุคลากรของรับราชการต่อไปจะท าให้

เสียหายต่อทางราชการอย่างร้ายแรงให้ออกจากราชการ เพราะมีมลทิน

หรือมัวหมอง 

0.61 

112 มกีารเสนอผลการสอบสวนไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 0.67 

113 มกีารสั่งให้ออกจากราชการเพือ่รับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 0.66 
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ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ค่าอ านาจ

จ าแนก 

(N=50) 

114 มกีารสั่งแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนบุคลากร กรณไีด้รับโทษจ าคุกโดย

ค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพพิากษาถึงท่ีสุดใหจ้ าคุกในความผดิ

ท่ีกระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

0.64 

115 มกีารสั่งให้ออกจากราชการเพือ่รับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 0.66 

116 มกีารรายงานผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษา 

0.69 

 

Alpha = 0.98 
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ภภาคผนวก จ 

แบบสอบถามการวจิัย 

 - แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

 - แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ประกอบการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ีการบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 23 

 

ผู้วิจัย นายศราวุธ สายตา 

  นักศึกษาครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชานวัตกรรมการบริหารการศกึษา 

  คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ 

  ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า ประธานกรรมการ 

  รศ.ดร. วาโร เพ็งสวัสดิ์ กรรมการ 

 

ช่ือผู้ตอบแบบสอบถาม      

ต าแหน่ง      

สถานที่ท างาน     

วันที ่  เดือน     พ.ศ. 2562 
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การบริหารงาน

บุคคล 

กระบวนการสรรหาบุคคล 

 

 
การฝึกอบรม 

การหมุนเวียนงาน 

 การศึกษาดูงาน 

 

แหลง่ที่สรรหาบคุคล 

นโยบายในการสรรหาบุคคล 

การวางแผนความต้องการบุคคล 
 

ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

การคาดการณ์ก าลงับุคคลในอนาคต 

การประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ก าหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมิน 

ขั้นตอนการประเมิน 

 

การพัฒนา

บุคลากร 

การสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง 

การวางแผน

อัตราก าลัง 

การให้ข้อมูลยอ้นกลับ 

 

การบรรจุแต่งตั้ง 

 

 

วินัยและการรักษา

วินัย 

การออกจาก

ราชการ 

กรณีความผิดวินัยร้ายแรง 

การอุทธรณ์ 

การเสรมิสรา้งและการป้องกันการกระท าผิด

วินัย 

การร้องทุกข ์

การลาออกจากราชการ 

การให้ออกจากราชการกรณีไม่ผ่านฯ 

กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

การให้ออกจากราชการฯ 
กรณีมีมลทินมัวหมอง 

กรณีได้รับโทษจ าคุก 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
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ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อสอบถามความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับ

ตัวบ่งช้ีการบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศกึษา เขต 

23 มีความเท่ียงตรงและสอดคล้องกับโครงสร้างเนื้อหาหรือไม ่

  2. จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฏ ีวิเคราะห์ และสังเคราะห์เอกสารงานวจิัย 

ท่ีเกี่ยวข้ององคป์ระกอบการบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 23 ได ้6 องคป์ระกอบ คือ 1) การวางแผนอัตราก าลัง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  

3) การพัฒนาบุคลากร 4) การประเมินผลการปฏบัิตงิาน 5) วินัยและการรักษาวนิัย 6) การออกจาก

ราชการ รายละเอยีดกับข้อค าถามท่ีผู้วจิัยได้เสนอไวว้า่มีความเท่ียงตรงและสอดคล้องกับโครงสร้าง

เนื้อหาหรือไม่ โดยเขียนเครื่องหมาย √ ลงในชอ่ง +1, 0 หรือ -1 โดยมเีกณฑ์การให้คะแนน ดังนี ้

   ให้คะแนน +1 หมายถงึ  แนใ่จว่าข้อความนัน้เป็นขอ้ค าถามท่ีสอดคล้อง 

  ให้คะแนน  0  หมายถงึ ไมแ่นใ่จวา่ข้อความน้ันเป็นขอ้ค าถามที่สอดคล้อง 

  ให้คะแนน -1 หมายถงึ แนใ่จว่าข้อความนัน้เป็นขอ้ค าถามท่ีไม่สอดคล้อง 

หากทา่นเห็นว่าข้อใดควรปรับปรุงแก้ไข ขอความกรุณาได้โปรดให้ขอ้เสนอแนะเพิ่มเตมิ เพื่อความชัดเจน

และความสมบูรณ์ยิ่งขึน้ 

 3. ข้อมูลท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามนี ้ผู้วิจัยจะเก็บรักษาไวเ้ป็นความลับและจะน าผล

ไปใชส้ าหรับการวจิัยในครัง้นี้เท่านั้น โดยจะไมส่่งผลกระทบตอ่ท่านแต่อยา่งใด 

  4. เพื่อให้ได้ข้อมูลตรงตามความมุง่หมายของการวจิัย ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านได้

ตอบแบบสอบถามทุกข้อ เพื่อจะได้น าไปปรับปรุงให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทา่นล่วงหนา้มา ณ โอกาสนี ้

 

 

นายศราวุธ สายตา 

นักศกึษาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานวัตกรรมการบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร์ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ความคดิเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญเกี่ยวกับความเที่ยงตรงเชงิเนือ้หา 

ของแบบสอบถามการพัฒนาตัวบ่งชี้การบรหิารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 23 
 

องค์ประกอบ จุดประสงค์/ เนื้อหา พฤติกรรมตัวบ่งช้ี 
ผลการพิจารณา ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบท่ี 1 การวางแผนอัตราก าลัง   

1.1 การวางแผนความต้องการ

ก าลังคน หมายถึง การ

วิเคราะห์งานและก าหนด

ต าแหน่งของสถานศึกษา 

พิจารณาคุณสมบัติของ

บุคลากรที่จะเขา้มาปฏิบัติงาน

โดยดูจากต าแหน่งงาน ความรู้

ความสามารถ ประสบการณ์

การท างานและจัดท า

โครงสร้างความต้องการ

บุคคลากรในปัจจุบันและ

อนาคตเพื่อเสนอขอ้มูลต่อ

ผูบ้ังคับบัญชาให้รับทราบ  

    

1.1.1 การวิเคราะห์งาน

และก าหนดต าแหน่งของ

สถานศึกษา  

1. ทา่นมีการวิเคราะห์ภาระงานของ

บุคลากรในแต่ละปีการศึกษา 

  
 

 

2. ทา่นมีการก าหนดต าแหน่งและ

ภาระงานของงบุคลากรในแต่ละปี

การศึกษา 

  

 

 

1.1.2 พิจารณาคุณสมบตัิ

ของบุคลากรที่จะเขา้มา

ปฏิบัติงาน 

3. ทา่นพิจารณาคุณสมบัติของ

บุคลากรที่จะเขา้มาปฏิบัติงานโดย

ดูจากต าแหน่งงาน 
   

 

1.1.3 จัดท าโครงสร้าง

ความต้องการบุคคลากร

ในปัจจุบันและอนาคต 

4. ทา่นมีการวางแผนจัดท า

โครงสร้างความต้องการบุคลากร

ในปัจจุบันและอนาคต 

   

 

5. ทา่นมีการรวบรวมข้อมูลความ

ต้องการบุคลากรในปัจจุบันและ

อนาคต 

   

 

6. ทา่นมีการจัดท าโครงสร้างความ

ต้องการบุคคลในปัจจุบันและ

อนาคต 

   

 

7. ทา่นมีการเสนอขอ้มูลต่อ

ผูบ้ังคับบัญชาให้รับทราบ 
   

 

1.2 ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

หมายถึง ขอ้มูลบุคลากรที่

ปฏิบัติงานในปัจจุบัน ซ่ึง

ผูบ้ังคับบัญชามขีอ้มูลเก่ียวกับ

คา่จา้ง เพศ อายุ การ

ฝกึอบรม การศึกษา 

ระยะเวลาที่ท างาน ตลอดจน

คุณสมบัติต่าง ๆ มีแผนการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน สามารถ

จ าแนกบุคลากรได้ตรงตาม

ความถนัดและเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

1.2.1 บุคลากรที่

ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

8. ทา่นมีข้อมูลบุคลากรรายบุคคล

ที่ปฏิบัติงานในปัจจุบัน     
 

9. ทา่นมีข้อมูลบุคลากรภาพรวม

ของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานใน

ปัจจุบัน 

   

 

1.2.2 ผูบ้ังคับบัญชามี

ขอ้มูลพืน้ฐานเก่ียวกับ

บุคลากร มีแผนการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน เพื่อ

เกิดประสิทธภิาพสูงสุด 

10. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีข้อมูล

เก่ียวกับคา่จา้ง เพศ อายุ การ

ฝกึอบรม การศึกษา ระยะเวลาที่

ท างาน ตลอดจนคุณสมบัติต่าง ๆ 

ของบุคลากร 

   

 

11. ทา่นมีการวางแผนจัดท า

หลักเกณฑ์และคู่มืออย่างเป็น

รูปธรรม 

   

 

12. ทา่นจ าแนกบุคลากรได้ตรง

ตามความถนัดและและเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

   

 

13. ทา่นสามารถใช้บุคลากรให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด    
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องค์ประกอบ จุดประสงค์/ เนื้อหา พฤติกรรมตัวบ่งช้ี 
ผลการพิจารณา ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบท่ี 1 การวางแผนอัตราก าลัง (ต่อ) 

1.3 การคาดการณ์ก าลังคนใน

อนาคต หมายถึง การ

คาดคะเนว่าจะมีบุคลากร

เกษยีณอายุ โอน ย้าย เลื่อน

ต าแหน่ง ก าลังบุคลากรใน

อนาคตที่ต้องการนั้นมีอะไร 

จ านวนเทา่ไร ตลอดจนการ

ระบุคุณสมบัติต่าง ๆ เช่น 

ความช านาญ พืน้ฐาน

การศึกษา และประสบการณ์ 

เป็นต้น ศึกษาแหล่งการผลิต

ก าลังคนและความต้องการ

จา้งงานของสถานศึกษาต่าง ๆ 

ในระยะเวลาช่วงการวางแผน

อันจะส่งผลให้สถานศึกษาเกิด

การปรับตัว เพื่อเตรียมความ

พรอ้มในการปฏิบัติงานใน

อนาคต 

1.3.1 การคาดคะเนว่าจะ

มีบุคลากรเกษยีณอายุ 

โอน ย้าย เลื่อนต าแหน่ง 

ก าลังบุคคลในอนาคต 

ตลอดจนการระบุ

คุณสมบัติต่าง ๆ 

14. ทา่นมีการคาดคะเนว่าจะมี

บุคลากรเกษยีณอายุราชการ 

  
 

 

15. ทา่นมีการคาดคะเนว่าจะ 

มีการโอน ย้าย เลื่อนต าแหน่ง 

  
 

 

16. ทา่นมีการคาดคะเนว่าบุคลากร

ในอนาคตที่ต้องการนั้นมีจ านวน

เทา่ไร  

  

 

 

17. ทา่นมีการการระบุคุณสมบัติ

ต่าง ๆ ในอนาคต เช่น  

ความช านาญ พืน้ฐานการศึกษา 

และประสบการณ์ เป็นต้น 

   

 

1.3.2 การศึกษาแหล่ง

การผลิตก าลังคนและ

ความต้องการจา้งงาน

ของสถานศึกษาต่าง ๆ 

18. ทา่นมีข้อมูลเก่ียวกับแหล่งการ

ผลิตก าลังคน 
   

 

19. ทา่นมีการศึกษาความต้องการ

จา้งงานของสถานศึกษาต่าง ๆ 
   

 

20. ทา่นมีการเตรียมความพร้อม

เก่ียวกับการจา้งงานในการ

ปฏิบัติงานในอนาคต 

   

 

องค์ประกอบท่ี 2 การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง   

2.1 นโยบายในการสรรหา

บุคคล หมายถึง การก าหนด

แนวทางในการสรรหาบุคคล 

ทัง้จากภายในและภายนอก

สถานศึกษา ให้ตรงตามความ

ต้องการของสถานศึกษา 

จะต้องให้มคีวามชัดเจน

พอที่จะสามารถด าเนินตาม

นโยบายได้อย่างถูกต้อง เช่น 

กระบวนการในการคัดเลือก

จะมีวิธีการอย่างไรจะใช้การ

สอบ การสัมภาษณ์ หรือ

วิธีการอื่น 

2.1.1 การก าหนด

แนวทางในการสรรหา

บุคคล ทัง้จากภายในและ

ภายนอกสถานศึกษา ให้

ตรงตามความต้องการ

ของสถานศึกษา 

21. ทา่นนโยบายการสรรหา

บุคลากรทัง้ภายในและภายนอก

สถานศึกษาเพื่อเขา้ปฏิบัติงาน 

ในต าแหน่งท่ีต้องการ 

   

 

22. ทา่นมีการสรรหาบุคลากร  

โดยใช้การประชาสัมพันธผ์า่นสื่อ

ต่าง ๆ 

   

 

23. ทา่นมีการก าหนดเกณฑ์ในการ

สรรหาที่ชัดเจน เช่น ลักษณะงาน 

หรือต าแหน่งหน้าท่ีของงานนั้น 

   

 

24. ทา่นสามารถด าเนินตาม

นโยบายได้อย่างถูกต้อง เช่น 

กระบวนการในการคัดเลือกจะมี

วิธีการอย่างไรจะใช้การสอบ  

การสัมภาษณ์ หรือวิธีการอื่น 
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องค์ประกอบ จุดประสงค์/ เนื้อหา พฤติกรรมตัวบ่งช้ี 
ผลการพิจารณา ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบท่ี 2 การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง (ต่อ) 

2.2 แหล่งท่ีสรรหาบุคคล 

หมายถึง ช่องทางที่

สถานศึกษาใช้ในการสรรหา

บุคลากรเขา้ปฏิบัติงาน

สามารถท าได้ดังนี ้1) สรรหา

บุคลากรจากภายใน

สถานศึกษาเป็นการสรรหา

บุคลากรที่มีความรู้

ความสามารถจากภายใน

สถานศึกษาส่งเสริมขวัญ

ก าลังใจในการท างานของ

ผูป้ฏิบัติงานในสถานศึกษา 

บุคลากรที่สรรหาได้จาก

ภายในสถานศึกษานั้นเป็น

บุคคลที่มีประสบการณ์และ

คุน้เคยกับระบบการท างานใน

ในสถานศึกษาและ 2) สรรหา

บุคลากรจากภายนอก

สถานศึกษาเป็นการสรรหา

บุคลากรที่มีความเหมาะสมมี

ความรู้ความสามารถจาก

ภายนอกสถานศึกษาเปดิ

โอกาสและให้ความเทา่เทยีม

กันแก่บุคลากรทุกคนทัง้

ภายในและภายนอก

สถานศึกษา และคุณสมบัติ

ตรงตามเงื่อนไขที่สถานศึกษา

ประกาศรับสมัคร จะได้

บุคลากรที่มีความหลากหลาย

มาร่วมปฏิบัติงาน 

2.2.1 การสรรหา

บุคลากรจากภายใน

สถานศึกษา 

 

25. ทา่นมีการสรรหาบุคลากรจาก

ภายในสถานศึกษา 

  
 

 

26. ทา่นมีการสรรหาบุคลากรที่มี

ความรู้ความสามารถจากภายใน

สถานศึกษา 

  

 

 

27. ทา่นมีการสร้างขวัญก าลังใจ

ของบุคลากรในสถานศึกษา โดย

ส่งเสริมการท างานในต าแหน่ง

สูงขึ้น 

  

 

 

28. บุคลากรที่สรรหาได้จาก

ภายในสถานศึกษาของทา่นมีการ

พิจารณาจากประสบการณ์ 
   

 

2.2.2 สรรหาบุคลากร

จากภายนอกสถานศึกษา 

29. ทา่นมีการสรรหาบุคลากรที่มี

ความเหมาะสมมีความรู้

ความสามารถจากภายนอก

สถานศึกษา 

   

 

30. ทา่นมีการเปดิโอกาสและให้

ความเทา่เทยีมกันแก่บุคลากรทุก

คนทัง้ภายในและภายนอก

สถานศึกษา 

   

 

31. ทา่นมีการก าหนดคุณสมบัติ

ตรงตามเงื่อนไขที่สถานศึกษา

ประกาศรับสมัคร จะได้บุคลากรที่

มีความหลากหลายมาร่วม

ปฏิบัติงาน    
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องค์ประกอบ จุดประสงค์/ เนื้อหา พฤติกรรมตัวบ่งช้ี 
ผลการพิจารณา ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบท่ี 2 การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง (ต่อ) 

2.3 กระบวนการสรรหาบุคคล 

หมายถึง ขัน้ตอนการสรรหา

บุคลากรเพื่อให้มีคุณสมบัติ

ตรงตามความต้องการของ

สถานศึกษา โดยการน า

นโยบายและแนวทางการสรร

หาที่ได้ก าหนดไว้ มาใช้เป็น

เคร่ืองมือในการคัดเลือก

บุคลากรที่มีความเหมาะสม

กับงาน ซ่ึงได้ล าดับข้ันตอนใน

การสรรหาไว้ ดังนี ้ 

1) การประกาศรับสมัคร  

2) กรอกใบสมัครงาน  

3) ตรวจสอบคุณสมบัติของ

ผูส้มัคร 4) ประกาศรายช่ือผู้มี

สิทธิ์เขา้สอบคัดเลือก  

5) สอบคัดเลือกภาคข้อเขยีน 

6) สอบสัมภาษณ์  

7) ตรวจโรค 8) ปฐมนิเทศใน

การรับเขา้ท างาน 

2.3.1 การสรรหา

บุคลากรเพื่อให้มี

คุณสมบัติตรงตามความ

ต้องการของสถานศึกษา 

32. ทา่นมีการก าหนดขัน้ตอนการ

สรรหาบุคลากร 

  
 

 

33. ทา่นมีการก าหนดคุณสมบัติ

ตรงตามความต้องการของ

สถานศึกษา 

  

 

 

34. ทา่นน านโยบายและแนว

ทางการสรรหาที่ได้ก าหนดไว้มาใช้

เป็นเคร่ืองมือในการคัดเลือก

บุคลากร 

  

 

 

2.3.2 ล าดับข้ันตอน 

ในการสรรหา 

 

35. ทา่นมีการประกาศรับสมัคร     

36. ทา่นมีการให้กรอกใบสมัคร

งาน 
   

 

37. ทา่นมีการตรวจสอบคุณสมบัติ

ของผู้สมัคร 
   

 

38. ทา่นมีการประกาศรายช่ือผูมี้

สิทธิ์เขา้สอบคัดเลือก 
   

 

39. ทา่นมีการสอบคัดเลือกภาค

ข้อเขยีน 
   

 

40. ทา่นมีการสอบสัมภาษณ์     

41. ทา่นมีการตรวจสุขภาพก่อนเขา้

ท างาน 
   

 

42. ทา่นมีการปฐมนิเทศในการ

รับเขา้ท างาน 
   

 

2.4 การบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง 

กระบวนการที่ต่อเนื่องมาจาก

การสอบแขง่ขันและการ

คัดเลือกผูท้ี่มีความรู้ 

ความสามารถ โดยการบรรจุ

แต่งตั้งให้มีอ านาจหน้าท่ีและ

ความรับผิดชอบในต าแหน่งใด

ต าแหน่งหนึ่ง มีการทดลอง

ภายในเวลาที่ก าหนดแต่ละ

ต าแหน่ง ได้รับเงินเดือนตาม

ต าแหน่งและมสีิทธทิี่จะได้ใช้

ฐานะแห่งการด ารงต าแหน่ง

นั้น ๆ 

2.4.1 การบรรจุแต่งตั้งให้

มีอ านาจหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบในต าแหน่ง 

43. ทา่นมีการก าหนดแนวทางใน

การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรตาม

ระเบยีบราชการอย่างชัดเจน 

   

 

44. ทา่นได้มีการจัดท าค าสั่ง

มอบหมายหน้าท่ีและภาระงาน 

ก่อนการปฏิบัติงาน 

   

 

2.4.2 การทดลองภายใน

เวลาที่ก าหนด ได้รับ

เงินเดือนตามต าแหน่ง 

45. ทา่นจัดให้มีการทดลองงาน

ภายในเวลาที่ก าหนด 
   

 

46. บุคลากรของทา่นได้รับ

เงินเดือนตามต าแหน่ง 
   

 

47. บุคลากรของท่านมีสิทธติ่าง ๆ 

ที่จะได้ใช้ฐานะแห่งการด ารง

ต าแหน่ง 
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องค์ประกอบ จุดประสงค์/ เนื้อหา พฤติกรรมตัวบ่งช้ี 
ผลการพิจารณา ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบท่ี 3 การพัฒนาบุคลากร 

3.1 การฝกึอบรม หมายถึง  

กระบวนการพัฒนาและ

ปรับปรุงคุณภาพการท างาน

ให้เป็นไปตามความต้องการ

ของบุคลากรและนโยบายของ

สถานศึกษาโดยอาศัยเทคนิค

และประสบการณ์จาก

ผูเ้ช่ียวชาญมาช่วยเสริมสร้าง

ประสบการณ์ใหม่ ๆ ส่งผลให้

เกิดความคดิรวบยอด เกิดการ

วิเคราะห์ สังเคราะห์ จน

สามารถน ามาประยุกต์ใช้ใน

การท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

3.1.1 กระบวนการพัฒนา

และปรับปรุงคุณภาพ 

การท างาน 

48. ทา่นมีกระบวนการพัฒนาและ

ปรับปรุงคุณภาพการท างานให้

เป็นไปตามความต้องการของ

บุคลากร 

  

 

 

49. ทา่นมีนโยบายส่งเสริมและ

สนับสนุนให้บุคลากรเขา้รับการ

ฝกึอบรมที่เป็นประโยชน์ต่อการ 

พัฒนาตนเอง 

  

 

 

3.1.2 ผูเ้ช่ียวชาญมาช่วย

เสริมสร้างประสบการณ์

ใหม่ ๆ ในการท างาน

อย่างมีประสิทธภิาพ 

50. ทา่นมีการให้ผูเ้ช่ียวชาญมา

ช่วยฝกึอบบรมเสริมสร้าง

ประสบการณ์ใหม่ ๆ ส่งผลให้เกิด

ความคิดใหม่ ๆ 

   

 

51. ทา่นมีการให้ผูเ้ช่ียวชาญมาช่วย

ฝกึอบบรมเสริมสร้างการวิเคราะห์ 

สังเคราะห์ จนสามารถน ามา

ประยุกต์ใช้ในการท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

   

 

3.2 การหมุนเวียนงาน  

หมายถึง การสับเปลี่ยนงาน

บุคคลากรจากงานหนึ่งไปยัง

อีกงานหนึ่งบุคคลากร

ปฏิบัติงานที่มีความแตกต่าง

กันในแต่ละช่วงเวลา ท าให้

บุคลากรในสถานศึกษา

สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้

และสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างกันในสถานศึกษา 

ทัง้นีก็้เพื่อให้บุคลากรมีความรู้

ในงานสถานศึกษากว้างขึ้น 

3.2.1 การสับเปลี่ยนงาน

บุคคลากรในสถานศึกษา 

เกิดแลกเปลี่ยนเรียนรู้

และสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างกันในสถานศึกษา  

52. ทา่นมีการสับเปลี่ยนงาน

บุคคลากรจากงานหนึ่งไปยังอีก

งานหนึ่งท่ีแตกต่างกัน 

   

 

53. ทา่นให้บุคลากรในสถานศึกษา

สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้ 
   

 

54. ทา่นส่งเสริมให้บุคลากรสร้าง

ความสัมพันธร์ะหว่างกันภายใน

สถานศึกษา 

   

 

55. ทา่นส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความรู้ในงานสถานศึกษากว้างขึ้น 
   

 

3.3 การศึกษาดูงาน หมายถึง  

การพัฒนาบุคลากรทัง้ในแง่

ความคิด มุมมอง ทัศนคติ 

รวมท้ังเป็นการกระตุ้นให้

บุคลากรเกิดวิสัยทัศน์ ความรู้

และประสบการณ์ใหม่ ๆ จาก

หน่วยงานภายนอก

สถานศึกษา ทั้งนีข้ึ้นอยู่กับ

ความเหมาะสมของ

งบประมาณ ระยะเวลา และ

วัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 

3.3.1 การพัฒนา

บุคลากรทัง้ในแง่

ความคิด มุมมอง 

ทัศนคติ โดยการศึกษาดู

งานจากหน่วยงาน

ภายนอกสถานศึกษา 

56. ทา่นมีการศึกษาดูงานจาก

หน่วยงานภายนอกสถานศึกษา 

เพื่อให้บุคลากรเกิดความคดิ 

มุมมอง ทัศนคติในการปฏิบัติงาน 

   

 

57. ทา่นมีการจัดการศึกษาดูงาน

ตามความเหมาะสมของ

งบประมาณ และระยะเวลา 

   

 

58. ทา่นมีการศึกษาดูงานตาม

วัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 
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องค์ประกอบ จุดประสงค์/ เนื้อหา พฤติกรรมตัวบ่งช้ี 
ผลการพิจารณา ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบท่ี 4 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

4.1 วัตถุประสงค์ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การก าหนดความ

เหมาะสมเพื่อพิจารณาการ

ปฏิบัติงาน เพื่อให้การ

ด าเนินงานเป็นไปตาม

เปา้หมายที่ก าหนดไว้ซ่ึง

จะต้องสอดคล้องกับภาระงาน

ของบุคลากรเพื่อประโยชน์ใน

การเลื่อนต าแหน่งและขัน้

เงินเดือน การโยกย้าย การให้

พ้นจากงาน และก่อให้เกิด

บรรยากาศในการปฏิบัติงานที่

ดีและเสริมสร้างศักยภาพ

โดยรวมของสถานศึกษา 

4.1.1 การก าหนดความ

เหมาะสมเพื่อพิจารณา

การปฏิบัติงาน  

59. ทา่นมีการก าหนดวัตถุประสงค์

ของการปฏิบัติงาน 
   

 

60. ทา่นมีเกณฑ์พิจารณา 

การปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ 
   

 

4.1.2 ภาระงานของ

บุคลากรเพื่อประโยชน์ใน 

การเลื่อนต าแหน่งและขัน้

เงินเดือน การโยกย้าย 

การให้พ้นจากงาน  

61. ทา่นมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานจะต้องสอดคล้องกับ

ภาระงานของบุคลากร 

   

 

62. ทา่นมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ใน 

การเลื่อนต าแหน่งและขัน้เงินเดือน 

การโยกย้าย การให้พ้นจากงาน 

   

 

63. ทา่นมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพื่อเสริมสร้างศักยภาพ

โดยรวมของสถานศึกษา 
   

 

4.2 การก าหนดเกณฑ์ที่ใช้ใน

การประเมิน หมายถึง การ

ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานที่ใช้ใน

การพิจารณาหรือตรวจสอบ

การปฏิบัติงานของบุคลากรทัง้

ในด้านการปฏิบัติตน การ

ปฏิบัติงาน ผลงานจากการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึง

จะต้องมคีวามชัดเจน มีความ

ยุติธรรม สามารถบอกได้ว่า 

ผูถู้กประเมินต้องท าอะไรบา้ง

เพื่อให้การประเมินมีความ

ถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 

4.2.1 การก าหนด

มาตรฐานที่ใช้ในการ

พิจารณาหรือตรวจสอบ

การปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่มีความชัดเจน 

และยุติธรรม 

64. ทา่นมีการก าหนดเกณฑ์

มาตรฐานที่ใช้ในการพิจารณาหรือ

ตรวจสอบการปฏิบัติงานของ

บุคลากรทัง้ในด้านการปฏิบัติตน 

และการปฏิบัติงาน  

   

 

65. การก าหนดเกณฑ์การที่ใช้ใน

การประเมินของท่านจะต้องมคีวาม

ชัดเจน มีความยุติธรรม สามารถ

บอกได้ว่าผู้ถูกประเมินต้องท า

อะไรบา้ง 

   

 

66. เกณฑ์มาตรฐานที่ใช้ในการ

ประเมินของทา่นเม่ือน ามา

พิจารณาหรือตรวจสอบการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมีความ

ถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 

   

 

4.3 ขัน้ตอนการประเมิน 

หมายถึง การวางแผนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน มี

การจัดตั้งคณะกรรมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน

ประชุมช้ีแจงผู้ที่เก่ียวขอ้งกับ

การประเมิน ด าเนินการ

ประเมินตามก าหนด รวบรวม

ขอ้มูลจากการประเมิน

วิเคราะห์ขอ้มูล แปลผลขอ้มูล 

อภิปรายผลการประเมินกับ 

ผูถู้กประเมินและเสนอ

ผูบ้ังคับบัญชารับทราบ 

4.3.1 การวางแผนการ

ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน  

67. ทา่นมีการการวางแผนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  
 

 

68. ทา่นมีการจัดตั้งคณะกรรมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   

 

69. ทา่นมีการประชุมช้ีแจงผู้ท่ี

เก่ียวขอ้งกับการประเมิน 
   

 

4.3.2 ด าเนินการประเมิน 

รวบรวมขอ้มูลจากการ

ประเมินวิเคราะห์ขอ้มูล 

แปลผลขอ้มูล อภิปราย

ผลการประเมิน 

70. ทา่นมีการด าเนินการประเมิน

ตามก าหนด 
   

 

71. ทา่นมีการรวบรวมขอ้มูลจาก

การประเมิน วิเคราะห์ขอ้มูล  

แปลผลขอ้มูล 

   

 

72. ทา่นมีการอภิปรายผล 

การประเมินกับบุคลากร 
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องค์ประกอบ จุดประสงค์/ เนื้อหา พฤติกรรมตัวบ่งช้ี 
ผลการพิจารณา ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบท่ี 4 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

4.3 ขัน้ตอนการประเมิน 

หมายถึง การวางแผนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน มี

การจัดตั้งคณะกรรมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน

ประชุมช้ีแจงผู้ที่เก่ียวขอ้งกับ

การประเมิน ด าเนินการ

ประเมินตามก าหนด รวบรวม

ขอ้มูลจากการประเมิน

วิเคราะห์ขอ้มูล แปลผลขอ้มูล 

อภิปรายผลการประเมินกับ 

ผูถู้กประเมินและเสนอ

ผูบ้ังคับบัญชารับทราบ 

4.3.2 ด าเนินการประเมิน 

รวบรวมขอ้มูลจากการ

ประเมินวิเคราะห์ขอ้มูล 

แปลผลขอ้มูล อภิปราย

ผลการประเมิน 

73. ทา่นมีการเสนอผูบ้ังคับบัญชา

รับทราบ 

   

 

4.4 การให้ข้อมูลย้อนกลับ 

หมายถึง การน าผลที่ประเมิน

ได้มาอภิปรายและพิจารณา

ร่วมกับบุคลากรที่ถูกประเมิน

ว่าได้บรรลุผลตามที่ได้ก าหนด

ไว้หรือไม่ เพื่อให้บุคลากรได้

ทราบว่าการปฏิบัติงานของตน

มีประสิทธภิาพหรือไม่ เป็น

ขอ้มูลเพิ่มเติมซ่ึงจะช่วยการ

ตัดสินใจเก่ียวกับผลของการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร และ

ให้บุคลากรแก้ไขปรับปรุงใน

ด้านต่างๆ ในคร้ังต่อไป 

4.4.1 การน าผลที่

ประเมินได้มาอภิปราย

และพิจารณารว่มกับ

บุคลากร 

ได้ทราบว่าการปฏิบัติงาน

ของตนมีประสิทธภิาพ

หรือไม่  

74. ทา่นร่วมกับบุคลากรน าผลที่

ประเมินได้มาอภิปรายว่าบรรลุ

ตามท่ีก าหนดหรือไม่ 

   

 

75. ทา่นให้บุคลากรได้ทราบว่าผล

การปฏิบัติงานของตนมี

ประสิทธิภาพหรือไม่ 

   

 

76. ทา่นมีการเสนอให้บุคลากร

แก้ไขปรับปรุงในด้านต่าง ๆ ในคร้ัง

ต่อไป 

    

 

องค์ประกอบท่ี 5 วินัยและการรักษาวินัย 

5.1 กรณีความผิดวินัยไม่

ร้ายแรง หมายถึง การแต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวนการ

กระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรงใน

ฐานะผูบ้ังคับบัญชาพิจารณา

ลงโทษวินัย หากปรากฏผล

การสอบสวนว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชากระท าผิด

วินัยไม่ร้ายแรงตามอ านาจที่

กฎหมายก าหนด รายงานผล

การพิจารณาลงโทษทางวินัย

ไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาส านักงาน 

5.1.1 การสอบสวนการ

กระท าผดิวินัยไม่ร้ายแรง 

77. ทา่นมีการแต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวน เม่ือมีเร่ือง

การกระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

   

 

78. ผูบ้ังคับบัญชาของทา่นมีการ

ด าเนินการสอบสวนพิจารณา

ลงโทษทางวินัยตามอ านาจท่ี

กฎหมายก าหนด 

   

 

5.1.2 การรายงานผลการ

พิจารณาลงโทษทางวินัย 

79. ทา่นรายงานผลการพิจารณา

ลงโทษทางวินัยไปยังส านักงานเขต

พืน้ที่การศึกษา 
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องค์ประกอบ จุดประสงค์/ เนื้อหา พฤติกรรมตัวบ่งช้ี 
ผลการพิจารณา ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบท่ี 5 วินัยและการรักษาวินัย (ต่อ) 

5.2 กรณีความผิดวินัย

ร้ายแรง หมายถึง 

ผูบ้ังคับบัญชาแต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวน กรณี

อันมีมูลว่าบุคลากรกระท าผดิ

วินัยอย่างร้ายแรง ตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่

ก าหนดไว้ เสนอผลการ

พิจารณาลงโทษ 

ผูบ้ังคับบัญชาสั่งลงโทษปลด

ออกหรือไล่ออกตามผลการ

พิจารณา รายงานการ

ด าเนินงานทางวินัยไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

5.2.1 การด าเนินการ

สืบสวนกระท าผิดวินัย

อย่างร้ายแรง ตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่

ก าหนดไว้ รายงานการ

ด าเนินงานทางวินัยไปยัง

เขตพืน้ที่การศึกษา 

80. ผูบ้ังคับบญัชาของทา่นแต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวน กรณีอันมี

มูลว่าบุคลากรกระท าผิดวินัยอย่าง

ร้ายแรง ตามหลักเกณฑ์และวิธกีาร

ที่ก าหนดไว้ 

  

 

 

81. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเสนอผล

การพิจารณาให้ส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาลงโทษ 

   

 

82. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสั่ง

ลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผล

การพิจารณาส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา 

   

 

83. ทา่นมีการรายงานการ

ด าเนินงานทางวินัยไปยังส านักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษา 

   

 

5.3 การอุทธรณ์ หมายถึง 

บุคลากรยื่นเร่ืองอุทธรณ์

ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่

ได้รับแจ้งค าสั่ง รับเร่ือง

อุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัย

ของบุคลากรในสถานศึกษา 

แล้วเสนอไปยังผูมี้อ านาจตาม

กฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณา

ในกรณีที่บุคลากรเสนอเร่ือง

อุทธรณ์ผา่นผูบ้ังคับบัญชา 

5.3.1 บุคลากรยื่นเร่ือง

อุทธรณ์ 

84. บุคลากรของทา่นยื่นเร่ือง

อุทธรณ์ภายใน 30 วัน นับแต่วันที่

ได้รับแจ้งค าสั่ง 

   

 

85. ทา่นมีการรับเร่ืองอุทธรณ์

ค าสั่งลงโทษทางวินัยของบุคลากร

ในสถานศึกษา 

   

 

5.3.2 ผูมี้อ านาจตาม

กฎหมายก าหนด 

พิจารณาในกรณีที่

บุคลากรเสนอเร่ือง

อุทธรณ์ผา่น

ผูบ้ังคับบัญชา 

86. ทา่นเสนอไปยังผูมี้อ านาจตาม

กฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาใน

กรณีที่บุคลากรเสนอเร่ืองอุทธรณ์

ผา่นผูบ้ังคับบัญชา 
   

 

5.4 การร้องทุกข ์หมายถึง 

บุคลากรถูกสั่งให้ออกจาก

ราชการให้ร้องทุกข์ภายใน 30 

วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง 

รับเร่ืองร้องทุกขข์องบุคลากร

ในสถานศึกษาแล้วเสนอไปยัง

ผูมี้อ านาจตามกฎหมาย

ก าหนดเพื่อพิจารณาในกรณีที่

บุคลากรเสนอเร่ืองร้องทุกข์

ผา่นผูบ้ังคับบัญชา 

5.4.1 บุคลากรถูกสั่งให้

ออกจากราชการให้ร้อง

ทุกข์ 

87. บุคลากรของทา่นถูกสั่งให้ออก

จากราชการให้ร้องทุกข์ภายใน 30 

วัน นับแต่วันที่ได้รับแจ้งค าสั่ง 

   

 

88. ทา่นรับเร่ืองร้องทุกขข์อง

บุคลากรในสถานศึกษา 
   

 

5.4.2 การเสนอไปยังผูมี้

อ านาจตามกฎหมาย

ก าหนด  

89.ทา่นเสนอไปยังผู้มีอ านาจตาม

กฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาใน

กรณีที่บุคลากรเร่ืองร้องทุกขผ์า่น

ผูบ้ังคับบัญชา 
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องค์ประกอบ จุดประสงค์/ เนื้อหา พฤติกรรมตัวบ่งช้ี 
ผลการพิจารณา ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบท่ี 5 วินัยและการรักษาวินัย (ต่อ) 

5.5 การเสริมสร้างและการ

ปอ้งกันการกระท าผดิวินัย 

หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาเป็น

ตัวอย่างท่ีดีแก่บุคลากรใน

สถานศึกษา เสริมสร้างและ

พัฒนาให้บุคลากรมีวินัยใน

ตนเอง สร้างขวัญและก าลังใจ 

การจูงใจ เจตคติ จติส านึก 

และพฤติกรรมของบุคลากร 

ปอ้งกันไม่ให้บุคลากรกระท า

ผดิวินัย 

5.5.1 ผูบ้ังคับบัญชาเป็น

ตัวอย่างท่ีดีแก่บุคลากร

ในสถานศึกษา  

90. ผูบ้ังคับบัญชาเป็นตัวอย่างท่ีดี

ในการปฏิบัติหน้าราชการ 

  
 

 

91. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านส่งเสริม

บุคลากรให้มีวินัยในตนเองในการ

ปฏิบัติหน้าท่ี 

   

 

92. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีการ

พัฒนาการปฏิบัติหน้าท่ีราชการ

ของบุคลากรอยู่ตลอดเวลา 

   

 

5.5.2 การมีวินัยในตนเอง 

สร้างขวัญและก าลังใจ 

การจูงใจ เจตคติ 

จติส านึก และพฤติกรรม

ของบุคลากร  

93. ทา่นปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีวัย     

94. สถานศึกษาของทา่นมีการ

สร้างขวัญและก าลังใจ การจูงใจ 

เจตคติ จติส านึกและพฤติกรรม

ของบุคลากร 

   

 

95. สถานศึกษาของทา่นมีการ

ปอ้งกันไม่ให้บุคลากรกระท าผดิ

วินัย 

   

 

องค์ประกอบท่ี 6 การออกจากราชการ 

6.1 การลาออกจากราชการ 

หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชา

พิจารณาอนุญาตการลาออก

จากราชการของบุคลากรตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่

กฎหมายก าหนด รายงานการ

อนุญาตการลาออกไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

6.1 การลาออกจาก

ราชการของบุคลากรตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่

กฎหมายก าหนด 

96. ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน

พิจารณาอนุญาตการลาออกจาก

ราชการของบุคลากรตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมาย

ก าหนด 

   

 

97. สถานศึกษาของท่านรายงาน

การอนุญาตการลาออกไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

   

 

6.2 การให้ออกจากราชการ

กรณีไม่ผ่านการเตรียมความ

พรอ้มและพัฒนาอย่างเขม้ขน้ 

หมายถึง การด าเนินการให้

บุคลากรที่ไม่ผา่นทดลอง

ปฏิบัติหน้าท่ีราชการหรือเขา้

รับการพัฒนาอย่างเขม้ตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่

ก าหนด ผูบ้ังคับบัญชาสั่งให้ผู้

ที่ไม่ผ่านการประเมินการ

ทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ

หรือเตรียมความพร้อมและ

พัฒนาอย่างเขม้ออกจาก

ราชการ และรายงาน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ทราบ 

6.2.1 การให้ออกจาก

ราชการกรณีไม่ผ่านการ

เตรียมความพรอ้มและ

พัฒนาอย่างเขม้ขน้ตาม

หลักเกณฑ์และวิธีการที่

ก าหนด 

98. สถานศึกษาของทา่นให้

บุคลากรออกจากราชการกรณีไม่

ผา่นการเตรียมความพรอ้มและ

พัฒนาอย่างเขม้ขน้ตามหลักเกณฑ์

และวิธกีารที่ก าหนด 

   

 

99. สถานศึกษาของทา่นแต่งตั้ง

คณะกรรมการพิจารณาสอบสวน

การให้ออกจากราชการกรณีไม่

ผา่นการเตรียมความพรอ้มและ

พัฒนาอย่างเขม้ขน้ 
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องค์ประกอบ จุดประสงค์/ เนื้อหา พฤติกรรมตัวบ่งช้ี 
ผลการพิจารณา ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบท่ี 6 การออกจากราชการ (ต่อ) 

6.2 การให้ออกจากราชการ

กรณีไม่ผ่านการเตรียมความ

พรอ้มและพัฒนาอย่างเขม้ขน้ 

หมายถึง การด าเนินการให้

บุคลากรที่ไม่ผา่นทดลองปฏิบัติ

หน้าท่ีราชการหรือเขา้รับการ

พัฒนาอย่างเขม้ตามหลักเกณฑ์

และวิธกีารที่ก าหนด 

ผูบ้ังคับบัญชาสั่งให้ผู้ท่ีไม่ผ่าน

การประเมินการทดลองปฏิบัติ

หน้าท่ีราชการหรือเตรียมความ

พรอ้มและพัฒนาอย่างเขม้ออก

จากราชการ และรายงาน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ทราบ 

6.2.1 การให้ออกจาก

ราชการกรณีไม่ผ่าน

การเตรียมความพรอ้ม

และพัฒนาอย่างเขม้ขน้

ตามหลักเกณฑ์และ

วิธีการที่ก าหนด 

100. สถานศึกษาของท่านพิจารณา 

ด าเนินการสอบสวนการให้ออก

จากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียม

ความพร้อมและพัฒนาอย่างเขม้ขน้ 

   

 

101. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสั่งให้ผู้

ที่ไม่ผ่านการประเมินการทดลอง

ปฏิบัติหน้าท่ีราชการหรือเตรียม

ความพร้อมและพัฒนาอย่างเขม้

ออกจากราชการ 

   

 

102. สถานศึกษาของทา่นรายงาน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาทราบ 

   

 

6.3 การให้ออกจากราชการไว้

ก่อน หมายถึง ผู้บังคับบัญชาสั่ง

พักราชการหรือสั่งให้ออกจาก

ราชการไว้ก่อนในกรณีที่ครู

ผูช่้วย ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาอื่นมีกรณีถูกกล่าวหาว่า

กระท าผดิวินัยอย่างร้ายแรง 

ด าเนินการภายในขอบเขต

อ านาจตามที่กฎหมายก าหนด 

รายงานการสั่งพักราชการหรือ

การให้ออกจากราชการไว้ก่อน

ไปยังส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา 

6.3.1 ผูบ้ังคับบัญชาสั่ง

พักราชการหรือสั่งให้

ออกจากราชการไว้ก่อน 

ด าเนินการภายใน

ขอบเขตอ านาจตามที่

กฎหมาย 

103. ผูบ้ังคับบัญชาของทา่นสั่งพัก

ราชการหรือสั่งให้ออกจากราชการ

ไว้ก่อนในกรณีที่บุคลากรมีกรณีถูก

กล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่าง

ร้ายแรง 

   

 

104. สถานศึกษาของทา่น

ด าเนินการให้บุคลากรมีกรณีถูก

กล่าวหาว่ากระท าผิดวินัยอย่าง

ร้ายแรง ออกจากราชการไว้ก่อน 

   

 

105. สถานศึกษาของทา่นรายงาน

การสั่งพักราชการหรือการให้ออก

จากราชการไว้ก่อนไปยังส านักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษา 

   

 

6.4 การให้ออกจากราชการ

เพราะเหตุรับราชการนานหรือ

เหตุทดแทน หมายถึง การ

เจ็บปว่ยโดยไม่สามารถปฏิบัติ

หน้าท่ีโดยสม่ าเสมอ ตรวจสอบ

ขอ้เท็จจริงเก่ียวกับการปฏิบัติ

ราชการอันเนื่องมาจากการ

เจ็บปว่ย มีเหตุอันควรสงสัยว่า

หย่อนความสามารถบกพร่องใน

หน้าท่ีราชการหรือประพฤติตน

ไม่เหมาะสม ผู้บังคับบัญชาสั่ง

แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน 

แล้วรายงานไปยังส านักงานเขต

พืน้ที่การศึกษา 

6.4.1 การเจ็บปว่ยโดย

ไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ี

โดยสม่ าเสมอ 

106. สถานศึกษาของทา่น

ตรวจสอบข้อเท็จจริงเก่ียวกับการ

ปฏิบัติราชการอันเนื่องมาจากการ

เจ็บปว่ย มีเหตุอันควร 

   

 

107. ผูบ้ังคับบัญชาของทา่นสั่งให้

ออกจากราชการเม่ือเห็นว่าไม่

สามารถปฏิบัติราชการได้ 

   

 

108. สถานศึกษาของท่านรายงาน

การสั่งให้ออกจากราชการไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 
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องค์ประกอบ จุดประสงค์/ เนื้อหา พฤติกรรมตัวบ่งช้ี 
ผลการพิจารณา ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบท่ี 6 การออกจากราชการ (ต่อ) 

6.4 การให้ออกจากราชการ

เพราะเหตุรับราชการนาน

หรือเหตุทดแทน หมายถึง  

การเจ็บปว่ยโดยไม่สามารถ

ปฏิบัติหน้าท่ีโดยสม่ าเสมอ 

ตรวจสอบข้อเท็จจริง

เก่ียวกับการปฏิบัติราชการ

อันเนื่องมาจากการเจ็บป่วย 

มีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อน

ความสามารถบกพรอ่งใน

หน้าท่ีราชการหรือประพฤติ

ตนไม่เหมาะสม 

ผูบ้ังคับบัญชาสั่งแต่งตั้ง

คณะกรรมการสอบสวน 

แล้วรายงานไปยังส านักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษา 

 6.4.2 กรณีมีเหตุอันควร

สงสัยว่าหย่อน

ความสามารถบกพรอ่งใน

หน้าท่ีราชการหรือ

ประพฤติตนไม่เหมาะสม 

109. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสั่ง

แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนเม่ือ

บุคลากรมีกรณีถูกกล่าวหาหรือมี

เหตุอันควรสงสัยว่าหย่อน

ความสามารถในอันที่จะปฏิบัติ

หน้าท่ีราชการหรือประพฤติตนไม่

เหมาะสม 

   

 

110. คณะกรรมการสอบสวนและ

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเห็นว่า

บุคลากรไม่เป็นผู้หย่อน

ความสามารถ ไม่บกพรอ่งในหน้าท่ี

ราชการหรือเป็นผู้ประพฤติตน

เหมาะสมให้สั่งยุติเร่ือง แต่ถ้า

คณะกรรมการสอบสวนและ

ผูบ้งัคับบัญชาเห็นว่าเป็นผู้หย่อน

ความสามารถ บกพร่องในหน้าท่ี

ราชการหรือประพฤติตนไม่

เหมาะสมให้ส่งเร่ืองไปยังส านักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษาพิจารณา 

   

 

6.5 กรณีมีมลทนิมัวหมอง 

หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาสั่ง

แต่งตั้งคณะกรรมการ

สอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง

กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่า

บุคลากรไม่ได้ความแน่ชัด

พอที่สั่งลงโทษวินัยร้ายแรง 

ถ้าให้รับราชการต่อไปจะท า

ให้เสียหายต่อทางราชการ

อย่างร้ายแรง เพราะมีมลทนิ

หรือมัวหมอง เสนอผลการ

สอบสวนไปยังส านักงานเขต

พืน้ที่การศึกษา เมื่อเขตพืน้ที่

การศึกษามีมติใหผู้น้ั้นออก

จากราชการเพราะมีมลทนิ

หรือมัวหมอง กรณีถูกสอบ

ขา้งต้นให้ผู้บังคับบัญชาสั่ง

ให้ออกจากราชการเพื่อรับ

บ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 

6.5.1 การเกิดมลทนิมัว

หมอง 

111. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสั่ง

แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนวินัย

อย่างร้ายแรงกรณีมีเหตุอันควร

สงสัยว่าบุคลากร การสอบสวน

ไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่งลงโทษ

วินัยร้ายแรง 

   

 

112. คณะกรรมการพิจารณา

ด าเนินสอบสวนวินัยอย่างร้ายแรง

กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าบุคลากร

ของท่านไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่ง

ลงโทษวินัยร้ายแรง 

   

 

113. คณะกรรมการพิจารณา

ด าเนินสอบสวนพบว่า ถ้าบุคลากร

ของท่านรับราชการต่อไปจะท าให้

เสียหายต่อทางราชการอย่าง

ร้ายแรงให้ออกจากราชการ เพราะ

มีมลทนิหรือมัวหมอง 

   

 

6.5.2 เสนอผลการ

พิจารณาการสอบสวนวินัย

อย่างร้ายแรงกรณีมีเหตุอัน

ควรสงสัยว่าขา้ราชการครู 

การสอบสวนไม่ได้ความแน่

ชัดพอที่สั่งลงโทษวินัย

ร้ายแรง 

114. สถานศึกษาของทา่นเสนอผล

การสอบสวนไปยังส านักงานเขต

พืน้ที่การศึกษา 

   

 

115. ผูบ้ังคับบัญชาของทา่นสั่งให้

ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จ

บ านาญเหตุทดแทน 
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องค์ประกอบ จุดประสงค์/ เนื้อหา พฤติกรรมตัวบ่งช้ี 
ผลการพิจารณา ข้อ 

เสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบท่ี 6 การออกจากราชการ (ต่อ) 

6.6 กรณีได้รับโทษจ าคุก

หมายถึง กรณีได้รับโทษ

จ าคุกโดยค าสั่งของศาลหรือ

รับโทษจ าคุกโดยค า

พิพากษาถึงท่ีสุดให้จ าคุกใน

ความผิดที่กระท าโดย

ประมาทหรือความผดิลหุ

โทษ ผู้บังคับบัญชาสั่งให้

ออกจากราชการเพื่อรับ

บ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน 

รายงานผลไปยังส านักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษา  

6.6.1 การรับโทษจ าคุกโดย

ค าสั่งของศาลหรือรับโทษ

จ าคุกโดยค าพิพากษาถึง

ที่สุด 

116. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านสั่ง

แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน

บุคลากร กรณีได้รับโทษจ าคุกโดย

ค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุก

โดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกใน

ความผิดที่กระท าโดยประมาทหรือ

ความผิดลหุโทษ 

   

 

117. ผูบ้ังคับบัญชาของทา่นสั่งให้

ออกจากราชการเพื่อรับบ าเหน็จ

บ านาญเหตุทดแทน 

   

 

6.6.1 การรายงานผลไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา 

118. สถานศึกษาของทา่นรายงาน

ผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยัง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

   

 

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ีการบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 23 
 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับ 

ความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีการบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 23 

  2. แบบสอบถามฉบับนี้มีท้ังหมด 2 ตอน คือ 

   ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีการบริหารงานบุคคล

โรงเรียนมัธยมศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศกึษา เขต 23 

  3. ขอให้ท่านในฐานะเป็นผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ได้พิจารณารายละเอียดในแต่ละองค์ประกอบว่ามคีวามเหมาะสมหรือไม ่ในระดับใด  

โดยเขียนเครื่องหมาย  ลงในชอ่ง 5, 4, 3, 2 และ 1 โดยมีเกณฑ์คะแนนความคิดเห็น ดังนี ้

    ระดับความเหมาะสมมากที่สุด  ให้คา่คะแนน 5 คะแนน  

    ระดับความเหมาะสมมาก ให้คา่คะแนน 4 คะแนน 

    ระดับความเหมาะสมปานกลาง ให้คา่คะแนน 3 คะแนน 

    ระดับความเหมาะสมนอ้ย ให้คา่คะแนน 2 คะแนน 

    ระดับความเหมาะสมนอ้ยท่ีสุด ให้คา่คะแนน 1 คะแนน 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทา่นล่วงหนา้มา ณ โอกาสนี ้ท่ีได้ให้ความอนุเคราะห์ 

ตอบแบบสอบถาม เพื่อการวิจัยคร้ังน้ีเป็นอยา่งดีย่ิง 

 

 

นายศราวุธ สายตา 

นักศกึษาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานวัตกรรมการบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร์ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1  สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 

 1.1 เพศ  

   ชาย        หญิง 

 1.2 สถานภาพต าแหนง่ 

   พนักงานราชการ       ครูอัตราจ้าง      

   ครูผู้ช่วย    คร ู    ผู้บริหาร 

 1.3 ระดับการศึกษา 

   ปริญญาตรี       ปริญญาโท   ปริญญาเอก 

 1.4 ประสบการณ์ท างาน 

   นอ้ยกว่า 5 ป ี   5-10 ป ี   มากกวา่ 10 ปี ขึน้ไป 

 

ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีการบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

             สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศกึษา เขต 23 

 

ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 1 การวางแผนอัตราก าลัง   

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การวางแผนความต้องการก าลงัคน 

1 มกีารวเิคราะห์ภาระงานของบุคลากรในแตล่ะปกีารศึกษา      

2 มกีารก าหนดต าแหน่งและภาระงานของบุคลากรในแต่ละปี

การศึกษา 

     

3 มกีารก าหนดคณุสมบัตขิองบุคลากรท่ีจะเขา้มาปฏบัิตงิานโดยดู

จากต าแหนง่งาน 

     

4 มกีารวางแผนจัดท าโครงสร้างความตอ้งการบุคลากรในปัจจุบัน

และอนาคต 

     

5 มกีารรวบรวมขอ้มูลความตอ้งการบุคลากรในปัจจุบันและอนาคต      

6 มกีารจัดท าโครงสร้างความตอ้งการบุคคลในปัจจุบันและอนาคต      

7 มกีารเสนอข้อมูลให้ผู้บังคับบัญชาให้รับทราบ      
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ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

8 มกีารจัดท าข้อมูลบุคลากรรายบุคคลที่ปฏบัิติงานในปัจจุบัน      

9 มกีารจัดท าข้อมูลบุคลากรภาพรวมของสถานศกึษาท่ีปฏบัิตงิาน 

ในปัจจุบัน 

     

10 มกีารจัดท าข้อมูลเกี่ยวกับคา่จา้ง เพศ อายุ การฝกึอบรม 

การศึกษา ระยะเวลาท่ีท างาน ตลอดจนคุณสมบัตติา่ง ๆ  

ของบุคลากร 

     

11 มกีารวางแผนจัดท าหลักเกณฑแ์ละคู่มอือยา่งเป็นรูปธรรม      

12 มกีารจ าแนกบุคลากรได้ตรงตามความถนัดและวุฒิการศึกษา      

13 มกีารใช้บุคลากรท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด      

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การคาดการณ์ก าลังคนในอนาคต                           

14 มกีารคาดการณจ์ านวนบุคลากรท่ีจะเกษียณอายุราชการ      

15 มกีารคาดการณ์ว่าจะมีบุคลากรโอน ย้าย เลื่อนต าแหนง่      

16 มกีารคาดการณ์ว่าบุคลากรในอนาคตที่ตอ้งการนัน้มจี านวนเท่าไร      

17 มกีารการระบุคุณสมบัตบุิคลากรในอนาคต เช่น ความช านาญ 

พื้นฐานการศึกษา และประสบการณ ์เป็นต้น 

     

18 มกีารส ารวจข้อมูลเกี่ยวกับแหลง่การผลิตบุคลากรทางการศกึษา      

19 มกีารศึกษาความต้องการจา้งงานของสถานศกึษาตา่ง ๆ      

20 มกีารเตรียมความพร้อมเกี่ยวกับการจ้างงานในการปฏบัิตงิาน 

ในอนาคต 

     

องค์ประกอบหลักที่ 2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 นโยบายในการสรรหาบุคคล 

21 มกีารก าหนดโยบายการสรรหาบุคลากรท้ังภายในและภายนอก

สถานศกึษาเพื่อเข้าปฏบัิตงิานในต าแหนง่ท่ีต้องการ 

     

22 มกีารสรรหาบุคลากร โดยใชก้ารประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อช่องทาง

ตา่ง ๆ 
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ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 นโยบายในการสรรหาบุคคล (ต่อ) 

23 มกีารก าหนดเกณฑใ์นการสรรหาที่ชัดเจน เช่น ลักษณะหรือ

ต าแหนง่หนา้ที่ของงานน้ัน 

     

24 มกีารด าเนนิตามนโยบายและเกณฑ์ท่ีก าหนดได้อยา่งถูกต้อง       

องค์ประกอบย่อยที่ 2 แหล่งที่สรรหาบุคคล 

25 มกีารสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถจากภายใน

สถานศกึษา 

     

26 มกีารสร้างขวัญก าลงัใจของบุคลากรในสถานศกึษา โดยส่งเสริม

การท างานในต าแหนง่สูงขึน้ 

     

27 มกีารสรรหาบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมมคีวามรู้ความสามารถ

จากภายนอกสถานศกึษา 

     

28 มีการเปิดโอกาสและให้ความเท่าเทียมกันแก่บุคลากรทุกคนทัง้

ภายในและภายนอกสถานศกึษา 

     

29 มกีารก าหนดคุณสมบัตติรงตามเงื่อนไขท่ีสถานศึกษาประกาศรับ

สมัคร จะได้บุคลากรท่ีมีความหลากหลายมาร่วมปฏบัิตงิาน 

     

องค์ประกอบย่อยที่ 3 กระบวนการสรรหาบุคคล 

30 มกีารก าหนดขัน้ตอนการสรรหาบุคลากร      

31 มกีารก าหนดคุณสมบัตติรงตามความตอ้งการของสถานศึกษา      

32 มกีารน านโยบายและแนวทางการสรรหาที่ได้ก าหนดไว้มาใชเ้ป็น

เครื่องมือในการคัดเลอืกบุคลากร 

     

33 มกีารประกาศรับสมัคร      

34 มกีารให้กรอกใบสมัครงาน      

35 มกีารตรวจสอบคุณสมบัตขิองผูส้มัคร      

36 มกีารประกาศรายช่ือผู้มีสทิธ์ิเข้าสอบคัดเลอืก      

37 มกีารสอบคัดเลอืกภาคข้อเขียน      

38 มกีารสอบสัมภาษณ์      

39 มกีารตรวจสุขภาพก่อนเข้าท างาน      

40 มกีารปฐมนิเทศในการรับเข้าท างาน      
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ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การบรรจุแต่งตั้ง 

41 มกีารก าหนดแนวทางในการบรรจุแต่งต้ังบุคลากรตามระเบียบ

ราชการอยา่งชัดเจน 

     

42 มกีารจัดท าค าสั่งมอบหมายหนา้ที่และภาระงาน  

ก่อนการปฏบัิตงิาน 

     

43 มกีารทดลองงานภายในเวลาท่ีก าหนด      

44 มกีารให้เงินเดอืนตามต าแหน่ง      

45 มกีารให้สิทธิต่าง ๆ ตามมาตรฐานของต าแหนง่      

องค์ประกอบหลักที่ 3 การพฒันาบุคลากร 

 องค์ประกอบย่อยที่ 1 การฝกึอบรม 

46 มกีารจัดกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการท างานให้

เป็นไปตามความตอ้งการของบุคลากรและสถานศกึษา 

     

47 มกีารก าหนดนโยบายสง่เสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับ 

การฝึกอบรมท่ีเป็นประโยชนต์อ่การพัฒนาตนเอง 

     

48 มกีารให้ผู้เชี่ยวชาญมาช่วยฝกึอบบรมเสริมสร้างประสบการณ์ 

ใหม ่ๆ  

     

49 มกีารให้ผู้เชี่ยวชาญมาช่วยฝกึอบบรมเสริมสร้างการวเิคราะห์ 

สังเคราะห์ จนสามารถน ามาประยุกตใ์ชใ้นการท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

     

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การหมนุเวียนงาน 

50 มกีารสับเปลี่ยนงานบุคคลากรจากงานหน่ึงไปยังอกีงานหนึ่งท่ี

แตกตา่งกัน 

     

51 มกีารให้บุคลากรในสถานศึกษาสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้      

52 มกีารสง่เสริมให้บุคลากรสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกันภายใน

สถานศกึษา 

     

53 มกีารสง่เสริมให้บุคลากรมคีวามรู้ในงานสถานศกึษากวา้งขึ้น      
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ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สดุ
 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การศึกษาดงูาน 

54 มกีารศึกษาดูงานจากหน่วยงานภายนอกสถานศึกษา       

55 มกีารจัดการศกึษาดูงานตามความเหมาะสมของงบประมาณ และ

ระยะเวลา 

     

56 มกีารศึกษาดูงานตามวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา      

องค์ประกอบหลักที่ 4 การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 วัตถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

57 มกีารก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏบัิตงิาน      

58 มกีารก าหนดเกณฑ์พจิารณาการปฏบัิตงิานตามวัตถุประสงค์      

59 มกีารประเมินผลการปฏบัิตงิานท่ีสอดคล้องกับภาระงานของ

บุคลากร 

     

60 มกีารประเมินผลการปฏบัิตงิานเพื่อการเลื่อนต าแหนง่และขั้น

เงินเดอืน การโยกยา้ย การให้พ้นจากงาน 

     

61 มกีารประเมินผลการปฏบัิตงิานเพื่อเสริมสร้างศักยภาพโดยรวม

ของสถานศึกษา 

     

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การก าหนดเกณฑท์ี่ใช้ในการประเมนิ 

62 มกีารก าหนดเกณฑ์มาตรฐานท่ีใชใ้นการพิจารณาหรือตรวจสอบ

บุคลากรท้ังในดา้นการปฏบัิตติน และการปฏบัิตงิาน  

     

63 มกีารก าหนดเกณฑ์ท่ีใชใ้นการประเมินตอ้งมีความชัดเจน มีความ

ยุติธรรม สามารถบอกได้วา่ผู้ถกูประเมินตอ้งท าอะไรบ้าง 

     

64 มกีารก าหนดเกณฑ์มาตรฐานและมีประสิทธิภาพท่ีใชใ้นการ

ประเมินเพื่อตรวจสอบการปฏบัิตงิานของบุคลากร 

     

องค์ประกอบย่อยที่ 3 ขั้นตอนการประเมิน 

65 มกีารวางแผนการประเมินผลการปฏบัิตงิาน      

66 มกีารจัดตัง้คณะกรรมการประเมินผลการปฏบัิตงิาน      

67 มกีารประชุมช้ีแจงผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการประเมิน      

68 มกีารด าเนนิการประเมินตามระยะเวลาท่ีก าหนด      
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ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 ขั้นตอนการประเมิน (ต่อ) 

69 มกีารรวบรวมขอ้มูลจากการประเมิน วิเคราะห์ขอ้มูล แปลผล

ขอ้มูล 

     

70 มกีารอภิปรายผลการประเมินกับบุคลากร      

71 มกีารรายงานผลการประเมินให้ผู้บังคับบัญชารับทราบ      

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การใหข้้อมูลย้อนกลับ 

72 มกีารน าผลที่ประเมินมาอภิปรายวา่บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

ท่ีก าหนด 

     

73 มกีารแจ้งบุคลากรได้ทราบผลการปฏบัิตงิานของตน      

74 มกีารเสนอให้บุคลากรแกไ้ขปรับปรุงในดา้นตา่ง ๆ ในครัง้ตอ่ไป      

องค์ประกอบหลักที่ 5 วินัยและการรักษาวินัย 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

75 มกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวน เมื่อมีเร่ืองการกระท าผิด

วนิัยไมร้่ายแรง 

     

76 มกีารด าเนนิการสอบสวนพจิารณาลงโทษทางวินัยตามอ านาจท่ี

กฎหมายก าหนด 

     

77 มกีารรายงานผลการพิจารณาลงโทษทางวินัยไปยังส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษา 

     

องค์ประกอบย่อยที่ 2 กรณีความผิดวินัยรา้ยแรง 

78 มกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวน กรณีอันมมีูลวา่บุคลากร

กระท าผิดวินัยร้ายแรง ตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ีก าหนดไว ้

     

79 มกีารเสนอผลการพจิารณาให้ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาลงโทษ      

80 มกีารเสนอผู้บังคับบัญชาสั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผล

การพจิารณาส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

     

81 มกีารรายงานการด าเนนิงานทางวนิัยไปยังส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา 
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ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การอทุธรณ ์

82 มกีารเปิดโอกาสให้บุคลากรของท่านย่ืนเร่ืองอุทธรณ์ภายใน  

30 วัน นับแตว่นัท่ีได้รับแจ้งค าสัง่ 

     

83 มกีารรับเร่ืองอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษทางวินัยของบุคลากรใน

สถานศกึษา 

     

84 มกีารเสนอไปยังผู้มอี านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาใน

กรณท่ีีบุคลากรเสนอเร่ืองอุทธรณ์ผ่านผู้บังคับบัญชา 

     

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การร้องทุกข์ 

85 มกีารเปิดโอกาสให้บุคลากรของท่านถูกสั่งให้ออกจากราชการให้

ร้องทุกข์ภายใน 30 วัน นับแตว่นัท่ีได้รับแจ้งค าสั่ง 

     

86 มกีารเปิดรับเร่ืองร้องทุกข์ของบุคลากรในสถานศกึษา      

87 มกีารเสนอไปยังผู้มอี านาจตามกฎหมายก าหนดเพื่อพิจารณาใน

กรณท่ีีบุคลากรเร่ืองร้องทุกข์ผ่านผู้บังคับบัญชา 

     

องค์ประกอบย่อยที่ 5 การเสริมสร้างและการป้องกนัการกระท าผดิวินัย 

88 มกีารให้ผู้บังคับบัญชาเป็นตัวอยา่งที่ดีในการปฏบัิตหินา้ราชการ      

89 มกีารสง่เสริมบุคลากรให้มีวินัยในตนเองในการปฏบัิตหินา้ที่      

90 มกีารพัฒนาการปฏบัิตหินา้ที่ราชการของบุคลากรอยู่ตลอดเวลา      

91 มกีารปฏบัิตหินา้ที่ตามระเบียบท่ีก าหนด      

92 มกีารสร้างขวัญและก าลังใจ การจูงใจ เจตคต ิจิตส านกึและ

พฤตกิรรมของบุคลากร 

     

93 มกีารป้องกันไม่ให้บุคลากรกระท าผิดวินัย      

องค์ประกอบหลักที่ 6 การออกจากราชการ 

องค์ประกอบย่อยที่ 1 การลาออกจากราชการ 

94 มกีารพจิารณาอนุญาตการลาออกจากราชการของบุคลากรตาม

หลักเกณฑ์และวธีิการท่ีกฎหมายก าหนด 

     

95 มกีารรายงานการอนุญาตการลาออกไปยังส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา 
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ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การใหอ้อกจากราชการกรณไีม่ผ่านการเตรยีมความพร้อม 

และพัฒนาอย่างเข้มข้น 

96 มกีารให้บุคลากรออกจากราชการกรณีไม่ผ่านการเตรียมความ

พร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้นตามหลักเกณฑ์และวธีิการท่ี

ก าหนด 

     

97 มกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการพิจารณาสอบสวนการให้ออกจาก

ราชการกรณีไม่ผา่นการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่าง

เข้มข้น 

     

98 มกีารพจิารณา ด าเนินการสอบสวนการให้ออกจากราชการกรณี

ไมผ่่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มข้น 

     

99 มกีารสั่งใหผู้้ท่ีไม่ผา่นการประเมินการทดลองปฏบัิติหนา้ที่

ราชการหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจาก

ราชการ 

     

100 มกีารรายงานส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาทราบ      

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การใหอ้อกจากราชการไว้ก่อน 

101 มกีารสั่งพักราชการหรือสั่งให้ออกจากราชการไวก้่อนในกรณีท่ี

บุคลากรมกีรณถีูกกลา่วหาว่ากระท าผิดวนิัยอย่างร้ายแรง 

     

102 มกีารด าเนนิการให้บุคลากรมีกรณีถูกกล่าวหาวา่กระท าผิดวินัย

อย่างร้ายแรง ออกจากราชการไวก้่อน 

     

103 มกีารรายงานการสั่งพักราชการหรือการให้ออกจากราชการไว้

ก่อนไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษา 

     

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การใหอ้อกจากราชการเพราะเหตุรบัราชการนานหรือเหตทุดแทน 

104 มกีารตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏบัิตริาชการอัน

เนื่องมาจากการเจ็บป่วย มเีหตุอันควร 

     

105 มกีารสั่งให้ออกจากราชการเมื่อเห็นว่าไม่สามารถปฏบัิตริาชการ

ได ้

     

106 มกีารรายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา 
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ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การใหอ้อกจากราชการเพราะเหตุรบัราชการนาน 

หรือเหตุทดแทน (ต่อ) 

107 มกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการสอบสวนเมื่อบุคลากรมกีรณถีูก

กล่าวหาหรือมเีหตุอันควรสงสัยวา่หยอ่นความสามารถในอันท่ีจะ

ปฏบัิตหินา้ที่ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม 

     

108 มกีารสอบสวนและผู้บังคับบัญชาเห็นว่าบุคลากรไมเ่ป็นผู้หย่อน

ความสามารถ ไมบ่กพร่องในหนา้ที่ราชการหรือเป็นผู้ประพฤติ

ตนเหมาะสมให้ส่ังยุติเร่ือง แต่ถา้คณะกรรมการสอบสวนและ

ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าเป็นผู้หย่อนความสามารถ บกพร่องในหน้าที่

ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสมให้ส่งเร่ืองไปยังส านักงาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาพิจารณา 

     

องค์ประกอบย่อยที่ 5 กรณีมมีลทนิมัวหมอง 

109 มกีารสั่งแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนวนิัยอย่างร้ายแรงกรณีมี

เหตุอันควรสงสัยวา่บุคลากร การสอบสวนไมไ่ด้ความแน่ชัดพอท่ี

สั่งลงโทษวนิัยร้ายแรง 

     

110 มกีารพจิารณาด าเนินสอบสวนวนิัยอย่างร้ายแรงกรณมีเีหตุอัน

ควรสงสัยวา่บุคลากรของท่านไมไ่ด้ความแน่ชัดพอท่ีสั่งลงโทษ

วนิัยร้ายแรง 

     

111 มกีารพิจารณาด าเนนิสอบสวน หากบุคลากรของรับราชการ

ตอ่ไปจะท าให้เสียหายต่อทางราชการอย่างร้ายแรงให้ออกจาก

ราชการ เพราะมีมลทินหรือมัวหมอง 

     

112 มกีารเสนอผลการสอบสวนไปยังส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา      

113 มกีารสั่งให้ออกจากราชการเพือ่รับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน      

องค์ประกอบย่อยที่ 6 กรณีได้รับโทษจ าคุก 

114 มกีารสั่งแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนบุคลากร กรณีได้รับโทษ

จ าคุกโดยค าสั่งของศาลหรือรับโทษจ าคุกโดยค าพพิากษาถึงท่ีสุด

ให้จ าคกุในความผิดท่ีกระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
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ข้อ การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบย่อยที่ 6 กรณีได้รับโทษจ าคุก (ต่อ) 

115 มกีารสั่งให้ออกจากราชการเพือ่รับบ าเหน็จบ านาญเหตุทดแทน      

116 มกีารรายงานผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยังส านกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษา 

     

 

********************************** 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 
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ภาคผนวก ฉ 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

ด้วยโปรแกรม LISREL 8.52 
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แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 
 

The following lines were read from file C:\Users\Teacher\Documents\MPP.LPJ: 

TI MPP 

!DA NI=20 NO=400 NG=1 MA=CM 

SY='C:\Users\Teacher\Documents\MPP.dsf' NG=1 

SE 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 / 

MO NX=20 NK=3 LX=FU,FI PH=SY,FR TD=SY,FI 

LK 

MRP MCA PFM 

FR LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) LX(5,1) LX(6,1) LX(7,1) LX(8,2) LX(9,2) 

FR LX(10,2) LX(11,2) LX(12,2) LX(13,2) LX(14,3) LX(15,3) LX(16,3) LX(17,3)LX(18,3) 

FR LX(19,3) LX(20,3) 

FR TD 1 1 TD 2 2 TD 3 3 TD 4 4 TD 5 5 TD 6 6 TD 7 7 TD 8 8 TD 9 9 TD 10 10 FR 

TD 11 11 TD 12 12 TD 13 13 TD 14 14 TD 15 15 TD 16 16 TD 17 17 TD 18 18  

FR TD 19 19 TD 20 20 TD 2 1 TD 16 14 TD 6 5 TD 13 12 TD 19 18 TD 20 19  

FR TD 15 14 TD 16 15 TD 10 6 TD 17 14 TD 18 6 TD 14 8 TD 12 9 TD 20 1  

FR TD 15 12 TD 19 16 TD 17 5 TD 8 2 TD 16 4 TD 11 9 TD 4 2 TD 9 5 TD 12 7  

FR TD 19 1 TD 5 3 TD 9 4 TD 13 5 TD 14 10 TD 19 10 TD 20 14 TD 14 1 TD 7 2  

FR TD 20 7 TD 20 17 TD 12 5 TD 14 1 TD 3 2 TD 19 3 TD 3 1 TD 9 8 TD 1 2  

FR TD 16 6 TD 14 9 TD 16 9 TD 1 2 TD 18 7 TD 19 7 TD 14 2 TD 12 2 TD 16 10 FR 

TD 18 12 TD 17 1 TD 8 4 TD 10 1 TD 11 1 

PD 

OU ME=ML AM RS EF FS SS SC IT=250 
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น  าหนักขององค์ประกอบ b(SE) 
 

TI MPP                                                                          

Number of Iterations = 45 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                

         LAMBDA-X     

                    MRP           MCA          PFM    

            --------   --------   -------- 

       A1       0.51               - -            - - 

               (0.04) 

               13.26 

       A2       0.40              - -            - - 

                (0.03) 

                12.07 

       A3       0.48              - -           - - 

                (0.03) 

                15.85 

       A4       0.47              - -           - - 

                (0.03) 

                15.75 

       A5       0.53              - -           - - 

                (0.03) 

               18.17 

       A6       0.54              - -           - - 

                (0.03) 

                18.27 

       A7       0.49              - -           - - 

                (0.03) 

                18.25 

       A8        - -             0.40           - - 
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                                   (0.03) 

                                   14.35 

       A9        - -             0.46            - - 

                                   (0.03) 

                                    17.51 

      A10        - -             0.47            - - 

                                   (0.03) 

                                   16.96 

      A11        - -              0.48            - - 

                                   (0.03) 

                                   16.56 

      A12        - -             0.43            - - 

                                   (0.03) 

                                   15.75 

      A13        - -             0.46           - - 

                                   (0.03) 

                                   17.05 

      A14        - -             - -            0.31 

                                                   (0.03) 

                                                    11.15 

      A15        - -            - -            0.43 

                                                   (0.03) 

                                                   13.89 

      A16        - -            - -            0.40 

                                                   (0.03) 

                                                   13.33 

 

      A17        - -            - -            0.48 

                                                  (0.03) 
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                                                  17.98 

      A18        - -               - -         0.58 

                                                   (0.03) 

                                                   18.75 

      A19        - -              - -          0.54 

                                                   (0.03) 

                                                   17.57 

      A20        - -             - -           0.59 

                                                   (0.03) 

                                                   18.53 

 

สัมประสทิธิ์การพยากรณ์ (R2) 
 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                   A1              A2             A3             A4             A5              A6    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.39           0.34            0.51           0.50           0.63          0.62 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                  A7              A8              A9            A10            A11            A12    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.62           0.44            0.61           0.55          0.55           0.52 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A13             A14            A15            A16            A17            A18    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.57            0.30          0.42           0.39           0.63           0.65 

 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A19            A20    

         --------   -------- 

                0.61           0.66 
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แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันของโมเดล 

ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 
 

Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 115 

Minimum Fit Function Chi-Square = 114.74 (P = 0.49) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 112.81 (P = 0.54) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 26.61) 

Minimum Fit Function Value = 0.29 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.067) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.024) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.76 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.76 ; 0.83) 

ECVI for Saturated Model = 1.05 

ECVI for Independence Model = 40.58 

Chi-Square for Independence Model with 190 Degrees of Freedom = 16151.50 

Independence AIC = 16191.50 

Model AIC = 302.81 

Saturated AIC = 420.00 

Independence CAIC = 16291.32 

Model CAIC = 777.00 

Saturated CAIC = 1468.21 

Normed Fit Index (NFI) = 0.99 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.60 

Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
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Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

Relative Fit Index (RFI) = 0.99 

Critical N (CN) = 533.73 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.011 

Standardized RMR = 0.027 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.97 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.95 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.53 

 

สัมประสทิธิ์คะแนนองค์ประกอบ (FS) 
 

TI MPP                                                                          

Factor Scores Regressions 

KSI  

                   A1              A2             A3             A4              A5             A6    

         --------   --------   --------   --------   --------   --------

MRP         0.06          -0.01          0.21           0.22            0.31           0.17 

MCA        -0.04          -0.01          0.05           0.10            0.16           0.00 

PFM         -0.13           0.06          0.04         -0.02            0.07          0.06 

 

KSI  

                   A7             A8              A9            A10             A11            A12    

         --------   --------   --------   --------   --------   --------

MRP          0.35            0.01           0.20           0.05          0.04            0.17 

MCA           0.11            0.11           0.49           0.23           0.29           0.32 

PFM           0.18          -0.01           0.02           0.06           0.03           0.04 
 

KSI  

                  A13             A14            A15            A16            A17           A18    
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         --------   --------   --------   --------   --------   --------

MRP         -0.04          -0.02          0.04         -0.04           0.06           0.07 

MCA           0.12          -0.07          0.09         -0.07           0.05         -0.02 

PFM           0.00           0.02           0.11           0.12           0.42            0.26 
 

KSI  

                  A19            A20    

         --------   -------- 

MRP           0.03           0.06 

MCA           0.06           0.06 

PFM            0.17           0.39 

 

ความคลาดเคล่ือนของตัวบ่งชี  (e) 
 

THETA-DELTA  
 

                   A1              A2             A3             A4              A5             A6    

         --------   --------   --------   --------   --------   --------A1              

0.41 

               (0.03) 

                13.50 

 

A2              0.19           0.31 

               (0.02)         (0.02) 

                 9.51          13.38 

A3             0.05           0.05           0.22 

               (0.02)          (0.01)         (0.02) 

                2.83            3.35         12.43 

A4              - -            0.00            - -           0.22 

                                 (0.01)                          (0.02) 

                                  0.43                           12.66 
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A5              - -             - -           -0.03           - -           0.16 

                                                   (0.01)                         (0.02) 

                                                   -3.03                         10.65 

A6              - -             - -              - -           - -            0.06           0.17 

                                                                                    (0.01)         (0.02) 

                                                                                     4.83          11.42 

A7              - -             0.03             - -           - -            - -             - - 

                                  (0.01) 

                                   2.76 

 A8             - -             0.04             - -        -0.02            - -            - - 

                                  (0.01)                          (0.01) 

                                   3.59                          -1.93 

A9               - -            - -            - -           -0.03        -0.03            - - 

                                                                   (0.01)         (0.01) 

                                                                   -3.15         -3.34 

A10            0.03           - -             - -             - -            - -         -0.03 

                (0.01)                                                                            (0.01) 

                 2.21                                                                             -3.91 

 

A11             0.02           - -            - -              - -           - -             - - 

                (0.01) 

                 1.90 

A12             - -          0.02            - -              - -         -0.02            - - 

                               (0.01)                                             (0.01) 

                                1.73                                              -2.48 

A13             - -          - -             - -               - -           0.00           - - 

                                                                                    (0.01) 

                                                                                   -0.03 

A14            0.00        0.02             - -                - -           - -            - - 
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                (0.01)       (0.01) 

               -0.08         2.13 

 

A15             - -          - -             - -                - -           - -            - - 

  

A16             - -          - -             - -               0.03          - -          -0.02 

                                                                    (0.01)                         (0.01) 

                                                                     3.13                         -2.20 

 A17           0.02          - -             - -               - -         -0.03            - - 

                (0.01)                                                            (0.01) 

                 1.98                                                            -3.50 

 A18            - -          - -             - -               - -           - -           -0.04 

                                                                                                     (0.01) 

                                                                                                    -4.43 

A19            0.03            - -         -0.03             - -             - -            - - 

                (0.01)                          (0.01) 

                 2.76                          -2.66 

 

 

A20            0.06            - -            - -             - -             - -            - - 

                (0.01) 

                 4.64 
 

THETA-DELTA 
  

                  A7              A8             A9            A10             A11             A12    

         --------   --------   --------   --------   --------   --------A7              

0.15 

                (0.01) 

                11.60 

A8              - -          0.20 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



390 

                               (0.02) 

                               12.68 

A9              - -           0.03           0.14 

                                (0.01)         (0.01) 

                                 3.00         10.63 

A10            - -             - -           - -            0.18 

                                                                 (0.01) 

                                                                 12.39 

A11            - -             - -         -0.03            - -            0.19 

                                                (0.01)                           (0.02) 

                                               -3.21                            11.80 

A12          -0.03           - -         -0.04            - -             - -           0.18 

               (0.01)                         (0.01)                                           (0.01) 

               -3.65                        -4.53                                           11.88 

A13             - -            - -          - -             - -              - -          0.05 

                                                                                                   (0.01) 

                                                                                                    5.00 

 

A14            - -           0.04          0.03         -0.02             - -            - - 

                               (0.01)        (0.01)          (0.01) 

                                4.01          3.65          -1.70 

A15            - -           - -            - -            - -              - -          -0.03 

                                                                                                   (0.01) 

                                                                                                   -3.01 

A16            - -           - -          0.03           0.02             - -              - - 

                                              (0.01)          (0.01) 

                                               2.92           1.97 

 

A17            - -           - -           - -             - -             - -              - - 
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A18         -0.03          - -           - -             - -             - -             0.02 

              (0.01)                                                                             (0.01) 

               -3.10                                                                              1.97 

A19         -0.02          - -            - -          -0.03            - -              - - 

              (0.01)                                          (0.01) 

              -2.35                                         -3.32 

A20         -0.04          - -            - -            - -             - -              - - 

              (0.01) 

              -3.77 
  

THETA-DELTA  
 

                  A13            A14            A15            A16            A17            A18    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------A13            

0.16 

               (0.01) 

               12.00 

 

A14            - -           0.22 

                              (0.02) 

                               13.41 

A15            - -          0.09            0.26 

                               (0.01)         (0.02) 

                               6.65           13.10 

A16            - -           0.11           0.08           0.26 

                               (0.01)         (0.01)          (0.02) 

                                7.68           5.54          13.29 

A17            - -         -0.03            - -            - -            0.14 

                               (0.01)                                           (0.01) 

                               -3.10                                           10.60 

A18            - -            - -           - -             - -             - -           0.18 
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                                                                                                  (0.02) 

                                                                                                  10.91 

A19            - -           - -             - -           -0.03           - -          0.06 

                                                                  (0.01)                        (0.01) 

                                                                 -3.78                          4.88 

A20           - -           0.03            - -              - -        -0.02           - - 

                               (0.01)                                           (0.01) 

                                3.12                                           -2.33 
  

THETA-DELTA  
 

                  A19           A20    

         --------   -------- 

A19            0.19 

               (0.02) 

               10.80 

 

A20           0.04           0.18 

               (0.01)         (0.02) 

                3.40           9.74 

 

ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 

PHI                                      

                    MRP          MCA           PFM    

            --------   --------   -------- 

      MRP       1.00 

      MCA       0.85           1.00 

      PFM       0.77           0.75            1.00 
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แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดล 

ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 
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แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั ง 
 

The following lines were read from file C:\Users\Windows_10\Documents\RAA.LPJ: 

TI RAA 

!DA NI=25 NO=400 NG=1 MA=CM 

SY='C:\Users\Windows_10\Documents\RAA.dsf' NG=1 

SE 

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 / 

MO NX=25 NK=4 LX=FU,FI PH=SY,FR TD=SY,FI 

LK 

RPL RSC RPC APM 

FR LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) LX(5,2) LX(6,2) LX(7,2) LX(8,2) LX(9,2) 

FR LX(10,3) LX(11,3) LX(12,3) LX(13,3) LX(14,3) LX(15,3) LX(16,3) LX(17,3) LX(18,3) 

FR LX(19,3) LX(20,3) LX(21,4) LX(22,4) LX(23,4) LX(24,4) LX(25,4) 

FR TD 1 1 TD 2 2 TD 3 3 TD 4 4 TD 5 5 TD 6 6 TD 7 7 TD 8 8 TD 9 9 TD 10 10 FR 

TD 11 11 TD 12 12 TD 13 13 TD 14 14 TD 15 15 TD 16 16 TD 17 17 TD 18 18  

FR TD 19 19 TD 20 20 TD 21 21 TD 22 22 TD 23 23 TD 24 24 TD 25 25  

FR TD 18 17 TD 11 10 TD 20 19 TD 22 21 TD 19 14 TD 8 7 TD 16 15 TD 17 16  

FR TD 2 1 TD 23 19 TD 22 14 TD 9 7 TD 8 6 TD 24 12 TD 15 12 TD 20 4 TD 13 5  

FR TD 4 3 TD 3 2 TD 5 4 TD 11 3 TD 19 3 TD 15 10 TD 12 11 TD 12 10 TD 24 9 FR 

TD 14 13 TD 21 16 TD 18 16 TD 16 1 TD 21 20 TD 18 15 TD 15 9 TD 22 19  

FR TD 19 16 TD 15 14 TD 18 13 TD 19 13 TD 20 13 TD 17 14 TD 15 4 TD 17 15 

FR TD 19 15 TD 22 11 TD 14 11 TD 10 8 TD 24 20 TD 15 13 TD 4 1 TD 11 4  

FR TD 6 5 TD 22 1 TD 24 3 TD 12 5 TD 23 20 TD 25 21 TD 21 9 TD 20 11  

FR TD 24 10 TD 21 17 TD 16 13 TD 10 7 TD 24 13 TD 18 1 TD 25 22 TD 14 2  

FR TD 9 3 TD 25 5 TD 8 5 TD 17 3 TD 16 14 TD 7 3 TD 18 14 TD 17 16 TD 17 13 FR 

TD 22 16 TD 9 8 TD 24 23 TD 24 19 TD 13 2 TD 8 3 TD 9 6 TD 12 2 TD 25 3 

FR TD 25 1 TD 24 1 TD 23 13 TD 24 2 TD 20 17 TD 22 18 TD 25 11 TD 25 12  

FR TD 14 3 TD 17 6 TD 22 3 TD 23 7 TD 3 1 TD 12 9 TD 11 17 TD 18 12 TD 18 6 FR 

TD 25 9 TD 19 6 TD 14 1 
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PD 

OU ME=ML AM RS EF FS SS SC IT=250 

 

น  าหนักขององค์ประกอบ b(SE) 
 

TI RAA                                                                          

Number of Iterations = 21 

LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                

         LAMBDA-X     

                     RPL           RSC            RPC          APM    

            --------   --------   --------   -------- 

      A21        0.49             - -             - -            - - 

                  (0.03) 

                  14.94 

      A22        0.50            - -              - -           - - 

                  (0.03) 

                  16.00 

      A23        0.51             - -             - -           - - 

                  (0.03) 

                  15.99 

      A24         0.47            - -             - -           - - 

                  (0.03) 

                  16.29 

      A25         - -            0.46             - -           - - 

                                   (0.03) 

                                   15.44 

 

      A26         - -             0.43            - -            - - 

                                    (0.03) 

                                     15.18 
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      A27         - -             0.46             - -           - - 

                                    (0.03) 

                                     15.12 

      A28         - -            0.45              - -           - - 

                                    (0.03) 

                                    14.32 

      A29         - -             0.43             - -            - - 

                                    (0.03) 

                                    15.75 

      A30         - -              - -             0.46           - - 

                                                       (0.03) 

                                                       18.21 

      A31         - -              - -             0.47           - - 

                                                      (0.03) 

                                                      17.23 

      A32          - -             - -            0.47           - - 

                                                      (0.02) 

                                                      19.13 

      A33         - -               - -           0.49           - - 

                                                      (0.03) 

                                                      18.68 

      A34         - -               - -           0.53           - - 

                                                      (0.03) 

                                                      18.78 

 

      A35         - -              - -           0.48           - - 

                                                     (0.03) 

                                                      16.51 

      A36         - -              - -           0.45           - - 
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                                                     (0.03) 

                                                     15.91 

      A37         - -              - -           0.52           - - 

                                                     (0.03) 

                                                     17.70 

      A38         - -              - -           0.51           - - 

                                                    (0.03) 

                                                    17.81 

      A39          - -             - -          0.47           - - 

                                                    (0.03) 

                                                    14.46 

      A40         - -              - -          0.48           - - 

                                                    (0.03) 

                                                    15.62 

      A41         - -               - -           - -          0.38 

                                                                    (0.03) 

                                                                    14.36 

      A42         - -               - -           - -         0.44 

                                                                    (0.03) 

                                                                    16.93 

      A43         - -               - -          - -           0.41 

                                                                    (0.03) 

                                                                    15.27 
 

      A44         - -               - -            - -          0.46 

                                                                     (0.03) 

                                                                      18.00 

      A45         - -               - -            - -         0.58 

                                                                     (0.03) 

                                                                     21.67 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



398 

สัมประสทิธิ์การพยากรณ์ (R2) 
 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A21            A22            A23            A24            A25           A26    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.55           0.55           0.60           0.57           0.53           0.52 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A27            A28            A29           A30            A31            A32    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.50           0.50           0.55          0.62           0.58           0.66 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A33            A34            A35           A36            A37           A38    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.66           0.65           0.56          0.52           0.60           0.62 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A39            A40            A41           A42            A43            A44    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.44           0.49           0.47           0.61           0.48           0.62 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A45    

         -------- 

                0.85 
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แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันของโมเดล 

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั ง 
 

Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 166 

Minimum Fit Function Chi-Square = 167.15 (P = 0.46) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 163.32 (P = 0.54) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 31.13) 

Minimum Fit Function Value = 0.42 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.078) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.022) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.21 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.21 ; 1.29) 

ECVI for Saturated Model = 1.63 

ECVI for Independence Model = 70.98 

Chi-Square for Independence Model with 300 Degrees of Freedom = 28272.70 

Independence AIC = 28322.70 

Model AIC = 481.32 

Saturated AIC = 650.00 

Independence CAIC = 28447.49 

Model CAIC = 1274.96 

Saturated CAIC = 2272.23 

Normed Fit Index (NFI) = 0.99 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.55 

Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
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Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

Relative Fit Index (RFI) = 0.99 

Critical N (CN) = 505.41 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.011 

Standardized RMR = 0.030 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.97 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.94 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.49 

 

สัมประสทิธิ์คะแนนองค์ประกอบ (FS) 
 

TI RAA                                                                          

Factor Scores Regressions 

KSI  

                  A21            A22           A23           A24            A25            A26    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

RPL            0.38           0.09           0.32          0.28           0.06           0.16 

RSC            0.18           0.04           0.10           0.10           0.26           0.34 

RPC            0.09         -0.09           0.09         -0.02           0.13           0.01 

APM            0.15          -0.14          0.28         -0.09           0.00          0.02 
 

KSI  

                 A27            A28            A29           A30            A31           A32    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

RPL           0.04            0.07           0.02           0.04         -0.04           0.13 

RSC           0.15           0.19            0.24          -0.02           0.01           0.10 

RPC           0.00         -0.03            0.01           0.17           0.13           0.36 

APM        -0.02          -0.02          -0.09          0.07          -0.17          0.25 

 

KSI  
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                 A33            A34            A35           A36            A37           A38    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

RPL            0.13          -0.14           0.02          -0.13           0.14           0.09 

RSC           0.17          -0.09           0.03          -0.11            0.11           0.09 

RPC           0.37            0.12           0.07         -0.09           0.02           0.24 

APM          0.08          -0.26           0.17          -0.22          0.23         -0.08 
 

KSI  

                 A39            A40            A41            A42            A43           A44    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

RPL          -0.03           0.05           0.05          0.04          -0.04           0.09 

RSC         -0.02           0.04            0.03         -0.01           0.00           0.10 

RPC           0.16            0.14          -0.03          0.02           -0.10          0.16 

APM          0.00          -0.10            0.31           0.40           0.00          0.22 
 

KSI  

                    A45    

            -------- 

RPL              0.23 

RSC              0.01 

RPC              0.04 

APM            0.96 
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ความคลาดเคล่ือนของตัวบ่งชี  (e) 
 

THETA-DELTA 
  

                 A21             A22           A23            A24           A25            A26    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

A21           0.20 

               (0.02) 

                9.00 

A22          0.05             0.20 

              (0.02)           (0.02) 

                2.68           10.70 

A23         -0.02            0.03           0.18 

               (0.02)          (0.01)         (0.02) 

               -1.55            2.30          8.83 

A24          -0.04             - -          0.04            0.17 

                (0.01)                          (0.01)         (0.02) 

               -3.36                            3.14          10.49 

A25            - -              - -            - -           0.03            0.19 

                                                                   (0.01)          (0.02) 

                                                                    3.72          10.95 

A26            - -              - -            - -            - -            0.03          0.17 

                                                                                     (0.01)        (0.02) 

                                                                                      2.45        10.58 

A27             - -             - -            0.02          - -              - -          - - 

                                                   (0.01) 

                                                    1.95 

A28            - -              - -            0.02          - -            0.03         -0.02 

                                                   (0.01)                          (0.01)         (0.01) 

                                                     1.51                            3.04        -2.13 
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A29            - -              - -           0.03             - -            - -          0.02 

                                                  (0.01)                                           (0.01) 

                                                    3.17                                            1.80 

 

A30            - -              - -            - -             - -             - -           - - 

  

A31            - -              - -         -0.02            0.02            - -           - - 

                                                 (0.01)           (0.01) 

                                                -2.87             3.14 

A32            - -             0.01          - -              - -          -0.02           - - 

                                  (0.01)                                           (0.01) 

                                   1.72                                            -2.51  

A33            - -            0.02          - -              - -           -0.03           - - 

                                 (0.01)                                            (0.01) 

                                  2.28                                            -4.54 

A34            0.01           0.02          0.01             - -             - -            - - 

                (0.01)          (0.01)        (0.01) 

                 1.81            2.37         1.62 

  

A35            - -              - -           - -            0.03             - -           - - 

                                                                  (0.01) 

                                                                   3.81  

A36           0.03             - -           - -            - -               - -           - - 

                (0.01) 

                 3.81 

A37            - -              - -        -0.02            - -              - -         -0.03 

                                                 (0.01)                                            (0.01) 

                                                -2.55                                            -4.06 
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A38          -0.01             - -          - -              - -              - -       -0.02 

                (0.01)                                                                             (0.01) 

               -2.06                                                                             -2.81 

A39             - -             - -         0.03             - -              - -         0.02 

                                                 (0.01)                                           (0.01) 

                                                 2.99                                              2.12 

A40             - -             - -          - -            -0.01             - -          - - 

                                                                   (0.01) 

                                                                  -0.90 

  

A41             - -             - -            - -             - -              - -          - - 

  

A42            0.02            - -         -0.02            - -              - -           - - 

                (0.01)                         (0.01) 

                 1.91                          -2.49 

 

A43            - -             - -            - -             - -              - -           - - 

  

A44           -0.01           0.02        -0.03            - -              - -           - - 

                (0.01)          (0.01)        (0.01) 

               -0.77            2.23        -3.71 

A45          -0.03            - -         -0.03             - -            0.01           - - 

                (0.01)                          (0.01)                           (0.01) 

               -2.69                          -2.93                            0.85 
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THETA-DELTA  
 

                 A27            A28            A29           A30            A31           A32    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

A27           0.20 

               (0.02) 

                11.34 

A28           0.08           0.20 

               (0.01)         (0.02) 

                5.58          10.33 

A29           0.06           0.03           0.15 

               (0.01)          (0.01)         (0.01) 

                4.66           2.82         10.58 

A30           0.02          0.03            - -             0.13 

               (0.01)         (0.01)                            (0.01) 

                2.38           3.55                            11.71 

A31            - -             - -            - -            0.06             0.16 

                                                                   (0.01)           (0.01) 

                                                                    6.01           11.82 

A32            - -              - -           0.01          0.02            0.02           0.11 

                                                  (0.01)        (0.01)           (0.01)         (0.01) 

                                                   2.21          2.22             2.47         10.88 

  

A33             - -             - -           - -            - -             - -            - - 

  

A34             - -             - -           - -            - -           -0.02           - - 

                                                                                    (0.01) 

                                                                                   -3.05 

 

A35            - -             - -         -0.02          -0.01            - -          -0.02 
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                                                 (0.01)          (0.01)                           (0.01) 

                                                -3.09          -2.37                          -3.07 

 

A36            - -             - -            - -             - -              - -           - - 

  

A37            - -             - -            - -            - -               0.01          - - 

                                                                                      (0.01) 

                                                                                      2.53 

A38            - -             - -           - -            - -               - -         -0.02 

                                                                                                     (0.01) 

                                                                                                    -2.59 

  

A39            - -              - -           - -             - -              - -           - - 

  

A40            - -              - -           - -             - -            -0.03          - - 

                                                                                      (0.01) 

                                                                                     -2.91 

A41            - -             - -         -0.02            - -               - -           - - 

                                                (0.01) 

                                               -2.45 

A42            - -              - -          - -            - -             -0.02           - - 

                                                                                     (0.01) 

                                                                                     -2.68 

A43          -0.02             - -         - -            - -                - -            - - 

               (0.01) 

               -2.35 
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A44            - -              - -         -0.03         -0.02             - -         -0.04 

                                                  (0.01)         (0.01)                           (0.01) 

                                                 -3.49         -3.36                           -5.17 

A45            - -              - -           0.01            - -            0.02        -0.02 

                                                  (0.01)                           (0.01)         (0.01) 

                                                   1.94                             2.82         -2.24 
 

THETA-DELTA  
 

                 A33             A34           A35           A36           A37           A38    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

A33            0.13 

                (0.01) 

                9.88 

A34           0.05            0.15 

               (0.01)          (0.01) 

                4.54           10.84 

A35           0.04            0.07          0.18 

               (0.01)          (0.01)         (0.02) 

                3.35            5.73         11.04 

A36           0.03           0.05          0.09            0.19 

               (0.01)           (0.01)        (0.01)         (0.02) 

                3.09            4.12          7.03          12.43 

A37           0.01            0.05          0.06           0.09             0.18 

               (0.01)           (0.01)        (0.01)          (0.01)          (0.02) 

                1.27             4.40          4.53           7.45            11.36 

A38          -0.01            0.03         0.07           0.06             0.10          0.16 

               (0.01)           (0.01)        (0.01)         (0.01)           (0.01)         (0.01) 

               -0.83           2.93          5.27           5.22            7.88         10.80 
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A39          -0.04          -0.06       -0.02           0.02             - -            - - 

               (0.01)            (0.01)       (0.01)         (0.01) 

               -3.67           -5.60      -1.88           2.46 

A40          -0.03             - -          - -             - -            -0.01        - - 

               (0.01)                                                               (0.01) 

               -2.95                                                              -1.81 

A41            - -               - -         - -             0.02           -0.02        - - 

                                                                   (0.01)          (0.01) 

                                                                   2.70           -3.49  

A42            - -              0.04        - -             0.01              - -       0.01 

                                   (0.01)                       (0.01)                         (0.01) 

                                   5.66                         2.13                           1.73 

A43          -0.02             - -          - -            - -               - -          - - 

               (0.01) 

               -2.18 

A44          -0.02            - -          - -            - -                 - -          - - 

               (0.01) 

               -2.95 

 

A45            - -             - -          - -           - -                  - -           - - 

  

THETA-DELTA  
 

                 A39            A40           A41            A42            A43           A44    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

A39           0.28 

               (0.02) 

               12.98 

 

A40           0.07            0.24 
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               (0.01)          (0.02) 

                4.83          12.68 

A41            - -            0.04           0.16 

                                (0.01)         (0.01) 

                                 4.40          11.07 

A42          -0.03           - -           0.04             0.12 

               (0.01)                          (0.01)           (0.01) 

               -3.52                          3.29             9.12 

A43           0.07           0.03           - -             - -             0.18 

               (0.01)          (0.01)                                            (0.01) 

                5.66            3.10                                            12.73 

A44           0.02            0.03          - -             - -             0.03           0.13 

               (0.01)          (0.01)                                            (0.01)         (0.01) 

                2.39            3.07                                             2.79         10.59 

A45            - -             - -         -0.05          -0.05            - -            - - 

                                                 (0.01)          (0.01) 

                                                -4.64           -4.31 
 

THETA-DELTA  
 

                 A45    

         -------- 

A45           0.06 

               (0.02) 

                3.95 
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ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 

PHI                                      

                     RPL            RSC           RPC           APM    

            --------   --------   --------   -------- 

      RPL        1.00 

      RSC       0.89            1.00 

      RPC       0.80            0.77          1.00 

      APM       0.74           0.64          0.64            1.00 
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แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดล 

ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั ง 

 
 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



412 

แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 

The following lines were read from file C:\Users\Windows_10\Documents\HRD.LPJ: 

TI HRD 

!DA NI=11 NO=400 NG=1 MA=CM 

SY='C:\Users\Windows_10\Documents\HRD.dsf' NG=1 

SE 

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

MO NX=11 NK=3 LX=FU,FI PH=SY,FR TD=SY,FI 

LK 

TNG TNN STT 

FR LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) LX(5,2) LX(6,2) LX(7,2) LX(8,2) LX(9,3) 

FR LX(10,3) LX(11,3) 

FR TD 1 1 TD 2 2 TD 3 3 TD 4 4 TD 5 5 TD 6 6 TD 7 7 TD 8 8 TD 9 9 TD 10 10 

FR TD 11 11 TD 2 1 TD 4 3 TD 8 7 TD 5 3 TD 6 1 TD 10 3 TD 7 4 TD 9 5 TD 10 5 

FR TD 5 4 TD 4 2 TD 4 1 TD 3 2 TD 8 1 TD 3 3 TD 11 1 TD 9 3 TD 10 9 TD 11 7 

PD 

OU ME=ML AM RS EF FS SS SC IT=250 
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น  าหนักขององค์ประกอบ b(SE) 
 

TI HRD                                                                          

Number of Iterations = 9 

LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                

         LAMBDA-X     

                    TNG            TNN            STT    

            --------   --------   -------- 

      A46        0.47             - -            - - 

                  (0.03) 

                  16.40 

      A47        0.44             - -             - - 

                  (0.03) 

                   13.91 

      A48        0.47            - -              - - 

                  (0.03) 

                  15.49 

      A49        0.48            - -             - - 

                  (0.03) 

                  14.29 

      A50         - -           0.55             - - 

                                  (0.03) 

                                  17.65 

      A51         - -           0.59             - - 

                                  (0.03) 

                                  21.74 

      A52         - -           0.46            - - 

                                  (0.03) 

                                  16.88 

      A53         - -          0.46             - - 
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                                  (0.03) 

                                  17.40 

      A54         - -           - -            0.55 

                                                    (0.03) 

                                                    17.13 

      A55         - -          - -             0.53 

                                                   (0.03) 

                                                   18.34 

      A56         - -          - -             0.59 

                                                   (0.03) 

                                                   19.55 

 

สัมประสทิธิ์การพยากรณ์ (R2) 
 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A46            A47            A48            A49            A50           A51    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.63            0.51           0.52           0.54          0.59           0.79 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A52            A53            A54            A55           A56    

         --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.56           0.59           0.63           0.70           0.77 
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แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันของโมเดล 

ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 

Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 23 

Minimum Fit Function Chi-Square = 19.94 (P = 0.65) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 19.59 (P = 0.67) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 10.47) 

Minimum Fit Function Value = 0.050 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.026) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.034) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.27 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.27 ; 0.30) 

ECVI for Saturated Model = 0.33 

ECVI for Independence Model = 15.01 

Chi-Square for Independence Model with 55 Degrees of Freedom = 5967.68 

Independence AIC = 5989.68 

Model AIC = 105.59 

Saturated AIC = 132.00 

Independence CAIC = 6044.58 

Model CAIC = 320.22 

Saturated CAIC = 461.44 

Normed Fit Index (NFI) = 1.00 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.42 

Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
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Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

Relative Fit Index (RFI) = 0.99 

Critical N (CN) = 833.99 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0069 

Standardized RMR = 0.016 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.97 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.35 

 

สัมประสทิธิ์คะแนนองค์ประกอบ (FS) 
 

TI HRD                                                                          

Factor Scores Regressions 

KSI  

                 A46             A47            A48           A49           A50            A51    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

TNG           0.63           0.09           0.09          0.36            0.00          0.42 

TNN           0.44          -0.06          -0.04          0.14            0.17          0.63 

STT            0.21         -0.09          -0.03          0.06          -0.17           0.14 
 

KSI  

                 A52            A53            A54           A55            A56    

         --------   --------   --------   --------   -------- 

TNG            0.11           0.14          -0.05         -0.03           0.12 

TNN           0.19           0.23          -0.03         -0.03          0.20 

STT            0.11           0.03            0.31           0.43          0.70 
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ความคลาดเคล่ือนของตัวบ่งชี  (e) 
 

THETA-DELTA  
 

                  A46            A47           A48            A49            A50           A51    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

A46            0.13 

               (0.02) 

                 7.69 

A47            0.05           0.19 

               (0.02)         (0.02) 

                 3.43          9.35 

A48             - -            0.01          0.20 

                                 (0.01)        (0.02) 

                                   0.91         11.15 

A49          -0.04          -0.02          0.08           0.20 

                (0.01)          (0.02)        (0.02)         (0.02) 

                -2.89           -1.10          4.72           8.42 

A50             - -             - -          0.04           0.04             0.21 

                                                 (0.01)          (0.01)          (0.02) 

                                                  2.93            2.94          12.25 

A51          -0.04             - -           - -             - -             - -           0.09 

               (0.01)                                                                              (0.01) 

               -4.71                                                                                8.02 

A52             - -             - -           - -          -0.03             - -            - - 

                                                                  (0.01) 

                                                                  -3.64 

A53          -0.02             - -           - -            - -               - -           - - 

                (0.01) 

               -2.86 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



418 

A54             - -             - -          0.03             - -           0.06            - - 

                                                 (0.01)                           (0.01) 

                                                  2.57                            5.26 

A55             - -             - -        -0.02             - -            0.05           - - 

                                                 (0.01)                            (0.01) 

                                                 -1.73                              4.33 

A56          -0.03             - -           - -             - -              - -           - - 

               (0.01) 

               -3.32 
  

THETA-DELTA  
 

                  A52            A53           A54           A55           A56    

         --------   --------   --------   --------   -------- 

A52            0.16 

               (0.01) 

               11.99 

A53           0.04            0.15 

               (0.01)          (0.01) 

                3.82          11.59 

A54           - -               - -          0.18 

                                                (0.02) 

                                                  8.56 

A55           - -               - -         0.04             0.12 

                                                (0.02)          (0.02) 

                                                 2.39             7.19 

A56          -0.02             - -           - -             - -            0.10 

               (0.01)                                                             (0.02) 

               -2.27                                                              5.50 
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ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

PHI                                      

                    TNG            TNN            STT    

            --------   --------   -------- 

      TNG       1.00 

      TNN       0.90           1.00 

      STT       0.58           0.69            1.00 
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แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันของโมเดล 

ด้านการพัฒนาบุคลากร 
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แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
 

The following lines were read from file C:\Users\Windows_10\Documents\PET.LPJ: 

TI PET 

!DA NI=18 NO=400 NG=1 MA=CM 

SY='C:\Users\Windows_10\Documents\PET.dsf' NG=1 

SE 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 / 

MO NX=18 NK=4 LX=FU,FI PH=SY,FR TD=SY,FI 

LK 

OPE DCA AMP PFB 

FR LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) LX(5,1) LX(6,2) LX(7,2) LX(8,2) LX(9,3) 

FR LX(10,3) LX(11,3) LX(12,3) LX(13,3) LX(14,3) LX(15,3) LX(16,4) LX(17,4) LX(18,4) 

FR TD 1 1 TD 2 2 TD 3 3 TD 4 4 TD 5 5 TD 6 6 TD 7 7 TD 8 8 TD 9 9 TD 10 10 FR 

TD 11 11 TD 12 12 TD 13 13 TD 14 14 TD 15 15 TD 16 16 TD 17 17 TD 18 18  

FR TD 15 14 TD 2 1 TD 14 13 TD 15 13 TD 15 4 TD 7 11 TD 11 2 TD 12 11  

FR TD 15 14 TD 11 5 TD 15 4 TD 11 10 TD 12 10 TD 11 9 TD 15 9 TD 8 3 TD 8 5 FR 

TD 15 4 TD 17 12 TD 16 15 TD 15 3 TD 15 4 TD 10 9 FR TD 12 9 TD 16 3 

FR TD 18 8 TD 18 6 TD 15 2 TD 15 7 TD 13 4 TD 16 1 TD 12 2 TD 10 2 TD 16 7 

FR TD 7 5 TD 16 3 TD 5 4 TD 5 3 TD 16 3 TD 17 9 TD 10 2 TD 10 8 TD 16 2  

FR TD 3 1 TD 4 1 TD 16 2 TD 17 6 TD 5 4 TD 6 2 TD 13 11 TD 5 4 TD 7 1 TD 14 1 FR 

TD 15 4 TD 14 11 TD 12 5 TD 10 5 

PD 

OU ME=ML AM RS EF FS SS SC IT=250 
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น  าหนักขององค์ประกอบ b(SE) 

 

TI PET                                                                          

Number of Iterations = 17 

LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                

         LAMBDA-X     

                     OPE           DCA           AMP           PFB    

            --------   --------   --------   -------- 

      A57        0.48             - -            - -            - - 

                  (0.03) 

                  17.82 

      A58        0.45             - -           - -            - - 

                  (0.03) 

                   17.18 

      A59         0.51            - -          - -             - - 

                  (0.03) 

                  20.09  

      A60        0.50            - -           - -            - - 

                  (0.03) 

                  18.53 

      A61        0.46            - -            - -            - - 

                  (0.03) 

                  16.96 

      A62         - -           0.56           - -            - - 

                                  (0.03) 

                                  22.53 

      A63         - -           0.51           - -            - - 

                                  (0.03) 

                                  19.68 
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      A64         - -           0.51           - -            - - 

                                  (0.02) 

                                 20.82 

      A65         - -             - -          0.49            - - 

                                                   (0.03) 

                                                   18.08 

      A66         - -             - -         0.44            - - 

                                                  (0.03) 

                                                  15.57 

      A67         - -             - -         0.42            - - 

                                                  (0.03) 

                                                   15.01 

      A68         - -            - -          0.46           - - 

                                                  (0.03) 

                                                  17.07 

      A69         - -           - -          0.45           - - 

                                                 (0.03) 

                                                 16.02 

      A70         - -            - -         0.40           - - 

                                                 (0.03) 

                                                  13.91 

      A71         - -            - -          0.47           - - 

                                                  (0.03) 

                                                  16.59 

      A72         - -            - -           - -          0.62 

                                                                  (0.03) 

                                                                  20.67 
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      A73         - -            - -          - -           0.56 

                                                                  (0.03) 

                                                                  18.97 

      A74         - -            - -           - -           0.56 

                                                                  (0.03) 

                                                                   19.26 

 

สัมประสทิธิ์การพยากรณ์ (R2) 
 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A57            A58            A59           A60            A61           A62    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.64            0.58           0.71           0.65           0.58          0.80 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A63            A64           A65            A66           A67           A68    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.68           0.72            0.62           0.50           0.47          0.57 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A69            A70            A71            A72            A73           A74    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                 0.51            0.41           0.55           0.73           0.66          0.67 
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แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันของโมเดล 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 83 

Minimum Fit Function Chi-Square = 82.46 (P = 0.50) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 82.80 (P = 0.49) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 25.26) 

Minimum Fit Function Value = 0.21 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.063) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.028) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.65 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.65 ; 0.71) 

ECVI for Saturated Model = 0.86 

ECVI for Independence Model = 43.95 

Chi-Square for Independence Model with 153 Degrees of Freedom = 17499.03 

Independence AIC = 17535.03 

Model AIC = 258.80 

Saturated AIC = 342.00 

Independence CAIC = 17624.88 

Model CAIC = 698.05 

Saturated CAIC = 1195.54 

Normed Fit Index (NFI) = 1.00 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.54 

Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
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Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

Relative Fit Index (RFI) = 0.99 

Critical N (CN) = 561.73 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0087 

Standardized RMR = 0.022 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.98 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.95 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.47 

 

สัมประสทิธิ์คะแนนองค์ประกอบ (FS) 
 

TI PET                                                                          

Factor Scores Regressions 

KSI  

                  A57           A58            A59           A60            A61           A62    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

OPE           0.30           0.24           0.53           0.32           0.21           0.17 

DCA         -0.02           0.14          -0.01           0.08          -0.11          0.60 

AMP          0.01            0.15           0.07           0.10           0.04           0.30 

PFB         -0.09           0.05          -0.15          0.02           0.09           0.13 
 

KSI  

                  A63           A64           A65           A66            A67           A68    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

OPE           0.02          -0.20           0.11           0.06          -0.14           0.16 

DCA           0.33           0.45           0.11          -0.03         -0.04           0.09 

AMP           0.15           0.12           0.24           0.05          -0.13           0.22 

PFB            0.01           0.06           0.13           0.01          -0.13           0.20 
 

KSI  

                 A69            A70            A71            A72            A73            A74    
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         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

OPE           0.05         -0.04           0.22          -0.20            0.10          0.03 

DCA           0.04         -0.03           0.14          -0.06           0.05           0.14 

AMP           0.11          -0.01           0.20           0.05            0.19           0.16 

PFB           0.07           0.03          -0.05           0.49           0.41           0.39 

 

ความคลาดเคล่ือนของตัวบ่งชี  (e) 
 

THETA-DELTA  
 

                  A57            A58           A59           A60            A61           A62    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

A57            0.13 

               (0.01) 

                 9.21 

A58           0.05            0.14 

               (0.01)           (0.01) 

                4.33            11.40 

A59           0.00             - -          0.10 

               (0.01)                          (0.01) 

               -0.44                           9.27 

A60          -0.02             - -          - -             0.14 

               (0.01)                                            (0.01) 

               -1.87                                            10.58 

A61            - -               - -         0.02            0.02          0.15 

                                                 (0.01)          (0.01)         (0.01) 

                                                  2.60           2.65          10.89 

 

A62             - -           -0.02          - -             - -           - -            0.08 

                                  (0.01)                                                           (0.01) 
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                                 -2.35                                                             8.89 

A63            0.01             - -          - -              - -          0.02              - - 

               (0.01)                                                            (0.01) 

                1.85                                                              2.99 

A64           - -               - -         0.04              - -          0.03             - - 

                                                (0.01)                           (0.01) 

                                                  5.17                            4.88  

A65            - -              - -          - -               - -           - -             - - 

  

A66            - -           -0.01          - -               - -         -0.02            - - 

                                 (0.01)                                           (0.01) 

                                -0.69                                           -2.05 

A67            - -           -0.01          - -               - -          0.03             - - 

                                 (0.01)                                           (0.01) 

                                 -1.05                                            3.89 

A68            - -           -0.02          - -              - -         -0.02             - - 

                                 (0.01)                                           (0.01) 

                                -3.04                                           -2.53 

A69             - -             - -          - -           -0.02             - -            - - 

                                                                  (0.01) 

                                                                  -2.79 

A70           -0.01             - -          - -              - -           - -              - - 

               (0.01) 

               -2.02 

A71             - -           -0.02       -0.02           -0.01           - -             - - 

                                  (0.01)      (0.01)            (0.01) 

                                  -3.01      -3.20           -1.35 

A72            0.03            0.01        0.03             - -            - -             - - 

                (0.01)          (0.01)       (0.01) 
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                 3.10            1.10         3.91 

A73             - -             - -           - -              - -           - -          -0.02 

                                                                                                     (0.01) 

                                                                                                    -2.33 

A74             - -              - -          - -              - -           - -          -0.03 

                                                                                                     (0.01) 

                                                                                                     -3.16 
 

THETA-DELTA  
 
 

                  A63           A64            A65           A66            A67           A68    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

A63            0.12 

               (0.01) 

               11.58 

A64             - -             0.10 

                                  (0.01) 

                                  11.00 

A65            - -              - -          0.14 

                                                (0.01) 

                                                10.88 

A66             - -             0.01        0.05            0.19 

                                   (0.01)      (0.01)          (0.02) 

                                    2.12        4.58           12.56 

A67            0.02            - -          0.07           0.09          0.20 

               (0.01)                          (0.01)          (0.01)        (0.01) 

                 3.57                          6.23            7.85         13.14 

A68             - -             - -          0.05          0.07          0.10              0.16 

                                                 (0.01)         (0.01)         (0.01)           (0.01) 

                                                  4.35           6.34          8.80           11.93 
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A69             - -             - -          - -             - -           0.02              - - 

                                                                                   (0.01) 

                                                                                    2.66 

A70             - -             - -           - -             - -           0.01              - - 

                                                                                   (0.01) 

                                                                                    2.06 

A71          -0.02             - -        -0.02             - -           - -              - - 

               (0.01)                          (0.01) 

               -2.78                         -3.20 

A72          -0.02             - -           - -             - -           - -              - - 

               (0.01) 

               -2.04  

A73             - -             - -        -0.02             - -           - -           -0.03 

                                                 (0.01)                                            (0.01) 

                                                -2.76                                             -4.15 

A74             - -          -0.03           - -             - -           - -              - - 

                                 (0.01) 

                                -3.85 
 

THETA-DELTA  
 

                  A69           A70            A71            A72           A73            A74    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

A69            0.19 

               (0.01) 

               12.65 

 

A70            0.09           0.23 

               (0.01)           (0.02) 

                7.34           13.20 

A71            0.05            0.09        0.19 
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               (0.01)           (0.01)       (0.02) 

                4.65            6.79       12.13 

A72             - -             - -          0.03            0.14 

                                                 (0.01)          (0.01) 

                                                  3.32            9.41 

A73             - -             - -           - -             - -          0.16 

                                                                                  (0.02) 

                                                                                  10.64 

A74             - -             - -          - -              - -           - -              0.15 

                                                                                                     (0.01) 

                                                                                                    10.68 

 

ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 

PHI                                      

                    OPE           DCA            AMP           PFB    

            --------   --------   --------   -------- 

      OPE        1.00 

      DCA        0.76           1.00 

      AMP       0.83            0.91           1.00 

      PFB        0.60           0.69            0.84          1.00 
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แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดล 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านวนิัยและการรักษาวนิัย 
 

The following lines were read from file C:\Users\Windows_10\Documents\DAD.LPJ: 

TI DAD 

!DA NI=19 NO=400 NG=1 MA=CM 

SY='C:\Users\Windows_10\Documents\DAD.dsf' NG=1 

SE 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 / 

MO NX=19 NK=5 LX=FU,FI PH=SY,FR TD=SY,FI 

LK 

IND IDO APP GVC SPD 

FR LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) LX(4,2) LX(5,2) LX(6,2) LX(7,2) LX(8,3) LX(9,3) 

FR LX(10,3) LX(11,4) LX(12,4) LX(13,4) LX(14,5) LX(15,5) LX(16,5) LX(17,5) LX(18,5) 

FR LX(19,5) 

FR TD 1 1 TD 2 2 TD 3 3 TD 4 4 TD 5 5 TD 6 6 TD 7 7 TD 8 8 TD 9 9 TD 10 10 FR 

TD 11 11 TD 12 12 TD 13 13 TD 14 14 TD 15 15 TD 16 16 TD 17 17 TD 18 18  

FR TD 19 19 TD 10 4 TD 9 8 TD 19 12 TD 12 7 TD 8 4 TD 8 6 TD 16 13 TD 16 9 FR 

TD 14 1 TD 10 4 TD 15 7 FR TD 13 12 TD 8 4 TD 19 11 TD 11 3 TD 2 1  

FR TD 19 10 TD 9 1 TD 4 1 TD 19 14 TD 16 15 TD 11 5 TD 7 5 TD 16 5 TD 17 16 FR 

TD 18 17 TD 10 5 TD 11 10 TD 11 9 TD 13 8 TD 13 6 TD 9 7 TD 10 1 TD 12 8 FR TD 

12 2 TD 18 7 TD 13 1 TD 19 3 TD 6 1 TD 18 1 TD 13 7 TD 19 13 TD 7 4  

FR TD 14 12 TD 18 12 TD 18 13 TD 12 9 TD 15 13 TD 17 5 TD 16 4 TD 14 4  

FR TD 18 15 TD 18 10 TD 5 2 TD 8 3 TD 19 16 TD 16 12 TD 17 15 

PD 

OU ME=ML AM RS EF FS SS SC IT=250 
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น  าหนักขององค์ประกอบ b(SE) 
 

TI DAD                                                                          

Number of Iterations = 29 

LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                

         LAMBDA-X     

                      IND            IDO           APP            GVC           SPD    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      A75        0.68            - -             - -             - -            - - 

                  (0.04) 

                  18.36 

      A76         0.66            - -            - -             - -            - - 

                  (0.03) 

                   22.00 

      A77         0.72            - -            - -             - -            - - 

                   (0.03) 

                   25.56 

      A78          - -           0.68            - -             - -            - - 

                                   (0.03) 

                                   22.79  

      A79           - -          0.77            - -             - -            - - 

                                   (0.03) 

                                   25.19 

      A80           - -         0.73             - -             - -            - - 

                                  (0.03) 

                                   24.81 

      A81           - -          0.74            - -             - -            - - 

                                   (0.03) 

                                  26.54 

      A82           - -           - -           0.70             - -            - - 
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                                                    (0.03) 

                                                    22.95 

      A83           - -           - -          0.68             - -            - - 

                                                   (0.03) 

                                                    22.01 

      A84           - -           - -           0.64            - -            - - 

                                                    (0.03) 

                                                    21.98 

      A85           - -           - -            - -           0.67            - - 

                                                                     (0.03) 

                                                                     22.78 

      A86           - -            - -            - -          0.67            - - 

                                                                     (0.03) 

                                                                     21.79 

      A87           - -           - -             - -          0.65            - - 

                                                                     (0.03) 

                                                                      22.71 

      A88           - -           - -             - -            - -           0.67 

                                                                                      (0.03) 

                                                                                      21.47 

      A89           - -           - -            - -             - -           0.52 

                                                                                      (0.03) 

                                                                                      20.56 

       A90           - -           - -            - -             - -           0.52 

                                                                                       (0.02) 

                                                                                      20.66 

      A91           - -           - -             - -             - -           0.48 

                                                                                      (0.03) 

                                                                                       18.56 
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      A92           - -           - -             - -             - -           0.46 

                                                                                       (0.03) 

                                                                                       15.83 

      A93           - -           - -             - -             - -           0.56 

                                                                                       (0.03) 

                                                                                       19.89 

  

สัมประสทิธิ์การพยากรณ์ (R2) 
 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A75            A76            A77            A78           A79            A80    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.60           0.77           0.92           0.79           0.89           0.87 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A81            A82            A83            A84            A85          A86    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.94           0.81            0.77           0.77          0.80           0.78 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A87            A88           A89           A90            A91            A92    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.81           0.76            0.71           0.72           0.62           0.48 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A93    

         -------- 

                0.71 
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แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันของโมเดล 

ด้านวินัยและการรกัษาวนิัย 
 

Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 86 

Minimum Fit Function Chi-Square = 81.11 (P = 0.63) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 80.77 (P = 0.64) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 19.37) 

Minimum Fit Function Value = 0.20 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.049) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.024) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.74 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.74 ; 0.79) 

ECVI for Saturated Model = 0.95 

ECVI for Independence Model = 69.06 

Chi-Square for Independence Model with 171 Degrees of Freedom = 27518.34 

Independence AIC = 27556.34 

Model AIC = 288.77 

Saturated AIC = 380.00 

Independence CAIC = 27651.18 

Model CAIC = 807.88 

Saturated CAIC = 1328.38 

Normed Fit Index (NFI) = 1.00 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.50 

Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
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Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

Relative Fit Index (RFI) = 0.99 

Critical N (CN) = 588.46 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0087 

Standardized RMR = 0.016 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.98 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.95 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.44 
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สัมประสทิธิ์คะแนนองค์ประกอบ (FS) 
 

TI DAD                                                                          

Factor Scores Regressions 

KSI  

                 A75            A76            A77           A78            A79           A80    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

IND           0.09            0.22           0.84           0.00           0.11           0.01 

IDO          -0.02           0.05           0.00           0.12           0.35          0.09 

APP          -0.04           0.09         -0.03         -0.07           0.19         -0.09 

GVC          -0.13           0.08          0.02          -0.10           0.08         -0.13 

SPD          -0.12           0.10         -0.06          -0.12           0.13         -0.07 
 

KSI  

                 A81             A82           A83           A84            A85           A86    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

IND            0.09         -0.05           0.04         -0.02           0.13           0.05 

IDO            0.70           0.02         -0.08          0.05          -0.01           0.07 

APP            0.25          0.34           0.05           0.31          -0.01           0.15 

GVC           0.27          0.40          -0.33         -0.03          0.45           0.22 

SPD           0.03          0.02         -0.09            0.12           0.17          0.05 
 

KSI  

                 A87            A88            A89           A90            A91           A92    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

IND          -0.10          -0.04           0.04           0.06          0.00          -0.01 

IDO           0.05          -0.01           0.10          -0.04         -0.04         -0.04 

APP           0.16            0.10         -0.05           0.04          -0.06          0.00 

GVC          0.48            0.17          -0.11          -0.13          -0.09          0.07 

SPD          0.02           0.55          -0.02           0.27          -0.02          0.06 
 

KSI  
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                 A93    

         -------- 

IND          -0.08 

IDO          -0.01 

APP            0.17 

GVC           0.29 

SPD           0.63 

 

ความคลาดเคล่ือนของตัวบ่งชี  (e) 
 

THETA-DELTA  
 

                 A75            A76            A77            A78            A79           A80    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

A75           0.31 

              (0.02) 

               12.91 

A76           0.04            0.13 

               (0.01)          (0.01) 

                3.62          10.63 

A77           - -              - -          0.04 

                                                (0.01) 

                                                 4.71 

A78           0.03             - -          - -              0.12 

               (0.01)                                             (0.01) 

                3.25                                             11.90 

A79            - -            -0.01           - -            - -             0.07 

                                  (0.01)                                            (0.01) 

                                 -2.01                                              9.06 

A80          -0.02             - -           - -             - -             - -          0.08 
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                (0.01)                                                                             (0.01) 

               -2.69                                                                              11.38 

A81             - -              - -           - -          -0.01          -0.02           - - 

                                                                   (0.01)          (0.01) 

                                                                  -1.99          -4.72 

A82            - -              - -           0.01           0.02            - -           0.03 

                                                 (0.00)          (0.01)                          (0.00) 

                                                   1.45           3.82                            5.29 

A83         -0.02              - -           - -             - -             - -            - - 

                (0.01) 

               -2.53 

A84           0.00              - -          - -             0.00          -0.02        - - 

               (0.01)                                             (0.01)          (0.01) 

                0.39                                              0.50          -3.57 

A85            - -              - -        -0.02             - -          -0.02            - - 

                                                 (0.01)                            (0.01) 

                                                -3.73                            -3.71 

A86            - -           -0.02          - -              - -              - -           - - 

                                  (0.01) 

                                 -3.34 

A87           0.03              - -           - -             - -              - -       -0.03 

               (0.01)                                                                              (0.01) 

                3.70                                                                              -4.65  

A88           0.07              - -           - -           0.02              - -           - - 

               (0.01)                                            (0.01) 

                5.31                                             2.39 

  

A89            - -              - -           - -             - -              - -           - - 
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A90            - -              - -           - -             0.01           -0.01          - - 

                                                                    (0.01)          (0.01) 

                                                                    2.48           -2.57 

A91            - -               - -           - -             - -             0.01           - - 

                                                                                     (0.01) 

                                                                                      2.03 

A92           0.03              - -           - -             - -             - -            - - 

               (0.01)  

                2.85 

A93            - -              - -          0.02             - -              - -           - - 

                                                 (0.01) 

                                                  2.70 
  

 

THETA-DELTA  
 

                  A81            A82           A83            A84           A85           A86    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

A81           0.03 

               (0.01) 

                5.15 

A82           - -               0.11 

                                  (0.01) 

                                   9.64 

A83           0.01             0.06         0.14 

              (0.00)            (0.01)        (0.01) 

                2.81             6.14        10.94 

 

A84            - -              - -          - -              0.13 

                                                                   (0.01) 

                                                                   11.33 
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A85            - -              - -          0.03            0.04            0.11 

                                                 (0.01)           (0.01)          (0.01) 

                                                  5.26             5.10          10.40 

A86          -0.03          -0.03       -0.02              - -            - -           0.13 

               (0.01)            (0.01)       (0.01)                                            (0.01) 

               -5.37           -3.37       -2.00                                             9.15 

A87          -0.02          -0.03           - -             - -             - -          0.02 

               (0.01)           (0.01)                                                            (0.01) 

               -3.50          -4.61                                                              2.13 

A88            - -             - -           - -               - -            - -         -0.03 

                                                                                                     (0.01) 

                                                                                                    -3.95 

A89          -0.02             - -           - -             - -             - -            - - 

               (0.00) 

               -3.84 

A90            - -              - -        -0.02             - -             - -         -0.02 

                                                 (0.00)                                            (0.01) 

                                                 -4.71                                            -2.29 

  

A91            - -               - -          - -              - -             - -            - - 

  

A92           0.01              - -           - -            0.02             - -        -0.04 

               (0.01)                                             (0.01)                          (0.01) 

                2.53                                              2.05                          -3.89 

 

A93            - -               - -           - -          -0.04          -0.06         0.00 

                                                                   (0.01)           (0.01)        (0.01) 

                                                                  -5.06           -6.24         0.22 
  

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



444 

THETA-DELTA  
 

                  A87           A88           A89             A90           A91           A92    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

A87            0.10 

               (0.01) 

                 8.51 

A88           - -              0.14 

                                 (0.02) 

                                  9.16 

A89            0.01            - -           0.11 

               (0.01)                          (0.01) 

                 1.97                          11.86 

  

A90           0.02              - -          0.04            0.10 

               (0.01)                            (0.01)          (0.01) 

                3.45                             5.03          10.28 

A91            - -               - -          0.02            0.03           0.14 

                                                  (0.01)           (0.01)         (0.01) 

                                                   2.37            3.62          12.91 

A92          -0.03             - -          0.02            - -             0.04         0.22 

                (0.01)                          (0.01)                            (0.01)        (0.02) 

               -3.06                            3.18                             4.85         13.65 

 

 

A93         -0.04           -0.09           - -          -0.03            - -            - - 

               (0.01)           (0.01)                          (0.01) 

               -3.50          -7.70                         -3.26 
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THETA-DELTA  
 

                 A93    

         -------- 

A93           0.13 

               (0.01) 

                9.16 

 

ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 

PHI                                      

                     IND            IDO           APP            GVC           SPD    

            --------   --------   --------   --------   -------- 

      IND       1.00 

      IDO       0.88            1.00 

      APP       0.82           0.89            1.00 

      GVC       0.74           0.81            0.92           1.00 

      SPD       0.63          0.69            0.82           0.82            1.00 
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แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดล 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
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แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านการออกจากราชการ 
 

The following lines were read from file C:\Users\Teacher\Documents\RTM.LPJ: 

TI RTM 

!DA NI=23 NO=400 NG=1 MA=CM 

SY='C:\Users\Teacher\Documents\RTM.dsf' NG=1 

SE 

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

MO NX=23 NK=6 LX=FU,FI PH=SY,FR TD=SY,FI 

LK 

RST TPD DQF TSR ICD ICI 

FR LX(1,1) LX(2,1) LX(3,2) LX(4,2) LX(5,2) LX(6,2) LX(7,2) LX(8,3) LX(9,3) 

FR LX(10,3) LX(11,4) LX(12,4) LX(13,4) LX(14,4) LX(15,4) LX(16,5) LX(17,5) LX(18,5) 

FR LX(19,5) LX(20,5) LX(21,6) LX(22,6) LX(23,6) 

FR TD 1 1 TD 2 2 TD 3 3 TD 4 4 TD 5 5 TD 6 6 TD 7 7 TD 8 8 TD 9 9 TD 10 10 

FR TD 11 11 TD 12 12 TD 13 13 TD 14 14 TD 15 15 TD 16 16 TD 17 17 TD 18 18 

FR TD 19 19 TD 20 20 TD 21 21 TD 22 22 TD 23 23 TD 23 22 TD 14 5 TD 14 13 

FR TD 15 5 TD 17 16 TD 22 1 TD 15 1 TD 14 2 TD 15 5 TD 15 14 TD 14 3 TD 19 6 

FR TD 17 12 TD 14 5 TD 14 6 TD 21 19 TD 14 4 TD 15 5 TD 11 7 TD 8 1 TD 7 4 

FR TD 18 7 TD 17 11 TD 22 8 TD 11 1 TD 11 10 TD 12 11 TD 10 5 TD 10 1 TD 21 5 

FR TD 12 9 TD 17 13 TD 12 5 TD 23 19 TD 22 19 TD 13 7 TD 17 3 TD 9 8  

FR TD 13 12 TD 13 11 TD 14 11 TD 10 4 TD 21 3 TD 22 5 TD 15 2 TD 16 1 TD 8 6 FR 

TD 22 12 TD 21 8 TD 15 9 TD 13 9 TD 19 8 TD 21 15 TD 20 11 TD 19 14  

FR TD 21 13 TD 23 13 TD 11 3 TD 23 5 TD 23 12 TD 18 4 TD 23 9 TD 16 7  

FR TD 7 6 TD 17 10 TD 16 15 TD 18 4 TD 18 12 TD 18 5 TD 10 2 TD 15 7  

FR TD 13 10 TD 15 3 TD 16 6 TD 13 3 TD 15 13 TD 19 16 TD 20 9 TD 22 20  

FR TD 23 17 TD 23 18 TD 23 10 TD 20 18 TD 18 11 TD 16 11 TD 16 14 TD 13 6 FR 

TD 19 3 TD 23 2 TD 18 15 TD 19 17 TD 13 4 TD 20 3 TD 23 20 TD 17 14  

FR TD 19 2 TD 17 15 TD 19 15 TD 22 18 TD 18 14 TD 20 15 TD 20 14 TD 21 11 FR 

TD 19 1 TD 21 16 TD 23 15 TD 21 17 TD 19 6 TD 20 6 TD 2 4 
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PD 

OU ME=ML AM RS EF FS SS IT=250 

 

น  าหนักขององค์ประกอบ b(SE) 
 

TI RTM                                                                          

Number of Iterations = 35 

LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                

 

         LAMBDA-X     

 

                 RST            TPD            DQF            TSR            ICD              ICI    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

    A94       0.54            - -             - -            - -             - -             - - 

               (0.03) 

               20.97 

    A95       0.56            - -            - -             - -             - -             - - 

               (0.03) 

               20.73 

    A96        - -            0.70           - -             - -             - -             - - 

                                (0.03) 

                                20.60 

    A97        - -           0.69             - -            - -             - -             - - 

                                (0.03) 

                                23.54 

  

    A98        - -           0.65            - -             - -             - -             - - 

                                (0.03) 

                                22.31 

    A99        - -           0.66             - -            - -             - -             - - 
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                                (0.03) 

                                21.67 

   A100        - -           0.69            - -             - -             - -            - - 

                                (0.03) 

                                23.15 

   A101        - -              - -          0.62             - -             - -            - - 

                                                 (0.03) 

                                                 20.78 

   A102        - -             - -          0.67             - -             - -             - - 

                                                 (0.03) 

                                                 21.16 

   A103        - -             - -           0.66            - -             - -            - - 

                                                  (0.03) 

                                                  21.70  

   A104        - -             - -            - -            0.57             - -            - - 

                                                                  (0.03) 

                                                                  18.40 

   A105        - -             - -           - -              0.51             - -           - - 

                                                                   (0.03) 

                                                                    17.18 

   A106        - -             - -           - -             0.59             - -           - - 

                                                                   (0.03) 

                                                                   18.04 

 

   A107        - -             - -           - -            0.60             - -             - - 

                                                                  (0.03) 

                                                                  19.35 

   A108        - -             - -           - -            0.55             - -            - - 

                                                                  (0.03) 
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                                                                  16.67 

   A109        - -             - -           - -             - -            0.72             - - 

                                                                                   (0.03) 

                                                                                   23.22 

   A110        - -             - -            - -            - -            0.61             - - 

                                                                                   (0.03) 

                                                                                   21.52 

   A111        - -              - -            - -            - -           0.69            - - 

                                                                                   (0.03) 

                                                                                   21.94 

   A112        - -             - -            - -            - -             0.71            - - 

                                                                                   (0.03) 

                                                                                   20.71 

   A113        - -            - -             - -            - -             0.66            - - 

                                                                                    (0.03) 

                                                                                    19.81 

   A114        - -             - -            - -            - -              - -           0.75 

                                                                                                    (0.03) 

                                                                                                    23.84 

   A115        - -             - -            - -            - -              - -           0.59 

                                                                                                    (0.03) 

                                                                                                     17.69 

 

   A116        - -             - -            - -            - -              - -           0.62 

                                                                                                    (0.03) 

                                                                                                    18.42 

 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



451 

สัมประสทิธิ์การพยากรณ์ (R2) 
 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                 A94           A95            A96            A97           A98           A99    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.77           0.77            0.70           0.83           0.77          0.75 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                A100          A101           A102          A103          A104          A105    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.81            0.72           0.73           0.76           0.63          0.56 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                A106          A107           A108          A109          A110           A111    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.63           0.67           0.55           0.85           0.78          0.78 

Squared Multiple Correlations for X - Variables          

                A112          A113            A114          A115           A116    

         --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.74           0.68           0.89           0.57           0.61 
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แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันของโมเดล 

ด้านการออกจากราชการ 
 

Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 110 

Minimum Fit Function Chi-Square = 113.06 (P = 0.40) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 109.83 (P = 0.49) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 28.51) 

Minimum Fit Function Value = 0.28 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.071) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.025) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.11 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.11 ; 1.18) 

ECVI for Saturated Model = 1.38 

ECVI for Independence Model = 91.92 

Chi-Square for Independence Model with 253 Degrees of Freedom = 36630.68 

Independence AIC = 36676.68 

Model AIC = 441.83 

Saturated AIC = 552.00 

Independence CAIC = 36791.49 

Model CAIC = 1270.42 

Saturated CAIC = 1929.64 

Normed Fit Index (NFI) = 1.00 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.43 

Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
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Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

Relative Fit Index (RFI) = 0.99 

Critical N (CN) = 521.23 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.012 

Standardized RMR = 0.022 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.98 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.94 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.39 

 

สัมประสทิธิ์คะแนนองค์ประกอบ (FS) 
 

TI RTM                                                                          

Factor Scores Regressions 

KSI  

                 A94           A95            A96            A97           A98           A99    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

RST           0.84           0.67       0.02       0.15      -0.02       0.14 

TPD           0.00           0.05       0.02       0.50       0.10       0.21 

DQF         -0.05          -0.01      -0.01       0.38       0.03       0.09 

TSR         -0.04            0.09       0.01       0.21      -0.03       0.07 

ICD          -0.04           0.00       0.13      -0.09       0.02      -0.18 

ICI           -0.03           0.06       0.18      -0.03      -0.23      -0.06 
 

KSI  
 

                A100           A101           A102          A103          A104          A105    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

RST           0.07          -0.26           0.04         -0.05          -0.18          0.07 

TPD           0.44          -0.03           0.00           0.13          -0.17           0.01 

DQF          0.28            0.15            0.17           0.34          -0.10          0.04 

TSR           0.13            0.14          -0.03           0.06           0.08          0.02 
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ICD          -0.18           0.24            0.08           0.04           0.36         -0.19 

ICI           -0.03           0.24           -0.10         -0.05           0.18         -0.17 
 

KSI  
 

                A106           A107          A108          A109           A110           A111    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

RST          -0.01           0.27           0.08            0.21          -0.13          0.01 

TPD           0.01           0.30            0.05         -0.06           0.02         -0.21 

DQF         -0.02           0.20           0.02          -0.05           0.05         -0.15 

TSR            0.19           0.25           0.06           0.03            0.11         -0.10 

ICD            0.19          -0.40         -0.37           0.47            0.58          0.22 

ICI             0.26          -0.17          -0.07          0.25            0.34           0.01 
 

KSI  
 

                A112           A113           A114           A115          A116    

         --------   --------   --------   --------   -------- 

RST          -0.45          0.03            0.16          -0.06           0.07 

TPD         -0.05           0.05            0.07           0.06          -0.03 

DQF          0.05           0.07            0.02            0.05         -0.10 

TSR         -0.09           0.02            0.37            0.03         -0.01 

ICD           0.29           0.07            0.27           -0.16           0.02 

ICI           -0.14          -0.08            0.89           0.03           0.15 
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ความคลาดเคล่ือนของตัวบ่งชี  (e) 
 

THETA-DELTA  

 

                 A94            A95           A96            A97            A98           A99    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

A94           0.09 

                (0.01) 

                7.08  

A95            - -           0.09 

                                (0.01) 

                                 7.04 

A96            - -             - -          0.22 

                                                (0.02) 

                                                 13.21 

A97            - -           -0.01          - -             0.10 

                                 (0.01)                          (0.01) 

                                -1.75                           10.35 

A98           - -              - -          - -              - -              0.13 

                                                                                     (0.01) 

                                                                                     12.63 

A99           - -              - -          - -              - -               - -          0.15 

                                                                                                     (0.01) 

                                                                                                     12.11 

A100           - -             - -           - -           -0.05             - -        -0.02 

                                                                   (0.01)                          (0.01) 

                                                                  -6.88                          -3.01 

  

A101          0.04             - -           - -             - -              - -          0.02 

               (0.01)                                                                              (0.01) 
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                5.39                                                                               2.24 

  

A102           - -             - -           - -              - -              - -           - - 

  

A103          0.00           0.03          - -           -0.03             0.02           - - 

               (0.01)          (0.01)                          (0.01)            (0.01) 

               -0.45           2.70                          -3.75             2.57 

A104          0.02            - -          0.03              - -             - -            - - 

               (0.01)                         (0.01) 

                3.68                          2.86 

A105           - -            - -           - -               - -            0.04            - - 

                                                                                     (0.01) 

                                                                                      4.84 

A106           - -             - -          0.03            0.01              - -          0.02 

                                                 (0.01)          (0.01)                           (0.01) 

                                                 2.68             1.40                            2.50 

A107           - -          -0.02         0.02           -0.05           -0.04       -0.05 

                                (0.01)        (0.01)            (0.01)           (0.01)       (0.01) 

                                -2.80           1.97          -5.62           -5.33      -6.08 

A108        -0.03           0.01         -0.02             - -            -0.01          - - 

               (0.01)          (0.01)         (0.01)                             (0.01) 

               -3.19            0.51        -1.99                             -1.29 

A109        -0.02            - -            - -             - -               - -         0.02 

               (0.01)                                                                              (0.01) 

               -3.46                                                                               2.58 

  

A110           - -              - -        -0.03             - -              - -           - - 

                                                 (0.01) 

                                                -3.37 
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A111           - -              - -           - -             0.03            0.02           - - 

                                                                   (0.01)           (0.01) 

                                                                    3.60            2.89 

A112          0.04            0.05         0.03             - -              - -          0.03 

               (0.01)           (0.01)       (0.01)                                             (0.01) 

                3.70            4.27          2.41                                              2.94 

 A113          - -              - -          0.02              - -              - -        0.02 

                                                (0.01)                                             (0.01) 

                                                 1.41                                                1.82 

A114           - -             - -        -0.03             - -              0.03           - - 

                                                (0.01)                              (0.01) 

                                                -2.91                               4.32 

A115          0.04             - -            - -             - -             0.05          - - 

               (0.01)                                                               (0.01) 

                4.65                                                                 4.96 

A116           - -            0.02           - -              - -              0.04          - - 

                                 (0.01)                                              (0.01) 

                                  2.16                                                4.23 
 

THETA-DELTA  
 

                A100           A101          A102          A103          A104           A105    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

A100          0.11 

               (0.01) 

               10.14 

  

A101           - -            0.15 

                                (0.01) 

                                11.77 
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A102           - -            0.04           0.16 

                                 (0.01)         (0.01) 

                                  3.82          11.43 

A103           - -             - -            - -            0.14 

                                                                   (0.01) 

                                                                   10.81 

A104          0.04            - -            - -            0.04            0.19 

                (0.01)                                           (0.01)         (0.02) 

                4.46                                             4.40           11.31 

A105           - -             - -           0.04           - -            0.07          0.20 

                                                  (0.01)                          (0.01)        (0.02) 

                                                   4.23                           5.69         12.77 

A106         -0.01            - -           0.04            0.03          0.06          0.08 

               (0.01)                           (0.01)           (0.01)        (0.01)         (0.01) 

               -1.18                             4.10            3.00          4.70          6.03 

A107           - -             - -            - -             - -           0.03            - - 

                                                                                    (0.01) 

                                                                                     3.21 

A108         -0.02            - -           0.02            - -            - -            - - 

                (0.01)                          (0.01) 

               -2.58                            2.29 

A109          0.02             - -           - -             - -          -0.01           - - 

                (0.01)                                                            (0.01) 

                2.63                                                             -1.49 

 

A110           - -              - -           - -           -0.02        -0.05          0.03 

                                                                   (0.01)         (0.01)         (0.01) 

                                                                  -3.20         -4.29          3.02 

A111          0.03              - -           - -             - -          -0.02        -0.01 
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               (0.01)                                                              (0.01)        (0.01) 

                4.44                                                                -1.66        -1.17 

A112           - -           -0.03           - -             - -              - -           - - 

                                 (0.01) 

                                 -3.02 

A113           - -             - -          -0.02            - -           -0.03           - - 

                                                  (0.01)                            (0.01) 

                                                 -2.33                            -3.09 

A114           - -           -0.04           - -             - -           -0.02           - - 

                                 (0.01)                                            (0.01) 

                                 -4.61                                            -2.30 

A115           - -             0.02           - -            - -             - -           0.05 

                                  (0.01)                                                           (0.01) 

                                  2.70                                                             5.09 

A116           - -              - -           0.03          0.03            - -           0.04 

                                                   (0.01)        (0.01)                          (0.01) 

                                                    3.40         3.29                            4.10 
  

THETA-DELTA  
 

                A106           A107          A108          A109           A110          A111    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

A106          0.21 

               (0.02) 

               10.80 

  

A107          0.00           0.17 

               (0.01)         (0.02) 

                0.05          11.01 

A108          0.04           0.07           0.25 
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               (0.01)          (0.01)         (0.02) 

                3.44           4.86           12.11 

A109           - -           0.05           0.09           0.09 

                                 (0.01)         (0.01)         (0.01) 

                                 3.94           5.95           6.18 

A110         -0.03          0.04           0.07           0.00            0.11 

               (0.01)          (0.01)          (0.01)         (0.01)          (0.01) 

               -3.11           3.42            4.90           0.17           7.69 

A111           - -            0.05           0.08           - -             - -             0.14 

                                 (0.01)         (0.01)                                            (0.01) 

                                 3.83           5.52                                             9.78 

A112           - -            0.06          0.06          -0.02          -0.04           - - 

                                 (0.01)        (0.02)          (0.01)           (0.01) 

                                 5.08           3.80          -1.35           -3.14 

A113           - -            0.03          0.06            - -               - -          0.04 

                                 (0.01)        (0.02)                                            (0.01) 

                                  2.49          3.67                                              3.05 

A114         -0.04           - -          -0.01           -0.03          -0.02           - - 

                (0.01)                          (0.01)          (0.01)           (0.01) 

               -4.56                           -1.19          -3.01           -2.19 

A115           - -             - -            - -             - -              - -          0.03 

                                                                                                     (0.01) 

                                                                                                      2.75 

  

A116          0.01             - -           0.02            - -            -0.02         0.01 

               (0.01)                           (0.01)                             (0.01)       (0.01) 

                1.70                             2.08                            -3.01         0.78 
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THETA-DELTA  
 

                A112            A113           A114          A115           A116    

         --------   --------   --------   --------   -------- 

A112           0.18 

               (0.02) 

                8.95 

A113           - -             0.21 

                                 (0.02) 

                                 11.55 

A114           0.03            - -          0.07 

                (0.01)                         (0.02) 

                 2.21                           4.01 

A115           0.05           0.04           - -            0.26 

                (0.01)          (0.01)                         (0.02) 

                 3.58           3.33                         13.02 

 A116           0.05           0.04           - -             0.15           0.24 

                (0.01)          (0.01)                          (0.02)          (0.02) 

                3.85             3.11                            9.14           12.36 
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ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 

PHI                                      

                 RST             TPD            DQF           TSR            ICD              ICI    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

RST            1.00 

TPD           0.75            1.00 

DQF           0.70           0.96           1.00 

TSR            0.71            0.91          0.90            1.00 

ICD            0.55           0.69          0.69            0.83           1.00 

ICI             0.59           0.72          0.69            0.86           0.92           1.00 
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แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดล 

ด้านการออกจากราชการ 
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แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล การบริหารงานบุคคลโรงเรียนมัธยมศกึษา 
 

The following lines were read from file C:\Users\Teacher\Documents\PMM.LPJ: 

TI PMM 

!DA NI=25 NO=400 NG=1 MA=CM 

SY='C:\Users\Teacher\Documents\PMM.dsf' NG=1 

SE 

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 / 

MO NY=25 NK=1 NE=6 LY=FU,FI BE=FU,FI GA=FU,FI PH=SY,FR PS=DI,FR TE=SY,FI 

LE 

MPP RAA HRD PET DAD RTM 

LK 

PMM 

FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,2) LY(5,2) LY(6,2) LY(7,2) LY(8,3) LY(9,3) 

FR LY(10,3) LY(11,4) LY(12,4) LY(13,4) LY(14,4) LY(15,5) LY(16,5) LY(17,5) LY(18,5) 

FR LY(19,5) LY(20,6) LY(21,6) LY(22,6) LY(23,6) LY(24,6) LY(25,6) GA(1,1) GA(2,1) 

FR GA(3,1) GA(4,1) GA(5,1) GA(6,1) 

FR TE 1 1 TE 2 2 TE 3 3 TE 4 4 TE 5 5 TE 6 6 TE 7 7 TE 8 8 TE 9 9 TE 10 10 

FR TE 11 11 TE 12 12 TE 13 13 TE 14 14 TE 15 15 TE 16 16 TE 17 17 TE 18 18 

FR TE 19 19 TE 20 20 TE 21 21 TE 22 22 TE 23 23 TE 24 24 TE 25 25 TE 25 24 

FR TE 5 6 TE 6 5 TE 16 15 TE 22 21 TE 23 20 TE 5 6 TE 10 8 TE 17 16 TE 13 10 

FR TE 8 7 TE 9 7 TE 14 13 TE 7 1 TE 17 12 TE 19 13 TE 24 10 TE 15 9 TE 23 21 

FR TE 18 9 TE 16 9 TE 15 3 TE 13 12 TE 24 2 TE 13 6 TE 14 6 TE 24 1 TE 20 18 

FR TE 20 13 TE 7 5 TE 6 2 TE 12 4 TE 25 14 TE 13 8 TE 19 15 TE 18 17 TE 18 16 

FR TE 18 15 TE 19 12 TE 19 13 TE 23 19 TE 25 15 TE 8 1 TE 9 1 TE 15 1 TE 16 1 

FR TE 21 1 TE 25 1 TE 16 2 TE 5 3 TE 21 3 TE 19 13 TE 24 19 TE 24 20 TE 25 21 

FR TE 19 13 TE 22 4 TE 3 2 TE 5 2 TE 10 1 TE 14 4 TE 6 5 TE 19 13 TE 19 16 

FR TE 5 6 TE 25 20 TE 13 3 TE 25 8 TE 19 4 TE 12 2 TE 17 3 TE 15 5 TE 24 16 

FR TE 25 16 TE 21 20 TE 16 5 TE 22 16 TE 6 3 TE 8 2 TE 23 4 TE 19 13 TE 22 20 

FR TE 21 5 TE 19 15 TE 6 5 TE 14 5 TE 17 13 TE 16 13 TE 14 13 TE 15 13 TE 22 15 
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FR TE 18 13 TE 12 3 TE 22 11 TE 6 5 TE 25 9 TE 14 13 TE 19 13 TE 20 13  

FR TE 17 14 TE 6 5 TE 16 14 TE 20 19 TE 11 7 TE 14 12 TE 12 11 TE 24 4 TE 15 12 FR 

TE 14 13 TE 19 9 TE 24 23 TE 25 21 TE 20 17 TE 15 1 TE 20 1 TE 23 1 TE 5 2 FR TE 

6 2 TE 7 2 TE 10 2 TE 14 13 TE 25 10 TE 19 11 TE 5 6 TE 25 22 TE 20 15 FR TE 23 

17 TE 10 5 TE 6 5 TE 21 11 TE 23 11 TE 20 16 TE 21 16 TE 14 7 TE 14 11 FR TE 22 1 

TE 9 2 TE 4 1 TE 16 4 TE 5 6 TE 4 2 TE 21 13 TE 10 6 TE 11 10 TE 8 4 FR TE 17 13 TE 

17 13 TE 12 10 TE 20 4 TE 15 2 TE 22 3 TE 21 4 TE 23 3 TE 10 4 FR TE 24 13 TE 24 

7 TE 5 1 TE 13 4 TE 23 5 TE 19 7 TE 11 6 TE 22 5 TE 15 4  

FR TE 17 7 TE 19 5 TE 18 7 TE 10 7 TE 23 13 TE 16 7 TE 25 11 TE 14 10 TE 24 6 FR 

TE 22 10 TE 12 8 TE 22 12 TE 22 18 TE 22 17 TE 21 17 TE 25 23 TE 24 21 

FR TE 22 19 TE 15 6 TE 22 13 TE 22 7 TE 21 6 TE 6 5 TE 23 16 TE 21 12 TE 21 18 FR 

TE 23 12 TE 21 19 TE 23 18 TE 6 1 TE 3 1 TE 4 3 TE 24 15 

PD 

OU ME=ML AM RS EF FS SS SC IT=250 
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น  าหนักขององค์ประกอบ b(SE) 
 

TI PMM                                                                          

Number of Iterations = 15 

LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                

         LAMBDA-Y     

                 MPP            RAA            HRD           PET           DAD           RTM    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

 

MRP           0.43            - -             - -            - -             - -            - - 

  

MCA           0.42            - -             - -            - -             - -            - - 

               (0.02) 

               18.94 

PFM           0.43            - -             - -            - -             - -            - - 

               (0.02) 

               17.07 

RPL            - -            0.47             - -            - -             - -            - - 

  

RSC            - -            0.43            - -            - -             - -            - - 

                                (0.02) 

                                20.43 

RPC            - -            0.44            - -            - -             - -            - - 

                                (0.02) 

                                20.49 

APM            - -           0.36            - -            - -             - -            - - 

                                 (0.02) 

                                 17.89 

TNG            - -              - -           0.45            - -             - -            - -  

TNN            - -              - -           0.49            - -             - -            - - 
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                                                  (0.02) 

                                                  22.02 

STT            - -              - -           0.41            - -              - -            - - 

                                                 (0.03) 

                                                 13.70 

OPE            - -              - -           - -            0.42              - -           - - 

  

DCA           - -               - -           - -           0.46              - -           - - 

                                                                  (0.02) 

                                                                  18.53 

AMP           - -              - -            - -           0.43              - -           - - 

                                                                   (0.02) 

                                                                  18.56 

PFB            - -              - -            - -           0.48              - -           - - 

                                                                   (0.03) 

                                                                  14.92 

  

IND           - -              - -            - -             - -             0.64           - - 

  

IDO            - -              - -            - -            - -             0.59           - - 

                                                                                     (0.03) 

                                                                                     20.46 

APP            - -             - -            - -             - -             0.58           - - 

                                                                                     (0.03) 

                                                                                     18.49 

GVC            - -             - -            - -            - -              0.57           - - 

                                                                                     (0.03) 

                                                                                     17.39 
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SPD            - -             - -            - -            - -              0.49           - - 

                                                                                      (0.03) 

                                                                                      17.30 

RST            - -              - -            - -             - -              - -         0.50 

  

TPD            - -              - -            - -            - -               - -         0.60 

                                                                                                    (0.04) 

                                                                                                    13.79 

DQF            - -             - -            - -            - -               - -         0.58 

                                                                                                    (0.04) 

                                                                                                    13.38 

TSR            - -             - -           - -             - -               - -          0.54 

                                                                                                    (0.04) 

                                                                                                    12.62 

ICD            - -             - -            - -             - -              - -           0.47 

                                                                                                    (0.04) 

                                                                                                    10.69 

ICI            - -              - -            - -              - -             - -          0.49 

                                                                                                    (0.05) 

                                                                                                    10.07 
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น  าหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบหลักหลัก 
 

GAMMA        

                PMM    

         -------- 

   MPP       0.92 

              (0.05) 

               17.03 

   RAA       0.92 

              (0.05) 

               18.47 

   HRD       0.89 

               (0.05) 

               18.05 

   PET       0.94 

              (0.05) 

               17.51 

   DAD       0.84 

               (0.05) 

               17.06 

   RTM       0.70 

               (0.05) 

               13.10 
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สัมประสทิธิ์การพยากรณ์ (R2) 
 

สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) องค์ประกอบหลัก 
 

Squared Multiple Correlations for Structural Equations   

                 MPP            RAA            HRD            PET          DAD           RTM    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.85           0.85           0.80           0.88           0.70           0.49 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           

                 MPP            RAA           HRD            PET           DAD           RTM    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.85           0.85           0.80           0.88           0.70           0.49 
 

สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) องค์ประกอบย่อย 
 

Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

                 MRP           MCA           PFM            RPL            RSC            RPC    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.68            0.75            0.70          0.73           0.73           0.71 

Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

                 APM            TNG           TNN            STT            OPE           DCA    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                 0.57           0.73           0.80           0.46           0.65          0.69 

Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

                 AMP           PFB             IND            IDO            APP           GVC    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                 0.71           0.59           0.76           0.64           0.67           0.67 
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Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

                 SPD            RST            TPD           DQF            TSR             ICD    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

                0.80           0.76           0.80           0.77           0.80           0.43 

Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

                   ICI    

         -------- 

                0.46 

 

แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองของโมเดล 

การบรหิารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศกึษา 

 

Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 102 

Minimum Fit Function Chi-Square = 98.55 (P = 0.58) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 100.97 (P = 0.51) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 26.54) 

Minimum Fit Function Value = 0.25 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.067) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.026) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.37 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.37 ; 1.44) 

ECVI for Saturated Model = 1.63 

ECVI for Independence Model = 86.76 
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Chi-Square for Independence Model with 300 Degrees of Freedom = 34567.24 

Independence AIC = 34617.24 

Model AIC = 546.97 

Saturated AIC = 650.00 

Independence CAIC = 34742.03 

Model CAIC = 1660.06 

Saturated CAIC = 2272.23 

Normed Fit Index (NFI) = 1.00 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.34 

Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 

Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

Relative Fit Index (RFI) = 0.99 

Critical N (CN) = 560.26 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.018 

Standardized RMR = 0.040 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.98 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.94 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.31 
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สัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ (FS) 
 

TI PMM                                                                          

Factor Scores Regressions 

ETA  

 

                 MRP           MCA           PFM            RPL           RSC            RPC    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

MPP          0.53           0.68           0.69          -0.16           0.22         -0.01 

RAA         -0.09         -0.04           0.26           0.45           0.63          0.46 

HRD           0.14           0.20           0.04           0.03           0.05           0.07 

PET            0.11          -0.01           0.26           0.09           0.21         -0.02 

DAD          0.14          -0.01            0.17           0.24          -0.17          0.03 

RTM          0.24          -0.23           0.10           0.33           0.04           0.02 
 

ETA  
 

                 APM            TNG           TNN            STT            OPE           DCA    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

MPP         -0.10           0.04             0.10         -0.19          0.04         -0.05 

RAA           0.37         -0.23            0.09         -0.25          0.16           0.20 

HRD         -0.51           0.74            0.78           0.26          0.01           0.02 

PET           0.03          -0.07            0.13         -0.31          0.43           0.38 

DAD        -0.37           0.05           -0.02        -0.13         -0.21            0.11 

RTM        -0.05          -0.19            0.04          0.03          0.38           0.28 
 

ETA  
 

                 AMP            PFB            IND            IDO            APP            GVC    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

MPP          0.34          -0.06           0.29           0.03         -0.23           0.00 

RAA         -0.08            0.11            0.19         -0.16          -0.09        -0.06 
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HRD         -0.01          -0.05           0.02         -0.03           0.04         -0.10 

PET           0.47            0.25           0.23          -0.15         -0.02         -0.04 

DAD          0.42          -0.20           0.82           0.04          -0.03          0.27 

RTM        -0.62            0.07           0.10          -0.30         -0.20         -0.40 
 

ETA  
 

                 SPD             RST           TPD           DQF            TSR             ICD    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

MPP          0.08          -0.11            0.26         -0.04           0.08         -0.25 

RAA          0.21            0.00           0.06           0.09            0.13         -0.03 

HRD          0.27          -0.01           0.00           0.08            0.03        -0.29 

PET           0.16          -0.13            0.12           0.16            0.03        -0.05 

DAD          1.02          -0.45           0.29         -0.37          -0.05          0.01 

RTM          0.02           1.05            0.31           0.49           0.78         -0.40 
 

ETA  
 

                   ICI    

         -------- 

MPP          0.08 

RAA         -0.11 

HRD          0.26 

PET         -0.06 

DAD          0.10 

RTM          0.10 
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ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 

                 MPP            RAA           HRD            PET           DAD           RTM    

         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

MPP           1.00 

RAA           0.85           1.00 

HRD           0.82          0.82            1.00 

PET            0.86          0.87           0.84            1.00 

DAD           0.77          0.77           0.75            0.79           1.00 

RTM           0.64          0.64           0.62           0.65           0.59           1.00 

PMM          0.92          0.92           0.89           0.94           0.84           0.70 
 

Covariance Matrix of ETA and KSI         
 

               PMM    

         -------- 

PMM          1.00 
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แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดังสองของโมเดล 

การบรหิารงานบุคคลโรงเรยีนมัธยมศกึษา 
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ประวัตยิ่อของผู้วจิัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วจิัย 

ช่ือ-สกุล     นายศราวุธสายตา 

วัน เดือน ปีเกิด   8 กรกฎาคม 2533 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  167 หมู ่8 ต าบลอากาศ อ าเภออากาศอ านวย 

             จังหวัดสกลนคร 

ต าแหน่งปัจจุบัน   ครู 

สถานที่ท างาน           โรงเรียนบงเหนอืวิทยาคม ต าบลบงเหนอื อ าเภอสว่างแดนดิน  

      จังหวัดสกลนคร 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2552  ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนอากาศอ านวยศกึษา 

      อ าเภออากาศอ านวย จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2557  ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) วิชาเอกวิทยาศาสตร ์(ฟิสิกส์)  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

พ.ศ. 2563  ครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.)  

     สาขาวิชานวัตกรรมการบริหารการศกึษา  

      มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร          

ประวัติการท างาน 

 พ.ศ. 2558  ครูผูช่้วย โรงเรียนบงเหนือวิทยาคม ต าบลบงเหนอื 

      อ าเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2560   ครู โรงเรียนบงเหนอืวิทยาคม ต าบลบงเหนอื 

      อ าเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 
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