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บทคััดย่่อ

	 การวิจััยครั้้�งนี้้�มีีวััตถุประสงค์์เพ่ื่�อ 1.ศึึกษา

รููปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถานศึึกษา

สัังกััดสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติ 2.พััฒนารูปแบบ

การบริหารทรัพยากรบุคคลของสถานศึึกษาสังกััด

สำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติ 3.ประเมิินตรวจสอบ

ยืืนยันัรููปแบบการบริหิารทรัพัยากรบุคุคลของสถาน

ศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติ มีีวิิธีีดำำ�เนิิน

การวิจััย 3 ขั้้�น คืือ ขั้้�นท่ี่� 1 การศึกษาองค์ป์ระกอบรูป

แบบการบริหารทรัพยากรบุคคล จากการวิเคราะห์์

เอกสารท่ี่�เกี่่�ยวข้้อง และสััมภาษณ์์ผู้้�เชี่่�ยวชาญและ

ทรงคุุณวุฒิิด้า้นการบริหิารทรัพยากรบุคคลในสถาน

ศึึกษา 5 คน ขั้้�นท่ี่� 2 การพัฒนารูปแบบโดยสร้้าง

แบบสอบถามเป็็นเครื่่�องมืือวิิจััยกัับกลุ่่�มตััวอย่่าง 

331 คน สถิติิท่ี่�ใช้้วิิเคราะห์์ข้้อมููลได้้แก่่ การแจกแจง

ความถี่่� การหาค่่าร้้อยละ ค่่าเฉลี่่�ย และค่่าเบี่่�ยงเบน

มาตรฐาน ขั้้�นท่ี่� 3 ประเมิินรููปแบบ ด้้านความถููก

ต้้อง ความเหมาะสม ความเป็็นไปได้้ และความ

เป็็นประโยชน์์ โดยสััมภาษณ์์ผู้้�เชี่่�ยวชาญ จำำ�นวน

 17 คน ผลการวิจััยพบว่่า 1. รููปแบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถานศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงาน

ตำำ�รวจแห่่งชาติ ประกอบด้้วย 7 องค์์ประกอบ คืือ

วัวันรับ 15 /  ธันวาคม / 2563
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อย่่างเดิิมๆ ดัังท่ี่� Kaplan and Norton กล่่าวว่่า  

โอกาสท่ี่�แท้จ้ริิงสำำ�หรัับการปฏิิวััติิองค์ก์ารใดๆ ขึ้้�นอยู่่�

กัับการศึกษาและประเมิินว่่า บุุคลากร ระบบ และ

วััฒนธรรมขององค์์การได้้รัับการเตรียมความพร้้อม

ดีีเพีียงใด เพ่ื่�อใช้้ในการดำำ�เนิินกลยุทธ์์ของบริษััท

”(Kaplan, Robert S. and David P. Norton. 

อ้้างถึึงใน สำำ�นัักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรืือน, 2547, หน้้า1) ดัังนั้้�นในเร่ื่�องของการเตรียม

ความพร้้อมทางด้้านบุุคลากร ระบบ และวััฒนธรรม

ขององค์์การ จึึงเป็็นเร่ื่�องสำำ�คััญอย่่างยิ่่�ง โดยเฉพาะ

บุุคลากรถืือเป็็นทรัพยากรท่ี่�มีีความสำำ�คััญท่ี่�สุุดของ

องค์์การ แต่่ในปััจจุุบัันเราพบว่่าองค์์การไม่่ได้้เอื้้�อ

อำำ�นวยให้้นำำ�ทรัพยากรบุคคลเหล่่านั้้�นมาใช้้ในฐานะ

ท่ี่�เป็็น “ทุุนมนุุษย์์” (human capital) อย่่างเต็็มท่ี่� 

	 จากแนวคิิดดัังกล่่าวที่่� เห็็นความสำำ�คััญ

และเห็็นคุุณค่่าของทรัพยากรบุคคล โดยมีีมุุมมอง

สำำ�คััญท่ี่�เกี่่�ยวข้้องกัับกระบวนการในการพััฒนา

ทรัพยากรบุคคลในองค์์การ โดยมีีผู้้�ให้้ความหมาย

ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไว้้ว่่า เป็็นการ

บริหารกิจกรรมที่่�ดำำ�เนิินการเพื่่�อดึึงดููด (attract) 

พััฒนา (develop) และธำำ�รงรัักษา (maintain) 

กำำ�ลัังคนให้้ปฏิิบััติิงานได้้ผลสูง (high-performing 

workforce) รวมไปถึึงการมุ่่�งไปสู่่�ความเป็็นเลิิศของ

องค์์การ (corporate excellence) โดยผสมผสาน

ความต้้องการความเจริิญรุ่่�งเรืือง และการพัฒนา

ของบุุคคลกับเป้้าหมายขององค์์การ (Bowin B, 

Harvey D., 2000, p 39 – 41) โดยเฉพาะอย่่าง

ยิ่่�งในสภาพปััจจุุบัันท่ี่�องค์์การส่่วนใหญ่่ต้้องการ

จะเป็็นผู้้�นำำ�หรืือเป็็นองค์์การท่ี่�มีีประสิิทธิภาพและ

ความชำำ�นาญมากท่ี่�สุุด กลยุทธ์์การเป็็นผู้้�นำำ�ในกลุ่่�ม

สาขาท่ี่�องค์์การนั้้�นๆดำำ�เนิินการ คืือความท้้าทายใน

การจัดการ ทั้้�งในด้า้นการควบคุมุโครงสร้า้งองค์ก์าร 

อำำ�นาจ และท่ี่�สำำ�คััญคืือการบริหารจัดการทรัพยากร

บุุคคลในสภาพสถานการณ์์โลกไร้้พรมแดน และยุุค

สารสนเทศ องค์์การ หน่่วยงานทั้้�งภาครัฐ เอกชน 

และภาคประชาชนต้้องมีีการเปลี่่�ยนแปลงปรัับปรุุง

องค์์การให้้ทัันต่่อบริบทขององค์์การท่ี่�เปลี่่�ยนไป

เพ่ื่�อความอยู่่�รอดขององค์์การ และความเป็็นเลิิศ

ในองค์์การนั้้�นๆ องค์์การทุกองค์์การจึงต้้องมีีการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลท่ี่�เหมาะสมและมีี

ประสิิทธิภาพเพ่ื่�อรองรัับการเปลี่่�ยนแปลงดัังกล่่าว

	ปั ัจจุุบัันเป็็นท่ี่�ยอมรัับกันว่่า สำำ�นัักงาน

ตำำ�รวจแห่่งชาติเป็็นหน่่วยงานท่ี่�มีีความสำำ�คััญโดย

มีีอิิทธิพลและบทบาทต่่อประชาชนและสัังคมใน

ทุุกระดัับเนื่่�องจากมีีหน้้าท่ี่�หลัักในการป้้องกัันและ

ปราบปรามอาชญากรรมในสัังคม ซ่ึ่�งความสำำ�เร็็จ

ของการปฏิิบััติิตามภารกิิจดัังกล่่าวจะสััมฤทธิ์์�ผล

เพีียงใดนั้้�น ตััวบุุคลากรซึ่่�งได้้แก่่ข้้าราชการตำำ�รวจ

นัับเป็็นปััจจััยสำำ�คััญ (วััชรวิชญ์์ นิิธิิวรรัชย์์, 2557, 

บทคัดย่่อ) ซ่ึ่�งข้้าราชการตำำ�รวจท่ี่�ปฏิิบััติิหน้้าท่ี่�ใน

หน่่วยงานต่่างๆ ของสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติล้้วน

สำำ�เร็็จการศึึกษาหรืือผ่่านการศึึกษาอบรมหลัักสููตร

ต่่างๆ มาจากสถานศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงานตำำ�รวจ

แห่่งชาติทั้้�งสิ้้�น ซ่ึ่�งสถานศึึกษาดังกล่่าวอยู่่�ในส่่วน

การศึึกษา ของสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติ ซ่ึ่�งเป็็น

สถานศึึกษาอบรมเฉพาะทาง เป็็นหน่่วยงานที่่�มีี 2 

สถานะคืือหน่่วยงานตำำ�รวจหน่่วยงานหนึ่่�งพร้้อมๆ

กัับเป็็นสถาบัันการศึกษาหรืือสถานศึึกษาของ

สำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติด้้วย (รายงานประเมิิน

ตนเอง (Self-Assessment Report : SAR) ของกอง

บัังคัับการฝึึกอบรมตำำ�รวจกลาง พ.ศ.2557, หน้้า ง) 

จึึงมีีข้้อจำำ�กััดด้้านการพััฒนาองค์์กรและการบริิหาร

ทรัพยากรบุคุคล สถานศึกึษาสังกััดสำำ�นัักงานตำำ�รวจ

แห่่งชาติ ขัับเคลื่�อนองค์์กรโดยใช้้ระบบราชการตาม

โครงสร้้างของสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติ ประกอบ

ด้้วยกฎหมายต่่างๆ ได้้แก่่ พระราชบััญญััติิตำำ�รวจ

แห่่งชาติ พ.ศ.2547, กฎ, ระเบีียบ, ข้้อบัังคัับ, คำำ�

สั่่�ง, มติิคณะรััฐมนตรี แผนการปฏิิบััติิราชการ

 1) การวางแผนทรััพยากรมนุุษย์์ 2) การพัฒนา

ทรัพยากรมนุุษย์์ 3) การบริิหารค่่าตอบแทน 4) การ

ให้้สวัสดิการ 5) การประเมิินผลการปฏิิบััติิงาน  6) 

การสรรหา 7) การคัดเลืือก 2. ระดัับความจำำ�เป็็น

ของตัวัแปรท่ี่�กำำ�หนดสมรรถนะการบริหิารทรัพยากร

บุุคคลส่่วนใหญ่่มีีความจำำ�เป็็นในระดัับมาก 3. ผล

การประเมิินด้า้นความถููกต้อ้งความเหมาะสม ความ

เป็็นไปได้้ และความเป็็นประโยชน์์มีีค่่าเฉลี่่�ยอยู่่�ใน

ระดัับมาก สามารถนำำ�ไปสู่่�การปฏิิบััติิได้้

คำำ�สำำ�คัญ :การพัฒนา, รููปแบบ, การบริหาร

ทรัพยากรบุคล, สถานศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงานตำำ�รวจ

แห่่งชาติ 

ABSTRACT

 

	 The purposes of this research were 

1. Study the human resource management 

model of educational institutions under the 

Royal Thai Police. 2. Develop the human 

resource management model of educational 

institutions under the Royal Thai Police. 

3. Evaluate, verify, and verify the human 

resource management model of educational 

institutions under the Royal Thai Police. 

There are 3 stages of research methods: 

Step 1, the study of the composition 

of the human resource management 

model. From the analysis of relevant 

documents and interviews with experts and 

qualified of human resource management 

in educational institutions, 5 people, Step 

2, model development by constructing 

a questionnaire as a research tool with a 

sample of 331 people. The statistics used 

for data analysis were Frequency distribution 

Determination of Percentage, Mean and 

Standard Deviation Step 3, Evaluate the 

model accuracy, suitability, possibility and 

benefits by interviewing 17 experts. The 

research findings were as follows: 1. The 

human resource management model of 

educational institutions under the Royal 

Thai Police consisted of 7 components: 

1) Human Resource Planning 2) Human 

Resource Development 3) Compensation 

Management 4) Welfare 5) Performance 

appraisal 6) Recruitment 7) Selection  2. 

The level of necessity of the specified 

variables Most human resource management 

competencies are required at a high level. 3. 

Assessment accuracy, suitability, feasibility 

and usefulness is at a high level. Can be put 

into action.

keyword : Development,Model/The 

Human Resource Management/ Educational 

Institutions Under TheJurisdictionofThe 

Royal Thai Police

บทนำำ�

	 จากสภาวะการแข่ง่ขัันในโลกปัจัจุุบัันทำำ�ให้้

องค์์การต่่างๆ ต้้องหัันกลัับมาทบทวนและให้้ความ

สำำ�คััญต่่อการพัฒนาทรัพยากรมนุุษย์์ ท่ี่�เน้้นการ

สร้้างทุุนมนุุษย์์ (human capital building) ใส่่ใจ

บุุคลากรในหน่่วยงาน เพ่ื่�อสร้้างความได้้เปรีียบใน

การแข่่งขัันมากกว่่าท่ี่�จะเน้้นการจับคู่่�คนให้้เหมาะ

กัับงานแทนรููปแบบเก่่าๆ ท่ี่�องค์์การเคยปฏิิบััติิมา
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ในประเทศและต่่างประเทศ นำำ�ข้้อมููลท่ี่�ได้้จากการ

วิิเคราะห์์เอกสาร มาสร้้างแบบสัมภาษณ์์แบบกึ่่�ง

โครงสร้้าง (semi- structured interview) นำำ�ไป

สััมภาษณ์์ผู้้�เชี่่�ยวชาญและผู้้�ทรงคุุณวุฒิิจำำ�นวน 5 

คน นำำ�ข้้อมููลท่ี่�ได้้จากการวิเคราะห์์เอกสารและการ

สััมภาษณ์์ผู้้�เชี่่�ยวชาญมาสร้้างเป็็นกระทงคำำ�ถามใน

แบบสอบถาม (questionnaire) ท่ี่�จะใช้้เป็็นเครื่�อง

มืือเก็็บข้้อมููลในการวิจััยขั้้�นต่่อไป

	ขั้้ � น ท่ี่�  2  การพัฒนารูปแบบโดยนำำ�

แบบสอบถามไปตรวจสอบคุุณภาพเครื่�องมืือวิิจััย

โดยตรวจสอบความเที่่�ยงตรงเชิิงเนื้้�อหา (content 

validity) เพ่ื่�อหาค่่าดัชนีีความสอดคล้้อง (IOC: 

Index of Item-Objective Congruence) ซึ่่�ง

พิิจารณาค่่า IOC ท่ี่�มากกว่่า 0.5 ขึ้้�นไป จากผู้้�

เชี่่�ยวชาญ จำำ�นวน 5 คน ได้้ค่่าความสอดคล้้อง

 0.89 อยู่่�ในระดัับท่ี่�เหมาะสม นำำ�แบบสอบถามไป

ทดลองใช้้ (try out) กัับสถานศึึกษา 3 แห่่ง โดยมีี

ผู้้�ให้้ข้้อมููล 15 คน 2 แห่่ง 10 คน 1 แห่่ง รวม 40 

คน แล้้วนำำ�มาหาความเช่ื่�อมั่่�น (reliability) ตามวิิธีี

การของครอนบาค (Lee J.Cronbach, 1984, p. 

161) โดยใช้้สััมประสิิทธิ์์�แอลฟา (α-Coefficient) 

ได้้ค่่าความเช่ื่�อมั่่�นระดัับ 0.936 นำำ�แบบสอบถาม

ฉบัับสมบููรณ์ไ์ปเก็็บข้อ้มููลกับกลุ่่�มตััวอย่า่งผู้้�ให้ข้้อ้มููล

 331 คน แล้้วรัับกลัับมาวิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิง

สำำ�รวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA ) 

โดยใช้้โปรแกรมสำำ�เร็็จรููป เพ่ื่�อสกัดปััจจััย(Principal 

Component Analysis : PCA) เม่ื่�อได้อ้งค์ป์ระกอบ

หลัักแล้้วยกร่่างรููปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสถานศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติ

  	ขั้้ �นท่ี่�  3 ประเมิินตรวจสอบยืืนยัันรููป

แบบ โดยนำำ�ร่่างรููปแบบท่ี่�ได้้มาสร้้างแบบประเมิิน

สััมภาษณ์์ความคิิดเห็็นแบบมีโครงสร้้าง (structure 

interview) ด้า้นความถูกูต้อ้ง ความเหมาะสม ความ

เป็็นไปได้้ และความเป็็นประโยชน์์ นำำ�ไปสััมภาษณ์์

ผู้้�ทรงคุุณวุฒิิ ผู้้�เชี่่�ยวชาญ และผู้้�มีีประสบการณ์์

ปฏิิบััติิงานในสถานศึึกษาทุกระดัับ 17 คน แล้้วนำำ�

มาแปลผล พบว่า่ผลการประเมิินรููปแบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถานศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงาน

ตำำ�รวจแห่่งชาติ ทั้้�ง 4 ด้้าน มีีค่่าเฉลี่่�ยอยู่่�ในระดัับ

มาก สามารถนำำ�ไปสู่่�การปฏิิบััติิได้้ 

4. สรุุปผลการวิิจััย 

	 องค์ป์ระกอบรูปแบบการบริหารทรัพยากร

บุุคคลของสถานศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่ง

ชาติ ประกอบด้วย 7 องค์ป์ระกอบหลััก 36 ตััวแปรท่ี่�

ร่ว่มกัันบรรยายองค์ป์ระกอบแต่ล่ะตััวได้ดี้ีท่ี่�สุุด ดัังนี้้� 

	 องค์ป์ระกอบที่่� 1) การวางแผนทรัพัยากร

มนุุษย์์ มีี 8 ตััวแปร ได้้แก่่ A1 มีีการศึกษาวิเคราะห์์

ปััจจััยสภาพแวดล้้อมทั้้�งภายในและภายนอกท่ี่�มีี

อิิทธิพลต่่อการบริหารงานบุุคคลของสถานศึึกษา

 A2 มีีการจัดทำำ�วิิสััยทััศน์์ขององค์์การท่ี่�ชััดเจนร่่วม

กััน A12 มีีการชี้้�แจงนโยบายการดำำ�เนิินงานและ

โครงสร้า้งการบริหิารงานบุคุคลให้ผู้้้�ปฏิิบััติิงานทราบ

 A14 มีีการประชาสัมพัันธ์์ในเร่ื่�องการวางแผนการ

บริหารงานบุุคคลอย่่างชััดเจน A16 สถานศึึกษา

มีีการสำำ�รวจความเพีียงพอของบุุคลากรต่่อภาระ

งานในปััจจุุบััน A156 บุุคลากรมีีการวางแผนใน

การทำำ�งานที่่�รอบคอบและรััดกุุมอยู่่�เสมอจึึงทำำ�ให้้

ประหยััดทรัพยากรและสามารถใช้้ทรัพยากรอย่่าง

จำำ�กััดและเกิิดประโยชน์์สููงสุุด A157 บุุคลากรมีี

ความรัับผิดชอบและความกระตืือรืือร้้นท่ี่�จะทำำ�งาน

ท่ี่�รัับผิดชอบให้้ประสบผลสำำ�เร็็จตามท่ี่�องค์์การ

กำำ�หนด A159 องค์์กรมีการปรัับเปลี่่�ยนวิิธีีในการ

ปฏิิบััติิงานเพ่ื่�อให้้บุุคลากรมีประสิิทธิภาพมากยิ่่�งขึ้้�น 

	 องค์์ประกอบนี้้�ประกอบด้้วยตััวแปรท่ี่�มีี

ค่่าน้ำำ��หนัักองค์์ประกอบอยู่่�ระหว่่าง 0.632 – 0.798 

มีีค่่าความแปรปรวนของตััวแปร (Eigenvalues) 

27.895 ค่า่ร้อ้ยละของความแปรปรวน (Percent of 

สำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติประจำำ�ปีีงบประมาณ และ

ยุุทธศาสตร์์สำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติ ฉบัับต่่างๆ จึึง

ไม่่มีีรููปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี่�เป็็นการ

เฉพาะ และเน่ื่�องจากสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติมีี

โครงสร้้างองค์์กรขนาดใหญ่่ มีีการจัดโครงสร้้างท่ี่�มีี

ช่่วงชั้้�นการบัังคัับบััญชา (Hierarchy) การปรัับปรุุง

เปลี่่�ยนแปลงเชิิงโครงสร้า้ง ดำำ�เนิินการได้ล้่า่ช้า้ไม่ทั่ัน

ต่่อสถานการณ์์ความเปลี่่�ยนแปลง การบริหารงาน

บุุคคล หรืือการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็น็ปัญัหา

ท่ี่�สำำ�คััญ โดยมีีงานวิิจััยท่ี่�เกี่่�ยวข้้องหลายเร่ื่�อง เช่่น

 “ปััญหาอุปสรรคในการผลิิตข้้าราชการตำำ�รวจชั้้�น

สััญญาบััตรของโรงเรีียนนายร้้อยตำำ�รวจ” พบว่า

 “การบริหารงานบุุคคล หรืือการบริหารทรัพยากร

บุุคคล” เป็็นส่่วนหนึ่่�งของปััญหาและอุุปสรรคอัน

มีีผลต่่อคุุณภาพในการผลิิตข้้าราชการตำำ�รวจชั้้�น

สััญญาบััตร ของโรงเรีียนนายร้้อยตำำ�รวจ (ธราธิป  

เข่่งคุ้้�ม, 2548, บทคัดย่่อ) 

 	 จากปััญหาอุปสรรคและความจำำ�เป็็นดััง

กล่่าว ผู้้�วิจััยจึึงสนใจท่ี่�จะทำำ�การศึกษารูปแบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคลท่ี่�เหมาะสมสำำ�หรัับสถาน

ศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติ เป็็นการ

เฉพาะ อัันจะส่ง่ผลให้ส้ถานศึกึษาในสัังกััดสำำ�นัักงาน

ตำำ�รวจแห่่งชาติทุุกแห่่งมีีคุุณภาพ ประสิิทธิภาพ

และประสิิทธิผลดียิ่่�งขึ้้�น สามารถสนองตอบความ

ต้้องการของสัังคมและประเทศชาติิได้้อย่่างเต็็ม

ท่ี่� และสามารถปฏิิบััติิภารกิิจสู่่�ความเป็็นเลิิศทาง

วิิชาการ และสนองตอบความต้้องการของสัังคมได้้

อย่่างต่่อเน่ื่�อง ผู้้�วิจััยจึึงมีีแนวคิิดท่ี่�จะพััฒนารูปแบบ

การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตามบทบาท

หน้้าท่ี่�ของสถานศึึกษา โดยศึึกษาเนื้้�อหา (content) 

เกี่่�ยวกัับแนวคิิด ทฤษฎีี และหลัักการบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคล ตามบริบท (context) ผลท่ี่�ได้้จาก

การวิจััย จะนำำ�ไปสู่่�การพัฒนาการบริหารทรัพยากร

บุุคคลของสถานศึึกษาในสัังกััดสำำ�นัักงานตำำ�รวจ

แห่่งชาติ โดยสามารถนำำ�ไปกำำ�หนดเป็็นรููปแบบ

การบริิหารเพ่ื่�อการวางแผนพััฒนาการทำำ�งานของ

บุุคลากรให้้ดีียิ่่�งขึ้้�น ซ่ึ่�งจะส่่งผลต่่อประสิิทธิผลของ

สถานศึึกษาและคุุณภาพการศึกษาในสถานศึึกษาใน

สัังกััดสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติ ในภาพรวมต่่อไป

1. วััตถุประสงค์์ของการวิิจััย

	 1.เพื่่�อศึึกษารูปแบบการบริิหารทรััพยากร

บุุคคลของสถานศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่ง

ชาติ

	 2.เพ่ื่�อพััฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากร

บุุคคลของสถานศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่ง

ชาติ

	 3.เพื่่�อประเมิินตรวจสอบยืืนยัันรููปแบบ

การบริหารทรัพยากรบุคคลของสถานศึึกษาสังกััด

นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติ

2. กรอบแนวคิิดในการวิิจััย 

	 การศึกษาวิจััยครั้้�งนี้้� ผู้้�วิจััยได้้ศึึกษาเร่ื่�อง “

การพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

สถานศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงานตำำ�รวจแห่่งชาติ” ผู้้�วิจััย

ได้้ศึึกษาแนวคิิด ทฤษฎีี ท่ี่�เกี่่�ยวข้้องกัับการบริหาร

ทรัพยากรบุุคคล การพัฒนาทรัพยากรมนุุษย์์ และ

งานวิิจััยท่ี่�เกี่่�ยวข้้องกัับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของนัักศึึกษาหลายท่่านควบคู่่�กับการสัมภาษณ์์เชิิง

ลึึกผู้้�ทรงคุุณวุฒิิและผู้้�เชี่่�ยวชาญ ท่ี่�เกี่่�ยวข้้องกัับการ

บริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึึกษาต่า่งๆ จำำ�นวน 

5 คน แล้ว้บููรณาการกำำ�หนดเป็น็กรอบแนวคิิดในการ

วิิจััย 

3. วิิธีีดำำ�เนิินการวิิจััย

	ขั้้ �นท่ี่� 1 ศึึกษา ค้้นคว้้า วิิเคราะห์์ สรุป

วรรณกรรมและงานวิิจััยท่ี่�เกี่่�ยวกัับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (การบริหารทรัพยากรมนุุษย์์) ทั้้�ง
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มีีค่่าความแปรปรวนของตััวแปร (Eigenvalues) 

16.063 ค่า่ร้อ้ยละของความแปรปรวน (Percent of 

variance) 10.231 ซ่ึ่�งตััวแปรทั้้�ง 4 ตััวแปรนี้้�ร่่วมกััน

บรรยายองค์์ประกอบนี้้�ได้้ดีีท่ี่�สุุด เม่ื่�อเทีียบค่่าความ

แปรปรวนของตััวแปร (Eigenvalues) กัับองค์์ประ

กอบอื่�นๆ แล้้วมีีความสำำ�คััญต่่อรููปแบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถานศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงาน

ตำำ�รวจแห่่งชาติ อัันดัับ 4 	

	 องค์์ประกอบท่ี่�  5) การประเมิินผล

การปฏิิบััติิงาน มีี 5 ตััวแปร ได้้แก่่ A33 มีี

การเสนอช่ื่�อบุุคลากรในองค์์กรท่ี่�มีีความรู้้�ความ

สามารถและประสบการณ์์เหมาะสมกัับตำำ�แหน่่งท่ี่�

ต้้องการเป็็นการส่่งเสริมความก้้าวหน้้าทางอาชีีพ

ของบุุคลากร A72 มีีการกำำ�หนดนโยบายและ

วััตถุประสงค์์การประเมิินผลการปฏิิบััติิงานชััดเจน

 A82 ผู้้�บัังคัับบััญชาให้้ความเป็็นธรรมแก่่บุุคลากร

ทุุกคนในการประเมิินผลการปฏิิบััติิงาน A113 

บุุคลากรมีกีารเรีียนรู้้�การปฏิบัิัติิงานเพิ่่�มเติิมอยู่่�เสมอ

 ส่่งผลต่่อความก้้าวหน้้าในสายอาชีีพ A117 ได้้

รัับการยอมรัับนับถืือในผลงาน ความรู้้� และความ

สามารถในการปฏิิบััติิงานตามภารกิิจและหน้้าท่ี่� 

จากผู้้�บัังคัับบััญชาและบุุคคลากรภายในองค์์กร 

	 องค์์ประกอบนี้้�ประกอบด้้วยตััวแปรท่ี่�มีี

ค่่าน้ำำ��หนัักองค์์ประกอบอยู่่�ระหว่่าง 0.583 – 0.712 

มีีค่่าความแปรปรวนของตััวแปร (Eigenvalues) 

12.634 ค่า่ร้อ้ยละของความแปรปรวน (Percent of 

variance) 6.422 ซ่ึ่�งตััวแปรทั้้�ง 5 ตััวแปรนี้้�ร่่วมกััน

บรรยายองค์์ประกอบนี้้�ได้้ดีีท่ี่�สุุด เม่ื่�อเทีียบค่่าความ

แปรปรวนของตััวแปร (Eigenvalues) กัับองค์์ประ

กอบอื่�นๆ แล้้วมีีความสำำ�คััญต่่อรููปแบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถานศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงาน

ตำำ�รวจแห่่งชาติ อัันดัับ 5 	

	 องค์ป์ระกอบท่ี่� 6) การสรรหา มีี 5 ตััวแปร 

ได้้แก่่ A9 มีีการกำำ�หนดทัักษะ ความรู้้� ประสบการณ์์

และความสามารถของบุุคลากรที่่�สอดคล้้องกัับ

วิิสััยทััศน์์ พัันธกิจและกลยุุทธ์์ขององค์์การ A29 

มีีการกลั่่�นกรองตรวจสอบคุณสมบััติิขั้้�นต้้นของ

บุุคลากร A129 องค์์กรธำำ�รงรัักษาไว้้ซ่ึ่�งบุุคลากรท่ี่�

องค์์กรเล็็งเห็็นว่่ามีคุุณภาพ สามารถนำำ�พาองค์์กร

ให้้ประสบความสำำ�เร็็จตามวััตถุประสงค์์ขององค์์กร

 A142 บุุคลากรมีีผลการปฏิิบััติิงานได้้ครบถ้้วนมีี

ประสิิทธิภาพและเกิิดประสิิทธิผลตามท่ี่�องค์์กรคาด

หวััง A144 บุุคลากรปฏิิบััติิงานได้้ตามระยะเวลาที่่�

องค์์กรกำำ�หนด 

	 องค์์ประกอบนี้้�ประกอบด้้วยตััวแปรท่ี่�มีี

ค่่าน้ำำ��หนัักองค์์ประกอบอยู่่�ระหว่่าง 0.520 – 0.723 

มีีค่่าความแปรปรวนของตััวแปร (Eigenvalues) 

12.335 ค่า่ร้อ้ยละของความแปรปรวน (Percent of 

variance) 6.246 ซ่ึ่�งตััวแปรทั้้�ง 5 ตััวแปรนี้้�ร่่วมกััน

บรรยายองค์์ประกอบนี้้�ได้้ดีีท่ี่�สุุด เม่ื่�อเทีียบค่่าความ

แปรปรวนของตััวแปร (Eigenvalues) กัับองค์์ประ

กอบอื่�นๆ แล้้วมีีความสำำ�คััญต่่อรููปแบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถานศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงาน

ตำำ�รวจแห่่งชาติ อัันดัับ 6 	

	 องค์์ประกอบที่่� 7) การคััดเลืือก มีี 4 

ตััวแปร ได้้แก่่ A10 มีีการสำำ�รวจข้้อมููลพื้้�นฐานของ

บุุคลากร ได้้แก่่ความรู้้� ทัักษะ ประสบการณ์์และ

ความสามารถ A28 มีีการคัดเลืือกคณะกรรมการ

สอบคัดเลืือกอย่่างโปร่่งใส ไม่่ถููกครอบงำ��จากอิิทธิ

พลใดๆ A30 มีีการสอบข้้อเขีียนภาคความรู้้� ความ

สามารถในการปฏิิบััติิงาน A31 มีีการสอบสัมภาษณ์์

เพ่ื่�อการคัดเลืือกอย่่างเหมาะสม 

	 องค์ประกอบนี้ประกอบด้วยตัวแปรทมี

ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.588 – 0.764 

มีค่าความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) 

9.067 ค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percent 

of variance) 3.495 ซึ่งตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรนี้ร่วม

กันบรรยายองค์ประกอบนี้ได้ดีที่สุด เมื่อเทียบค่า

variance) 15.286 ซ่ึ่�งตััวแปรทั้้�ง 8 ตััวแปรนี้้�ร่่วมกััน

บรรยายองค์์ประกอบนี้้�ได้้ดีีท่ี่�สุุด เม่ื่�อเทีียบค่่าความ

แปรปรวนของตััวแปร (Eigenvalues) กัับองค์์ประ

กอบอื่�นๆ แล้้วมีีความสำำ�คััญต่่อรููปแบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถานศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงาน

ตำำ�รวจแห่่งชาติ อัันดัับ 1  

	 องค์์ประกอบท่ี่� 2) การพััฒนาทรััพยากร

มนุุษย์์ มีี 7 ตััวแปร ได้้แก่่ A11 มีีการจัดทำำ�แผน

พััฒนาความสามารถของบุุคลากรในอนาคตได้้แก่่

การฝึึกอบรมในงานท่ี่�ทำำ�และการให้้การศึกษาต่่อ

เน่ื่�อง A32 บุุคลากรได้้รัับการสนัับสนุนให้้เข้้ารับ

การฝึึกอบรมและพััฒนาเพ่ื่�อเพิ่่�มพููนความรู้้�ความ

สามารถอย่่างสม่ำำ��เสมอและต่่อเน่ื่�อง A34 การ

เข้้ารับการฝึึกอบรมของบุุคลากรสามารถลดข้้อ

บกพร่่องในการปฏิิบััติิงานได้้ A47 บุุคลากรที่่�เข้้า

รัับการฝึึกอบรมเกิิดการเปลี่่�ยนแปลงคุุณลัักษณะ

ไปในทิิศทางท่ี่�องค์์กรต้้องการ A48 องค์์กรมีการ

ปรัับปรุุงประสิิทธิภาพของบุุคลากรให้้มีีการพัฒนา

ขีีดความสามารถในการปฏิิบััติิงานของบุุคลากรอยู่่�

เสมอ A111 มีีการสนับสนุนและส่่งเสริมให้้มีีการ

พััฒนาศัักยภาพของบุุคลากร ด้้านความก้้าวหน้้า

ในตำำ�แหน่่งหน้้าท่ี่�/การผลิิตผลงานทางวิิชาการ/

เอกสาร/งานวิิจััย/สิ่่�งประดิิษฐ์์และนวััตกรรมใหม่่ๆ

 A112 การจัดกิิจกรรมต่่างๆ ท่ี่�เป็็นการเสริมสร้้าง

และเปลี่่�ยนแปลงพฤติิกรรมของบุุคลากรให้มี้ีความรู้้� 

ความสามารถ ทัักษะและประสบการณ์ใ์นการปฏิบัิัติิ

งานให้้ดีียิ่่�งขึ้้�น 

	 องค์์ประกอบนี้้�ประกอบด้้วยตััวแปรท่ี่�มีี

ค่่าน้ำำ��หนัักองค์์ประกอบอยู่่�ระหว่่าง 0.558 – 0.868 

มีีค่่าความแปรปรวนของตััวแปร (Eigenvalues) 

21.581 ค่า่ร้อ้ยละของความแปรปรวน (Percent of 

variance) 14.211 ซ่ึ่�งตััวแปรทั้้�ง 7 ตััวแปรนี้้�ร่่วมกััน

บรรยายองค์์ประกอบนี้้�ได้้ดีีท่ี่�สุุด เม่ื่�อเทีียบค่่าความ

แปรปรวนของตััวแปร (Eigenvalues) กัับองค์์ประ

กอบอื่�นๆ แล้้วมีีความสำำ�คััญต่่อรููปแบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถานศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงาน

ตำำ�รวจแห่่งชาติ อัันดัับ 2

	 องค์ป์ระกอบท่ี่� 3) การบริิหารค่า่ตอบแทน

 มีี 3 ตััวแปร ได้้แก่่ A49 มีีการเล่ื่�อนขั้้�นเงิินเดืือนท่ี่�

เป็็นระบบ โปร่่งใส เป็็นธรรม และตรวจสอบได้้ A50 

มีีระบบการเล่ื่�อนขั้้�นเงิินเดืือนโดยเปรีียบเทีียบกับ

มาตรฐานและวัตัถุประสงค์ข์องงานแต่ล่ะงาน A110 

การพิจารณา ผลงาน ความสามารถ และความดีี

ความชอบของบุุคลากรในหน่่วยงาน อยู่่�บนพื้้�นฐาน

แห่่งความถููกต้้อง เหมาะสม มีีความยุุติิธรรม และ

สามารถเช่ื่�อมั่่�นในเกณฑ์์การพิจารณาได้้ 

	 องค์์ประกอบนี้้�ประกอบด้้วยตััวแปรท่ี่�มีี

ค่่าน้ำำ��หนัักองค์์ประกอบอยู่่�ระหว่่าง 0.865 – 0.875 

มีีค่่าความแปรปรวนของตััวแปร (Eigenvalues) 

14.826 ค่า่ร้อ้ยละของความแปรปรวน (Percent of 

variance) 10.720 ซ่ึ่�งตััวแปรทั้้�ง 3 ตััวแปรนี้้�ร่่วมกััน

บรรยายองค์์ประกอบนี้้�ได้้ดีีท่ี่�สุุด เม่ื่�อเทีียบค่่าความ

แปรปรวนของตััวแปร (Eigenvalues) กัับองค์์ประ

กอบอื่�นๆ แล้้วมีีความสำำ�คััญต่่อรููปแบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถานศึึกษาสังกััดสำำ�นัักงาน

ตำำ�รวจแห่่งชาติ อัันดัับ 3

	 องค์์ประกอบที่่� 4) การให้้สวััสดิิการ มีี

 4 ตััวแปร ได้้แก่่ A60 มีีการสำำ�รวจความต้้องการ

เกี่่�ยวกัับสวััสดิการและสิิทธิประโยชน์์เกื้้�อกููลเป็็นระ

ยะๆ โดยเปรีียบเทีียบกับหน่่วยงานอ่ื่�นท่ี่�มีีลัักษณะ

เดีียวกััน A61 มีีการนำำ�เอาผลสำำ�รวจไปปรัับปรุุง

เปลี่่�ยนแปลงสวัสดิการ สิิทธิประโยชน์์เกื้้�อกููลให้้

บุุคลากรในองค์ก์ร A64 มีีการกำำ�หนดด้า้นสวัสดิการ

ท่ี่�จููงใจให้้ปฏิิบััติิงานอย่่างเต็็มท่ี่�และมีีประสิิทธิภาพ 

A83 สวัสดิการท่ี่�ได้้รัับเหมาะสมกัับสภาพเศรษฐกิิจ

ปััจจุุบััน 

	 องค์์ประกอบนี้้�ประกอบด้้วยตััวแปรท่ี่�มีี

ค่่าน้ำำ��หนัักองค์์ประกอบอยู่่�ระหว่่าง 0.553 – 0.757 
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ความเป็นประโยชน์ (Utility) โดยใช้วิธีสัมภาษณ์

ผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิฯ จำ�นวน 17 คน พบ

ว่ามีความเห็นสอดคล้องกันว่า รูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสำ�นักงาน

ตำ�รวจแห่งชาติที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น มีความถูกต้องมี

ความเหมาะสมมีความเป็นไปได้ และมีความเป็น

ประโยชน์โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก สามารถนำ�

ไปสู่การปฏิบัติได้ซึ่งสอดคล้องกับ วิลาศ เรียงแหลม 

(2561,บทคัดย่อ) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

เชิงยุทธศาสตร์ของกองทัพเรือประกอบด้วย 7 ส่วนคือ 

1) การตรวจสอบสภาพแวดลอ้มภายนอก 2) การตรวจ

สอบสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 3) การเปรียบเทียบ

สิ่งที่องค์กรเป็นอยู่กับสงที่องค์กรต้องการจะเป็น 4) 

การกำ�หนดวตัถปุระสงค์ในการพฒันาทรพยากรมนษุย์

เชิงยุทธศาสตร์ 5) การจัดทำ�ยุทธศาสตร์ในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 6) การนำ�ยุทธศาสตร์ในการพัฒนา

ทรพยากรมนษุยไ์ปสู่การปฏบัิต ิ7) การประเมนิผลการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ และสอดคล้อง

กับ ภาวิทย์ ชินะโชติ (2561, บทคัดย่อ) สภาพและ

ปัญหาการพัฒนานักทรพยากรบคคลจำ�แนกเป็น 1) 

ด้านการพัฒนานักทรพยากรมนุษย์ใช้วิธีเรียนรู้ในงาน 

2) ดา้นโครงสรางงานทรพยากรบคคลโดยมงีานสรรหา

บุคลากร งานสวัสดิการเงินเดือน และงานอบรมการ

เรียนรู้ 3) ด้านสมรรถนะการปฏิบัติงาน ด้านความรู้

ด้านทักษะ และด้านคุณลักษณะ ทั้งนี้เป็นเพราะว่า

สถานศึกษาเป็นองค์กรหนึ่งที่มีหน้าที่อบรมสั่งสอนคน

ให้มีความรู้ และหล่อหลอมคนให้เป็นคนดี สามารถใช้

ชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข ซึ่งสถานศึกษาต้อง

สัมผัสกับสภาพสังคม และสิ่งแวดล้อมท่ีปรับเปล่ียน

ไปโดยเฉพาะในสภาพปัจจุบันของกระแสโลกาภิวัต

น์ และการแข่งขันทางเศรษฐกิจบนเวทีโลก ที่ทำ�ให้

สภาพการบรหารงานของสถานศึกษาตองเปล่ียนแปลง

ตามไปด้วยต้องปรับปรุงและพัฒนาองค์กรให้เป็น

ศูนย์กลางทางความรู้ และวิชาการของชุมชนเพื่อที่

จะผลิตผู้เรียนให้ได้มาตรฐานและมีคุณภาพตามความ

คาดหวังของสังคมและความคาดหวังนี้ย่อมขึ้นอยู่กับ

ความมีประสิทธิผลของสถานศึกษาเป็นสำ�คัญ ดังผล

ของการวิจัยที่ได้ท้ัง 7 องค์ประกอบ ซึ่งอาจมีความ

แตกต่างกันในเรื่องของลำ�ดับความสำ�คัญขององค์

ประกอบตามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างจากสถาน

ศึกษาสงกัดสำ�นักงานตำ�รวจแห่งชาต และความคิด

เห็นจากผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมิน

ตรวจสอบยืนยันรูปแบบ โดยอาจจะมาจากความแตก

ต่างของบริบทในเรื่องทรัพยากร ความต้องการในการ

พัฒนาและการให้ความสำ�คญัของรปูแบบกระบวนการ

บริหาร แต่โดยภาพรวมก็ยังมีความคิดเห็นที่ตรงกันใน

 7 องค์ประกอบข้างต้น โดยมีความสอดคล้องกับองค์

ประกอบตามหลักการแนวคิด ทฤษฎีของแซมมอน

ดส์ (Sammonds) ฮิลแมน (Hillman) และมอติมอร์

(Mortimore) ดังนั้นรูปแบบการบรหารทรพยากร

บุคคลของสถานศึกษาสงกัดสำ�นักงานตำ�รวจแห่งชาติ

ซึ่งประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ คือ 1) การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ 2) การพัฒนาทรพยากรมนุษย์ 3) 

การบริหารค่าตอบแทน 4) การให้สวัสดิการ 5) การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 6) การสรรหา 7) การ

คัดเลือก จึงมีความเหมาะสมมากที่สดเนื่องจากเป็น

รูปแบบที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์

ประกอบท่คนพบได้อย่างครอบคลมและสมบูรณ์

ที่สุดโดยที่ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 17 คนเห็นพ้องต้องกันว่ามี

บรบทที่แสดงให้เห็นถึงความเหมาะสม ความถูกต้อง

ความเป็นไปได้และสามารถนำ�ไปใช้ประโยชน์ได้จริง

กับการบรหารทรพยากรบคคลของสถานศึกษาสงกัด

สำ�นักงานตำ�รวจแห่งชาติในปัจจุบัน โดยท่ีผู้บริหาร

ของสถานศึกษาสังกัดสำ�นักงานตำ�รวจแห่งชาติ และ

ผู้เกีย่วข้องทุกภาคสวนควรรวมกนัพิจารณานำ�รูปแบบ

ที่ค้นพบนี้มาปรับใช้ในองค์กรของตนอย่างถูกต้อง

และเหมาะสมต่อไป ทั้งนี้ควรพิจารณาองค์ประกอบ

ด้านการบรหารการเปลี่ยนแปลงเพิ่มเติมด้วย เพื่อให้

ความแปรปรวนของตัวแปร (Eigenvalues) กับองค์ประกอบอื่นๆ แล้วมีความส�ำคญต่อรูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษาสังกัดส�ำนักงานต�ำรวจแห่งชาติ อันดับ 7 ทั้งนี้เขียนเป็นแผนภาพได้ดังนี้

	 จากการวิเคราะห์ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน แสดงความเหมาะสมของรูปแบบการบรหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสำ�นักงาน

ตำ�รวจแห่งชาต พบว่าระดับความจำ�เป็นของตัวแปร

ที่กำ�หนดสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

สถานศึกษาสังกัดสำ�นักงานตำ�รวจแห่งชาติ ส่วน

ใหญ่มีความจำ�เป็นในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวม 

( X  ) เท่ากับ 3.56 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

(S.D.) เท่ากับ 0.57 เมื่อแยกพิจารณารายข้อพบว่า

ตวัแปรเรื่อง “ผูบ้งัคบับญัชาใหค้ำ�แนะนำ�และสอนงาน

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการทำ�งาน” มีระดับความ

จำ�เป็นมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย (  X  ) เท่ากับ 4.03 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.66 และ

ตัวแปรเรื่อง “มีการสนับสนุนและส่งเสรมให้มีการ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากร ด้านความก้าวหน้าใน

ตำ�แหน่งหน้าท/การผลิตผลงานทางวิชาการ/เอกสาร

/งานวิจัย/ส่ิงประดิษฐ์และนวัตกรรมใหม่ๆ” มีระดับ

ความจำ�เป็นน้อยที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย (  X  ) เท่ากับ 

แผนภาพ : องค์ประกอบของรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสำ�นักงาน ตำ�รวจแห่งชาติ

3.27 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.63 

	 ผูว้จิยัไดว้เิคราะหค์วามเหมาะสมโดยใช้ KMO 

and Bartlett’s test ซึ่งค่า KMO เป็นการทดสอบ

ความเหมาะสมของ correlation matrix เมื่อวเิคราะห์

แล้วพบว่าดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy = 0.783 ซึง่เขา้ใกล้ 1 ดงันัน้จงึ

สรปไดว้า่ขอมลูมคีวามเหมาะสมทีจ่ะนำ�เทคนคิ factor 

analysis มาใช้และการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ ดว้ยการ

หมุนแกนแบบตั้งฉาก (orthogonal rotation) โดยใช้

แวริแมกซ์ (varimax rotation) ได้ 7 องค์ประกอบ

โดยพิจารณาจากค่าความแปรปรวนของตัวแปร (ei-

genvalue) ที่มากกว่า 1 และถือเอาค่าน้ำ�หนักองค์

ประกอบ (factor loading) ของตัวแปรแต่ละตัวของ

องค์ประกอบที่มีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ซึ่งบรรยายด้วย

ตัวแปรตั้งแต่ 3 ตัวขึ้นไป ตามวิธีของไกเซอร์ (Kaiser) 

	 การพิจารณาประเมินตรวจสอบยืนรูป

แบบด้านความถูกต้อง (Accuracy) ความ เหมาะ

สม (Propriety) ความเป็นไปได้ (Feasibility) และ
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ตระหนักถึงความสำ�คัญและควรพัฒนารูปแบบนี้ให้

สามารถใชป้ระโยชนไ์ด้อยา่งเหมาะสมตอ่ไปด้วยเพราะ

การบริหารการเปลี่ยนแปลงเป็นองค์ประกอบสำ�คัญ

อีกอย่างหนึ่งท่ีจะช่วยให้สถานศึกษาสงกัดสำ�นักงาน

ตำ�รวจแห่งชาตพัฒนารปแบบการบรหารทรพยากร

บุคคลและการบริหารจัดการส่วนอื่นๆ ให้เตรียม

พร้อมรับความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต

5. ข้อเสนอแนะในการนำ�ผลการวิจัยไปใช้ 

 	 การศึกษาวิจัยครงนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ

เพื่อให้นำ�ผลการศึกษาวิจัยไปใช้ประโยชน์ในการ

พัฒนารปแบบการบรหารทรพยากรบคคลของสถาน

ศึกษาสังกัดสำ�นักงานตำ�รวจแห่งชาติ ให้มีปะสิทธิ

ภาพยิ่ง ข้ึนผู้บรหารสถานศึกษาสงกัดสำ�นักงาน

ตำ�รวจแห่งชาติที่ เกี่ยวข้องและรับผิดชอบในการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ควรนำ�รูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรบคคลทได้จากการวิ จัยไปศึกษาราย

ละเอียดขององค์ประกอบทั้ง 7 องค์ประกอบ คือ 

	 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 	

	 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 	

	 3) การบริหารค่าตอบแทน  

	 4) การให้สวัสดิการ 

	 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

	 6) การสรรหา 

	 7) การคัดเลือก

	  โดยให้ความสำ�คัญในทุกองค์ประกอบ และ

นำ�ไปพัฒนาเป็นรูปแบบทเหมาะสมในการบรหาร

ทรัพยากรบคคลเพื่อให้ภารกิจของสถานศึกษาดำ�เนิน

ไปได้ด้วยดี และบรรลเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ

6. ข้อเสนอแนะสำ�หรับการวิจัยครั้งต่อไป  

	 เพื่อให้การวิจัยเก่ียวกับรปแบบการบรหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสำ�นักงาน

ตำ�รวจแห่งชาต ได้มีการศึกษาและพัฒนาอย่างต่อ

เนื่อง เพื่อเปน็ประโยชนแ์กส่ถานศกึษา และผูท่ี้มคีวาม

สนใจ จึงขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยในอนาคต ดังนี้

	 1.ควรศึกษาวิจัยองค์ประกอบ แต่ละองค์

ประกอบของรูปแบบการบรหารทรพยากรบคคล

ของสถานศึกษาสังกัดสำ�นักงานตำ�รวจแห่งชาติ 

	 2.ควรศึกษาวิ จัยการบรหารทรพยากร

บุคคล ในส่วนที่ เกี่ยวข้องกับผู้บริหารของสถาน

ศึกษาสังกัดสำ�นักงานตำ�รวจแห่งชาติ ทุกระดับชั้น

	 3.ควรศึกษาเรื่องข้อจำ�กัด สภาพปัญหา

 และอุปสรรคในการบรหารทรพยากรบคคลใน

สถานศึกษาตางๆ ซึ่ งมี โครงสรางการบรหาร

ทรัพยากรบคคลทแตกต่างกัน ทำ�ให้ตอบสนอง

ค ว า ม ต้ อ ง ก าร  ใ น ก ารบร   ิ ห ารท  ี่ แ ต ก ต่ า ง กั น


