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Abstract  
The study aimed to : (1) study human resource development level of the Bureau of Security, the 

Secretariat of the House of Representatives, (2) investigate high performance organization level of the Bureau of 
Security, the Secretariat of the House of Representatives, (3) compare high performance organization by 
individual characteristics including sex, age, education background, affiliation, position, work experience, and 
average monthly income, and (4)study factors of human resource development affecting the high performance 
organization of the Bureau of Security, the Secretariat of the House of Representatives This research was 

designed quantitatively. 
The sample included 130 Sample size can be calculated by using the Taro Yamane Formula, 

parliamentary police officers under the Bureau of Security, the Secretariat of the House of Representatives . 
A questionnaire was used as a data collection tool. Statistics used for data analysis were 1) descriptive statistics 
including frequency, percentage, mean, and standard deviation and 2) inferential statistics including independent 
samples t-test, One-Way ANOVA, and multiple regression analysis, at the statistically significant level of 0.05 

The research found the following. (1) The Human resource development of the Bureau of 
Security, the Secretariat of the House of Representatives was at high level (x = 3.41, S.D.= 0.773), (2) the high 
performance organization of the Bureau of Security, the Secretariat of the House of Representatives was also at 
high level (x = 3.52, S.D. = 0.751), (3) by comparison, the individual characteristics different from high 
performance organization included age, position, work experience, and average monthly income and (4)the 
factors of human resource development affecting the high performance organization of the Bureau of Security, 
the Secretariat of the House of Representatives were organization development (Beta = 0.306) followed by 
individual development (Beta = 0.217) and career development (Beta = 0.105), at the confidence level of 95 
percent. 
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ขอขอบพระคุณผู้ให้ข้อมูลสำคัญจากการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม คือ กลุ่มเจ้าหน้าที่
ตำรวจรัฐสภา สังกัดสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ที่เสียสละเวลา
อันมีค่าในการให้ข้อมูลกับการศึกษาค้นคว้าอิสระครั้งนี้ เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่มีความถูกต้อง และ
ครบถ้วน อันจะเป็นประโยชน์ต่อไปในการนำไปใช้ต่อยอดในการปฏิบัติหน้าที่ 

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา มิตรสหาย ที่อยู่เป็นกำลังใจ ตลอดจนขอขอบพระคุณ
คณาจารย์สาขาว ิชาว ิทยาการจ ัดการ มหาว ิทยาล ัยส ุโขทัยธรรมาธ ิราช กัลยาณมิตรและ  
ผู ้มีส่วนเกี ่ยวข้องในการศึกมาค้นคว้าอิสระครั ้งนี้ที ่ให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ และให้กำลังใจ  
แก่ผู้ศึกษาตลอดมา  
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บทท่ี 1 

บทนำ 
 
 

1. ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 
 การเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 ที่ครอบคลุมในทุกมิติ อาทิ มิติสังคมและวัฒนธรรม 
มิติเศรษฐกิจ มิติการเมือง  มิติสิ่งแวดล้อม เป็นต้น เป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลให้องค์กรทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชนต้องปรับตัว เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน พัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพสอดรับกับการ
เปลี ่ยนแปลงที ่อาจเกิดขึ ้นในอนาคต การพัฒนาองค์กรนั ้นจะต้องคำนึงถึงความก้าวหน้าของ
เทคโนโลยีสารสนเทศ การพัฒนาระบบงาน การจัดการทรัพยากรโดยเฉพาะอย่างยิ ่งการพัฒนา
บุคลากร สำหรับหน่วยงานภาครัฐซึ ่งเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนประเทศ ขับเคลื ่อนระบบ  
การบริหารราชการอันเป็นรากฐานสำคัญของการพัฒนาประเทศซึ่งปัจจุบันมุ่งเน้นให้ส่วนราชการและ
หน่วยงานของรัฐเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) (พเยาว์ อินทอง, 
2560) เนื่องจากการบริหารในยุคปัจจุบันต้องเปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับสถานการณ์โดยมุ่งเน้นไปที่
การบรรลุวัตถุประสงค์ และการบริหารงานให้เป็นไปอย่างถูกต้อง (Do thing right) และความมี
ประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการใช้ทรัพยากรให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ผู้บริหารจะต้องใช้
ความสามารถทุกอย่างทรัพยากรทุกอย่างเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างดี ขณะที่ผู้นำมุ่ งจะ
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรมในทิศทางที่ถูกต้อง (Do right things) และมีประสิทธิผล 
สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการเพ่ิมพูนคุณภาพ ลดต้นทุนใน
การบริการ รวมถึงสร้างนวัตกรรมตอบสนองความต้องการความคาดหวังของลูกค้าได้อย่างถูกต้องและ
รวดเร็ว (สถาบันเพิ่มพูนผลผลิตแห่งชาติ, 2548) โดยองค์กรสมรรถนะสูงคือองค์กรที่มีขีดความสามารถ
ในการบริหารจัดการองค์กรให้เป็นไปตามแนวทางที่กำหนด สามารถตอบสนองความต้องการผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้อย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง นำพาองค์กรไปสู่
การเติบโตอย่างยั่งยืน (กระทรวงสาธารณะสุข, 2566)  
 ดังนั้นสำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรในฐานะที่เป็นหน่วยงานภาครัฐสำคัญทำหน้าที่
เป็นกลไกสนับสนุนภารกิจขององค์กรฝ่ายนิติบัญญัติ จึงจำเป็นต้องมีความพร้อมและศักยภาพในการ
ส่งเสริม สนับสนุน และรองรับภารกิจงานด้านด้านต่าง ๆ  ทั ้งด้านวิชาการ ด้านต่างประเทศ ด้าน
ประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ รวมถึงงานด้านบริหารจัดการทั่วไปเพ่ือให้การบริหารงานขององค์กรบรรลุตาม
พันธกิจที่กำหนดไว้ คือ “บริหารจัดการองค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูง (HPO) และแข่งขันได้ด้วยนวัตกรรม”  
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พร้อมทั้งขับเคลื่อนเป้าหมายในระยะ 5 ปี ที่ตั้งไว้ ได้แก่ “สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรเป็น
องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) เป็นระบบราชการ 4.0 และมีระบบ
การปฏิบัติงานและให้บริการในรูปแบบ Digital Parliament”  สำหรับการดำเนินงานและภารกิจของ
สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรนั้นล้วนมีหัวใจสำคัญคือบุคลากร ดังนั้นการให้ความสำคัญกับ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานจะเป็นปัจจัยที่ขับเคลื่อนการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักงานเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎรจึงได้มีการกำหนด “ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อมุ่งสู ่องค์กรที่มีสมรรถนะสูงตามหลักธรรมาภิบาล” ซึ่งประกอบด้วยเป้าประสงค์ ดังนี้  
(1) มีกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลบนมาตรฐานความรู้  ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะ (2) มีเครื่องมือในการพัฒนาหลักสูตรหรือแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับบทบาท
ภารกิจของส่วนราชการสังกัดร ัฐสภาและรองรับการเปลี ่ยนแปลงของการปฏิบัต ิงานในอนาคต   
(3) มีแนวทางในการมอบหมายงาน การประเมินค่างาน การประเมินผลงานและแนวทางในการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการของข้าราชการ (สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2566)  
 สำหรับสำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรมีหน่วยงานสำคัญที่ปฏิบัติหน้าที ่เป็น
เหมือนด่านหน้าขององค์กร พบปะผู้คนเป็นจำนวนมาก ทั้งบุคคลสำคัญระดับประเทศ อาทิ ประธาน
รัฐสภา นายกรัฐมนตรี คณะรัฐมนตรี และสมาชิกรัฐสภา ตลอดจนประชาชนผู้มาติดต่อ นั่นก็คือ 
สำนักรักษาความปลอดภัย มีหน้าที่ดูแลความสงบเรียบร้อยและรักษาความปลอดภัยต่อบุคคลและ
ทรัพย์สินต่าง ๆ ในบริเวณรัฐสภา  มีผู้ปฏิบัติหน้าที่ คือ เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภา ซึ่งมีภารกิจคือดูแล
ความปลอดภัยของบุคคลและและทรัพย์สินภายในบริเวณรัฐสภาเพื่อป้องกันเหตุการณ์ไม่ปกติที่อาจ
เกิดขึ้นได้ มีการกำหนดให้เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาเข้าเวรประจำจุดต่าง ๆ แลกบัตรผู้เข้า -ออก  
ทั้งภายในและภายนอกอาคารรัฐสภา มีชุดสายตรวจลาดตระเวนภายในบริเวณรัฐสภา เป็นต้น 
(สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2559) ซึ่งในปัจจุบันสำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรยัง
ไม่ได้มีแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานสำหรับเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาให้มีสมรรถนะสูงอย่างเป็น
รูปธรรมชัดเจน  การมีเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพรองรับอนาคตจึง
เป็นสิ่งที่จำเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้นการพัฒนาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาอย่างต่อเนื่อง
เพื่อให้สอดคล้องกับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงที่รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตตามพันธกิจและ
ยุทธศาสตร์ที่ได้กำหนดไว้มีความสำคัญจะช่วยสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้เข้ารับบริการ นำไปสู่การเป็น
หน่วยงานสมรรถนะสูงและมีภาพลักษณ์ท่ีดีในสายตาของประชาชน  
 ดังนั้นเพื่อให้สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรสามารถเป็นองค์กรสมรรถนะสูงได้ 
ผู้วิจัยจึงมีความสนใจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของเจ้าหน้าที่ตำรวจ
รัฐสภา สำนักรักษาความปลอดภัยในปัจจุบัน และระดับที่เหมาะสมเพียงพอ  ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการพัฒนากับองค์กรสมรรถนะสูงว่าเป็นอย่างไร และเพ่ือต้องการทราบว่าแนวทางการพัฒนา
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บุคลากรใดที่จะตอบโจทย์การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงและนำไปเป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากร
เนื่องจากการให้ความสำคัญกับบุคลากรเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทำงานถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ต้อง
พัฒนา เพ่ือให้การทำงานเกิดผลสัมฤทธิ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์กรต่อไป 
 

2. วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 
 2.1 เพื ่อศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษาความปลอดภัย 
สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 2.2 เพื ่อศึกษาระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย 
สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 2.3 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย 
สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 2.4 เพื่อศึกษาปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 

3. คำถามการศึกษา  
 
 3.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎรอยู่ในระดับใด? 
 3.2 ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรอยู่ในระดับใด ? 
 3.3 ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรขึ้นอยู่กับความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้านใดบ้าง ? 
 3.4 ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนัก
รักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรอย่างไร? 
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4. สมมติฐานการศึกษา 

 
 4.1 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีสถานภาพทางเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน 
 4.2 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน 
 4.3 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน 
 4.4 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีสังกัดต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะ
สูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน 
 4.5 เจ้าหน้าที ่ตำรวจรัฐสภาที่มีตำแหน่งต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน 
 4.6 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีประสบการณ์การทำงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร แตกต่างกัน 
 4.7 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีรายได้ต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะ
สูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน 
 4.8 ปัจจ ัยการพัฒนาทร ัพยากรมน ุษย ์ด ้านการพ ัฒนารายบ ุคคล การพัฒนา 
สายอาชีพการบริหารผลงาน และการพัฒนาองค์กรส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนัก
รักษาความปลอดภัย 

 

5. ขอบเขตการศึกษา 

 
 5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา เป็นการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อองค์กร
สมรรถนะส ู งของสำน ักร ักษาความปลอดภ ัย สำน ักงานเลขาธ ิการสภาผ ู ้ แทนราษฎร 
โดยใช้แนวคิดของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) (2556) และแนวคิดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของ Gilley & Eggland (1989) ประกอบไปด้วยตัวแปร ดังนี้ ตัวแปรอิสระ คือ  
1.ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ (1) เพศ (2) อายุ (3) ระดับการศึกษา (4) สังกัด (5) ระดับตำแหน่ง  
(6) ประสบการณ์การทำงาน (7) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษา
ความปลอดภัย ได้แก่ (1) การพัฒนารายบุคคล (2) การพัฒนาสายอาชีพ (3) การบริหารผลงาน (4) 
การพัฒนาองค์กร และตัวแปรตาม คือ องค์กรสมรรถนะสูง ได้แก่ (1) การนำองค์กร (2) การวางแผน
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เชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ (3) การให้ความสำคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย (4) การวัดการ
วิเคราะห์และการจัดการความรู้ (5) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล (6) การจัดการกระบวนการ และ(7) 
ผลลัพธ์การดำเนินการ 
 5.2 ขอบเขตด้านพื ้นที่ คือ สำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎร 
 5.3 ขอบเขตด้านประชากร ได้แก่ เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภา สังกัดสำนักรักษาความ
ปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จำนวน 192 คน โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
วิจัยครั้งนี้ จำนวน 130 คน 
 5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา เดือนสิงหาคม 2566 – มกราคม 2567 รวมระยะเวลา 6 เดือน 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 
 6.1 การพัฒนาเจ้าหน้าที ่ตำรวจรัฐสภา  หมายถึง การพัฒนาความสามารถในการ
ทำงานของของเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาโดยใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4 องค์ประกอบ ได้แก่  
  6.1.1 การพัฒนารายบุคคล หมายถึง กิจกรรม หรือ แนวทางการที่สำนักรักษาความ
ปลอดภ ั ยส ่ ง เ ส ร ิ ม ให ้ เ จ ้ าหน ้ าท ี ่ ต ำ ร วจร ั ฐ สภาม ี ก า รพ ั ฒนาตน เอง ในด ้ านต ่ า ง ๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน6.1.2 การพัฒนาสายอาชีพ หมายถึง แนวทางการพัฒนาความก้าวหน้าใน
หน้าที่ การงานของเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่สำนักรักษาความปลอดภัยกำหนดไว้ 
  6.1.3 การบริหารผลงาน หมายถึง แนวทางการบริหารจัดการ และใช้ประโยชน์จาก
การประเมินผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภา 
  6.1.4 การพัฒนาองค์กร หมายถึง แนวทางการบริหารจัดการและพัฒนาองค์กร 
รวมถึงการสื่อสารเพ่ือให้บุคลากรได้รับรู้อย่างทั่วถึง 
 6.2 องค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง การที ่สำนักรักษาความปลอดภัยเป็นองค์กร 
ที ่ม ีข ีดความสามารถสูง ม ีความสามารถในการปร ับต ัว ม ีแผนการรองร ับกับสภาวะต่างๆ  
ที ่เปลี ่ยนแปลงไป มีบ ุคลากรคุณภาพสูง มีเทคโนโลยี มีล ักษณะเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม  
มีความสามารถทางการแข่งขันสูงเหนือคู่แข่ง สามารถบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  6.2.1 การนำองค ์กร  หมายถ ึง  ผ ู ้บร ิหารของสำน ักร ักษาความปลอดภัยมี  
การดำเนินการในเรื่องการกำหนดวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ ค่านิยม ความคาดหวังในผลการดำเนินการ 
การให้ความสำคัญกับผู ้ร ับบริการและผู ้ม ีส ่วนได้ส่วนเสีย การกระจายอำนาจการตัดสินใจ  
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การสร้างนวัตกรรมและการเรียนรู้ในส่วนราชการ การกำกับดูแลตนเองที่ดี และดำเนินการเกี่ยวกับ
ความรับผิดชอบต่อสังคมและชุมชน 
  6.2.2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ หมายถึง การกำหนดและถ่ายทอด
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์หลัก และแผนปฏิบัติราชการเพ่ือนำไปปฏิบัติ
และวัดผลความก้าวหน้าของการดำเนินการของสำนักรักษาความปลอดภัย 
  6.2.3 การให ้ความสำค ัญก ับผ ู ้ ร ับบร ิการและผ ู ้ม ีส ่วนได ้ เส ีย  หมายถึง  
สำนักรักษาความปลอดภัยมีแนวทางในการบริหารจัดการความต้องการ ความคาดหวัง รวมไปถึงการ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
  6.2.4 การวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้ หมายถึง แนวทางการจัดการ
ความรู้ของสำนักรักษาความปลอดภัยเพื่อนำไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการปรับปรุงผลการดำเนินการ
ภายในองค์กร 
  6.2.5 การมุ ่งเน้นทรัพยากรบุคคล หมายถึง แนวทางการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษาความปลอดภัย 
  6.2.6 การจัดการกระบวนการ หมายถึง แนวทางการจัดการระบบงาน กระบวนงาน
ต่าง ๆ ภายในองค์กรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานของสำนักรักษาความปลอดภัย 
  6.2.7 ผลลัพธ์การดำเนินการ หมายถึง ผลการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของสำนักรักษาความปลอดภัยที่สะท้อนให้เห็นผ่านการประเมินผล หรือการได้รับรางวัล 
 
7. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรมีแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้อง
กับพันธกิจและยุทธศาสตร์ในด้านการบริหารจัดการองค์กรให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
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8. กรอบแนวคิดการศึกษา 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
(1) การนำองค์กร 

(2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ 

(3) การให้ความสำคัญกับผู้รับบริการและผู้มี

ส่วนได้เสีย 

(4) การวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้ 

(5) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 

(6) การจัดการกระบวนการ 

(7) ผลลัพธ์การดำเนินการ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
(1) เพศ  
(2) อายุ  
(3) ระดับการศึกษา  
(4) สังกัด  
(5) ระดับตำแหน่ง  
(6) ประสบการณ์การทำงาน  
(7) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
สำนักรักษาความปลอดภัย 

(1) การพัฒนารายบุคคล 
(2) การพัฒนาสายอาชีพ 
(3) การบริหารผลงาน  
(4) การพัฒนาองค์กร 



 

บทท่ี 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้ศึกษาศึกษาค้นคว้าข้อมูลเพื่อรวบรวมเอกสารที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อมุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาจากหลากหลาย
แหล่งเพื่อให้ได้มาซึ่งองค์ความรู้ที ่จะนำมาใช้เป็นองค์ประกอบในการดำเนินการวิจัย ผู้วิจัย จึงได้
รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 1. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 2. แนวคิดเก่ียวกับองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
 3. แผนย ุทธศาสตร ์การบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลของสำน ักงานเลขาธ ิการสภา
ผู้แทนราษฎร 
 4. ข้อมูลทั่วไปของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 1.1 วิวัฒนาการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  การพ ัฒนาทร ัพยากรมน ุษย ์  (Human Resource Development: HRD)  
มีประวัติวิวัฒนาการมาอย่างยาวนาน  เชาว์ โรจน์แสง (2554) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถูกเริ่ม
ใช้ครั้งแรกในปี ค.ศ. 1968 โดยแนวคิดนี้เริ่มพัฒนาขึ้นมาในช่วงของการปฏิวัติอุตสาหกรรม หรือประมาณ
ปี ค.ศ.  1800 ในสหรัฐอเมริกา แต่มีการโต้แย้งจากนักวิชาการว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เริ่มต้นขึ้นใน
ปี ค.ศ. 1931 โดยบริษัทฟอร์ดมอเตอร์ที่มีการอบรมบุคลากรสายการผลิต แต่ในทางประวัติศาสตร์นั้น
กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถูกนำมาใช้ในช่วงของการเกิดสงครามโลกครั้งที่  2  หรือช่วงปี ค.ศ. 
1940 ที่ได้มีการฝึกอบรมเพื่อผลิตอาวุธยุทโธปกรณ์ต่าง ๆ ของกองทัพ  โดย Blake (1995) กล่าวว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นเริ ่มต้นมากจากแนวคิดการพัฒนาองค์กร และในช่วงปี ค.ศ. 1970 ได้มีนัก
ฝึกอบรมมืออาชีพเกิดขึ้นโดยขยายบทบาทการอบรมจากห้องเรียนไปสู่การฝึกสอนและให้คำปรึกษา
แนะนำกับบุคลากร ต่อมาในปี ค.ศ. 1980 คำว่า Human Resource Development หรือ HRD ได้รับ
การรับรอง เชื่อมั่นว่าจะเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและองค์กรโดย สมาพันธ์การฝึกอบรมและพัฒนาแห่ง
อเมริกา (American Society for Training  and  Development : ASTD) (บุญอนันต์  พินัยทรัพย์, 2560)  
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โดยผู้ที่กล่าวถึงแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คนแรก คือ Leonard Nadler ในปี ค.ศ. 1970 หลัก
จากนั้นในช่วง ปี ค.ศ. 1980 Leonard และ Zeace ให้ให้คำนิยามของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่าง
เป็นทางการ (อำนาจ วัดจินดา, 2550) 
 1.2 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  Leonard Nadler & Zeace Nadler  (1980) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ว่าเป็นการดำเนินการของนายจ้างเพื่อให้บุคลากรมีการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพื่อปรับปรุง
การทำงานให ้ บ ุ คคล เก ิ ดความ เจร ิ ญก ้ า วหน ้ า โดย ประกอบไปด ้ วย  3 ว ิ ธ ี การ  คื อ  
1.การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่มุ่งเน้นการยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะของบุคลากร 2.
การศึกษา (Education) เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และเสริมสร้างความสามารถในการ
ปรับตัว  เพื่อเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมที่จะปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ 3. การพัฒนา 
(Development) เป็นการปรับปรุงองค์กรให้พร้อมสำหรับการเปลี ่ยนแปลง มุ่งเน้นเพื ่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงตามที่องค์กรต้องการ 
  Ivancevich (2001) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นกระบวนการ
ที่พยายามที่จะทำให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรและเป้าหมายขององค์กรเพ่ือ
จะช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นผลงานที่ดี 
  Richard Swanson (2007) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็น
กระบวนการในการพัฒนาและปลดปล่อยความเชี่ยวชาญของบุคคลผ่านการฝึกอบรมและพัฒนา และการ
พัฒนาองค์กรเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพ 
  Haslinda A. (2009) ไดใ้ห้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยว์่าเป็นชุดของ
กิจกรรมที่จดัขึน้ภายในเวลาที่ก าหนดและออกแบบมาเพื่อสรา้งการเปล่ียนแปลงของพฤติกรรม 
  พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ไดใ้ห้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไ์ว้ว่าเป็นการ
พัฒนาทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์เป็นการพัฒนาความรู ้ทักษะ ความสามารถ และศักยภาพของทรพัยากร
มนษุย ์โดยมีความเชื่อมโยงกบักลยุทธข์ององคก์รและกลยทุธธ์ุรกิจ เพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลเุป้าหมายตามที่
ตอ้งการได ้โดยจะใหค้วามส าคญักับการด าเนินงานในนโยบายและการปฏิบตัิดา้นการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์
เพื่อสนบัสนนุใหอ้งคก์รบรรลเุป้าหมายในระยะยาว 

  โชติชวัล ฟูกิจกาญจน ์(2556) ไดใ้หค้วามหมายของการพัฒนาทรพัยากรมนุษยไ์วว้่าเป็น
การกระท าเพื่อปรบัปรุง และเปล่ียนแปลงมนุษยใ์หม้ีศกัยภาพ  (Potentials) ในการปฏิบัติงานที่สูงขึน้ทัง้ใน
ระยะสัน้และระยะยาว เพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รซึ่งการจะพัฒนาทรพัยากรมนุษยใ์หป้ระสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รไดน้ั้น ผูร้บัผิดชอบจ าเป็นที่จะตอ้งมีความรูค้วามเขา้ใจเก่ียวกับรูปแบบ 
วิธีการ และแนวทางการน าไปปฏิบตัิที่ชดัเจนกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจบุนั 
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  อัจฉราภรณ ์บัวลังกา (2564) ไดใ้หค้วามหมายของการพัฒนาทรพัยากรมนุษยไ์วว้่าเป็น
กระบวนการในการพฒันาขยายขีดความสามารถในดา้นความรู ้ทกัษะการท างานของบุคลากรอีกทัง้ยงัรวมถึง
การมีทศันคติและพฤติกรรมที่ดี เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์ร 

  สาธินี หมัดสะและ (2566) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่าเป็น
กระบวนการในการพฒันาใหบุ้คคลมีความเขา้ใจ ความรู ้มีทกัษะความสามารถในการปฏิบตัิงาน ทัง้ในปัจจบุนั
และอนาคต เป็นผลท าใหบุ้คลากรมีความสามารถในการปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและจะส่งผลดีต่อ
องคก์ร เป็นกระบวนการวางแผนในการพฒันาศกัยภาพการ การปฏิบตัิงานของบุคลากรใหส้ามารถปฏิบตัิงาน
ไดอ้ย่างเต็มสมรรถนะ รวมทัง้ปรบัปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานขององคก์รใหส้งูขึน้ตอ้งมีการการพัฒนา
ทรพัยากรมนษุยด์ว้ยวิธี การฝึกอบรม การใหก้ารศกึษา และการพฒันา 

  จากความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การพัฒนา
ทรพัยากรมนุษย ์หมายถึง  กระบวนการเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ ความรู ้ทกัษะของบคุลากรขององคก์ารทัง้ใน
ปัจจุบันและอนาคตให้สูงขึน้ และน าไปใช้ในการปฏิบัติงานให้องคก์รอย่างเต็มศักยภาพ และท าใหอ้งคก์า ร
สามารถบรรลเุป้าหมายที่ตัง้เอาไวก้่อใหเ้กิดความยั่งยืนขององคก์ร 

 1.3 ความส าคัญและประโยชนข์องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

  ปัจจุบันการดำเนินงานขององค์กรต่าง ๆ  นั้นมีความจำเป็นต้องมุ่งเน้นที่ ความรู้ 
(Knowledge) ทักษะความชํานาญ (Skill) และความสามารถ (Ability) ในการทำงานของบุคลากร
เพื่อให้องค์กรสามารถปรับตัวให้อยู่รอดได้เมื่อสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงไป ทำให้ต้อง มีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์รให้มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น
กระบวนการที่จะทำให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ รวมไปถึงความชำนาญในการทำงาน
เพ่ิมมากข้ึน (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นยังเป็นปัจจัยสำคัญที่จะ
ส่งเสริมให้องค์กรเกิดการพัฒนา มีความสามารถในการแข่งขัน เติบโตก้าวหน้าและยั่งยืนจากการที่มี
บุคลากรที ่มีศักยภาพในการทำงานภายในองค์กร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที ่ดี มีบุคลากร 
ที่มีความรู้ ความสามารถจะมีส่วนช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จได้อย่างแท้จริง (อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์, 
2552) อีกทั้งการพัฒนาทรัพยากรบุคคลยังจะส่งผลต่อองค์กรในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ช่วยให้บุคลากรใน
องค์กรได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง และพัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
ช่วยพัฒนาองค์กร ช่วยในการพัฒนาให้องค์กรเจริญเติบโตช่วยให้กิจกรรม ด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ดำเนินไปอย่างเป็นระบบ และมีความสัมพันธ์ต่อเนื่องกัน และช่วยทำให้เกิดการประหยัด  
เป็นต้น (สาธินี หมัดสะและ, 2566) 
  นอกจากนี้ Eatwellconcept (2565) ยังได้กล่าวว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น
ยังมีประโยชน์และส่งผลดีให้กับบุคลากรและองค์กรเอง เนื่องจากการเรียนรู้ที ่เกิดขึ้นจะช่วยทั้ง
บุคลากรและองค์กรเติบโตไปพร้อมกัน รวมถึงมีการแก้ไขปัญหาไปพร้อมกันจนองค์กรเกิดความกลม
เกลียวและพัฒนาไปข้างหน้า นอกจากนี้ยังมีประโยชน์ ดังต่อไปนี้  
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  1. ช่วยเติมทักษะใหม่ ๆ  ให้คนทำงาน สร้างความรักการเรียนรู้และไม่หยุดนิ่งในการพัฒนาตัวเอง 
  2. บุคลากรได้เห็นจุดเด่นหรือสิ่งที่ต้องพัฒนาเพ่ือการเติบโตในที่ทำงานหรือความชอบของตัวเอง 
  3. องค์กรมีบุคลากรที่เข้มแข็ง มีศักยภาพท่ีจะช่วยให้องค์กรเติบโตไปพร้อม ๆ กันได้ 
  4. บุคลากรเห็นคุณค่าในตัวเอง และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้พวก
เขาพร้อมทำงานเพ่ือองค์กรอย่างแข็งขัน 
  5. องค์กรเองสามารถเก็บข้อมูลที่เป็นประโยชน์เกี ่ยวกับบุคลากรและตอบสนอง                        
ความต้องการได้ตรงจุด 
 1.4 องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร (Human Resources Development) 
  การพัฒนาบุคลากรจะต้องพิจารณาให้ครบในทุกมิติ องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร
ไม่ใช ่เพียงแค่การฝึกอบรมเท่านั ้น มีน ักว ิชาการจำนวนมากได้ศึกษาถึงแนวคิดและองค์ประกอบ 
ของการพัฒนาบุคลากร นำเสนอหลักการพิจารณาถึงองค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร โดยแบ่ง
องค์ประกอบของการพัฒนาทุนมนุษย์โดยใช้มิติทางด้านจุดเน้น (Focus) และมิติด้านผลลัพธ์ (Results)  
เป็นปัจจัยที่กำหนดกรอบการพัฒนา ดังต่อไปนี้ (Eggland and Gilley , 1989) 
  1.4.1 การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) เป็นการพัฒนา
บุคลากรเป็นรายบุคคล มุ่งเน้นผลลัพธ์ระยะสั้น เกิดข้ึนจากการทำข้อตกลงระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกี ่ยวกับการเรียนรู ้หรือที่เรียกว่า แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ( Individual 
Development Plan) เป็นกิจกรรมที่จะช่วยให้บุคลากรเข้าใจจุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง และนำ
การฝึกอบรมพัฒนามาช่วยสร้างศักยภาพในการทำงานด้วยการเพิ่มสมรรถนะ (Competency) 
(อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์, 2552) 
  1.4.2 การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) เป็นกิจกรรมที่มุ่งเน้นสร้าง
ความสอดคล้องกันของเป้าหมายในการทำงานของบุคคลกับเป้าหมายขององค์กร แสดงให้บุคลากรรู้ถึง
บทบาท หน้าที่ ตำแหน่ง หรือความก้าวหน้าของตนเองตั้งแต่เริ ่มทำงานจนไปถึงการลาออก เพื่อให้
บุคลากรได้มีการวางแผนพัฒนาสายอาชีพของตนเองภายในองค์กร (สุจิตรา ธนานันท,์ 2552) 
  1.4.3 การบริหารผลงาน (Performance Management) เป็นกิจกรรมที่มุ่งเน้น
การตรวจสอบความสามารถ และสมรรถนะของบุคลากรในการทำงานให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์  
ขององค์กรเพื่อให้การดำเนินงานทางการบริหารเป็นไปตามขั้นตอนอย่างถูกต้องเหมาะสม เครื่องมือ  
การบริหารผลงาน มีหลากหลายรูปแบบ อาทิ การบริหารผลการปฏิบัติงานแบบดุลยภาพ (Balance 
Scorecard) ที่พิจารณาใน 4 มิติ คือ 1.มิติด้านการเงิน (Financial Perspective) 2.มิติด้านลูกค้า 
(Customers Perspective) 3.มิติด้านการจัดการภายใน (Internal Perspective) และ4.มิติด้าน  
การเรียนรู้และเติบโตขององค์กร (Learning & Growth Perspective),การประเมินผลการปฏิบัติงาน
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แบบรอบทิศทาง หรือ 360 องศา ประกอบไปด้วย ผู้ถูกประเมิน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา  
เพ่ือนร่วมงานและลูกค้า เป็นต้น (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2552) 
  1.4.4 การพัฒนาองค์กร (Organizational Development) เป็นกิจกรรมที่
เกี ่ยวข้องกับการพัฒนาโครงสร้างและหน้าที่ขององค์กร ตลอดจนเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง  
ขององค์กรที่จะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่มีประสิทธิผลทั้งภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน 
มุ่งเน้นผลลัพธ์ในระยะยาว เป็นการบริหารการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขันสูง 
(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2552)   
 

การพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development) 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance 
Management)   

การพัฒนาสายอาชีพ  
(Career Development) 

การพัฒนาองค์กร 
(Organizational 
Development) 

 

 

 
ภาพที่ 2.1  องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร (Human Resources Development) 

 
ที่มา:  ปรับปรุงจาก  Gilley & Eggland (1989)   
 
 1.5 รูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  1.5.1 การฝึกอบรมและพัฒนา (Training & Development) 
   การฝึกอบรมและพัฒนาเป็นกระบวนการที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบเพื่อให้บุคลากร
เปลี ่ยนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ ทำงานได้ดีขึ ้น ผ่านการเรียนรู ้ สร้างประสบการณ์ เพื ่อให้เกิด  
ความชำนาญเชี่ยวชาญตามวัตถุประสงค์ขององค์กรและเป็นการให้คำแนะนำ ฝึกระเบียบวินัย เพิ่มพูน
ความถนัดและความสามารถของบุคคลให้สามารถปฏิบัติงานสร้างผลผลิตให้กับองค์กรได้ดียิ ่งขึ้น 

ระยะสั้น  

ระยะยาว  

ผลลพัธ ์

บุคคล  องคก์าร  
การมุ่งเนน้  
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กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาเริ่มต้นจาก 1.การกำหนดความจำเป็นก่อน ตรวจสอบและพิจารณาให้
ทราบถึงความจำเป็นและต้องการที่จะต้องมีการจัดการฝึกอบรมขึ้น ซึ่งอาจทำเพ่ือการเพ่ิมประสิทธิภาพเพ่ือ
แก้ไขปัญหาหรือแก้ไขจุดอ่อนบางประการ 2.การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนา 
กำหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์  กำหนดหลักสูตร เนื ้อหาของหลักสูตรรวมไปถึงวิธ ีการฝึกอบรม  
3.การบริหารหลักสูตร เป็นการกำหนดช่วงเวลาของกิจกรรมสำหรับการดำเนินการฝึกอบรมและพัฒนา หรือ
กล่าวได้ว่าเป็นการวางแผนการฝึกอบรมและพัฒนา จากนั้นทำการฝึกอบรมและพัฒนา 4. ประเมินและ
ติดตามผลการฝึกอบรม หลังจากสิ้นสุดการฝึกอบรมและพัฒนา โดยจะต้องประเมินการเรียนรู้ ประเมิน
ปฏิกิริยา ความคิดเห็นของผู้เข้าอบรม ประเมินพฤติกรรม และประเมินผลลัพธ์ของการฝึกอบรมว่าผู้เขา้รับ
การอบรมมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลแตกต่างไปจากเดิมหรือไม่  เทคนิคในการฝึกอบรมและพัฒนา   
มีหลากหลายเทคนิค อาทิ การบรรยาย (Lecture) การหมุนเวียนงาน (Job Rotations) การสัมมนา 
(Seminar) การระดมสมอง (Brain Storming) การฝึกอบรมขณะทำงาน (On the Job Training) การสอน
งาน (Coaching) การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เป็นต้น (สุจิตรา ธนานันท์, 2552) 
  1.5.2 วิวัฒนาการของการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
   การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรมีการพัฒนามาอย่างยาวนานกว่าศตวรรษ 
โดยใน แต่ละยุคมีกุญแจสำคัญคือ (1) เกณฑ์การฝึกอบรม (Training Criteria) (2) ลักษณะของผู้เข้า
อบรม (Trainee Characteristics) (3) การออกแบบและดำเนินการอบรม (Training Design and 
Delivery) และ (4) บริบทการฝึกอบรม (Training Context) ซึ่งการฝึกอบรมเป็นความต้องการของ
องค์กรที่นำมาอธิบายถึงความสำคัญและพัฒนาการในแต่ละยุคได้ (Bell, et al, 2017) โดยจิรประภา 
อัครบวร (2565) ได้ทำการสรุปวิวัฒนาการของการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรเอาไว้ดังนี้ 
   ยุคที่ 1 ยุคการฝึกอบรมเพื่อทักษะในงาน (Task-based Training with ADDIE) 
    เริ ่มต้นขึ ้นในช่วงสงครามโลกครั ้งที ่ 1 ภาคอุตสาหกรรมต้องการ
กำลังคนใน การผลิตเป็นจำนวนมาก  จึงมีการจัดการเรียนการสอนเพ่ือให้ผู้เรียนสามารถทำงานได้ซึ่ง
ในการจัดหลักสูตรจะมีการวิเคราะห์งาน (Task Analysis) เพ่ือนำไปฝึกอบรมเพ่ือทำงาน ต่อมาในช่วง
สงครามโลกครั้งที่ 2 ภาคธุรกิจได้ร่วมมือกับคณะกรรมการกำลังพลรบแห่งสหรัฐอเมริกาในการฝึก
บุคลากรของกองทัพเพื่อผลิตยุทโธปกรณ์จึงได้สร้างโปรแกรมเทคนิคการอบรม สร้างนักฝึกอบรม 
(Trainer) พร้อมให้การรับรองผู้ควบคุมสายการผลิต (Certified Production Supervisor) ในยุคนี้ 
การพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้ทำงานได้เป็นเรื่องจำเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้นการฝึกอบรมเพ่ือให้บุคลากรทำงาน 
(Task-based Training) จึงเป็นเงื่อนไขสำคัญ  สำหรับวิธีการที่ใช้ในยุคนี้คือ การฝึกอบรมขณะทำงาน 
(On the Job Training: OJT)  ต่อมาในช่วงปี 1970-1990 ได้มีการพัฒนากระบวนการฝึกอบรม 
โดยมีพื้นฐานมาจากภาคการศึกษาในมหาวิทยาลับ Florida State University ที่มี ความเชี่ยวชาญในการ
ออกแบบการเรียนการสอนจนนำไปสู่การปรับใช้ในภาคอุตสาหกรรม ภาคบริการ หรือที่เรียกกันว่า ADDIE 



 

14 

ย่อมาจาก Analysis – Design – Development – Implementation – Evaluation  ซึ่งสามารถสรุปไดว้า่
ในยุคนี่เป็นการเน้นการฝึกอบรมและพัฒนาเพ่ือการทำงาน ให้ความสำคัญกับความรู้และทักษาของบุคลากร  
 
 

   

 

 

 

 
 
 

ภาพที่ 2.2  กระบวนการออกแบบการฝึกอบรม ADDIE 
 

ที่มา: ปรับปรุงจากจิรประภา อัครบวร (2565) 
 

   ยุคที่ 2 ยุคการฝึกอบรมเชิงสมรรถนะและการจัดทำเส้นทางการฝึกอบรม 
(Competency-Based Training & Development and Training Roadmap) 
    เป ็นย ุคท ี ่ เก ิดข ึ ้นมาพร ้อมก ับแนวค ิดเร ื ่องสมรรถนะ คำว่า 
การฝึกอบรมเชิงสมรรถนะเกิดขึ้นมาจากภาคการศึกษาโดยรัฐบาลสหรัฐอเมริกาในช่วงปี 1950s 
หลังจากการเรียนรู้เพ่ือการทำงาน (Performance-Based)  การฝึกอบรมเชิงสมรรถนะจะมุ่งเน้นการ
พัฒนาเพื่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นผลลัพธ์ที่เกิดจากการฝึกอบรม การนำความรู้ ทักษะที่ได้จากการ
อบรมไปใช้ ทำงานจริง โดยการออกแบบจะเน้นกระบวนการที่ทำให้ผู้อบรมสามารถนำไปใช้จริงได้  
เห็นผลลัพธ์ของการฝึกอบรมได้อย่างชัดเจน มีหลักฐานเชิงประจักษ์  หลักการสมรรถนะที่นำมาใช้ใน
การฝึกอบรมและพัฒนาในยุคนี้มีสมรรถนะที่สามารถพัฒนาได้ เช่น ทักษะในการบริหารจัดการ 
ทักษะในการสื่อสาร ทักษะในการทำงาน เป็นต้น ส่วนสมรรถนะที่พัฒนาได้ยาก คือ ภาวะผู้นำ 
(Leadership) เนื ่องจากต้องใช้ว ิธ ีการพัฒนารูปแบบพิเศษอย่างการจัดทำศูนย์การประเมิน 
(Assessment Center) เป็นต้น  อีกทั ้งในยุคนี ้จะมีการจัดทำเส้นทางการฝึกอบรม (Training 
Roadmap) ที ่ช่วยให้เห็นภาพการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ มีการวางแผนอบรมในลักษณะของ
เส้นทางการเรียนรู้ที่ออกแบบตามสายงาน 

Analyze 
วิเคราะห์ 

Evaluation 
ประเมิน 

Development 
พฒันา 

Design 
ออกแบบ 

Implementation 
ด าเนินการ 

Revision 
ทบทวน 

Revision 
ทบทวน 

Revision 
ทบทวน 

Revision 
ทบทวน 
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   ยุคที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบองค์รวม และการจัดทำแผนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Holistic HR Development with HRD Blueprint) 
    เป็นยุคการฝึกอบรมที่ถูกตั้งคำถามว่าจะสามารถส่งมอบผลสัมฤทธิ์
ด้านการเรียนรู ้และพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ ความพยายามผสานการเรียนรู ้และ  
การพัฒนาเข้าด้วยกันเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ที่ไม่ได้จบเพียงการฝึกอบรมเท่านั้น การผสานการเรียนรู้ 
และการพัฒนาเป็นการฝึกอบรมแบบบูรณาการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่านการจัดทำ
แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Blueprint) ซึ่งสำหรับประเทศไทยเกิดขึ้นจากสำนักงาน ก.พ. 
ในช่วงปี 2551 เพื่อยกระดับข้าราชการไทย  โดย HRD Blueprint จะครอบคลุมบุคลากรทุกคนใน
องค์กร พัฒนาทุกด้านอย่างสมดุลทั้งด้านการทำงานจนไปถึงสุขภาพร่างกายและจิตใจของบุคลากรแต่
การพัฒนาในยุคนี้ไม่ได้มุ่งเน้นไปถึงระดับปัจเจกบุคคล 
   ยุคที่ 4 การจัดทำแผนพัฒนาส่วนบุคคล ( Individual Development 
Plan: IDP) 
    เป็นการพัฒนาที่มุ่งเน้นมุมมองของปัจเจกบุคคลมากขึ้น เพื่อให้เกิด
ความมั่นใจว่าบุคลากรแต่ละคนได้รับการพัฒนาที่สอดคล้องกับศักยภาพของตนเอง เนื่องจาก IDP 
เป็นการวางแผนของบุคลากรรายบุคคล พูดคุยร ่วมกันระหว่างบุคลากรและผู ้บ ังคับบัญชา  
โดยสามารถวางเป้าหมายได้ทั้งระยะสั้นและระยะยาว  สำหรับในยุคแรก IDP ถูกนำมาใช้ในการ
วางแผนพัฒนาผู้บริหารองค์กร เตรียมความพร้อมเข้าสู่ตำแหน่งทำให้ผู ้บริหารแต่ละคนได้รับการ
พัฒนาตนเองให้พร้อมทั้งสมรรถนะการเป็นผู้นำและการบริหาร อีกทั้งยังเป็นการแสดงให้เห็นถึง
ผลงานเชิงประจักษ์ผ่านการทำโครงการพิเศษ หรือโครงการที่มีความท้าทาย นอกจากนี้ผู ้จัดทำ
แผนพัฒนาตนเองจำเป็นต้องมีความรู้ในการจัดการพัฒนาบุคลากร จะต้องมีความสามารถในการ
เลือกวิธีการพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมกับสมรรถนะที่ต้องพัฒนา สำหรับในยุคนี้เป็นการพัฒนาที่
องค์กรหรือผู้รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรเป็นผู้จัดวางแนวทางการพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ ให้กับ
บุคลากรซึ่งยังคงมีข้อจำกัดในการเข้าถึงองค์ความรู้ของบุคลากรบางคน 
   ยุคที่ 5 การสร ้างว ัฒนธรรมการเร ียนร ู ้ด ้วยตนเอง (Self-directed  
Learning Culture) 
    เป็นยุคที่แตกต่างจาก 4 ยุคที่ผ่านมาอย่างสิ้นเชิง เนื่องจากเป็นยุคที่
บุคลากร ทุกคนสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ในการพัฒนาได้ง่ายมากขึ้น เปลี่ยนจากการที่องค์กรเป็นผู้
กำหนดแนวทางการพัฒนามาเป็นบุคลากรกำหนดเอง โดยองค์กรพัฒนากลไกในการส่งเสริมและจูงใจ
ให้บุคลากรเข้าสู่กระบวนการพัฒนา  ในยุคนี้ เป็นการฝึกอบรมและพัฒนาในยุคดิจิทัล โดยจุฑามาศ 
แก้วพิจิตร (2564) ได้นำเสนอมุมมองการเรียนรู้และพัฒนายุคดิจิทัลเอาไว้ 4 ด้าน ได้แก่ 
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    (1) การเรียนรู้จากมนุษย์ถึงมนุษย์ มุมมองนี้มีปัจจัยหลากหลายและ
ควรนำมาพิจารณาเพื่อสร้างกระบวนการเรียนรู้ที่เหมาะสมเพราะมนุษย์มีความแตกต่าง ทั้งในเรี่อง
ของอายุ แรงจูงใจ รูปแบบการเรียนรู้ ในการเรียนรู้แบบนี้สามารถทำได้ในรูปแบบของการสอนงาน 
(Coaching) และการเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) เป็นต้น 
    (2) การเรียนรู้จากมนุษย์ถึงหุ่นยนต์ โดยมุมมองนี้มนุษย์คือผู้สร้าง
และเลือก Learning Platform ที่จะสร้างกระบวนการเรียนรู้ที่เหมาะสมที่สุด และใช้หุ่นยนต์หรือ
เทคโนโลยีมาสนับสนุนการเรียนรู้ของมนุษย์ รวมถึงอำนวยความสะดวก เช่น การเข้าถึงข้อมูลต่าง ๆ 
ผ่าน  Google เป็นต้น 
    (3) การเรียนรู้จากหุ่นยนต์ถึงหุ่นยนต์ สำหรับมุมมองนี้มนุษย์เป็นผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียจากการที่หุ่นยนต์เรียนรู้ระหว่างกัน เช่น กรณีที่ AI ของ Facebook มีการพัฒนา
ภาษาของตนเองเพ่ือสื่อสารกันแทนการใช้ภาษาอังกฤษ เพ่ือให้การใช้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
    (4) การเรียนรู ้จากหุ ่นยนต์ถึงมนุษย์ เป็นมุมมองที่หุ ่นยนต์ได้พยาม
เลียนแบบพฤติกรรมของมนุษย์จากการ Deep Learning ดังกรณีของ AI ของร้าน Robot.He ซึ่งเป็น
ร้านอาหารของอาลีบาบาที่คอยทำหน้าที่รับคำสั่งและให้บริการอาหาร และกรณีของ AI ที่เป็นที่ปรึกษา
กฎหมายของ Baker & Hostetler LLP ที่มีชื่อว่า ROSS Intelligence ในสหรัฐอเมริการ ซึ่ง AI ทั้งสองได้
มีการเรียนรู้และเลียนแบบกระบวนการทำงานของสมองมนุษย์แปลงภาษาคอมพิวเตอร์เป็นภาษามนุษย์ 
 1.6 เครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  เครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่นิยมใช้กันในกิจกรรมสอดแทรกในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรนั้น มีหลากหลายวิธีการขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ 
การพัฒนาที่องค์กรได้กำหนดขึ้น ดังนั้นการถ่ายทอดความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ เทคนิครวมถึงการ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติที่ดีให้กับบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนาเป็นเรื่องที่สำคัญเพราะเป็นผลลัพธ์ที่สำคัญ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เครื่องมือต่างๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นองค์ประกอบที่
สำคัญ ซึ่งเครื่องมือของการพัฒนาที่นิยมใช้ในปัจจุบันมีดังนี้ (เอกสิทธิ์ สนามทอง, 2562) 
  1.6.1 การบรรยาย (Lecture) เป็นการใช้วิทยากรเป็นสื่อกลางในการอธิบายซึ่ง
เป็นสื่อสารแบบทางเดียวผ่านการถ่ายทอดองค์วามรู้ ทักษะ แนวคิด  วิธีการ หลักการต่างๆ รวมถึง
ประสบการณ์ในหัวข้อและประเด็นการอบรมมายังผู้เข้ารับการอบรม ใช้การอธิบายเนื้อหาสาระ  
โดยผู้เชี ่ยวชาญเฉพาะเรื่อง บางครั้งจะมีการเปิดโอกาสให้ซักถามได้ตามความเหมาะสม และใช้
เอกสารประกอบการบรรยายมาประกอบเพื่อให้ได้ผลดียิ่งขึ้น 
  1.6.2 การเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (E-Learning) เป็นวิธีการเรียนรู้ผ่านการ
อบรมความรู้ ทักษะ ความเข้าใจต่างๆ ซึ ่งการถ่ายทอดเนื ้อหาผ่านทางสื ่ออิเล็กทรอนิกส์ อาทิ  
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เครือข่ายอินเทอร์เน็ต แพลตฟอร์ม MOOC ต่าง ๆ เป็นต้น การอบรมรูปแบบนี้มีข้อเสียอยู่ตรงที่ว่า 
ผู้เรียนรู้บางคนอาจติดปัญหาเนื่องจากขาดความสามารถในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ที่มีความทันสมัย 
  1.6.3 การใช้กรณีศึกษา (Case Study) เป็นวิธีการเรียนรู้เพ่ือให้ผู้รับการอบรมได้
ใช้เรื่องราวเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นจริงในอดีตมาเป็นแบบคิดในการวิเคราะห์ แก้ไขสถานการณ์  
ต่างๆ ฝึกการตัดสินใจภายใต้ข้อจำกัดของเวลาและข้อมูลซึ่งจะทำให้ผู้รับการอบรมสามารถมองเห็นถึง
ประเด็นปัญหาต่างๆ และตัดสินใจในแนวทางท่ีถูกต้องได้เป็นอย่างดี 
  1.6.4 การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นวิธีการฝึกให้ผู ้เข้ารับการ
อบรมได้ แสดงบทบาทจำลองตามเรื่องราวที่กำหนดขึ้นในประเด็นที่สื่อถึงวัตถุประสงค์ของการอบรม
และ พัฒนาในครั้งนั้นเพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมได้ เรียนรู้วิธีการต่างๆ ตามบทบาทที่ถูกกำหนดขึ้น 
กระบวนการนี้สามารถให้ผู้ชมพิจารณาเสนอแนะ แนวทางแก้ไขปัญหาร่วมด้วยภายหลังการแสดง 
บทบาทจำลองสิ้นสุดลงได้ 
  1.6.5 การใช้เกมบริหาร (Business, Management Games) เป็นวิธีการจัด
กิจกรรม โดยกำหนดให้มีการแข่งขัน ระหว่างกลุ่มด้วยกิจกรรมที่กำหนดขึ้นให้เกิดตามวัตถุประสงค์
ของการฝึกอบรมในเกมการแข่งขันผู้เข้ารับการอบรมจะต้องฝึกคิดทดลองดำเนินการแก้ไขปัญหา
ต่างๆ รวมถึงฝึกทักษะ การเป็นผู้นำ ผู้ตามและฝึกกระบวนการสื่อสารระหว่างกันภายในกลุ่ม 
  1.6.6 การใช้กิจกรรมนันทนาการ (Recreational Activity) เป็นวิธีการเรียนรู้ที่
ทำให้ ผู้เข้ารับการอบรมเกิดทักษะต่างๆ รวมถึงเกิดการปรับเปลี่ยนทัศนคติใหม่ ๆ ด้วยกระบวน  
การนันทนาการ เช่น กิจกรรมการร้องเพลงสื ่อความหมาย การใช้ท่าทางประกอบที่เหมาะสม                 
เกมการเคลื่อนไหวต่างๆ โดยวิทยากรจะคอยสอดแทรกแนวคิดต่าง ๆ ตามวัตถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรมและพัฒนาอยู่อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้กิจกรรมนันทนาการจะสามารถเสริมสร้างความสัมพันธ์
ความเข้าใจอันดีระหว่างกันก่อให้เกิดความสามัคคีในการทำงานได้ 
  1.6.7 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) เป็นวิธีการหนึ่งที่สอดแทรกไปใน              
การ บรรยายโดยผู้บรรยายเพื่อทำให้ผู้ เข้ารับการอบรมได้ฝึกปฏิบัติการ โดยนำความรู้ ความเข้าใจที่
ได้รับฟังมาปฏิบัติตามกระบวนการเรียนรู้ที่วิทยากรได้กำหนดไว้ ซึ่งอาจจะเป็นกิจกรรมเชิงวิชาการที่
ให้คิดวิเคราะห์ สร้างและนำเสนอหรืออาจเป็นกิจกรรมต่างๆ อาทิ กิจกรรม Work Rally ที่เป็นฐาน
กิจกรรมโดยประยุกต์มาจากแนวคิดต่างๆ เพื่อให้ผู้เข้ารับการ  ฝึกอบรมสามารถมองเห็นถึงประเด็น
สำคัญตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา 
  1.6.8 การฝึกอบรมขณะทำงาน (On the Job Training) เป็นวิธีการสอนความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะที่จำเป็นสำหรับบุคลากรในขณะทำงานภายใต้สภาพแวดล้อมจริง เน้นบทบทของ
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาโดยมีโครงสร้างการทำ OJT 6 ขั้นตอน ได้แก่ (1) การตัดสินใจว่าจะ
ใช้วิธิการฝึกอบรมขณะทำงานหรือไม่ (2) วิเคราะห์งานที่ต้องหารให้เกิดการเรียนรู้ (3) คัดเลือกผู้สอน
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และผู้เรียนเข้าสู่กระบวนการ (4) เตรียมการฝึกอบรม (5) จัดฝึกอบรมขณะทำงาน และ(6) ประเมิน
ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (Jacobs, 2003) ส่วนใหญ่วิธีนี้เป็นวิธีที่องค์กร
นำมาใช้ฝึกฝนบุคลากรที่เข้ามาใหม่ในระดับปฏิบัติการเพื่อต้องการให้บุคลากรใหม่มีประสบการณ์  
มีความรู ้ ความเข้าใจในการทำงานที ่องค์กรมอบหมายเพื ่อทำให้บุคลากรใหม่เกิดความมั ่นใจ  
มีความคุ้นเคยและสามารถปรับตัวเข้ากับการทำงานในองค์กรได้เป็นอย่างดี 
  1.6.9 การสอนงาน (Coaching) เป็นกระบวนการทำงานร่วมกันระหว่างผู้ฝึกสอน
งานและผู้ปฏิบัติงาน โดยผู้ฝึกสอนงานมักจะกระทำการฝึกสอนงานโดยการตั้งคำถาม และเป็นเพื่อน
ชวนคิด โดยพยายามในการให้ผู ้ปฏิบ ัติงานเป็นผู ้แก้ป ัญหาต่าง ๆ ด้วยความคิด ความถนัด 
ความสามารถของตนเองโดยหลักสำคัญของการโค้ช คือ ผู ้ฝึ กสอนงานจะถามผู ้ปฏิบัติงานและ 
รอคำตอบจากผู้ปฏิบัติงาน ผู้ฝึกสอนงานสร้างงานให้เกิดขึ้นโดยผู้ปฏิบัติงาน และผู้ฝึกสอนงาน  
ช่วยผู้ปฏิบัติงานทำงานโดยไม่ใช่การสอนงาน  ทักษะการโค้ช (Coaching Skill) ที่สำคัญที่ผู้ฝึกสอน
งานใช้ดึงศักยภาพและประสิทธิภาพจากผู ้ปฏิบัติงาน ได้แก่ ทักษะการตั้งคำถาม ทักษะการฟัง  
และการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี (สุรยุทธ กอบกิจพานิชผล, 2560) 
  1.6.10 ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) เป็นการสอนงานโดยให้ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ  
ที่มีความรู้ความสามารถ ให้คำปรึกษา และแนะนำช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้นไปที่การบอก
วิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสม ตลอดจนขั้นตอน และแนวทางแก้ไขปัญหา โดยใช้ประสบการณ์ความรู้ 
ความสามารถของผู้ฝึกสอน ถ่ายทอดไปยังผู้ปฏิบัติงานให้ปฏิบัติตามที่ผู้ฝึกสอนงานต้องกา รระบบ 
พี่เลี ้ยง (Mentoring System) จึงเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพสูงและนิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย 
เนื่องจากเป็นช่องทางที่ดีสำหรับการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานในการเรียนรู้ระบบ วัฒนธรรม
องค์กร การปฏิบัติงานไปตามวิธีการที่ทำต่อเนื่องกันมา และเป็นวิธีการที่ง่ายต่อผู้ฝึกสอน (Mentor) 
และผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากเป็นการปฏิบัติในรูปแบบเดิม ๆ ทักษะระบบการฝึกสอนงานระบบพี่เลี้ยง 
(Mentoring Skill) ที่สำคัญที่ผู้ฝึกสอนงานนิยมปฏิบัติ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติตามคำสั่ง สามารถ
กระทำได้ ได้แก่ (1) ผู้ฝึกสอนงานกำหนดขั้นตอน วิธีการให้ผู้ปฏิบัติงาน (2) ผู้ฝึกสอนงานบอกปญัหา 
รวมทั้งวิธีการแก้ไขให้ผู้ปฏิบัติงาน และ(3) ผู้ฝึกสอนงานกำหนดระยะเวลา และข้อเสนอแนะ รวมทั้ง
แก้ไขสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานพึงกระทำ  (สุรยุทธ กอบกิจพานิชผล, 2560) 
  1.6.11 การหมุนเวียนงาน (Job Rotations) เป็นการหมุนเวียน การสับเปลี ่ยน
บุคลากรในระยะเวลาหนึ่ง เพื่อเพิ่มทักษะ ความรู้ ความสามารถ เป็นการลงมือปฏิบัติจริงในบทบาทงาน
ใหม่ อาจจะอยู่ในสายงานเดิมหรือสายงานใหม่ ทำให้บุคลากรมีศักยภาพที่ใกล้เคียงกันมีความสามารถ
หลายด้าน สามารถทำงานทดแทนและช่วยเหลือกันได้  (วธัญญ์นลิน รุ ่งสินกุลวัฒน์ , 2565) ซึ ่งการ
หมุนเวียนงานเป็นอีกวิธีหนึ่งที่ช่วยให้บุคลากรในองค์กรเกิดการพัฒนาตนเอง และไม่เกิดความรู้สึกเบื่อ
หน่ายกับงานที่รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน อย่างไรก็ตามการหมุนเวียนงานต้องมีแผนการและดำเนินการ 
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ในระยะยาวอย่างต่อเนื่อง หรือที่เรียกว่า Job Rotation Roadmap เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการทำ 
(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์, 2556) 
  1.6.12 การระดมสมอง (Brain Storming) เป็นกระบวนการรวบรวมความคิด
ร่วมกันเป็นกลุ่มเพื่อหาทางออกหรือวิธีการแก้ปัญหาร่วมกันผานการเปิดโอกาสให้สมาชิกแสดง
ความคิดเก็น โดยผู้ที่เสนอไอเดียจะไม่ถูกจำกัดกรอบความคิด และไม่ถูกตัดสินว่าถูกหรือผิด เป็นไปได้
หรือเป็นไปไม่ได้ ทุกคนในกลุ่มสามารถแชร์ไอเดียที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อได้อย่างอิสระ ยิ่งมีปริมาณ
แนวคิดมากยิ่งสะท้อนให้เห็นมุมมองที ่หลากหลาย และมองเห็นโอกาสที่จะนำไปสู่ข้อสรุปหรือ
ทางออกใหม่ ๆ ได้มากข้ึนเท่านั้น (พิตะวัน ศรีเจริญ, 2552) 
  1.6.13 Gamification เป็นการนำเกมมาปรับใช้กับเรื่องที่ไม่ใช่เกมโดยออกแบบ
เนื้อหาและกลไกเพื่อให้ผู้เรียนเกิดความพึงพอใจ สนุกสนานจนเกิดแรงจูงใจและอยากเรียนรู้มากขึ้น 
วิธีนี้มีมิติการออกแบบ 9 มิติสำหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือที่เรียกว่า 9 Ps  ดังนี้ (1) เป้าประสงค์ 
(Purpose)(2) แรงจูงใจส่วนบุคคล (Personal Motivation)(3) ผลงาน (Performance) (4) ความก้าวหน้า 
(Progression) (5) การมีส ่วนร่วม (Participation) (6) ความเป็นมิตร (Partnerships) (7) ศักยภาพ 
(Potential) (8) ผู้เล่นเกม (Player) และ(9) วัฒนธรรมองค์กร (Politics) (Jenkins, 2015) 
 1.7 เครื่องมือที่ใช้ในประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  หลังจากทำการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่านเทคนิควิธีการต่าง ๆ แล้วจะต้องมีการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสะท้อนผลที่เกิดขึ้นว่าประสบความสำเร็จหรือล้มเหลวผ่าน
เครื่องมือต่าง ๆ  ได้แก่ 
  1.7.1 การทำแบบทดสอบก่อนเรียน (Pre-test) และแบบทดสอบหลังเร ียน 
(Post-test) หรือแบบสอบถามเพื่อประเมินความรู้ความเข้าใจในเบื้องต้น เป็นการประเมินผลแบบ
ทันที (Immediate Evaluation) หลังจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  1.7.2 การสังเกตการณ์ หรือการมอบหมายโครงการ ประเมินความรู ้ ทักษะ 
ที่เพิ ่มขึ ้นภายในระยะเวลา 1 เดือนหลังจากการฝึกอบรมและพัฒนาโดยให้ผู ้บังคับบัญชาเป็น  
ผู้ประเมินผ่านการทำงาน เป็นการการประเมินผลระยะสั้น (Short-term Evaluation) 
  1.7.3 การพิจารณาผลการปฏิบัติงานประจำปีดูผลงาน (Performance) ความสามารถ 
(Competency) และผลิตผล (Productivity) เป็นการประเมินผลระยะยาว (Long-term Evaluation) 
  นอกจากนี้ จิรประภา อัครบวร (2561 ก.) ได้กล่าวถึงการประเมินประสิทธิผลของ
การฝึกอบรมออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
  (1) การประเมินกระบวนการเพื่อนำผลมาปรับปรุงขั้นตอนต่างๆ ในการพัฒนาและ
ฝึกอบรม 
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  (2) การประเมินผลลัพธ์เพื่อทำให้ทราบว่าสิ่งที่ต้องการให้เกิดจากการพัฒนานั้นผู้รับ
การพัฒนาได้รับสิ่งนั้นหรือไม่ 
  โดยการประเมินต้องจำแนกระหว่างสิ่งต่างๆ ได้แก่ 
  (1) การรับรู้ของผู้เกี ่ยวข้อง (Perception): ผู้เข้ารับการพัฒนา ผู้สนับสนุนการ
พัฒนา สามารถประเมินได้โดยประเมินความคาดหวังของผู้เรียน  การตรวจสอบความ พึงพอใจของ
ผู้เรียนว่าเป็นไปตามความคาดหวังหรือไม่ และประเมินความพึงพอใจต่อการบริหารจัดการการ
ฝึกอบรมและพัฒนา 
  (2) ผลในเชิงการเรียนรู้ (Learning): ความรู้ ทักษะ ความสามารถ สามารถประเมินได้โดย
ประเมินความรู้ก่อนเรียน (Pre-test) ประเมินความรู้ระหว่างเรียน (Quiz) ประเมินความรู้หลังเรียน (Post-test) 
  (3) ผลในเชิงผลการปฏิบัติงาน (Performance): ผลลัพธ์เชิงการลงทุน ผลลัพธ์ตาม 
ความคาดหวัง สามารถประเมินได้โดยค่าคะแนนการประเมินผลการปฏิบัต ิงาน(Performance 
Evaluation)  การให้ผลตอบแทนกลับกิจกรรมจากกระบวนการเรียนรู ้และพัฒนา (Performance 
Feedback) และผลการประเมินจากหัวหน้า และ/หรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder’s Evaluation) 
 

ตารางที่ 2.1  สรุปรูปแบบการประเมินผลการฝึกอบรมและการพัฒนา 
 

 ก่อน ระหว่าง หลัง 

การรับรู้ของ
ผู้เกี่ยวข้อง 

(Perception) 

ประเมินความคาดหวังของ
ผู้เรียนก่อนการพัฒนา  
(Expectation Survey) 

การตรวจสอบความพึง
พอใจของผู้เรียนว่าเป็นไป
ตามความคาดหวังหรือไม่  

(Pulse Check) 

ประเมินความพึงพอใจ
ต่อการบริหารจัดการ

การฝึกอบรมและพัฒนา 
(Satisfaction Survey) 

ผลในเชิงการเรียนรู้  
(Learning) 

ประเมินความรู้ก่อนเรียน  
(Pre-test) 

ประเมินความรู้ระหว่าง
เรียน (Quiz) 

ประเมินความรู้หลังเรียน
(Post-test) 

ผลในเชิงผลการ
ปฏิบัติงาน 

(Performance) 

ค่าคะแนนการ
ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
(Performance 
Evaluation) 

การให้ผลตอบแทนกลับ
กิจกรรมจากกระบวนการ

เรียนรู้และพัฒนา 
(Performance 
Feedback) 

ผลการประเมินจาก
หัวหน้า และ/หรือผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder’s 

Evaluation) 

 การประเมินกระบวนการ 
(Formative Evaluation) 

การประเมินผลลัพธ์ 
(Summative Evaluation) 

ที่มา:  จิรประภา อัครบวร (2561 ก.) 
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 จากแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผู้วิจัยได้นำองค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร 
(Human Resources Development) มาใช ้ในการศึกษาการพัฒนาเจ ้าหน้าที ่ตำรวจร ัฐสภา 
เพื่อพิจารณาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ครบในทุกมิติตามแนวคิดของ Gilley & Eggland (1989) 
โดยประกอบไปด้วย (1) การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) เพื่อศึกษาการพัฒนา
เฉพาะบุคคลของเจ้าหน้าที ่ตำรวจรัฐสภา (2) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)  
เพื่อศึกษาแนวทางที่องค์กรจัดวางเกี่ยวกับความก้าวหน้าทางสายอาชีพของเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภา  
(3) การบริหารผลงาน (Performance Management)  เพื ่อศึกษาการบริหารจัดการ การใช้
ประโยชน์จากผลการประเมินขององค์กรที ่สอดคล้องกับผลงานของเจ้าหน้าที ่ตำรวจรัฐสภา  
และ (4) การพัฒนาองค์กร (Organizational Development) เพื ่อศึกษาแนวทางในการบริหาร
องค์กร พัฒนาองค์กรในระยะยาว รวมถึงการสื่อสารเพ่ือให้บุคลากรได้รับรู้ 
 

2. แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
 
 2.1 ความหมายขององค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
  Vecchio and Appelbaum (1995) ได้ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงว่า
เป็นองค์กรที่มุ่งเน้นการแก้ปัญหาเป็นสำคัญ องค์กรจะบรรลุผลปฏิบัติงานสูงอย่างยั่งยืนได้บุคลากร
และผู้บริหารต้องร่วมกันทำงานอย่างเต็มความสามารถ มีความผูกพันกัน มีเป้าหมายร่วมกัน มีการ
แบ่งปันข้อมูลกันภายในองค์กร และมีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ด ี
  Schermerhorn, Hunt and Osborn (2003) ไ ด ้ ใ ห ้ ค ว ามหมายของอ งค ์ ก ร
สมรรถนะสูงว่าเป็นองค์กรที่มุ ่งเน้นให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพผ่านการ
ออกแบบเพื่อสร้างความยั่งยืนให้แก่องค์กร  จะมีการพัฒนาสติปัญญาของคนในองค์กรเนื่องจาก
สติปัญญาเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อศักยภาพขององค์กร มุ่งให้ความสำคัญที่ทุนทางปัญญา (Intellectual 
Capital) ซึ่งเป็นผลรวมของความรู้ ความชำนาญ และสิ่งต่างๆ ที่เกิดจากบุคลากรในองค์กรภายใต้
เทคโนโลยีระดับสูง  บุคลากรเป็นทรัพยากรที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการกำหนดจุดมุ่งหมาย 
ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร องค์กรสมรรถนะสูงต้องมีขั้นตอนการทำงานเพ่ือสร้างทีมงานที่สำคัญ  
นโยบายด้านบุคลากรจะเกี่ยวข้องกับความสามารถในการยืดหยุ ่น ทักษะ ความรู ้และแรงจูงใจ 
ขณะเดียวกันก็มุ่งเน้นที่การสอนงาน การบูรณาการ การสร้างทีมงาน การอำนวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดทีมงานที่ดีที่สุด และการตอบสนองความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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  Holbeche (2004) ได้ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงว่าเป็นองค์กรที่มีขีด
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่ยึด
ระบบการบังคับบัญชาแบบดั้งเดิมที่เคร่งครัดเกินไป มีการสร้างแรงกระตุ้นในการสร้างวัฒนธรรม
องค์กร 
  Buytendijk (2006) ได้ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงว่าเป็นองค์กรที่
สามารถเข้าใจและเข้าถึงตลาดใหม่ก่อนองค์กรอื ่นๆ มีการรักษาบุคลากรที ่มีความสามารถสูง 
(Talent)ได้เป็นอย่างดี และสามารถรับมือกับแรงกดดันทั้งภายในและภายนอกองค์กรได้ 
  Blanchard (2006) ได้ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงว่าเป็นองค์กรที่
สามารถสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง บุคลากรมีความพึงพอใจ และมีความมุ่งม่ันต่อความสำเร็จสูง 
  De Waal (2007) ได้ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงว่าเป็นองค์กรที่ประสบ
ผลสำเร็จทางการเงินในระยะยาวเมื่อเทียบกับองค์กรอ่ืนตลอดจนมีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับ
สิ่งแวดล้อมและมีความสามารถตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมได้อย่างรวดเร็วโดยให้ความสำคัญกับการ
ดำเนินงานในระยะยาวในลักษณะบูรณาการโครงสร้างในการจัดการให้มีความสอดคล้องโดยการปรับปรุง
และพัฒนาขีดความสามารถหลักขององค์กรอย่างต่อเนื่องและให้ความสำคัญกับคนในองค์กรเยี ่ยง
สินทรัพย์อย่างแท้จริง 
  นิสดารก์ เวชยานนท์ (2551) ได้ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงว่าเป็นองค์กร
ที่มีบุคลากรที่เต็มไปด้วยผู้มีความรู้ ความสามารถและความผูกพันอย่างเหนียวแน่น  ตัวองค์กร
สามารถปรับตัวและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี สามารถจัดการปรับเปลี่ยนทั้งโครงสร้าง
และรูปแบบการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ทิพวรรณ หล่อสุวรรณ (2551) ได้ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงว่าเป็นองค์กร
ที่ประสบความสำเร็จอย่างยั่งยืนในการดำเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยผลิตและให้บริการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถดึงจุดเด่นของบุคลากรมาใช้ได้ รักษาบุคลากรให้อยู ่กับองค์กรให้นานที่สุด  
โดยองค์กรสมรรถนะสูงจะมีความคล่องตัวสามารถปรับปรุงการดำเนินงานให้ทันต่อ การเปลี่ยนแปลงได้
อย่างรวดเร็ว มีกระบวนการทำงาน เทคโนโลยีและบุคลากรที่สอดประสานกันเป็นอย่างดี 
  สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551) ได้ให้ความหมายขององค์กร
สมรรถนะสูงว่าเป็นองค์กรที ่เก่ง มีแผนรองรับกับสภาวะต่างๆ อย่างชัดเจน มีการวิเคราะห์
สถานการณ์ที ่กระทบต่อการทำงานรอบด้านทุกมุมมอง ทำให้สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลาและคุณภาพของผลงานดีเยี ่ยมเป็นที่ ยอมรับ
โดยทั่วไป 
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  เยาวเรศ ตระกูลวีระยุทธ (2558) ได้ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงว่าเป็น
องค์กรที่ประสบความสำเร็จอย่างยั่งยืนในการดำเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค มีขีดความสามารถที่
เหนือกว่าคู่แข่ง มีความสามารถในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี 
  คมกริช นันทะโรจพงษ์, เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน และนลินณัฐ ดีสวัสดิ์ (2560) ได้
ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงว่าเป็นองค์กรที ่มีศักยภาพในการปรับตัวให้สอดรับกับ
สถานการณ์ที่เปลี ่ยนแปลงอย่างรอบด้าน มีความพร้อมอยู ่ตลอดเวลา ให้ความสำคัญกับการใช้
ศ ักยภาพของบุคลากรที ่ม ีอยู ่ ให ้เต ็มที ่ มีกระบวนการทำงานของเทคโนโลยีและบุคลากรที่  
มีความประสานสอดคล้องกันเพื่อให้สามารถดำเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  อาจารี ฤทธิชัย (2563) ได้ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงว่าเป็นองค์กรที่
ประสบความสำเร็จอย่างยั่งยืนในการดำเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม  
มีความคล่องตัว มีการพัฒนาขีดความสามารถขององค์กร ปรับปรุงทั้งโครงสร้างและรูปแบบการ
ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการปรับตัวเพื่อรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงได้ดี  
มีการวิเคราะห์สถานการณ์ที่กระทบต่อการทำงานจากรอบด้าน ให้ความสำคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ความสำคัญกับการใช้ศักยภาพของบุคลากรที่มีอยู่เพื่อให้เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร ตลอดจนมีกระบวนการทำงาน เทคโนโลยีและบุคลากรที่สอดคล้องกัน เพื่อให้
องค์กรปฏิบัติภารกิจตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  บัณฑิตา สิทธิพงศากุล (2564) ได้ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงว่าเป็น
องค์กรที ่ใช้กระบวนการความสามารถในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบโดยเป็นองค์กรที ่มี
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง สามารถรับมือกับแรงกดดันภายในและภายนอกองค์กร บุคลากรมี
ความพึงพอใจมุ่งมั่นในความสำเร็จ เพื่อตอบสนองกับสถานการณ์ต่ าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ให้ความสำคัญกับผู้ที ่เกี่ยวข้องกับองค์กรทุกฝ่าย เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ของการดำเนินงานที่ตรงตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
  จากความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าองค์กรสมรรถนะ
สูง หมายถึง องค์กรที่มีขีดความสามารถสูง มีความสามารถในการปรับตัว มีแผนการรองรับกับสภาวะ
ต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป มีบุคลากรคุณภาพสูง มีเทคโนโลยี มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม  
มีความสามารถทางการแข่งขันสูงเหนือคู่แข่ง สามารถบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
 
 
 



 

24 

 2.2 องค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง 
  สามารถกล่าวถึงองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization) ได้ดังต่อไปนี้ 
  Popovich (1998) ได้สรุปองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูงเอาไว้ 8 ประการ 
ดังนี้ 1) มีพันธกิจที่ชัดเจน 2) กำหนดผลลัพธ์และมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ 3) มีกระจายอำนาจให้บุคลากร  
4) สร้างกระบวนการใหม่ 5) มีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 6) แข่งขันกันที่ผลการดำเนินงาน  
7) มีการปรับปรุงโครงสร้างและกระบวนการ และ8) มีการสื่อสารเปิดเผย และมีการสื่อสารระหว่าง 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
  Waal (2010) ได้สรุปองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูงเอาไว้ 5 ประการ ดังนี้ 
1) มีคุณภาพการจัดการสูง 2) มีการปฏิบัติอย่างเปิดเผย 3) มีความผูกพันระยะยาวกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
4) การปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเนื่องและปรับใหม่เสมอ และ5) มีบุคลากรมีคุณภาพสูง 
  นิสดารก เวชยานนท์ (2554) สรุปองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูงเอาไว้ 6 
ประการ ดังนี้ 1) มีฐานรากที่มั ่นคง คือ มีทุนมนุษย์และการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital 
Management) ที่เข้มแข็ง 2) มีวัฒนธรรมร่วมกันโดยเป็นวัฒนธรรมที่เน้นการเรียนรู้ การปรับปรุง
อย่างต่อเนื่อง วัฒนธรรมคุณภาพ วัฒนธรรมมุ่งผลงานสูง วัฒนธรรมความเชื่อมั่นไว้วางใจ วัฒนธรรม
การกระจายอำนาจ  3) มีระบบการสร้างและสะสมความรู้ขององค์กร 4) มีโครงสร้างองค์กรที่ยืดหยุ่น  
5) มีการบูรณาการตั้งแต่วิสัยทัศน์ กลยุทธ์และบุคลากร 6) มีการบริหารงานที่เป็นการสร้างคุณค่าที่ดี
ให้แก่สังคม 
  เยาวเรศ ตระกูลวีระยุทธ (2558) ได้สรุปองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูงเอาไว้  
7 ประการ ดังนี้ 1) การมีภาวะผู้นำเชิงกลยุทธ์ (Strategy Leadership) 2) การบริหารจัดการทุนมนุษย์ 
(Human Capital Management) 3) การเป ็นองค์ การแห ่ งการเร ี ยนรู้  (Learning Organization)  
4) การบริหารคุณภาพทั ่วทั ้งองค์กร (Total Quality Management) 5) การจัดโครงสร้างองค์กร 
(Organization Structure) 6) การมีธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบต่อสังคม (Good Governance)  
และ 7) การสร้างวัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) 
  วินุลาศ เจริญชัย และคณะ (2566) ได้สรุปองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง
เอาไว้ 5 มิติ ดังนี้ 
  1. มิติปัจจัยนำเข้า 
   1.1 มีภาวะผู้นำ (Leadership) ภาวะผู้นำทางการบริหาร (Executive leadership) 
   1.2 มีพันธกิจที่ชัดเจน 
   1.3 มีการกำหนดวิสัยทัศน์ ผลลัพธ์และมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์อย่างแท้จริง 
   1.4 มีกระจายอำนาจให้บุคลากรหลัก 
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   1.5 ปรับปรุงโครงสร้างกระบวนการให้ผลการดำเนินงานตรงกับความต้องการ
ของลูกค้า 
   1.6 มีการสื่อสารเปิดเผยและมีการสื่อสารระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
   1.7 มุ่งม่ันต่อการพัฒนาความสามารถโดยใช้ระบบการเรียนรู้ 
   1.8 มีอำนาจและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
   1.9 ระบบโครงสร้างกระบวนการและการปฏิบัติในองค์กรที่มีสมรรถนะสูงจะมี 
ความสอดคล้องและสนับสนุนวิสัยทัศน์ 
  2. มิติกระบวนการ 
   2.1 การจัดการกระบวนการ 
   2.2 พัฒนาระบบและโครงสร้างองค์กร  
   2.3 การพัฒนาบุคลากร  
   2.4 การสร้างกระบวนการใหม่เพื่อกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจสู่ความสำเร็จ
ให้บุคลากร 
   2.5 พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
   2.6 ส่งเสริมการแข่งขันกันที่ผลการดำเนินงาน 
   2.7 การบริหารเชิงกลยุทธ์และเชื่อมโยงกลยุทธ์ทั่วทั้งองค์กร 
  3. มิติผลผลิต 
   3.1 การมุ่งเน้นผู้รับบริการและผลการปฏิบัติงาน 
   3.2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
   3.3 ความรับผิดชอบต่อผลสำเร็จของงานและกลุ่มเป้าหมาย 
   3.4 ความสามารถในการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมอย่างรวดเร็ว  
  4. มิติเป้าหมายผลลัพธ์ 
   4.1 การสร้างสรรค์นวัตกรรมและมีความยืดหยุ่น  
   4.2 เปิดกว้างพร้อมที่จะทำงานร่วมกับหน่วยงานอื่นในลักษณะเครือข่ายและ
หุ้นส่วนการพัฒนา 
   4.3 ความมุ่งม่ันทำงานให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนด 
   4.4 ความมุ่งม่ันและให้ความสำคัญต่อลูกค้า 
   4.5 การแบ่งปันค่านิยมกับบุคลากรที่อยู่ในองค์กร 
  5. มิติรูปแบบขององค์กร 
   5.1 องค์กรจัดการตนเอง 
   5.2 วัฒนธรรมองค์กรเป็นการสร้างและปลูกฝังค่านิยมขององค์กรไปยังบุคลากร 
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   5.3 องค์กรแบบสิ่งมีชีวิต 
   5.4 องค์กรแบบเครื่องจักร 
 2.3 คุณลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูง 
  Linder and Brooks (2004) ได้สรุปคุณลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูงเอาไว้ 6 
ประการ ได้แก่ 
  1. การมุ่งเน้นที่ผู้รับบริการ (Client-Centered) มีพันธกิจที่มุ่งมั่นต่อการตอบสนอง 
ความต้องการของความคาดหวังของประชาชนและมีการดำเนินการเพ่ือค้นหาความต้องการและความ
คาดหวังของประชาชนทั้งในระยะสั้น และระยะยาว 
  2. การมุ ่งเน้นที ่ผลผลิตและผลลัพธ์ (Outcome-Oriented) องค์กรดำเนินการ 
เพื่อนำไป สู่การบรรลุผลลัพธ์ ซึ่งหน่วยงานราชการโดยปกติมีการจัดผลการดำเนินงานในลักษณะ  
ของปัจจัยนำเข้าและผลผลิตมากกว่าผลลัพธ์ 
  3. สามารถชี ้แจงและรับผิดชอบ (Accountable) เกิดได้จากการตรวจสอบได้
ทางการเงินการระมัดระวังจำนวนเงินที่ถูกจ่ายไปในงบประมาณที่กำหนด องค์กรที่สมรรถนะสูง  
ไม่เพียงแต่วัดผลและรายงานผลการดำเนินงานเท่านั้น แต่ต้องชี้แจงประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ของเงินที่จ่ายไป 
  4. มีความคิดสร้างสรรค์และมีความยืดหยุ่น ( Innovative and Flexible) องค์กรมี
การค้นหาโอกาสใหม่ ๆ และสร้างความคิดสร้างสรรค์ที่ตอบสนองสู่ความท้าทายใหม่ๆ บุคลากรถูก
กระตุ ้น ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เกี ่ยวกับวิธ ีที ่จะสามารถทำงานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
และมีกระบวนการ และโครงสร้างองค์กรตอบสนองอย่างฉับพลันต่อโอกาสขององค์กร 
  5. พร้อมที่จะทำงานร่วมกับหน่วยงานอื ่น (Open and Collaborative) มีความ
เข้าใจในระบบใหญ่ขององค์กร สร้างการทำงานที่มีความสัมพันธ์กับหน่วยงานอื่น ๆ และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียมี การปฏิบัติงานที่เปิดกว้าง และมีหน่วยงานเครือข่ายเพ่ือสร้างความร่วมมือที่ดีในการทำงาน 
  6. มีความมุ่งมั่น (Passionate) องค์กรมีความชัดเจนต่อเป้าหมาย และการปฏิบัติงาน
ในการที่จะทำให้เกิดความสัมฤทธิ์ผล 
  วินุลาศ เจริญชัย และคณะ (2566) ได้สรุปคุณลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูง
เอาไว้ 5 ประการ ได้แก่ 1) เป็นองค์กรที่มีความสามารถในการแก้ปัญหาได้ดี 2) เป็นองค์กรที่สามารถ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ดี 3) เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม 4) เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง 
และ5) เป็นองค์กรที่มีประสิทธิผลสูง 
  คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) (2556) ได้งเสริมให้หน่วยงานนำเกณฑ์ 
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management  Quality Award : PMQA) 
มาใช้ในการพัฒนาองค์กรสู่องค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) มาตั้งแต่ปี 2549 



 

27 

รวมทั้งพัฒนาเป็นระบบราชการ 4.0 โดยมุ่งเน้นให้หน่วยงานราชการปรับปรุงองค์กรอย่างรอบด้านและ
อย่างต่อเนื่องครอบคลุมทั้ง 7 ด้านดังนั้นองค์กรภาครัฐที่เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงจะต้องมีลักษณะ 
การดำเนินงาน ได้แก ่
  1. การนำองค์กร เป็นการประเมินการดำเนินการของผู้บริหารในเรื่องวิสัยทัศน์ 
เป้าประสงค์ ค่านิยม ความคาดหวังในผลการดำเนินการ การให้ความสำคัญกับผู้รับบริการและ  
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การกระจายอำนาจการตัดสินใจ การสร้างนวัตกรรมและการเรียนรู้ในส่วนราชการ 
การกำกับดูแลตนเองที่ดี และดำเนินการเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมและชุมชน 
  2. การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ เป็นการประเมินวิธ ีการกำหนดและ ถ่ายทอด
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์หลัก และแผนปฏิบัติราชการ เพื่อนำไป
ปฏิบัติและวัดผลความก้าวหน้าของการดำเนินการ 
  3. การให้ความสำคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการประเมินการ
กำหนดความต้องการ ความคาดหวัง และความนิยมชมชอบ การสร้างความสัมพันธ์ และการกำหนด
ปัจจัยสำคัญท่ีทำให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความพึงพอใจ 
  4. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ เป็นการประเมินการเลือก รวบรวม 
วิเคราะห์ จัดการและปรับปรุงข้อมูลและสารสนเทศ และการจัดการความรู้ เพื่อให้เกิดประโยชน์ใน
การปรับปรุงผลการดำเนินการขององค์กร 
  5. การมุ ่งเน้นทรัพยากรบุคคล เป็นการประเมินระบบงาน ระบบการเร ียนรู้   
การสร้างความผาสุกและแรงจูงใจของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพอย่าง
เต็มที่ตามทิศทางองค์กร 
  6. การจัดการกระบวนการ เป็นการประเมินการจัดการกระบวนการ การให้บริการ 
และกระบวนการอื ่นที่ช่วยสร้างคุณค่าแก่ผู ้ร ับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และกระบวนการ
สนับสนุนเพื่อให้บรรลุพันธกิจขององค์กร 
  7. ผลลัพธ์การดำเนินการ เป็นการประเมินผลการดำเนินการและแนวโน้มของ  
ส่วนราชการในมิติด้านประสิทธิผล มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มิติด้านประสิทธิภาพ และมิติด้าน
การพัฒนาองค์กร 
 2.4 แนวทางการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
  วลัยพร สุขปลั่ง และคณะ (2559) ได้กล่าวถึงแนวทางการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กร
สมรรถนะสูงเอาไว้ดังนี้ 
  1. ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถสูง  ผู้บริหารทุกระดับในองค์กร
ต้องให้ความสำคัญกับการบริหารจัดการองค์กรควรมุ่งเน้นบุคลากร มีการพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
การเพิ ่มศักยภาพ การให้โอกาสบุคลากรได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดอย่างสร้างสรรค์  
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ส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะ ความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ
และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  2. ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์และยุทธศาสตร์ องค์กรต้องมีการวางแผนการจัดการ
องค์กร การนาแผนยุทธศาสตร์ไปใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กร องค์กรควรปรับนโยบายการบริหาร
องค์กรให้มีความยืดหยุ่นคล่องตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
  3. ด้านการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมมาภิบาล ผู้บริหารต้องสร้างความเชื่อมั่น
ในองค์กรให้กับบุคลากรทุกระดับ ผู้บริหารต้องตัดสินใจที่แน่นอน มุ่งเน้นการปฏิบัติงาน มุ่งมั่นต่อ
ผลสำเร็จโดยใช้วิธีการกระตุ้น โน้มน้าว และผลักดันบุคลากรให้ทำงานบรรลุตามความคาดหวัง และมี
บทลงโทษต่อบุคลากรอย่างยุติธรรม มีการเปรียบเทียบและกระจายอำนาจให้บุคลากรได้ตัดสินใจใน
การปฏิบัติงาน 
  4. ด้านการนำองค์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ 
(Learning) ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร มีการเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) มีการ
แสวงหาความรู้ มีการสร้างความรู้ มีการถ่ายทอดองค์ความรู้และการเข้าถึงองค์ความรู้ในองค์กร 
  5. ด้านกระบวนการบริหารองค์กรแบบยืดหยุ่นและการทำงานเป็นทีม องค์กรต้องมี
กระบวนการทางานที่มีประสิทธิภาพ การนำเทคโนโลยีมาใช้ในการออกแบบกระบวนการการกำหนด
ตัวชี ้ว ัดของกระบวนการและกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน เทคโนโลยี มีการเปลี ่ยนแปลง
ตลอดเวลา ซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนี้ จะนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงทางกลยุทธ์และโครงสร้างของ
องค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถดำรงอยู่ได้ ดังนั้นโครงสร้างและบุคลากรในองค์กรต้องมีความยืดหยุ่น 
พร้อมรับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
  6. ด้านการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสร้างนวัตกรรมให้มีประสิทธิภาพ                    
เป็นการจัดการระบบสารสนเทศให้พร้อมใช้งานอยู่เสมอเพื่อเรียกใช้งานได้ทันที การสร้างนวัตกรรม
ใหม่ ๆ ให้เกิดขึ ้นในองค์กร การจัดการกระบวนการภายในองค์กรมีกระบวนการที่สนับสนุนให้
บุคลากรทำงานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย มีความเชื่อมโยงระหว่างกระบวนการที่สร้างคุณค่าและ
ตัวชี้วัดที่มีผลต่อความสำเร็จขององค์กร จึงมีการนำเทคโนโลยีและวิธีที่เหมาะสมมาใช้ในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและผลผลิต 
  จากการศึกษาและทบทวนแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ผู้วิจัยสนใจศึกษาการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงตามแนวคิดของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) (2556)  ซึ่งประกอบไปด้วย 
7 ด้านได้แก่  (1) การนำองค์กร เพื่อศึกษาการดำเนินงานของผู้บริหารองค์กร  (2) การวางแผนเชิง
ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ เพื่อศึกษาการวางแผนขององค์กร (3) การให้ความสำคัญกับผู้รับบริการและ  
ผู้มีส่วนได้เสีย เพ่ือศึกษาการบริหารจัดการด้านผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร (4) การวัดการวิเคราะห์
และการจัดการความรู้ เพื่อศึกษาแนวทางการจัดการความรู้ขององค์กร (5) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
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เพื่อศึกษาการให้ความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (6) การจัดการกระบวนการ เพื่อศึกษา
แนวทางการพัฒนางานขององค์กร และ(7) ผลลัพธ์การดำเนินการ เพื่อศึกษาการประเมินผลการ
ดำเนินงานขององค์กร 
 

3. ข้อมูลเกี่ยวกับแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานเลขาธิการสภา 
 ผู้แทนราษฎร 
 
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎรมีแผนที่เกี ่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ฉบับที่ 4 
(พ.ศ. 2566 - 2570) ซึ่งเป็นแผนระดับส่วนราชการสังกัดรัฐสภาเพื่อใช้เป็นกรอบการดำเนินการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สอดรับกับภารกิจของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา รวมทั้งเพื่อให้
บุคลากรของส่วนราชการสังกัดรัฐสภามีคุณลักษณะที่พึงประสงค์มีความรู้ มีทักษะในการปฏิบัติงานที่
หลากหลาย กา้วทันเทคโนโลยี มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองและพัฒนางานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ 
ตลอดจนปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส และมีคุณธรรม จริยธรรม  ซึ ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
(สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2566) 
 วิสัยทัศน์และพันธกิจ 
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎรมีว ิส ัยทัศน์ คือ สำนักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎรเป็น SMART Parliament หมายถึง สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรเป็นองค์กรที่
มีการบริหารจัดการ โดยมีระบบที ่ท ันสมัยและมีขีดสมรรถนะสูง มีคุณธรรม จริยธรรมและ  
ความโปร่งใส พร้อมปรับเปลี ่ยนไปสู ่ร ัฐสภาดิจ ิท ัล (Digital Parliament) เพื ่อสนับสนุนงาน 
ของสถาบันนิติบัญญัติให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและเกิดประโยชน์สุขต่อประชาชน 
 พันธกิจ 
 พันธกิจที่ 1 : เสริมสร้างกระบวนการนิติบัญญัติ 
 พันธกิจที่ 2 : เสริมสร้างบทบาทความร่วมมือในเวทีรัฐสภาระหว่างประเทศ 
 พันธกิจที่ 3 : ส่งเสริมการมีส่วนร่วมทางการเมือง และเสริมสร้างภาพลักษณ์ 
     ของสถาบันนิติบัญญัติ 
 พันธกิจที่ 4 : บริหารจัดการองค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูง (HPO) และแข่งขันได้ด้วย 
     นวัตกรรม 
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 ประเด็นการพัฒนา 
 ประเด็นการพัฒนาที่ 1 : พัฒนาองค์กรก้าวสู่ Digital Parliament 
 ประเด็นการพัฒนาที่ 2 : ส่งเสริมบทบาทรัฐสภาไทยด้านความร่วมมือในเวทีรัฐสภา 
      ระหว่างประเทศ 
 ประเด็นการพัฒนาที่ 3 : ส่งเสริมและสนับสนุนการมีส่วนร่วมของภาคพลเรือน 
      ในกระบวนการนิติบัญญัติ 
 ประเด็นการพัฒนาที่ 4 : สร้างระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ให้เอ้ือต่อการ 
      เรียนรู้และพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 
 ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดร ัฐสภา ฉบับที ่ 4  
(พ.ศ. 2566 - 2570) ประกอบด้วย 4 ยุทธศาสตร์ดังนี้ 
 ยุทธศาสตร์ที ่ 1 การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื ่อมุ ่งสู ่องค์กรที ่มี
สมรรถนะสูงตามหลักธรรมาภิบาล 
 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพื่อสนับสนุนงานนิติบัญญัติ
อย่างมืออาชีพ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 การเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมการทำงานที่มีหลักธรรมาภิบาล
และประโยชน์ส่วนรวม 
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างองค์กรที่มีความสุข 
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 ภาพที่ 2.3 ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา  
  ฉบับที่ 4 (พ.ศ. 2566 - 2570) และเป้าหมาย  
 
ที่มา: สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร (2566) 
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4. ข้อมูลทั่วไปของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  
 ปรัชญาของสำนักรักษาความปลอดภัย 
 
 คือ เข้าใจปัญหา พัฒนาระบบงาน บริการด้วยน้ำใจ 
 วิสัยทัศน์ คือ สำนักรักษาความปลอดภัยมีระบบการรักษาความปลอดภัยที ่ได้
มาตรฐานสากล เพื่อเป็นหลักประกันความเชื่อมั่นในความปลอดภัย บริการจัดการอาการสถานที่ให้มี
ทัศนียภาพสวยงามและเหมาะสมในการปฏิบัติภารกิจของฝ่ายนิติบัญญัติ 
 ภารกิจ ประกอบด้วย 
 1. ดำเนินการเกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบร้อยและความปลอดภัย อารักขาบุคคล
สำคัญตามกฎระเบียบ ข้อบังกับ ระเบียบรัฐสภาว่าด้วยการรักษาความปลอดภัยบริเวณรัฐสภา และ
ระเบียบที่เก่ียวข้อง 
 2. ดำเนินการศึกษา วิเคราะห์ วางแผน เสนอแนะการกำหนดนโยบาย มาตรการ 
ระเบียบแบบแผนการปฏิบัติการ วางระบบพัฒนาระบบรักษาความปลอดภัยและการพัฒนาบุคลากร 
ด้านการรักษาความสงบเรียบร้อยและความปลอดภัย 
 3. ศึกษา วิเคราะห์ และจัดระบบการจราจรในบริเวณรัฐสภา 
 4. ประสาน ให้คำแนะนำ และอำนวยความสะดวกแก่ผู้มาติดต่อ ผู้เข้าฟังการประชุม 
และผู้ขอเข้าพบบุคคลสำคัญฝ่ายนิติบัญญัติและฝ่ายบริหารในบริเวณรัฐสภา 
 5. ดำเนินการเกี่ยวกับการจัดวางระบบ กำกับ ดูแล การใช้ประโยชน์อาคารสถานที่ 
ตลอดจนบำรุงรักษา ซ่อมแซม และรักษาความสะอาดอาคารสถานที่ในบริเวณสภาผู้แทนราษฎรและ
สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 6. ให้คำแนะนำ กำกับดูแลการติดบัตรและการแต่งกายในบริเวณรัฐสภา 
 7. ปฏิบัติงานอื่นๆ ที่ได้รับมอบหมาย 
 สำนักรักษาความปลอดภัย มีอำนาจหน้าที่ ดังนี้ 
 1. ดำเนินการเกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบร้อยและความปลอดภัยตามกฎหมาย  
กฎข้อบังคับ ระเบียบรัฐสภาว่าด้วยการรักษาความปลอดภัยบริเวณรัฐสภา และระเบียบที่เกี่ยวข้อง 
 2. ดำเนินการเกี่ยวกับการอารักขาสมาชิกรัฐสภาสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร คณะรัฐมนตรี 
อากันตุกะจากต่างประเทศบุคคลสำคัญ บุคคลในวงงานสภา ข้าราชการ ลูกจ้าง และบุคคลทั่วไปใน
บริเวณรัฐสภา 
 3. ดำเนินการเกี่ยวกับการรักษาความปลอดภัยในที่ประชุมรัฐสภา สภาผู้แทนราษฎร 
และวุฒิสภา ตามข้อบังกับการประชุมสภา 
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 4. ดำเนินการเกี่ยวกับการตรวจก้น สืบสวนสอบสวน และป้องกันการกระทำที่ฝ่าฝืน
กฎหมาย กฎ ข้อบังกับ ระเบียบว่าด้วยการรักษาความปลอดภัยในบริเวณรัฐสภา และระเบียบที่
เกี่ยวข้อง 
 5. ประสานการรักษาความปลอดภัยกับส่วนราชการและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
 6. ดำเนินการเกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะห์ วางแผนและเสนอแนะการกำหนดนโยบาย 
มาตรการ ระเบียบ แบบแผนแผนปฏิบัติการ การซักซ้อมการปฏิบัติ การฝึกอบรม และการข่าว
เกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบร้อยและความปลอดภัย 
 7. ศึกษา วิเคราะห์ วางระบบและพัฒนาระบบการรักษาความปลอดภัย ระบบการ
สื่อสารด้านการรักษาความปลอดภัย และวางแผนนำเทคโนโลยีมาใช้ในการรักษาความปลอดภัย 
 8. ประสาน ให้คำแนะนำ และอำนวยความสะดวกแก่ผู้มาติดต่อ ผู้เข้าฟังการประชุม 
และผู้ขอเข้าพบสมาชิกรัฐสภาสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร คณะรัฐมนตรี บุคคลในวงงานสภาและ
ข้าราชการในบริเวณรัฐสภา  
 9. ศึกษา วิเคราะห์ และจัดระบบการจราจรในบริเวณรัฐสภา 
 10. ดำเนินการเกี่ยวกับการออกแบบพิจารณาแบบและอนุมัติออกบัตรอนุญาตสำหรับ
ยานพาหนะท่ีเข้ามาในบริเวณรัฐสภา 
 11. ให้คำแนะนำและกำกับ ดูแลการติดบัตรและการแต่งกายแก่บุคคลในบริเวณรัฐสภา 
 12. ดำเนินการเกี่ยวกับการจัดวางระบบ กำกับ ดูแล การใช้ประโชชน์อาคารสถานที่ 
ตลอดจนบำรุงรักษา ซ่อมแซม และรักษาความสะอาดอาคารสถานที่ในบริเวณสภาผู้แทนราษฎรและ
สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 13. ดำเนินการให้บริการและอำนวยความสะดวกแก่สมาชิกรัฐสภาและบุคคลสำคัญใน
บริเวณรัฐสภา 
 14. ปฏิบัติงานอื่นท่ีได้รับมอบหมาย 
 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 ไขแข สุวรรณ และ ตรีเนตร ตันตระกูล (2563) ได้ทำการศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อมเพื ่อเข้าสู ่องค์การสมรรถนะสูง                      
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1)  ปัจจัยสมรรถนะ และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับ
บริหารธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อม เพื่อเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง 2) ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยสมรรถนะบุคลากรระดับบริหารกับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับ
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บริหารธุรกิจโรงแรม และองค์การสมรรถนะสูง 3) ปัจจัยสมรรถนะและกระบวนการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีผลต่อการเข้าสู่องค์การสมรรถนะ
สูง 4) กำหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาด
ย่อม เพื่อเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรระดับบริหารของโรงแรม
ขนาดกลางและขนาดย่อมในกรุงเทพมหานคร เนื่องจากประชากรมีขนาดใหญ่และไม่ทราบจำนวน
ประชากรที่แน่นอน ดังนั้นขนาดตัวอย่างสามารถคํานวณได้จากสูตรไม่ทราบขนาดตัวอย่างของ W.G. 
Cochran (1953) จำนวนทั้งสิ้น 420 ตัวอย่าง ผู้ให้ข้อมูลหลักเพื่อการสัมภาษณ์ จำนวน 10 คน โดย
แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ 1 ผู้บริหาร/ผู้จัดการ/รองผู้จัดการ/ผู้ช่วยผู้จัดการ และหัวหน้า
งาน/หัวหน้าฝ่าย จำนวน 5 คน กลุ่มท่ี 2 กลุ่มนักวิชาการ นายกสมาคมโรงแรมไทยและคณะกรรมการ
บริหารสมาคมโรงแรมไทย คณะกรรมการพิจารณามาตรฐานที่พักเพื่อการท่องเที่ยวโรงแรม/รีสอร์ท 
จำนวน 5 คน โดยเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบตรวจสอบรายการ และแบบสัมภาษณ์ 
สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ การหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
พหุคูณ และวิเคราะห์เนื้อหา 
 ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยสมรรถนะ ประกอบด้วย 1.สมรรถนะหลัก 2.สมรรถนะในงาน 
กระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรธุรกิจโรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อมประกอบด้วย 1. ระบุ
ความต้องการในการฝึกอบรมและพัฒนา 2. ออกแบบการฝึกอบรมและพัฒนา 3. ดำเนินการฝึกอบรมและ
พัฒนา 4. ประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา 2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสมรรถนะหลักบุคลากร
ระดับบริหาร สมรรถนะในงาน บุคลากรระดับบริหารมีความสัมพันธ์กับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรม และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับ
บริหารธุรกิจโรงแรม มีความสัมพันธ์กับองค์การสมรรถนะสูง 3) อิทธิพลปัจจัยสมรรถนะหลักบุคลากร
ระดับบริหาร สมรรถนะในงาน บุคลากรระดับบริหารมีผลต่อกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรระดับบริหารธุรกิจโรงแรม และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรระดับบริหารธุรกิจ
โรงแรมมีผลต่อองค์การสมรรถนะสูง 4) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรระดับบริหารธุรกิจ
โรงแรมขนาดกลางและขนาดย่อม เพื่อเข้าสู่องค์การสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 17 แนวทาง ได้แก่ 
การจัดการ 11 ด้านและฐานงาน 6 ด้าน 
 อรอนงค์ ช่วยมิตร (2563) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้แนวคิดการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่กรณีศึกษา กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ วัตถุประสงค์ 
เพื ่อศึกษารูปแบบ วิธ ีการ และกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ศึกษาอุปสรรคปัญหา  
แนวทางการแก้ไขปัญหา และข้อเสนอในการพัฒนารูปแบบ วิธีการและกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ภายใต้แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ของ กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 
ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพจากข้อมูลเอกสารและผู้ให้ข้อมูล จำนวน 10 คน  
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 ผลการศึกษา พบว่า 1) รูปแบบ วิธีการ และกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
คือ การฝึกอบรมโดยมีวิธีการดำเนินการตามแผนปฏิบัติราชการ แผนยุทธศาสตร์ ประกอบนโยบาย
อธิบดี ที่มุ้งเน้นการพัฒนาคน เพิ่มการพัฒนาศักยภาพของคนในองค์กรมีทั้งการฝึกอบรมภายในและ
ภายนอกองค์กร ลักษณะเป็นการบรรยาย, การฝึกปฏิบัติและสุดท้ายกระบวนการ คือ เริ่มตั้งแต่การ
หาความจำเป็น กำหนดวัตถุประสงค์ เพ่ือประสิทธิภาพในการดําเนินโครงการ นโยบายอธิบดี รวมทั้ง
แผนปฏิบัติราชการ ที่เน้นความสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
2) อุปสรรคปัญหาในวิธีการและกระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ บุคลากรขาดความ
ตระหนักในการพัฒนาตนเอง และยึดติดกับระเบียบแบบแผน วิธีปฏิบัติแบบเดิม ๆ และการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีไม่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 3) แนวทางแก้ไขอุปสรรคปัญหาในวิธีการและ
กระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การจัดกิจกรรมเพ่ือให้บุคลากรในกรม มีการปรับเปลี่ยน
วิธีคิด ปรับแนวทางการปฏิบัติ การสร้างทัศนคติที่ดี และควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับการยกระดับ
ความรู้ทักษะใหม่ ๆ อย่างทั่วถึง ตลอดจนการจัดกิจกรรม อบรมให้น่าสนใจมากขึ้น 4) ข้อเสนอแนะ
ในการพัฒนารูปแบบ วิธีการและกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ การลดจำนวนขั้นตอนที่
ซ้ำซ้อน ส่งเสริม/พัฒนา ให้มีการจัดกิจกรรมร่วมกัน การสร้างความผูกพันในองค์กร อีกทั้งควรมี
นโยบาย หรือแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในด้านการศึกษาต่อของบุคลากรในระดับที่สูงขึ้น 
 วีระยุทธ  พรพจน์ธนมาศ และวงพักตร์  ภู่พันธ์ศรี (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดระยอง มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดระยองและ 2) ศึกษาสภาพปัญหาของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดระยองใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสมผสาน
กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจำนวน 346 คนซึ่งได้มา จากการสุ่มตัวอย่าง
แบบหลายขั ้นตอนและใช้ว ิธ ีการสัมภาษณ์ผ ู ้ให ้ข ้อมูลหลักจำนวน 15 คนเครื ่องมือที ่ใช ้เป็น
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้างผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ 1) การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระยองผลจากการสัมภาษณ์พบว่าด้านการฝึกอบรม
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้ง 5 แห่งล้วนให้ความสำคัญกับการฝึกอบรมบุคลากรมากด้านการศึกษา
การส่งบุคลากรศึกษาต่อนั้นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่สามารถให้ทุนแก่บุคลากรเพื่อศึกษาต่อได้
เนื่องจากข้อกําหนดในระเบียบราชการด้านการพัฒนาในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่ยังไม่มี
ลักษณะของการทำเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  ที่ชัดเจนอย่างเป็นระบบด้าน
การเรียนรู้องค์กรปกครองท้องถิ่นในจังหวัดระยองมีลักษณะการวินิจฉัยสั่งงานตามระดับชั้นการบังคับ
บัญชาเป็นหลักส่วนผลจากแบบสอบถามพบว่าในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยปานกลางกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระยอง  2) สภาพปัญหาของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้แก่1) ปัญหาการย้ายกลับภูมิลำเนาของบุคลากร 2) ปัญหาการขาดแคลน
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บุคลากรตำแหน่งที่สำคัญๆ 3) ปัญหาความขัดแย้งภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4) ปัญหา
ระเบียบกฎหมายที่ไม่เอื้อในการศึกษาต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ 5) ปัญหาการจัดอบรม  
โดยหน่วยงานภายนอกซึ่งไม่สอดคล้องกับความต้องการนําความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานจริง 
 ณัฐฐศรัณฐ์ มังคละนาเคศวร (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงกรณีศึกษา: การยางแห่งประเทศไทย มีวัตถุประสงค์
เพื่อ 1) ศึกษาเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของการยางแห่ง
ประเทศไทยตามปัจจัยส่วนบุคคล 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก ปัจจัย
ภายในองค์การ ปัจจัยความเกี่ยวข้องในงานและองค์การและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการเป็น
องค์การสมรรถนะ สูงของการยางแห่งประเทศไทย 3) ศึกษาอิทธิพลปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก 
ปัจจัยภายในองค์การ ปัจจัยความเกี่ยวข้องในงานและองค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่
ส่งผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของการยางแห่งประเทศไทย 4) เสนอแนวทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในการขับเคลื่อนสู่องค์การสมรรถนะสูงของการยางแห่งประเทศไทย โดยวิธีวิจัยแบบ
ผสมผสาน กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารและบุคลากรของการยางแห่งประเทศไทย จำนวน 97 คน  
 ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรสมรรถะสูงของการยางแห่ง
ประเทศไทยโดยรวมอยู่ในระดับสูง ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การมุ่งเน้นผลลัพธ์ระยะยาว ด้านที่มี
ค่าเฉลี ่ยต่ำสุด คือ ด้านคุณภาพของบุคลากร ปัจจัยต่างๆ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเป็นองค์การสมรรถะสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และปัจจัยต่างๆ และ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางบวกต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของการยางแห่ง
ประเทศไทย อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ยกเว้นปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีอิทธิพลทางลบต่อการ
เป็นองค์กรสมรรถนะสูงของการยางแห่งประเทศไทย ข้อเสนอแนะในแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ คือ 1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของการยางแห่งประเทศไทยจะต้องมุ่งเน้นด้านเทคโนโลยี
และนวัตกรรม 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมุ่งเน้นการพัฒนารายบุคคลโดยสร้างแรงจูงใจใน
การพัฒนาเองของบุคลากร 3)การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการวิเคราะห์จุดอ่อนและจุดแข็ง  
ของบุคลากรเพื่อตอบสนองให้ตรงกับความต้องการขององค์การ 4) กำหนดกลยุทธ์และนโยบายการ
บริหารจัดการคนเก่งและคนดี (Talent Management) 5) ผลักดันการบริหารผลงานด้วยเป็นองค์กร
ที่ขับเคลื่อนการสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง และ6) มุ่งเน้นการพัฒนาองค์การด้วยการกำหนดกล
ยุทธ์และวางแผนการพัฒนาองค์การ และการบริหารการเปลี่ยนแปลง และการจัดการเรียนรู้อย่างเป็น
ระบบเพ่ือรองรับการการเปลี่ยนแปลงและก้าวสู่ยุคดิจิทัลอย่างต่อเนื่อง 
 อรทัย กระวานชัย (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่องการพัฒนาบุคลากรที ่มีสมรรถนะสูง: 
กรณีศึกษากองจัดทางบประมาณด้านสังคม 2 สำนักงบประมาณ  มีว ัตถุประสงค์เพื ่อศึกษา
กระบวนการและแนวทางและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง เป็นการ
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วิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลสำคัญที่มีความรู้ มีประสบการณ์ และมีความ
ใกล้ชิดต่อประเด็นที่ต้องการศึกษา จำนวน 10 คน ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูงของกองจัดทำงบประมาณด้านสังคม 2 สำนักงบประมาณ  ประกอบไปด้วยการหาความ
จำเป็น การวางแผน การพัฒนาหลักสูตร การดำเนินการและการติดตามประเมินผล แนวทางในการ
สร้างการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ การผลักดันการทำงานเป็นทีม การจัดให้มีระบบพี่เลี้ยง และระบบการ
สอนงาน การจัดอบรมเชิงสัมมนาและเชิงปฏิบัติการแก่บุคลากร การระดมผู้เชี ่ยวชาญ การสร้าง
จิตสำนึก คุณธรรม จริยธรรมให้เจ้าหน้าที่ สร้างความยึดมั่นในหลักการทางวิชาชีพ ข้อเสนอแนะจาก
การวิจัยครั้งนี้คือการดำเนินการตามกระบวนการและแนวทางการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม
ชัดเจน และต่อเนื่องให้บุคลากรที่มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมในการดำเนินการในลักษณะของการ
ร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมใช้เป็นการสานพลังทุกภาคส่วน และตอบสนองความต้องการของบุคลากร 
 วิรัช ประวันเตา และคณะ (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่องการพัฒนารูปแบบองค์กรที ่มี    
สมรรถนะสูงในการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพระดับจังหวัด มีวัตถุประสงค์เพ่ืออพัฒนารูปแบบ
องค์กรที่มีสมรรถนะสูงในการป้องกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพระดับจังหวัด เป็นการวิจัยและพัฒนา
แบบผสมมี 3 ขั้นตอนคือ 1) สังเคราะห์องค์ประกอบรูปแบบฯ โดยศึกษาเอกสาร สัมภาษณ์เชิงลึก
ผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน และจัดสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ 10 ท่าน วิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา 2) ตรวจสอบ
รูปแบบองค์กรที่มีสมรรถนะสูงฯ โดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุฯและตรวจสอบความเหมาะสม
องค์ประกอบรูปแบบฯ เครื่องมือเป็นแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงและความเชื่อมั่น 
สอบถามผู้บริหารระดับสูง หัวหน้ากลุ่มควบคุมโรคและเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติของสำนักงานสาธารณสุข 8 
จังหวัดภาคเหนือตอนล่าง 239 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ (path analysis) 
และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) ด้วยโปรแกรมลิสเรล 3) 
ทดลองใช้และประเมินรูปแบบฯ โดยทดลองใช้ในสำนักงานสาธารณสุขจังหวัด 5 จังหวัดภาคเหนือ
ตอนล่างจากนั้นประเมินโดยใช้แบบสอบถาม สอบถามผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ 25 คน วิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยค่าเฉลี่ย 
 ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบรูปแบบที่สังเคราะห์ มี 7 หมวด 30 ข้อย่อย ได้แก่  
(1) การนำองค์กร (2) วางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (3) มุ ่งเน้นผู ้รับบริการ (4) ข้อมูลสารสนเทศฯ  
และการจัดการความรู้ (5) พัฒนาทรัพยากรบุคคล (6) กระบวนการทำงาน (7) ผลลัพธ์การดำเนินงาน 
สำหรับการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพบว่า อิทธิพลทางตรงจากปัจจัย 6 ประการข้างต้น  
มีค่าระหว่าง 0.507-0.686 อิทธิพลผลทางอ้อมตั้งต้นจากหมวด (4) ข้อมูลสารสนเทศฯ ผ่านหมวด 
(1) การนำองค์กร (2) วางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (3) มุ่งเน้นผู้รับบริการ (4) ข้อมูลสารสนเทศฯ และการ
จดัการความรู้ (5) พัฒนาทรัพยากรบุคคล (6) กระบวนการทำงาน มีค่าระหว่าง 0.057-0.219 และผล
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่าโมเดลทั้ง 7 หมวดมีความสอดคล้อง(Fit) กับข้อมูลเชิง
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ประจักษ์ ที่ระดับ 0.05 และผลการทดลองใช้และประเมินรูปแบบฯ พบว่ารูปแบบที่ได้พัฒนาขึ้นนี้
สามารถใช้ได้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ และสามารถสะท้อนผลการดำเนินการตามองค์ประกอบรูปแบบฯ
ได้อย่างชัดเจนทั้ง 5 จังหวัด โดยมีคะแนนผลการประเมินตนเองระหว่างร้อยละ 25.50–32.80 และ
ผลการประเมินรูปแบบนี้พบมีความเป็นไปได้และมีประโยชน์ในระดับมากถึงมากท่ีสุด 
 มยุลี ปันทะโชติและปริยาภรณ์ ตั้งคุณานันท์ (2564) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 2) ศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
เป็นองค์กรสมรรถนะสูง 3) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กลุ่มตัวอย่างคือ โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จำนวน 24 แห่ง ผู้ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้บริหารและครู จำนวน 400 คน 
สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอนโดยใช้วิธีสุ่มแบบชั้นภูมิ แบบกลุ่ม และการสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.95 และแบบสอบถามเกี่ ยวกับความเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.90 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานและวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบมีข้ันตอน 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.12) 
2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.11) 3) ปัจจัยที่
ส่งผลต่อความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 ได้แก่ ปัจจัยด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (X3) ด้านการบริหารองค์กรสมัยใหม่ (X4) และ ด้านการนำองค์กร (X1) สามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 68.90 
 รังสรรค์ ตรงฉาก และ ฐนันดร์ศักดิ์ บวรนันทกุล (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนา
องค์กรให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง : ศึกษากรณีกองบังคับการปราบปรามการกระทำความผิด
เกี่ยวกับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ สำนักงานตำรวจแห่งชาติ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาประเมิน
การเป็นองค์การสมรรถนะสูง 2) ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับรูปแบบขององค์การสมรรถนะสูงและ  
3) เพ่ือวางแนวทางการพัฒนากองบังคับการปราบปรามการกระทำความผิดเกี่ยวกับอาชญากรรมทาง
เศรษฐกิจ สำนักงานตำรวจแห่งชาติ กลุ่มตัวอย่างเป็นเจ้าหน้าที่ตำรวจที่ปฏิบัติงานในกองบังคับ  
การปราบปรามการกระทำความผิดเกี่ยวกับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ สำนักงานตำรวจแห่งชาติ  
จำนวนทั้งสิ ้น 384 คน ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลและ
วิเคราะห์ค่าทางสถิติโดยใช้ ANOVA วิเคราะห์ 
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 ผลการวิจัยพบว่า 1) ด้านข้อมูลส่วนบุคคล ประชากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นชั้น
ประทวน เพศชาย มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี รายได้ต่อเดือนตั ้งแต่ 
20,001 บาทข้ึนไป สถานภาพสมรสแล้ว มีระยะเวลาในการรับราชการ มากกว่า 9 ปีขึ้นไป ยังมีภาระ
ในครอบครัวที่ยังต้องดูแล/มีค่าใช้จ่ายบิดา มารดาอยู่ ด้านปัจจัยดำเนินการ ส่วนใหญ่เห็นว่าผู้นำ
ค่อนข้างเป็นประชาธิปไตย กฎ ระเบียบในหน่วยงานมีความยืดหยุ่นมากตามสมควรและการสื่อสารใน
องค์กรเป็นทางการ ชัดเจน และเป็นระบบ 2) ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรที่มีสมรรถนะสูง ผลการศึกษาในภาพรวม เจ้าหน้าที่ตำรวจ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการนำองค์กร อยู่ในดับมากที่สุด รองลงมา  ได้แก่ ด้านการวางแผน
เชิงยุทธศาสตร์ ด้านผลลัพธ์การดำเนินการ ด้านการให้ความสำคัญกับผู้รับบริการ/ผู้มีส่วนได้สว่นเสีย 
ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ด้านการจัดการกระบวนการ อยู่ในระดับมาก และน้อยที่สุด  ได้แก่ 
ด้านการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ ตามลำดับ 3) ปัจจัยที่สัมพันธ์กับการพัฒนาองค์กร 
กองบังคับการปราบปรามการกระทำความผิดเกี่ยวกับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจให้เป็ นองค์กรที่มี
สมรรถนะสูง ได้แก่ อายุ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาปฏิบัติงานในอาชีพตำรวจ ในขณะที่ปัจจัย
ดำเนินการ ได้แก่ ภาวะผู้นำและการสื่อสารในองค์กร ข้อเสนอแนะจากการวิจัย คือ ควรมีการทบทวน
ผลการปฏิบัติงานหน่วยงานต่อเนื ่อง เชื ่อมโยงยุทธศาสตร์กับภารกิจงาน สำรวจความพึงพอใจ
ผู้รับบริการ สร้างนวัตกรรมในกรบวนงาน รวมทั้งสร้างเส้นทางการเติบโตที่ชัดเจน ข้อเสนอแนะใน
การศึกษาวิจัยต่อไป ควรมีการศึกษาเชิงคุรภาพ ศึกษากับหน่วยงานตำรวจอ่ืนๆและแสวงหาหรือสร้าง
องค์ประกอบหรือตัวชี้วัดเป็นความองค์กรที่มีสมรรถนะสูงของหน่วยงาน 
 วรพิชญ์ ลิขิตายน (2560) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่องการบริหารจัดการสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจังหวัดสระบุรีให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง มีวัตถุประสงค์เพ่ือ  
1) ศึกษาสภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาจังหวัดสระบุร ี 2) พัฒนารูปแบบการบริหารจัดการสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาจังหวัดสระบุรีให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบ
ผสมผสานจากการศึกษาข้อมูลเช ิงประจักษ์ โดยการประยุกต์ระเบียบการวิจ ัยเช ิงปร ิมาณ  
ใช้การทบทวนวรรณกรรมและเอกสารที่เกี่ยวข้องร่างแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน และนำไป
ทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างจำนวน30คนโดยได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.972 จากนั้น
นำไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรของสถานศึกษาจำนวน 255 คน แล้วได้ดำเนินประยุกต์ใช้
การวิจัยเชิงคุณภาพมาประกอบกันคือ การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก จากผู้ให้ข้อมูลที่มีประสบการณ์ด้าน
อาชีวะศึกษาจำนวน 11 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าฐานนิยม 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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 ผลการศึกษา พบว่า 1) การบริหารจัดการสถานศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษาจังหวัดสระบุรีมีการใช้หลักการบริหารจัดการ ด้านนำองค์กร ด้านวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
ด ้านมุ ่งเน้นผู ้ร ับบริการและมีผ ู ้ส ่วนได้เส ีย ด้านการวัดการวิเคราะห์ และการจัดการความรู้   
ด้านการมุ ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ด้านการจัดการกระบวนการและด้านผลลัพธ์การดำเนินการ 
โดยการบริหารงานดังกล่าวมีผลต่อ ด้านประสิทธิภาพ ด้านประสิทธิพล คุณภาพการให้บริการ และ 
การพัฒนาองค์กร 2) ร ูปแบบการบร ิหารจ ัดการสถานศึกษาสังก ัดสำนักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษาจังหวัดสระบุรีให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูงหรือHPR (High performance Rcheewa) 
Modelประกอบด้วย นโยบายที่ดี (Good policy) บุคลากร (Personnel) การปฏิบัติงาน (Operational) 
การประเมินผล (Evaluation) 
 วารุณี ภูมิศรีแก้ว และธนวิทย์ บุตรอุดม (2564) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงของเทศบาลนครอุดรธานี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐต่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงของ
เทศบาลนครอุดรธานี 2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรที ่มีสมรรถนะสูงของเทศบาลนคร
อุดรธานี 3) แนวทางในการพัฒนาเทศบาลนครอุดรธานีให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง โดยการวิจัยเชิง
ปริมาณ กลุ ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานเทศบาลนครอุดรธานี จำนวน 294 คน เครื ่องมือวิจัย  
ใช้แบบสอบถามสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน  
การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูนแบบข้ันตอน 
 ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมีความสัมพันธ์
ระดับสูงทางบวกต่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงของเทศบาลนครอุดรธานี ได้แก่ ปัจจัยด้าน
ผลลัพธ์การดำเนินการ ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ 
ด้านการวัด การวิเคราะห์และการจัดการความรู ้ ด้านการนำองค์กร ด้านการจัดกระบวนการ  
และด้านการให้ความสำคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย 2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรที่
มีสมรรถนะสูงของเทศบาลนครอุดรธานี ได้แก่ ด้านการวางแผน เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการมุ่งเน้น
ทรัพยากรบุคคล ด้านผลลัพธ์การดำเนินการ ตามลำดับ โดยปัจจัยทั้ง 3 ร่วมกันพยากรณ์การพัฒนา
ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงเทศบาลนครอุดรธานี ได้ร้อยละ 75.74 
 แนวทางในการพัฒนาเทศบาลนครอุดรธานีให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง คือ ควรมีการ
กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม ทิศทาง และความ คาดหวังที่ชัดเจน ควรให้โอกาสพนักงานทุกคน 
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดอย่างสร้างสรรค์ และการนำความคิดไปปฏิบัติเพื่อปรับปรุงองค์กร 
หรือหน่วยงาน การจัดสรรงบประมาณ ที่เหมาะสมในการจัดสัมมนาและอบรม มีการใช้เทคโนโลยีที่
ทันสมัยและวิธีที่เหมาะสม ในการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์หลัก
ของกระบวนการทำงาน 
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 สุพรรษา เศษแสงศรี และ สุรศักดิ์ ชะมารัมย์ (2559) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาองค์การสู่
การเป็นองค์การที ่มีขีดสมรรถนะสูงของสำนักงานจัดหางานจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงของ
สำนักงานจัดหางานจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การสู่
การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงของสำนักงานจัดหางานจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และ  
3) เพื ่อศึกษาข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาองค์การสู ่การเป็นองค์การที ่ม ีข ีดสมรรถนะสูง 
ของสำนักงานจัดหางานจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรของสำนักงาน
จัดหางานจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 223 คน ค้านวณกลุ่มตัวอย่างจากสูตรทาโร่ ยามาเน่ 
ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม สถิตที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลคือ การแจก
แจงค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทีแบบ One sample และ
การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา 
 ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง
ของสำนักงานจัดหางานจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีมากกว่าร้อยละ 70 อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที ่ .05  2) ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ปัจจัยด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง ปัจจัยด้าน 
การบริหารยุทธศาสตร์ และปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มี
ขีดสมรรถนะสูงของสำนักงานจัดหางานจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยสามารถทำนายความ
แปรปรวนของการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงของสำนักงานจัดหางานจังหวัด
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือได้ร ้อยละ 81.50 (R2 = .815) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ .05  
3) ข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงของสำนักงาน
จัดหางานจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่สำคัญ ได้แก่ ควรสร้างวัฒนธรรมในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และประสบการณ์ทำงานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือยกระดับความสามารถของผู้ปฏิบัติงานควรมีการจัด
อบรมและศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาบุคลากรทุกระดับอยู่อย่างต่อเนื่อง และควรพัฒนา/ปรับปรุงระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศให้ทันสมัย เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 วราภรณ์ ทรัพย์รวงทอง และ สาธร ทรัพย์รวงทอง (2564) ได้ทำการศึกษาเรื่องการ
พัฒนารูปแบบความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในยุคดิจิตอลของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษานครสวรรค์ มีวัตถุประสงค์เพื ่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบ 2) สร้างรูปแบบ  
และ3) ประเมินรูปแบบความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในยุคดิจิตอลของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครสวรรค์ เก็บข้อมูลโดย การสัมภาษณ์ผู ้เชี ่ยวชาญ จำนวน 9 คน  
การสอบถามผู้บริหารสถานศึกษา และ ผู้สอน จำนวน 340 คน การสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 7 คน 
ประเมินรูปแบบโดยผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน เครื่องมือเป็นแบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม ร่างรูปแบบ 
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และแบบประเมิน ใช้สถิติความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบ
และการวิเคราะห์เนื้อหา  
 ผลการศึกษาพบว่า 1) องค์ประกอบความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในยุคดิจิตอลของ
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครสวรรค์ มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่  
1. เสริมสร้างสมรรถนะผู้บริหารสู่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในยุคดิจิตอล 2 . มุ่งเน้นผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 3. การปรับปรุงคุณภาพทั้งองค์กรมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
4. การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลสร้างคุณค่าเพ่ิมแก่ผู้เกี่ยวข้อง 5. การจัดการกระบวนการและทรัพยากร 
6. การพัฒนาผลการปฏิบัติงานสร้างนวัตกรรม 2) รูปแบบความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในยุคดิจิตอล
ของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครสวรรค์ มีองค์ประกอบ 5 ส่วน 
ได้แก่ ส่วนที่ 1 บทนำ ส่วนที่ 2 หลักการของรูปแบบ ส่วนที่ 3 วัตถุประสงค์ของรูปแบบ ส่วนที่ 4 
กระบวนการของรูปแบบ และ ส่วนที่ 5 การประเมินผล 3) การประเมินรูปแบบความเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงในยุคดิจิตอลของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครสวรรค์ 
ด้านมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และ ด้านความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
 ปกิต มูลเพ็ญ และ อติพร เกิดเรือง (2564) ได้ทำการศึกษาเรื ่องประสิทธิผลการ
ดำเนินงานเพื ่อเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกองบังคับการสายตรวจและปฏิบัต ิการพิเศษ 
กองบัญชาการตำรวจนครบาล มีวัตถุประสงค์เพื่อ  1) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการ
บริหารองค์การสมัยใหม่ ลักษณะเฉพาะองค์การสมรรถนะสูง และภาวะผู้นำองค์การสมัยใหม่ของกอง
บังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษ กองบัญชาการตำรวจนครบาลกับคุณภาพการบริหารจัดการ
องค์การ ตามหลักเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 2). ศึกษาปัจจัยการบริหารจัดการ
องค์สมัยใหม่ ภาวะผู ้นำ และลักษณะเฉพาะองค์การสมรรถนะสูง ที ่ส่งผลต่อแนวประสิทธิผล
ดำเนินงานเพื ่อเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกองบังคับการสายตรวจและปฏิบัต ิการพิเศษ 
กองบัญชาการตำรวจนครบาล และ 3). ศึกษาแนวทางในการกำหนดกลยุทธ์การดำเนินงานเพื่อเป็น
องค์การสมรรถนะสูงของกองบังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษ กองบัญชาการตำรวจนครบาล 
การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสานวิธี ด้วยเทคนิควิธีการเชิงปริมาณกลุ่มตัวอย่างจำนวน 310 
ตัวอย่าง และเชิงคุณภาพผู้ให้ข้อมูลสำคัญ จำนวน 7 ท่าน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือที่ใช้
ในการรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม เลือกใช้สถิติแบบอธิบาย และแบบอ้างอิงในการวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ข้อมูล กล่าวคือ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สถิติแบบอ้างอิง 
สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การทดสอบค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ การวิเคราะห์
การถดถอยพหูคูณ 
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 ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารองค์การสมัยใหม่ 
ลักษณะเฉพาะองค์การสมรรถนะสูงและภาวะผู้นำองค์การสมัยใหม่ของกองบังคับการสายตรวจและ
ปฏิบัติการพิเศษ กองบัญชาการตำรวจนครบาลกับคุณภาพการบริหารจัดการองค์การ   ตาม
หลักเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) โดยผลการศึกษานี้สอดคล้องกับผลงานวิจัยที่
พบว่า การเป็นองค์การสมรรถนะสูงนั้นจะประกอบด้วยปัจจัยด้านกลยุทธ์ขององค์การ ปัจจัยด้าน
ภาวะผู้นำและปัจจัยด้านบุคลากรที่มีคุณภาพ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญ 
การมีโครงสร้างองค์การที่ยืดหยุ่น รวมถึงมีการนำเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน และปัจจัย
ด้านการบริหารอื ่นๆ และการศึกษาปัจจัยการบริหารจัดการองค์สมัยใหม่ ภาวะผู ้นำ และ
ลักษณะเฉพาะองค์การสมรรถนะสูง ที่ส่งผลต่อการดำเนินงานเพื่อเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกอง
บังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษ กองบัญชาการตำรวจนครบาล โดยผลการศึกษานี้สอดคล้อง
กับผลงานวิจัยที่พบว่า การอำนวยการ กลยุทธ์ โครงสร้างองค์การ รูปแบบบริหารหรือการควบคุม 
การประสานงานหรือการสร้างทีม ทักษะบุคลากร ระบบปฏิบัติการ ค่านิยมร่วม ภาวะผู้นำ รวมถึง
ปัจจัยด้านการบริหารอื่นๆ ส่งผลต่อการดำเนินงานเพื่อเป็นองค์การสมรรถนะสูง และการศึกษา
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์แนวทางในการกาหนดกลยุทธ์การดำเนินงานเพ่ือเป็นองค์การสมรรถนะสูง
ของกองบังคับการสายตรวจและปฏิบัติการพิเศษกองบัญชาการตำรวจนครบาล 
 



 

บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการศึกษา 
 
 

 การศึกษาวิจัยเรื ่อง “ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที ่ส่งผลต่อการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร” มีวัตถุประสงค์ 
1) เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎร 2) เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย 
สำนักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร 3) เพื ่อศึกษาเปรียบเทียบการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
และ 4) เพื่อศึกษาปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนัก
รักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร โดยมีขั้นตอนในการดำเนินการวิจัยให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ดังกล่าว ตามลำดับต่อไปนี้ 
 1. แบบแผนการวิจัย 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

1. แบบแผนการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย และใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิง  
อนุมาณในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

 2.1 ประชากร คือ เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภา สังกัดสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จำนวน 192 คน  
 2.2 กลุ่มตัวอย่าง เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภารัฐสภา สังกัดสำนักรักษาความปลอดภัย 
สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จำนวน 130 คน โดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ ดังนี้  
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สูตร n = 
𝑁

1+𝑁(𝑒)²
 

          เมื่อ n แทนขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

 N แทนขนาดของประชากร = 192  

 e แทนความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้  = .05 

 แทนค่า  n = 
192

1+(192(0.052))
  n = 

192

1.48
 = 129.73 

    

n =  130 
 
  จากนั้นผู้ศึกษากำหนดการสุ ่มตัวอย่าง โดยการสุ ่มแบบอาศัยความน่าจะเป็น 
(Probability Sampling) ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
โดยกำหนด กลุ่มตัวอย่างแบ่งตามกลุ่มงาน ดังแสดงตามตารางท่ี 3.1 
 
ตารางที่ 3.1  ประชากรและจำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  
 

เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภา 
จำนวนประชากร 

(คน) 
จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

กลุ่มงานรักษาความปลอดภัย 151 102 

กลุ่มงานเทคโนโลยีรักษาความปลอดภัย 41 28 

รวม 192 130 

 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
  
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามโดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 2.1 แบบสอบถาม แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี ่ยวกับข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม  ซึ ่งเป็น
คำถามแบบเลือกตอบ (Check List) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สังกัด ระดับตำแหน่ง 
ประสบการณ์การทำงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีข้อคำถามท้ังสิ้น จำนวน 7 ข้อ 
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  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษา 
ความปลอดภัย ซึ่งเป็นคำถามตามแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) จำนวน 20 ข้อ เป็นแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบลิเคิร์ท (Likert Scale)  
  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก ี ่ยวกับระดับองค ์กรสมรรถนะสูงของสำน ักร ักษา 
ความปลอดภัย ซึ่งเป็นคำถามตามแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) จำนวน 35 ข้อ เป็นแบบมาตรส่วนประมาณ
ค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบลิเคิร์ท (Likert Scale)  
   สำหรับแบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 มีแบ่งระดับการวัดไว้ดังนี้ 
   ระดับท่ี 1 หมายถึง น้อยที่สุด 
   ระดับท่ี 2 หมายถึง น้อย 
   ระดับท่ี 3 หมายถึง ปานกลาง 
   ระดับท่ี 4 หมายถึง มาก 
   ระดับท่ี 5 หมายถึง มากที่สุด 
 

ช่วงห่างของคะแนน =  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ำสุด                  
          จำนวนชั้น  

=     
5−1

5
  =  

4

5
      = 0.80 

  
   คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 มีความคิดเห็น มากที่สุด  
   คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 มีความคิดเห็น มาก  
   คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 มีความคิดเห็น ปานกลาง  
   คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 มีความคิดเห็น น้อย 
   คะแนนเฉลี่ย 1.00 –1.80 มีความคิดเห็น น้อยที่สุด 
 
  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนัก
รักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง  
ซึ่งเป็นแบบสอบถามปลายเปิด จำนวน 1 ข้อ 
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 2.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 
  ขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ มีดังนี้ 
  1. การหาความเที่ยงตรงของแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม โดยผู ้เชี ่ยวชาญ
จำนวน 3 คน โดยใช้ดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item-Objective Congruence: IOC)  
ซึ่งจะต้องได้ค่า IOC อยู่ในช่วง 0.60 – 1.00 (Rovinelli & Hambleton, 1977) 
  2. การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามเพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) โดยนำไปทดลองใช้ (Tryout) กับข้าราชการ
รัฐสภาสามัญ ที่ไม่ได้ถูกเลือกเป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน นำไปวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา  
ซึ่งจะต้องได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.7 ขึ้นไป (Cronbach, 1990) โดยพบว่าแบบสอบถามมีค่า
สัมประสิทธิ์อัลฟา เท่ากับ 0.988 
 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ทำการเก็บรวมรวมข้อมูลเป็นขั้นตอน โดยอาศัยกระบวนการ
และวิธีการของการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งใช้
ความรู้ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมเป็นแนวทางในการสร้างคำถามในแบบสอบถามข้อมูลผู้ศึกษา
ได้ข้อมูลมาจาก 2 แหล่ง ดังนี้ 
 1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจาก
ข้าราชการรัฐสภาสามัญ สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
  1.1 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ทำการเก็บข้อมูลจากข้าราชการรัฐสภาสามัญ 
สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรโดยการแจกและรับคืนแบบสอบถามด้วยตนเอง โดยชี้แจงให้
ทราบถึงจุดมุ่งหมายในการวิจัยครั้งนี้ ตลอดจนแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการตอบแบบสอบถาม  
  1.2 เก็บรวบรวมข้อมูลและทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ และความสอดคล้อง 
ของคำตอบ ในแบบสอบถามทุกประเด็นและทุกฉบับ 
  1.3 นำแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณ์ และความสอดคล้องของคำตอบใน
แบบสอบถามทุกประเด็นและทุกฉบับ ในสำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร แต่ละสำนักให้ได้
ข้อมูลครบถ้วน 
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 2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ได้จากการศึกษาค้นคว้าจากข้อมูลที่มี 
ผู้รวบรวมไว้ดังนี้ 
  2.1 หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์และรายงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตลอดจน
ข้อมูลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา 
  2.2 ข้อมูลจากอินเตอร์เน็ต 
 3. นำข้อมูลไปวิเคราะห์โดยวิธีการทางสถิติ ด้วยการคำนวณทางคอมพิวเตอร์ 
แล้วจึงนำผลที่ได้มาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์และสมมติฐานต่อไป 
 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 หลังจากท่ีได้ทำการเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่กลุ่มตัวอย่างได้ทำการตอบแบบสอบถาม
เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจึงนำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ โดยมีขั้นตอนของการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ในการหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับการพัฒนาการปฏิบัติงานและระดับองค์กรสมรรถนะสูงของ
เจ้าหน้าที ่ตำรวจรัฐสภาโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการหาค่าความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื ่อเปรียบเทียบระดับการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที ่ตำรวจรัฐสภาสู ่องค์กรสมรรถนะสูงโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics)                                             
ในการเปรียบเทียบแสดงผลจากการใช้สถิติ Independent Samples t-test ทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่มี 2 กลุ่มและ One-way ANOVA ของค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระตั้งแต่ 
3 กลุ่มขึ้นไป โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ปัจจัยการพัฒนาการปฏิบัติงานที ่ม ีผลต่อการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05     
 



 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาวิจัยเรื ่อง “ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที ่ส่งผลต่อการเป็นองค์กร  
สมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร” ในครั้งนี้เป็นวิธี
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล
ต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ผู้ศึกษา
จะนำข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้มาวิเคราะห์ และนำเสนอการวิเคราะห์ข้อมูลเพื ่อให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย และสมมติฐานที่กำหนดไว้ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนนี้เป็นการใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการ
หาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) จากการเก็บรวบรวมข้อมูล เจ้าหน้าที่
ตำรวจรัฐสภา จำนวน 130 คน สามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล จำนวน ร้อยละ 

เพศ 

ชาย 

หญิง 
LGBTQ+/อ่ืนๆ  

 
113 
12 
5 

 
86.9 
9.2 
3.8 

อายุ 
ต่ำกว่า 30 ปี 
30 – 40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 

 
19 
47 
36 
28 

 
14.6 
36.2 
27.7 
21.5 
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ) 
 

ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล จำนวน ร้อยละ 
ระดับการศึกษา 

ต่ำกว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

 
2 
71 
57 

 
1.5 
54.6 
43.8 

สังกัด 

กลุ่มงานรักษาความปลอดภัย 

กลุ่มงานเทคโนโลยีรักษา          
- ความปลอดภัย 

 
102 
28 
 

 
78.5 
21.5 

 
ระดับตำแหน่ง 

ปฏิบัติการ 
อาวุโส 
ชำนาญงาน 

 
68 
51 
11 

 
52.3 
39.2 
8.5 

ประสบการณ์การทำงาน 
2-5 ปี 
6-10 ปี 
10 ปีขึ้นไป 

 
70 
3 
57 

 
53.8 
2.3 
43.8 

รายได้ต่อเดือน 
15,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 35,000 บาท 
มากกว่า  35,000 บาท ขึ้นไป 

 
34 
67 
29 

 
26.2 
51.5 
22.3 

รวม 130 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.1 สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 86.9 
รองลงมาคือ เพศหญิง จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2 และเพศ LGBTQ+/อื่น ๆ จำนวน 5 คน  
คิดเป็นร้อยละ 3.8 ตามลำดับ 
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 อายุ  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 30 – 40 ปี จำนวน 47 คน 
คิดเป็นร้อยละ 36.2 รองลงมาคือ อายุ 41 – 50 ปี จำนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 27.7 และ 
อายุระหว่าง 51 – 60 ปี จำนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5  และอายุต่ำกว่า 30ปี 19 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.6 ตามลำดับ 
 ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จำนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 54.6 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จำนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 
43.8 และต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 ตามลำดับ  
 สังกัด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มงานรักษาความปลอดภัย จำนวน  
102 คน คิดเป็นร้อยละ 78.5 รองลงมาคือ กลุ่มงานเทคโนโลยีรักษาความปลอดภัย จำนวน 28 คน  
คิดเป็นร้อยละ 21.5  ตามลำดับ 
 ระดับตำแหน่ง  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปฏิบัติการ 
จำนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 52.3 รองลงมาคือ ระดับอาวุโส จำนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 
และระดับชำนาญงาน จำนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5  ตามลำดับ 
 ประสบการณ์การทำงาน พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ทำงานอยู่
ในช่วง 2-5 ปี จำนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 53.8 รองลงมาคือ 10 ปีขึ้นไป  จำนวน 57 คน คิดเป็น
ร้อยละ 43.8  และช่วง 6-10 ปี จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3  ตามลำดับ 
 รายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 25 ,001 – 
35,000 บาท จำนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 51.5 รองลงมาคือ รายได้ 15,001 – 25,000 บาท 
จำนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 26.2 และมากกว่า 35,000 บาทขึ้นไป จำนวน 29 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 22.3 ตามลำดับ 
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2. ผลการศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษาความปลอดภัย  
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 
 สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของการพัฒนา 
 ทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร   
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (�̅�) S.D. การแปลความหมาย 
ด้านการพัฒนารายบุคคล 3.44 0.898 มาก 
ด้านการพัฒนาสายอาชีพ 3.27 0.914 ปานกลาง 
ด้านการบริหารผลงาน 3.42 0.827 มาก 
ด้านการพัฒนาองค์กร 3.51 0.787 มาก 

ภาพรวม 3.41 0.773 มาก 

 
 ตารางที่ 4.2  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย 
4 ด้าน คือ ด้านการพัฒนารายบุคคล ด้านการพัฒนาสายอาชีพ ด้านการบริหารผลงาน และด้านการ
พัฒนาองค์กร พบว่าระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.41 (S.D. = 0.773) เมื่อพิจารณา
การจัดอันดับแต่ละด้านพบว่า ด้านการพัฒนาองค์กร อยู่อันดับที่ 1 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 (S.D. = 0.787) 
รองลงมาคือ ด้านการพัฒนารายบุคคล  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.44  (S.D. = 0.898)  ด้านการบริหารผลงาน  
มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.42  (S.D. = 0.827)  และด้านการพัฒนาสายอาชีพ มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.27  
(S.D.= 0.914) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.3 ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษาความปลอดภัย  
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการพัฒนารายบุคคล  

 
(n=130) 

ข้อ 
ด้านการพัฒนา

รายบุคคล 

ร้อยละ ความถี่ 
𝒙 ̅ S.D. 

แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 องค ์กรของท ่ านมี
กิจกรรมที่เกี ่ยวข้อง
กับการเรียนรู้ของเจ้า 
หน้าที่ตำรวจรัฐสภา 
เช ่น การฝ ึกอบรม 
การศึกษาและพัฒนา 

13.1 
(17) 

31.5 
(41) 

41.5 
(54) 

12.3 
(16) 

1.5 
(2) 

3.42 0.92
2 

มาก 

2 องค์กรของท่านมีการ
สำรวจและวิเคราะห์                   
ความจำเป็นของการ
ฝึกอบรมและพัฒนา
ของเจ้าหน้าที่ตำรวจ
รัฐสภา 

16.2 
(21) 

26.9 
(35) 

40.0 
(52) 

14.6 
(19) 

2.3 
(3) 

3.40 1.00
1 

ปาน
กลาง 

3 องค์กรของท่านมีการ
ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่
ตำรวจรัฐสภามีการ
พัฒนาความรู้ ทักษะ 
ความสามารถและ
ทัศนคต ิท ี ่ด ี ในการ
ทำงาน 

15.4 
(20) 

29.2 
(38) 

44.6 
(58) 

10.8 
(14) 

0 
(0) 

3.49 0.88
3 

มาก 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ) 
 

(n=130) 

ข้อ 
ด้านการพัฒนา

รายบุคคล 

ร้อยละ ความถี่ 
𝒙 ̅ S.D. 

แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

4 องค์กรของท่านส่งเสริม
ให ้ เจ ้าหน ้าท ี ่ตำรวจ
รัฐสภาได้เรียนรู้ปรับตัว
ให้เข้ากับสถานการณ์
ป ั จ จ ุ บ ั น โ ด ย ใ ช้
ประสบการณ์ในอดีต 

15.4 
(20) 

28.5 
(37) 

40.8 
(53) 

14.6 
(19) 

0.8 
(1) 

3.43 0.94
8 

มาก 

5 อ ง ค ์ ก ร ข อ ง ท ่ า น
ส่งเสริมและจูงใจให้
เจ ้ าหน ้ าท ี ่ ตำรวจ
รัฐสภาได้เรียนรู ้เพ่ือ
เตร ียมตัวร ับมือการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

14.6 
(19) 

32.3 
(42) 

37.7 
(49) 

12.3 
(16) 

3.1 
(4) 

3.43 0.98
8 

มาก 

 

 จากตารางที ่ 4.3  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  ด้านการพัฒนารายบุคคล ภาพรวม
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ  3.44 (S.D. = 0.898) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแต่ละข้อ
พบว่า อันดับที่ 1 คือ “องค์กรของท่านมีการส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภา มีการพัฒนาความรู้ ทักษะ 
ความสามารถและทัศนคติที่ดีในการทำงาน”  มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.49 (S.D. = 0.883) รองลงมาคือ  
“องค์กรของท่านส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาได้เรียนรู้ปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบันโดยใช้
ประสบการณ์ในอดีต” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 (S.D. = 0.948)  “องค์กรของท่านส่งเสริมและจูงใจให้
เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐได้เรียนรู้เพื่อเตรียมตัวรับมือการเปลี่ยนแปลงในอนาคต” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43  
(S.D. = 0.988) “องค์กรของท่านมีกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภา เช่น  
การฝึกอบรม การศึกษาและพัฒนา” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 (S.D. = 0.922) และ “องค์กรของท่านมีการ
สำรวจและวิเคราะห์ความจำเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาของเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภา” มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.40 (S.D. = 1.001) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.4 ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการ 
 สภาผู้แทนราษฎร ด้านการพัฒนาสายอาชีพ 
 

(n=130) 

ข้อ 
ด้านการพัฒนาสาย

อาชีพ 

ร้อยละ ความถี่ 

𝒙 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 องค์กรของท่านมีการ
จัดทำแผนผังความก้าว 
หน ้าในตำแหน ่งงาน
ของเจ้าหน้าที ่ตำรวจ
รัฐสภาที่ชัดเจน 

11.5 
(15) 

29.2 
(38) 

43.1 
(56) 

12.3 
(16) 

3.8 
(5) 

3.32 0.96
6 

ปาน
กลาง 

2 องค์กรของท่านมีการ
บริหารจัดการคนเก่ง 
(Talent Management) 

8.5 
(11) 

31.5 
(41) 

44.6 
(58) 

10.0 
(13) 

5.4 
(7) 

3.28 0.94
8 

ปาน
กลาง 

3 องค์กรของท่านมีการ
กำหนดความช ัดเจน
ของ โคร งสร ้ า งและ
ตำแหน่งงาน 

9.2 
(12) 

26.9 
(35) 

44.6 
(58) 

13.1 
(17) 

6.2 
(8) 

3.20 0.99
1 

ปาน
กลาง 

 
 จากตารางที ่ 4.4  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร ด้านการพัฒนาสายอาชีพ 
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ  3.27 (S.D. = 0.914) เมื่อพิจารณาการจัด
อันดับในแต่ละข้อพบว่า อันดับที่ 1 คือ “องค์กรของท่านมีการจัดทำแผนผังความก้าวหน้าในตำแหน่ง
งานของเจ้าหน้าที ่ตำรวจรัฐสภาที่ชัดเจน” มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.22 (S.D. = 0.966) รองลงมาคือ 
“องค์กรของท่านมีการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management)” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (S.D. = 0.948)  
และ“องค์กรของท่านมีการกำหนดความชัดเจนของโครงสร้างและตำแหน่งงาน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.20 
(S.D. = 0.991)  ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.5 ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษาความปลอดภัย  
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการบริหารผลงาน 

 

(n=130) 

ข้อ 
ด้านการบริหาร

ผลงาน 

ร้อยละ ความถี่ 

𝒙 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 องค์กรของท่านมีการ
บร ิหารผลงานเ พ่ือ               
การส ื ่อสารถ ึงส ิ ่ งที่
พน ั ก ง านต ้ อ งปรั บ 
ปรุงตามความคาดหวัง
ของผู้บังคับบัญชา 

11.5 
(15) 

33.1 
(43) 

45.4 
(59) 

8.5 
(11) 

1.5 
(2) 

3.45 0.86
3 

มาก 

2 องค์กรของท่านม ีการ
บร ิ หารผลงาน เ พ่ื อ
นำไปใช้ในการตัดสินใจที่
เป ็ นประโยชน ์ ของ
พนักงาน เช่น การเลื่อน
เง ินเด ื อน การเล ื ่ อน
ตำแหน่ง เป็นต้น 

10.8 
(14) 

31.5 
(41) 

46.2 
(60) 

8.5 
(11) 

3.1 
(4) 

3.38 0.90
1 

ปาน
กลาง 

3 องค์กรของท่านมีการ
บร ิหารผลงานเ พ่ือ               
ก า รพ ัฒนาผล ง าน
อย่างต่อเนื่อง 

9.2 
(12) 

36.9 
(48) 

43.1 
(56) 

9.2 
(12) 

1.5 
(2) 

3.43 0.84
4 

มาก 

4 องค ์ กรของท ่ านมี
กระบวนการบร ิหารผล
ประกอบด้วยการวางแผน 
การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
การประเมินผลงาน  
และการให้รางวัล   

10.0 
(13) 

33.1 
(43) 

47.7 
(62) 

6.9 
(9) 

2.3 
(3) 

3.42 0.85
2 

มาก 
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 จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
สำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร ด้านการบริหารผลงาน  
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.42 (S.D. = 0.827) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับใน
แต่ละข้อพบว่า อันดับที่ 1 คือ “องค์กรของท่านมีการบริหารผลงานเพื่อการสื่อสารถึงสิ่งที่พนักงาน
ต้องปรับปรุงตามความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 (S.D. = 0.863) รองลงมา
คือ “องค์กรของท่านมีการบริหารผลงานเพ่ือการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 
(S.D. = 0.844) “องค์กรของท่านมีกระบวนการบริหารผล ประกอบด้วย การวางแผน การให้ข้อมูล
ป้อนกลับ การประเมินผลงาน และการให้รางวัล ” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 (S.D. = 0.844) และ 
“องค์กรของท่านมีการบริหารผลงานเพื่อนำไปใช้ในการตัดสินใจที่เป็นประโยชน์ของพนักงาน เช่น 
การเลื่อนเงินเดือน การเลื่อนตำแหน่ง เป็นต้น” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 (S.D. = 0.901) ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 4.6 ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษาความปลอดภัย  
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการพัฒนาองค์กร 
 

(n=130) 

ข้อ 
ด้านการพัฒนา

องค์กร 

ร้อยละ ความถี่ 
𝒙 ̅ S.D. 

แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

   

1 องค์กรของท่านมีการ
กำหนดกลย ุทธ ์ เ พ่ือ
พ ัฒนาองค ์กรอย ่าง
ชัดเจน 

7.7 
(10) 

42.3 
(55) 

43.1 
(56) 

4.6 
(6) 

2.3 
(3) 

3.48 0.80
0 

มาก 

2 องค์กรของท่านมีการ
ประเมินผลการพัฒนา
องค์กร 

11.5 
(15) 

39.2 
(51) 

43.1 
(56) 

4.6 
(6) 

1.5 
(2) 

3.55 0.81
8 

มาก 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) 
 

(n=130) 

ข้อ 
ด้านการพัฒนา

องค์กร 

ร้อยละ ความถี่ 
𝒙 ̅ S.D. 

แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

   

3 องค ์กรของท ่านให้
ความสำค ัญก ับการ
จ ัดการความร ู ้ เ พ่ือ
พ ัฒนาองค ์กร และ
สร้างบรรยากาศการ
เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

11.5 
(15) 

40.8 
(53) 

41.5 
(54) 

3.8 
(5) 

2.3 
(3) 

3.55 0.83
6 

มาก 

4 องค์กรของท่านมีการ
สื ่อสารเป้าหมายการ
พัฒนาองค์กรให้ทราบ
อย่างทั่วถึง 

9.2 
(12) 

41.5 
(54) 

42.3 
(55) 

4.6 
(6) 

2.3 
(3) 

3.51 0.81
9 

มาก 

5 องค์กรของท่านมีการ
วินิจฉัยองค์กรเพ่ือการ
พ ั ฒ น า อ ย ่ า ง เ ป็ น
รูปธรรม 

10.0 
(13) 

38.5 
(50) 

44.6 
(58) 

 

3.1 
(4) 

3.8 
(5) 

3.48 0.86
5 

มาก 

 

 จากตารางที่ 4.6  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
สำน ักร ักษาความปลอดภ ัย สำน ักงานเลขาธ ิการสภาผ ู ้แทนราษฎร ด ้านการพัฒนาองค ์กร 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.51 (S.D. = 0.787) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแต่
ละข้อพบว่า อันดับที่ 1 คือ “องค์กรของท่านมีการประเมินผลการพัฒนาองค์กร” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 
(S.D. = 0.818) รองลงมาคือ “องค์กรของท่านให้ความสำคัญกับการจัดการความรู้เพื่อพัฒนาองค์กร 
และสร้างบรรยากาศการเป็นองค์กรแห่งการเร ียนรู้”  มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.55 (S.D. = 0.836)  
“องค์กรของท่านมีการสื่อสารเป้าหมายการพัฒนาองค์กรให้ทราบอย่างทั่วถึง” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 
(S.D. = 0.819) “องค์กรของท่านมีการกำหนดกลยุทธ์เพื่อพัฒนาองค์กรอย่างชัดเจน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
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3.48 (S.D. = 0.800) และ “องค์กรของท่านมีการวินิจฉัยองค์กรเพื่อการพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม”  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 (S.D. = 0.865) ตามลำดับ 
 

3. ผลการศึกษาระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย  
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 
ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  ของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย  
  สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (�̅�) S.D. การแปลความหมาย 
ด้านการนำองค์กร 3.43 0.750 มาก 

ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ 3.60 0.853 มาก 

ด้านการให้ความสำค ัญกับผ ู ้ร ับบร ิการ 
และผู้มีส่วนได้เสีย 

3.63 0.935 มาก 

ด้านการวัดการวิเคราะห์และการจัดการ
ความรู้ 

3.54 0.766 มาก 

ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 3.39 0.908 ปานกลาง 

ด้านการจัดการกระบวนการ 3.52 0.778 มาก 
ด้านผลลัพธ์การดำเนินการ 3.54 0.750 มาก 

ภาพรวม 3.52 0.751 มาก 

 
 ตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 
7 ด้าน คือ ด้านการนำองค์กร ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ ด้านการให้ความสำคัญกับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย ด้านการวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้ ด้านการมุ่งเน้น
ทรัพยากรบุคคล ด้านการจัดการกระบวนการ และด้านผลลัพธ์การดำเนินการ พบว่าระดับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรภาพรวม  
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.52 (S.D. = 751) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับแต่ละด้าน
พบว่า ด้านการให้ความสำคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย อยู่อันดับที่ 1 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63  
(S.D. = 0.935) รองลงมาคือ ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60  
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(S.D. = 0.853)  ด้านผลลัพธ์การดำเนินการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54  (S.D. = 0.750) ด้านการวัดการ
วิเคราะห์และการจัดการความรู้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 (S.D.= 0.766) ด้านการจัดการกระบวนการ  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 (S.D.= 0.778) ด้านการนำองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 (S.D.= 0.750) และ
ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 (S.D.= 0.908) ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 4.8 ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย  
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการนำองค์กร 
 

(n=130) 

ข้อ ด้านการนำองค์กร 

ร้อยละ ความถี่ 

𝒙 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 ส ำน ั ก ร ั กษ าคว า ม
ปลอดภัยมีการทำงาน
แบบบูรณาการ 

4.6 
(6) 

43.1 
(56) 

40.0 
(52) 

10.8 
(14) 

1.5 
(2) 

3.38 0.80
1 

มาก 

2 ส ำน ั ก ร ั กษ าคว า ม
ปลอดภ ัยม ีการถ ่าย 
ทอดว ิส ัยท ัศน ์และ
ค่านิยมสู ่การปฏิบัติ
โดยผ่านระบบการนำ
องค์กรไปยังพนักงาน 

4.6 
(6) 

43.8 
(57) 

38.5 
(50) 

10.8 
(14) 

2.3 
(3) 

3.38 0.82
8 

มาก 

3 ส ำน ั ก ร ั กษ าคว า ม
ปลอดภ ัยม ีนโยบาย
การป้องกันการทุจริต
และระบบกำกับดูแลที่
มีประสิทธิภาพ 

7.7 
(10) 

46.2 
(60) 

36.9 
(48) 

6.9 
(9) 

2.3 
(3) 

3.50 0.82
8 

มาก 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ) 
 

(n=130) 

ข้อ ด้านการนำองค์กร 

ร้อยละ ความถี่ 

𝒙 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

4 ส ำน ั ก ร ั กษ าคว า ม
ป ล อ ด ภ ั ย ก ำ ห น ด
ย ุทธศาสตร ์ท ี ่ ตอบ 
สนองต่อพันธกิจและ
ภาระหน้าที ่ของส่วน
ราชการ สอดร ับกับ
ท ิศทาง การพ ัฒนา 
และยุทธศาสตร์ชาติ 
และการสร ้างนว ัต - 
กรรมเพ่ือประโยชน์สุข
ของประชาชน 

5.4 
(7) 

44.6 
(58) 

40.0 
(52) 

8.5 
(11) 

1.5 
(2) 

3.44 
 
   

0.78
8 

มาก 

5 ส ำน ั ก ร ั กษ าคว า ม
ปลอดภ ัยม ีแนวทาง
ส ื ่ อ ส า ร แ ล ะส ร ้ า ง
สภาพแวดล้อมภายใน
อ ง ค ์ ก ร ใ ห ้ ม ุ ่ ง ผ ล 
สัมฤทธิ์ในการทำงาน 

5.4 
(7) 

44.6 
(58) 

41.5 
(54) 

6.2 
(8) 

2.3 
(3) 

3.45 0.78
8 

มาก 

 

 จากตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
สำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการนำองค์กร ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.43 (S.D. = 0.750) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแต่ละข้อ
พบว่า อันดับที่ 1 คือ “สำนักรักษาความปลอดภัยมีนโยบายการป้องกันการทุจริตและระบบกำกับ
ดูแลที่มีประสิทธิภาพ” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 (S.D. = 0.828) รองลงมาคือ “สำนักรักษาความ
ปลอดภัยมีแนวทางสื่อสารและสร้างสภาพแวดล้อมภายในองค์กรให้มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการทำงาน”  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 (S.D. = 0.788) “สำนักรักษาความปลอดภัยกำหนดยุทธศาสตร์ที่ตอบสนอง
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ต่อพันธกิจและภาระหน้าที่ของส่วนราชการ สอดรับกับทิศทาง การพัฒนา และยุทธศาสตร์ชาติ และ
การสร้างนวัตกรรมเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 (S.D. = 0.788) “สำนัก
รักษาความปลอดภัยมีการทำงานแบบบูรณาการ” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 (S.D. = 0.801) และ 
“สำนักรักษาความปลอดภัยมีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์และค่านิยมสู่การปฏิบัติโดยผ่านระบบการนำ
องค์กรไปยังพนักงาน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 (S.D. = 0.828)  ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 4.9 ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย  
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ 
 

(n=130) 

ข้อ 
ด้านการวางแผนเชิง

ยุทธศาสตร์และ 
กลยุทธ์ 

ร้อยละ ความถี่ 

𝒙 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 ส ำน ั ก ร ั กษ าคว า ม
ป ล อ ด ภ ั ย ม ี ก า ร
วางแผนยุทธศาสตร์ที่
เป็นระบบ ตอบสนอง                       
ความต ้ องการของ
ประชาชน 

15.4 
(20) 

39.2 
(51) 

38.5 
(50) 

5.4 
(7) 

1.5 
(2) 

3.62 0.86
6 

มาก 

2 สำน ั ก ร ั กษาคว าม
ปลอดภัยมีการกำหนด
แผนทั ้งระยะส ั ้นและ
ระยะยาวที ่ครอบคลุม
และตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

16.2 
(21) 

36.2 
(47) 

39.2 
(51) 

6.9 
(9) 

1.5 
(2) 

3.58 0.89
6 

มาก 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ) 
 

(n=130) 

ข้อ 
ด้านการวางแผนเชิง

ยุทธศาสตร์และ 
กลยุทธ์ 

ร้อยละ ความถี่ 

𝒙 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

3 ส ำน ั ก ร ั กษ าคว า ม
ปลอดภัยมีการจัดทำ
แผนงานที่ครอบคลุม
ง า น ท ุ ก ด ้ า น ข อ ง
องค์กร 

17.7 
(23) 

33.8 
(44) 

39.2 
(51) 

7.7 
(10) 

1.5 
(2) 

3.58 0.92
2 

มาก 

4 ส ำน ั ก ร ั กษ าคว า ม
ป ล อ ด ภ ั ย ม ี ก า ร
วิเคราะห์ผลกระทบที่
อาจเก ิดข ึ ้นจากการ
ดำเน ินตามแผนงาน
ท ั ้ ง ในม ิต ิ เศรษฐกิจ 
สังคม สิ่งแวดล้อม 

16.9 
(22) 

33.8 
(44) 

42.3 
(55) 

5.4 
(7) 

1.5 
(2) 

3.59 0.88
7 

มาก 

5 ส ำน ั ก ร ั กษ าคว า ม
ปลอดภัยมีการติดตาม
ผลการดำ เน ิ น ง าน
อย่างสม่ำเสมอต่อเนื่อง  

16.9 
(22) 

36.9 
(48) 

38.5 
(50) 

6.9 
(9) 

0.8 
(1) 

3.62 0.87
4 

มาก 

 

 จากตารางที่ 4.9  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
สำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์
และกลย ุทธ ์  ภาพรวมอย ู ่ ในระด ับมาก โดยม ีค ่าเฉล ี ่ยรวมเท ่าก ับ 3.60 (S.D. = 0.853 )  
เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแต่ละข้อพบว่า อันดับที่ 1 คือ “สำนักรักษาความปลอดภัยมีการติดตาม
ผลการดำเนินงานอย่างสม่ำเสมอต่อเนื่อง” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 (S.D. = 0.874) รองลงมาคือ 
“สำนักรักษาความปลอดภัยมีการวางแผนยุทธศาสตร์ที่เป็นระบบ ตอบสนองความต้องการของ
ประชาชน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 (S.D. = 0.866)  “สำนักรักษาความปลอดภัยมีการวิเคราะห์
ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจากการดำเนินตามแผนงานทั้งในมิติเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม” มีค่าเฉลี่ย
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เท่ากับ 3.59 (S.D. = 0.887)  “สำนักรักษาความปลอดภัยมีการกำหนดแผนทั้งระยะสั้นและระยะ
ยาวที่ครอบคลุมและตอบสนองการเปลี่ยนแปลงในอนาคต” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 (S.D. = 0.896)  
และ “สำนักรักษาความปลอดภัยมีการจัดทำแผนงานที่ครอบคลุมงานทุกด้านขององค์กร” มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.58 (S.D. = 0.922)  ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 4.10 ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  ของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย  
  สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการให้ความสำคัญกับผู้รับบริการ 
 และผู้มีส่วนได้เสีย 
 

(n=130) 

ข้อ 

ด้านการให้
ความสำคัญกับ

ผู้รับบริการ 
และผู้มีส่วนได้เสีย 

ร้อยละ ความถี่ 

𝒙 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 ส ำ น ั ก ร ั ก ษ า ค ว า ม
ปลอดภ ัยดำเน ินการ                   
โดยคำนึงถึงประโยชน์
ของผ ู ้ ร ับบร ิการอยู่
เสมอ 

17.8 
(23) 

40.0 
(52) 

34.6 
(45) 

6.2 
(8) 

1.5 
(2) 

3.65 0.94
7 

มาก 

2 ส ำ น ั ก ร ั ก ษ า ค ว า ม
ปลอดภัยมีการคิดค้น
นวัตกรรมการบริการ
เพ ื ่อตอบสนองความ
ต ้ อ ง ก า ร ข อ ง ผ ู ้ รั บ 
บริการและผู ้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

17.8 
(23) 

40.8 
(53) 

32.3 
(42) 

6.9 
(9) 

2.3 
(3) 

3.62 1.00
6 

มาก 

 

 จากตารางที่ 4.10  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
สำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการให้ความสำคัญกับผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้เสีย ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.63 (S.D. = 0.935) เมื่อพิจารณา
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การจัดอันดับในแต่ละข้อพบว่า อันดับที่ 1 คือ “สำนักรักษาความปลอดภัยดำเนินการโดยคำนึงถึง
ประโยชน์ของผู้รับบริการอยู่เสมอ” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 (S.D. = 0.947) รองลงมาคือ “สำนักรักษา
ความปลอดภัยมีการคิดค้นนวัตกรรมการบริการเพื ่อตอบสนองความต้องการของผู ้รับบริการและ 
ผู้มีส่วนได้เสีย” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 (S.D. = 1.006)  ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 4.11 ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  ของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย  
  สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  ด้านการวัดการวิเคราะห์ 
  และการจัดการความรู้ 
 

(n=130) 

ข้อ 

ด้านการวัดการ
วิเคราะห์ 

และการจัดการ
ความรู้ 

ร้อยละ ความถี่ 

𝒙 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 สำน ั ก ร ั กษาคว าม
ปลอดภัยมีการจัดเก็บ
รวมรวมองค์ความรู้
ขององค์กรด้วยเทค- 
โนโลยีสารสนเทศ 

10.8 
(14) 

40.0 
(52) 

44.6 
(58) 

3.8 
(5) 

0.8 
(1) 

3.56 0.76
8 

มาก 

2 สำน ั ก ร ั กษาคว าม
ปลอดภัยมีการจัดการ
ความร ู ้ ขององค ์ กร
อย่างต่อเนื่อง 

10.0 
(13) 

41.5 
(54) 

41.5 
(54) 

6.2 
(8) 

0.8 
(1) 

3.54 0.78
9 

มาก 

3 สำน ั ก ร ั กษาคว าม
ป ล อ ด ภ ั ย จ ั ด ใ ห้                                     
มีการแลกเปลี่ยนองค์
ความร ู ้ ระหว ่ า งกัน
ภายในองค์กร 

10.0 
(13) 

40.0 
(52) 

42.3 
(55) 

6.9 
(7) 

1.5 
(2) 

3.52 0.80
0 

มาก 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ) 
 

(n=130) 

ข้อ 

ด้านการวัดการ
วิเคราะห์ 

และการจัดการ
ความรู้ 

ร้อยละ ความถี่ 

𝒙 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

4 สำน ั ก ร ั กษาคว าม
ปลอดภัยมีการส่งเสริม
ให ้นำองค์ความร ู ้ ใน
องค ์กรไปพัฒนาต่อ
ยอดในการปฏิบัติงาน 

10.0 
(13) 

42.3 
(55) 

40.8 
(53) 

5.4 
(7) 

1.5 
(2) 

3.54 0.80
8 

มาก 

5 สำน ั ก ร ั กษาคว าม
ปลอดภัยมีการแก้ไข
ปัญหาภายในองค์กร
โดยนำองค์ความรู้ที ่มี
อยู่ในองค์กรมาใช้ 

9.2 
(12) 

43.8 
(57) 

39.2 
(51) 

6.2 
(8) 

1.5 
(2) 

3.53 0.80
9 

มาก 

 
 จากตารางที่ 4.11  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการวัดการวิเคราะห์และ 
การจัดการความรู ้ ภาพรวมอยู ่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี ่ยรวมเท่ากับ 3.54 (S.D. = 0.766) 
เมื่อพิจารณาการจัดอันดับในแต่ละข้อพบว่า อันดับที่ 1 คือ “สำนักรักษาความปลอดภัยมีการจัดเก็บ
รวมรวมองค์ความรู้ขององค์กรด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 (S.D. = 0.768) 
รองลงมาคือ “สำนักรักษาความปลอดภัยมีการจัดการความรู้ขององค์กรอย่างต่อเนื่อง” มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.54 (S.D. =0.789) “สำนักรักษาความปลอดภัยมีการส่งเสริมให้นำองค์ความรู้ในองค์กรไป
พัฒนาต่อยอดในการปฏิบัติงาน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 (S.D. = 0.808) “สำนักรักษาความปลอดภัย
มีการแก้ไขปัญหาภายในองค์กรโดยนำองค์ความรู้ที ่มีอยู่ในองค์กรมาใช้” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53  
(S.D. = 0.809) และ “สำนักรักษาความปลอดภัยจัดให้มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ระหว่างกันภายใน
องค์กร” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 (S.D. = 0.800) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.12 ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย  
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
 

(n=130) 

ข้อ 
ด้านการมุ่งเน้น
ทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละ ความถี่ 

𝒙 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 สำน ั ก ร ั กษาคว าม
ปลอดภ ัยม ี ก า ร ว า ง 
แผนกำลังคนตรงกับ
ความต ้ องการของ
องค์กร 

9.2 
(12) 

37.7 
(49) 

36.2 
(47) 

12.3 
(16) 

4.6 
(6) 

3.35 0.97
0 

ปาน
กลาง 

2 สำน ั ก ร ั กษาคว าม
ปลอดภ ั ยม ี ส ภ า พ 
แวดล้อมการทำงานที่
เอื้อต่อการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูง  

10.8 
(14) 

35.4 
(46) 

38.5 
(50) 

12.3 
(16) 

3.1 
(4) 

3.38 0.94
3 

ปาน
กลาง 

3 สำน ั ก ร ั กษาคว าม
ปลอดภัยม ีการสร ้าง
ว ัฒนธรรมของความ
เป ็นเจ ้าขององค ์กร
ร่วมกันให้กับพนักงาน 

10.0 
(13) 

38.5 
(50) 

38.5 
(50) 

9.2 
(12) 

3.8 
(5) 

3.42 0.93
0 

มาก 

4 สำน ั ก ร ั กษาคว าม
ปลอดภ ั ยใ ห ้ ค ว า ม 
สำคัญกับพนักงานใน
องค์กรมาเป็นอันดับ
แรก 

10.0 
(13) 

38.5 
(50) 

36.2 
(47) 

12.3 
(16) 

3.1 
(4) 

3.40 0.93
7 

ปาน
กลาง 

 

 จากตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
สำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
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ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.39 (S.D. = 0.908) เมื่อพิจารณาการจัด
อันดับในแต่ละข้อพบว่า อันดับที ่ 1 คือ “สำนักรักษาความปลอดภัยมีการสร้างวัฒนธรรมของ  
ความเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกันให้กับพนักงาน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 (S.D. = 0.930) รองลงมาคือ 
“สำนักรักษาความปลอดภัยให้ความสำคัญกับพนักงานในองค์กรมาเป็นอันดับแรก” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.40 (S.D. = 0.937)  “สำนักร ักษาความปลอดภัยมีสภาพแวดล้อมการทำงานที ่ เอ ื ้อต่อ  
การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง” มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.38 (S.D. = 0.943)  และ“สำนักรักษา 
ความปลอดภัยมีการวางแผนกำลังคนตรงกับความต้องการขององค์กร” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35  
(S.D. = 0.970) ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 4.13 ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย  
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการจัดการกระบวนการ 
 

(n=130) 

ข้อ 
ด้านการจัดการ
กระบวนการ 

ร้อยละ ความถี่ 

𝒙 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 ส ำ น ั ก ร ั ก ษ า ค ว า ม
ปลอดภ ั ย ม ี ก า ร ใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลในการ
จัดการกระบวนการและ
การบูรณาการการทำงาน
สู่ความเป็นเลิศ 

8.5 
(11) 

43.1 
(56) 

41.5 
(54) 

6.9 
(9) 

0 
(0) 

3.53 0.74
9 

มาก 

2 ส ำ น ั ก ร ั ก ษ า ค ว า ม
ปลอดภัยมีการส่งเสริม
ให้เกิดนวัตกรรมในการ
ป ร ั บ ป ร ุ ง ก ร ะ บ ว น 
การทำงาน 

10.8 
(14) 

41.5 
(54) 

39.2 
(51) 

7.7 
(10) 

0.8 
(1) 

3.54 0.81
8 

มาก 
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ตารางที่ 4.13 (ต่อ) 
 

(n=130) 

ข้อ 
ด้านการจัดการ
กระบวนการ 

ร้อยละ ความถี่ 

𝒙 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

3 ส ำ น ั ก ร ั ก ษ า ค ว า ม
ปลอดภัยมีการจัดการ
กระบวนการที ่เหมาะ- 
สมสอดคล้องกับการ
ทำงานในยุคปัจจุบัน 

10.0 
(13) 

40.0 
(52) 

40.8 
(53) 

9.2 
(12) 

0 
(0) 

3.51 0.80
0 

มาก 

4 ส ำ น ั ก ร ั ก ษ า ค ว า ม
ปลอดภัยมีการปรับลด
กระบวนงานเพ ื ่อลด
ต ้ น ท ุ น  แ ล ะ เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพ 

10.0 
(13) 

41.5 
(54) 

39.2 
(51) 

7.7 
(10) 

1.5 
(2) 

3.51 0.83
8 

มาก 

 

 จากตารางที่ 4.13  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
สำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการจัดการกระบวนการ ภาพรวม
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.52 (S.D. = 0.778) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับ   ในแต่ละข้อ
พบว่า อันดับที ่ 1 คือ “สำนักรักษาความปลอดภัยมีการส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมในการปรับปรุง
กระบวนการทำงาน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54  (S.D. = 0.818) รองลงมาคือ “สำนักรักษา  ความปลอดภัยมี
การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการจัดการกระบวนการและการบูรณาการการทำงาน สู ่ความเป็นเลิศ”  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 (S.D. = 0.749) “สำนักรักษาความปลอดภัยมีการจัดการกระบวนการที่เหมาะสม
สอดคล้องกับการทำงานในยุคปัจจุบัน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 (S.D. = 0.800) และ “สำนักรักษา 
ความปลอดภัยมีการปรับลดกระบวนงานเพื่อลดต้นทุน และเพิ่มประสิทธิภาพ” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 
(S.D. = 0.838) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.14 ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการ  
 สภาผู้แทนราษฎร ด้านผลลัพธ์การดำเนินการ 
 

(n=130) 

 

 

ข้อ 
ด้านผลลัพธ์การ

ดำเนินการ 

ร้อยละ ความถี่ 

𝒙 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 สำน ั ก ร ั กษาคว าม
ปลอดภัยมีการกำหนด
ผลลัพธ์ที ่สอดคล้อง
ก ั บ เ ป ้ า ห ม า ย ข อ ง
องค์กร 

8.5 
(11) 

46.9 
(61) 

40.0 
(52) 

3.8 
(5) 

0.8 
(1) 

3.58 0.73
4 

มาก 

2 สำน ั กร ั กษาความ - 
ปลอดภัยมีการจัดประ- 
เมินผลการดำเนินงาน
ตามยุทธศาสตร์ต่าง  ๆ 

9.2 
(12) 

44.6 
(58) 

36.9 
(48) 

7.7 
(10) 

1.5 
(2) 

3.52 0.82
8 

มาก 

3 ส ำน ั ก ร ั กษ าคว า ม
ปลอดภัยมีการกำหนด
ประสิทธิผลของการ
ดำเนินงานอย่างเป็น
รูปธรรมชัดเจน 

9.2 
(12) 

40.0 
(52) 

44.6 
(58) 

4.6 
(6) 

1.5 
(2) 

3.51 0.79
0 

มาก 

4 ส ำน ั ก ร ั กษ าคว า ม
ปลอดภัยได้รับรางวัล 
หรือการยกย่องใหเ้ป็น 
Best Practice จ า ก
การ เป ็นหน ่ วยงาน
ต ้ น แ บ บ ด ้ า น ก า ร
ดำเนินงาน 

9.2 
(12) 

41.5 
(54) 

41.5 
(54) 

5.4 
(7) 

2.3 
(3) 

3.50 0.82
8 

มาก 
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ตารางที่ 4.14 (ต่อ) 
 

(n=130) 

 
 จากตารางที่ 4.14 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
สำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร ด้านผลลัพธ์การดำเนินการ 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.54 (S.D. = 0.750) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับใน
แต่ละข้อพบว่า อันดับที่ 1 คือ “สำนักรักษาความปลอดภัยมีการกำหนดผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 (S.D. = 0.734) รองลงมาคือ “สำนักรักษาความ
ปลอดภัยมีพัฒนาการในการดำเนินงานอย่างเห็นได้ชัดเมื่อเทียบกับปีก่อนหน้า” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.58 (S.D. = 0.786) “สำนักรักษาความปลอดภัยมีการจัดประเมินผลการดำเนินงานตามยุทธศาสตร์
ต่าง ๆ” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 (S.D. = 0.828) “สำนักรักษาความปลอดภัยมีการกำหนดประสิทธิผล
ของการดำเนินงานอย่างเป็นรูปธรรมชัดเจน” มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.51 (S.D. = 0.790) และ  
“สำนักรักษาความปลอดภัยได้รับรางวัล หรือการยกย่องให้เป็น Best Practice จากการเป็น
หน่วยงานต้นแบบด้านการดำเนินงาน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50  (S.D. = 0.828) ตามลำดับ 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อ 
ด้านผลลัพธ์การ

ดำเนินการ 

ร้อยละ ความถี่ 

𝒙 ̅ S.D. 
แปล
ผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 ส ำน ั ก ร ั กษ าคว า ม
ปลอดภัยมีพัฒนาการ
ในการดำ เน ิ น ง าน
อย ่างเห ็นได ้ช ัดเมื่อ
เทียบกับปีก่อนหน้า 

10.0 
(13) 

44.6 
(58) 

40.0 
(52) 

3.8 
(5) 

1.5 
(2) 

3.58 0.78
6 

มาก 
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4. ผลการศึกษาเปรียบเทียบการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย 
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
 เป็นใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยการใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของประชากร 2 กลุ ่ม โดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างเป็นอิสระจากกัน ( Independent t-test) และ  
การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยประชากรที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยจะใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% ในการทดสอบ
สมมติฐานและในกรณีท่ีพบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นคนคู่ด้วยวิธี Post Hoc มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางที ่4.15 การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
 ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ 
 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง S.S df M.S F Sig. 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.937 
70.785 
72.722 

2 
127 
129 

0.968 
0.557 

1.738 
 

0.180 

หมายเหตุ:   P-Value = 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจำแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านเพศ พบว่า ค่า Sig. ที่ได้เท่ากับ 0.180 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่กำหนดไว้
ที่ระดับ 0.05 แสดงว่าเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีสถานภาพทางเพศต่างกันไม่ส่งผลให้การเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที ่4.16 การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
 ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านอาย ุ
 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง SS df MS F Sig. 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

9.427 
63.295 
72.722 

3 
126 
129 

3.142 
0.502 

6.255 0.001* 

หมายเหตุ:  P-Value = 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจำแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านอายุ พบว่า ค่า Sig. ที่ได้เท่ากับ 0.001 ซ่ึงต่ำกวา่กว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีกำหนด
ไว้ที่ระดับ 0.05 แสดงว่าเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีอายุต่างกันส่งผลให้การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกด้านยกเว้นด้านการให้ความสำคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย จึงทำ
การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีการทดสอบแบบ LSD เพ่ือหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิเคราะห์มีดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.17 การเปรียบเทียบรายคู่ของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย  
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ 
 

อายุ 𝒙 ̅ 

อายุ 

ต่ำกว่า 30 ปี 30 – 40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

3.19 3.29 3.75 3.85 

ต่ำกว่า 30 ปี 3.19 - - * * 

30 – 40 ปี 3.29 - - * * 

41-50 ปี 3.75 - - - - 

51-60 ปี 3.85 - - - - 
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 จากตารางที่ 4.17 ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีอายุต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน จำนวน 4 คู ่ดังนี้ 

 คู่ท่ี 1 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีอายุ 41 – 50 ปี (𝒙 ̅ = 3.75) มีความคิดเห็นต่อการ

เป็นองค์กรสมรรถนะสูงกว่าเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีอายุต่ำกว่า 30 ปี (𝒙 ̅ = 3.19) อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติเท่ากับ 0.05 

 คู่ท่ี 2 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีอายุ 51-60 ปี (𝒙 ̅ = 3.85) มีความคิดเห็นต่อการเป็น

องค์กรสมรรถนะสูงกว่าเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีอายุต่ำกว่า 30 ปี (𝒙 ̅ = 3.19) อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติเท่ากับ 0.05 

 คู่ท่ี 3 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีอายุ 41 – 50 ปี (𝒙 ̅ = 3.75) มีความคิดเห็นต่อการ

เป็นองค์กรสมรรถนะสูงกว่าเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีอายุ 30 – 40 ปี (𝒙 ̅ = 3.29) อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติเท่ากับ 0.05 

 คู่ท่ี 4 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีอายุ 51-60 ปี (𝒙 ̅ = 3.85) มีความคิดเห็นต่อการเป็น

องค์กรสมรรถนะสูงกว่าเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีอายุ 30 – 40 ปี (𝒙 ̅ = 3.29) อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติเท่ากับ 0.05 
 

ตารางที ่4.18 การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
 ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา 
 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง SS df MS F Sig. 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.425 
70.297 
72.722 

2 
127 
129 

1.212 
0.554 

2.190 0.116 

หมายเหตุ:  P-Value = 0.05 
 

 จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจำแนกตามปัจจัย 
ส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา พบว่า ค่า Sig. ที่ได้เท่ากับ 0.116 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่
กำหนดไว้ที่ระดับ 0.05 แสดงว่า เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีระดับการศึกษาต่างกันไม่ส่งผลให้ระดับการ
เป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางที ่4.19 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษา 
 ความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 ด้านสังกัด 
 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง สังกัด n (x̄) S.D. t Sig. 

ภาพรวม 

กลุ่มงานรักษา
ความปลอดภัย 

102 3.56 0.722 1.157 0.249 

กลุ่มงาน
เทคโนโลยีรักษา
ความปลอดภัย 

28 3.38 0.846 1.057  

หมายเหตุ:  P-Value = 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของระดับการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจำแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสังกัด พบว่า ค่า Sig. ที่ได้เท่ากับ 0.249 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่
กำหนดไว้ที่ระดับ 0.05 แสดงว่า เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีสังกัดต่างกันไม่ส่งผลให้ระดับการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที ่4.20 การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
  ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
  จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับตำแหน่ง 
 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง SS df MS F Sig. 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

9.832 
62.464 
72.296 

2 
126 
128 

4.916 
0.496 

9.916 0.000* 

หมายเหตุ:  P-Value = 0.05 
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 จากตารางที่ 4.20  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจำแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านระดับตำแหน่ง พบว่า ค่า Sig. ที่ได้เท่ากับ 0.000 ซึ่งต่ำกว่าระดับนยัสำคัญทางสถิติท่ี
กำหนดไว้ที่ระดับ 0.05 แสดงว่าเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีระดับตำแหน่งต่างกันส่งผลให้การเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกด้านจึงทำการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีการทดสอบ
แบบ LSD เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ผลการ
วิเคราะห์มีดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.21 การเปรียบเทียบรายคู่ของการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย  
 สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับตำแหน่ง 
 

ระดับตำแหน่ง 𝒙 ̅ 

ระดับตำแหน่ง 

ปฏิบัติการ อาวุโส ชำนาญงาน 

3.26 3.77 3.96 

ปฏิบัติการ 3.26 - * * 

อาวุโส 3.77 - - - 

ชำนาญงาน 3.96 - - - 

 
 จากตารางที่ 4.21 ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีระดับตำแหน่งต่างกัน
มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน จำนวน 2 คู ่ ดังนี้ 

 คู่ท่ี 1 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาระดับอาวุโส (𝒙 ̅ = 3.77) มีความคิดเห็นต่อการเป็น

องค์กรสมรรถนะสูงกว่าเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาระดับปฏิบัติการ (𝒙 ̅ = 3.23) อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติเท่ากับ 0.05 

 คู่ท่ี 2 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาระดับชำนาญงาน (𝒙 ̅ = 3.96) มีความคิดเห็นต่อการเป็น

องค์กรสมรรถนะสูงกว่าเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาระดับปฏิบัติการ (𝒙 ̅ = 3.26) อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติเท่ากับ 0.05 
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ตารางที ่4.22 การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
  ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
  จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านประสบการณ์การทำงาน 
 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง SS df MS F Sig. 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

12.510 
60.212 
72.722 

2 
127 
129 

6.255 
0.474 

13.193 0.000* 

หมายเหตุ:  P-Value = 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.22  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจำแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การทำงาน พบว่า ค่า Sig. ที่ได้เท่ากับ 0.000 ซึ่งต่ำกว่าระดับนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีกำหนดไว้ที่ระดับ 0.05 แสดงว่าเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีประสบการณ์ การทำงานต่างกัน
ส่งผลให้การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกด้านจึงทำการเปรียบเทียบเป็น
รายคู่ โดยใช้วิธีการทดสอบแบบ LSD เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ
ที่ระดับ 0.05 ผลการวิเคราะห์มีดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.23 การเปรียบเทียบรายคู่ของระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษา 
 ความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 ด้านประสบการณ์การทำงาน 
 

ประสบการณ์การ
ทำงาน 𝒙 ̅ 

ประสบการณ์การทำงาน 

2-5 ปี 6-10 ปี 10 ปีขึ้นไป 

3.24 4.16 3.84 

2-5 ปี 3.24 - * * 
6-10 ปี 4.16 - - - 

10 ปีขึ้นไป 3.84 - - - 
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 จากตารางที่ 4.23 ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีประสบการณ์การ
ทำงานต่างกันส่งผลให้ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน จำนวน 2 คู่ ดังนี้ 

 คู่ท่ี 1 เจ้าหน้าที ่ตำรวจรัฐสภาที ่มีประสบการณ์การทำงาน 6 -10 ปี (𝒙 ̅ = 4.16) 
มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงกว่าเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีประสบการณ์การทำงาน 

2-5 ปี (𝒙 ̅ = 3.24) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 

 คู่ท่ี 2 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีประสบการณ์การทำงาน 10 ปีขึ้นไป (𝒙 ̅ = 3.84) )  
มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงกว่าเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีประสบการณ์การทำงาน 

2-5 ปี (𝒙 ̅ = 3.24) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 
 
ตารางที ่4.24 การวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
 ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ 
 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง SS df MS F Sig. 

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

13.056 
59.666 
72.722 

2 
127 
129 

6.528 
0.470 

13.895 0.000* 

หมายเหตุ:  P-Value = 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.24  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจำแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การทำงาน พบว่า ค่า Sig. ที่ได้เท่ากับ 0.000 ซึ่งต่ำกว่าระดับนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีกำหนดไว้ที่ระดับ 0.05 แสดงว่า เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีประสบการณ์การทำงานต่างกัน
ส่งผลให้การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกด้านจึงทำ การเปรียบเทียบเป็น
รายคู่ โดยใช้วิธีการทดสอบแบบ LSD เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ
ที่ระดับ 0.05 ผลการวิเคราะห์มีดังนี้ 
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ตารางที่ 4.25 การเปรียบเทียบรายคู่ของระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษา 
 ความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
 

รายได้ 𝒙 ̅ 

รายได้ 
15,001 -25,000  25,001 -35,000 มากกว่า 35,000 

3.02 3.61 3.89 

15,001 - 25,000 3.02 - * * 
25,001 - 35,000 3.61 - - - 

มากกว่า 35,000 3.89 - - - 

 
 จากตารางที่ 4.25 ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีรายได้ต่างกันส่งผลให้
ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน จำนวน 2 คู่ ดังนี้ 

 คู่ท่ี 1 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีรายได้ 25,001-35,000 บาท (𝒙 ̅ = 3.57) มีความ
คิดเห็นต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงกว่าเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีรายได้ 15,001-25,000 บาท 

(𝒙 ̅ = 2.92) โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.650 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 

 คู่ท่ี 2 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีรายได้ 25,001-35,000 บาท (𝒙 ̅ = 3.57) มีความ
คิดเห็นต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงกว่าเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีรายได้  15,001-25,000 บาท  

(𝒙 ̅ = 2.92)  โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.793 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 
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5. ผลการศึกษาปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
 ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 
 เป็นใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยการใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) 
ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะห์ถดถอยของปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการเป็นองค์กร 
 สมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

B Beta SE t Sig 

ค่าคงที่ 0.564  0.159 3.549 0.001 
การพัฒนาองค์กร 0.292 0.306 0.071 4.097* 0.000 
การพัฒนารายบุคคล 0.181 0.217 0.064 2.823* 0.001 
การพัฒนาสายอาชีพ 0.086 0.105 0.072 1.185* 0.006 
การบริหารผลงาน 0.301 0.331 0.080 3.741 0.238  

Adjusted R2 = 0.745, R = 0.868, F = 95.355, *p < 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.26  ผลการวิเคราะห์ถดถอยของปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการ
เป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร พบว่า 
ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ได้แก่ ปัจจัยด้านการพัฒนาองค์กร (Beta = 
0.306) รองลงมาคือ ปัจจัยด้านการพัฒนารายบุคคล (Beta = 0.217) และปัจจัยด้านการพัฒนาสาย
อาชีพ (Beta = 0.105) ในขณะที่ปัจจัยด้านการบริหารผลงานไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 



 

บทที ่5 

สรุปและอภิปรายผล 
 
 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของส านกัรักษาความปลอดภยั ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร” มีวตัถุประสงค์
เพื่อ 1) ศึกษาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกัรักษาความปลอดภยั ส านกังานเลขาธิการ
สภาผูแ้ทนราษฎร 2) ศึกษาระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย 
ส านักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร 3) ศึกษาเปรียบเทียบการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านัก
รักษา ความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎรจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  และ  
4) ศึกษาปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีส่งต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษา 
ความปลอดภยั ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร โดยสามารถสรุปและอภิปรายผลไดด้งัต่อไปน้ี 
 

1. การสรุปผลการศึกษา 
 
 1.1 สรุปผลการศึกษาข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 86.9| 
มีอายุอยู่ระหว่าง 30 – 40 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 36.2  จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 54.6 ส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มงานรักษาความปลอดภยั จ านวน 102 คน  
คิดเป็นร้อยละ 78.5 ระดบัปฏิบติัการ จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 52.3  มีประสบการณ์การท างาน
อยู่ในช่วง 2-5 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 53.8 และมีรายไดต้่อเดือนระหว่าง 25,001 – 35,000 
บาท จ านวน 67 คน  คิดเป็นร้อยละ 51.5 
 1.2 สรุปผลการศึกษาระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักรักษาความปลอดภัย 
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
  จากการศึกษาพบว่า ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักรักษาความ
ปลอดภยั ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
3.41 โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ด้านการพฒันาองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.51 รองลงมาคือ 
ดา้นการพฒันารายบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 ดา้นการบริหารผลงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42  และ
ดา้นการพฒันาสายอาชีพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 ตามล าดบั 
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 1.3 สรุปผลการศึกษาระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความ
ปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
  จากการศึกษาพบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความ
ปลอดภยั ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
3.52  โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ด้านการให้ความส าคญักับผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้เสีย  
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 รองลงมาคือ ดา้นการวางแผนเชิงยทุธศาสตร์และกลยทุธ์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 
ดา้นผลลพัธ์การด าเนินการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54  ดา้นการวดัการวิเคราะห์และการจดัการความรู้  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.54 ด้านการจัดการกระบวนการ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.52 ด้านการน าองค์กร  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 และดา้นการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 
 1.4 สรุปผลการศึกษาตามสมมติฐานการวิจัย 
 
ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการศึกษาเปรียบเทียบการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง 
 

สมมติฐาน t-test F-test ผลการทอดสอบ
สมมติฐาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
1) เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีสถานภาพ
ทางเพศต่างกันส่งผลให้การเป็นองค์กร
สมรรถนะส ูงของสำน ักร ักษาความ
ปลอดภ ัย สำน ักงานเลขาธ ิการสภา
ผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน 

 Sig = 0.180  / 

2) เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีอายุต่างกัน
ส่งผลให้การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
สำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน 

 Sig = 0.001 /  

3) เจ้าหน้า ท่ีต ารวจรัฐสภาท่ีมีระดับ
การศึกษาต่ างกันส่งผลให้การ เ ป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษา
ความปลอดภยั ส านกังานเลขาธิการสภา
ผูแ้ทนราษฎรแตกต่างกนั 

 Sig = 0.116  / 
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ตารางท่ี 5.1  (ต่อ) 
 

สมมติฐาน t-test F-test ผลการทอดสอบ
สมมติฐาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
4) เจ ้าหน้าที ่ตำรวจร ัฐสภาที ่ม ีส ังกัด
ต่างกันส่งผลให้การเป็นองค์กรสมรรถนะ
ส ู งของสำน ักร ั กษาความปลอดภัย 
สำนักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร
แตกต่างกัน 

Sig = 0.249   / 

5) เจ้าหน้าท่ีต ารวจรัฐสภาท่ีมีต าแหน่ง
ต่ า ง กั น ส่ ง ผ ล ให้ ก า ร เ ป็ น อ ง ค์ ก ร
สมรรถนะสูงของส านัก รักษาความ
ปลอดภัย  ส านักงานเลขาธิการสภา
ผูแ้ทนราษฎรแตกต่างกนั 

 Sig =  0.000 /  

6) เ จ ้ า ห น ้ า ท ี ่ ต ำ ร ว จ ร ั ฐ ส ภ า ท ี ่ มี
ประสบการณ์การทำงานต่างกันส่งผลให้
การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนัก
ร ั กษ าคว ามปลอดภ ั ย  ส ำน ั ก ง าน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน  

 Sig = 0.000 /  

7) เจ้าหน้าท่ีต ารวจรัฐสภาท่ีมีรายได้
ต่ า ง กั น ส่ ง ผ ล ให้ ก า ร เ ป็ น อ ง ค์ ก ร
สมรรถนะสูงของส านัก รักษาความ
ปลอดภัย  ส านักงานเลขาธิการสภา
ผูแ้ทนราษฎรแตกต่างกนั 

 Sig = 0.000 /  
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ตารางท่ี 5.2  สรุปผลการศึกษาปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง 
 

สมมติฐาน P-Value ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
ปัจจัยด้านการพัฒนาองค์กร  Sig = 0.000  / 
ปัจจัยด้านการพัฒนารายบุคคล  Sig = 0.001 /  
ปัจจยัดา้นการพฒันาสายอาชีพ Sig = 0.006  / 
ปัจจัยด้านการบริหารผลงาน Sig = 0.238  / 

 

2. การอภิปรายผลการศึกษา 
 
 2.1 อภิปรายผลการศึกษาตามสมมติฐานการวิจัย  
  2.1.1 สมมติฐานที่ 1 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีสถานภาพทางเพศต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีสถานภาพทางเพศต่างกันมี
ความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สามารถอธิบายได้ว่า การพัฒนา
องค์กรให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูงนั้นสามารถดำเนินการได้ทุกเพศไม่มีการจำกัดว่าต้องเป็นเพศหญิง 
เพศชายหรือเพศอื่น ๆ เจ้าหน้าที่ทุกคนล้วนเป็นส่วนสำคัญขององค์กร สอดคล้องกับณัฐฐศรัณฐ์ 
มังคละนาเคศวร (2562) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์การสมรรถนะสูงกรณีศึกษา: การยางแห่งประเทศไทย พบว่า เพศที่ต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
เป็นองค์การสมรรถนะสูงของการยางแห่งประเทศไทยไม่ต่างกัน และสอดคล้องกับรังสรรค์ ตรงฉาก 
และ ฐนันดร์ศักดิ ์ บวรนันทกุล (2562) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื ่องการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที ่มี
สมรรถนะสูง : ศึกษากรณีกองบังคับการปราบปรามการกระทำความผิดเกี่ยวกับอาชญากรรมทาง
เศรษฐกิจ สำนักงานตำรวจแห่งชาติ พบว่า ปัจจัยด้านเพศไม่สัมพันธ์กับการพัฒนาองค์กร กองบังคับ
การปราบปรามการกระทำความผิดเกี่ยวกับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง  
  2.1.2 สมมติฐานที่ 2 เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
เป็นองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร
แตกต่างกัน ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแตกต่างกัน
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อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 สามารถอธิบายได้ว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันย่อมมี

ความคิดท่ีต่างกันเป็นไปตามช่วงวัย รวมถึงสังคมท่ีหล่อหลอมตามยุคสมัยต่าง ๆ ทำให้การตัดสินใจท า
ส่ิงต่าง ๆ  แตกต่างกนัตามไปดว้ยสอดคลอ้งกบัรังสรรค์ ตรงฉาก และ ฐนันดร์ศกัด์ิ บวรนันทกุล 
(2562) ท่ีไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการพฒันาองคก์รให้เป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูง : ศึกษากรณีกองบงัคบั
การปราบปรามการกระท าความผิดเก่ียวกบัอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
พบว่า เจ้าหน้าท่ีต ารวจท่ีมีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรท่ีมี
สมรรถนะสูงในภาพรวมท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นอายุจึงเป็น
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูง 
  2.1.3 สมมติฐานท่ี 3 เจ้าหน้าท่ีต ารวจรัฐสภาท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภยั ส านักงานเลขาธิการสภา
ผูแ้ทนราษฎรแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า เจา้หน้าท่ีต ารวจรัฐสภาท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภยั ส านักงานเลขาธิการ
สภาผูแ้ทนราษฎรไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  สามารถอธิบายไดว้า่ ระดบั
การศึกษาของบุคคลเป็นเพียงปัจจยัพื้นฐานของบุคคลแต่เม่ือเขา้มาท างานในองค์กรแลว้นั้นส่ิงท่ี
ส่งผลต่อตวับุคคลคือสภาพแวดลอ้ม เพื่อนร่วมงาน ค่านิยมและวฒันธรรมองคก์รท่ีหล่อหลอมให้
บุคลากรมีคุณลกัษณะคลา้ยคลึงกนั เม่ือตอ้งขบัเคล่ือนองค์กรปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาจึงไม่มีผล 
ซ่ึงผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบั กบัณัฐฐศรัณฐ์ มงัคละนาเคศวร (2562) ท่ีไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยั
และการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงกรณีศึกษา: การยางแห่ง
ประเทศไทย พบว่า ระดับการศึกษาท่ีต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
ของการยางแห่งประเทศไทยท่ีแตกต่างกัน โดยระดับการศึกษาท่ีต ่ากว่าปริญญาตรี และระดับ
การศึกษาปริญญาตรีมีความเห็นท่ีแตกต่างกนั และระดบัการศึกษาท่ีต ่ากว่าปริญญาตรี และระดบั
การศึกษาปริญญาโทมีความเห็นท่ีแตกต่างกนั 
  2.1.4 สมมติฐานท่ี 4 เจา้หนา้ท่ีต ารวจรัฐสภาท่ีมีสังกดัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการ
เป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภยั ส านักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร
แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า เจา้หนา้ท่ีต ารวจรัฐสภาท่ีมีสังกดัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร  
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  สามารถอธิบายไดว้า่ บุคลากรเม่ือเขา้มาอยู่ใน
องคก์รเดียวกนัแลว้นั้นย่อมมีเป้าหมายเดียวกนัโดยยึดประโยชน์ขององคก์รเป็นส าคญัดงันั้นแมว้่า
จะมีสังกดัท่ีแตกต่างกันก็ไม่ส่งผลให้การขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงนั้น
แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัณัฐฐศรัณฐ์ มงัคละนาเคศวร (2562) ท่ีไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัและการ
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พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงกรณีศึกษา: การยางแห่งประเทศ
ไทย พบว่า หน่วยงานท่ีสังกดัท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การสมรรถะ สูงของการยาง
แห่งประเทศไทยไม่แตกต่างกนั 
  2.1.5 สมมติฐานท่ี 5 เจา้หนา้ท่ีต ารวจรัฐสภาท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
การเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของส านกัรักษาความปลอดภยั ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร
แตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า เจา้หนา้ท่ีต ารวจรัฐสภาท่ีมีระดบัต าแหน่งต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
การเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของส านกัรักษาความปลอดภยั ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอธิบายไดว้่า การขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่
การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงตอ้งอาศยัความร่วมมือจากบุคลากรในทุกระดับ โดยบุคลากรแต่ละ
ระดบัมีอ านาจหน้าท่ีและความสามารถในการตดัสินใจท่ีแตกต่างกัน ทั้งระดบันโยบายจนไปถึง
ระดับปฏิบัติการ ดังนั้ นระดับต าแหน่งท่ีต่างกันจึงมีผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
ซ่ึงผลการวิจยัไม่สอดคลอ้งกบั กบัณัฐฐศรัณฐ์ มงัคละนาเคศวร (2562) ท่ีไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยั
และการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงกรณีศึกษา: การยางแห่ง
ประเทศไทย พบว่า ระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัมีความความคิดเห็นต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง
ของการยางแห่งประเทศไทยไม่ต่างกนั 
  2.1.6 สมมติฐานท่ี 6 เจา้หนา้ท่ีต ารวจรัฐสภาท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกันมี
ความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภยั ส านักงานเลขาธิการ
สภาผูแ้ทนราษฎรแตกต่างกัน  ผลการศึกษาพบว่า  เจา้หน้าท่ีต ารวจรัฐสภาท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานต่างกันส่งผลให้การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงาน
เลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอธิบายไดว้่า  
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกันย่อมมีแนวความคิด มุมมอง ทัศนคติ ทักษะ 
ความสามารถและประสบการณ์ท่ีพบเจอแตกต่างกนั ท าให้การด าเนินการขบัเคล่ือนองคก์รให้เป็น
องคก์รสมรรถนะสูงนั้นแตกต่างกนัตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบั อริสา ส ารอง และ สุภทัริภา ขนัทจร 
(2562) ท่ีไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของชุมชนท่องเท่ียวนวตั
วิถีในประเทศไทยตามแนวประชารัฐ: กรณีศึกษาชุมชนท่องเท่ียวนวัตวิถี  อ าเภอปากช่อง จงัหวดั
นครราชสีมา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานดา้นบริการการท่องเท่ียวต่างกนั
มีการขบัเคล่ือนพฒันาองคก์ารสู่การเป็นเลิศแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 
  2.1.7 สมมติฐานท่ี 7 เจา้หนา้ท่ีต ารวจรัฐสภาท่ีมีรายไดต้่างกนัมีความคิดเห็นต่อการ
เป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภยั ส านักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร
แตกต่างกนั  ผลการศึกษาพบว่า เจา้หนา้ท่ีต ารวจรัฐสภาท่ีมีรายไดต้่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็น
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องคก์รสมรรถนะสูงของส านกัรักษาความปลอดภยั ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  สามารถอธิบายไดว้า่  บุคลากรท่ีมีรายไดม้ากกวา่นั้นส่วน
ใหญ่จะเป็นระดบัอาวุโส มีอายงุานนานกวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรท่ี
มีระดับต าแหน่งสูงกว่า มีประสบการณ์การท างานมากกว่าจะมีความสามารถในการขบัเคล่ือน
องค์กรไดดี้กว่าบุคลากรท่ีมีระดบัรายไดต้ ่ากว่า สอดคลอ้งกบัรังสรรค์ ตรงฉาก และ ฐนันดร์ศกัด์ิ 
บวรนันทกุล (2562) ท่ีไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง : ศึกษา
กรณีกองบงัคบัการปราบปรามการกระท าความผิดเก่ียวกบัอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ ส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ  พบว่า เจ้าหน้าท่ีต ารวจท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความคิดเห็นต่อ การพฒันา
องค์กรให้เป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูงในภาพรวมท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ดงันั้นดา้นรายไดต่้อเดือน จึงเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รท่ีมี
สมรรถนะสูง 
  2.1.8 ปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์้านการพฒันารายบุคคล การพฒันาสาย
อาชีพ การบริหารผลงาน และการพฒันาองค์กรส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านัก
รักษาความปลอดภยั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นการพฒันาองค์กร เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการเป็น
องคก์รสมรรถนะสูงของส านกัรักษาความปลอดภยั ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรมากท่ีสุด 
สามารถอธิบายไดว้่า การพฒันาองค์กรเป็นส่ิงส าคญัต่อการเป็นองค์สมรรถนะสูง สอดคลอ้งกับ
อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ (2552) ท่ีไดก้ล่าวว่า การพฒันาองคก์รโดยการพฒันาโครงสร้างและหนา้ท่ีของ
องค์กร ตลอดจนเก่ียวข้องกับการเปล่ียนแปลงขององค์กรท่ีจะช่วยสร้างความสัมพันธ์ ท่ีมี
ประสิทธิผลทั้งภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน มุ่งเน้นผลลัพธ์ในระยะยาว อีกทั้งยงั
สอดคล้องกับวารุณี ภูมิศรีแก้ว และ ธนวิทย์ บุตรอุดม (2564) ท่ีได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ  
การเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูงของเทศบาลนครอุดรธานี พบว่า การพฒันาองค์กรไปสู่องค์กร
สมรรถนะสูงนั้นองค์กรต้องอาศัยผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ท่ีมี
อุดมการณ์ มีวิสัยทัศน์ในการพฒันาองค์กร มีการก าหนดยุทธศาสตร์ท่ีสอดคลอ้งกับวิสัยทศัน์  
สร้างค่านิยมหลกัซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองคก์รเพื่อดึงดูดบุคลากรคุณภาพสูงต่อไป  
  ปัจจยัดา้นการพฒันารายบุคคล เป็นปัจจยัมีผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของ
ส านกัรักษาความปลอดภยั ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรอยู่ในอนัดบัท่ี 2 สามารถอธิบาย
ไดว้า่ การขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่การเป็นองคก์รสมรรถนะสูงนั้นจ าเป็นตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถเป็นหัวใจส าคญัองคก์รจึงตอ้งพฒันาบุคลากรอยู่เสมอเพื่อให้มีสมรรถนะท่ีเหมาะสม
เพียงพอต่อการพฒันาองค์กรโดยการพฒันารายบุคคลเป็นการมุ่งเน้นการพฒันาบุคลากรเป็น
รายบุคคลโดยสร้างแรงจูงใจในการพฒันาเองของบุคลากร สอดคลอ้งกับอาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ (2552)  



 

88 

ท่ีไดก้ล่าวว่า การพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคลเกิดขึ้นจากการท าขอ้ตกลงระหว่างผูบ้งัคบับัญชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัการเรียนรู้หรือท่ีเรียกว่า แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ( Individual 
Development Plan) เป็นกิจกรรมท่ีจะช่วยให้บุคลากรเขา้ใจจุดเด่นและจุดด้อยของตนเอง และ  
น าการฝึกอบรมพฒันามาช่วยสร้างศกัยภาพในการท างานด้วยการเพิ่มสมรรถนะ (Competency)  
อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบั วลยัพร สุขปลัง่ และคณะ (2559) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาบุคลากรมุ่งสู่
องค์การท่ีมีสมรรถนะสูง โดยพบว่า องค์การท่ีมีสมรรถนะสูงนั้นจะตอ้งมีการมุ่งเน้นการพฒันา
บุคลากรในองคก์าร มีการจดัระบบบุคลากรในองคก์รอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง การมุ่งเนน้การ
พฒันาบุคลากรในองคก์รเป็นพฒันาความสามารถของบุคลากรในองคก์ารเพื่อใหเ้กิด การท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ควรเพิ่มสมรรถนะใหก้บับุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ เพิ่มมากขึ้น เพื่อให้
องคก์รมีก าลงัคนพร้อมท่ีจะใชป้ระโยชน์ทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพเพื่อน าไปสู่การท างานท่ีได้
มาตรฐาน 
  ปัจจยัดา้นการพฒันาสายอาชีพ เป็นปัจจยัมีผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของ
ส านกัรักษาความปลอดภยั ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรอยู่ในอนัดบัท่ี 3 สามารถอธิบาย
ไดว้่า  การขบัเคล่ือนองคก์รมีหัวใจส าคญั คือ บุคลากร ดงันั้นเม่ือบุคลากรปฏิบติังานให้กบัองคก์ร
เพื่อท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมายแลว้นั้น องคก์รจะตอ้งแสดงให้บุคลากรเห็นถึงความกา้วหน้าของ
ตนเองเพื่อเป็นแรงจูงใจในการทุ่มเมปฏิบติังานให้มีผลงานท่ีดี มีคุณภาพอย่างต่อเน่ือง สอดคลอ้ง
กับสุจิตรา ธนานันท์ (2552) ท่ีได้กล่าวว่า การพฒันาสายอาชีพเป็นกิจกรรมท่ีมุ่งเน้นสร้างความ
สอดคลอ้งกนัของเป้าหมายในการท างานของบุคคลกบัเป้าหมายขององคก์ร แสดงให้บุคลากรรู้ถึง
บทบาท หนา้ท่ี ต าแหน่ง หรือความกา้วหนา้ของตนเองตั้งแต่เร่ิมท างานจนไปถึงการลาออก เพื่อให้
บุคลากรได้มีการวางแผนพฒันาสายอาชีพของตนเองภายในองค์กร ส่ิงน้ีเก่ียวของกับการสร้าง
ความรู้สึกในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร หรือท่ีเรียกว่า ความผูกพันต่อองค์การ  อีกทั้ งยงั
สอดคลอ้งกบัณฐัฐศรัณฐ์ มงัคละนาเคศวร (2562) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัและการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงกรณีศึกษา: การยางแห่งประเทศไทย  ซ่ึงพบว่า  
ความพึงพอใจ ความรู้สึกเก่ียวขอ้งในงาน และความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึงแสดงออกมาในปัจจยั
ความเก่ียวข้องในงานและองค์การ จากการศึกษากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวปัจจัยความ
เก่ียวขอ้งในงานและองค์การท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
โดยพบวา่ประเด็นท่ีกลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยสูงท่ีสุด คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ปัจจยัดา้นการบริหารผลงาน เป็นปัจจยัท่ีไม่ส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูง
ของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร  สามารถอธิบายได้ว่า 
การบริหารผลงานเป็นปัจจยัในการบริหารจดัการ การใชป้ระโยชน์จากผลการประเมินขององคก์รท่ี
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สอดคล้องกับผลงานของบุคลากร การบริหารผลงานเป็นกิจกรรมท่ีมุ่งเน้นการตรวจสอบ
ความสามารถ และสมรรถนะของบุคลากรในการท างานให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร
เพื่อให้การด าเนินงานทางการบริหารเป็นไปตามขั้นตอนอย่างถูกต้องเหมาะสม เคร่ืองมือการ
บริหารผลงาน  มีหลากหลายรูปแบบ อาทิ  การบริหารผลการปฏิบัติงานแบบดุลยภาพ (Balance 
Scorecard) ท่ีพิจารณาใน 4 มิติ คือ 1.มิติด้านการเงิน (Financial Perspective) 2.มิติด้านลูกคา้ 
(Customers Perspective) 3.มิติดา้นการจดัการภายใน (Internal Perspective)  และ4.มิติดา้นการ
เรียนรู้และเติบโตขององคก์ร (Learning & Growth Perspective) การประเมินผลการปฏิบติังานแบบ
รอบทิศทาง หรือ 360 องศา ประกอบ  ไปดว้ย ผูถู้กประเมิน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงานและลูกค้า เป็นตน้ (ศุภชัย ยาวะประภาษ , 2552) แต่หากองค์กรขาดการบริหารจัดการ 
ท่ีไม่เป็นระบบอาจท าให้การบริหารผลงานไม่ประสบผลส าเร็จ จากผลการศึกษาของส านักรักษา
ความปลอดภยั ส านักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรนั้นพบว่า ปัจจยัดา้นการบริหารผลงานเป็น
ปัจจัยท่ีไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับผลการศึกษา 
จากแบบสอบถามปลายเปิดโดยพบว่า  ส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภา
ผูแ้ทนราษฎรควรมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานตามความเป็นจริงอย่างยุติธรรม เพื่อสร้าง
ขวญัก าลงัใจให้กับบุคลากรท่ีตั้งใจปฏิบติัหน้าท่ี และเพื่อจูงใจให้บุคลากรคนอ่ืน ๆ ตั้งใจปฏิบติั
หนา้ท่ีมากขึ้นตามไปดว้ย 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
  จากการศึกษาและวิเคราะห์ ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 
  1. ส านกัรักษาความปลอดภยั ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรควรมีแนวทาง
ส าหรับสร้างการมีส่วนร่วมในการขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงท่ีเหมาะสม
ตามช่วงวยัของบุคลากร และบทบาทหน้าท่ีของบุคลากรในระดบัต่าง ๆ รวมไปถึงการให้รางวลั  
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการขบัเคล่ือนองคก์ร 
  2. ส านักรักษาความปลอดภยั ส านักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรควรมุ่งเน้น
พฒันาองค์กรผ่านการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นมิติต่าง ๆ ทั้งในแง่ของการมอบหมายโครงการ
ส าคัญ ๆ การก าหนดวิธีการแนวทางและวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทาง 
ด้านเทคโนโลยีรักษาความปลอดภัย  รวมถึงการพัฒนาบุคลากรในด้านอ่ืนๆ ท่ีสอดคล้องกับ
ยทุธศาสตร์องคก์ร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รได ้



 

90 

  3. ส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรควรให้
ความส าคญักบัการพฒันาสายอาชีพมีการจดัท าโครงสร้างและระบบ รวมถึงการก าหนดต าแหน่งให้
ชดัเจน สร้างความกา้วหนา้ในอาชีพใหก้บับุคลากรเพื่อน าไปสู่การสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร 
  4. ส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรควรให้
ความส าคญักบัระบบการบริหารผลการปฏิบติังานให้เหมาะสม และสะทอ้นผลปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง
เพื่อสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากร 
 3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
  1. ควรมีการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านัก
รักษาความปลอดภยั ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรทั้งทางตรงและทางออ้มโดยการใชส้ถิติ
ขั้นสูง และพิจารณาปัจจยัอ่ืน ๆ เขา้มาศึกษาเพิ่มเติม 
  2. ควรมีการศึกษาการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย 
ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืนๆท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนัเพื่อศึกษา
แนวทางในการพฒันาองคก์ร  
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
 
 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กาญนา บุญยัง อาจารย์ประจำสาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
 
2. อาจารย์ ดร.พิชยา ชวากร อาจารย์ประจำสาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
 
3. นายอรุณ ลายผ่องแผ้ว ผู้อำนวยการสำนักรักษาความปลอดภัย 
  สังกัดสำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
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หนังสือเรียนเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูง 
ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

เรียน  เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภา 
 ด้วยข้าพเจ้านายธนภัทร เทวานฤมิตร รหัสนักศึกษา 2643001403 นักศึกษา

ปริญญาโทสาขาวิชาวิทยาการจัดการ วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ มีความ
ประสงค์ที่จะสำรวจข้อมูลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษา
ความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ซึ่งการวิจัยครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรฯ  
ผู้ศึกษาใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามด้วยความคิดเห็นหรือ ความรู้สึกที่
แท้จริงของท่านมากที่สุดและครบทุกข้อตามความคิดเห็นของท่านเพื่อเป็นประโยชน์ทางด้านการ
ศึกษาวิจัย   

คำชี้แจง 
แบบสอบถามชุดนี้จัดทำขึ้นเพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะ

สูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร โดยแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 7 ข้อ 
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษาความ

ปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จำนวน 20  ข้อ 
ส่วนที่  3  แบบสอบถามระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงาน

เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จำนวน  35 ข้อ 
ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทรัพยากรของสำนักรักษา

ความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง จำนวน 1 ข้อ 
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ในการนี้ผู้วิจัยใคร่ขอขอบคุณทุกท่านที่ได้เสียสละเวลาอันมีค่าในการช่วยตอบแบบสอบถาม
ในครั้งนี้ ทั้งนี้ข้อมูลที่ได้รับจากท่านจะเป็นความลับ จะไม่เปิดเผยข้อมูลเป็นรายบุคคล และจะไม่
ส่งผลกระทบต่อผู้ที่ตอบแบบสอบถามแต่ประการใด โดยจะนำไปสรุปผลการวิจัยเป็นภาพรวมเท่านั้น 
ส่วนที่  1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย ✓ลงในช่องว่าง    ที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 
1. เพศ 

   (1) ชาย   (2) หญิง 
   (3) LGBTQ+ / อ่ืน ๆ  
 

2. อายุ 

  (1) ต่ำกว่า 30 ปี   (2) 30-40 ปี 
  (3) 41-50 ปี   (4) 51-60 ปี 
 

3.  ระดับการศึกษา 
   (1) ต่ำกว่าปริญญาตรี   (2) ปริญญาตรี 
   (3) ปริญญาโท   (4) ปริญญาเอก 
 

4.  สังกัด 
   (1) กลุ่มงานรักษาความปลอดภัย   (2) กลุ่มงานเทคโนโลยีรักษาความปลอดภัย 
 

5.  ระดับตำแหน่ง 
   (1) ปฏิบัติการ   (2) อาวุโส 
   (3) ชำนาญงาน   (4) ปฏิบัติงาน 
 

 6.  ประสบการณ์การทำงาน 
  (1) ต่ำกว่า 2 ปี   (2) 2-5 ปี 
  (3) 6-10 ปี   (4) 10 ปีขึ้นไป 
 

 7.  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
  (1) ต่ำกว่า 15,000 บาท   (2) 15,001-25,000 บาท 
  (3) 25,001-35,000 บาท   (4) มากกว่า 35,000 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษาความปลอดภัย 
สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย ✓ลงในช่องว่าง    ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
ซึ่งในแต่ละช่องมีความหมายดังนี้ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเจ้าหน้าที่ตำรวจ
รัฐสภา 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 (5)  (4) (3)  (2) (1) 

ด้านการพัฒนารายบุคคล 

1) องค์กรของท่านมีกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้
ของเจ ้าหน้าที ่ตำรวจร ัฐสภา เช ่น การฝ ึกอบรม 
การศึกษาและพัฒนา 

     

2) องค์กรของท่านมีการสำรวจและวิเคราะห์ความ
จำเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาของเจ้าหน้าที่
ตำรวจรัฐสภา 

     

3) องค์กรของท่านมีการส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ตำรวจ
รัฐสภามีการพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถและ
ทัศนคติที่ดีในการทำงาน 

     

4) องค์กรของท่านส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภา
ได้เรียนรู้ปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบันโดยใช้
ประสบการณ์ในอดีต 

     

5) องค์กรของท่านส่งเสริมและจูงใจให้เจ้าหน้าที่
ตำรวจร ั ฐ ได ้ เ ร ี ยนร ู ้ เพ ื ่ อ เตร ียมต ั วร ับม ือการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

     

ด้านการพัฒนาสายอาชีพ  
6) องค์กรของท่านมีการจัดทำแผนผังความความหน้า
ในตำแหน่งงานของเจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภาที่ชัดเจน 

     

7) องค์กรของท่านมีการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent 
Management) 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเจ้าหน้าที่ตำรวจ
รัฐสภา 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 (5)  (4) (3)  (2) (1) 

8) องค์กรของท่านมีการกำหนดความชัดเจนของ
โครงสร้างและตำแหน่งงาน 

     

ด้านการบริหารผลงาน 
9) องค์กรของท่านมีการบริหารผลงานเพื่อการสื่อสาร
ถึงสิ่งที่พนักงานต้องปรับปรุงตามความคาดหวังของ
ผู้บังคับบัญชา 

     

10) องค์กรของท่านมีการบริหารผลงานเพ่ือนำไปใช้ใน
การตัดสินใจที่เป็นประโยชน์ของพนักงาน เช่น การ
เลื่อนเงินเดือน การเลื่อนตำแหน่ง เป็นต้น 

     

11) องค์กรของท่านมีการบริหารผลงานเพื่อการพัฒนา
ผลงานอย่างต่อเนื่อง 

     

12) องค ์กรของท ่ านม ีกระบวนการบร ิหารผล 
ประกอบด้วย การวางแผน การให้ข้อมูลป้อนกลับ การ
ประเมินผลงาน และการให้รางวัล   

     

ด้านการพัฒนาองค์กร 

13) องค์กรของท่านมีการกำหนดกลยุทธ์เพื่อพัฒนา
องค์กรอย่างชัดเจน 

     

14) องค์กรของท่านมีการประเมินผลการพัฒนา
องค์กร 

     

15) องค์กรของท่านให้ความสำคัญกับการจัดการ
ความรู้เพื่อพัฒนาองค์กร และสร้างบรรยากาศการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

     

16) องค์กรของท่านมีการสื่อสารเป้าหมายการพัฒนา
องค์กรให้ทราบอย่างท่ัวถึง 

     

17) องค์กรของท่านมีการวินิจฉัยองค์กรเพื ่อการ
พัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม 
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ส่วนที่  3  แบบสอบถามเกี ่ยวกับระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย 
สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย ✓ลงในช่องว่าง    ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
ซึ่งในแต่ละช่องมีความหมายดังนี้ 

ระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความ
ปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 (5)  (4) (3)  (2) (1) 
ด้านการนำองค์กร 

18) สำนักรักษาความปลอดภัยมีการทำงานแบบ
บูรณาการ 

     

19) สำน ักร ักษาความปลอดภ ัยม ีการถ ่ายทอด
วิสัยทัศน์และค่านิยมสู่การปฏิบัติโดยผ่านระบบการ
นำองค์กรไปยังพนักงาน 

     

20) สำนักรักษาความปลอดภัยมีนโยบายการป้องกัน
การทุจริตและระบบกำกับดูแลที่มีประสิทธิภาพ 

     

21) สำนักรักษาความปลอดภัยกำหนดยุทธศาสตร์ที่
ตอบสนองต่อพันธกิจและภาระหน้าที ่ของส ่วน
ราชการ สอดร ับก ับท ิศทาง การพ ัฒนา และ
ย ุทธศาสตร ์ชาติ  และการสร ้างนว ัตกรรมเ พ่ือ
ประโยชน์สุขของประชาชน 

     

22) สำนักรักษาความปลอดภัยมีแนวทางสื่อสารและ
สร้างสภาพแวดล้อมภายในองค์กรให้มุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
การทำงาน 

     

ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ 
23) สำน ักร ักษาความปลอดภ ัยม ีการวางแผน
ยุทธศาสตร์ที่เป็นระบบ ตอบสนองความต้องการของ
ประชาชน 
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ระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความ
ปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 (5)  (4) (3)  (2) (1) 

24) สำนักรักษาความปลอดภัยมีการกำหนดแผนทั้งระยะ
ส ั ้นและระยะยาวท ี ่ครอบคล ุมและตอบสนองการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

     

25) สำนักรักษาความปลอดภัยมีการจัดทำแผนงานที่
ครอบคลุมงานทุกด้านขององค์กร 

     

26) สำน ักร ักษาความปลอดภ ัยม ีการว ิ เคราะห์
ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจากการดำเนินตามแผนงาน
ทั้งในมิติเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม 

     

27) สำนักรักษาความปลอดภัยมีการติดตามผลการ
ดำเนินงานอย่างสม่ำเสมอต่อเนื่อง  

     

ด้านการให้ความสำคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย 
28) สำน ักร ักษาความปลอดภ ัยดำเน ินการโดย
คำนึงถึงประโยชน์ของผู้รับบริการอยู่เสมอ 

     

29) สำนักรักษาความปลอดภัยมีการคิดค้นนวัตกรรม
การบร ิการเพ ื ่ อตอบสนองความต ้องการของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย 

     

ด้านการวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้ 

30) สำนักรักษาความปลอดภัยมีการจัดเก็บรวมรวม
องค์ความรู้ขององค์กรด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

     

31) สำนักรักษาความปลอดภัยมีการจัดการความรู้ของ
องค์กรอย่างต่อเนื่อง 

     

32) สำนักรักษาความปลอดภัยจัดให้มีการแลกเปลี่ยน
องค์ความรู้ระหว่างกันภายในองค์กร 

     

33) สำนักรักษาความปลอดภัยมีการส่งเสริมให้นำองค์
ความรู้ในองค์กรไปพัฒนาต่อยอดในการปฏิบัติงาน 
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ระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความ
ปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 (5)  (4) (3)  (2) (1) 

34) สำนักรักษาความปลอดภัยมีการแก้ไขปัญหาภายใน
องค์กรโดยนำองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กรมาใช้ 

     

ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
35) สำนักรักษาความปลอดภัยมีการวางแผนกำลังคน
ตรงกับความต้องการขององค์กร 

     

36) สำนักรักษาความปลอดภัยมีสภาพแวดล้อมการ
ทำงานที่เอ้ือต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง  

     

37) สำนักรักษาความปลอดภัยมีการสร้างวัฒนธรรม
ของความเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกันให้กับพนักงาน 

     

38) สำนักร ักษาความปลอดภัยให ้ความสำค ัญกับ
พนักงานในองค์กรมาเป็นอันดับแรก 

     

ด้านการจัดการกระบวนการ 
39) สำนักรักษาความปลอดภัยมีการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
ในการจัดการกระบวนการและการบูรณาการการทำงานสู่
ความเป็นเลิศ 

     

40) สำนักรักษาความปลอดภัยมีการส่งเสริมให้เกิด
นวัตกรรมในการปรับปรุงกระบวนการทำงาน 

     

41) สำน ั กร ั กษาความปลอดภ ั ยม ี ก า ร จ ั ด ก า ร
กระบวนการที่เหมาะสมสอดคล้องกับการทำงานใน
ยุคปัจจุบัน 

     

42) สำน ั กร ั กษาความปลอดภ ั ยม ี ก า รป ร ั บ ล ด
กระบวนงานเพื่อลดต้นทุน และเพ่ิมประสิทธิภาพ 

     

ด้านผลลัพธ์การดำเนินการ 
43) สำนักรักษาความปลอดภัยมีการกำหนดผลลัพธ์ที่
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 
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ระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความ
ปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 (5)  (4) (3)  (2) (1) 

44) สำนักรักษาความปลอดภัยมีการจัดประเมินผลการ
ดำเนินงานตามยุทธศาสตร์ต่าง  ๆ 

     

45) สำน ักร ักษาความปลอดภ ัยม ีการกำหนด
ประสิทธิผลของการดำเนินงานอย่างเป็นรูปธรรม
ชัดเจน 

     

46) สำนักรักษาความปลอดภัยได้รับรางวัล หรือการ
ยกย่องให้เป็น Best Practice จากการเป็นหน่วยงาน
ต้นแบบด้านการดำเนินงาน 

     

47) สำนักรักษาความปลอดภัยมีพัฒนาการในการ
ดำเนินงานอย่างเห็นได้ชัดเมื่อเทียบกับปีก่อนหน้า 

     

 
ส่วนที่  4  สอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนัก
รักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรเพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
 
ท่านคิดว่าสำนักรักษาความปลอดภัยจะมีวิธีการ/แนวทางใดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อมุ่ง
สู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง เพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ? 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ง 
ผลประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
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ผลประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
แบบสอบถามการวิจัย เรือ่ง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูง

ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

แบบสอบถามเกี ่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

การพิจารณา 
1 2 3 

ด้านการพัฒนารายบุคคล 

1 องค์กรของท่านมีกิจกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ของ
เจ ้าหน้าที ่ตำรวจรัฐสภา 
เ ช ่ น  ก า ร ฝ ึ ก อ บ ร ม 
การศึกษาและพัฒนา 

0 1 1 2 0.67 ผ่านเกณฑ์ 

2 องค ์ ก รของท ่ านม ี การ
สำรวจและวิเคราะห์ความ
จำเป็นของการฝ ึกอบรม
และพัฒนาของเจ้าหน้าที่
ตำรวจรัฐสภา 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

3 องค ์ ก รของท ่ านม ี การ
ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ตำรวจ
รัฐสภามีการพัฒนาความรู้ 
ทักษะ ความสามารถและ
ทัศนคติที่ดีในการทำงาน 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

4 องค์กรของท่านส่งเสร ิมให้
เจ ้าหน้าที ่ตำรวจรัฐสภาได้
เร ียนร ู ้ปร ับต ัวให ้ เข ้ากับ
สถานการณ์ปัจจุบ ันโดยใช้
ประสบการณ์ในอดีต 

0 1 1 2 0.67 ผ่านเกณฑ์ 
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ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

การพิจารณา 
1 2 3 

5 องค์กรของท่านส ่งเสริม
และจ ู ง ใจให ้ เจ ้ าหน ้าที่
ตำรวจร ัฐได ้ เร ียนร ู ้ เ พ่ือ
เ ต ร ี ย ม ต ั ว ร ั บ ม ื อ ก า ร
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

0 1 1 2 0.67 ผ่านเกณฑ์ 

ด้านการพัฒนาสายอาชีพ 

6 องค์กรของท่านมีการพัฒนา
สายอาชีพสำหรับเจ้าหน้าที่
ตำรวจร ัฐสภาที ่ม ุ ่งเน ้นตัว
บุคคลและผลลัพธ์ระยะยาว
ขององค์กร 

-1 1 1 1 0.33 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

7 องค์กรของท่านมีกิจกรรม
การวางแผนสายอาชีพและ
การบริหารสายอาชีพของ
เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภา 

-1 1 1 1 0.33 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

8 องค์กรของท่านมีการจัดทำ
แผนผังความความหน้าใน
ตำแหน่งงานของเจ้าหน้าที่
ตำรวจรัฐสภาที่ชัดเจน 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

9 องค ์ กรของท ่ านม ี ก า ร
บ ร ิ ห า ร จ ั ด ก า ร ค น เ ก่ ง 
(Talent Management) 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

10 องค ์ กรของท ่ านม ี ก า ร
กำหนดความชัดเจนของ
โครงสร้างและตำแหน่งงาน 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
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ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

การพิจารณา 
1 2 3 

ด้านการบริหารผลงาน 

11 องค ์ กรของท ่ านม ี ก า ร
เชื ่อมโยงวัตถุประสงค์ใน
การบริหารผลงานเข้ากับ
เป้าหมายรายบุคคลและ
เป้าหมายขององค์กร 

-1 1 1 1 0.33 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

12 องค ์ กรของท ่ านม ี ก า ร
บร ิหารผลงานเพ ื ่ อการ
สื่อสารถึงสิ่งที่พนักงานต้อง
ปรับปรุงตามความคาดหวัง
ของผู้บังคับบัญชา 

0 1 1 2 0.67 ผ่านเกณฑ์ 

13 องค ์ กรของท ่ านม ี ก า ร
บริหารผลงานเพื่อนำไปใช้
ในการต ั ดส ิ น ใจท ี ่ เ ป็ น
ประโยชน ์ของพน ักงาน 
เช ่น การเลื ่อนเง ินเด ือน 
การเลื่อนตำแหน่ง เป็นต้น 

0 1 1 2 0.67 ผ่านเกณฑ์ 

14 องค ์ กรของท ่ านม ี ก า ร
บร ิหารผลงานเพ ื ่ อการ
พัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง 

0 1 1 2 0.67 ผ่านเกณฑ์ 

15 อ ง ค ์ ก ร ข อ ง ท ่ า น มี
กระบวนการบริหารผลงาน 
ประกอบด้วย การวางแผน 
การให้ข้อมูลป้อนกลับ การ
ประเมินผลงาน และการให้
รางวัล   

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
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ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

การพิจารณา 
1 2 3 

ด้านการพัฒนาองค์กร 

16 องค ์ กรของท ่ านม ี ก า ร
กำหนดกลยุทธ์เพื่อพัฒนา
องค์กรอย่างชัดเจน 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

17 องค ์ กรของท ่ านม ี ก า ร
ประ เม ิ นผลการพ ัฒนา
องค์กร 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

18 อ ง ค ์ ก ร ข อ ง ท ่ า น ใ ห้
ความสำคัญกับการจัดการ
ความรู ้เพื ่อพัฒนาองค์กร 
และสร้างบรรยากาศการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

19 องค ์ กรของท ่ านม ี ก า ร
สื่อสารเป้าหมายการพัฒนา
องค์กรให้ทราบอย่างท่ัวถึง 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

20 องค ์ กรของท ่ านม ี ก า ร
ว ิน ิจฉ ัยองค ์กรเพ ื ่อการ
พัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
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แบบสอบถามเกี ่ยวกับระดับองค์กรสมรรถนะสูงของสำนักรักษาความปลอดภัย สำนักงาน
เลขาธิการรัฐสภา สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

การพิจารณา 
1 2 3 

ด้านการนำองค์กร 

21 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การทำงานแบบบูรณาการ 

0 1 1 2 0.67 ผ่านเกณฑ์ 

22 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การถ่ายทอดวิสัยทัศน์และ
ค่านิยมสู่การปฏิบัติโดยผ่าน
ระบบการนำองค์กรไปยัง
พนักงาน 

0 1 1 2 0.67 ผ่านเกณฑ์ 

23 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
นโยบายการป ้องก ันการ
ทุจริตและระบบกำกับดูแลที่
มีประสิทธิภาพ 

0 1 1 2 0.67 ผ่านเกณฑ์ 

24 สำนักรักษาความปลอดภัย
ก ำ ห น ด ย ุ ท ธ ศ า ส ต ร ์ ที่
ตอบสนองต่อพันธกิจและ
ภาระหน้าที่ของส่วนราชการ 
สอดร ับก ับท ิศทาง  การ
พัฒนา และยุทธศาสตร์ชาติ 
และการสร้างนวัตกรรมเพ่ือ
ประโยชน์สุขของประชาชน 

0 1 1 2 0.67 ผ่านเกณฑ์ 

25 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
แนวทางสื ่อสารและสร้าง
ส ภ า พแ ว ด ล ้ อ ม ภ า ย ใ น
องค์กรให้มุ ่งผลสัมฤทธิ ์ใน
การทำงาน 

0 1 1 2 0.67 ผ่านเกณฑ์ 

 



 

119 

ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

การพิจารณา 
1 2 3 

ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ 

26 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การวางแผนยุทธศาสตร์ที่
เป็นระบบ ตอบสนองความ
ต้องการของประชาชน 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

27 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การกำหนดแผนทั ้งระยะสั้น
และระยะยาวที่ครอบคลุมและ
ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต 

0 1 1 2 0.67 ผ่านเกณฑ์ 

28 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
ก า ร จ ั ด ท ำ แ ผ น ง า น ที่
ครอบคลุมงานทุกด้านของ
องค์กร 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

29 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การวิเคราะห์ผลกระทบที่
อาจเกิดขึ ้นจากการดำเนิน
ตามแผนงานท ั ้ ง ใ น ม ิ ติ
เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

30 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
ก า ร ต ิ ด ต า ม ผ ล ก า ร
ดำเนินงานอย่างสม่ำเสมอ
ต่อเนื่อง  

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
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ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

การพิจารณา 
1 2 3 

ด้านการให้ความสำคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย 

31 สำนักรักษาความปลอดภัย
ให้ความสำคัญกับข้อคิดเห็น
จากบุคคลทั ้งภายในและ
ภ า ย น อก เ พ ื ่ อ น ำ ม า ใ ช้
ปรับปรุงองค์กร 

-1 1 1 1 0.33 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

32 สำนักรักษาความปลอดภัยจัด
ให ้ม ีการประเม ินความพึง
พอใจและความผูกพันจาก
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย 

-1 1 1 1 0.33 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

33 สำน ักร ักษาความปลอดภัย
ดำเนินการโดยคำนึงถึงประโยชน์
ของผู้รับบริการอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

34 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การค ิดค ้นนว ัตกรรมการ
บริการเพื่อตอบสนองความ
ต้องการของผู้รับบริการและ
ผู้มีส่วนได้เสีย 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

35 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
ช่องทางเพื่อรับข้อร้องเรียนและ
ข้อคิดเห็นหลากหลายช่องทาง 
และสามารถเข้าถึงได้ง่าย 

-1 1 1 1 0.33 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

ด้านการวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้ 
36 สำนักรักษาความปลอดภัยมี

การจ ัดเก ็บรวมรวมองค์
ความร ู ้ ขององค ์ กรด ้ วย
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
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ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

การพิจารณา 
1 2 3 

37 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การจ ั ดการความร ู ้ ข อ ง
องค์กรอย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

38 สำนักรักษาความปลอดภัยจัด
ให ้ม ีการแลกเปล ี ่ยนองค์
ความรู ้ระหว่างกันภายใน
องค์กร 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

39 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การส่งเสริมให้นำองค์ความรู้
ในองค์กรไปพัฒนาต่อยอด
ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

40 4สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การแก ้ ไขป ัญหาภายใน
องค์กรโดยนำองค์ความรู้ที่มี
อยู่ในองค์กรมาใช้ 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 

41 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การวางแผนกำลังคนตรงกับ
ความต้องการขององค์กร 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

42 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
สภาพแวดล้อมการทำงานที่
เ อ ื ้ อต ่ อการ เป ็นองค ์ กร
สมรรถนะสูง  

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

43 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การสร ้างว ัฒนธรรมของ
ความเป็นเจ ้าขององค ์กร
ร่วมกันให้กับพนักงาน 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
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ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

การพิจารณา 
1 2 3 

44 สำนักรักษาความปลอดภัยให้
ความสำคัญกับพนักงานใน
องค์กรมาเป็นอันดับแรก 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

45 สำนักรักษาความปลอดภัยให้
ความสำคัญกับการพัฒนา
ทักษะของพนักงานและผู้นำ
ให้รอบรู้ ตัดสินใจพร้อมต่อ
การเผชิญปัญหาที่ซับซ้อน 
รองรับอนาคต 

-1 1 1 1 0.33 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

ด้านการจัดการกระบวนการ 

46 สำนักรักษาความปลอดภัยมีการ
ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการจัดการ
กระบวนการและการบูรณาการ
การทำงานสู่ความเป็นเลิศ 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

47 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรม
ในการปรับปรุงกระบวนการ
ทำงาน 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

48 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การจัดการกระบวนการที่
เหมาะสมสอดคล้องกับการ
ทำงานในยุคปัจจุบัน 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

49 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การปรับลดกระบวนงานเพื่อลด
ต้นทุน และเพ่ิมประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
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ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ค่า 
IOC 

การพิจารณา 
1 2 3 

50 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การบูรณาการการทำงานกับ
หน ่วยงานทั ้งภายในและ
ภายนอกองค์กร 

-1 1 1 1 0.33 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

ด้านผลลัพธ์การดำเนินการ 

51 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การกำหนดผลลัพธ์ที่สอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์กร 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

52 สำนักรักษาความปลอดภัยมีการ
จัดประเมินผลการดำเนินงานตาม
ยุทธศาสตร์ต่าง ๆ   

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

53 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
การกำหนดประสิทธิผลของ
การดำเน ินงานอย ่างเป็น
รูปธรรมชัดเจน 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

54 สำนักรักษาความปลอดภัย
ได้รับรางวัล หรือการยกย่อง
ให้เป็น Best Practice จาก
การเป็นหน่วยงานต้นแบบ
ด้านการดำเนินงาน 

1 1 1 3 1.00 ผ่านเกณฑ์ 

55 สำนักรักษาความปลอดภัยมี
พัฒนาการในการดำเนินงาน
อย่างเห็นได้ชัดเมื่อเทียบกับ
ปีก่อนหน้า 

0 1 1 2 0.67 ผ่านเกณฑ์ 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย 
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ภาคผนวก ฉ 
การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ประวัติผู้ศึกษา 
 

ชื่อสกุล  นายธนภัทร เทวานฤมิตร 

วัน เดือน ปี เกิด 10 สิงหาคม 2539 

สถานที่เกิด  อำเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ 

ที่อยู่ปัจจุบัน รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยขอนแก่น พ.ศ. 2562 

ประวัติการศึกษา สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

ประวัติการทำงาน ตำรวจรัฐสภา (เจ้าหน้าที่ตำรวจรัฐสภา) ปฏิบัติการ 
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