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 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
จากประชากรที่เป็นข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างช่ัวคราวของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
จ านวน 347 คน โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 181 คน การสุ่มตัวอย่างแบบโควตา เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลได้แก่แบบสอบถาม  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ย งเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
และการวิเคราะห์เนื้อหา 

ผลการวิจัยประเมินหลักสูตรพบว่า (1) บุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรมในภาพรวม 
ได้รับการพัฒนาในระดับมาก โดยบุคลากรในกองนิติวิทยาศาสตร์ได้รับการพัฒนามากที่สุด  (2) ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จใน
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พยากรณ์เท่ากับ 0.042  (3) ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรได้แก่ การไม่มีงบประมาณที่เพียงพอส าหรับการพัฒนา
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Abstract 
 

 The objectives of this research were (1) to study level of personnel development of Forensic 
Science Institute, Ministry of Justice (2) to study factors affecting the success of the personnel development of 
Forensic Science Institute, Ministry of Justice (3) to study problems, obstacles and guidelines for efficient 
personnel development of Forensic Science Institute, Ministry of Justice. 
 
 This research was a survey research which used a questionnaire as research tool of data 
collection. Population was 347 officials including officials, employees and temporary officials of Forensic 
Science Institute, Ministry of Justice. Samples were 181 personnel. Sampling was quota sampling method. 
Statistical tools employed frequency, percentage, mean, standard deviation, one-way analysis of variance, 
Pearson correlation coefficient, multiple linear regression analysis and content analysis. 
  
 Research results revealed that (1) an overview image of personnel development of Forensic 
Science Institute, Ministry of Justice was at high level and personnel of Forensic Science Department was at 
highest mean (2) key success factors affecting the personnel development of Forensic Science Institute, 
Ministry of Justice were as follows : showing sincere opinions from heads of departments, having experts on 
personnel development, quantity of missions, organizational structure, modern technology, supporting and 
participating of executives of the Institute, health and sanitation and safety in work implementation and making 
the sense of mutual participation  and relation. Factor regarding showing sincere opinions from heads of 
departments affected the most positive correlation toward the work success, followed by having experts on 
personnel development and supporting and participating of executives of the Institute with the value at 0.399. 
That meant three factors could predicted the accuracy of successful development at statistically significant at 
0.05 or at the percentage of 39.90 and error at 0.042 (3) Problems of personnel development were insufficient 
of budget allocation, some of personnel had not been developed especially temporary officials. Guideline for 
future development under the restriction of limited budget were there should provide external trainers for 
knowledge and general skills building such as training through public electronic media of government and 
private sectors.  
Keywords: Personnel Development, Forensic Science Institute 
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ตารางที่ 4.14 จ านวนการพัฒนาบุคลากร จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  48 
ตารางที่ 4.15    ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อความ 
                         ส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
                         ด้านการสนับสนุน และความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ  49 
ตารางที่ 4.16     ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อความ 
                          ส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
                          ด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ  51 
ตารางที่ 4.17     ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อความ 
                          ส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
                          ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม ่  52 



 ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.18   ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อความ 
                        ส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
                        ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร  54 
ตารางที่ 4.19    ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อความ 
                        ส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
                        ด้านผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร  56 
ตารางที่ 4.20   ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อความ 
                        ส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
                        ด้านการเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงาน 
                        ขององค์การ  58 
ตารางที่ 4.21   ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อความ 
                        ส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
                        ด้านการให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีส่วน 
                        สัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ  60 
ตารางที่ 4.22    ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อความ 
                        ส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
                        ในภาพรวม  62 
ตารางที่ 4.23    ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อความ 
                         ส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์กระทรวงยุติธรรม 
                        ในภาพรวม จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์  63 
ตารางที่ 4.24    ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับประสิทธิภาพในการ 
                        พัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ด้านปฏิกริยาของ 
                        ผู้เข้ารับการอบรม / พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร  76 
ตารางที่ 4.25    ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับประสิทธิภาพในการ 
                        พัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ด้านการเรียนรู้ของ 
                        ผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร  78 

 



 ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.26    ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับประสิทธิภาพ 
                        ในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม  
                        ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนา  79 
ตารางที่ 4.27   ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับประสิทธิภาพ 
                        ในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม  
                        ด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ  81 
ตารางที่ 4.28    ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับประสิทธิภาพ 
                        ในการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวม  83 
ตารางที่ 4.29    ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับประสิทธิภาพ 
                        ในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์  84 
ตารางที่ 4.30    ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนา 
                        ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์ต่อผลของการ 
                        พัฒนาบุคลากรด้านปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรม/พัฒนาบุคลากรต่อ 
                        การด าเนินงานฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากร  93 
ตารางที่ 4.31   ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนา 
                        ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์ต่อผลของการ 
                        พัฒนาบุคลากรด้านการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากร  94 
ตารางที่ 4.32    ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนา  
                        ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์ต่อผลของการ 
                        พัฒนาบุคลากรด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม/พัฒนา  95 
ตารางที่ 4.33    ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนา 
                        ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์ต่อผลของการ 
                        พัฒนาบุคลากรด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ  96 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.34   ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนา 
                        ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผล 
                        ของความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร  97 
ตารางที่ 4.35   แสดงค่าใชส้มัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันระหว่างตัวแปรอิสระ 
                        และตัวแปรตาม  99 
ตารางที่ 4.36   การวิเคราะห์การถดถอยเมื่อใช้ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ 
                        พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  100 
ตารางที่ 4.37    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณระหว่าง X6 X5 X1 และความส าเร็จ     
                        ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  101 
ตารางที่ 4.38   ค่าน้ าหนักความส าคัญของการพยากรณ์ที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
                        ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์(Y1)  โดยวิธี Stepwise  102 
ตารางที่ 5.1 ปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากร 110 
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สารบัญภาพ 
 

หน้า 
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย   3 
ภาพที่ 2.1 ประเภทการพัฒนาบุคลากรกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   17 
ภาพที่ 2.2 หน่วยงานภายในตามการมอบหมายงานของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์   26 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่1 

บทน ำ 
 

1.ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

การพัฒนาบุคลากร ถือเป็นขั้นตอนหน่ึงที่ส าคัญที่สุดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาบุคลากรมีผลอย่างมากต่อความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การสมัยใหม่   ซึ่งมี

แนวโน้มในการเปลี่ยนแปลงทางด้านความก้าวหน้าของวิทยาการและเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งการ

ด าเนินการพัฒนาบุคลากรในองค์การของทางปฏิบัติน้ัน  ควรจะเร่ิมตั้งแต่ เมื่อพนักงานเหล่านั้น เร่ิม

เข้ามาท างาน  โดยการปฐมนิเทศ (Orientation)  และจะต้องด าเนินการพัฒนาในงาน(on the job 

training) และพัฒนาด้วยวิธีการอ่ืนๆ ตลอดเวลาที่บุคลากรยังคงท างานอยู่ในองค์การ 
เน่ืองจากภารกิจหลักของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์จ าเป็นต้องใช้บุคลากร  ที่มีความรู้ 

ความสามารถ และความช านาญในการปฏิบัติภารกิจ เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 

แต่ด้วยโครงสร้างปัจจุบัน บุคลากรภายในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ส่วนใหญ่เป็นเพียงลูกจ้างชั่วคราว 

ซึ่งเป็นอุปสรรคหรือข้อจ ากัดที่ไม่สามารถให้ลูกจ้างชั่วคราวได้รับการฝึกอบรมเฉพาะด้านตามที่

ลูกจ้างชั่วคราวได้ประจ าในหน่วยงานต่างๆ เช่น ความรู้เกี่ยวกับการจัดการวัตถุพยานทั้งที่เป็ น

สิ่งของ รวมทั้งวัตถุพยานที่เป็นศพมนุษย์ การเก็บวัตถุพยานที่เป็นชิ้นเนื้อศพ หรือกระดูกที่ถูกต้อง

ควรปฏิบัติอย่างไร แต่ด้วยอุปสรรคที่ต าแหน่งงานเป็นลูกจ้างชั่วคราว จึงอาจส่งผลให้บางคร้ังไม่ได้

เข้ารับการฝึกอบรมความรู้ความสามารถ ผู้มีสิทธิเข้าฝึกอบรมมีเพียงพนั กงานราชการและ

ข้าราชการเท่านั้น ดังนั้นการท างานที่ต้องปฏิบัติหน้าที่ที่ต้องอาศัยความรู้เฉพาะด้านของลูกจ้าง

ชั่วคราวจึงเป็นการสอนสั่งกันจากรุ่นพี่สู่ รุ่นน้องมากกว่าการฝึกอบรมที่ถูกต้องตามหลัก

วิทยาศาสตร์ 

ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ 

พัฒนาบุคลากร ของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ซึ่งผลการศึกษาคร้ังนี้สามารถน าไป

เป็นข้อมูลเพื่อเป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากร อันจะน าไปสู่การปฏิบัติหน้าที่อันมีประสิทธิภาพ

มากยิ่งขึ้นแก่ลูกจ้างชั่วคราวของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์อย่างยั่งยืนต่อไป 



2 
 

2.วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 

การพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน 

ในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 

2.1 เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 

2.2 เพื่อศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติ 

วิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 

2.3 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรค และเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่มี 

ประสิทธิผลของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 

 

3.กรอบแนวคิดในกำรวิจัย  

 

การวิจัยครั้งน้ี กรอบแนวคิดการวิจัยเกิดจากการบูรณาการแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากนักวิชาการต่าง ๆ ได้แก่  

3.1 การสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ มาจากแนวคิด 

เกี่ยวกับความร่วมมือของ แบทเทน  

3.2 ขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ มาจากทฤษฎีองค์การ ของวีเนอร์ 

3.3 เทคโนโลยีสมัยใหม่ มาจากทฤษฎีแห่งการเรียนรู้ของธอร์นไดค์ 

3.4 สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร มาจากทฤษฎี 

รูปแบบการเกิดอุบัติเหตุของกองทัพบกสหรัฐอเมิกา 

3.5 ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร มาจากแนวคิดพัฒนาความรู้ ความสามารถให้

ทันการเปลี่ยนแปลงของ Bohlander,Snell and Sherman 

3.6 การเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ มา

จากแนวคิดในการสื่อสารขั้นพื้นฐาน ของฮาโรลด์ ดี ลาสเวลล์ 

3.7 การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีความสัมพันธ์ใน

การด าเนินงานขององค์การ มาจากทฤษฎีการมีส่วนร่วมของ Cohen และ Uphoff 
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ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ตัวแปรอิสระ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

4. หน่วยงานที่สังกัดในปัจจุบนั 

5. สถานภาพของบุคลากร 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่สถาบันนิติ

วิทยาศาสตร์ 

7. การเข้ารับการพัฒนา 

 

 

 

ตัวแปรตำม 

ความส าเร็จในการพัฒนาบคุลากร

ของเคอร์กแพททริค 

1. ปฏิกริยา (Reaction) 

2. การเรียนรู้ (Learning) 

3. พฤติกรรม (Behavior) 

4. ผลลัพธ์ (Results) 

ปัจจัยที่มผีลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร 

1. การสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มทีจ่าก

ผู้บริหารองค์การ 

2. ขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ 

3. เทคโนโลยีสมัยใหม ่

4. สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏบิัติงาน

ของบคุลากร 

5. ผู้เช่ียวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร 

6. การเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงาน

ทุกหน่วยงานขององค์การ 

7. การให้บคุลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วน

ร่วมและมีความสัมพันธ์ในการด าเนินงานของ

องค์การ 
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4. ขอบเขตกำรวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เลือกวิจัยเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร 

ของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยได้ก าหนดขอบเขต

การศึกษาวิจัยไว้ดังต่อไปนี้ 

4.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

การวิจัยเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติ 

วิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม โดยมีตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ มี 2 ตัวแปร คือ ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ 

พัฒนาบุคลากร  

4.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด หน่วยงานที่สังกัดใน 

ปัจจุบัน สถานภาพของบุคลากร ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การเข้ารับการพัฒนา 

4.1.2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 

        1) การสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ 

        2) ขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ 

        3) เทคโนโลยีสมัยใหม่ 

        4) สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

        5) ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร 

                            6) การเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหหน่วยงานของ   

                                องค์การ 

        7) การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีความสัมพันธ์ 

     ในการด าเนินงานขององค์การ 

ตัวแปรตาม มี 1 ตัวแปร คือความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร ตามทฤษฎี  

การประเมินผล การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของของเคิร์กแพทริค (Kirkpatrick,1975 อ้างถึงใน สุทธิ

นันท์ บุญศักดิ์ : 2556) ประกอบด้วย 

- ด้านปฏิกิริยา (Reaction) 
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- ด้านการเรียนรู้ (Learning) 

- ด้านพฤติกรรม (Behavior) 

- ด้านผลลัพธ์ (Results) 

4.2 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 

การวิจัยครั้งน้ีเลือกสถานที่เก็บข้อมูล คือ ส านักงานเลขานุการกรม ส านักมาตรฐานนิติ 

วิทยาศาสตร์ กองตรวจพิสูจน์ทางวิทยาศาสตร์ และกองนิติวิทยาศาสตร์บริการ ภายในสถาบันนิติ

วิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 

4.3 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

4.3.1 ประชากร ได้แก่ บุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 

ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างชั่วคราว พนักงานจ้างเหมาบริการ จ านวน 347 

ราย (ข้อมูล ณ วันที่ 24 เมษายน พ.ศ. 2558)   

4.3.2 กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 181 ตามตารางการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่

และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 

Sampling)  

4.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 

ท าการวิจัยตั้งแต่เดือน ธันวาคม พ.ศ. 2558 ถึงเดือน มิถุนายน พ.ศ. 2559 รวมเป็น

ระยะเวลา 7  

เดือน ผู้วิจัยได้ลงพื้นที่แจกแบบสอบถาม โดยใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลระหว่างวันที่ 1-30 

เมษายน พ.ศ. 2559 

 

5. สมมุติฐำนกำรวิจัย 
 

ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

5.1 ปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากร 

5.2 ลักษณะของการพัฒนามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากร 

5.3 ปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากร 
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6. ประเภทของกำรวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจเน้นการวิจัยเชิงปริมาณ 

 

7.นิยำมศัพท ์
 

7.1 ปัจจัย  หมายถึง  สิ่งที่ส่งผล หรือมีอิทธิพลต่อการพัฒนาบุคลากร 

7.2 ควำมส ำเร็จ  หมายถึง  บรรลุเป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรที่ตั้งไว้ 

7.3 กำรพัฒนำบุคลำกร  หมายถึง  กระบานการต่างๆ ที่เพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ  

และประสบการณ์ โดยการศึกษาต่อ การฝึกอบรม และการพัฒนาตนเอง เพื่อให้บุคลากรในองค์การ

สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น 

7.4 บุคลำกร  หมายถึง  ทรัพยากรมนุษย์ภายในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวง 

ยุติธรรม ที่มีสถานภาพเป็น ข้าราชการพลเรือน พนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราว 

7.5 กำรสนับสนุน หมายถึง การส่งเสริม หรือการให้ความช่วยเหลือต่อการปฏิบัติงาน 

ภายในองค์การ 

7.6 ควำมร่วมมือ หมายถึง บุคคลในหน่วยงานซึ่งท างานช่วยเหลือกันด้วยความเต็มใ0 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

7.7 พันธกิจ หมายถึง เป้าหมายโดยรวมขององค์การ 

7.8 โครงสร้ำงองค์กำร หมายถึง ระบบการติดต่อสื่อสารที่เชื่อมต่อคนและกลุ่มคนเข้า 

ด้วยกัน เพื่อท างานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

7.9 เทคโนโลยีสมัยใหม่ หมายถึง วิทยาการในการน าเอาวิทยาศาสตร์ประยุกต์ใช้ให้ 

เกิดประโยชน์สูงสุดในการท างาน 

7.10 สุขภำพอนำมัย หมายถึง ความสมบูรณ์ทางร่างกาย จิตใจ และความไม่มีโรคใน 

การปฏิบัติงาน 

7.11 ควำมปลอดภัย หมายถึง การท างานที่ไม่มีอันตราย ไม่อยู่ในสภาพเสี่ยงต่อการเกิด 

อุบัติเหตุ และไม่มีเชื้อโรค 
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7.12 ผู้เชี่ยวชำญ หมายถึง ผู้มีความช านาญในการพัฒนาบุคลากร 

7.13 กำรเสนอควำมเห็น หมายถึง การแสดงความคิด และข้อสันนิษฐานให้ผู้ฟังได้รับรู้ 

7.14 จริงใจ หมายถึง ความรู้สึกที่แสดงออกมาอย่างตรงไปตรงมาต่อผู้ปฏิบัติงาน 

ร่วมกัน 

7.15 หน่วยงำนขององค์กำร หมายถึง หน่วยงานราชการภายในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์  

กระทรวงยุติธรม ได้แก่ ส านักงานเลขานุการกรม ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ กองตรวจพิสูจน์

ทางวิทยาศาสตร์ กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 

7.16 มีส่วนร่วม หมายถึง บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างานทุกด้าน  เช่น ด้านการ 

วิเคราะห์ปัญหาและสาเหตุ ด้านการวางแผน ด้านการด าเนินงานหรือกิจกรรม ด้านการติดตามและ

ประเมินผล 

7.17 ควำมสัมพันธ์ หมายถึง การติดต่อเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานร่วมกันภายใน 

องค์การ 

7.18 กำรด ำเนินงำน หมายถึง ขั้นตอนการปฏิบัติงานด้านต่างๆ ภายในองค์การ 

7.19 องค์กำร หมายถึง สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 

7.20 ปฏิกิริยำ หมายถึง การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง เพื่อตรวจสอบความรู้สึกหรือ 

ความพอใจของผู้เข้ารับการอบรม 

7.21 กำรเรียนรู้ หมายถึง การประเมินการเรียนรู้ เพื่อตรวจสอบผลการเรียนโดย 

ตรวจสอบให้ครอบคลุมทั้งด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และเจตคติ (Attitude) 

7.22 พฤติกรรม หมายถึง การประเมินพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปหลังการอบรม เพื่อ 

ตรวจสอบว่าผู้ผ่านการฝึกอบรมได้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามความคาดหวังของโครงการหรือไม่ 

7.23 ผลลัพธ์ หมายถึง การประเมินผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นต่อองค์การ เพื่อตรวจสอบว่าผล 

จากการอบรมได้เกิดผลดีต่อองค์การ หรือเกิดผลกระทบต่อองค์การในลักษณะใดบ้าง คุณภาพของ

องค์การดีขึ้นหรือมีคุณภาพหรือไม่ 
 

 

 



8 
 

8. ประโยชน์ที่ได้รับ 
 

8.1 ทราบความต้องการการพัฒนาตนเองของบุคลากรในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 

กระทรวงยุติธรรม 

8.2 ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรด้านการปฏิบัติงานของ  

สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 

8.3 ทราบรูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวง 

ยุติธรรม ให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 

8.4 ทราบผลการศึกษาไปเป็นแนวทางพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรในสถาบันนิติ 

วิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 

8.5 เป็นข้อมูลส าหรับผู้สนใจศึกษาด้านปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา 

บุคลากรภายในองค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติ 

วิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม เป็นการวิจัยเชิงส ารวจซึ่งผู้วิจัยเลือกศึกษาระดับการพัฒนาบุคลากร

ของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติ

วิทยาศาสตร์ และศึกษาปัญหาและอุปสรรค โดยวิธีการใช้แบบสอบถามแก่บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่

อยู่ในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม มีการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ดังนี ้

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

2. การพัฒนาข้าราชการ 

3. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความส าเร็จ  

4. รูปแบบการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของของเคิร์กแพทริค 

(Kirkpatrick) 

5. ข้อมูลทั่วไปของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

ความหมายและความส าคัญของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

เฉลิมพงศ์ มีสมนัย(2559)  ได้กล่าวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ใน 

เอกสารการสอนชุดวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง “การ

เสริมสร้างคุณภาพของบุคลากรหรือกลุ่มบุคคลโดยการเพิ่มพูนคุณสมบัติของบุคลากรในองค์การ

ด้วยวิธีการฝึกอบรม วิธีการพัฒนา และวิธีให้การศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ พัฒนาทักษะ ปรับเปลี่ยน

ทัศนคติ เสริมสร้างสมรรถนะของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานตามที่

องค์การมอบหมายให้ส าเร็จทั้งในปัจจุบันและอนาคต การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีเป้าหมายเพื่อ
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ปรับเปลี่ยนศักยภาพในการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินงาน

ประสบผลส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้”  

จากค านิยามของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะเห็นได้ว่าการพัฒนาทรัพยากร 

มนุษย์เป็นการด าเนินการเพื่อปรับปรุงคุณภาพและศักยภาพของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การ

ด้านต่างๆ โดยการฝึกอบรม การพัฒนา และให้การศึกษา 

1.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการฝึกอบรม (Training) หมายถึง การจัดให้ 

บุคลากรได้รับการเพิ่มเติมความรู้ ได้ท าการฝึกฝนทักษะ ปรับทัศนคติ และเสริมสร้างสมรรถนะ

ตามที่ก าหนดไว้ในวัตถุประสงค์ของโครงการและหลักสูตรการพัฒนาต่างๆ ที่องค์การหรือ

หน่วยงานภายในและภายนอกได้ก าหนดขึ้น การฝึกอบรมเป็นการมุ่งปรับปรุงคุณภาพและศักยภาพ

ในการท างานของทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานที่องค์การมอบหมายให้รับผิดชอบใน

ปัจจุบันให้ประสบความส าเร็จ อาจจะพัฒนาเป็นกลุ่มหรือรายบุคคลก็ได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับความ

เหมาะสมและความต้องการขององค์การ 

เน่ืองจากการฝึกอบรมเน้นในเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ที่ทันสมัย 

และน าไปใช้ในการท างานได้จริง มีทักษะในการปฏิบัติงานที่มีความเชี่ยวชาญหรือมีความช านาญ

ในงานที่ท าอย่างแท้จริง สามารถท างานได้ส าเร็จ มีทัศนคติที่ดีและเกื้อกูลต่อการท างาน และมี

สมรรถนะที่สามารถปฏิบัติงานได้ดีเด่น ดังนั้น การด าเนินการฝึกอบรมบุคคลจะกระท าในช่สงเวลา

สั้นๆ มีจุดมุ่งหมายในการฝึกอบรมเฉพาะด้านใดด้านหนึ่ง เช่น ให้ความรู้เร่ืองใดเร่ืองหนึ่งเป็นการ

เฉพาะ การพัฒนาทักษะเฉพาะด้าน และมีทัศนคติที่เหมาะสมเพื่อให้บุคลากรสามารถน าไปใช้ใน

การปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบในปัจจุบันได้ส าเร็จ 

1.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา (Development) เป็นการพัฒนา 

ศักยภาพของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลด้วยการพัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และสมรรถนะของบุคคล

เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานที่องค์การจะมอบหมายให้ปฏิบัติในอนาคตได้ส าเร็จ ดังนั้น การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา จึงเน้นที่องค์ความรู้ทั่วไปโดยเน้นที่ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับหลักการ 

แนวคิด ทฤษฎีทั้งในระดับกว้างและลึก ความรู้และทักษะทางด้านการบริหารหรือการจัดการ

โดยเฉพาะทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Skills) ทักษะด้านเทคนิค (Technical Skills) และ

ด้านทักษะเกี่ยวกับการสร้างความคิด (Conceptual Skills) ฯลฯ การพัฒนาในสิ่งต่างๆ ดังกล่าวนี้
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จ าเป็นต้องใช้เวลานานในการสั่งสมและบ่มเพาะให้เกิดผลขึ้นโดยสมบูรณ์ ถ้าหากการพัฒนาบุคคล

ประสบความส าเร็จจะท าให้องค์การมี “คลังบุคคคล” ที่พร้อมให้เลือกสรรส าหรับการใช้งานบุคคล

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

1.3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยวิธีการให้การศึกษา (Education) การพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์โดยให้การศึกษา มีวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย บางวิธีใช้การจัดส่งบุคลากรไป

ศึกษาเพิ่มเติมจากสถาบันการศึกษาในระดับและหลักสูตรการศึกษาต่างๆ การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์โดยวิธีนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มพูนความรู้เฉพาะด้านในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งเป็นการเฉพาะแก่

บุคลากรส าหรับการท างานในอนาคตให้ประสบความส าเร็จ แต่การศึกษาจะแตกต่างจากการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาโดยมุ่งเน้นที่ความรู้เกี่ยวกับหลักการ แนวคิด ทฤษฎีเฉพาะเร่ืองใด

เร่ืองหนึ่งในระดับลึก เพื่อให้บุคลากรเป็นผู้ที่มีความรู้และทักษะเฉพาะด้านในระดับสูง 

ส าหรับการศึกษาของไทยในปัจจุบันได้ก าหนดให้มี 3 รูปแบบ ได้แก่ การศึกษาใน 

ระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 

1.3.1 การศึกษาในระบบหรือการศึกษาในระบบโรงเรียน (Formal Education) เป็น 

การศึกษาที่มีการก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีการศึกษา หลักสูตร ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและ

ประเมินผลไว้เป็นการแน่นอน โดยมีลักษณะความส าคัญและการศึกษาในระบบมีหลายประเภท 

ได้แก่ การศึกษาปฐมวัย เป็นการจัดการศึกษาที่มุ่งเลี้ยงดูเด็กก่อนที่จะเข้าไปสู่การศึกษาภาคบังคับ 

การศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นการจัดการศึกษาในระดับพื้ นฐานที่ประกอบด้วยการศึกษาระดับ

ประถมศึกษา และการศึกษาระดับมัธยมศึกษา การศึกษาระดับอาชีวศึกษาเป็นการจัดการศึกษา

ระดับอาชีวศึกษาในระบบที่มุ่งผลิตก าลังคนในระดับล่างจนถึงวิชาชีพระดับสูงซึ่งเป็นไปตามความ

ต้องการของท้องถิ่น สังคม และชุมชน และการศึกษาระดับอุดมศึกษาเป็นการจัดการศึกษาระดับสูง

ที่ต่อเน่ืองจากการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยเน้นการพัฒนาความเจริญงอกงามทางสติปัญญาของบุคคล 

1.3.2 การศึกษานอกระบบหรือการศึกษานอกระบบโรงเรียน (Informal Education)  

เป็นการจัดการศึกษาที่สามารถจัดบริการให้แก่ประชาชนทุกเพศ ทุกวัย โดยไม่ค านึงว่าบุคคลนั้น

จะต้องอยู่ในระบบโรงเรียนหรือไม่ และเป็นการจัดการศึกษาที่มิได้แบ่งเป็นระดับชั้นเพื่อ

ตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคลได้อย่างทั่วถึง การศึกษานอกระบบมีลักษณะที่ส าคัญ คือ 

ผู้เรียน ผู้สอน หลักสูตรและเนื้อหาวิชารูปแบบการจัดการ การเรียนการสอน สถานที่ ระยะเวลา 
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หน่วยงานและสถาบันที่รับผิดชอบ การรับรองความสามารถ และคุณวุฒิ ปัจจุบันการศึกษานอก

ระบบที่จัดในประเทศไทย สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ประเภทให้ความรู้หรือการศึกษา

พื้นฐาน ประเภทให้ความรู้และทักษะทางด้านวิชาชีพ 

1.3.3 การศึกษาตามอัธยาศัย (Non – formal Education) หมายถึง การจัดสภาพ 

แวดล้อม บรรยากาศและปัจจัยเอ้ือในการเรียนรู้แก่ผู้ประสงค์จะเรียนรู้ในหลายลักษณะ เช่น สื่อ

ต่างๆ แหล่งการเรียนรู้ต่างๆ บุคคล และสถานการณ์ต่างๆ ท าให้การศึกษาตามอัธยาศัยมีหลากหลาย

รูปแบบ ประกอบด้วย 1)การศึกษาตามอัธยาศัยในวิถีชีวิต 2)การศึกษาตามอัธยาศัยเพื่อการพัฒนา

คุณภาพชีวิต 3)การศึกษาตามอัธยาศัยตามธรรมชาติและสังคม 4)การศึกษาตามอัธยาศัยโดยอาศัย

งานวัฒนธรรม 

หากพิจารณาตามลักษณะของการพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษา พบว่า สามารถพัฒนา 

บุคลากรได้ทั้งการศึกษาในและนอกระบบการศึกษา รวมทั้งการศึกษาตามอัธยาศัย 

 

วัตถุประสงค์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีวัตถุประสงค์ 4 ประการ ได้แก่ การเพิ่มพูนความรู้ การ 

พัฒนาทักษะ การปรับเปลี่ยนทัศนคติ และการเสริมสร้างสมรรถนะ กล่าวคือ 

1.1 การเพิ่มพูนความรู้ ในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบนั้น บุคลากรจ าเป็นต้อง 

ทราบลักษณะของงานที่ท า จ าเป็นต้องทราบกฎ ระเบียบ ข้อบังคับและวิธีการที่จะปฏิบัติงานให้

ส าเร็จ สิ่งต่างๆ เหล่านี้เป็นสิ่งที่บุคลากรจ าเป็นต้องทราบ เข้าใจอย่ างถ่องแท้ก่อนที่จะลงมือ

ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ความก้าวหน้าทางวิทยาการ วิธีการและเทคนิคใหม่ๆ เคร่ืองมือและอุปกรณ์ที่

ใช้ในการปฏิบัติงานเกิดขึ้นตลอดเวลาอย่างต้อเนื่อง สิ่งต่างๆ ดังกล่าวนี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน

จ าเป็นต้องมีความรู้อย่างเพียงพอก่อนที่จะลงมือปฏิบัติงาน ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่ขององค์การที่

จ าเป็นต้องเพิ่มพูนความรู้ในเร่ืองดังกล่าวให้แก่บุคลากร 

1.2 การพัฒนาทักษะ ทักษะเป็นความชัดเจน และความช านิช านาญในเร่ืองใดเร่ือง 

หนึ่งที่เกิดจากประสบการณ์ ทักษะของบุคคลเป็นผลจากการเรียนรู้โดยการกระท า เช่น ทักษะการ

ปฏิบัติงาน ทักษะด้านการกีฬา ทักษะในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน ทักษะในการอ่าน ทักษะในการ

บริหารหรือการจัดการงาน ทักษะทางด้านภาษา ทักษะทางด้านการใช้เทคโนโลยี ฯลฯ ซึ่งเป็น



13 
 

ทักษะภายนอกที่ผู้อ่ืนสามารถมองเห็นได้ชัดเจนจากการกระท า หรือจากการปฏิบัติของผู้มีทักษะ

ดังกล่าวนั้น ทักษะจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานที่จะท าให้ผู้มีทักษะสามารถท างานได้ดีกว่าผู้

ไม่มีทักษะ ทั้งนี้เนื่องจากทักษะช่วยส่งเสริมให้เกิดความช านาญ ช่วยให้ผู้ปฏิบัติเกิดความมั่นใจว่า

สามารถท างานได้เป็นผลส าเร็จ อีทั้งยังช่วยไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดในการท างาน รวมทั้งยังช่วยให้

การท างานมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการพัฒนาให้บุคลากรมีทักษะในงานที่ท าจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ

เป็นอย่างยิ่งที่องค์การจ าเป็นต้องพัฒนาให้เกิดขึ้นกับบุคลากรขององค์การ 

1.3 การปรับเปลี่ยนทัศนคติ เมื่อกล่าวถึงทัศนคติ เป็นที่เข้าใจตรงกันว่า หมายถึง  

แนวความคิดเห็นของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับ ความรู้ ความเข้าใจ ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่ง

หนึ่งในลักษณะที่ชอบหรือไม่ชอบ ความรู้สึกดังกล่าวเป็นผลมาจากประสบการณ์หรือสิ่งแวดล้อม

โดยมีแนวโน้มที่จะส่งผลให้บุคคลแสดงปฏิกิริยาและกระท าต่อสิ่งนั้นๆ ในทางสนับสนุนหรือ

ปฏิเสธ ทัศนคติเป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นได้อย่างชัดเจน การที่จะรู้ถึงทัศนคติของบุคคลใด

บุคคลหนึ่งได้ ต้องใช้วิธีแปลความหมายโดยสังเกตได้จากพฤติกรรมหรือการกระท าซึ่งส่งผลต่อผล

การปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้นการที่บุคลากรมีทัศนคติต่องานต่อบุคคลอ่ืน หรือต่อองค์การ

อย่างไร จึงสังเกตุได้จากพฤติกรรมหรือผลการท างาน เช่น การที่บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่องาน 

ทัศนคติของบุคคลย่อมท าให้บุคลากรมีพฤติกรรมปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบ การอุทิศตน

ให้กับงาน ท าให้ผลงานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ ตรงกันข้ามหากบุคลากรมีทัศนคติที่ไม่

ดีต่องานแล้วย่อมส่งผลให้พฤติกรรมการปฏิบัติงานเฉื่อยชา ท างานแบบ “เช้าชามเย็นชาม” ไม่

กระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานให้ เป็นผลส าเ ร็จ ผลงานที่ เกิดขึ้นขาดประสิทธิผลและไม่มี

ประสิทธิภาพ ผลงานบกพร่องและเห็นผลเสียต่อการด าเนินงานขององค์การ 

ดังนั้นการปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคคลที่มีต่องาน ต่อบุคคลที่ท างานด้วยกันเอง และ 

ต่อองค์การ จากทัศนคติด้านลบ หรือมีทัศนคติที่ไม่ดีต่องาน คน และองค์การ เป็นบุคคลที่มีทัศนคติ

เชิงบวก หรือมีทัศนคติที่ดีต่องานที่ด้วยวิธีการพัฒนาและพัฒนาบุคลากรที่ถูกต้องเหมาะสมจึงเป็น

สิ่งที่จ าเป็น เพราะว่าจะช่วยให้บุคลากรมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่พึงประสงค์ สามารถสร้าง

ผลงานที่มีคุณค่าต่อองค์การ และช่วยให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่

ได้ก าหนดไว้  
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1.4 การเสริมสร้างสมรรถนะ สมรรถนะเป็นสิ่งที่มีอยู่ภายในตัวบุคคล เกี่ยวข้องกับ 

การปฏิบัติงาน ผลักดันให้งานบรรลุผลส าเร็จ ตอบสนองวิสัยทัศน์ขององค์การและเป็นภากิจที่

น าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ขององค์การ สมรรถนะแตกต่างจากความรู้ ทักษะและทัศนคติ / แรงจูงใจ 

ส าหรับตัวอย่างของสมรรถนะของข้าราชการฝ่ายพลเรือนของไทย ได้แก่ สมรรถนะหลัก (Core 

Competencies ) และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competencies) กล่าวคือ 

สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบเพื่อหล่อ 

หลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Achievement 

Motivation) การบริการที่ดี (Service Mind) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

จริยธรรม (Integrity) และความร่วมแรงร่วมใจ(Teamwork)  

สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ คุณลักษณะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับต าแหน่งงาน เพื่อ 

สนับสนุนให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับลักษณะงาน และส่งให้

บุคคลสามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ให้ได้ดียิ่งขึ้น ประกอบด้วย การคิดวิเคราะห์ (Analytical 

Thinking) การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & 

Development Others) การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (Holding People Accountable) การสืบเสาะหา

ข้อมูล (Information Seeking) ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) ควา

เข้าใจผู้อ่ืน (Interpersonal Understanding ) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational 

Awareness) การด าเนินการเชิงรุก (Pro-activeness) ความถูกต้องของงาน (Concern for Order ) 

ความมั่นใจในตัวเอง (Self  Confidence ) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) ศิลปะการสื่อสารจูง

ใจ (Communication & Influencing) สภาวะผู้น า (Leadership ) สุนทรียภาพทางศิลปะ(Aesthetic 

Quality) วิสัยทัศน์ (Visioning) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) ศักยภาพเพื่อน าการ

ปรับเปลี่ยน (Change Leadership) การควบคุมตนเอง (Self  Control) และการให้อ านาจแก่ผู้อ่ืน 

(Empowering Others) การเสริมสร้างศักยภาพของบุคคลด้วยการพัฒนาสมรรถนะจะเป็นสิ่งส าคัญ

ที่ท าให้ทรัพยากรบุคคลขององค์การเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและเป็นปัจจัยส าคัญที่น าความส าเร็จในการ

ด าเนินงานมาสู่องค์การในระยะยาว 
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ขั้นตอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การด าเนินกิจกรรมการพัฒนาเพื่อมุ่งเปลี่ยนแปลงศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ให้ 

สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน รวมทั้งงานที่องค์การจะมอบหมายให้รับผิดชอบในอนาคต

ประกอบด้วยกิจกรรมหลักที่ส าคัญดังนี้ 

1.1 การประเมินความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจะปรับปรุงคุณภาพของ 

บุคคลให้มีศักยภาพในการท างานนั้น องค์การจ าเป็นต้องก าหนดให้ชัดเจนเสียก่อนว่างานที่จะ

มอบหมายให้บุคคลปฏิบัตินั้นต้องการผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ ความช านาญ

อะไร มากน้อยแค่ไหนจึงจะเพียงพอที่จะท าให้งานประสบความส าเร็จ ซึ่งท าได้โดยการวิเตราะห์

งานการวิเคราะห์งานเป็นการรวบรวมข้อมูล ศึกษา วิเคราะห์ และสรุปเกี่ยวกับลักษณะเฉพาะในการ

ปฏิบัติงาน เช่น รูปแบบ วิธีการปฏิบัติงาน การจัดล าดับความส าคัญก่อนหลังรวมไปถึงทักษะ 

ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ที่ผู้ด ารงต าแหน่งงานน ามาใช้ในการปฏิบัติงานการ

วิเคราะห์งานจะท าให้ทราบว่างานต่างๆ ต้องการผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และ

สมรรถนะอะไร ระดับไหนจึงจะสามารถปฏิบัติงานได้เป็นผลส าเร็จ จากนั้นผู้ที่จะมอบหมายให้

บุคคลใดปฏิบัติงานใดๆ จะต้องประเมินบุคคลว่ามีคุณสมบัติจริงๆ อยู่ในระดับใด แล้วเปรียบเทียบ

สิ่งที่งานต้องการกับคุณสมบัติที่บุคคลมีว่าตรงกันหรือไม่ ถ้าตรงกันก็มั่นใจได้ว่าหลังจาก

มอบหมายงานนั้นให้ปฏิบัติบุคคลสามารถที่จะท างานได้ส าเร็จ ตรงกันข้ามหากพบว่ามีช่องว่าง

ระหว่างคุณสมบัติของบุคคลที่งานต้องการกับสิ่งที่บุคคลมี เช่น ประเภทและระดับของความรู้ 

ทักษะ ทัศนคติและสมรรถนะของบุคคลต่ ากว่าสิ่งที่งานต้องการ หากมอบหมายงานให้ปฏิบัติอาจ

ไม่สามารถท าได้ส าเร็จ ดังนั้นองค์การจึงจ าเป็นต้องพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติและ

สมรรถนะตามที่งานต้องการ ซึ่งการศึกษา วิเคราะห์และประเมินประเภท และระดับของความรู้ 

ทักษะ ทัศนคติและสมรรถนะเพื่อพัฒนาบุคคลให้มีคุณสมบัติตามที่งานต้องการนี้ เรียกว่าการ

ประเมินความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งต้องท าทุกครั้งก่อนที่จะพัฒนาบุคคล 

1.2 การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การที่จะเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ 

และสมรรถนะประเภทใด ระดับไหนนั้น ผู้ท าการพัฒนาบุคคลจ าเป็นต้องออกแบบการพัฒนาว่าจะ

ใช้วิธีการและเทคนิคใดจึงจะเพิ่มคุณภาพของบุคคลได้ตามที่ง่นต้องการ ซึ่งความรู้ ทักษะ ทัศนคติ

และสมรรถนะแต่ละชนิดต้องการวิธีการและเทคนิคในการพัฒนาบุคคลเฉพาะของคุณภาพในด้าน
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นั้นๆ หากใช้วิธีการและเทคนิคในการพัฒนาที่ไม่สอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการพัฒนาอาจท าให้การ

พัฒนาบุคคลไม่ประสบความส าเร็จ สูญเสียทั้งเวลา ค่าใช้จ่ายและประโยชน์ที่องค์การควรจะได้จาก

การปฏิบัติงานของบุคคลนั้นๆ ด้วย ดังนั้นการออกแบบการพัฒนาบุคคลจึงเป็นกิจกรรมที่ส าคัญที่

จะต้องก าหนดขึ้นก่อนที่จะด าเนินการพัฒนา 

1.3 การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการด าเนินการเพื่อเพิ่มพูนความรู้การ 

พัฒนาทักษะ ปรับเปลี่ยนทัศนคติและเสริมสร้างสมรรถนะของบุคคลตามที่ได้ออกแบบไว้ด้วย

วิธีการและเทคนิคที่เหมาะสม  

1.4 การปะเมินผลการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการประเมินว่าเมื่อบุคคล 

ผ่านการพัฒนาแล้วมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติและสมรรถนะเพิ่มขึ้นตามที่งานต้องการหรือไม่ อนึ่ง 

หากได้ท าการประเมินความต้องการพัฒนาอย่างถูกต้อง มีการออกแบบการพัฒนาที่เหมาะสม 

ด าเนินการพัฒนาด้วยวิธีการที่ถูกต้องย่อมท าให้การพัฒนาบุคคลประสบความส าเร็จ ตรงกันข้าม

หากไม่มีการประเมินความต้องการพัฒนา ไม่ออกแบบการพัฒนาที่ถูกต้องหรือการด าเนินการ

พัฒนาผิดพลาดย่อมท าให้การพัฒนาบุคคลล้มเหลว ดังนั้นการประเมินผลการพัฒนาบุคคลจึงเป็น

สิ่งที่จ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทั้ง 3 ประเภท ได้แก่ การฝึกอบรม การพัฒนา และ

การศึกษา ต่างมีกระบวนการด าเนินงานเหมือนกัน กล่าวคือ จะต้องประเมินความจ าเป็นในการ

พัฒนา การออกแบบ การพัฒนา การด าเนินกาพัฒนา และการประเมินผลการพัฒนา แต่ทั้งนี้การ

พัฒนาแต่ละประเภทอาจใช้วิธีการและเทคนิคที่เหมือนกันหรือต่างกันได้แสดงได้ดังภาพต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 2.1 ประเภทการพัฒนาบุคลากรกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

ความส าคัญของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

เน่ืองจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะด าเนินการใน 4 กิจกรรมหลักๆ ได้แก่  1)การ 

ประเมินความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2)การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3)การ

ด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ 4)การปะเมินผลการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ดังนั้นกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อหน่วยงานหรือบุคลคลที่เกี่ยวข้อง 

ดังนี ้

1. ความส าคัญต่อผู้ด าเนินการพัฒนา ผู้ด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย 

ผู้บริหารองค์การ ผู้บริหารและผู้ด าเนินการพัฒนา และผู้ให้การพัฒนา 

 

 



18 
 

1.1 ผู้บริหารองค์การ ได้แก่ ผู้บริหารองค์การ ผู้บริหารหน่วยงานด้านทรัพยากร 

มนุษย์และผู้บริหารหน่วยงานภายในองค์การซึ่งจ าเป็นต้องทราบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี

เป้าหมายอะไร การพัฒนาจะด าเนินการอย่างไร การพัฒนากับบุคลากรกลุ่มใด ใช้เวลานานเพียงใด 

ค่าใช้จ่ายและทรัพยากรบริหารอ่ืนๆ ที่ต้องใช้มีอะไรบ้าง มากน้อยเท่าใด หลังการพัฒนาแล้ว

บุคลากรมีความรู้ ทักษะทัศนคติและสมรรถนะเพิ่มพูนขึ้นระดับใด เพียงพอที่จะท างานให้ส าเร็จได้

หรือไม่ ฯลฯ ค าตอบส าหรับค าถามข้างต้นนี้หาได้จากกิจกรรมต่างๆ ในกระบวนการพัฒนาอีกทั้ง

ยังจะช่วยในการตัดสินใจว่าควรจัดให้การพัฒนาบุคคลหรือไม่ จัดการพัฒนาแล้วเกิดความคุ้มค่าต่อ

องค์การและหน่วยงานที่บุคคลท างานอยู่หรือไม่ 

1.2 ผู้บริหารและผู้ด าเนินการพัฒนา ได้แก่ ผู้บริหารโครงการและเจ้าหน้าที่ประจ า 

โครงการพัฒนาซึ่งเป็นผู้ที่รับผิดชอบโดยตรงในการพัฒนาบุคคลและเป็นผู้ที่รับผิดชอบในการ

ด าเนินการในกิจกรรมต่างๆ ทุกขั้นตอนของกระบวนการพัฒนา การทราบถึงกระบวนการพัฒนาจะ

ท าให้ผู้บริหารโครงการสามารถบริหารโครงการและด าเนินการพัฒนาได้อย่างถูกต้องและเป็น

ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้การพัฒนาบุคคลประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว กล่าวคือหากทราบและ

เข้าใจกิจกรรมการพัฒนาว่าจะต้องท าอะไรท าอย่างไร ท าไมต้องท า ท าเมื่อใด ท าที่ไหนกับบุคคลใด

หรือกลุ่มไหน ท าแล้วเกิดประโยชน์แก่องค์การและบุคคลที่เข้ารับการพัฒนา ฯลฯ ย่อมท าให้การ

บริหารโครงการและการด าเนินการพัฒนาบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ 

1.3 ผู้ให้การพัฒนา ได้แก่ วิทยากรซึ่งเป็นผู้ที่ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และวิธีการที่จะ 

พัฒนาบุคคลซึ่งจะเกี่ยวข้องโดยตรงกับการด าเนินการพัฒนา ดังนั้นการทราบกิจกรรมต่างๆ ใน

กระบวนการพัฒนาจะช่วยให้สามารถเตรียมการพัฒนาในด้านที่ตนเองรับผิดชอบ สามารถ

ด าเนินการพัฒนาและสามารถเพิ่มพูนความรู้ พัฒนาทักษะ ปรับเปลี่ยนทัศนคติ และ / หรือ

เสริมสร้างสมรรถนะบุคคลให้ประสบความส าเร็จได้ 

2. ความส าคัญต่อตัวผู้เข้ารับการพัฒนา ผู้เข้ารับการพัฒนาจ าเป็นต้องทราบกิจกรรม 

ต่างๆ ในกระบวนการพัฒนาเพื่อให้สามารถเตรียมตัวเข้ารับการพัฒนาเพื่อเพิ่มคุณภาพและศักยภาพ

ของตนเองได้อย่างถูกต้องเหมาะสม พร้อมกันนั้นการที่ผู้เข้ารับการพัฒนาทราบถึงผู้ให้การพัฒนา 

กิจกรรมการพัฒนา วิธีการและเทคนิคในการพัฒนาซึ่งจะท าให้ทราบและเข้าใจประโยชน์ที่ตนเอง 
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หน่วยงาน และองค์การจะได้รับจากการพัฒนาท าให้เกิดการกระตือรือร้น ความตั้งใจและเกิดความ

มุ่งมั่นที่จะเข้ารับการพัฒนาอันจะท าให้กาพัฒนาบุคคลบรรลุเป้าหมาย 

3. ความส าคัญต่อองค์การ การที่บุคคลได้รับการพัฒนาในสิ่งที่องค์การต้องการย่อมท า 

ให้องค์การได้ประโยชน์จากการใช้ความรู้ของบุคลากรเพื่อปฏิบัติงานที่องค์การมอบหมายให้

ปฏิบัติ การที่บุคลากรท างานได้ส าเร็จ ย่อมส่งผลให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุเป้าหมาย 

ดังนั้นที่องค์การมีการก าหนดกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน ย่อมท าให้องค์การแน่ใจ

ได้ว่าการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามล าดับขั้นตอนที่ก าหนดไว้ในกระบวนการพัฒนาจะ

สัมฤทธิผลและองค์การได้รับประโยชน์จากคุณภาพและศักยภาพของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา

แล้ว 

 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาบุคลากร  
ไม่ว่าจะเป็นสภาวะสิ่งแวดล้อมภายในหรือภายนอกย่อมมีผลกระทบทั้งนั้น ถ้าสภาวะ 

ในการพัฒนาไม่เอ้ืออ านวย การพัฒนาบุคลากรอาจจะไม่ส าเร็จ หรืออาจจะมีการพัฒนาไปอย่างช้า 
ๆ ซึ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาบุคลากร โดยเฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2543, น. 12-13) ได้กล่าวไว้ 
ดังนี ้

1. การสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่ จากผู้บริหารองค์การ โดยการ 
สนับสนุนและความร่วมมือจากผู้บริหารองค์การ ทั้งการสนับสนุนค่าใช้จ่ายเพื่อจัดกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากร การอ านวยความสะดวกในการจัดกิจกรรมที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการ
สนับสนุนให้มีการจัดประชาสัมพันธ์อย่างทั่วถึง ซึ่งจะท าให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นและให้ความ
ร่วมมือสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรต่อไป 

2.ขนาดของกิจการและโครงสร้างองค์การ ที่มีการขยายงานมากขึ้น มีอิทธิพลต่อการ 
พัฒนาบุคลากร เน่ืองจากองค์การที่มีขนาดใหญ่จะมีการขยายงาน มีจ านวนฝ่าย แผนกงาน บุคลากร 
และผลิตภัณฑ์ใหม่ ท าให้เกิดปริมาณและเกิดงานใหม่ๆ มากขึ้น ดังนั้นองค์การจึงต้องใช้บุคลากรที่
มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ทางด้านวิชาการเฉพาะด้าน ทั้งด้านการผลิต การ
บริการ การตลาด การบริหาร เป็นต้น ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความจ าเป็นที่บุคลากรใน
หน่วยงานต้องมีความสัมพันธ์กันภายในองค์การให้มากยิ่งขึ้น ทั้งระหว่างบุคลากรทุกระดับ ตั้งแต่ผู้
บริหารงานและผู้ปฏิบัติงาน การจัดกิจกรรม การพัฒนาบุคลากรจึงมีความจ าเป็นเนื่องจากองค์การ
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ต้องการให้บุคลากรปฏิบัติงานโดยประสานและร่วมมือกันเป็นอย่างดี ตลอดจนปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การโดยส่วนรวม 

3. เทคโนโลยีสมัยใหม่ โดยเฉพาะเทคโนโลยีในยุคโลกาภิวัตน์มีอิทธิพลต่อการพัฒนา 
บุคลากร ผู้บริหารต้องตระหนักและน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์แก่
องค์การ โดยจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

4. การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม และมีส่วนสัมพันธ์ในการ 
ด าเนินงานขององค์การ เนื่องจากบุคลากรต้องการให้ผู้บริหารองค์การดูแลและให้ความเอาใจใส่
บุคลากรขององค์การอย่างทั่วถึงและจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรขึ้น เช่น หลักสูตรพัฒนาผู้
บริหารงานทุกระดับขององค์การ เพื่อให้ผู้บริหารงานทุกระดับขององค์การรู้จักวิธีปฏิบัติต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคลากรอ่ืน รวมทั้งสามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

5. สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร การมุ่งเน้นจัด 
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในเร่ืองสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรและเน้นการจัดกิจกรรมการพัฒนา ให้เจ้าหน้าที่มีสุขภาพที่ดีและมีความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานจะช่วยให้บุคลากรได้รับประโยชน์โดยตรงและองค์การย่อมได้รับผลก าไรจากการด าเนิน
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรตามไปด้วยเช่นกัน 

6. ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร ผู้เชี่ยวชาญต้องมีความรู้ ความเข้าใจหลักการ 
พัฒนาบุคลากรขั้นพื้นฐาน สามารถชี้แนะและให้ค าปรึกษาแก่ผู้บริหารองค์การได้ รวมทั้งสามารถ
ก าหนดขั้นตอนการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนสามารถน าหลักวิชาการมา
ประยุกต์ใช้ส าหรับกิจกรรมพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมกับองค์การมากยิ่งขึ้น เพื่อให้เกิดผลในทาง
ปฏิบัติ ท าให้บุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางที่ดีขึ้น โดยสามารถเรียนรู้และปรับตัวให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา 

7. การเสนอความเห็นอย่างจริงใจ จากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ มี 
อิทธิพลต่อการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร เพื่อให้ตอบสนองความต้องการส าหรับกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากรอย่างแท้จริง 
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2. การพัฒนาข้าราชการ 
 

2.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐ ส านักงาน ก.พ. (2556,น. 126-127)  
ทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐหรืออาจเรียกว่า  ก าลังคนภาครัฐในปัจจุบัน แยกประเภทได้ดังนี้  
ข้าราชการครู/บุคลากรทางการศึกษา 451,324 คน (ร้อยละ 27.36) ข้าราชการพลเรือนสามัญ 358,735 
คน (ร้อยละ 21.75%) ข้าราชการทหาร 377,529 คน (ร้อยละ 21.75%) ข้าราชการต ารวจ 209,275 คน 
(ร้อยละ 12.69%) ข้าราชการประเภทอื่นๆ (ร้อยละ 16.45%) ซึ่งรวมถึง ข้าราชการ กทม. ร้อยละ 2.22 
ข้าราชการองค์การ อิสระร้อยละ 0.83 ข้าราชการตุลาการ ร้อยละ 0.26 ข้าราชการอัยการร้อยละ 0.19 
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดร้อยละ  0.51 พนักงานเทศบาลร้อยละ  5.00 พนักงาน
ส่วนต าาบลร้อยละ 3.93 ภาพใหญ่ในการพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ในภาครัฐของไทยสามารถแบ่งได้ 
2 ระดับคือ ระดับ มหภาคและระดับจุลภาคโดยมีภารกิจที่ด าเนินการอย่างแน่นอน ซึ่ง ในระดับมห
ภาคเป็นการขับเคลื่อนเพื่อให้เกิดการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  ระดับประเทศ ส่วนระดับจุลภาค
เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับ กระทรวง และกรม โดยอาศัยกระบวนการในการถ่ายทอด
วิสัยทัศน์และ พันธกิจลงมาตามโครงสร้างการบริหาร เพื่อให้ทุกภาคส่วนสามารถก าหนดกรอบกล
ยุทธ์และแผนปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  หรือ 
ส านักงาน ก.พ. เป็นส่วนราชการระดับ กรมในสังกัดส านักนายกรัฐมนตรีเป็นผู้รับผิดชอบในการ
พัฒนา ควบคุม ดูแล โดยการน าแผนแม่บทต่างๆ ในการพัฒนาประเทศมาเป็นกรอบในการจัดท า
แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละหน่วยงานราชการ 

2.2 ระบบการพัฒนาข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. (2556,น. 129-131) ปัจจุบันการจัดท า 
แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละหน่วยงานราชการของไทย  จะต้องมีแนวทางการปฏิบัติที่
สอดคล้องกับกรอบ ทั้ง 3 ด้าน คือ 1.) แผนการบริหารราชการแผ่นดิน  2.) แผนปฏิบัติราชการ 4 ปี 
ในทุกส่วนราชการ (กระทรวง กรม แบ่งย่อยออกเป็นแผนปฏิบัติราชการประจ าาปีที่ทุกส่วนในกรม 
กอง และส าานักใช้เป็นกรอบในการก าหนดแผนการปฏิบัติงาน ) 3.) ยุทธศาสตร์การพัฒนา
ข้าราชการพลเรือนที่ก าาหนดโดยส านักงาน คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน แต่ละกระทรวงจะ
ดึงกรอบการบริหารงานนี้ไปใช้ตามความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย  หรือตามบทบาทของ
กระทรวงที่จะะสามารถตอบสนองนโยบายด้านต่างๆ  ของรัฐบาลได้ และน ากรอบนโยบายนั้นมา
ก าหนด เป็นวิสัยทัศน์ พันธกิจ เพื่อจัดท าแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี และแผนปฏิบัติราชการประจ าปี 
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เพื่อให้หน่วยงานต่างๆ ในกระทรวงใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนด าเนินงาน ซึ่งรวมถึงแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของตนด้วย 

2.3 แผนปฏิบัติการสัมนาและฝึกอบรม สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ ประจ าปีงบประมาณ  
พ.ศ.2559 แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ โครงการฝึกอบรมภายในประเทศ และโครงการฝึกอบรมต่างประเทศ  
 

3. ทฤษฎีเก่ียวกับความส าเร็จ  
 

3.1  ทฤษฎีความต้องการแสวงหาของ McClelland (McClelland’sacquired – needs  

Theory) (อ้างถึงใน ปุณฑริกา สุคนธสิงห์,2557,น.5-6) แบ่งเป็น 3 ประการ ดังนี้ 

1. ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต (Need forachievement : NACH)  

บุคคลต้องการท าสิ่งต่างๆ ให้เต็มที่ และดีทีสุดเพื่อความส าเร็จ มากกว่ารางวัลในรูปแบบสิ่งของ 

บุคคลที่ต้องการความส าเร็จจะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานท้าทาย ต้องการได้รับข้อมูล

ป้อนกลับเพื่อประเมินผลงาน มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง บุคคลผู้มีความ

ต้องการความส าเร็จจะต่อสู้เพื่อให้บรรลุความส าเร็จส่วนตัวมากกว่ารางวัลในรูปสิ่งของ จากการ

วิจัยของแมคเคิลแลนด์ พบว่า ผู้ที่ประสบความส าเร็จส่วนตัวมีความปรารถนาที่จะท าสิ่งต่างๆให้ดี

ขึ้น 

2. ความต้องการความผูกพัน (Need for affiliation : NAFF) บุคคลค้องการการยอมรับ  

ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการมีความสัมพันธ์และผูกพันกับสมาชิกในกลุ่ม มีความเป็น

มิตรไมตรี และมีสัมพันธ์ภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน ดังนั้นผู้บริหารสามารถที่จะจูงจุคคลซึ่งมีความ

ปรารถนาในด้านน้ีได้ด้วยการมอบหมายงานที่ต้องเน้นความร่วมมือระหว่างพนักงานและทีมงาน 

3. ความต้องการอ านาจ (Need for power : NPOW) บุคคลต้องการอ านาจเพื่อมีอิทธิพล 

เหนือผู้ อ่ืน (อ านาจของบุคคลเป็นอ านาจทางลบ : ใช้อ านาจรุกรานผู้ อ่ืนเพื่อให้ตนเองบรรลุ

เป้าหมาย) ต้องการเป็นผู้น าในการตัดสินใจ มีความพอใจที่จะอยู่ในสภาพการณ์แข่งขันหรือ

สถานการณ์ซึ่งมุ่งสู่การมีสถานภาพที่ดีและมีความต้องการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพล

เหนือบุคคลอ่ืนด้วยการท างานที่มีประสิทธิภาพ  
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3.2 ทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮิร์ซเบิร์ก,ค.ศ.1950-1959  (HerzbergsTwo – Factor  

Theory) (อ้างถึงใน ปุณฑริกา สุคนธสิงห์,2557,น. 6) Frederick Herzberg เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

ความพอใจและไม่พอใจในการท างานของพนักงาน ให้ชื่อผลงานว่า Motivation Hygienr Theory 

หรือทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮิร์ซเบิร์ก ดังนี้ 

สิ่งจูงใจมีสองแบบ คือ แบบที่ 1 เป็นผลให้เกิดความพอใจในการท างาน และแบบที่ 2  

คือการป้องกันการเกิดความพอใจในการท างาน ซึ่งเรียกแบบที่ 1 ว่า Motivators และเรียกแบบที่ 2 

ว่า Hygienr  

1. Motivators คือ องค์ประกอบที่จะน าไปสู่ความพึงพอใจการท างานของพนักงาน 

ได้แก่ ลักษณะงาน ความก้าวหน้า กายอมรับ ความรับผิดชอบ สัมฤทธิผลของงาน 

2. Hygienes คือ องค์ประกอบที่สามารถป้องกันการเกิดความไม่พอใจในการท างาน  

ได้แก่ สภาพการท างาน นโยบายบริษัท ความมั่นคง ผลตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การ

นิเทศงาน สภาพต าแหน่ง 

จากความคิดของ Herzberg ถ้าองค์ประกอบใดสามารถสร้าง Hygienes ได้ดี ก็สามารถ 

หลีกเลี่ยงความไม่พอใจของคนในการปฏิบัติงานได้ดีด้วย 

 

4.  รูปแบบการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของของเคิร์กแพทริค

(Kirkpatrick) 
 

โดนัลด์ แอล เคิร์กแพทริค (Donald L.Kirkpatrick,1975 อ้างถึงใน สุทธินันท์ บุญศักดิ์ :  

2556) เสนอการประเมินใน 4 ลักษณะ คือ 

4.1 ประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction Evaluation) เป็นการตรวจสอบความรู้สึก 

หรือความพอใจของผู้เข้ารับกาอบรม 

4.1 ประเมินการเรียนรู้ (Learning Evaluation) เป็นการตรวจสอบให้ครอบคลุมทั้ง 

ด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และเจตคติ (Attitude) 

4.2 ประเมินพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปหลังการอบรม (Behavior Evaluation) เป็นการ 

ตรวจสอบว่าผู้ผ่านการอบรมได้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเป็นไปตามวามคาดหวังของโครงการหรือไม่ 
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4.3 ประเมินผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นต่อหน่วยงาน (Results Evaluation) เป็นการตรวจสอบ 

ว่า ผลจากการอบรมได้เกิผลดีต่องค์การ หรือเกิดผลกระทบต่อองค์การในลักษณะใดบ้าง คุณภาพ

ขององค์การดีขึ้นหรือมีคุณภาพเพิ่มขึ้นหรือไม่ 

 

5. ประวัติความเป็นมาของสถาบันนิติวิยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
 

สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ (Central Institute of Forensic Science; ย่อ: CIFS) เป็น 

หน่วยงานในสังกัดกระทรวงยุติธรรม มีบทบาทหน้าที่ในด้านนิติวิทยาศาสตร์ซึ่งเป็นการตรวจ

พิสูจน์หลักฐานด้านวิทยาศาสตร์และการแพทย์เพื่อประกอบการด าเนินคดี รวมถึงการก ากับ

มาตรฐานการปฏิบัติงานให้อยู่ภายใต้มาตรฐานเดียวกัน  

สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ จัดตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 3 ตุลาคม พ.ศ. 2545 มีฐานะเทียบเท่ากรม 
ของกระทรวงยุติธรรม เร่ิมให้บริการนิติเวชบริการเมื่อวันที่ 5 ธันวาคม 2545 ปัจจุบัน พันต ารวจโท 
สุพจน์ นาคเงินทอง ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ  

การจัดตั้งสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ เป็นไปตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 
2540 มาตรา 75 ที่บัญญัติให้รัฐดูแลให้มีการปฏิบัติตามกฎหมายคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพของ
บุคคล จัดระบบงานของกระบวนการยุติธรรมให้มีประสิทธิภาพและอ านวยความยุติธรรมแก่
ประชาชนได้อย่างรวดเร็วและเท่าเทียมกัน ขณะเดียวกันต้องสนองตอบนโยบายของรัฐบาลด้วย 
โดยคณะรัฐมนตรีได้แถลงต่อรัฐสภาเมื่อวันที่ 26 กุมภาพันธ์ 2544 ด้านการพัฒนากระบวนการ
ยุติธรรมและการปฏิรูปกฎหมาย เร่ือง เร่งรัดการจัดโครงสร้างกระทรวงยุติธรรมให้มีบทบาทและ
หน้าที่ครอบคลุมกระบวนการยุติธรรมทั้งระบบให้มีประสิทธิภาพ ท าให้มีการจัดตั้งสถาบันแห่งนี้
ขึ้น 

นิติวิทยาศาสตร์ (Forensic Science) เป็นการน าเอาวิชาความรู้ในทางด้านวิทยาศาสตร์ 
 ในการเก็บและพิสูจน์หลักฐาน ตรวจร่างกายและวัตถุพยานเพื่อช่วยในการค้นหาความจริง มักเป็น
ก า ร ใ ช้ วิ ท ย า ศ า ส ต ร์ บ ริ สุ ท ธิ์ ห รื อ วิ ท ย า ศ า ส ต ร์ ป ร ะ ยุ ก ต์  เ ช่ น  ชี ว วิ ท ย า  ฟิ สิ ก ส์
กายภาพ เคมี คอมพิวเตอร์ และกีฏวิทยา เป็นต้น เพื่อประโยชน์ในการสืบสวน และด าเนินคดีทาง
กฎหมายเพื่อช่วยกระบวนการยุติธรรมในการพิสูจน์หลักฐานและชี้น าไปสู่ผู้กระท าความผิดอาญา 

 

 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%96%E0%B8%B8%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A7%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9F%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9F%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%84%E0%B8%A1%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B9%80%E0%B8%95%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B5%E0%B8%8F%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2
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ปัจจุบันมีการน านิติวิทยาศาสตร์มาใช้ควบคู่กับกระบวนการยุติธรรม ซึ่งมีความส าคัญ 

มากขึ้นในต่างประเทศ เพื่อลดการโต้แย้งความหวาดระแวงระหว่างผู้ควบคุมกฎหมายกับผู้ถูก

กล่าวหา เนื่องเพราะวิทยาศาสตร์เป็นเร่ืองหลักการและเหตุผลที่เป็นจริงสามารถพิสูจน์ได้ โดยนิติ

วิทยาศาสตร์ในประเทศไทยมีความเกี่ยวเนื่องกับนิติเวชศาสตร์หรือการชันสูตรศพ สามารถแบ่ง

ออกเป็นสาขาต่าง ๆ ดังนี้ 

1. นิติพยาธิวิทยา (Forensic Pathology) 
2. นิติเวชคลินิก (Clinical Forensic) 
3. นิติจิตเวช (Forensic Psychiatry) 
4. นิติพิษวิทยา (Forensic Toxicology) 
5. การพิสูจน์หลักฐาน (Criminalistic) 
6. นิติวิทยาเซรุ่ม (Forensic Serology) 
7. เวชศาสตร์จราจร (Traffic Medicine) 
8. กฎหมายการแพทย์ (Medicial Law) 

สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ แบ่งส่วนราชการออกเป็น 2 ส านัก 2 กอง คือ ส านักงาน 
เลขานุการกรม ,กองตรวจพิสูจน์ทางวิทยาศาสตร์  , ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์  , กองนิติ
วิทยาศาสตร์บริการ ภายในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ มีบุคลากรทั้งสิ้น 337 ราย (ข้อมูล ณ วันที่ 24 
เมษายน พ.ศ. 2558)  โดยแต่ละส านักและกองได้แยกกลุ่มงานได้ดังนี้ 

1.  ส านักงานเลขานุการกรม 
1)  ฝ่ายบริหารงานทั่วไป 
2)  กลุ่มช่วยอ านวยการ 
3)  กลุ่มงานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
4)  กลุ่มนโยบายและแผน 
5)  ฝ่ายประชาสัมพันธ์ 

2.  กองตรวจพิสูจน์ทางวิทยาศาสตร์ 
1)  ฝ่ายบริหารงานทั่วไป 
2)  กลุ่มตรวจสอบอาวุธปืนและวัตถุพยานทางฟิสิกส์ 
3)  กลุ่มตรวจสอบพยานเอกสาร 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%8A%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%8A%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%81
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%8A&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B9%E0%B8%88%E0%B8%99%E0%B9%8C%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%8B%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%8A%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
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4)  กลุ่มตรวจพิสูจน์ทางชีววิทยา 
5)  กลุ่มตรวจพิสูจน์ทางเคมี 

3.  ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ 

1)  ฝ่ายบริหารทั่วไป 
2)  กลุ่มมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ 
3)  กลุ่มบริหารงานวิจัยและพัฒนา 

4. กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 
1)  ฝ่ายบริหารงานทั่วไป 
2)  กลุ่มพิสูจน์บุคคลสูญหาย 
3)  กลุ่มตรวจสอบสถานที่เกิดเหตุ 
4)  กลุ่มตรวจพิสูจน์ลายพิมพ์นิ้วมือและฝ่ามืออัตโนมัติ 
5)  กลุ่มนิติพยาธิวิทยา 
6)  กลุ่มนิติเวชคลินิก 
7)  กลุ่มนิติจิตเวช 
8)  กลุ่มบริหารจัดการวัตถุพยาน 
9)  กลุ่มตรวจพิสูจน์พยานหลักฐานทางอิเล็กทรอนิกส์ 

      
ภาพที่ 2.2 หน่วยงานภายในตามการมอบหมายงานของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 
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หลักการด าเนินงานของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 

1.ระบบการตรวจทางนิติวิทยาศาสตร์เป็นระบบที่ต้องใช้บุคลากรที่มีความรู้  
ความสามารถเฉพาะทาง โดยเฉพาะเป็นองค์ความรู้ทางด้านวิทยาศาสตร์ สถาบันหลักที่ท างานด้าน
นี้จึงควรเป็นสถาบันที่มีความเป็นอิสระ เพื่อให้มีความเป็นกลาง มีความโปร่งใส มีการตรวจสอบได้ 
ซึ่งสอดคล้องกับการปฏิรูประบบราชการ 

2.การตรวจทางด้านนิติวิทยาศาสตร์ควรมีหน่วยงานกลางเป็นหน่วยประสานเร่ืองการ 
ด าเนินการ รวมทั้งงบประมาณให้กับหน่วยงานด้านต่าง ๆ เพื่อให้ประชาชนหรือผู้เสียหายสามารถ
เข้าถึงการบริการ อีกทั้งจะเป็นแรงจูงใจส าหรับการปฏิบัติงาน เน่ืองจากบุคลากรทางด้านนี้จะได้รับ
การสนับสนุนโดยตรงจากภาครัฐผ่านทางกระทรวงยุติธรรม ซึ่งมีความรู้ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงานได้ด ี

3.ควรมีการก าหนดมาตรฐานกลางของการด าเนินงานการตรวจทางนิติวิทยาศาสตร์ทุก 
สาขา และมีการควบคุมดูแลให้มีการด าเนินงานตามมาตรฐานโดยการขึ้นทะเบียนสถาน
ประกอบการและบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านนี้ ทั้งนี้ประชาชนจะเชื่อมั่นศรัทธาในงานด้านนิติ
วิทยาศาสตร์ และจะท าให้กระบวนการยุติธรรมเข้าสู่มาตรฐานสากลได้มากยิ่งขึ้น 

4.การก าหนดนโยบาย การก าหนดเกณฑ์มาตรฐานกลาง การตรวจสอบ รวมถึงด้าน 
จริยธรรม ของผู้ปฏิบัติงาน ควรให้มีคณะกรรมการระดับชาติ ซึ่งประกอบไปด้วยตัวแทนจากส่วน
ต่าง ๆ ของกระบวนการยุติธรรมเป็นผู้ สนับสนุนแต่งตั้งแต่ในระยะเวลา 3 ถึง 5 ปี ควรผลักดันให้
เป็นคณะกรรมการอิสระเพื่อให้มีประสิทธิภาพสูง 

5.ก าหนดให้สถาบันใหม่นี้ ประชาชนสามารถเข้าถึงได้ง่าย อีกทั้งเป็นที่พึ่งเวลา 
ประชาชนมีปัญหาข้อร้องเรียน ซึ่งในปัจจุบันไม่มีหน่วยงานกลางใดยอมด าเนินการให้ 

6.โครงสร้างการบริการ การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ มีความถูกต้อง รวดเร็ว  
และมีความโปร่งใส 

7.มีการปลูกฝังจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

ภารกิจหลัก 
1. พัฒนาระบบการตรวจทางนิติวิทยาศาสตร์ให้มีมาตรฐานสถาบันจะท าหน้าที่ 

ขึ้นทะเบียนบุคลากรที่ท างานด้านนี้ในระดับต่างๆ จากทุกหน่วยงาน ที่ให้การบริการงานนิติ
วิทยาศาสตร์และด าเนินการให้มีการจ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลาการ โดยคณะกรรมการจะท าหน้าที่
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ก าหนดมาตรฐานกลางในการตรวจพิสูจน์หลักฐานต่างๆ ซึ่ง ประชาชนสามารถเข้าสู่กระบวนการ
ยุติธรรมได้ดีขึ้น 

2.ประสานงานระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ที่ท าหน้าที่ ให้การบริการทางนิติวิทยาศาสตร์ 
เพื่อให้มีการบริการอย่างทั่วถึง สถาบันนิติวิทยาศาสตร์จะท าหน้าที่ เพื่อประสานงานระหว่าง
หน่วยงานต่าง ๆ ที่ให้บริการงานด้านนิติวิทยาศาสตร์ ในการจัดสรรอัตราก าลัง เคร่ืองมื อ และ
งบประมาณในการด าเนินการเพื่อให้งานด้านการตรวจพิสูจน์ ได้รับการพัฒนาและสนับสนุน อัน
เป็นประโยชน์ต่อประชาชนและผู้เสียหายในคดีต่างๆ 

3.การให้บริการตามกฎกระทรวง ส่วนของนิติเวชบริการของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์  
ได้เร่ิมให้บริการตั้งแต่วันที่ 1 ธันวาคม 2545 โดยเร่ิมท าการชันสูตรในพื้นที่ 4 จังหวัด คือ นนทบุรี 
ปทุมธานี อยุธยา และนครนายก ในการชันสูตรศพ ทางสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ได้ใช้สถานที่ห้อง
ตรวจศพของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ เป็นการชั่วคราว ส่วนห้องปฏิบัติการอ่ืนๆ อยู่ที่ตึกอาคารสุข
ประพฤติ ถนนเลียบคลองประปา ประชาชื่น กทม. 

นอกจากนี้ยังมีภารกิจรับเร่ืองราวร้องทุกข์ ในการตรวจทางนิติวิทยาศาสตร์ทุกๆ สาขา 
ซึ่งขณะนี้ทางสถาบันเปิดให้การบริการตรวจพิสูจน์เอกสารและการปลอมแปลง เช่น การตรวจ
พิสูจน์ลายมือเขียน ลายมือชื่อ ลายพิมพ์นิ้วมือในเอกสารต่างๆ ให้กับศาลทั่วประเทศ หน่วยงานใน
สังกัดของกระทรวงยุติธรรม และหน่วยงานที่ขึ้นตรงต่อ รัฐมนตรีกระทรวงยุติธรรม รัฐวิสาหกิจ
หรือเอกชนที่ร้องขอ เพื่อเป็นทางเลือกให้ประชาชน อันจะท าให้เกิด ความโปร่งใสและมีการ
ตรวจสอบได้ 

ภารกิจอื่น 
นอกเหนือจากภารกิจดังกล่าวมาข้างต้น ทางสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ยังมีหน้าที่ร่วม 

สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรทางด้านนิติวิทยาศาสตร์ ซึ่งขณะนี้ได้ เ ร่ิมประสานให้ คณะ
วิทยาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล  เปิดหลักสูตรนิติวิทยาศาสตร์ ในระดับปริญญาโท ร่วมกับ
มหาวิทยาลัยสตราทไคลด์ของอังกฤษ ซึ่งเป็นหลักสูตรชั้นน าของโลก ผลิตบุคลากรที่มีคุณภาพมา
นานแล้ว ขณะเดียวกันมหาวิทยาลัยอีกหลายแห่งก็ก าลังเร่ิมพัฒนาหลักสูตรทางด้านนี้ เช่น คณะ
วิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ และมหาวิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก 
 
 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%A7%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%93%E0%B8%B8%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%81
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1. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
สุรพันธ์ ยะกัณฐะ (2546) ได้ศึกษา “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

กรณีศึกษา บริษัท เอส แอนด์ พี ซินดิเคด จ ากัด (มหาชน)”  พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง ความตั้งใจหรือความมุ่งมั่นในการงาน ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี และสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับสูง ส่วนความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการ
ท างานอยู่ในระดับปานกลาง และมีการทดสอบเพิ่มเติม พบว่าปัจจัยที่ มีอิทธิพลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในด้านการพัฒนาความรู้ ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง สภาพการจ้าง
และสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการพัฒนา
ทักษะ ได้แก่  การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง ความก้าวหน้าทางด้านเท คโนโลยีและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทัศนะคติ ได้แก่ 
การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี สภาพการจ้างและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ปราณี วิโรจน์วัฒนานนท์ (2547) ได้ศึกษา “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาบุคลากรใน 
กระบวนการศาลยุติธรรม ส านักงานศาลภาค 1 ทั้ง 7 ด้าน” พบว่าโดยส่วนใหญ่มีผลต่อการพัฒนา
อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการสนับสนุนของผู้บริหาร ด้านความตั้งใจและความมุ่งมั่นของ
ทีมงาน ด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ด้านขนาดและความซับซ้อนขององค์กร ด้านการรับรู้
ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ ด้านเทคนิควิธีการถ่ายทอด การถ่ายทอดความรู้ ด้านผลการปฏิบัติงาน
ของภารกิจหลักอื่นๆ ด้านบุคลากร 

กุลชลี พวงเพ็ชร์ (2550,น. 23) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ของธุรกิจประกันภัยในประเทศไทย : ศึกษาเฉพาะกรณีการฝึกอบรม” พบว่า 1) ตัวแปรขาด
ความมีอิทธิพลต่อนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัย 2) ตัวแปรขาด
ความมีอิทธิพลต่อการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูงของบริษัทประกันภัย 3)ตัวแปรขาดความมี
อิทธิพลต่องบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัย 4) ตัวแปรลักษณะ
ความเป็นเจ้าของนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูงและ
งบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
บริษัทประกันภัย 5) ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้บริหาร พบว่า พนักงานขาดแรงจูงใจในการ
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ฝึกอบรมและไม่ยอมรับสิ่งใหม่ บริษัทประสบปัญหาสมองไหล ระบบการบริหารไม่เอ้ือต่อการ
พัฒนาและการพัฒนาขาดความต่อเนื่อง จึงท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทประกันภัย
ไม่ได้ผลเท่าที่ควร 

ฌาน ตรรกวิจารย์ (2550,น. 133) ได้ศึกษาเร่ือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ”  
ผลการวิจัยพบว่าเชิงพุทธแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีพุทธธรรมเป็นฐานในการ
พัฒนา โดยมีพุทธเศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีจิตวิทยาการเรียนรู้และอริยมรรคมีองค์ 8 เป็น
แนวทฤษฎีที่ใช้ในการพัฒนาโดยมีเป้าหมายการพัฒนา 2 ระดับ คือระดับโลกียธรรมและระดับ
โลกุตรธรรม ส่วนปรัชญาในการพัฒนานั้นตั้งอยู่บนความเชื่อที่ว่ามนุษย์สามารถพัฒนาได้ พุทธ
ธรรมมีเป้าหมายที่การพัฒนาปรับปรุงมนุษย์ใช้ปัญหาของคน คือ “ทุกข์” เป็นตัวตั้งใช้หลักธรรม 
อริยสัจ 4 เป็นหลักคิดในการพัฒนาและมีการคิดเชิงระบบ 

ทนงศักดิ์ โสวจัสสตากุล (2552) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานระบบสารสนเทศของสถาบันการศึกษา”  มีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาสภาพการปฏิบัติงานระบบสารสนเทศของสถาบันการศึกษา เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความส าเร็จในการปฏิบัติงานระบบสารสนเทศ และปัจจัยการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความส า เ ร็จในการปฏิบัติงานระบบสารสนเทศของ

สถาบันการศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหาร

ลาดกระบัง บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 853 คน โดยใช้แบบสอบถามที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติค่า

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของปัจจัยแต่ละด้านโดยใช้ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียสัน และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่ า 

ปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ด้านแรงจูงใจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมีความสัมพันธ์สูงแบบ

ผันแปรตามกันกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานระบบสารสนเทศในสถาบันการศึกษา จากการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า ด้านแรงจูงใจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมี

ความส าคัญที่สุด 

สมชาย สรรประเสริฐ (2552,น. 152) ได้ศึกษาเร่ือง “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ” พบว่า 1.สภาพในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยวในภาพรวมและรายได้อยู่ในระดับปานกลาง 2.
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การวิเคราะห์ความจ าเป็นทางกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว 
เหตุผลความจ าเป็นประการแรก คือ ต ารวจท่องเที่ยวบางส่วนยังไม่สามารถท างานให้เกิด
ประสิทธิผลได้อย่างเต็มที่ โดยมีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานค่อนข้างน้อย 3.กลยุทธ์การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยวประกอบด้วย 6 ประเด็นกลยุทธ์ ได้แก่ (1) 
สนับสนุนและเปิดโอกาสให้ข้าราชการต ารวจท่องเที่ยวมีบทบาทและมีส่วนร่วมในการพัฒนา (2) 
พัฒนาระบบประเมินผลการพัฒนาข้าราชการต ารวจท่องเที่ยวให้มีปริทธิภาพและเกิดผลอย่างเป็น
รูปธรรม (3) พัฒนาระบบสร้างขวัญก าลังใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพไว้ (4) พัฒนา
เครือข่ายและส่งเสริมความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐ เอกชน ทั้งในประเทศและต่างประเทศใน
การแลกเปลี่ยนและช่วยเหลือทางวิชาการในการพัฒนาข้าราชการต ารวจท่องเที่ยว (5) สร้าง
บรรยากาศการจัดการความรู้ภายในหน่วยงานและ (6) พัฒนาข้าราชการต ารวจท่องเที่ยวบนพื้นฐาน
ของความสามารถที่พึงปะสงค์ของกองบังคับการต ารวจท่องเที่ยว 

สไบทิพย์ มงคลนิมิตร์ ( 2554,น.118) ได้ศึกษาเร่ือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้าน 
การบริการของโรงแรมแมนดารินโอเรียนเต็ล กรุงเทพย์” พบว่า ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลกระทบ ได้แก่ 
ด้านตัวบุคคลประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ ความสามารถ บุคลิกภาพ การปรับตัว ทัศนคติและความ
กระตือรือร้น ด้านองค์กรประกอบด้วย การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง งบประมาณ 
ความก้าวหน้าหรือโอกาสหลังจากได้รับการพัฒนา ภาระหน้าที่ของผู้จัดการฝึกอบรมและพัฒนา 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ประกอบด้วยสภาพเศรษฐกิจ กฎหมายและการเมือง สังคม เทคโนโลยี 
และนโยบายของภาครัฐ ปัจจัยดังกล่าวส่งผลกระทบต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ศิริบังอร ต่อวิเศษ และ ไพฑูรย์ ช่วงฉ่ า (2555,น.14) ได้ศึกษา “ปัจจัยที่มีผลต่อการ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษา คณะแพทย์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร” การศึกษาคร้ังนี้มี

จุดมุ่งหมายเพื่อเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของคณะแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก แบ่งตามสายงาน ได้แก่ สายอาจารย์แพทย์ สายพยาบาล 

สายสหสาขาวิชาชีพ และสายสนับสนุน และศึกษาความสัมพันธุ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก กลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ศึกษา เป็นบุคลากรในคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร จ านวน 278 คน จากประชากร 989 

คน ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1)ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของคณะแพทยศาสตร์แบ่ง

ตามสายงาน โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  2)ความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 7 ด้านกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของคณะ
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แพทยศาสตร์ มีความสัมพันธ์ในทางบวก โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง ได้แก่ ด้าน

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (r=.797) ด้านทีมงานผู้รับผิดชอบ (r=.731) ด้านการสนับสนุน

ของผู้บริหารระดับสูง (r=.666) ตามล าดับ และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ 

ด้านขนาดและความซับซ้อนขององค์การ (r=.472) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

อนุวัต กระสังข์ (2557,น.17-50) ได้ศึกษาเร่ือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
ตามแนวพุทธภายใต้กระแสบริโภคนิยม” พบว่า 1.แนวคิด ทฤษฎีที่เหมาะสมส าหรับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธเพื่อแก้ปัญหาและสร้างภูมิคุ้มกันภายใต้กระแสบริโภคนิยม 
พบว่า 1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการก าหนดนโยบายพบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรจึงจ าเป็นที่ต้องมีก าหนดนโยบายหรือมีแผนการการพัฒนาและโครงการกิจกรรมต่างๆ เพื่อ
เสริมระบบการสั่งสอนอบรมให้ได้ผลยิ่งขึ้น 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการสร้างโอกาส 
พบว่าเยาวชนไม่ได้รับการประสานความร่วมมือหรือสร้างโอกาสที่ถูกต้อง แต่ถูกสิ่งแวดล้อม
ส่งเสริมให้หลงติดอยู่ในความเอร็ดอร่อยในเร่ืองปัจจัย 4 มีแต่หันไปส่งเสริมความก้าวหน้าทางวัตถุ
สมัยใหม่ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการสร้างคุณค่าพบว่าการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่ง
กันและกันเรียนรู้จากประสบการณ์ที่เกิดขึ้น ให้เด็กเกิดการเรียนรู้และส่งผลให้เกิดความงอกงามใน
ทุกๆ ด้าน ความซื่อสัตว์สุจริตเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกอย่างตรงไปตรงมาถูกต้องและเหมาะสม
ทั้งกาย วาจา ใจ มีความยุติธรรม และละอายต่อบาปไม่เอาเปรียบ ไม่ทุจริต ไม่หลอกลวง และไม่หา
ผลประโยชน์ในทางมิชอบ ซึ่งถือเป็นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม 

2. สภาพปัญหาทั่วไปและสภาพปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน 
องค์กรตามแนวพุทธภายใต้กระแสบริโภคนิยม พบว่า กระบวนการเรียนรู้ของเด็กเร่ิมเปลี่ยนแปลง
ไปจากอดีต สื่อกลายเป็นแหล่งเรียนรู้ใหม่ที่สามารถกระตุ้นการรับรู้และดึงดูดความสนใจจากเด็ก 
และเยาวชนได้อย่างมาก โดยเฉพาะความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท าให้เกิดสื่อใหม่ๆ มากมาย 
โดยเฉพาะอินเตอร์เน็ตที่มีข้อมูลจ านวนมหาศาล เร่ืองราวที่เด็กสนใจใคร่รู้ เปิดกว้างให้เด็กเข้าไป
ค้นหาอย่างอิสระ ในขณะที่สื่อดั้งเดิม ทั้งโทรทัศน์ วิทยุ หนังสือพิมพ์ นิตยสาร ฯลฯ ซึ่งเป็นสื่อที่
เข้าถึงได้ง่ายก็พัฒนารูปแบบการน าเสนอให้น่าสนใจโดยมีเป้าหมายการน าเสนอในเชิงพาณิชย์มาก
ยิ่งขึ้น 

3. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธเพื่อแก้ปัญหาและ 
สร้างภูมิคุ้มกันภายใต้กระแสบริโภคนิยม พบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรตามแนวพุทธ
เพื่อแก้ปัญหาบริโภคนิยมของเยาวชนนั้น สถาบันครอบครัว สังคม ต้องปรับเปลี่ยนมาตรฐานการ
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เลี้ยงดูหรือจัดการสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาสติปัญญาของเยาวชนให้ถูกต้องเหมาะสม 
และจัดการศึกษาอบรมขัดเกลาเยาวชนได้เรียนรู้และเข้าใจถึงคุณค่าวัฒนธรรมอันดีงาม นอกจากนี้ 
ต้องสร้างโอกาสทางการศึกษาที่ถูกต้องเหมาะสมเพียงพอ ส่วนการพัฒนาเยาวชนโดยการพัฒนาตัว
คนที่เป็นปัจจัยตัวกระท าให้เป็นศูนย์กลางของการพัฒนาด้วยการพัฒนาคนเต็มทั้งระบบ โดยมีหลัก
ไตรสิกขา คือ 1) การฝึกอบรม ได้แก่ การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม 2) การศึกษา ได้แก่การฝึกฝน
พัฒนาด้านจิตใจ 3) การพัฒนา ได้แก่การพัฒนาปัญญา และหลักธรรมสนับสนุนและสร้างภูมิคุ้มกัน
กระแสบริโภคนิยม ได้แก่ วิธีการแห่งปัญญาแบบอริยสัจ ที่มุ่งตรงต่อปัญหาที่ต้องการจะพิจารณา
และเป็นวิธีที่เป็นไปตามเหตุและผล โดยสืบสาวจากผลไปหาเหตุ แล้วท าการแก้ไขที่ต้นเหตุเพื่อ
ขจัดปัญหาให้หมดไป โดยกระบวนการจะอยู่ในรูปของการพัฒนาใน 3 ด้านร่วมกัน คือ พฤติกรรม 
จิตใจและปัญญา มีความสัมพันธ์อิงอาศัยกันและส่งผลต่อกัน เป็นปัจจัยแก่กันในกระบวนการการ
พัฒนาในองค์กร 

อรัญญา อ่อนรักษ์ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากร 

มนุษย์ของส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 12 จังหวัดสงขลา” ผลการวิจัยพบว่า 1) เมื่อทดสอบ

ข้อมูลทั่วไปที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับความ

คิดเห็นในด้านการฝึกอบรม/สัมมนา/ดูงานแตกต่างกัน และบุคลากรที่มีหน่วยงานที่สังกัดแตกต่าง

กัน มีระดับความคิดเห็นในด้านการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .10  2)

บุคลากรของส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 12 จังหวัดสงขลา มีระดับความคิดเห็นที่มีต่อการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3 ด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน 3) ปัจจัยบรรยากาศ มีระดับความคิดเห็นที่มี

บรรยากาศขององค์การ 7 ด้าน อยู่ในระดับดีทุกด้าน พบว่าไม่มีความแตกต่างกันและมีความสัมพันธ์

กันโดยมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   4)ข้อเสอแนะ บุคลากรมีความต้องการที่จะพัฒนา

ตนเอง และแหล่งเรียนรู้ที่ต้องการคือ วิธีการประชุม/อบรม/สัมนา การพัฒนาบรรยากาศการเรียนรู้

ต้องการมุม KM ต้องการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถในด้าน IT (คอมพิวเตอร์/

สารสนเทศ) ต้องการคอมพิวเตอร์ในการพัฒนางาน 

 



บทที ่3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร ของสถาบันนิติ
วิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนา
บุคลากรภายในสถาบัน ฯ เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถาบัน ฯ 
และเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิผลของสถาบัน ฯ โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการวิจัยและเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ใช้การสุ่มแบบเจาะจง มีวิธีด าเนินการ
วิจัย ดังนี ้
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

1.1  ประชำกร การวิจัยครั้งน้ีต้องการศึกษาในเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ 
พัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ ดังนั้นประชากรเป้าหมายในการศึกษาคร้ังนี้ คือ 
เจ้าหน้าที่ของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ 
ลูกจ้างชั่วคราว  จ านวน 347 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 24 เมษายน 2558 ) 

1.2 กลุ่มตัวอย่ำง จ านวน 181 คน ตามตารางการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเครจซี่ 
และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) แห่งมหาวิทยาลัย Texas (1970 : 608-609)  โดยวิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random sampling) 
 

ตารางที่ 3.1  จ านวนบุคลากรและกลุ่มตัวอย่างบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวง   
                     ยุติธรรม 

(ข้อมูล ณ วันที่ 24 เมษายน 2558 ) 
สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม จ านวนประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ส านักงานเลขานุการกรม 119 60 
กองตรวจพิสูจน์ทางวิทยาศาสตร์ 94 51 
ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ 20 10 
กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 114 60 

รวม 347 181 
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2. เครื่องมือท่ีใช้ในงำนวิจัย 
 

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามปลายปิดและปลายเปิด  
ประกอบด้วยค าถาม 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นในการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 
ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร 
ตอนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และแนวทางการพัฒนาบุคลากร 
 
2.1 ลักษณะของแบบสอบถำมในแต่ละตอนมีลักษณะ ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามชนิด 

เลือกตอบประกอบด้วยค าถาม ดังนี้ 
1. เพศ มีลักษณะค าถามให้เลือกตอบ เกี่ยวกับเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 
2. อายุ มีลักษณะค าถามให้เลือกตอบอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 
3. วุฒิการศึกษา มีลักษณะค าถามให้เลือกตอบวุฒิการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4. หน้าที่ความรับผิดชอบ มีลักษณะค าถามให้เขียนตอบ 
5. ประเภทของบุคลากรผู้ตอบ มีลักษณะให้ผู้ตอบเลือกสถานะที่เป็นอยู่ 
6. ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ณ สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ มีลักษณะค าถามให้ผู้ตอบ 

เลือกจ านวนปีที่ปฏิบัติงานมาทั้งหมด 
7. ผู้ตอบเคยได้รับการพัฒนาบุคลากรหรือไม่ มีลักษณะให้เลือกตอบ 
ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร ของ 

สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 อันดับ จ านวน 36 ข้อ ประกอบด้วยค าถาม ได้แก่  

1. การสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ มีจ านวน 5 ข้อ 

2. ขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ                                    มีจ านวน 5 ข้อ 

3. เทคโนโลยีสมัยใหม่                                                                     มีจ านวน 5 ข้อ 

4. สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีจ านวน 5 ข้อ 

5. ผู้เชี่ยวชาญด้านกาพัฒนาบุคลากร                                                 มีจ านวน 5 ข้อ 



36 
 

6.  การเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ 

มีจ านวน 5 ข้อ 

7. การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีส่วนสัมพันธ์ในการ 

ด าเนินงานขององค์การ   มีจ านวน 6 ข้อ 
 

ก าหนดค่าคะแนนแต่ละระดับ ดังนี้ 

ระดับคะแนน                                  ระดับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร  
                       5                                                                                     มากที่สุด 
                       4                                                                                     มาก 
                       3                                                                                     ปานกลาง 
                       2                                                                                     น้อย 
                       1                                                                                     น้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร ของสถาบัน 

นิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 

อันดับ จ านวน 20 ข้อ ประกอบด้วยค าถาม ได้แก่  

1.ปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรม / พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม / พัฒนา 

บุคลากร  มีจ านวน 5 ข้อ 

2. การเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร                มีจ านวน 5 ข้อ 

3. พฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนา                          มีจ านวน 5 ข้อ 

4. ผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ                                           มีจ านวน 5 ข้อ 
 

ก าหนดค่าคะแนนแต่ละระดับ ดังนี้ 

                      ระดับคะแนน                            ระดับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร  
           5                                                                               มากที่สุด 
           4                                                                               มาก 
           3                                                                               ปานกลาง 
           2                                                                               น้อย 
           1                                                                               น้อยที่สุด 
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ตอนที่ 4  เป็นแบบสอบถามปลายเปิดให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นแบบอิสระเกี่ยวกับ 

สภาพปัญหาและอุปสรรค และแนวทางการพัฒนาบุคลากร ของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวง

ยุติธรรม มีจ านวน 3 ข้อ 
 

3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

เก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม โดย 
1.1 จัดท ำหนังสือน ำจากคณะรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

เพื่อแนะน าตัวและท าความเข้าใจเกี่ยวกับโครงการวิจัย รวมทั้งความส าคัญของการตอบ
แบบสอบถาม 

3.2 แจกแบบสอบถำมให้กับบุคลากรในหน่วยงานต่างๆ จ านวน 181 ชุด 
3.3 เก็บแบบสอบถำมคืนจากบุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ จ านวน 181 ชุด          

 

4 . กำรวิเครำะห์ข้อมูล         
 

วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  
ค านวณหาค่าทางสถิติ (SPSS)  ดังน้ี 

1.ข้อมูลตอนท่ี 1 เกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของประชากร วิเคราะห์ด้วยการแจกแจง 
ความถี่ และค่าสถิติร้อยละ ได้แก่ 

1.1 เพศ น าค าตอบที่ได้มาจัดกลุ่มเพศ 
1.2 อายุ น าค าตอบที่ได้มาจัดกลุ่มอายุ 
1.3 วุฒิการศึกษา น าค าตอบที่ได้มาจัดกลุ่มวุฒิการศึกษา 
1.4 ประเภทของบุคลากรที่ตอบ น าค าตอบที่ได้มาจัดกลุ่มประเภท 
1.5 ประสบการณ์การปฏิบัติงาน น าค าตอบที่ได้มาจัดกลุ่มประสบการณ์การท างาน 
1.6 เคยได้รับการพัฒนาบุคลากรหรือไม่ น าค าตอบที่ได้มาจัดกลุ่ม เคย หรือ ไม่เคย 

2.ข้อมูลตอนท่ี 2 เกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีต่อการด าเนินการพัฒนาบุคลากรของสถาบัน 
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นิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม วิเคราะห์โดยการหาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบสมมุติฐานใช้ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่าง (F- Test) 

3.ข้อมูลตอนท่ี 3 เกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของ 
สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม วิเคราะห์โดยการหาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ความสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson's) เปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
รายคู่ และการวิเคราะห์ความแปรปรวน  

4.ข้อมูลตอนท่ี 4 เกี่ยวกับปัญหา และอุปสรรค และให้แสดงความคิดเห็นถึงแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากรที่ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการ วิเคราะห์โดยการหาค่าความถี่ ร้อยละ วิเคราะห์
เชิงเนื้อหา 
 

5. กำรทดสอบสมมติฐำน  
 

ท าการทดสอบสมมติฐานด้วยการทดสอบค่า T-Test กับตัวแปรที่มีค าตอบเพียง 2  
ค าตอบเท่านั้น และการทดสอบค่า F-Test กับตัวแปรที่มีค าตอบมากกว่า 2 ค าตอบ และทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน  
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่
ส่งเสริมการพัฒนา ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์ต่อผลของการพัฒนา
บุคลากรทั้ง 4 ด้าน 

เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
                                            ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์                ความหมาย  
                                            |0.81| – |1.00|                                       มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก  
                                            |0.61| – |0.80|                                       มีความสัมพันธ์ระดับสูง  
                                            |0.41| – |0.60|                                       มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
                                            |0.21| – |0.40|                                       มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 
                                            |0.01| – |0.20|                                       มีความสัมพันธ์ระดับต่ ามาก  

              0.0                                               ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
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6. ผลกำรทดสอบควำมเชื่อมั่น / ค่ำควำมเท่ียงตรงของแบบสอบถำม 
 

ก่อนท าการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามมาทาการทดสอบหาค่าความ 
เชื่อมั่นของแบบสอบถาม ได้ผลดังตารางที่ 4.20 

ค่าระดับการพิจารณา 
1 = แบบทดสอบมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

             -1 = แบบทดสอบไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
0 = ไม่แน่ใจว่าแบบทดสอบมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

สูตรการหาความเชื่อมั่น 

                                  IOC =
R

N
 

                                  IOC    คือ  ความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับแบบสอบถาม 
                                 R    คือ  ผลรวมของคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
                                    N      คือ  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 

ตารางที่ 3.2 ค่า IOC ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดมุ่งหมายของผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน   
                   ในการพิจารณาข้อค าถามทั้ง 4 ด้าน  มีดังนี้ 
 

ข้อค ำถำม คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 ผลรวม 

R 

IOC 

=
R

N
 

ผลการวิเคราะห ์

1 0 -1 1 0 -1 1 0 -1 

ด้านปฏิกิริยา /   /    /  3 =
3

3
= 1 น าไปใช้ได ้

ด้านการเรียนรู้  /   /   /   3 =
3

3
= 1 น าไปใช้ได ้

ด้านพฤติกรรม   /  /   /   2 =
2

3
= 0.6 น าไปใช้ได ้

ด้านผลลัพธ์  /   /   /   3 =
3

3
= 1 น าไปใช้ได ้

รวม 4 ด้าน    2.75 =
2.75

3
= 0.91 น าไปใช้ได ้

 
 



บทที ่4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยครั้งน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของ 

สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม มีผลการวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอตามล าดับความ โดยน า

ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามจากตัวอย่างที่เป็นบุคลากรในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 

กระทรวงยุติธรรม ซึ่งท าการแจกแบบสอบถาม จ านวน 181 ชุด และน ามาวิเคราะห์ในโปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS สามารถน าเสนอผลการศึกษาตามล าดับของวัตถุประสงค์การศึกษาและ

สมมติฐานการวิจัย ได้ดังนี้ 

1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร 

3. ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร 

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
5. ผลการทดสอบสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 

 

1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา หน่วยงานที่สังกัด  

สถานภาพของบุคลากร ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และเคยได้รับการพัฒนาบุคลากรหรือไม่ โดย

น าเสนอในรูปจ านวนและร้อยละ ดังตารางที่ 4.1–4.14 
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ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม เพศชายและเพศหญิง จ าแนกตามเพศและ  
                    อายุ 
 

อาย ุ เพศ จ านวน (n=181) ร้อยละ 

ชาย หญิง 

ไม่เกิน 25 ป ี 2 12 14 7.7 

26-30 ป ี 12 42 54 29.8 

31-35 ป ี 18 38 56 30.9 

36-40 ป ี 9 17 26 14.4 

41-45 ป ี 11 13 24 13.3 

46-50 ป ี 1 6 7 3.9 

51-55 ป ี - - - - 

56-60 ป ี - - - - 

รวม 53 (29.3%) 128 (70.7%) 181 100.00 

 

ตารางที่ 4.1 จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ จ านวน  

181 คน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 70.7 เป็นเพศ

ชาย จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 29.3 มีอายุอยู่ในระหว่าง 31-35 ปี จ านวน 56 คน เป็นผู้ชาย

จ านวน 18 คน ผู้หญิงจ านวน 38 คน รองลงมามีอายุระหว่าง 26-30 ปี จานวน 54 คน เป็นผู้ชาย

จ านวน 12 คน เป็นผู้หญิงจ านวน 42 คน และช่วงอายุที่มีจ านวนตัวอย่างน้อยที่สุด คือ ระหว่าง 46-

50 ปี จ านวน 7 คน เป็นผู้ชายจ านวน  1 คน เป็นผู้หญิงจ านวน 6 คนตารางที่ 4.1 จากการตอบ

แบบสอบถามของบุคลากรในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ จ านวน 181 คน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน

ใหญ ่
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ตารางที่ 4.2 จ านวนและร้อยละเพศชายและหญิง จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา เพศ จ านวน (n=181) ร้อยละ 

ชาย หญิง 

ต่ากว่าปริญญาตรี 1 7 8 4.41 

ปริญญาตร ี 28 81 109 60.25 

ปริญญาโท 16 30 46 25.44 

อื่นๆ 8 10 18 9.90 

รวม 53 128 181 100.00 

 
ตารางที่ 4.3 จ านวนช่วงอายุของบุคลากร จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา อาย ุ จ านวน 

(n=181) 
ไม่เกิน 

25 ป ี

26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 

ต่ากว่าปริญญาตรี 1 3 2 2 - - - - 8 

ปริญญาตร ี 11 39 38 13 8 - - - 109 

ปริญญาโท 2 10 14 6 10 4 - - 46 

อื่นๆ - 2 2 5 6 3 - - 18 

รวม 14 54 56 26 24 7 - - 181 

 

ตารางที่ 4.2–4.3 จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์  
จ านวน 181 คน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี  จ านวน 109 คน 
เป็นผู้ชายจ านวน 28 คน เป็นผู้หญิงจ านวน 81 คน ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี รองลงมามี
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การศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 46 คน เป็นผู้ชายจ านวน 16 คน เป็นผู้หญิงจ านวน 35 คน ส่วน
ใหญ่มีอายุระหว่าง 31-35 ปี และระดับการศึกษาที่มีจ านวนตัวอย่างน้อยที่สุด  คือ ระดับต่ากว่า
ปริญญาตรี จ านวน 8 คน เป็นผู้ชายจ านวน 1 คน เป็นผู้หญิงจ านวน 7 คน ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 
26-30 ปี 
 
ตารางที่ 4.4 จ านวนและร้อยละ เพศชายและหญิง จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด 
 

หน่วยงานที่สังกัด เพศ จ านวน (n=181) ร้อยละ 

ชาย หญิง 

ส านักงานเลขานุการกรม 4 22 26 14.4 

กองตรวจพิสูจนท์างวิทยาศาสตร ์ 18 44 62 34.1 

ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ 3 6 9 5.1 

กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 28 56 84 46.4 

รวม 53 128 181 100.00 

 
ตารางที่ 4.5 จ านวนช่วงอายุของบุคลากร จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด 
 

ระดับการศึกษา อาย ุ จ านวน 

(n=181) 
ไม่เกิน 

25 ป ี

26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 

ส านักงานเลขานุการ
กรม 

5 15 5 0 1 0 - - 26 

กองตรวจพิสูจนท์าง
วิทยาศาสตร์ 

2 18 23 7 12 0 - - 62 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ) 
 

ระดับการศึกษา อาย ุ จ านวน 

(n=181) ไม่เกิน 

25 ป ี

26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 

ส านักมาตรฐานนิติ

วิทยาศาสตร์ 

0 5 3 1 0 0 - - 9 

กองนิติวิทยาศาสตร์

บริการ 

7 16 25 18 11 7 - - 84 

รวม 14 54 56 26 24 7 - - 181 

 
จากตาราง 4.4-4.5 ตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในกองนิติวิทยาศาสตร์บริการ จ านวน 84 คน  

เป็นผู้หญิง จ านวน 56 คน ผู้ชาย จ านวน 28 คน ส่วนใหญ่มีอายุ 31-35 ปี รองลงมาตัวอย่างส่วนใหญ่
อยู่ในกองตรวจพิสูจน์ทางวิทยาศาสตร์ จ านวน 62 คน เป็นหญิงจ านวน 44 คน ผู้ชายจ านวน 18 คน 
ส่วนใหญ่มีอายุ 31-35 ปี และจ านวนตัวอย่างที่น้อยที่สุดอยู่ในส านักมาตรฐานวิทยาศาสตร์จ านวน 9 
คน เป็นผู้หญิง จ านวน 6 คน ผู้ชายจ านวน 3 คน สวนใหญ่มีอายุ 26-30 ปี 
 
ตารางที่ 4.6 จ านวนช่วงอายุ จ าแนกตามสถานภาพของบุคลากร 
 
สถานภาพของ

บุคลากร 

อาย ุ จ านวน 

(n=181) 
ไม่เกิน 

25 ป ี

26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 

ข้าราชการ 1 10 18 15 19 7 - - 70 

พนักงานราชการ 1 11 14 5 2 0 - - 33 

ลูกจ้างชั่วคราว 12 33 24 6 3 0 - - 78 

รวม 14 54 56 26 24 7 - - 181 
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ตารางที่ 4.7 จ านวนร้อยละเพศชายและหญิง จ าแนกตามสถานภาพของบุคลากร 
 

สถานภาพของบุคลากร เพศ จ านวน (n=181) ร้อยละ 

ชาย หญิง 

ข้าราชการ 27 43 70 38.7 

พนักงานราชการ 6 27 33 18.2 

ลูกจ้างช่ัวคราว 20 58 78 43.1 

รวม 53 128 181 100.00 

 
ตารางที่ 4.8 จ านวนระดับวุฒิการศึกษา จ าแนกตามสถานภาพของบุคลากร 
 

สถานภาพของบุคลากร วุฒิการศกึษา จ านวน 

(n=181) 
ต่ ากว่าปริญญาตร ี ปริญญาตร ี ปริญญาโท อื่นๆ 

ข้าราชการ 0 24 30 16 70 

พนักงานราชการ 0 27 5 1 33 

ลูกจ้างช่ัวคราว 8 58 11 1 78 

รวม 8 109 46 18 181 

 
จากตารางที่ 4.6 – 4.8 ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 78 คน เป็นผู้หญิง 

จ านวน 58 คน ผู้ชายจ านวน 20 คน ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และอยู่ในช่วงอายุ 26- 30 
ปี 
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ตารางที่ 4.9 จ านวนและร้อยละ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏัติงาน จ านวน (n=181) ร้อยละ 

ไม่เกิน 1 ป ี 19 10.5 

1-3 ป ี 51 28.2 

4-5 ป ี 60 33.1 

6-10 ป ี 30 16.6 

มากกว่า 10 ปี 21 11.6 

รวม 181 100.00 

 
ตารางที่ 4.10 จ านวนระยะเวลาการท างาน จ าแนกตามสถานภาพของบุคลากร 
 
สถานภาพของบุคลากร ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน จ านวน 

(n=181) 

ไม่เกิน 1 ป ี 1-3 ป ี 4-5 ป ี 6-10 ป ี มากกว่า 10 ป ี  

ข้าราชการ 2 7 23 23 15 70 

พนักงานราชการ 5 8 11 5 4 33 

ลูกจ้างชั่วคราว 12 36 26 2 2 78 

รวม 19 51 60 30 21 181 

 
จากตารางที่ 4.9 – 4.10 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่อยู่ที่ 4-5 ปี จ านวน 60 คน   

รองลงมาคือระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ที่ 1-3 ปี จ านวน 51 คน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อย
ที่สุดไม่เกิน 1 ปี มีจ านวน 19 คน ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่เป็นลูกจ้างชั่วคราวจ านวน 78 คน ลองลงมา
คือข้าราชการ จ านวน 70 คน และพนักงานราชการจ านวนน้อยที่สุดที่ 33 คน 
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ตารางที่ 4.11 จ านวนและร้อยละ จ าแนกตามการพัฒนาบุคลากร 
 

การพัฒนาบุคลากร จ านวน (n=181) ร้อยละ 

เคย 128 70.7 

ไม่เคย 53 29.3 

รวม 181 100.00 

 
ตารางที่ 4.12 จ านวนการพัฒนาบุคลากร จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด 
 

หน่วยงานที่สังกัด การพัฒนาบุคลากร จ านวน 

(n=181) เคย ไม่เคย 

ส านักงานเลขานุการกรม 18 8 26 

กองตรวจพิสูจนท์างวิทยาศาสตร ์ 45 17 62 

ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ 5 4 9 

กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 60 24 84 

รวม 128 53 181 
 

ตารางที่ 4.13 จ านวนการพัฒนาบุคลากร จ าแนกตามสถานภาพของบุคลากร 
 

สถานภาพของบุคลากร การพัฒนาบุคลากร จ านวน 

(n=181) 
เคย ไม่เคย 

ข้าราชการ 70 0 70 

พนักงานราชการ 30 3 33 

ลูกจ้างช่ัวคราว 28 50 78 

รวม 128 53 181 
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ตารางที่ 4.14 จ านวนการพัฒนาบุคลากร จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

สถานภาพของบุคลากร การพัฒนาบุคลากร จ านวน 

(n=181) 
เคย ไม่เคย 

ไม่เกิน 1 ป ี 10 9 19 

1-3 ป ี 28 23 51 

4-5 ป ี 43 17 60 

6-10 ป ี 28 2 30 

มากกว่า 10 ปี 19 2 21 

รวม 128 53 181 

 
จากตารางที่ 4.11 – 4.14 จ านวนบุคลากรที่เคยได้รับการพัฒนาบุคลากรมีจ านวน 128  

คน ไม่เคยได้รับการพัฒนาบุคลากรจ านวน 53 คน หน่วยงานที่เคยได้รับการพัฒนาบุคลากรมาก
ที่สุดคือ กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ จ านวน 60 คน ส่วนหน่วยงานที่เคยได้รับการพัฒนาบุคลากร
น้อยที่สุด คือ ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ จ านวน 5 คน ส่วนใหญ่ผู้ที่ไม่เคยได้รับการพัฒนา
บุคลากรจะมีสถานภาพเป็นลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 50 คน และสถานภาพของบุคลากรที่ไม่เคย
ได้รับการพัฒนาบุคลากรมีอายุงานอยู่ที่ 1-3 ปี จ านวน 23 คน ส่วนอายุการปฏิบัติงานที่เคยได้รับ
การพัฒนาบุคลากรมากที่สุด คือ 4-5 ปี มีจ านวน 43 คน 
 

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร 
  

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จใน 
การพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม แบ่งเป็น 7 ด้าน ดังนี้ 

1.ด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ 
2. ด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ 
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3. ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
4. ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
5. ด้านผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร 
6. ด้านการเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ 
7. การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีส่วนสัมพันธ์ในการ 

ด าเนินงานขององค์การ 
 
ตารางที่ 4.15 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อ  
                      ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ด้านการ    
                      สนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ 
 
ด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่าง

เต็มที่จากผู้บริหารองค์การ 

ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จ

ในการพฒันาบุคลากร 

 

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  

มาก

ที่สุด  

มาก  

 

ปาน

กลาง  

น้อย  น้อย

ที่สุด  

 

1.สถาบันนิติวิทยาศาสตร์มีการก าหนด

วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลักและ

ยุทธศาสตร์และแผนงานโครงการพัฒนา

บุคลากรที่ชัดเจนและมีการด าเนนิการ

อย่างเป็นรปูธรรม 

39 

(21.5) 

80 

(44.2) 

62 

(34.3) 

- - 3.87 0.73 มาก 1 

2.ผู้บรหิารสถาบันฯ ได้ก าหนดให้มี

หน่วยงานที่รบัผดิชอบการพัฒนา

บุคลากรของสถาบนัฯ อย่างเป็นทางการ 

15 

(8.3) 

56 

(30.9) 

80 

(44.2) 

28 

(15.5) 

2 

(1.1) 

3.30 0.86 ปาน

กลาง 

3 

3. .ผู้บริหารสถาบันฯ ได้จัดเตรียม

เจ้าหน้าที่จดัสรรงบประมาณและ

ทรัพยากรบริหารอืนๆ ไว้ส าหรับการ

พัฒนาบุคลากรของสถาบันฯ 

8 

(4.4) 

46 

(25.4) 

80 

(44.2) 

36 

(19.9) 

11 

(6.1) 

3.02 0.93 ปาน

กลาง 

5 
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ตารางที่ 4.15 (ต่อ) 
 
ด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่าง

เต็มที่จากผู้บริหารองค์การ 

ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จ

ในการพฒันาบุคลากร 

 

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  

มาก

ที่สุด  

มาก  

 

ปาน

กลาง  

น้อย  น้อย

ที่สุด  

 

4.ผู้บรหิารสถาบันและ/หรือหน่วยงาน

เข้าร่วมประชุมช้ีแจง พร้อมทั้งก ากับ

ติดตามการด าเนินงานการพัฒนาบุคลา 

กรของสถาบันฯ 

5 

(2.8) 

53 

(29.3) 

73 

(40.3) 

46 

(25.4) 

4 

(2.2) 

3.05 0.86 ปาน

กลาง 

4 

5.ผู้บรหิารสถาบันและ/หรือหน่วยงาน

เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาบคุลากรของ

สถาบันฯ 

29 

(16.0) 

89 

(49.2) 

48 

(26.5) 

 

11 

(6.1) 

4 

(2.2) 

3.71 0.88 มาก 2 

ภาพรวม 3.39 0.60 ปาน

กลาง 

 

 
จากตาราง 4.15 พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านการ 

สนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การอยู่ในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.39 และปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านการสนับสนุน
และความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การมีค่าไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานรวมเท่ากับ 0.60 เมื่อพิจารณาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านการ
สนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การแต่ละข้อเรียงตามล าดับ ได้ดังนี้ 

ล าดับที่ 1 คือ สถาบันนิติวิทยาศาสตร์มีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลัก 
และยุทธศาสตร์และแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนและมีการด าเนินการอย่างเป็น
รูปธรรม อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทาง
เดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.73 

ล าดับที่ 2 คือ ผู้บริหารสถาบันและ/หรือหน่วยงานเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
ของสถาบันฯ อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไป
ในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.88 
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ล าดับสุดท้าย คือ .ผู้บริหารสถาบันฯ ได้จัดเตรียมเจ้าหน้าที่จัดสรรงบประมาณและ 
ทรัพยากรบริหารอ่ืนๆ ไว้ส าหรับการพัฒนาบุคลากรของสถาบันฯ อยู่ในระดับปานกลาง โดย
พิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.93 
 
ตารางที่ 4.16 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อ 
                      ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ด้าน   
                      ขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ 
 
ด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้าง
องค์การ 

ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จ 
ในการพฒันาบุคลากร 

 
Mean 

 
S.D.  

 
ระดับ  
 

 
ล าดับ  

มาก
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1.การพัฒนาบุคลากรมีเป้าหมายเพ่ือพัฒนา
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติและสมรรถนะทีค่วาม
สอดคล้องกับพันธกิจของสถาบันฯ 

53 
(29.3) 

80 
(44.2) 

27 
(14.9) 

16 
(8.8) 

5 
(2.8) 

3.88 1.01 มาก 1 

2.การพัฒนาบุคลากรของสถาบันฯ มีจดุมุ่งหมาย
เพี่อสร้างความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน (specialist) 
โดยเฉพาะ 

37 
(20.4) 

88 
(48.6) 

45 
(24.9) 

11 
(6.1) 

- 3.83 0.82 มาก 2 

3. สถาบันฯ มแีผนงานโครงการพัฒนาที่
หลากหลายและสามารถพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติและสมรรถนทีส่ามารถ
ตอบสนองได้ทุกพันธกิจ 

11 
(6.1) 

65 
(35.9) 

66 
(36.5) 

39 
(21.5) 

- 3.27 0.86 ปาน
กลาง 

3 

4.สถาบันฯ มีหน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนา
บุคลากรโดยเฉพาะ 

6 
(3.3) 

55 
(30.4) 

69 
(38.1) 

35 
(19.3) 

16 
(8.8) 

3.00 0.99 ปาน
กลาง 

4 

5.หน่วยงานที่รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรมี
แผนงานโครงการที่ชัดเจนและด าเนินการตาม
แผนโครงการฯ อย่างต่อเนื่อง 

5 
(2.8) 

36 
(19.9) 

57 
(31.5) 

58 
(32.0) 

25 
(13.8) 

2.66 1.03 ปาน
กลาง 

5 

  

ภาพรวม 3.32 0.70 ปาน
กลาง 
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จากตาราง 4.16 พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านขนาดของ 
พันธกิจและโครงสร้างองค์การอยู่ในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.32 และ
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การมีค่า
ไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.70 เมื่อพิจารณาปัจจัยที่มีผล
ต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การแต่ละข้อเรียง
ตามล าดับ ได้ดังนี้ 

ล าดับที่ 1 คือ การพัฒนาบุคลากรมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติและ 
สมรรถนะที่ความสอดคล้องกับพันธกิจของสถาบันฯ อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.88 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากับ 1.01 

ล าดับที่ 2 คือ การพัฒนาบุคลากรของสถาบันฯ มีจุดมุ่งหมายเพี่อสร้างความเชี่ยวชาญ 
เฉพาะด้าน (specialist) โดยเฉพาะ อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 และผู้ตอบ
แบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.82 

ล าดับสุดท้าย คือ หน่วยงานที่รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรมีแผนงานโครงการที่ 
ชัดเจนและด าเนินการตามแผนโครงการฯ อย่างต่อเนื่อง อยู่ในระดับปานกลาง โดยพิจารณาค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.66 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 1.03 
 
ตารางที่ 4.17 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อ 
                      ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ด้าน   
                      เทคโนโลยีสมัยใหม่ 
 
เทคโนโลยีสมัยใหม่ ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จ

ในการพฒันาบุคลากร 

 

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  

มาก

ที่สุด  

มาก  

 

ปาน

กลาง  

น้อย  น้อย

ที่สุด  

1.สถาบันฯ ด าเนนิการพัฒนาบคุลากร

โดยใช้วิธีการและเทคโนโลยีหลาย

ประเภท 

6 

(3.3) 

46 

(25.4) 

89 

(49.2) 

36 

(19.9) 

4 

(2.2) 

3.08 0.82 ปาน

กลาง 

1 



53 
 

ตารางที่ 4.17 (ต่อ) 
 
เทคโนโลยีสมัยใหม่ ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จ

ในการพฒันาบุคลากร 

 

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  

มาก

ที่สุด  

มาก  

 

ปาน

กลาง  

น้อย  น้อย

ที่สุด  

2.สถาบันฯ พัฒนาบคุลากรเลือกใช้

เทคโนโลยีทีเ่หมาะสมกับวิธีการและ

เทคนิคในการฝึกอบรมและพัฒนา 

9 

(5.0) 

46 

(25.4) 

80 

(44.2) 

42 

(23.2) 

4 

(2.2) 

3.08 0.87 ปาน

กลาง 

1 

3.สถาบันฯ มีการด าเนินการฝึกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรโดยผ่านส่ือ

อิเล็กทรอนิกส์และเครื่อข่ายอินเตอร์เน็ต 

เช่น การพัฒนาบุคลากรผ่านระบบ e-

Learning 

2 

(1.1) 

10 

(5.5) 

60 

(33.1) 

80 

(44.2) 

29 

(16.0) 

2.31 0.84 น้อย 3 

4.สถาบันฯ มีเครือข่าย IT เพียงพอ

ส าหรับการรองรับการพัฒนาบคุลากร 

3 

(1.7) 

9 

(5.0) 

23 

(12.7) 

73 

(40.3) 

73 

(40.3) 

1.87 0.93 น้อย 4 

5.ผู้บรหิารสถาบันฯและ/หรือหนว่ยงาน

สนับสนุนให้ใช้ IT ในการพัฒนา
บุคลากร 

3 

(1.7) 

45 

(24.9) 

57 

(31.5) 

41 

(22.7) 

35 

(19.3) 

2.67 1.10 ปาน

กลาง 

2 

  

ภาพรวม 2.60 0.69 น้อย  

 
จากตาราง 4.17 พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยี 

สมัยใหม่อยู่ในระดับน้อย โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 2.60 และปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จ
ในการพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่มีค่าไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานรวมเท่ากับ 0.69 เมื่อพิจารณาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้าน
เทคโนโลยีสมัยใหม่แต่ละข้อเรียงตามล าดับ ได้ดังนี้ 
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ล าดับที่ 1 คือ สถาบันฯ ด าเนินการพัฒนาบุคลากรโดยใช้วิธีการและเทคโนโลยีหลาย 
ประเภท และ สถาบันฯ พัฒนาบุคลากรเลือกใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมกับวิธีการและเทคนิคในการ
ฝึกอบรมและพัฒนา อยู่ ในระดับปานกลาง โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.08 และผู้ตอบ
แบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.82 และ 
0.87 ตามล าดับ 

ล าดับที่ 2 คือ ผู้บริหารสถาบันฯและ/หรือหน่วยงานสนับสนุนให้ใช้ IT ในการพัฒนา 
บุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.67 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไป
ในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 1.10 

ล าดับสุดท้าย คือ สถาบันฯ มีเครือข่าย IT เพียงพอส าหรับการรองรับการพัฒนา 
บุคลากร อยู่ในระดับน้อย โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.87 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทาง
เดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.93 
 
ตารางที่ 4.18 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อ 
                      ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ด้าน 
                      สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 
ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยใน

การปฏบิัติงานของบุคลากร 

ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จ

ในการพฒันาบุคลากร 

 

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  

มาก

ที่สุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 
1.ความรู้ ทักษะ วิธีการและเทคนิคที่

ผู้ทรงคุณวุฒิ/วิทยากรใช้ในการฝึกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรไม่มีผลกระทบด้านลบต่อ

ร่างกายและจิตใจของผู้รับการฝึกอบรม/

พัฒนา 

 

 

29 

(16.0) 

 

 

 

105 

(58.0) 

 

 

35 

(19.3) 

 

 

9 

(5.0) 

 

 

3 

(1.7) 

 

 

3.82 

 

 

0.82 

 

 

มาก 

 

 

3 

2.กิจกรรมเพื่อการเรียนรู้ และการพัฒนา

ทักษะที่ใช้ในการฝึกอบรมและพัฒนา

บุคลากรไม่มีผลเสียต่อสุขภาพทางร่างกาย

และจิตใจของผู้รับการฝึกอบรม/พัฒนา 

31 

(17.1) 

104 

(57.5) 

35 

(19.3) 

4 

(2.2) 

7 

(3.9) 

 

 

3.82 

 

0.87 

 

มาก 

 

3 
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ตารางที่ 4.18 (ต่อ)  
 
ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยใน

การปฏบิัติงานของบุคลากร 

ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จ

ในการพฒันาบุคลากร 

 

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  

มาก

ที่สุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

3.ความรู้ ทักษะ วิธีการและเทคนิค และ

กิจกรรมที่ผู้ทรงคุณวุฒิ/วิทยากรใช้ในการ

ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรไม่ขัดแย้งกับ

กฎหมาย ศีลธรรม จารีต ธรรมเนียม 

ประเพณี และค่านิยมของสังคม 

53 

(29.3) 

100 

(55.2) 

19 

(10.5) 

7 

(3.9) 

 

2 

(1.1) 

 

4.08 

 

0.80 

 

มาก 

 

1 

4.บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมและพัฒนา

แล้วมีความม่ันใจว่าจะสามารถน าสิ่งต่างๆ ที่

ได้เรียนรู้และได้รับจากการพัฒนาท างาน

ได้ผลดี เกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย/

วัตถุประสงค์ของแผนงานโครงการของ

สถาบัน 

 

25 

(13.8) 

 

97 

(53.6) 

 

47 

(26.0) 

 

7 

(3.9) 

 

 

5 

(2.8) 

 

 

3.72 

 

 

0.85 

 

 

มาก 

 

 

4 

5.บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมและพฒันา
แล้วมีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะเพียง

พอที่จะท างานได้ส าเร็จอย่างปลอดภัย 

48 

(26.5) 

91 

(50.3) 

32 

(17.7) 

2 

(1.1) 

8 

(4.4) 

 

3.93 

 

0.94 

 

มาก 

 

2 

ภาพรวม 3.87 0.69 มาก  

 
จากตาราง 4.18 พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านสุขภาพ 

อนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ย
รวมเท่ากับ 3.87 และปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านสุขภาพอนามัยและความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีค่าไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน



56 
 

รวมเท่ากับ 0.69 เมื่อพิจารณาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านสุขภาพอนามัย
และความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละข้อเรียงตามล าดับ ได้ดังนี้ 

ล าดับที่ 1 คือ ความรู้ ทักษะ วิธีการและเทคนิค และกิจกรรมที่ผู้ทรงคุณวุฒิ/วิทยากรใช้ 
ในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรไม่ขัดแย้งกับกฎหมาย ศีลธรรม จารีต ธรรมเนียม ประเพณี และ
ค่านิยมของสังคม อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็น
ไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.80 

ล าดับที่ 2 คือ บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมและพัฒนาแล้วมีความรู้ ทักษะ และ 
สมรรถนะเพียงพอที่จะท างานได้ส าเร็จอย่างปลอดภัย อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.93 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากับ 0.94 

ล าดับสุดท้าย คือ บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมและพัฒนาแล้วมีความมั่นใจว่าจะ 
สามารถน าสิ่งต่างๆ ที่ได้เรียนรู้และได้รับจากการพัฒนาท างานได้ผลดี เกิดผลสัมฤทธิ์ตาม
เป้าหมาย/วัตถุประสงค์ของแผนงานโครงการของสถาบัน อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.72 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.85 
 
ตารางที่ 4.19 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อ 
                      ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ด้าน 
                      ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร 
 
ด้านผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบคุลากร ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จ

ในการพฒันาบุคลากร 

 

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  

มาก

ที่สุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

1.การจัดท าแผนและโครงการพัฒนา

บุคลากรของสถาบนัฯ ได้รบัความ

ร่วมมือและมีส่วนร่วมจากผู้บริหาร

หน่วยงานทีเ่ปน็ผู้ใชบุ้คลากร 

 

43 

(23.8) 

 

99 

(54.7) 

 

28 

(15.5) 

 

11 

(6.1) 

- 

 

 

 

3.96 

 

 

0.79 

 

 

มาก 

 

1 
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ตารางที่ 4.19 (ต่อ)  
 
ด้านผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบคุลากร ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการ

พัฒนาบุคลากร 

 

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  

มาก

ที่สุด  

มาก  

 

ปาน

กลาง  

น้อย  น้อย

ที่สุด  

2.หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลดปน็องค์กรที่รบัผิดชอบในการ

ด าเนินการพัฒนาบคุลากร 

 

24 

(13.3) 

 

54 

(29.8) 

 

74 

(40.9) 

 

19 

(10.5) 

 

10 

(5.5) 

 

3.35 

 

1.01 

 

ปาน

กลาง 

 

4 

3.ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลจากหน่วยงานภายนอกอื่นๆ ให้

ค าปรึกษา ให้ค าแนะน าช่วยเหลือในการ

พัฒนาบุคลากร 

 

4 

(2.2) 

 

42 

(23.2) 

 

68 

(37.6) 

 

52 

(28.7) 

 

15 

(8.3) 

 

2.82 

 

0.95 

 

ปาน

กลาง 

 

5 

4.วิทยากรหรือผูท้รงคุณวุฒิมคีวามรู้ มี

ทักษะ มีวิธีการและเทคนิคการพฒันา

บุคลากรที่ด ี

 

11 

(6.1) 

 

78 

(43.1) 

 

76 

(42.0) 

 

7 

(3.9) 

 

9 

(5.0) 

 

3.41 

 

0.86 

 

มาก 

 

3 

5.ผู้อ านวยการโครงการและเจ้าหน้าที่

ประจ าโครงการพัฒนาบคุลากรมี

ประสบการณ์และเชี่ยวชาญในการ

บริหารและการด าเนินงานโครงการ

พัฒนา 

 

 

20 

(11.0) 

 

 

104 

(57.5) 

 

 

46 

(25.4) 

 

 

11 

(6.1) 

 

 

- 

 

 

3.73 

 

 

0.73 

 

 

มาก 

 

 

2 

ภาพรวม  3.45 0.61 มาก  

 
จากตาราง 4.19 พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านผู้เชี่ยวชาญ 

ด้านการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.45 และปัจจัยที่มีผล
ต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากรมีค่าไปในทางเดียวกัน 
โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.61 เมื่อพิจารณาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ
พัฒนาบุคลากรด้านผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากรแต่ละข้อเรียงตามล าดับ ได้ดังนี้ 
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ล าดับที่ 1 คือ การจัดท าแผนและโครงการพัฒนาบุคลากรของสถาบันฯ ได้รับความ 
ร่วมมือและมีส่วนร่วมจากผู้บริหารหน่วยงานที่เป็นผู้ใช้บุคลากร อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณา
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.79 

ล าดับที่ 2 คือ ผู้อ านวยการโครงการและเจ้าหน้าที่ประจ าโครงการพัฒนาบุคลากรมี 
ประสบการณ์และเชี่ยวชาญในการบริหารและการด าเนินงานโครงการพัฒนา  อยู่ในระดับมาก โดย
พิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.73 

ล าดับสุดท้าย คือ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจากหน่วยงานภายนอก 
อ่ืนๆ ให้ค าปรึกษา ให้ค าแนะน าช่วยเหลือในการพัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง โดยพิจารณา
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.82 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.95 
 
ตารางที่ 4.20 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อ 
                      ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ด้านการ  
                      เสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ 
 
การเสนอความเห็นอย่างจริงใจจาก

หัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานของ

องค์การ 

ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการ

พัฒนาบุคลากร 

 

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  

มาก

ที่สุด  

มาก  

 

ปาน

กลาง  

น้อย  น้อย

ที่สุด  

1.หัวหน้าหน่วยงานภายในสถาบนัให้

ค าแนะน า ให้ความร่วมมือและให้การ

สนับสนุนในการหาความจ าเป็นในการ

ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

 

39 

(21.5) 

 

84 

(46.4) 

 

47 

(26.0) 

 

4 

(2.2) 

 

7 

(3.9) 

 

3.80 

 

0.93 

 

มาก 
 

3 

2.หัวหน้าหน่วยงานภายในสถาบนั

สนับสนุนให้บคุลากรในสังกัดเขา้รับการ

พัฒนาบุคลากร 

 

49 

(27.1) 

 

82 

(45.3) 

 

35 

(19.3) 

 

8 

(4.4) 

 

7 

(3.9) 

 

3.87 

 

0.98 

 

มาก 
 

1 

 



59 
 

ตารางที่ 4.20 (ต่อ) 
 
การเสนอความเห็นอย่างจริงใจจาก

หัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานของ

องค์การ 

ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการ

พัฒนาบุคลากร 

 

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  

มาก

ที่สุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

3.หัวหน้าหน่วยงานภายในสถาบนัมีการ

จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรในสังกดัเพื่อ

รองรับและสนองนโยบายการพฒันา

ทรัพยากรบุคคลของสถาบนัฯ 

 

6 

(3.3) 

 

42 

(23.2) 

 

61 

(33.7) 

 

60 

(33.1) 

 

12 

(6.6) 

 

2.83 

 

0.96 

 

ปาน

กลาง 

 

2 

4.หัวหน้าหน่วยงานภายในสถาบนัร่วม

เป็นวิทยากร และ/หรือเข้าร่วมสังเกตุการ

ด าเนินโครงการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ของสถาบันฯ 

 

6 

(3.3) 

 

55 

(30.4) 

 

68 

(37.6) 

 

40 

(22.1) 

 

12 

(6.6) 

 

3.02 

 

0.96 

 

ปาน

กลาง 

 

5 

5.หัวหน้าหน่วยงานภายในสถาบนัเข้า

ร่วมเป็นคณะกรรมการพัฒนาทรพัยากร

บุคคลของสถาบนัฯ 

7 

(3.9) 

74 

(40.9) 

53 

(29.3) 

37 

(20.4) 

10 

(5.5) 

 

3.17 

 

0.98 

 

ปาน

กลาง 

 

4 

  

ภาพรวม 3.33 0.75 ปาน
กลาง 

 

 
จากตาราง 4.20 พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านการเสนอ 

ความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ อยู่ในระดับปานกลาง โดย
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.33 และปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านการ
เสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การมีค่าไปในทางเดียวกัน 
โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.75 เมื่อพิจารณาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ
พัฒนาบุคลากรด้านการเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ
แต่ละข้อเรียงตามล าดับ ได้ดังนี้ 

ล าดับที่ 1 คือ หัวหน้าหน่วยงานภายในสถาบันสนับสนุนให้บุคลากรในสังกัดเข้ารับ 
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การพัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็น
ไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.98 

ล าดับที่ 2 คือ หัวหน้าหน่วยงานภายในสถาบันมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรใน 
สังกัดเพื่อรองรับและสนองนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถาบันฯอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.83 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจาก
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.96 

ล าดับสุดท้าย คือ .หัวหน้าหน่วยงานภายในสถาบันร่วมเป็นวิทยากร และ/หรือเข้าร่วม 
สังเกตุการด าเนินโครงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถาบันฯ อยู่ในระดับปานกลาง โดยพิจารณา
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.96 
 
ตารางที่ 4.21 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อ   
                      ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ด้านการ 
                      ให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีส่วนสัมพันธ์ในการ 
                       ด าเนินงานขององค์การ 
 
การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุก

คนมีส่วนร่วมและมีส่วนสัมพนัธใ์นการ

ด าเนินงานขององค์การ 

ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จ 

ในการพฒันาบุคลากร 

 

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  

มาก

ที่สุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

1.บุคลากรให้ความร่วมมือในการหาความ

จ าเปน็ในการฝึกอบรม/พัฒนาทรพัยากร
ด้วยความเต็มใจ 

 

25 

(13.8) 

 

84 

(46.4) 

 

56 

(30.9) 

 

10 

(5.5) 

 

5 

(2.8) 

 

3.63 

 

0.89 

 

มาก 

 

2 

2.บุคลากรสามารถเลือกช่วงเวลาในการเข้า

รับการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรได้ตาม

ความเมาะสม 

 

4 

(2.2) 

 

16 

(8.8) 

 

51 

(28.2) 

 

70 

(38.7) 

 

40 

(22.1) 

 

2.30 

 

 

0.98 

 

น้อย 
 

5 
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ตารางที่ 4.21 (ต่อ)  
 

การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุก

คนมีส่วนร่วมและมีส่วนสัมพนัธใ์นการ

ด าเนินงานขององค์การ 

ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จ

ในการพฒันาบุคลากร 

 

Mean 

 

S.D. 

 

ระดับ 

 

 

ล าดับ 

มาก

ที่สุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

3.สถาบันเปดิโอกาสในการเข้าร่วม

กิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนาได้ตาม

ความต้องการ 

 

4 

(2.2) 

 

21 

(11.6) 

 

9 

(5.0) 

 

24 

(13.3) 

 

123 

(68.0) 

 

1.67 

 

1.13 

 

น้อยที่สุด 
 

6 

4.บุคลากรสามารถให้ข้อเสนอแนะ

เกี่ยวกับวิธีการและเทคนคิ และกิจกรรม

ประกอบการพัฒนาบคุลากรที่เปน็

ประโยชน์ได้โดยเสร ี

 

5 

(2.8) 

 

22 

(12.2) 

 

43 

(23.8) 

 

84 

(46.4) 

 

27 

(14.9) 

 

2.41 

 

0.97 

 

น้อย 
 

3 

5.ผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมไม่รู้สึก

ตะขิดตะขวงใจในการปฏบิัติกจิกรรม

ประกอบการฝึกอบรมและการพัฒนา

บุคลากร 

 

27 

(14.9) 

 

101 

(55.8) 

 

44 

(24.3) 

 

4 

(2.2) 

 

5 

(2.8) 

 

3.78 

 

0.82 

 

มาก 
 

1 

6.ผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรม

สามารถประเมินผลการด าเนินงานได้

โดยอิสระปราศจากการแทรกแซงจาก

บุคคลต่างๆ 

 

4 

(2.2) 

 

13 

(7.2) 

 

53 

(29.3) 

 

89 

(49.2) 

 

22 

(12.2) 

 

2.38 

 

0.87 

 

น้อย 
 

4 
  

ภาพรวม 2.69 0.63 ปานกลาง  

 
จากตาราง 4.21 พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านการให้ 

บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีส่วนสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ 
อยู่ในระดับปานกลางโดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 2.69 และปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จใน
การพัฒนาบุคลากรด้านการให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีส่วนสัมพันธ์
ในการด าเนินงานขององค์การมีค่าไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม
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เท่ากับ 0.63 เมื่อพิจารณาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านการให้บุคลากรมี
ความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีส่วนสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การแต่ละข้อ
เรียงตามล าดับ ได้ดังนี้ 

ล าดับที่ 1 คือ .ผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมไม่รู้สึกตะขิดตะขวงใจในการปฏิบัติ 
กิจกรรมประกอบการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.78 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากับ 0.82 

ล าดับที่ 2 คือ บุคลากรให้ความร่วมมือในการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม/พัฒนา 
ทรัพยากรด้วยความเต็มใจ อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาค่าเฉลี่ ยเท่ากับ 3.63 และผู้ตอบ
แบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.89 

ล าดับสุดท้าย คือ สถาบันเปิดโอกาสในการเข้าร่วมกิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนาได้ 
ตามความต้องการ อยู่ในระดับน้อยที่สุด โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.67 และผู้ตอบแบบสอบถาม
เห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 1.13 
 

ตารางที่ 4.22 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อ 
                      ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
                      ในภาพรวม 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร Mean  S.D.  ระดับ ล าดับที ่

1.การสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มทีจ่ากผู้บรหิารองค์การ 3.39 0.60 ปานกลาง 3 
2.ขนาดของกิจการและโครงสร้าง 3.32 0.70 ปานกลาง 5 
3.เทคโนโลยีสมัยใหม ่ 2.60 0.69 น้อย 7 
4.สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบตัิงานของบคุลากร 3.87 0.69 มาก 1 
5.ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร 3.45 0.61 มาก 2 
6.การเสนอความเหน็อย่างจรงิใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานของ

องค์การ 
3.33 0.75 ปานกลาง 4 

7.การให้บคุลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมี

ความสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ 
2.69 0.63 ปานกลาง 6 

รวม 3.22 0.54 ปานกลาง  
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จากตารางที่ 4.22 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับ 
ปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.22 และปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา
บุคลากรในภาพรวมไม่แตกต่างกัน  โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ  0.54 เมื่อ
พิจารณาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรแต่ละด้านเรียงตามลาดับ ได้ดังนี ้

ล าดับที่ 1 คือ สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ใน 
ระดับมาก โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดย
พิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.69 

ล าดับที่ 2 คือ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 3.45 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 0.61 

ล าดับสุดท้าย คือ เทคโนโลยีสมัยใหม่ อยู่ในระดับน้อย โดยพิจารณาค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
2.60 และผู้ตอบแบบสอบถามเห็นไปในทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เท่ากับ 0.69 
 
ตารางที่ 4.23  การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับปัจจัยที่มีผลต่อ 
                       ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
                       ในภาพรวม จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
 

ปัจจัยท่ีมีผล 

ต่อความส าเร็จ 

ในการพฒันาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

1.ด้านการสนับสนุนและ

ความร่วมมืออย่างเต็มที่

จากผู้บริหารองค์การ 

เพศ ชาย 3.38 0.57 ปานกลาง 2 

หญิง 3.39 0.61 ปานกลาง 1 

อาย ุ ไม่เกิน 25 ป ี 3.37 0.71 ปานกลาง 4 

26-30 ป ี 3.44 0.66 มาก 3 

31-35 ป ี 3.25 0.61 ปานกลาง 6 

36-40 ป ี 3.53 0.37 มาก 2 
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ตารางที่ 4.23  (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีผล 

ต่อความส าเร็จ 

ในการพฒันาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

1.ด้านการสนับสนุนและ

ความร่วมมืออย่างเต็มที่

จากผู้บรหิารองค์การ 

อาย ุ 41-45 ป ี 3.34 0.56 ปานกลาง 5 

46-50 ป ี 3.68 0.22 มาก 1 

51-55 ป ี - - -  

56-60 ป ี - - -  

วุฒิการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.40 0.44 ปานกลาง 3 

ปริญญาตร ี 3.32 0.66 ปานกลาง 4 

ปริญญาโท 3.45 0.49 มาก 2 

อื่นๆ 3.63 0.38 มาก 1 

หน่วยงานที่

สังกัด 

ส านักงานเลขานุการกรม 3.34 0.99 ปานกลาง 3 

กองตรวจพิสูจนท์างวิทยาศาสตร ์ 3.01 0.46 ปานกลาง 4 

ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ 4.11 0.28 มาก 1 

กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 3.60 0.34 มาก 2 

สถานภาพของ

บุคลากร 

ข้าราชการ 3.39 0.49 ปานกลาง 2 

พนักงานราชการ 3.49 0.70 มาก 1 

ลูกจ้างช่ัวคราว 3.34 0.63 ปานกลาง 3 

1.ด้านการสนับสนุนและ

ความร่วมมืออย่างเต็มที่
จากผู้บริหารองค์การ 

ระยะเวลา
ปฏิบตัิงาน 

ไม่เกิน 1 ป ี 3.49 0.72 มาก 1 

1-3 ป ี 3.32 0.66 ปานกลาง 4 

4-5 ป ี 3.44 0.55 มาก 3 

6-10 ป ี 3.45 0.50 มาก 2 

มากกว่า 10 ปี 3.20 0.57 ปานกลาง 5 
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ตารางที่ 4.23  (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีผล 

ต่อความส าเร็จ 

ในการพฒันาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

1.ด้านการสนับสนุนและ

ความร่วมมืออย่างเต็มที่

จากผู้บรหิารองค์การ 

เคยได้รบัการ

พัฒนาบุคลากร

หรือไม ่

เคย 3.38 0.56 ปานกลาง 2 

2.ด้านขนาดของพันธกิจ

และโครงสร้างองค์การ 
เพศ ชาย 3.28 0.76 ปานกลาง 2 

 หญิง 3.34 0.67 ปานกลาง 1 

อาย ุ

 

ไม่เกิน 25 ป ี 3.44 0.70 มาก 3 

26-30 ป ี 3.32 0.63 ปานกลาง 5 

31-35 ป ี 3.12 0.75 ปานกลาง 6 

36-40 ป ี 3.46 0.64 มาก 2 

41-45 ป ี 3.41 0.72 มาก 4 

46-50 ป ี 3.91 0.27 มาก 1 

51-55 ป ี - -   

56-60 ป ี - -   

 วุฒิการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.27 0.21 ปานกลาง 3 

ปริญญาตร ี 3.17 0.73 ปานกลาง 4 

ปริญญาโท 3.56 0.65 มาก 2 

อื่นๆ 3.64 0.52 มาก 1 

หน่วยงานที่

สังกัด 

ส านักงานเลขานุการกรม 3.38 0.82 ปานกลาง 3 

กองตรวจพิสูจนท์างวิทยาศาสตร ์ 2.71 0.61 ปานกลาง 4 

ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ 3.84 0.16 มาก 1 

กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 3.70 0.35 มาก 2 

สถานภาพของ

บุคลากร 

ข้าราชการ 3.26 0.83 ปานกลาง 3 

พนักงานราชการ 3.52 0.63 มาก 1 

ลูกจ้างช่ัวคราว 3.30 0.58 ปานกลาง 2 
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ตารางที่ 4.23  (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีผล 
ต่อความส าเร็จ 

ในการพฒันาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

2.ด้านขนาดของพันธกิจ
และโครงสร้างองค์การ 

ระยะเวลา
ปฏิบตัิงาน 

ไม่เกิน 1 ป ี 3.58 0.57 มาก 1 
1-3 ป ี 3.27 0.67 ปานกลาง 4 
4-5 ป ี 3.38 0.64 ปานกลาง 3 
6-10 ป ี 3.44 0.71 มาก 2 

มากกว่า 10 ปี 2.91 0.85 ปานกลาง 5 
เคยได้รบัการ
พัฒนาบุคลากร

หรือไม ่

เคย 3.31 0.73 ปานกลาง 2 
ไม่เคย 3.36 0.60 ปานกลาง 1 

3 . ด้ า น เ ท ค โ น โ ล ยี
สมัยใหม่ 

เพศ ชาย 2.52 0.67 น้อย 2 

หญิง 2.63 0.69 ปานกลาง 1 

อาย ุ ไม่เกิน 25 ป ี 2.57 0.95 น้อย 4 
26-30 ป ี 2.70 0.75 ปานกลาง 3 
31-35 ป ี 2.42 0.66 น้อย 6 
36-40 ป ี 2.80 0.54 ปานกลาง 2 
41-45 ป ี 2.49 0.58 น้อย 5 
46-50 ป ี 2.94 0.22 ปานกลาง 1 
51-55 ป ี - -   
56-60 ป ี - -   

วุฒิการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 2.62 0.22 ปานกลาง 3 
ปริญญาตร ี 2.51 0.77 น้อย 4 
ปริญญาโท 2.73 0.52 ปานกลาง 2 

อื่นๆ 2.82 0.55 ปานกลาง 1 
หน่วยงานที่

สังกัด 
ส านักงานเลขานุการกรม 2.86 1.05 ปานกลาง 2 

กองตรวจพิสูจนท์างวิทยาศาสตร ์ 2.05 0.45 น้อย 4 
ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ 3.35 0.26 ปานกลาง 1 
กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 2.84 0.42 ปานกลาง 3 
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ตารางที่ 4.23  (ต่อ)  
 

ปัจจัยท่ีมีผล 
ต่อความส าเร็จ 

ในการพฒันาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

3 . ด้ า น เ ท ค โ น โ ล ยี
สมัยใหม่ 

ระยะเวลาปฏบิัติงาน ไม่เกิน 1 ป ี 2.91 0.76 ปานกลาง 1 
1-3 ป ี 2.46 0.75 น้อย 4 
4-5 ป ี 2.64 0.63 ปานกลาง 3 
6-10 ป ี 2.72 0.58 ปานกลาง 2 

มากกว่า 10 ปี 2.37 0.65 น้อย 5 
เคยได้รบัการพัฒนา
บุคลากรหรือไม่ 

เคย 2.67 0.61 ปานกลาง 1 
ไม่เคย 2.43 0.83 น้อย 2 

4.ด้านสุขภาพอนามัยและ
ความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

เพศ ชาย 3.82 0.75 มาก 2 

หญิง 3.89 0.66 มาก 1 

อาย ุ ไม่เกิน 25 ป ี 3.64 1.10 มาก 6 
26-30 ป ี 3.74 0.65 มาก 5 
31-35 ป ี 3.81 0.82 มาก 4 
36-40 ป ี 4.12 0.25 มาก 1 
41-45 ป ี 4.09 0.28 มาก 2 
46-50 ป ี 4.05 0.49 มาก 3 
51-55 ป ี - -   
56-60 ป ี - -   

ระยะเวลาปฏบิัติงาน ไม่เกิน 1 ป ี 3.81 0.92 มาก 4 
1-3 ป ี 3.74 0.91 มาก 5 
4-5 ป ี 3.96 0.54 มาก 1 
6-10 ป ี 3.96 0.31 มาก 2 

มากกว่า 10 ปี 3.84 0.56 มาก 3 
เคยได้รบัการพัฒนา
บุคลากรหรือไม่ 

เคย 3.85 0.55 มาก 2 
ไม่เคย 3.91 0.94 มาก 1 
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ตารางที่ 4.23  (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีผล 

ต่อความส าเร็จ 

ในการพฒันาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

5.ด้านผู้เช่ียวชาญด้านการ

พัฒนาบุคลากร 
เพศ ชาย 3.51 0.66 มาก 1 

หญิง 3.43 0.59 มาก 2 

อาย ุ ไม่เกิน 25 ป ี 3.34 0.80 ปานกลาง 5 

26-30 ป ี 3.42 0.65 มาก 4 

31-35 ป ี 3.31 0.69 ปานกลาง 6 

36-40 ป ี 3.62 0.34 มาก 3 

41-45 ป ี 3.65 0.36 มาก 2 

46-50 ป ี 3.77 0.29 มาก 1 

51-55 ป ี - -   

56-60 ป ี - -   

วุฒิการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.32 0.28 ปานกลาง 4 

ปริญญาตร ี 3.35 0.71 ปานกลาง 3 

ปริญญาโท 3.57 0.35 มาก 2 

อื่นๆ 3.85 0.28 มาก 1 

หน่วยงานที่
สังกัด 

ส านักงานเลขานุการกรม 2.90 1.14 ปานกลาง 4 

กองตรวจพิสูจนท์างวิทยาศาสตร ์ 3.31 0.38 ปานกลาง 3 

ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ 3.77 0.18 มาก 1 

กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 3.69 0.36 มาก 2 

สถานภาพของ
บุคลากร 

ข้าราชการ 3.60 0.41 มาก 2 

พนักงานราชการ 3.61 0.47 มาก 1 

ลูกจ้างช่ัวคราว 3.25 0.75 ปานกลาง 3 
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ตารางที่ 4.23  (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีผล 

ต่อความส าเร็จ 

ในการพฒันาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

5.ด้านผู้เช่ียวชาญด้านการ

พัฒนาบุคลากร 

ระยะเวลา

ปฏิบตัิงาน 

ไม่เกิน 1 ป ี 3.37 0.86 มาก 4 

1-3 ป ี 3.28 0.74 ปานกลาง 5 

4-5 ป ี 3.55 0.47 มาก 2 

6-10 ป ี 3.61 0.40 มาก 1 

มากกว่า 10 ปี 3.43 0.54 มาก 3 

เคยได้รบัการพัฒนา

บุคลากรหรือไม่ 

เคย 3.49 0.55 มาก 1 

ไม่เคย 3.35 0.73 ปานกลาง 2 

6.ด้านการเสนอความเห็น

อย่างจริงใจจากหัวหน้า

หน่วยงานทุกหน่วยงาน
ขององค์การ 

เพศ ชาย 3.31 0.79 ปานกลาง 2 

หญิง 3.34 0.74 ปานกลาง 1 

อาย ุ ไม่เกิน 25 ป ี 3.28 0.92 ปานกลาง 5 

26-30 ป ี 3.38 0.79 ปานกลาง 3 

31-35 ป ี 3.13 0.85 ปานกลาง 6 

36-40 ป ี 3.59 0.50 มาก 2 

41-45 ป ี 3.35 0.54 ปานกลาง 4 

46-50 ป ี 3.71 0.36 มาก 1 

51-55 ป ี - -   

56-60 ป ี - -   

วุฒิการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.60 0.37 มาก 2 

ปริญญาตร ี 3.19 0.86 ปานกลาง 4 

ปริญญาโท 3.48 0.51 มาก 3 

อื่นๆ 3.71 0.44 มาก 1 
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ตารางที่ 4.23  (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีผล 

ต่อความส าเร็จ 

ในการพฒันาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

6.ด้านการเสนอความเห็น

อย่างจริงใจจากหัวหน้า

หน่วยงานทุกหน่วยงาน

ขององค์การ 

หน่วยงานที่

สังกัด 

ส านักงานเลขานุการกรม 2.87 1.32 ปานกลาง 4 

กองตรวจพิสูจนท์างวิทยาศาสตร ์ 2.88 0.45 ปานกลาง 3 

ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ 4.04 0.29 มาก 1 

กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 3.74 0.34 มาก 2 

ระยะเวลา

ปฏิบตัิงาน 

ไม่เกิน 1 ป ี 3.43 1.00 มาก 2 

1-3 ป ี 3.17 0.87 ปานกลาง 3 

4-5 ป ี 3.43 0.63 มาก 2 

6-10 ป ี 3.56 0.59 มาก 1 

มากกว่า 10 ปี 3.05 0.65 ปานกลาง 4 

เคยได้รบัการ

พัฒนาบุคลากร

หรือไม ่

เคย 3.38 0.67 ปานกลาง 1 

ไม่เคย 3.21 0.92 ปานกลาง 2 

7.ด้านการให้บุคลากรมี

ความรู้สึกว่าบุคลากรทุก

คนมีส่วนร่วมและมีส่วน

สัมพันธ์ในการด าเนินงาน

ขององค์การ 

เพศ ชาย 2.59 0.70 น้อย 2 

หญิง 2.73 0.60 ปานกลาง 1 

อาย ุ ไม่เกิน 25 ป ี 2.92 0.89 ปานกลาง 2 

26-30 ป ี 2.93 0.76 ปานกลาง 1 

31-35 ป ี 2.51 0.56 น้อย 6 

36-40 ป ี 2.60 0.33 น้อย 4 

41-45 ป ี 2.53 0.44 น้อย 5 

46-50 ป ี 2.71 0.12 ปานกลาง 3 

51-55 ป ี - -   

56-60 ป ี - -   
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ตารางที่ 4.23  (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีมีผล 

ต่อความส าเร็จ 

ในการพฒันาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

7.ด้านการใหบุ้คลากรมี

ความรู้สึกว่าบุคลากรทุก

คนมีส่วนร่วมและมีส่วน

สัมพันธ์ในการ

ด าเนินงานขององค์การ 

วุฒิการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 2.61 0.25 ปานกลาง 4 

ปริญญาตร ี 2.71 0.76 ปานกลาง 1 

ปริญญาโท 2.66 0.40 ปานกลาง 3 

อื่นๆ 2.67 0.41 ปานกลาง 2 

หน่วยงานที่สังกัด ส านักงานเลขานุการกรม 2.92 1.16 ปานกลาง 2 

กองตรวจพิสูจนท์างวิทยาศาสตร ์ 2.52 0.46 น้อย 4 

ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ 3.53 0.24 มาก 1 

กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 2.66 0.44 ปานกลาง 3 

สถานภาพของ

บุคลากร 

ข้าราชการ 2.64 0.39 ปานกลาง 3 

พนักงานราชการ 2.79 0.68 ปานกลาง 1 

ลูกจ้างช่ัวคราว 2.70 0.78 ปานกลาง 2 

ระยะเวลาปฏบิัติงาน ไม่เกิน 1 ป ี 2.99 0.89 ปานกลาง 1 

1-3 ป ี 2.62 0.68 ปานกลาง 3 

4-5 ป ี 2.74 0.59 ปานกลาง 2 

6-10 ป ี 2.59 0.50 น้อย 5 

มากกว่า 10 ปี 2.60 0.49 น้อย 4 

เคยได้รบัการพัฒนา

บุคลากรหรือไม่ 

เคย 2.73 0.53 ปานกลาง 1 

ไม่เคย 2.61 0.84 ปานกลาง 2 

 
จากตารางที่ 4.23 พบว่า 1. ด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหาร 

องค์การ เมื่อพิจารณาจ าแนกตามเพศ บุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม พบว่าเพศ
หญิงให้ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากกว่าเพศชาย (ค่าเฉลี่ย 3.39 
อยู่ในระดับปานกลาง) เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 46-50 ปี ให้ความเห็น
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.68 อยู่ในระดับมาก) 
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เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาอ่ืนๆ (ปริญญาเอก) ให้ความเห็นปัจจัย
ที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.63 อยู่ในระดับมาก) เมื่อ
จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ ให้
ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.11 อยู่ใน
ระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งในระดับ
พนักงานราชการ ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด 
(ค่าเฉลี่ย 3.49 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ไม่เกิน 1 ปี ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด 
(ค่าเฉลี่ย 3.49 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามการได้รับพัฒนาบุคลากรหรือไม่ พบว่า บุคลากรที่
ไม่เคยได้รับการพัฒนา ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มาก
ที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.40 อยู่ในระดับปานกลาง) 

2.ด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ เมื่อพิจารณา จ าแนกตามเพศ บุคลากร 
สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม พบว่า เพศหญิงให้ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ
พัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากกว่าเพศชาย (ค่าเฉลี่ย 3.34 อยู่ในระดับปานกลาง) เมื่อจ าแนกตามอายุ 
พบว่า บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 46-50 ปี ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา
บุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.91 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า 
บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาอ่ืนๆ (ปริญญาเอก) ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา
บุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.64 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่า 
บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จ
ในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.84 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามสถานภาพ
ของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งในระดับพนักงานราชการ ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.52 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานไม่เกิน 1 ปี ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.58 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตาม
การได้รับพัฒนาบุคลากรหรือไม่ พบว่า บุคลากรที่ ไม่เคยได้รับการพัฒนา ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผล
ต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.36 อยู่ในระดับปานกลาง) 

3.ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่ เมื่อพิจารณา จ าแนกตามเพศ บุคลากรสถาบันนิติ 



73 
 

วิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม พบว่า เพศหญิงให้ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร
ในด้านนี้มากกว่าเพศชาย (ค่าเฉลี่ย 2.63 อยู่ในระดับปานกลาง) เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากร
ที่มีอายุระหว่าง 46-50 ปี ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้
มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 2.94 อยู่ในระดับปานกลาง) เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีวุฒิ
การศึกษาอื่นๆ (ปริญญาเอก) ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้าน
นี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 2.82 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่า บุคลากรที่
ปฏิบัติงานอยู่ในส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ
พัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.35 อยู่ในระดับปานกลาง) เมื่อจ าแนกตามสถานภาพ
ของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งในระดับพนักงานราชการ ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย  2.70 อยู่ในระดับปานกลาง) เมื่อ
จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานไม่เกิน 1 ปี ให้ความเห็นปัจจัยที่มี
ผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 2.91 อยู่ในระดับปานกลาง) 
เมื่อจ าแนกตามการได้รับพัฒนาบุคลากรหรือไม่ พบว่า บุคลากรที่เคยได้รับการพัฒนา ให้ความเห็น
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 2.67 อยู่ในระดับปาน
กลาง) 

4.ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร เมื่อพิจารณา  
จ าแนกตามเพศ บุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม พบว่า เพศหญิงให้ปัจจัยที่มีผล
ต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากกว่าเพศชาย (ค่าเฉลี่ย 3.89 อยู่ในระดับมาก) เมื่อ
จ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 36-40 ปี ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จใน
การพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.12 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
พบว่า บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโท ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา
บุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.03 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่า 
บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในกองนิติวิทยาศาสตร์ ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ
พัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.10 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของ
บุคลากร พบว่า บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งในระดับพนักงานราชการ ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.97 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงาน 4-5 ปี ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จ
ในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.96 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามการได้รับ
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พัฒนาบุคลากรหรือไม่ พบว่า บุคลากรที่ไม่เคยได้รับการพัฒนา ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.91 อยู่ในระดับมาก) 

5.ด้านผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร เมื่อพิจารณา จ าแนกตามเพศ บุคลากร 
สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม พบว่า เพศชายให้ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ
พัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากกว่าเพศหญิง (ค่าเฉลี่ย 3.51 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า 
บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 46-50 ปี ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรใน
ด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.77 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีวุฒิ
การศึกษาอื่นๆ (ปริญญาเอก) ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้าน
นี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.85 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่า บุคล ากรที่
ปฏิบัติงานอยู่ในส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ
พัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.77 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของ
บุคลากร พบว่า บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งในระดับพนักงานราชการ ให้ความเห็นปัจจัยที่มี ผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.61 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงาน 6 -10 ปี ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.61 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตาม
การได้รับพัฒนาบุคลากรหรือไม่ พบว่า บุคลากรที่เคยได้รับการพัฒนา ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.49 อยู่ในระดับมาก) 

6.ด้านการเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ  
เมื่อพิจารณา จ าแนกตามเพศ บุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม พบว่า เพศหญิงให้
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากกว่าเพศชาย (ค่าเฉลี่ย 3.34 อยู่ใน
ระดับปานกลาง) เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 46-50 ปี ให้ความเห็นปัจจัยที่มี
ผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.71 อยู่ในระดับมาก) เมื่อ
จ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาอื่นๆ (ปริญญาเอก) ให้ความเห็นปัจจัยที่มี
ผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.71  อยู่ในระดับมาก) เมื่อ
จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ ให้
ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.04 อยู่ใน
ระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งในระดับ
พนักงานราชการ ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด 
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(ค่าเฉลี่ย 3.57 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงาน 
6-10 ปี ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 
3.56 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามการที่เคยได้รับพัฒนาบุคลากรหรือไม่ พบว่า บุคลากรที่เคย
ได้รับการพัฒนา ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด 
(ค่าเฉลี่ย 3.38 อยู่ในระดับปานกลาง) 

7.ด้านการให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีส่วนสัมพันธ์ใน 
การด าเนินงานขององค์การ เมื่อพิจารณา จ าแนกตามเพศ บุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวง
ยุติธรรม พบว่า เพศหญิงให้ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากกว่าเพศ
ชาย (ค่าเฉลี่ย 2.73 อยู่ในระดับปานกลาง) เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 26-30 
ปี ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 2.93 
อยู่ในระดับปานกลาง) เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี ให้
ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 2.71 อยู่ใน
ระดับปานกลาง) เมื่อจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านัก
มาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้
มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.53 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่
ด ารงต าแหน่งในระดับพนักงานราชการ ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา
บุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 2.79 อยู่ในระดับปานกลาง) เมื่อจ าแนกตามระยะ เวลาการ
ปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงาน ไม่เกิน 1 ปี ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ
พัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 2.99 อยู่ในระดับปานกลาง) เมื่อจ าแนกตามการที่เคย
ได้รับพัฒนาบุคลากรหรือไม่ พบว่า บุคลากรที่เคยได้รับการพัฒนา ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 2.73 อยู่ในระดับปานกลาง) 

 

3. ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 
กระทรวงยุติธรรม 
 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม แบ่งเป็น 4 ด้าน ดังนี ้
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1. ด้านปฏิกริยาของผู้เข้ารับการอบรม / พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม /  
พัฒนาบุคลากร 

2. ด้านการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร 
3. ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนา 
4. ด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ 

 
ตารางที่ 4.24 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับประสิทธิภาพใน 
                      การพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ด้านปฏิกริยาของผู้เข้า 
                      รับการอบรม / พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร 
 

ด้านปฏิกริยาของผู้เข้ารับการ
อบรม / พัฒนาบุคลากรต่อการ
ด าเนินงานฝึกอบรม / พัฒนา
บุคลากร 

ระดับประสิทธิภาพในการพฒันา
บุคลากร 

 
Mean 

 
S.D.  

 
ระดับ  
 

 
ล าดับ  

มาก
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1.บุคลากรให้ความร่วมมือเข้าร่วม
กิจกรรมการจัดอบรมพัฒนาบุคลากร 

41 
(22.7) 

110 
(60.8) 

25 
(13.8) 

5 
(2.8) 

- 4.03 0.69 มาก 4 

2.บุคลากรให้ความร่วมมือในการปฏบิตัิ
กิจกรรมประกอบการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากร 

58 
(32.0) 

96 
(53.0) 

 

23 
(12.7) 

2 
(1.1) 

2 
(1.1) 

4.14 0.75 มาก 2 

3.บุคลากรแสดงความตั้งใจในการ
เรียนรู้และปฏิบัติกิจกรรมประกอบการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

45 
(24.9) 

113 
(62.4) 

19 
(10.5) 

4 
(2.2) 

- 4.10 0.65 มาก 3 

4.บุคลากรมีความพึงพอใจต่อหลักสูตร
และกิจกรรมในการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากร 

4 
(2.2) 

 

28 
(15.5) 

76 
(42.0) 

71 
(39.2) 

 

2 
(1.1) 

2.78 0.79 ปาน
กลาง 

5 

5.บุคลากรมีความมุ่งมั่นที่จะเรียนรู้
พัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ดียิ่งขึ้น 

79 
(43.6) 

 

85 
(47.0) 

11 
(6.1) 

6 
(3.3) 

- 4.31 0.73 มาก
ที่สุด 

1 

ภาพรวม 3.87 0.48 มาก  
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จากตารางที่ 4.24 พบว่า ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติ 
วิทยาศาสตร์ ด้านปฏิกริยาของผู้เข้ารับการอบรม / พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม / 
พัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.87 และประสิทธิภาพในการ
พัฒนาบุคลากร ด้านปฏิกริยาของผู้เข้ารับการอบรม / พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม / 
พัฒนาบุคลากร 
ไม่แตกต่างกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.48 เมื่อพิจารณาประสิทธิภาพใน
การพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ ด้านปฏิกริยาของผู้เข้ารับการอบรม / พัฒนา
บุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร แต่ละข้อเรียงล าดับ ได้ดังนี้ 

ล าดับที่ 1 คือ บุคลากรมีความมุ่งมั่นที่จะเรียนรู้พัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ดียิ่งขึ้น ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านด้านปฏิกริยาของผู้เข้า
รับการอบรม / พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมากที่สุด 
โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.31 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านด้านปฏิกริยา
ของผู้เข้ารับการอบรม / พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากรไม่แตกต่างกัน 
โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.73 

ล าดับที่ 2 คือ บุคลากรให้ความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรมประกอบการฝึกอบรม 
และพัฒนาบุคลากร ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านปฏิกริยาของผู้เข้ารับการอบรม / 
พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.14 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านปฏิกริยาของผู้เข้ารับการ
อบรม / พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากรไม่แตกต่างกัน โดยพิจารณา
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.75 

ล าดับสุดท้าย คือ บุคลากรมีความพึงพอใจต่อหลักสูตรและกิจกรรมในการฝึกอบรม 
และพัฒนาบุคลากร ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านปฏิกริยาของผู้เข้ารับการอบรม / 
พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 2.78 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านปฏิกริยาของผู้เข้ารับการ
อบรม / พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากรไม่แตกต่างกัน โดยพิจารณา
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.79 
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ตารางที่ 4.25 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับประสิทธิภาพใน 
                      การพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ด้านการเรียนรู้ของผู้ 
                       ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร 
 

ด้านการเรียนรู้ของผู้ผ่านการ

ฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร 

ระดับประสิทธิภาพในการพฒันา

บุคลากร 

 

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  

มาก

ที่สุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

1.บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจต่อการ

ปฏิบัติหน้าที่ของตนเองเพิ่มขึ้น หลังจาก

ได้รับการพัฒนาบุคลากร 

13 

(7.2) 

57 

(31.5) 

80 

(44.2) 

27 

(14.9) 

4 

(2.2) 

3.27 0.88 ปาน

กลาง 
3 

2.บุคลากรมีทักษะในการใช้อุปกรณ์

ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น หลังจากได้รับการ

พัฒนาบุคลากร 

31 

(17.1) 

88 

(48.6) 

41 

(22.7) 

21 

(11.6) 

- 3.71 0.88 มาก 2 

3.บุคลากรมีเจตคติต่อการปฏิบัติงาน

เปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้นหลังจากได้รับ

การพัฒนาบุคลากร 

7 

(3.9) 

31 

(17.1) 

87 

(48.1) 

50 

(27.6) 

6 

(3.3) 

2.91 0.85 ปาน

กลาง 
5 

4.ความรู้ / ทักษะ / เจตคติของบุคลากรที่

เข้ารับการพัฒนา มีเพิ่มมากขึ้น 

22 

(12.2) 

93 

(51.4) 

59 

(32.6) 

7 

(3.9) 

- 3.72 0.72 มาก 1 

5.ความรู้ / ทักษะ / เจตคติของบุคลากรต่อ

การปฏิบัติงานรวมกันเป็นกลุ่ม / เป็นทีม 

เพิ่มมากขึ้น 

8 

(4.4) 

 

35 

(19.3) 

109 

(60.2) 

28 

(15.5) 

1 

(0.6) 

3.12 0.73 ปาน

กลาง 
4 

ภาพรวม 3.34 0.42 ปาน

กลาง 
 

 
จากตารางที่ 4.25 พบว่า ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติ 

วิทยาศาสตร์ ด้านการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง โดย
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.34 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านการเรียนรู้ของผู้
ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร ไม่แตกต่างกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 
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0.42 เมื่อพิจารณาประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ ด้านการเรียนรู้
ของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร แต่ละข้อเรียงล าดับ ได้ดังนี้ 

ล าดับที่ 1 คือ ความรู้ / ทักษะ / เจตคติของบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนา มีเพิ่มมากขึ้น  
ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม/ พัฒนาบุคลากร อยู่ใน
ระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.72 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้าน
การเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม/ พัฒนาบุคลากร ไม่แตกต่างกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานรวมเท่ากับ 0.72 

ล าดับที่ 2 คือ บุคลากรมีทักษะในการใช้อุปกรณ์ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น หลังจากได้รับการ 
พัฒนาบุคลากร ด้านการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม/ พัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับมาก โดย
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.17 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านการเรียนรู้ของผู้
ผ่านการฝึกอบรม/ พัฒนาบุคลากร ไม่แตกต่างกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 
0.88 

ล าดับสุดท้าย คือ บุคลากรมีเจตคติต่อการปฏิบัติงานเปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้นหลังจาก 
ได้รับการพัฒนาบุคลากร ด้านการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม/ พัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับปาน
กลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 2.91 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านการ
เรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม/ พัฒนาบุคลากร ไม่แตกต่างกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
รวมเท่ากับ 0.85 

 
ตารางที่ 4.26 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับประสิทธิภาพใน 
                      การพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ด้านพฤติกรรมของผู้ 
                      ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนา 
 

ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการ

ฝึกอบรม / พัฒนา 

ระดับประสิทธิภาพในการพฒันา

บุคลากร 

 

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  

มาก

ที่สุด  

มาก  

 

ปาน

กลาง  

น้อย  น้อย

ที่สุด  

1.บุคลากรเกิดการน าความรู้ที่ได้เข้ารับ

การพัฒนา มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ

หน้าที่ได้ดีขึ้น 

54 

(29.8) 

100 

(55.2) 

20 

(11.0) 

4 

(2.2) 

3 

(1.7) 

4.09 0.80 มาก 1 
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ตารางที่ 4.26 (ต่อ) 
 

ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการ

ฝึกอบรม / พัฒนา 

ระดับประสิทธิภาพในการพฒันา

บุคลากร 

 

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  

มาก

ที่สุด 

มาก 

 

ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

2.บุคลากรเกิดการเปลี่ ยนแปลง

พฤติกรรมในการปฏิบั ติหน้ าที่

เป็นไปในทางที่ดีขึ้น 

49 

(27.1) 

84 

(46.4) 

38 

(21.0) 

7 

(3.9) 

3 

(1.7) 

3.93 0.88 มาก 2 

3.บุคลากรมีทักษะความสามารถใน

การปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 

18 

(9.9) 

96 

(53.0) 

46 

(25.4) 

16 

(8.8) 

5 

(2.8) 

3.59 0.88 มาก 4 

4.บุคลากรมีความก้าวหน้าและมี

ฝีมือเป็นที่ยอมรับต่อการปฏิบัติงาน

มากขึ้น 

7 

(3.9) 

96 

(53.0) 

48 

(26.5) 

28 

(15.5) 

2 

(1.1) 

3.43 0.83 มาก 5 

5.บุคลากรมีทักษะที่ดี พร้อมที่จะ

เรียนรู้งานนอกเหนือจากหน้าที่ของ

ตนเองที่ปฏิบัติอยู่ 

12 

(6.6) 

124 

(68.5) 

37 

(20.4) 

5 

(2.8) 

3 

(1.7) 

3.76 0.68 มาก 3 

ภาพรวม 3.76 0.63 มาก  

 
จากตารางที่ 4.26 พบว่า ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติ 

วิทยาศาสตร์ ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนา อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.76 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการ
ฝึกอบรม / พัฒนา ไม่แตกต่างกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.63 เมื่อพิจารณา
ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการ
ฝึกอบรม / พัฒนา แต่ละข้อเรียงล าดับ ได้ดังนี้ 

ล าดับที่ 1 คือ บุคลากรเกิดการน าความรู้ที่ได้เข้ารับการพัฒนา มาประยุกต์ใช้ในการ 
ปฏิบัติหน้าที่ได้ดีขึ้น ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนา  อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณา
จากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.09 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการ
ฝึกอบรม / พัฒนา ไม่แตกต่างกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.80 



81 
 

ล าดับที่ 2 คือ บุคลากรเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติหน้าที่เป็นไป 
ในทางที่ดีขึ้น ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนา  อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.93 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการ
ฝึกอบรม / พัฒนา ไม่แตกต่างกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.88 

ล าดับสุดท้าย คือ บุคลากรมีความก้าวหน้าและมีฝีมือเป็นที่ยอมรับต่อการปฏิบัติงาน 
มากขึ้น ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนา อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ย
รวมเท่ากับ 3.43 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม / 
พัฒนา ไม่แตกต่างกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.83 
 
ตารางที่ 4.27 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับประสิทธิภาพใน 
                      การพัฒนาบุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ด้านผลลัพธ์การพัฒนา 
                      ของสถาบันฯ 
 

ด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ ระดับประสิทธิภาพในการพฒันาบุคลากร  

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  
มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยท่ีสุด  

1.ลดการสูญเสียหรือของเสียจากการปฏิบัติ
หน้าที่ของบุคลากรหลังจากที่ได้เข้ารับการ
พัฒนาบุคลากร 

4 

(2.2) 

114 

(63.0) 

48 

(26.5) 

15 

(8.3) 

- 3.59 0.67 มาก 3 

2.อัตราการเกิดอุบัติ เหตุจากการปฏิบัติ
หน้าที่ของบุคลากรลดลงหลังจากที่ได้เข้า
รับการพัฒนาบุคลากร 

13 

(7.2) 

111 

(61.3) 

46 

(25.4) 

11 

(6.1) 

- 3.70 0.69 มาก 2 

3.ผลการปฏิบัติงานทั้งในด้านปริมาณและ
คุณภาพเปลี่ ยนแปลงไปในทางที่ ดีขึ้น
หลังจากที่ได้เข้ารับการพัฒนาบุคลากร 

6 

(3.3) 

127 

(70.2) 

44 

(24.3) 

4 

(2.2) 

- 3.75 0.54 มาก 1 

4.หัวหน้างาน / เพื่อนร่วมงานพึงพอใจต่อ
การปฏิบัติของบุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรม 

4 

(2.2) 

100 

(55.2) 

38 

(21.0) 

24 

(13.3) 

15 

(8.3) 

3.30 1.01 ปาน
กลาง 

4 
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ตารางที่ 4.27 (ต่อ) 
 

ด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ ระดับประสิทธิภาพในการพฒันา

บุคลากร 

 

Mean 

 

S.D.  

 

ระดับ  

 

 

ล าดับ  

มาก

ที่สุด  

มาก  

 

ปานกลาง  น้อย  น้อย

ที่สุด  

5.บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมมีความสุขต่อ

การปฏิบัติงานของตนเองเพิ่มขึ้น 

3 

(1.7) 

101 

(55.8) 

35 

(19.3) 

28 

(15.5) 

14 

(7.7) 

3.28 1.00 ปานกลาง 5 

ภาพรวม 3.52 0.65 มาก  

 
จากตารางที่ 4.27 พบว่า ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติ 

วิทยาศาสตร์ ด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากับ 3.52 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ ไม่
แตกต่างกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.65 เมื่อพิจารณาประสิทธิภาพในการ
พัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ ด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ แต่ละข้อ
เรียงล าดับ ได้ดังนี้ 

ล าดับที่ 1 คือ ผลการปฏิบัติงานทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ 
ดีขึ้นหลังจากที่ได้เข้ารับการพัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 
3.75 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ ไม่แตกต่างกัน 
โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.54 

ล าดับที่ 2 คือ อัตราการเกิดอุบัติเหตุจากการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรลดลงหลังจากที่ 
ได้เข้ารับการพัฒนาบุคลากร ด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.70 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านผลลัพธ์การพัฒนาของ
สถาบันฯ ไม่แตกต่างกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.69 

ล าดับสุดท้าย คือ บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมมีความสุขต่อการปฏิบัติงานของตนเอง 
เพิ่มขึ้น ด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ อยู่ในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวม
เท่ากับ 3.28 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ ไม่
แตกต่างกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 1.00 
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ตารางที่ 4.28 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับประสิทธิภาพใน
การพัฒนาบุคลากร ในภาพรวม 
 

ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร Mean S.D. ระดับ ล าดับ 

ด้านปฏิกิริยาของผูเ้ข้ารับการอบรม / พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม / 

พัฒนาบุคลากร 

3.87 0.48 มาก 1 

ด้านการเรียนรูข้องผูผ้่านการฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร 3.34 0.42 ปานกลาง 4 

ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนา 3.76 0.63 มาก 2 

ผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบัน ฯ 3.52 0.65 มาก 3 

รวม 3.62 0.43 มาก  

 
จากตารางที่ 4.28 พบว่า ระดับประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวม อยู่ใน 

ระดับมาก  โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.62 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.43 

ล าดับที่ 1 คือ ด้านปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรม / พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงาน 
ฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.87 และ
ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ไม่แตกต่างกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 
0.48 

ล าดับที่ 2 คือ ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนาอยู่ในระดับมาก โดย 
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.76 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ไม่แตกต่างกัน โดย
พิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.63 

ล าดับสุดท้าย คือ ด้านการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับ 
ปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.34 และประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ไม่
แตกต่างกัน โดยพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเท่ากับ 0.42 
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ตารางที่ 4.29 การวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับประสิทธิภาพ  
                     ในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
 

ประสิทธิภาพในการ

พัฒนาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

1.ด้านปฏิกิริยาของผู้ เข้า

รับการอบรม /  พัฒนา

บุ ค ล า ก ร ต่ อ ก า ร

ด า เนิน งานฝึกอบรม / 
พัฒนาบุคลากร 

เพศ ชาย 3.96 0.34 มาก 1 

หญิง 3.83 0.52 มาก 2 

อาย ุ ไม่เกิน 25 ป ี 3.78 0.55 มาก 4 

26-30 ป ี 3.77 0.60 มาก 5 

31-35 ป ี 3.92 0.45 มาก 3 

36-40 ป ี 3.93 0.27 มาก 2 

41-45 ป ี 3.92 0.41 มาก 3 

46-50 ป ี 3.97 0.13 มาก 1 

51-55 ป ี - -   

56-60 ป ี - -   

วุฒิการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.85 0.43 มาก 3 

ปริญญาตร ี 3.80 0.52 มาก 4 

ปริญญาโท 3.99 0.38 มาก 1 

อื่นๆ 3.97 0.36 มาก 2 
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ตารางที่ 4.29 (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพในการ

พัฒนาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

1.ด้านปฏิกิริยาของผู้ เข้า

รับการอบรม /  พัฒนา

บุ ค ล า ก ร ต่ อ ก า ร

ด า เนิน งานฝึกอบรม / 
พัฒนาบุคลากร 

หน่วยงานที่สังกัด ส านักงานเลขานุการกรม 3.41 0.74 มาก 4 

กองตรวจพิสูจนท์างวิทยาศาสตร ์ 3.80 0.43 มาก 3 

ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ 4.02 0.35 มาก 2 

กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 4.05 0.27 มาก 1 

สถานภาพของ

บุคลากร 

ข้าราชการ 3.92 0.34 มาก 2 

พนักงานราชการ 3.96 0.47 มาก 1 

ลูกจ้างช่ัวคราว 3.78 0.57 มาก 3 

ระยะเวลาปฏบิัติงาน ไม่เกิน 1 ป ี 3.72 0.54 มาก 4 

1-3 ป ี 3.81 0.59 มาก 3 

4-5 ป ี 3.97 0.34 มาก 2 

6-10 ป ี 3.98 0.36 มาก 1 

มากกว่า 10 ปี 3.70 0.52 มาก 5 

เคยได้รบัการพัฒนา

บุคลากรหรือไม่ 

เคย 3.82 0.53 มาก 2 

ไม่เคย 3.98 0.27 มาก 1 

2.ด้ านการเรียนรู้ของผู้

ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนา

บุคลากร 

เพศ ชาย 3.36 0.42 ปานกลาง 1 

หญิง 3.33 0.42 ปานกลาง 2 

อาย ุ ไม่เกิน 25 ป ี 3.37 0.44 ปานกลาง 3 

26-30 ป ี 3.39 0.46 ปานกลาง 2 

31-35 ป ี 3.26 0.45 ปานกลาง 6 
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ตารางที่ 4.29 (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพในการ

พัฒนาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

2.ด้านการเรียนรูข้องผู้

ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนา
บุคลากร 

อาย ุ 36-40 ป ี 3.30 0.31 ปานกลาง 5 

41-45 ป ี 3.43 0.36 มาก 1 

46-50 ป ี 3.31 0.22 ปานกลาง 4 

51-55 ป ี - -   

56-60 ป ี - -   

วุฒิการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.15 0.38 ปานกลาง 4 

ปริญญาตร ี 3.34 0.48 ปานกลาง 2 

ปริญญาโท 3.38 0.25 ปานกลาง 1 

อื่นๆ 3.32 0.35 ปานกลาง 3 

หน่วยงานที่

สังกัด 

ส านักงานเลขานุการกรม 3.36 0.65 ปานกลาง 2 

กองตรวจพิสูจนท์างวิทยาศาสตร ์ 3.32 0.39 ปานกลาง 4 

ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ 3.37 0.30 ปานกลาง 1 

กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 3.34 0.35 ปานกลาง 3 

สถานภาพของ

บุคลากร 

ข้าราชการ 3.39 0.28 ปานกลาง 2 

พนักงานราชการ 3.43 0.46 มาก 1 

ลูกจ้างช่ัวคราว 3.26 0.49 ปานกลาง 3 

ระยะเวลา

ปฏิบตัิงาน 

ไม่เกิน 1 ป ี 3.27 0.57 ปานกลาง 5 

1-3 ป ี 3.31 0.42 ปานกลาง 4 

4-5 ป ี 3.38 0.42 ปานกลาง 1 
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ตารางที่ 4.29 (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพในการ

พัฒนาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

2.ด้านการเรียนรูข้องผู้

ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนา
บุคลากร 

เคยได้รบัการพัฒนา
บุคลากรหรือไม่ 

เคย 3.39 0.38 ปานกลาง 1 

ไม่เคย 3.21 0.47 ปานกลาง 2 

3.พฤติกรรมของผูผ้่าน
การฝึกอบรม / พัฒนา 

เพศ ชาย 3.81 0.68 มาก 1 

หญิง 3.73 0.62 มาก 2 

อาย ุ ไม่เกิน 25 ป ี 3.85 0.83 มาก 3 

26-30 ป ี 3.71 0.58 มาก 5 

31-35 ป ี 3.62 0.78 มาก 6 

36-40 ป ี 3.96 0.36 มาก 2 

41-45 ป ี 3.76 0.48 มาก 4 

46-50 ป ี 4.17 0.24 มาก 1 

51-55 ป ี - -   

56-60 ป ี - -   

วุฒิการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.05 0.42 มาก 1 

ปริญญาตร ี 3.63 0.71 มาก 4 

ปริญญาโท 3.91 0.47 มาก 3 

อื่นๆ 3.98 0.38 มาก 2 
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ตารางที่ 4.29 (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพในการ

พัฒนาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

3.พฤติกรรมของผู้ผ่ าน
การฝึกอบรม / พัฒนา 

หน่วยงานที่สังกัด ส านักงานเลขานุการกรม 3.16 1.12 ปานกลาง 4 

กองตรวจพิสูจนท์างวิทยาศาสตร ์ 3.47 0.41 มาก 3 

ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ 3.66 0.22 มาก 2 

กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 4.16 0.19 มาก 1 

สถานภาพของ
บุคลากร 

ข้าราชการ 3.86 0.42 มาก 2 

พนักงานราชการ 3.92 0.50 มาก 1 

ลูกจ้างช่ัวคราว 3.60 0.80 มาก 3 

ระยะเวลา
ปฏิบตัิงาน 

ไม่เกิน 1 ป ี 3.65 0.96 มาก 3 

1-3 ป ี 3.63 0.71 มาก 4 

4-5 ป ี 3.86 0.55 มาก 2 

6-10 ป ี 3.96 0.33 มาก 1 

มากกว่า 10 ปี 3.57 0.57 มาก 5 

เคยได้รบัการพัฒนา

บุคลากรหรือไม่ 

เคย 3.81 0.54 มาก 1 

ไม่เคย 3.63 0.81 มาก 2 

4.ผลลัพธ์การพัฒนาของ

สถาบันฯ 
เพศ ชาย 3.54 0.68 มาก 1 

หญิง 3.51 0.64 มาก 2 

อาย ุ ไม่เกิน 25 ป ี 3.61 0.75 มาก 3 

26-30 ป ี 3.48 0.62 มาก 4 

31-35 ป ี 3.39 0.74 ปานกลาง 6 



89 
 

ตารางที่ 4.29 (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพในการ

พัฒนาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

4.ผลลัพธ์การพัฒนาของ
สถาบันฯ 

อาย ุ 36-40 ป ี 3.74 0.43 มาก 2 

41-45 ป ี 3.46 0.65 มาก 5 

46-50 ป ี 4.00 0.00 มาก 1 

51-55 ป ี - -   

56-60 ป ี - -   

วุฒิการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.87 0.35 มาก 1 

ปริญญาตร ี 3.37 0.71 ปานกลาง 4 

ปริญญาโท 3.70 0.48 มาก 3 

อื่นๆ 3.80 0.46 มาก 2 

หน่วยงานที่
สังกัด 

ส านักงานเลขานุการกรม 3.23 0.97 ปานกลาง 3 

กองตรวจพิสูจนท์างวิทยาศาสตร ์ 3.02 0.51 ปานกลาง 4 

ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ 3.42 0.21 มาก 2 

กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 3.99 0.08 มาก 1 

สถานภาพ

ของบคุลากร 

ข้าราชการ 3.63 0.45 มาก 2 

พนักงานราชการ 3.74 0.53 มาก 1 

ลูกจ้างช่ัวคราว 3.33 0.79 ปานกลาง 3 
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ตารางที่ 4.29 (ต่อ) 
 
ประสิทธิภาพในการ

พัฒนาบุคลากร 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์ Mean S.D. ระดับ ล าดับ  

4.ผลลัพธ์การพัฒนาของ

สถาบันฯ 

สถานภาพของบุคลากร ข้าราชการ 3.63 0.45 มาก 2 

พนักงานราชการ 3.74 0.53 มาก 1 

ลูกจ้างช่ัวคราว 3.33 0.79 ปานกลาง 3 

ระยะเวลาปฏบิัติงาน ไม่เกิน 1 ป ี 3.53 0.79 มาก 3 

1-3 ป ี 3.38 0.74 ปานกลาง 4 

4-5 ป ี 3.62 0.60 มาก 2 

6-10 ป ี 3.76 0.37 มาก 1 

มากกว่า 10 ปี 3.22 0.60 ปานกลาง 5 

เคยได้รบัการพัฒนา

บุคลากรหรือไม่ 

เคย 3.60 0.54 มาก 1 

ไม่เคย 3.32 0.83 ปานกลาง 2 

 
จากตารางที่ 4.29 พบว่า 1. ด้านปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรม / พัฒนาบุคลากรต่อการ 

ด าเนินงานฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร เมื่อพิจารณาจ าแนกตามเพศ บุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 
กระทรวงยุติธรรม พบว่าเพศชายให้ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากกว่าเพศหญิง 
(ค่าเฉลี่ย 3.96 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 46-50 ปี ให้
ความเห็นประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.97 อยู่ในระดับมาก) 
เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีวุฒิการศึกปริญญาโท ให้ความเห็นประสิทธิภาพใน
การพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.99 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามหน่วยงานที่
สังกัด พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในกองนิติวิทยาศาสตร์บริการ ให้ความเห็นประสิทธิภาพใน
การพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.05 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามสถานภาพ
ของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งในระดับพนักงานราชการ ให้ความเห็นประสิทธิภาพ
ในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.96 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามระยะเวลา
การปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงาน 6-10  ปี ให้ความเห็นประสิทธิภาพในการพัฒนา
บุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.98 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามการที่เคยได้รับพัฒนา
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บุคลากรหรือไม่ พบว่า บุคลากรที่ไม่เคยได้รับการพัฒนา ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จ
ในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.98 อยู่ในระดับมาก) 

2. ด้านการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร เมื่อพิจารณาจ าแนกตามเพศ  
บุคลากรสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม พบว่าเพศชายให้ประสิทธิภาพในการพัฒนา
บุคลากรในด้านนี้มากกว่าเพศหญิง (ค่าเฉลี่ย 3.36 อยู่ในระดับปานกลาง) เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า 
บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 41-45 ปี ให้ความเห็นประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มาก
ที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.43 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีวุฒิการศึก
ปริญญาโท ให้ความเห็นประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.38 อยู่ใน
ระดับปานกลาง) เมื่อจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านัก
มาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ ให้ความเห็นประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด 
(ค่าเฉลี่ย 3.37 อยู่ในระดับปานกลาง) เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่ด ารง
ต าแหน่งในระดับพนักงานราชการ ให้ความเห็นประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มาก
ที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.43 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่
ปฏิบัติงาน 4-5  ปี ให้ความเห็นประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.38 
อยู่ในระดับปานกลาง) เมื่อจ าแนกตามการที่เคยได้รับพัฒนาบุคลากรหรือไม่ พบว่า บุคลากรที่เคย
ได้รับการพัฒนา ให้ความเห็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด 
(ค่าเฉลี่ย 3.39 อยู่ในระดับปานกลาง) 

3.ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนา เมื่อพิจารณาจ าแนกตามเพศ บุคลากร 
สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม พบว่าเพศชายให้ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรใน
ด้านนี้มากกว่าเพศหญิง (ค่าเฉลี่ย 3.81 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรที่มีอายุ
ระหว่าง 46-50 ปี ให้ความเห็นประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.17 
อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ให้
ความเห็นประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.05 อยู่ในระดับมาก) 
เมื่อจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในกองนิติวิทยาศาสตร์บริการ ให้
ความเห็นประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.16 อยู่ในระดับมาก) 
เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งในระดับพนักงานราชการ 
ให้ความเห็นประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.92 อยู่ในระดับมาก) 
เมื่อจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงาน 6 -10  ปี ให้ความเห็น
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ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.96 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนก
ตามการที่เคยได้รับพัฒนาบุคลากรหรือไม่ พบว่า บุคลากรที่เคยได้รับการพัฒนา ให้ความเห็นปัจจัย
ที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.81 อยู่ในระดับมาก) 

1. ด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ เมื่อพิจารณาจ าแนกตามเพศ บุคลากรสถาบัน 
นิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม พบว่าเพศชายให้ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้
มากกว่าเพศหญิง (ค่าเฉลี่ย 3.54 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 
46-50 ปี ให้ความเห็นประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.00 อยู่ใน
ระดับมาก) เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ให้
ความเห็นประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.87 อยู่ในระดับมาก) 
เมื่อจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในกองนิติวิทยาศาสตร์บริการ ให้
ความเห็นประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.99 อยู่ในระดับมาก) 
เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งในระดับพนักงานราชการ 
ให้ความเห็นประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.74 อยู่ในระดับมาก) 
เมื่อจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงาน 6 -10  ปี ให้ความเห็น
ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.76 อยู่ในระดับมาก) เมื่อจ าแนก
ตามการที่เคยได้รับพัฒนาบุคลากรหรือไม่ พบว่า บุคลากรที่เคยได้รับการพัฒนา ให้ความเห็นปัจจัย
ที่มีผลตอ่ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในด้านนี้มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.60 อยู่ในระดับมาก) 
 

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน  ปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนา ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคลมี 

ความสัมพันธ์ต่อผลของการพัฒนาบุคลากรด้านปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรม /พัฒนาบุคลากรต่อ

การด าเนินงานฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากร 
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ตารางที่ 4.30 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนา ลักษณะของกา 

                      พัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากรด้าน 

                      ปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรม/พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม/พัฒนา 

                      บุคลากร 
 

ปัจจัยท่ีส่งเสริมการพัฒนา ลกัษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคล 

พัฒนาบุคลากร ด้านปฏิกริิยาของผู้เข้ารับ

การอบรม/พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงาน

ฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากร 

r sig ระดับความสัมพนัธ์เชิงบวก 

1.ด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มทีจ่ากผู้บรหิารองคก์าร 0.288** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

2.ด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ 0.218** 0.13 มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

3.ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม ่ 0.43 0.14 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

4.ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏบิัติงานของบุคลากร 0.449** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

5.ผู้เช่ีวยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร 0.460** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

6.ด้านการเสนอความเห็นอย่างจรงิใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุก

หน่วยงานขององค์การ 

0.382** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

7.ด้านการใหบุ้คลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมี

ความสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ 

0.09 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับต่ ามาก 

รวม 0.336** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.30 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมการ 

พัฒนา ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์ต่อผลของการพัฒนาบุคลากรด้าน

ปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรม/พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากร ใน

ภาพรวมนั้นมีความสัมพันธ์ในระดับต่ า เมื่อพิจารณาปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนา ลักษณะของการ

พัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์ในระดับต่ าต่อผลของการพัฒนาบุคลากรเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านการให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีความสัมพันธ์ในการด าเนินงาน

ขององค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ ามาก ส่วนในด้านการสนับสนุนและความร่วมมือ

อย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ ด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ และด้านการเสนอ
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ความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกใน

ระดับต่ า ส่วนในด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่ ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร และด้านผู้เชี่วยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับปาน

กลาง โดยในภาพรวมด้านปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรม /พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงาน

ฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   
 

ตารางที่ 4.31 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนา ลักษณะของการ 

                      พัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากรด้านการ  

                      เรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากร 
 

ปัจจัยท่ีส่งเสริมการพัฒนา ลกัษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคล 

พัฒนาบุคลากรด้านการเรียนรูข้องผู้ผ่านการ

ฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากร 

r sig ระดับความสัมพนัธ์เชิงบวก 

1.ด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มทีจ่ากผู้บรหิารองคก์าร 0.400** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

2.ด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ 0.263** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

3.ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม ่ 0.371** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

4.ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏบิัติงานของ

บุคลากร 

0.334** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

5.ผู้เช่ียวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร 0.476** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

6.ด้านการเสนอความเห็นอย่างจรงิใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุก

หน่วยงานขององค์การ 

0.470** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

7.ด้านการใหบุ้คลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมี

ความสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ 

0.561** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

รวม 0.509** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.31 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมการ 

พัฒนา ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนา

บุคลากรด้านการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากร ในภาพรวมนั้นมีความสัมพันธ์เชิง
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บวกในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนา ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัย

บุคคล มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากรเป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์เชิง

บวกในระดับปานกลาง โดยมีด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ 

ด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่ และด้านสุขภาพอนามัยและ

ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ า ส่วนในด้าน

ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุก

หน่วยงานขององค์การ และด้านการให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมี

ความสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ มีความสัมพันธ์เชิ งบวกในระดับปานกลาง โดยมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   
 

ตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนา ลักษณะของการ 

                      พัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากรด้าน 

                      พฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม/พัฒนา 
 

ปัจจัยท่ีส่งเสริมการพัฒนา ลกัษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคล 

พัฒนาบุคลากรด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการ

ฝึกอบรม/พัฒนา 

r sig ระดับความสัมพนัธ์เชิงบวก 

1.ด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มทีจ่ากผู้บรหิารองคก์าร 0.612** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

2.ด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ 0.555** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

3.ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม ่ 0.487** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

4.ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏบิัติงานขอุคลากร 0.672** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

5.ผู้เช่ีวยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร 0.743** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

6.ด้านการเสนอความเห็นอย่างจรงิใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุก

หน่วยงานขององค์การ 

0.796** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

7.ด้านการใหบุ้คลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมี

ความสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ 

0.455** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

รวม 0.759** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมการ 

พัฒนา ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนา

บุคลากรด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม/พัฒนา ในภาพรวมนั้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกใน

ระดับสูง เมื่อพิจารณาปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนา ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคล มี

ความสัมพันธ์ต่อผลของการพัฒนาบุคลากรเป็นรายด้าน พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง 

โดยมีด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ  ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่ และด้านการให้

บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีความสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ 

มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง ส่วนด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จาก

ผู้บริหารองค์การ ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานขอุคลากร ด้านผู้เชี่วยว

ชาญด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุก

หน่วยงานขององค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   
 

ตารางที่ 4.33 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนา ลักษณะของการ 

                      พัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากรด้าน 

                      ผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ 
 

ปัจจัยท่ีส่งเสริมการพัฒนา ลกัษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคล 
พัฒนาบุคลากร 

ด้านผลลัพธก์ารพฒันาของสถาบนัฯ 

r sig ระดับความสัมพนัธ์เชิงบวก 
1.ด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มทีจ่ากผู้บรหิารองคก์าร 0.603** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

2.ด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ 0.622** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

3.ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม ่ 0.605** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

4.ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏบิัติงานของบุคลากร 0.467** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

5.ผู้เช่ีวยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร 0.626** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

6.ด้านการเสนอความเห็นอย่างจรงิใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุก
หน่วยงานขององค์การ 

0.803** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

7.ด้านการใหบุ้คลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมี
ความสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ 

0.458** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

รวม 0.738** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 
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จากตารางที่ 4.33 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมการ 
พัฒนา ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนา
บุคลากรด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ ในภาพรวมนั้นมีความสัมพันธ์กัน เมื่อพิจารณาปัจจัย
ที่ส่งเสริมการพัฒนา ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคล มีความสัมพันธ์ต่อผลของการพัฒนา
บุคลากรเป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง โดยมีด้านสุขภาพอนามัยและความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านการให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วน
ร่วมและมีความสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง 
ส่วนด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ ด้านขนาดของพันธกิจ
และโครงสร้างองค์การ ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่ ด้านผู้เชี่วยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง และด้านการเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุก
หน่วยงานขององค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงมาก โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01   
 
ตารางที่ 4.34 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนา ลักษณะของการ 

                     พัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของความส าเร็จในการพัฒนา 

                      บุคลากร (ในภาพรวม) 
 

ปัจจัยท่ีส่งเสริมการพัฒนา ลกัษณะของการพัฒนา 

และปัจจัยบุคคล 

ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร 

ทั้ง 4 ด้าน 

r sig ระดับความสัมพนัธ์เชิงบวก 

1.ด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มทีจ่าก

ผู้บริหารองค์การ 

0.632** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

2.ด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ 0.565** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

3.ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม ่ 0.511** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

4.ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการ

ปฏิบตัิงานของบคุลากร 

0.631** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

5.ผู้เช่ีวยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร 0.755** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 
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ตารางที่ 4.34 (ต่อ) 
 

ปัจจัยท่ีส่งเสริมการพัฒนา ลกัษณะของการพัฒนา และปัจจัย

บุคคล 

ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร 

ทั้ง 4 ด้าน 

r sig ระดับความสัมพนัธ์เชิงบวก 

6.ด้านการเสนอความเห็นอย่างจรงิใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุก
หน่วยงานขององค์การ 

0.819** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

7.ด้านการใหบุ้คลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม
และมีความสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ 

0.504** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

รวม 0.777** 0.00 มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.34 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างปัจจัยที่ส่งเสริมการ 

พัฒนา ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนา

บุคลากรด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ ในภาพรวมนั้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อกัน เมื่อ

พิจารณาปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนา ลักษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคล มีความสัมพันธ์เชิง

บวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากรเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  กับการพัฒนาบุคลากรด้านปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรม/พัฒนา

บุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากร  

 

2. ผลการทดสอบสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 
 

เพื่อเป็นการทดสอบว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับตัวแปนตามและ 
ทดสอบว่าตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล(multicollinearity) โดยใช้สัมประ
สิทธิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เมื่อก าหนดให้
X1=การสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ X2=ขนาดของพันธกิจและ
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โครงสร้างองค์การX3=เทคโนโลยีสมัยใหม่ X4=สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  X5=ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร X6=การเสนอความเห็นอย่าง
จริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ   
X7=การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีความสัมพันธ์ในการด าเนินงาน
ขององค์การและY1=ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร  ดังแสดงในตารางที่ 4.35 ต่อไปนี้ 
 

ตารางที่ 4.35 แสดงค่าใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 Y1 

X1 1.000 0.685 0.544 0.560 0.567 0.499 0.645 0.632** 

X2  1.000 0.622 0.709 0.613 0.559 0.613 0.565** 

X3   1.000 0.522 0.733 0.615 0.656 0.511** 

X4    1.000 0.582 0.566 0.596 0.631** 

X5     1.000 0.610 0.542 0.755** 

X6      1.000 0.797 0.819** 

X7       1.000 0.504** 

Y1        1.000 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.35 พบว่าค่า สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนและความ 
ร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ  (X1) ขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ(X2) 
เทคโนโลยีสมัยใหม่(X3) สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร(X4) 
ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร(X5) ด้านการเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงาน
ทุกหน่วยงานขององค์การ(X6) ด้านการให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมี
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ความสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ(X7) และความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร(Y1) มีค่าอยู่
ระหว่าง 0.797 ถึง 0.499 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยที่การเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ 
(X6)กับการให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีความสัมพันธ์ในการ
ด าเนินงานขององค์การ(X7)มีความสัมพันธ์มากเป็นอันดับ 1 โดยมีความสัมพันธ์ระดับสูง (r=0.797) 
รองมาคือผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร(X5)กับเทคโนโลยีสมัยใหม่(X3) มีความสัมพันธ์มาก
เป็นล าดับ 2 โดยมีความสัมพันธ์ระดับสูง (r=0.733) และอันดับ 3 คือการสนับสนุนและความ
ร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ (X1)กับขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ(X2)โดยมี
ความสัมพันธ์ระดับสูง(r=0.685)  ในขณะที่ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่เหลืออยู่ในระดับปาน
กลางจนถึงต่ า 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ(Multiple Regression Analysis) โดยใช้ 
การสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ  (X1) ขนาดของพันธกิจและ
โครงสร้างองค์การ(X2) เทคโนโลยีสมัยใหม่(X3) สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร(X4) ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร(X5) ด้านการเสนอความเห็นอย่าง
จริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ(X6) ด้านการให้บุคลากรมีความรู้สึกว่า
บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีความสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ(X7)เป็นตัวพยากรณ์ 
ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร(Y1) ผลปรากฏดังแสดงไว้ในตารางที่ 4.36 ต่อไปนี้ 
 

 

ตารางที่ 4.36 การวิเคราะห์การถดถอยเมื่อใช้ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากร 
                      มนุษย์ 
 
 

Source of Variation df Sum of Square Mean Square F 

Regression 5 21450.381 18730.128 48.552** 

Residual 176 59392.254 209.536  

total 181 80842.635   

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 



101 
 

จากตารางที่ 4.36 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนพบว่าความส าเร็จในการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์(Y1) มีความสัมพันธกันเชิงเส้นตรงกับตัวแปรที่ศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์ได้ จึงค านวณหาค่า สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานและคะแนนดิบ รวมทั้งสร้างสมการ
ถดถอยพหุคูณ แสดงได้ดังตารางต่อไปนี้ 
 

ตารางที่ 4.37 ค่า สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณระหว่าง X6 X5 X1 และความส าเร็จในการพัฒนา 
                           ทรัพยากรมนุษย์ 
 

 

ตัวพยากรณ์ R R2 F 

X6 0.819 0.670 80.563** 

X6 X5  0.755 0.570 67.833** 

X6 X5 X1 0.632 0.399 48.552** 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.37 ปรากฎว่าตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุดที่ถูกเลือกเข้ามาก่อนคือ X6  

(r=0.819)เมื่อเพิ่มตัวพยากรณ์คือ X5 พบว่าค่าสหสัมพันธ์พหุคูณเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
0.01 (r=0.878)  และเมื่อเพิ่มตัวพยากรณ์ X1 พบว่าค่าสหสัมพันธ์พหุคูณเพิ่มขึ้น(r= 0.904)อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.01 แต่เมื่อเพิ่มตัวพยากรณ์อ่ืนๆ พบว่าค่าสหสัมพันธ์พหุคูณไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ แสดงว่าตัวพยากรณ์ที่เพิ่มขึ้นให้ผลน้อยมาก จึงไม่น ามาใช้เป็นตัวพยากรณ์ จึงสรุปได้ว่า ตัว
พยากรณ์ที่ดีสามารถพยากรณ์ความส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ การเสนอความเห็นอย่าง
จริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ(X6) ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร
(X5)และ การสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ (X1)จึงค านวณค่าน้ าหนัก
ความส าคัญของการพยากรณ์และสร้างสมการพยากรณ์ความส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
(Y1) ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.38 ค่าน้ าหนักความส าคัญของการพยากรณ์ที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์(Y1)  โดยวิธี Stepwise 
 

ตัวพยากรณ์ Beta b SEb 

เสนอความเห็นจากหัวหน้าหน่วยงาน(X6) 0.819 0.455 0.042 

ผู้เชี่ยวชาญการพัฒนา(X5)  0.755 0.530 0.034 

การสนับสนุนจากผู้บริหาร(X1) 0.632 0.466 0.024 

 

 a = 10.901  R=0.632  R2 =0.399   SEb= 0.042  F=48.552**  

** มีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.38 พบว่ามีค่าน้ าหนักความส าคัญในรูปคะแนนมาตรฐานของการเสนอ 
ความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ(X6) ผู้เชี่ยวชาญด้านการ
พัฒนาบุคลากร(X5) และ การสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ (X1) มีผล
ทางบวกต่อความส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล(Y1) มีค่าเท่ากับ 0.819, 0.755 และ 0.632 
ตามล าดับ โดยที่การเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ
(X6)ส่งผลทางบวกต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรมากที่สุด (beta=0.819) รองลงมาคือ
ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร(X5) และการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหาร
องค์การ (X1) ตามล าดับ 

ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณของความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร(Y1) กับการเสนอ 
ความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ(X6)ส่งผลทางบวกต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรมากที่สุด (beta=0.819) รองลงมาคือผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนา
บุคลากร(X5) และการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ (X1)เท่ากับ 
0.632 และสัมประสิทธิ์การอธิบาย (Coefficient of determination) เท่ากับ 0.399 แดงว่าตัวพยากรณ์
ทั้ง 3 ตัวสามารถพยากรณ์ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ได้ร้อย
ละ 39.90 มีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์เท่ากับ 0.042 
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สมการพยากรณ์ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร (Y1) เขียนได้ดังนี ้

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ได้แก่  Z’ = 0.819(Z6)+0.755(Z5)+0.632(Z1) 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ            ได้แก่ Y’ = 10.901+0.455(X6)+0.530(X5)+0.466(X1) 

จากการพัฒนาบุคลากรที่การเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุก 
หน่วยงานขององค์การ(X6)ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร(X5) และการสนับสนุนจากผู้บริหาร
(X1)เพิ่มสูงขึ้นจะท าให้การพัฒนาบุคลากรประสบความส าเร็จเพิ่มขึ้นในทิศทางเดียวกัน โดย
สมการดังกล่าวข้างต้นสามารถกล่าวได้ว่า 

1. เมื่อการเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงาน 
ขององค์การ(X6)มีค่าเพิ่มขึ้น 1 คะแนนในขณะที่ควบคุมตัวแปรอ่ืนให้คงที่จะพบว่า การพัฒนา
บุคลากรเพิ่มขึ้น 0.819 

2. เมื่อผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร(X5 )มีค่าเพิ่มขึ้น 1 คะแนนในขณะที่ควบคุม 
ตัวแปรอ่ืนให้คงที่จะพบว่า การพัฒนาบุคลากรเพิ่มขึ้น 0.755 

3.  เมื่อผู้บริหารองค์การให้การสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่ในการพัฒนา 
บุคลากร(X1) มีค่าเพิ่มขึ้น 1 คะแนนในขณะที่ควบคุมตัวแปรอ่ืนให้คงที่จะพบว่า การพัฒนาบุคลากร
เพิ่มขึ้น 0.632 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



บทที ่5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา 

บุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม” มีผลสรุปดังนี้  
 

1. สรุปการวิจัย 

1.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 

      1.1.1  เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาบุลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวง 

ยุติธรรม 

       1.1.2 เพื่อศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถาบัน 

นิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 

        1.1.3 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรค และเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่มี 

ประสิทธิผลของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 

 

2. สมมุติฐานการวิจัย 

2.1 ปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากร 

2.2 ลักษณะของการพัฒนามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากร 

2.3 ปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากร 

 

3. วิธีด าเนินการวิจัย 

3.1 ประชากรท่ีศึกษา ได้แก่ เจ้าหน้าที่ของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม  

ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างชั่วคราว  จ านวน 347 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 24 

เมษายน 2558 ) 
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3.2 เครื่องมือการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วยแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูล 

ส่วนตัวของผู้ตอบ , แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวคิดที่มีต่อการด าเนินการพัฒนาบุคลากรของผู้ตอบ , 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร ,แบบสอบถามให้เขียน

สภาพปัญหา และค าถามปลายเปิด 

3.3  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ น าแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน 

ในการพิจารณาข้อค าถามทั้ง 4 ด้าน และได้น ามาท าการทดสอบหาค่าสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามทั้งฉบับได้อยู่ในระหว่าง 0.6–1 ซึ่งอยู่ในระดับมีความน่าเชื่อถือ 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยเป็นผู้แจกแบบสอบถามและขอความร่วมมือจาก 

บุคลากรภายในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรมเป็นผู้ตอบแบบสอบถาม และให้ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่งคืนตามก าหนดเวลา ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 1 สัปดาห์ ตั้งแต่วันที่ 25-29 

เมษายน 2559 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 15 (Statistical Package for the  

Social Science) โดยสถิติในการเสนอผลงานวิจัย  ประกอบด้วย อัตราส่วนร้อยละ  ค่าเฉลี่ย ค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน  (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และท าการทดสอบค่า T-Test 

กับตัวแปรที่มีค าตอบเพียง 2 ค าตอบ และทดสอบค่า F-Test กับตัวแปรที่มีค าตอบมากกว่า 2 ค าตอบ 
 

4. สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติ 
วิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม จากจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 181 คน และผลสรุปตามวัตถุประสงค์ มี
ดังนี ้
 

4.1 สรุปข้อมูลปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
ข้อมูลด้านเพศของจ านวนประชากรตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 128 คน  

คิดเป็นร้อยละ 70.7 และเพศชาย จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 29.3 
ข้อมูลด้านอายุของจ านวนประชากรตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31-35 ปี จ านวน  

56 คน คิดเป็นร้อยละ 30.9 เป็นผู้ชายจ านวน 18 คน เป็นผู้หญิงจ านวน 38 คน รองลงมาเป็นผู้มีอายุ

อยู่ในช่วง 26- 30 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 29.8 เป็นผู้ชายจ านวน 12 คน เป็นผู้หญิงจ านวน 
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42 คน และช่วงอายุที่มีจ านวนตัวอย่างน้อยที่สุด คือ ผู้ที่มีอายุอยู่ในช่วง 46-50 ปี จ านวน 7 คน คิด

เป็นร้อยละ 3.9 เป็นผู้ชายจ านวน 1 คน เป็นผู้หญิงจ านวน 6 คน 

ข้อมูลระดับการศึกษา ส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 109 คน คิด 

เป็นร้อยละ 60.2 เป็นผู้ชายจ านวน  28 คน เป็นผู้หญิงจ านวน 81 คน ส่วนใหญ่มีอายุ 26- 30 ปี 

รองลงมาเป็นผู้ที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4 เป็นผู้ชายจ านวน 

16 คน เป็นผู้หญิงจ านวน 30 คน ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-35 ปี และระดับการศึกษาที่มีจ านวน

ตัวอย่างน้อยที่สุด คือ ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 เป็นผู้ชายจ านวน 1 

คน เป็นผู้หญิงจ านวน 7 คน ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี 

ข้อมูลด้านหน่วยงานที่สังกัดส่วนใหญ่อยู่ในกองนิติวิทยาศาสตร์บริการ จ านวน 84 คน  
คิดเป็นร้อยละ 46.4  เป็นผู้หญิง จ านวน 56 คน ผู้ชาย จ านวน 28 คน ส่วนใหญ่มีอายุ 31 -35 ปี 
รองลงมาตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในกองตรวจพิสูจน์ทางวิทยาศาสตร์ จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ
34.3 เป็นหญิงจ านวน 44 คน ผู้ชายจ านวน 18 คน ส่วนใหญ่มีอายุ 31-35 ปี และจ านวนตัวอย่างที่
น้อยที่สุดอยู่ในส านักมาตรฐานวิทยาศาสตร์จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0  เป็นผู้หญิง จ านวน 6 
คน ผู้ชายจ านวน 3 คน สวนใหญ่มีอายุ 26-30 ป ี

ข้อมูลด้านสถานภาพของบุคลากร ส่วนใหญ่เป็นลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 78 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 43.1 เป็นผู้ชายจ านวน 20 คน เป็นผู้หญิงจ านวน 58 คน ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญา
ตรี จ านวน 58 คน และอยู่ในช่วงอายุ 26- 30 ปี รองลงมาเป็นข้าราชการ จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อย
ละ 28.7 เป็นผู้ชายจ านวน 27 คน เป็นผู้หญิงจ านวน 43 คน ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาโท 
จ านวน 30 คน และอยู่ในช่วงอายุ 31- 35 ปี และจ านวนที่น้อยที่สุด  คือพนักงานราชการ จ านวน 33 
คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 เป็นผู้ชายจ านวน 6 คน เป็นผู้หญิงจ านวน 27 คน ส่วนใหญ่มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จ านวน 27 คน และอยู่ในช่วงอายุ 31- 35 ปี 

ข้อมูลด้านระยะเวลาในการปฏ ิบัติงาน ส่วนใหญ่อยู่ที่ 4-5 ปี จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อย 
ละ 33.1 เป็นข้าราชการ 23 คน พนักงานราชการ 11 คน ลูกจ้างชั่วคราว 26 คน รองลงมาคือ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ที่ 1-3 ปี จ านวน 51 คนคิดเป็นร้อยละ 28.2 เป็นลูกจ้างชั่วคราวอยู่ที่
จ านวน 36 คน  พนักงานราชการ 8 คน ข้าราชการ  7 คน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด
ไม่เกิน 1 ปี มีจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 เป็นลูกจ้างชั่วคราว 12 คน พนักงานราชการ 5 คน 
ข้าราชการ 2 ปี 
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ข้อมูลด้านการพัฒนาบุคลากร จ านวนบุคลากรที่เคยได้รับการพัฒนาบุคลากรมีจ านวน  
128 คน คิดเป็นร้อยละ 70.7 ไม่เคยได้รับการพัฒนาบุคลากร 53 คน คิดเป็นร้อยละ 29.3 หน่วยงานที่
เคยได้รับการพัฒนาบุคลากรมากที่สุดคือ กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ จ านวน 60 คน ส่วนหน่วยงาน
ที่เคยได้รับการพัฒนาบุคลากรน้อยที่สุด คือ ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ จ านวน 5 คน  ส่วน
ใหญ่ผู้ที่ไม่เคยได้รับการพัฒนาบุคลากรจะมีสถานภาพเป็นลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 50 คน  
 

4.2 สรุปข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร 
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดย 

พิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.22 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรที่อยู่ในระดับมาก คือ ด้านสุขภาพ
อนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร และด้านผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนา
บุคลากร และพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา
บุคลากรที่อยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหาร
องค์การ 

ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 3.87)  
โดยเร่ืองที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรมาก
ที่สุด คือ ความรู้ ทักษะ วิธีการและเทคนิค และกิจกรรมที่ผู้ทรงคุณวุฒิ/วิทยากรใช้ในการฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากรไม่ขัดแย้งกับกฎหมาย ศีลธรรม จารีตธรรมเนียมประเพณี และค่านิยมของสังคม 
(ค่าเฉลี่ย = 4.08) รองลงมา ได้แก่ บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมและพัฒนาแล้วมีความรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะเพียงพอที่จะท างานได้ส าเร็จอย่างปลอดภัย (ค่าเฉลี่ย = 3.93) กิจกรรมเพื่อการเรียนรู้ และ
การพัฒนาทักษะที่ใช้ในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรไม่มีผลเสียต่อสุขภาพทางร่างกายและ
จิตใจของผู้รับการฝึกอบรม/พัฒนา (ค่าเฉลี่ย = 3.82) ความรู้ทักษะ วิธีการและเทคนิคที่ผู้ทรงคุณวุฒิ/
วิทยากรใช้ในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรไม่มีผลกระทบด้านลบต่อร่างกายและจิตใจของผู้รับ
การฝึกอบรม/พัฒนา (ค่าเฉลี่ย = 3.82) และอันดับสุดท้าย คือ บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมและพัฒนา
แล้ว มีความมั่นใจว่าจะสามารถใช้สิ่งต่างๆ ที่ได้เรียนรู้และได้รับจากการพัฒนา ท างานได้ผลดี เกิด
ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ของแผนงาน โครงการของสถาบันฯ(ค่าเฉลี่ย = 3.72) 

ด้านผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 3.45) โดยเร่ืองที่ผู้ตอบ 
แบบสอบถามมีความเห็นว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรมาก คือ การจัดท า
แผนและโครงการพัฒนาบุคลากรของสถาบันฯ ได้รับความร่วมมือและส่วนร่วมจากผู้บริหาร
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หน่วยงานที่เป็นผู้ใช้บุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 3.96) และผู้อ านวยการโครงการและเจ้าหน้าที่ประจ า
โครงการพัฒนาบุคลากรมีประสบการณ์และเชี่ยวชาญในการบริหารและการด าเนินงานโครงการ
พัฒนา (ค่าเฉลี่ย = 3.45) รองลงมาได้แก่ วิทยากรหรือผู้ทรงคุณวุฒิมีความรู้ มีทักษะ มีวิธีการและ
เทคนิคการพัฒนาบุคลากรที่ดี (ค่าเฉลี่ย = 3.41) หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็น
องค์กรที่รับผิดชอบในการด าเนินการพัฒนาบุคลากร (ค่า เฉลี่ย = 3.35) และอันดับสุดท้าย คือ 
ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจากหน่วยงานภายนอกอ่ืนๆ ให้ค าปรึกษา ให้ค าแนะน า
ช่วยเหลือในการพัฒนาบุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 2.82) 

ด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ (ค่าเฉลี่ย = 3.39)  
โดยเร่ืองที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรมาก 
คือ สถาบันนิติวิทยาศาสตร์มีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลักและยุทธศาสตร์และ
แผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนและมีการด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม (ค่าเฉลี่ย = 3.87) 
และผู้บริหารสถาบันและ/หรือหน่วยงานเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรของสถาบันฯ (ค่าเฉลี่ย 
= 3.71) ผู้บริหารสถาบันฯ ได้ก าหนดให้มีหน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรของสถาบันฯ 
อย่างเป็นทางการ (ค่าเฉลี่ย = 3.30) ผู้บริหารสถาบันและ/หรือหน่วยงานเข้าร่วมประชุมชี้แจง พร้อม
ทั้งก ากับติดตามการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรของสถาบันฯ (ค่าเฉลี่ย = 3.05) และอันดับสุดท้าย 
คือ ผู้บริหารสถาบันฯ ได้จัดเตรียมเจ้าหน้าที่จัดสรรงบประมาณและทรัพยากรบริหารอ่ืนๆ ไว้
ส าหรับการพัฒนาบุคลากรของสถาบันฯ (ค่าเฉลี่ย = 3.02) 
 

4.3 สรุปข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร 
ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดย พิจารณาจากค่าเฉลี่ย 

รวมเท่ากับ 3.62 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่าประสิทธิภาพใน
การพัฒนาบุคลากรที่อยู่ในระดับมาก คือ ด้านปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรม/พัฒนาบุคลากรต่อการ
ด าเนินงานฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากร และด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม/พัฒนา และด้าน
ผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ 

ด้านปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรม/พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม/พัฒนา 
บุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 3.87)โดยเร่ืองที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่าประสิทธิภาพในการพัฒนา
บุคลากรมากที่สุด คือ บุคลากรมีความมุ่งมั่นที่จะเรียนรู้พัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ดียิ่งขึ้น (ค่าเฉลี่ย = 4.31) รองลงมาได้แก่ บุคลากรให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติกิจกรรมประกอบการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 4.14) บุคลากรแสดงความ
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ตั้งใจในการเรียนรู้และปฏิบัติกิจกรรมประกอบการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 4.10) 
บุคลากรให้ความร่วมมือเข้าร่วมกิจกรรมการจัดอบรมพัฒนาบุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 4.03) และอันดับ
สุดท้าย คือ บุคลากรมีความพึงพอใจต่อหลักสูตรและกิจกรรมในการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร 
(ค่าเฉลี่ย = 2.78)  

ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม/พัฒนา (ค่าเฉลี่ย =  3.76) โดยเร่ืองที่ผู้ตอบ 
แบบสอบถามมีความเห็นว่าประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรมาก คือ บุคลากรเกิดการน าความรู้
ที่ได้เข้ารับการพัฒนา มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ได้ดีขึ้น (ค่าเฉลี่ย = 4.09) และบุคลากรเกิด
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติหน้าที่เป็นไปในทางที่ดีขึ้น (ค่าเฉลี่ย = 3.93) และบุคลากร
มีทักษะที่ดี พร้อมที่จะเรียนรู้งานนอกเหนือจากหน้าที่ของตนเองที่ปฏิบัติอยู่ (ค่าเฉลี่ย = 3.76) และ
บุคลากรมีทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น (ค่าเฉลี่ย = 3.59) อันดับสุดท้าย คือ บุคลากร
มีความก้าวหน้าและมีฝีมือเป็นที่ยอมรับต่อการปฏิบัติงานมากขึ้น (ค่าเฉลี่ย = 3.43) 

ด้านผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ (ค่าเฉลี่ย = 3.52) โดยเร่ืองที่ผู้ตอบแบบสอบถามมี 
ความเห็นว่าประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรมาก คือ ผลการปฏิบัติงานทั้งในด้านปริมาณและ
คุณภาพเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นหลังจากที่ได้เข้ารับการพัฒนาบุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 3.75) และ
อัตราการเกิดอุบัติเหตุจากการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรลดลงหลังจากที่ได้เข้ารับการพัฒนา
บุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 3.70) และลดการสูญเสียหรือของเสียจากการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร
หลังจากที่ได้เข้ารับการพัฒนาบุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 3.59)  ลดการสูญเสียหรือของเสียจากการปฏิบัติ
หน้าที่ของบุคลากรหลังจากที่ได้เข้ารับการพัฒนาบุคลากร (ค่าเฉลี่ย = 3.59) รองลงมา คือ หัวหน้า
งาน / เพื่อนร่วมงานพึงพอใจต่อการปฏิบัติของบุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรม (ค่าเฉลี่ย = 3.30) อันดับ
สุดท้าย คือ บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมมีความสุขต่อการปฏิบัติงานของตนเองเพิ่มขึ้น (ค่าเฉลี่ย = 
3.28) 
 

4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากร 

สมมติฐานที่ 2 ลักษณะของการพัฒนามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากร 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากร 

จากผลการวิเคราะห์แสดงเป็นตารางได้ดังนี้ 
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ตารางที่ 5.1 ปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากร 
 
ปัจจัยท่ีส่งเสริมการพัฒนา ลกัษณะของการพัฒนา และปัจจัยบุคคล การพัฒนาบุคลากร ทั้ง 4 ด้าน 

1.ด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มทีจ่ากผู้บรหิารองคก์าร มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดบัสูง 

2.ด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดบัปาน

กลาง 

3.ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม ่ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดบัปาน

กลาง 

4.ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏบิัติงานขอุคลากร มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดบัสูง 

5.ผู้เช่ีวยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดบัสูง 

6.ด้านการเสนอความเห็นอย่างจรงิใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุก

หน่วยงานขององค์การ 

มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดบัมาก 

7.ด้านการใหบุ้คลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมี

ความสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ 

มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดบัปาน

กลาง 

รวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดบัสูง 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง จึงสรุปได้ว่าผล 

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ เป็นจริง 

 

5. อภิปรายผล 

5.1 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร 
     ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลกระทบ ได้แก่ ด้านตัวบุคคล ประกอบด้วย 

ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และความกระตือรือร้นในการท างาน สุขภาพอนามัยและความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านองค์กรประกอบด้วย การสนับสนุนและความร่วมมือ
อย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร  ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าวมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยทั้งสิ้น 5 งานวิจัย ดังนี้  2) งานวิจัยของ สไบทิพย์ มงคลนิมิตร์ (2554:118) ได้
วิจัยเร่ือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการบริการของโรงแรมแมนดารินโอเรียลเต็ล กรุงเทพย์” 
ซึ่งพบว่าปัจจัยส าคัญที่ส่งผลกระทบ ได้แก่ ด้านตัวบุคคล ประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
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บุคลิกภาพ การปรับตัว ทัศนคติและความกระตือรือร้น ด้านองค์กรประกอบด้วยสภาพเศรษฐกิจ 
กฎหมายและการเมือง สังคม เทคโนโลยี และนโยบายของภาครัฐ ปัจจัยดังกล่าวส่งผลกรทบต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  2)งานวิจัยของ ศิริบังอร ต่อวิเศษและไพฑูรย์ วงฉ่ า (2555 : 14) ได้วิจัยเร่ือง 
“ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษาคณะแพทย์ศาสตร์มหาวิทยาลัยนเรศวร” ซึ่ง
พบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์อย่างสูงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือด้านการสนับสนุนของ
ผู้บริหารระดับสูง  3) งานวิจัยของ กุลชลี พวงเพ็ชร์ (2550 :23) ได้วิจัยเร่ือง “กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจประกันภัยในประเทศไทย ศึกษาเฉพาะกรณีการฝึกอบรม” พบว่าการ
สนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง และงบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อกล
ยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  4)งานวิจัยของ ปราณี วิโรจน์วัฒนานนท์ (2547 :115) ได้วิจัยเร่ือง 
“ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการศาลยุติธรรม ส านักงานศาลภาค 1 ทั้ง 7 
ด้าน” พบว่าผลต่อการพัฒนาด้านการสนับสนุนของผู้บริหารอยู่ในระดับปานกลาง  5)งานวิจัยของ  
สุรพันธ์ ยะกัณฐะ (2546:ค) ได้วิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษา
บริษัท เอส แอนด์ พี ซินดิเคด จ ากัด(มหาชน)” พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้านทัศนะคติ ด้านการพัฒนาความรู้ ด้านการพัฒนาทักษะ และระดับความคิดเห็น ได้แก่ การ
สนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี สภาพการจ้างและสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

5.2 ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร 
    ผลการวิจัยพบว่าประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรในด้านปฏิกิริยาของผู้เข้ารับ 

การอบรม พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม บุคลากรมีความมุ่งมั่นที่จะเรียนรู้พัฒนา
ตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ดียิ่งขึ้น และบุคลากรให้ความร่วมมือ มี
ความพึงพอใจ และตั้งใจปฏิบัติกิจกรรมการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร ด้านการเรียนรู้ของผู้ผ่านการ
ฝึกอบรม พัฒนาบุคลากรส่งผลให้ประสิทธิภาพของความรู้ ทักษะการใช้อุปกรณ์ปฏิบัติงาน ความ
เข้าใจต่อการปฏิบัติหน้าที่ เจตคติของบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนามีเพิ่มมากขึ้น ด้านพฤติกรรมของผู้
ผ่านการฝึกอบรม พัฒนาส่งผลให้บุคลากรน าความรู้ที่ได้รับการพัฒนามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ
หน้าที่ได้ดีขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติหน้าที่ไปในทางที่ดี มีทักษะความสามาถ
ในการปฏิบัติงานดีขึ้นและมีความก้าวหน้ามีฝีมือเป็นที่ยอมรับต่อการปฏิบัติงาน ด้านผลลัพธ์การ
พัฒนาของสถาบันฯ ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น ลดการเกิดอุบัติเหตุ 
ลดการสูญเสียจากการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรหลังจากได้เข้ารับการพัฒนาบุคลากร หัวหน้างาน 



112 
 

เพื่อนร่วมงานพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรม และบุคลากรที่ผ่านการ
ฝึกอบรมมีความสุขต่อการปฏิบัติงานของตนเองเพิ่มขึ้น 

 

6. ข้อเสอแนะ 
 

ผู้วิจัยได้แบ่งหัวข้อในการน าเสนอข้อเสนอแนะเป็น 3 หัวข้อ คือ 3.1 ข้อเสนอแนะที่ได้ 
จากการวิจัยโดยข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราว  ที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถาบันฯ  3.2 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต  3.3 สรุปข้อเสนอแนะ ซึ่งมีรายละเอียดของแต่ละหัวข้อ 
ดังนี ้ 

6.1 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย โดยข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราว 
ที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถาบันฯ   

6.1.1  ปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 
    1)  ด้านงบประมาณที่จ ากัดต่อการเสนอโครงการฝึกอบรม จึงควรให้ทาง 

สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ เพิ่มงบประมาณในส่วนน้ี 
       2) ระบบมีความล่าช้า ต้องผ่านสายบังคับบัญชาหลายระดับ จึงควรลดขนาด
ของระบบให้กระชับ 
       3) บุคลากรทุกหน่วยงานควรให้ความร่วมมือในการท างานมากกว่านี้ 
       4) จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ มี
ความเห็นว่าบุคลากรภายในหน่วยงานเองขาดความกระตือรือร้นจึงควรมีการจัดกิจกรรมกระตุ้น
การท างาน 
        5) บุคลากรควรเลือกวันเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรมได้ 
        6 ) ควรจัดให้มีการฝึกอบรมในหลักสูตรระยะสั้นและให้ตรงกับเนื้อหา ที่
บุคลากรต้องน ามาใช้จริง 

6.1.2  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความต้องการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
    1) จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์มี 

ความเห็นว่าควรเพิ่มงบประมาณในการฝึกอบรม และควรเชิญวิทยากรที่มีความรู้เฉพาะทางมา
ฝึกอบรมให้กับพนักงาน 



113 
 

    2) จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์มี
ความเห็นว่าต้องการให้มีการพัฒนาอย่างทั่วถึง มิใช่แค่ต าแหน่งนักนิติวิทยาศาสตร์เท่านั้น ควร
รวมถึงสายงานด้านสนับสนุนเข้าไปด้วย 
    3) จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์มี
ความเห็นว่าควรเปิดโอกาสให้ลูกจ้างชั่วคราวได้รับการฝึกอบรม 
    4) จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์มี
ความเห็นว่าควรให้มีการสัมภาษณ์ด้านทัศนคติต่อการท างานในส่วนของข้าราชการ 
    5) จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์มี
ความเห็นว่าควรจัดสถานที่ โต๊ะท างาน รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานให้โปร่งโล่ง 
        6) จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์มี
ความเห็นว่าควรจัดให้มีการประเมินการปฏิบัติงาน ทั้งการประเมินตนเอง การประเมินจากเพื่อน
ร่วมงาน และการประเมินจากหัวหน้างาน 
    7) จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์มี
ความเห็นว่าควรให้มีการแสดงความคิดเห็นต่อหัวหน้างานในประเด็นต่างๆได้ 
    8) จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์มี
ความเห็นว่าสถาบันฯ ควรจัดฝึกอบรม หรือดูงานนอกสถานที่ส าหรับลูกจ้างชั่วคราว 

6.1.3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับรูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีต้องการให้สถาบันฯ  
จัดท า 
     1) จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์มี
ความเห็นว่าโครงการฝึกอบรมควรจัดให้ตรงกับความต้องการและการใช้งานของผู้ปฏิบัติงาน 
      2) จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์มี
ความเห็นว่าควรจัดกิจกรรมอบรมกลุ่มร่วมกัน การศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
      3) จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์มี
ความเห็นว่าไม่ควรแบ่งแยกข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างชั่วคราว ควรให้บุคลากรทุกระดับมี
โอกาสได้รับการฝึกอบรมอย่างเท่าเทียมกัน 
       4) จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์มี
ความเห็นว่าควรจัดท าแบบประเมินหัวหน้างาน ทั้งในเร่ืองปฏิสัมพันธ์ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อ
หน่วยงานอื่นภายในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 
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          5) จากการศึกษาพบว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์มี
ความเห็นว่าควรให้มีการทบทวนการท างาน และก าหนดบทลงโทษอย่างชัดเจนต่อผู้ปฏิบัติงานที่ไม่
สามารถปฏิบัติงานได้หรือหลบเลี่ยงงาน 

6.2 ข้อเสนอแนะการวิจัยในอนาคต 
               6.2.1 ศึกษาเชิงคุณภาพแบบเจาะลึก ก าหนดขอบเขตการศึกษาเน้นเฉพาะกลุ่ม ที่
ต้องการใช้ความรู้เฉพาะทางจริงๆ ในการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ของบุคลากรของหน่วยงานทุก
ระดับ 
               6.2.2 ศึกษาต้นทุนและประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะ เพื่อหา
แนวทางในการประยุกต์ใช้พัฒนาบุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

6.3  สรุปข้อเสนอแนะ 
               6.3.1 ควรให้หน่วยงานที่รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรจัดท าแผนงานในการ
พัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน มีความหลากหลายสามารถพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ทักษะสมรรถนะที่
สามารถตอบสนองได้ทุกพันธกิจ และควรจัดท าตามแผนโครงการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

              6.3.2 ควรให้มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรภายในสังกัดของกลุ่ม / กอง / ส านัก 
โดยเฉพาะ  เพื่อให้ตรงตามความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของผู้ปฏิบัติหน้าที่ รวมทั้งควรจัด
ให้หัวหน้าหน่วยงานภายใน กลุ่ม / กอง / ส านัก ร่วมเป็นวิทยากรเพื่อเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการ
พัฒนาบุคลากรด้วย 

               6.3.3 ปรับโครงสร้างบุคลากรให้เป็นพนักงานราชการและข้าราชการให้หมด 
ทุกต าแหน่ง หรือปรับให้เป็นพนักงานราชการและข้าราชการให้มากที่สุด เพื่อลดปัญหาลูกจ้าง
ชั่วคราวไม่ได้เข้ารับการพัฒนาบุคลากร  
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ภาคผนวก ค. 

ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง Krejcie & Morgan 

 

 
(ที่มา : Robert V. Krejcie and Earyle W. Morgan. Educational and Psychological Measurement, 

1970 : 608-609) 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง   “ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวง 
         ยุติธรรม” 
ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามส าหรับการวิจัย“ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของ
สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม”นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรรัฐประศาสน
ศาตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ผู้ศึกษาได้จัดท าขึ้น
เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จต่อการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวง
ยุติธรรม ข้อมูลที่ได้จะเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานด้านการการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
สถาบันฯ ให้เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ดังนั้น  เพื่อให้ได้ผลการศึกษาที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์
จากท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อและตรงตามสภาพความเป็นจริง ค าตอบจาก
แบบสอบถามนี้ใช้เป็นข้อมูลเพื่อการศึกษาเท่านั้น การวิเคราะห์และน าเสนอผลการศึกษาจะท าใน
ภาพรวม ไม่ได้มีการน าเสนอเป็นรายบุคคลหรือรายหน่วยงาน ดังนั้น การตอบแบบสอบถามจึงไม่มี
ผลกระทบต่อหน่วยงานและการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด  

 2.  แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด 4 ตอน 
 ตอนที่ 1 สอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
 ตอนที่ 3 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการด าเนินงานด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
 ตอนที่ 4 สอบถามเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับวิธีการที่จะท าให้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 

    ผู้วิจัยขอขอบคุณที่ท่านได้กรุณาให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ 

                                                         นางสาวนันทพร สุนสาระพันธ์ 
                                   นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มสธ. 
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ตอนท่ี 1สอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง (    ) หน้าข้อความ หรือเติมข้อความตามความเป็นจริงที่
เกี่ยวกับ ตัวท่าน 

1. เพศ 
              (    ) ชาย                                          (    ) หญิง 

2. อายุ 
             (    ) ไม่เกิน 25 ปี                              (    ) 26-30 ป ี
             (    ) 31-35 ปี                                    (    ) 36-40 ปี 
             (    ) 41-45 ปี                                    (    ) 46-50 ปี                      
                          (    ) 51-55 ปี                                    (    ) 56-60 ปี                                  
  

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
             (    ) ต่ ากว่าปริญญาตรี                       (    ) ปริญญาตรี 
                 (    ) ปริญญาโท                                 (    ) อ่ืนๆ.(โปรดระบุ).................... 
 

4. หน่วยงานที่สังกัดในปัจจุบัน 
           (    ) ส านักงานเลขานุการกรม             (    ) กองตรวจพิสูจน์ทางวิทยาศาสตร์ 
           (    ) ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์  (    ) กองนิติวิทยาศาสตร์บริการ 
 
5. สถานภาพของบุคลากร 

             (    ) ข้าราชการ                                  (    ) พนักงานราชการ 
             (    ) ลูกจ้างชั่วคราว 
 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
             (    ) ไม่เกิน 1 ปี                                (    ) 1 -  3 ปี 
                          (    ) 4 – 5  ปี                                     (    ) 6 - 10 ปี 
             (    ) มากกว่า 10  ปี                           (    ) อ่ืน ๆ(โปรดระบุ)............... 
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  7. ท่านเคยได้รับการพัฒนาบุคลากรหรือไม่ 
                  (    ) เคย                                (    ) ไม่เคย 
       ถ้าท่านเคยเข้ารับการพัฒนา ท่านได้รับการพัฒนาบุคลากรประเภทใด  
 (    ) การพัฒนาบุคลากรเป็นหมู่คณะ    (     ) การพัฒนาเป็นรายบุคคล(Individual                                                                       
Development Plan) 

 
 ถ้าท่านเคยเข้ารับการพัฒนาบุคลากรเป็นหมู่คณะ ท่านได้รับการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการ
ใด (สามารถตอบได้มากกว่า 1 ช่อง) 
   (    ) การปฐมนิเทศ       (    ) การสัมมนา 
   (    ) การไปศึกษาดูงานนอกสถานที่               (    ) การประชุมเชิงปฏิบัติการ       
   (    ) การให้รักษาการแทน                              (    ) การฝึกงานระหว่างศึกษาอบรม 
   (    ) การประชุมทางวิชาการ       (    ) การจัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงาน
                (    ) การสอนงาน                                (    ) การสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคลากร  
   (    ) การให้ท าหน้าที่ผู้ช่วย                               (    ) การประชุมกลุ่มย่อย 

 (    ) การมอบอ านาจความรับผิดชอบให้สูงขึ้น (    ) การส่งไปศึกษาดูงาน 
(    ) การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่       (    ) การให้เข้าร่วมประชุมในโอกาสต่าง ๆ 
 (    ) การส่งไปศึกษาต่อ                      (    ) การฝึกอบรม 
(    ) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)......... 
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ตอนท่ี 2   ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 

กระทรวงยุติธรรม 
ค าชี้แจง   แบบสอบถามตอนนี้เป็นการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จใน
การพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรมนี้ในด้าน การสนับสนุนและความ
ร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ ขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ เทคโนโลยีสมัยใหม่ 
การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีส่วนสัมพันธ์ในการด าเนินงานของ
องค์การ สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนา
บุคลากร และการเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ  
      โดยให้ท่านพิจารณาว่าปัจจัยดังกล่าวนี้ท าให้เกิดความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติ
วิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม มากน้อยเพียงใด 

โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงช่องเดียว 
โดยมีเกณฑ์ใน 

การพิจารณา 5 ระดับ  ดังนี้ 
  5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
  4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
  3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
  2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
  1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

     การสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มท่ีจากผู้บริหารองค์การ 
1. สถาบันนิติวิทยาศาสตร์มีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลักและ

ยุทธศาสตร์และแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนและมีการ
ด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม 

     

2. ผู้บริหารสถาบันฯ ได้ก าหนดให้มีหน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากร
ของสถาบันฯ อย่างเป็นทางการ 
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3. ผู้บริหารสถาบันฯ ได้จัดเตรียมเจ้าหน้าที่ จัดสรรงบประมาณและทรัพยากร
บริหารอ่ืนๆ ไว้ส าหรับการพัฒนาบุคลากรของสถาบันฯ 

     

4. ผู้บริหารสถาบันและ/หรือหน่วยงานเข้าร่วมประชุมชี้แจง พร้อมทั้งก ากับ
ติดตามการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรของสถาบันฯ 

     

5. ผู้บริหารสถาบันและ/หรือหน่วยงานเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรของ
สถาบันฯ 

     

      ขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ 
1. การพัฒนาบุคลากรมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ

และสมรรถนะที่ความสอดคล้องกับพันธกิจของสถาบันฯ 
     

2. การพัฒนาบุคลากรของสถาบันฯมีจุดมุ่งหมายเพื่อสร้างความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน(specialist) โดยเฉพาะ 

     

3. สถาบันฯ มีแผนงานโครงการพัฒนาที่หลากหลายและสามารถ
พัฒนนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติและสมรรถนะที่
สามารถตอบสนองได้ทุกพันธกิจ 

     

4. สถาบันฯ มีหน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากร
โดยเฉพาะ 

     

5. หน่วยงานที่รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรมีแผนงาน
โครงการที่ชัดเจนและด าเนินการตามแผนโครงการฯ อย่าง
ต่อเนื่อง 

     

      เทคโนโลยีสมัยใหม่ 
1. สถาบันฯ ด าเนินการพัฒนาบุคลากรโดยใช้วิธีการและ

เทคโนโลยีหลายประเภท 
     

2. สถาบันฯ พัฒนาบุคลากรเลือกใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมกับ
วิธีการและเทคนิคในการฝึกอบรมและพัฒนา 

     

3. สถาบันฯ มีการด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดย
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์และเครือข่ายอินเตอร์เน็ต เช่น การ
พัฒนาบุคลากรผ่านระบบ e-Learning  
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4. สถาบันฯมีเครือข่าย IT เพียงพอส าหรับการรองรับการพัฒนา
บุคลากร 

     

5. ผู้บริหารสถาบันฯและ/หรือหน่วยงานสนับสนุนให้ใช้ IT ใน
การพัฒนาบุคลากร 

     

สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
1.ความรู้ ทักษะ วิธีการและเทคนิคที่ผู้ทรงคุณวุฒิ/วิทยากรใช้ในการฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากรไม่มีผลกระทบด้านลบต่อร่างกายและจิตใจชองผู้รับการ
ฝึกอบรม/พัฒนา 

     

 2.กิจกรรมเพื่อการเรียนรู้ และการพัฒนาทักษะที่ใช้ในการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากรไม่มีผลเสียต่อสุขภาพทางร่างกายและจิตใจชองผู้รับการฝึกอบรม/พัฒนา 

     

 3.ความรู้ ทักษะ วิธีการและเทคนิค และกิจกรรมที่ผู้ทรงคุณวุฒิ/วิทยากรใช้ใน
การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรไม่ขัดแย้งกับกฎหมาย ศีลธรรม จารีต ธรรม
เนียม ประเพณี และค่านิยมของสังคม 

     

 4.บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมและพัฒนาแล้วมีความมั่นใจว่าจะสามารถใช้สิ่ง
ต่างๆ ที่ได้เรียนรู้และได้รับจากการพัฒนาท างานได้ผลดี เกิดผลสัมฤทธิ์ตามป้า
หมา/วัตถุประสงค์ของแผนงานโครงการของสถาบัน 

     

 5.บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมและพัฒนาแล้วมีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ
เพียงพอที่จะท างานได้ส าเร็จอย่างปลอดภัย 

     

ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร  
1. การจัดท าแผนและโครงการพัฒนาบุคลากรของสถาบันได้รับความร่วมมือและ
มีส่วนร่วมจากผู้บริหารหน่วยงานที่เป็นผู้ใช้บุคลากร 

     

2.หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นองค์กรที่รับผิดชอบในการ
ด าเนินการพัฒนาบุคคล 

     

3.ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจากหน่วยงานภายนอกอ่ืนๆให้
ค าปรึกษา ให้ค าแนะน า ช่วยเหลือในกรพัฒนาบุคลากร 

     

4.วิทยากรหรือผู้ทรงคุณวุฒิมีความรู้ มีทักษะ มีวิธีการและเทคนิคการพัฒนา
บุคลากรที่ดี 
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5.ผู้อ านวยการโครงการและเจ้าหน้าที่ประจ าโครงการพัฒนาบุคลากรมี
ประสบการณ์และเชี่ยวชาญในการบริหารโครงการและการด าเนินงานโครงการ
พัฒนา 

     

การเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ       
1. หัวหน้าหน่วยงานภายในสถาบันให้ค าแนะน า ให้ความร่วมมือและให้การ
สนับสนุนในการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

     

2. หัวหน้าหน่วยงานภายในสถาบันสนับสนุนให้บุคลากรในสังกัดเข้ารับการ
พัฒนาบุคลากร 

     

3. หัวหน้าหน่วยงานภายในสถาบันมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรในสังกัดเพื่อ
รองรับและสนองนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถาบัน 

     

4. หัวหน้าหน่วยงานภายในสถาบันร่วมเป็นวิทยากร และ/หรือเข้าร่วมสังเกตการ
ด าเนินโครงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถาบัน 

     

5. หัวหน้าหน่วยงานภายในสถาบันเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของสถาบันฯ 

     

การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีส่วนสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ 

1. บุคลากรให้ความร่วมมือในการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม/พัฒนา
ทรัพยากรด้วยความเต็มใจ 

     

2.บุคลากรสามารถเลือกช่วงเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร
ได้ตามความเหมาะสม 

     

3.สถาบันเปิดโอกาสในการเข้าร่วมกิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนาได้ตามความ
ต้องการ 

     

4.บุคลากรสามารถให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับวิธีการและเทคนิค และกิจกรรม
ประกอบการพัฒนาบุคลากรที่เป็นประโยชน์ได้โดยเสรี 

     

5.ผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมไม่รู้สึกตะขิตตะขวงใจในการปฏิบัติกิจกรรม
ประกอบการฝึกอบรมและการพัฒนทบุคลาการ 

     

6.ผู้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมสามารถประเมินผลการด าเนินงานได้โดย
อิสระปราศจากการแทรกแซงจากบุคคลต่างๆ 
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ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 
กระทรวงยุติธรรม 
ค าชี้แจง   แบบสอบถามตอนนี้เป็นการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการพัฒนา
บุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรมในด้าน ปฏิกริยา(Reaction) การเรียนรู้
(Learning) พฤติกรรม(Behavior) และผลลัพธ์(Results) 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องตารางกิจกรรมแต่ละข้อตามความเห็นของท่าน มีเกณฑ์
ดังนี้ 
  5 หมายถึง  ท่านมีความเห็นว่าประสบความส าเร็จมากที่สุด 
  4 หมายถึง  ท่านมีความเห็นว่าประสบความส าเร็จมาก 
  3 หมายถึง  ท่านมีความเห็นว่าประสบความส าเร็จปานกลาง 
  2 หมายถึง  ท่านมีความเห็นว่าประสบความส าเร็จน้อย 
  1 หมายถึง  ท่านมีความเห็นว่าประสบความส าเร็จน้อยที่สุด 
 

 
องค์ประกอบความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร 

ระดับความส าเร็จ 

5 4 3 2 1 

ปฏิกริยาของผู้เข้ารับการอบรม/พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากร 
1. บุคลากรให้ความร่วมมือเข้าร่วมกิจกรรมการจัดอบรม
พัฒนาบุคลากร 

     

2. บุคลากรให้ความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรม
ประกอบการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

     

3. บุคลากรแสดงความตั้งใจในการเรียนรู้และปฏิบัติ
กิจกรรมประกอบการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

     

4. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อหลักสูตรและกิจกรรมใน
การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
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5. บุคลากรมีความมุ่งมั่นที่จะเรียนรู้พัฒนาตนเองเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ดี
ยิ่งขึ้น 

     

การเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากร 
1.บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
ตนเองเพิ่มขึ้น หลังจากได้รับการพัฒนาบุคลากร 

     

2.บุคลากรมีทักษะในการใช้อุปกรณ์ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
หลังจากได้รับการพัฒนาบุคลากร 

     

3.บุคลากรมีเจตคติต่อการปฏิบัติงานเปลี่ยนไปในทางที่ดี
ขึ้น หลังจากได้รับการพัฒนาบุคลากร 

     

4.ความรู้ / ทักษะ / เจตคติของบุคลากรที่เข้ารับการพัฒนา 
มีเพิ่มมากขึ้น 

     

5. .ความรู้ / ทักษะ / เจตคติของบุคลากรต่อการปฏิบัคิงาน
รวมกันเป็นกลุ่ม / เป็นทีม เพิ่มมากขึ้น 

     

     พฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม/พัฒนา 
1. บุคลากรเกิดการน าความรู้ที่ได้เข้ารับการพัฒนา มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ได้ดีขึ้น 

     

2.บุคลากรเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติ
หน้าที่เป็นไปในทางที่ดีขึ้น 

     

3.บุคลากรมีทักษะความสามารถในกรปฏิบัติงานที่ดีขึ้น      
4.บุคลากรมีความก้าวหน้าและมีฝีมือเป็นที่ยอมรับต่อการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น 

     

5.บุคลากรมีทักษะที่ดี พร้อมที่จะเรียนรู้งาน
นอกเหนือจากหน้าที่ของตนเองที่ปฏิบัติอยู่ 

     

     ผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบันฯ 
1. ลดการสูญเสียหรือของเสียจากการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรหลังจากที่ได้เข้ารับการพัฒนาบุคลากร 
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2. อัตราการเกิดอุบัติเหตุจาการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร
ลดลงหลังจากที่ได้เข้ารับการพัฒนาบุคลากร 

     

3. ผลการปฏิบัติงานทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นหลังจากที่ได้เข้ารับการ
พัฒนาบุคลากร 

     

4. หัวหน้างาน / เพื่อนร่วมงานพึงพอใจต่อการ
ปฏิบัติของบุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรม 

     

5. บุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมมีความสุขต่อการ
ปฏิบัติงานของตนเองเพิ่มขึ้น 
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ตอนท่ี 4 สภาพปัญหาและอุปสรรค และแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 
กระทรวงยุติธรรม 
ค าชี้แจง: โปรดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถาบันฯ ใน
ประด็นต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

1. สภาพปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรของ สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 
กระทรวงยุติธรรม 

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

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

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

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

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

2.โปรดแสดงความคิดเห็นถึงความต้องการของท่านเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของ สถาบันนิติ
วิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 

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

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

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

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

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

3. รูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ท่านต้องการให้ สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
จัดท า 

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

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

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

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

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

ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูง ท่ีให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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ประวัติผู้วิจัย 

 

ชื่อ                                     นางสาวนันทพร สุนสาระพันธุ์ 

วัน เดือน ปีเกิด                  7 กุมภาพันธ์ 2526 

สถานท่ีเกิด                         กรุงเทพมหานคร 

ประวัติการศึกษา                อุตสาหกรรมศาสตร์บัณฑิต สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า 

                                           พระนครเหนือ พ.ศ. 2549 

สถานท่ีท างาน                    กรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม 

ต าแหน่ง                              นายช่างศิลป์ 


