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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา (1) ระดบัผลสมัฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของส านักงานอยัการสูงสุด (2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมกับ
ผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของส านักงานอยัการสูงสุด และ         
(3) แนวทางการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของส านกังานอยัการสูงสุด 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ ขา้ราชการธุรการสังกัด
ส านกังานอยัการสูงสุด จ านวน 920 คน ขนาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 279 คน ค านวณโดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และวธีิการสุ่มแบบชั้นภูมิอยา่งเป็นสดัส่วน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบ
สถิติค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั ส่วนการวเิคราะห์ขอ้มูลคุณภาพใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา 
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้น
ธุรการของส านักงานอัยการสูงสุดในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มิติท่ี 5 ด้าน
คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมิติท่ี 4 ดา้นความพร้อมรับผิด
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดบัน้อยท่ีสุด (2) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การมีความสัมพนัธ์ 
เชิงบวกในระดบัสูงกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของส านกังาน
อยัการสูงสุด และปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัผลสัมฤทธ์ิ
ของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของส านกังานอยัการสูงสุด และ (3) ขอ้เสนอแนะ
แนวทางการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของส านักงานอยัการสูงสุด คือ ควรน า
เทคนิคการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้มาใช ้และให้ความส าคญักบับทบาทและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของหน่วยงาน โดยเฉพาะการพฒันาสมรรถนะและปรับปรุงงานการพฒันาทรัพยากรบุคคลของส านกังาน
อยัการสูงสุดให้มีศักยภาพเพ่ิมข้ึน โดยจะเน้นเร่ืองการฝึกอบรมเป็นหลกั การส่งเสริมด้านการศึกษา ส่งเสริม 
การท าวจิยัในองคก์าร การจดัการความรู้ และการพฒันาเสน้ทางอาชีพ 
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Abstract 
 

 The objectives of this study were: (1) to study achievement level of competency development of 
human resource management for general service officers of Office of the Attorney General; (2) to study the 
relationship between environment and achievement of competency development of human resource management for 
general service officers of Office of the Attorney General; and (3) to propose guidelines for the development of 
competency development of human resource management for general service officers of Office of the Attorney 
General. 
 This study was a survey research. Population was 920 general service officers and samples were 
279 units calculated by using Taro Yamane calculation formula. Sampling method was stratified random 
sampling. Research tool was a questionnaire. Data analysis employed descriptive statistics that were frequency, 
mean, percentage and standard deviation, whereas inferential statistics employed Pearson’s Correlation 
Coefficient. Qualitative data analysis method employed content analysis.  
 The findings revealed that: (1) an overall image of achievement level of competency development of 
human resource management for general service officers of Office of the Attorney General was at high level. 
Considered by each aspect, it was found that quality of working life and work-life balance was at the highest 
mean and accountability aspect was at the lowest mean; (2) internal environment factor had highly positive 
correlation with achievement level of competency development of human resource management for general 
service officers of Office of the Attorney General. Considered by each aspect, it was found that organization 
system was at the highest level. External environment factor had moderately positive correlation with achievement 
level of competency development of human resource management for general service officers of Office of the 
Attorney General. Considered by each aspect, it was found that technology aspect was at the highest mean; and 
(3) the proposed guidelines for the development of competency development of human resource management 
were there should apply technique of learning organization and give important to the role and human resource 
management process, particularly competency development and human resource development procedure focusing  
on training, studying, doing research, knowledge management and career path development. 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

จากปัญหาวิกฤตทางเศรษฐกิจและสังคมในปี 2540 ทาํให้รัฐบาลจาํเป็นต้องแก้ไข

ปัญหาโดยการเร่งปฏิรูประบบราชการ โดยหวงัจะใชเ้ป็นกลไกท่ีจะช่วยให้สามารถฟ้ืนฟูฐานะของ

ประเทศไทยให้พ้นจากภาวะวิกฤติและกลับคืนสู่ภาวะปกติ มีการประกาศใช้ระเบียบสํานัก

นายกรัฐมนตรีว่าดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ซ่ึงถือเป็น

มาตรการท่ีเก่ียวขอ้งกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐโดยตรง และเป็นแนวคิดให้เกิดการ

ปฏิรูประบบราชการให้บงัเกิดผลอย่างเป็นรูปธรรมยิ่งข้ึน ซ่ึงต่อมาได้มีการประกาศใช้พระราช

กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 โดยมีจุดมุ่งหมาย

เพื่อท่ีจะทาํให้การบริหารราชการ (1) ให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน (2) ให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อ

ภารกิจของรัฐ (3) ให้มีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ (4) ให้มีการปรับลด

ขั้นตอนการปฏิบัติท่ีเกินความจาํเป็น (5) ให้มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อ

เหตุการณ์ (6) ให้ประชาชนไดรั้บการอาํนวยความสะดวกและไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ

อย่างเหมาะสม และ (7) ให้มีการประเมินผลการปฏิบติัราชการอย่างสมํ่าเสมอ ดังนั้น องค์การ

ภาครัฐต่างๆ จึงไดมุ้่งความสําคญัไปท่ีการบริหาร “คน” เพราะเช่ือว่าการให้ความสําคญัในการ

บริหารทุนมนุษยจ์ะทาํให้องคก์ารมีความเขม้แข็งพอท่ีจะเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 

และสามารถสนับสนุนขบัเคล่ือนการพฒันาขีดความสามารถในด้านต่างๆ ขององค์การได ้ทั้งน้ี 

เพื่อให้บรรลุผลตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ขององค์การ ซ่ึงจาํเป็นตอ้งอาศยั

กาํลงัคนท่ีมีคุณภาพและมีศกัยภาพสูงในจาํนวนท่ีเหมาะสมกบัภารกิจทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  

การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงถือเป็นภารกิจท่ีสําคญัท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารสามารถใชก้าํลงัคนภาครัฐ

เป็นไปอย่างคุม้ค่า ประหยดั เต็มศกัยภาพ ไดป้ระโยชน์สูงสุดอย่างเหมาะสมกบัภารกิจ และเกิด

ความสมดุล องค์การจาํต้องมีกลยุทธ์ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นระบบและ

ครอบคลุมทุกมิติในเชิงลึกอยา่งชดัเจน  
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สําห รับ แนวท างท่ี จะช่วยให้องค์การท ราบ ได้ว่าจะใช้กําลังคนอย่างไรให้ มี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มีความคุม้ค่า ช่วยให้องคก์รสามารถบรรลุพนัธกิจและเป้าหมายท่ีตั้งไว้

สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ขององคก์ารนั้น คือการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล

ตามหลักการของ Human Capital Scorecard ซ่ึงเป็นการประเมินระบบโครงสร้างการบริหาร

ท รัพ ยากรบุ คคลทั้ งห มด (Human Resource Architecture) ท่ี เน้น ความ เช่ือม โยงของบุ คค ล

ผูป้ฏิบติังาน (People) ยุทธศาสตร์การบริหาร (Strategy) และผลการปฏิบติังาน (Performance) ของ

องค์การ การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (HR Scorecard) จึงเป็นเคร่ืองมือ

สาํหรับใชป้ระเมินผลสาํเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร เพื่อนาํไปสู่การพฒันาและ

เพิ่มขีดสมรรถนะกาํลงัคนขององค์การให้มีความเขม้แข็งและสอดรับกบัภารกิจขององค์การ โดย

เม่ือวนัท่ี 5 กุมภาพนัธ์ 2547 คณะอนุกรรมการสามญัในคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (อ.ก.พ.) 

วิสามัญเก่ียวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพได้มีมติเห็นชอบต่อหลักการ 

องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ โดยใช้ช่ือเป็น

ภาษาไทยวา่ “การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ “HR Scorecard” 

(สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2549: 3) 

ด้วยรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 มาตรา 255 ไดก้าํหนดให้

องค์กรอยัการเป็นองค์กรอ่ืนตามรัฐธรรมนูญ และตามพระราชบญัญติัองค์กรอยัการและพนักงาน

อยัการ พ.ศ. 2553 มาตรา 7 กาํหนดให้สํานักงานอยัการสูงสุดเป็นส่วนราชการท่ีมีอิสระในการ

บริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการดาํเนินการอ่ืน และเป็นนิติบุคคล โดยมีอยัการสูงสุดเป็น

ผูบ้งัคบับญัชาและเป็นผูแ้ทนนิติบุคคล ทาํให้ไม่อยู่ภายใตบ้ทบญัญติัแห่งพระราชบญัญติัระเบียบ

บริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการ

บริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 และไม่ต้องประเมินผลการปฏิบัติราชการกับสํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) อีกต่อไป (คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2558, 2558: 1)  แต่อยา่งไรก็ตาม สาํนกังานอยัการสูงสุดยงัคงมีพนัธกิจ ใน

การเป็นกลไกท่ีสําคญัในกระบวนการยุติธรรม และตอ้งดาํเนินงานเช่นเดียวกบัหน่วยงานของรัฐใน

ฝ่ายบริหาร การพัฒนาระบบงานโดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพ คุณธรรม และจริยธรรมของ

ขา้ราชการฝ่ายอยัการควบคู่ไปกบัการปรับปรุงรูปแบบและวิธีการทาํงานเพื่อให้การบริหารราชการ

แผ่นดินเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ จึงตอ้งนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) 

มาเป็นแนวทางในการปฏิบติัราชการ โดยไดมี้การจดัทาํคาํรับรองการปฏิบติัราชการและประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการเพื่อแสดงผลสําเร็จของการปฏิบัติราชการ และนําผลท่ีได้มาใช้ในการปรับปรุง 

การดาํเนินงานใหมี้คุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 
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ดา้นการบริหารงานบุคคลของสํานักงานอยัการสูงสุด พระราชบญัญติัองค์กรอยัการ

และพนกังานอยัการ พ.ศ. 2553 ไดบ้ญัญติัใหส้าํนกังานอยัการสูงสุดนาํระเบียบขา้ราชการ  พลเรือน

ในส่วนท่ีเก่ียวกบัขา้ราชการพลเรือนสามญัมาใชบ้งัคบัโดยอนุโลม โดยท่ีสํานกังานอยัการสูงสุดมี

แนวคิดวา่บุคลากรทุกคนเป็นทุน สามารถส่งเสริมและสร้างมูลค่าเพิ่มได ้สํานกังานอยัการสูงสุดจึง

ไดมี้การจดัทาํแผนกลยทุธ์ในการบริหารงานบุคคล โดยมีเป้าหมายเพื่อพฒันาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ขององค์การ และดาํเนินการตามแนวทางการบริหารทรัพยากร

บุคคลภาครัฐของสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ท่ีไดก้ระจายอาํนาจให้ส่วน

ราชการสามารถดาํเนินการไดเ้อง อนัจะนาํไปสู่การขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ขององค์การ และพร้อม

รับต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ซ่ึงเน้นให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ

สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของสาํนกังานอยัการสูงสุดเพื่อนาํพาสาํนกังานอยัการสูงสุดเขา้สู่วสิัยทศัน์ 

โดยยดึกรอบมาตรฐานความสําเร็จของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสาํนกังาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (ก.พ.) กําหนดไว้ทั้ ง 5 มิติ เป็นเกณฑ์  อันได้แก่ 1. ความ

สอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 3. ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 4. ความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล และ 5. คุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน  

ถึงแมว้า่ สํานกังานอยัการสูงสุดจะไดมี้การจดัทาํแผนงานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ในดา้นต่างๆ ไวแ้ล้วก็ตาม แต่กระบวนการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานยงัคงมี

ปัญหาอยู่พอสมควร โดยเฉพาะท่ีเก่ียวข้องกับการดําเนินการด้านอัตรากําลัง และการพัฒนา

บุคลากรท่ียงัไม่สามารถดาํเนินการได้อย่างเหมาะสมกับปริมาณงานและภารกิจของหน่วยงาน 

ดงันั้น  ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของ

การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด เพื่อเป็น

การประเมินปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อสถานภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

องค์การตามแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ

สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) และนาํขอ้มูลมาใช้ประโยชน์ในการปรับปรุง

และเสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

อนัจะนําไปสู่การจดัทาํแผนกลยุทธ์ในการบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ต่อไป   
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2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้กาํหนดวตัถุประสงค์ของการศึกษาไว ้3 ประการ ดงัน้ี

 2.1 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 2.2 เพื่อศึกษาระดบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล

ดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 2.3 เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการ

สูงสุดใหมี้ผลสัมฤทธ์ิของการดาํเนินงานท่ีสูงข้ึน 

  

3.   กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

 ในการศึกษาปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพนัธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ผูศึ้กษาไดก้าํหนด

กรอบแนวคิดท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัน้ี 

 3.1 ตัวแปรอสิระ ประกอบดว้ย  

  3.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง ระยะเวลา

การทาํงาน รายไดต่้อเดือน 

  3.1.2  ปัจ จัยสภ าพ แวดล้อม ภ ายในองค์การ  ได้แก่  ยุท ธศาสตร์ (Strategy) 

โครงสร้างองค์การ (Structure) ระบบองค์การ (System) รูปแบบการนําองค์การ (Style) บุคลากร 

(Staff) ทกัษะ (Skill) และวฒันธรรมองค์การ (Shared Value) ซ่ึงนาํมาจากแนวคิดหลกัการบริหาร

ของ แมคคินซีย ์ (McKinsey 7S Framework) สาเหตุท่ีใช้แนวคิดน้ีเน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีใช้จริง 

ในระบบการบริหารโดยทัว่ไปไม่ว่าจะเป็นในภาคราชการหรือเอกชน ซ่ึงคาดว่าแนวคิดดงักล่าว 

อาจเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล

ดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
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  3.1.3 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ได้แก่ การเมือง (Politics) สภาพ

เศรษฐกิจ (Economy) สภาพสังคม (Society) และเทคโนโลยี (Technology) ซ่ึงนํามาจากแนวคิด   

ตวัแบบ PEST Analysis สาเหตุท่ีใชแ้นวคิดน้ีเน่ืองจากมีความเป็นสากล และคาดวา่แนวคิดดงักล่าว

จะมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการ

ของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 3.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ ผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

บุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด โดยได้นําแนวคิดของสํานักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ท่ีได้กําหนดมาตรฐานความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล       

(HR Scorecard) ไว ้5 มิติ ประกอบดว้ย  

  มิติท่ี 1  ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์  

 มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 มิติท่ี 5  คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน 

 ซ่ึงผูศึ้กษาขอเสนอกรอบแนวคิดในการศึกษาเป็นภาพความสัมพนัธ์ระหว่าง 

ตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัภาพท่ี 1.1 
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               ตัวแปรอสิระ                                                          ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 

   - อาย ุ

   - ระดบัการศึกษา 

   - ระดบัตาํแหน่ง 

      - ระยะเวลาการทาํงาน 

      - รายไดต้่อเดือน 

 

2. ปัจจยัสภาพแวดล้อม 

ภายในองค์การ 

(McKinsey 7S Framework) 

    - ยทุธศาสตร์ (Strategy) 

    - โครงสร้างองคก์าร (Structure) 

    - ระบบองคก์าร (System) 

    - รูปแบบการนาํองคก์าร (Style) 

    - บุคลากร (Staff) 

       

       

 

 

 

      

 

3. ปัจจยัสภาพแวดล้อม 

ภายนอกองค์การ 

(ตวัแบบ PEST Analysis) 

   - การเมือง (Politics) 

    -  สภาพเศรษฐกิจ (Economy) 

    -  สภาพสงัคม (Society) 

    -  เทคโนโลย ี(Technology) 

 

      

 

ผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของ 

สํานักงานอยัการสูงสุด 

(แนวคิดตามกรอบมาตรฐานความสาํเร็จของ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล สาํนกังาน ก.พ.) 

 มิติท่ี 1 ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 

 มิติท่ี 2 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล  

 มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 มิติท่ี 4 ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล 

 มิติท่ี 5 ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุล 

ระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน 
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4.   สมมติฐานการศึกษา  

 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ผูศึ้กษาได้ตั้ ง 

สมมติฐานการศึกษาไว ้ดงัน้ี 

4.1  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลสัมฤทธ์ิของการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

4.2  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลสัมฤทธ์ิของ

การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 

5.   ขอบเขตของการศึกษา 

 

 ผูศึ้กษาไดก้าํหนดขอบเขตของการศึกษาเร่ือง ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการ

สูงสุด ประกอบดว้ย 

 5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา    

  เป็นการศึกษาปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด โดยแบ่งเป็นปัจจยั

สภาพแวดลอ้มภายในองค์การ ไดแ้ก่ ยุทธศาสตร์ (Strategy) โครงสร้างองค์การ (Structure) ระบบ

องคก์าร (System) รูปแบบการนาํองคก์าร (Style) บุคลากร (Staff) ทกัษะ (Skill) วฒันธรรมองคก์าร 

(Shared Value) และปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ ไดแ้ก่ การเมือง (Politics) สภาพเศรษฐกิจ 

(Economy) สภาพสังคม (Society) เทคโนโลยี (Technology) ศึกษาระดับผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ประกอบด้วย มิติท่ี 1 

ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์  มิติท่ี 2 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  มิติท่ี 3 

ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  มิติท่ี 4 ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  มิติท่ี 5  ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน  
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5.2  ขอบเขตด้านพืน้ทีก่ารศึกษา     

  ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเฉพาะหน่วยงานในสังกดัสํานกังานอยัการสูงสุดท่ีอยู่

ในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 36 หน่วยงาน ไดแ้ก่  

1) สาํนกังานกิจการและโครงการในพระดาํริพระเจา้หลานเธอ พระองคเ์จา้พชัรกิติยาภา 

2) สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการ 

3) สาํนกังานคณะกรรมการอยัการ 

4) สาํนกังานต่างประเทศ 

5) สาํนกังานท่ีปรึกษากฎหมาย 

6) สาํนกังานนโยบาย ยทุธศาสตร์ และงบประมาณ 

7) สาํนกังานวชิาการ 

8) สาํนกังานคดีกิจการอยัการสูงสุด 

9) สาํนกังานคดีทรัพยสิ์นทางปัญญาและการคา้ระหวา่งประเทศ 

10) สาํนกังานคดีพิเศษ 

11) สาํนกังานคดียาเสพติด 

12) สาํนกังานคดีเยาวชนและครอบครัว 

13) สาํนกังานคดีศาลแขวง 

14) สาํนกังานคดีเศรษฐกิจและทรัพยากร 

15) สาํนกังานคดีอยัการสูงสุด 

16) สาํนกังานคดีอาญา 

17) สาํนกังานคดีอาญากรุงเทพใต ้

18) สาํนกังานคดีอาญาธนบุรี 

19) สาํนกังานการบงัคบัคดี 

20) สาํนกังานการยติุการดาํเนินคดีแพง่และอนุญาโตตุลาการ 

21) สาํนกังานคดีแพง่ 

22) สาํนกังานคดีแพง่กรุงเทพใต ้

23) สาํนกังานคดีแพง่ธนบุรี 

24) สาํนกังานคดีภาษีอากร 

25) สาํนกังานคดีลม้ละลาย 
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26) สาํนกังานคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชน 

27) สาํนกังานคดีปกครอง 

28) สาํนกังานคดีแรงงาน 

29) สาํนกังานคดีศาลสูง 

30) สาํนกังานการสอบสวน 

31) สาํนกังานช้ีขาดคดีอยัการสูงสุด 

32) สาํนกังานคดีปราบปรามการทุจริต 

33) สาํนกังานคดีคา้มนุษย ์

34) สาํนกังานบริหารกิจการสาํนกังานอยัการสูงสุด 

35) สาํนกังานตรวจสอบภายใน 

36) สาํนกังานพฒันาระบบบริหาร 

 5.3  ขอบเขตด้านตัวแปร 

  5.3.1  ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่  

1) ปัจจัยส่วนบุคคล  ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ

ตาํแหน่ง ระยะเวลาการทาํงาน และรายไดต่้อเดือน   

2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ 

(Strategy) โครงสร้างองค์การ (Structure) ระบบองค์การ (System) รูปแบบการนาํองค์การ (Style) 

บุคลากร (Staff) ทกัษะ (Skill) และวฒันธรรมองคก์าร (Shared Value) 

3) ปัจจัยสภาพ แวดล้อมภายนอกองค์การ  ใช้ตัวแบบ  PEST Model 

ป ระกอบ ด้วย  การเมือง (Politics) ส ภาพ เศรษ ฐกิจ (Economy) ส ภาพ สั งคม (Society) และ

เทคโนโลย ี(Technology) 

  5.3.2 ตัวแปรตาม  ได้แก่  ผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด ใน 5 มิติ คือ มิติท่ี 1 ดา้นความสอดคลอ้งเชิง

ยุทธศาสตร์  มิติท่ี 2 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิผลของ

การบริหารทรัพยากรบุคคล  มิติท่ี 4 ดา้นความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  มิติท่ี 5  

ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน  
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 5.4  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง    

  5.4.1  ประชากร  คือ ข้าราชการธุรการสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบัติงานใน

สังกดัสาํนกังานอยัการสูงสุด (พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร) จาํนวน 920 คน     

   5.4.2   กลุ่มตัวอย่าง  ไดก้าํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งเพื่อทาํการศึกษา ดงัน้ี 

   กลุ่มตวัอย่างสําหรับการเก็บขอ้มูลแบบสํารวจโดยการตอบแบบสอบถาม 

เป็นกลุ่มตวัแทนของประชากรท่ีเป็นขา้ราชการธุรการประเภทตาํแหน่งทัว่ไปและประเภทตาํแหน่ง

วิชาการของสํานักงานอยัการสูงสุดท่ีปฏิบติังานในสังกดัสํานักงานอยัการสูงสุด จาํนวน 920 คน 

กาํหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรคาํนวณการหาประชากรกลุ่มตัวอย่างของ ทาโร ยามาเน่ (Taro 

Yamane) ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และขนาดความคลาดเคล่ือน 0.05 จะได้ขนาดตัวอย่าง 

จาํนวน 279 คน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นเชิงอย่างเป็นสัดส่วนเพื่อหาจาํนวนท่ีเหมาะสม

ของขา้ราชการธุรการประเภทตาํแหน่งทัว่ไปและประเภทตาํแหน่งวชิาการ  

5.5  ขอบเขตด้านการวเิคราะห์ข้อมูล 

  5.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ แบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ 

   1)   การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ไดแ้ก่  (1) การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งในแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล

โดยใช้การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  (2) การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับ

ความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการบริหารทรัพยากรบุคคล

สายงานธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ได้แก่ ปัจจยัสภาพแวดล้อม

ภายในองคก์าร ประกอบดว้ย ยุทธศาสตร์ (Strategy) โครงสร้างองคก์าร (Structure) ระบบองคก์าร 

(System) รูปแบบการนําองค์การ (Style) บุคลากร (Staff) ทกัษะ (Skill) และวฒันธรรมองค์การ 

(Shared Value) ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ประกอบด้วย การเมือง (Politics) สภาพ

เศรษฐกิจ (Economy) สภาพสังคม (Society) และเทคโนโลยี (Technology) และการวิเคราะห์ขอ้มูล

เก่ียวกบัความคิดเห็นท่ีมีต่อระดบัผลสัมฤทธ์ิของการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการของ

สํานักงานอยัการสูงสุด ในแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ซ่ึงได้แก่ มิติท่ี 1 ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์  

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร

บุคคล มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และมิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและ 

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน ทาํการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และ 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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   2)  การวิเคราะห์ ข้อมูล เชิงป ริมาณ ด้วยสถิติ เชิงอนุมาน (Inferential 

Statistics) ได้แก่  (1) การวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การ การวิเคราะห์ปัจจัย

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการบริหารทรัพยากรบุคคล   

สายงานธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)   

  5.5.2  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  ไดแ้ก่ 

   การสรุปประเด็นจากแบบสอบถามส่วนท่ี 4 ซ่ึงเป็นขอ้คาํถามแบบปลายเปิด 

ใชก้ารนาํเสนอขอ้มูลในลกัษณะของการพรรณนาบรรยาย โดยจดักลุ่มขอ้ความท่ีมีความเก่ียวขอ้ง

กนัตามตวัแปรท่ีศึกษา และนาํค่าสถิติ อนัได้แก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 

(Percentage) มาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล   

 5.6  ขอบเขตด้านเวลา 

  ระยะเวลาในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด เร่ิมตั้ งแต่เดือน

กุมภาพนัธ์ 2559 ถึง เดือนมกราคม 2560 รวมระยะเวลา 12 เดือน ใชร้ะยะเวลาในการเก็บรวบรวม

ตั้งแต่วนัท่ี 1 กนัยายน 2559 ถึงวนัท่ี 31 ตุลาคม 2559 รวมระยะเวลา 2 เดือน  

 

6.   นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 นิยามศพัทเ์ฉพาะท่ีสาํคญัสาํหรับการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 

6.1  ข้าราชการธุรการ หมายถึง  ขา้ราชการสายงานธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด 

ซ่ึงมิใช่ขา้ราชการอยัการ  

6.2  ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การ หมายถึง สถานการณ์หรือองค์ประกอบ

แวดลอ้มในการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารองคก์าร ประกอบดว้ย 

6.2.1 ยทุธศาสตร์ (Strategy) หมายถึง นโยบายหรือแผนการดาํเนินงานท่ีแสดงให้

เห็นถึงทิศทางการดาํเนินงานขององค์การ ได้แก่ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ แผนยุทธศาสตร์ ซ่ึงองค์การ

จดัทาํข้ึนเพื่อใหเ้กิดความสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์องเป้าหมายและนโยบายหลกัขององคก์าร  

6.2.2  โครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง  ส่ิงท่ีองคก์ารกาํหนดข้ึนในรูปของ

โครงสร้างอตัรากาํลัง สายการบังคบับัญชาการ และจดัแบ่งหน่วยงานตามอาํนาจหน้าท่ีความ

รับผิดชอบขององค์การและการโยกยา้ยบุคลากรเพื่อการเรียนรู้ และการแบ่งงานตามลาํดบัสาย 

การบงัคบับญัชา 
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6.2.3  ระบบองค์การ (System) หมายถึง กระบวนการ ขั้นตอน แนวทางในการ

ปฏิบติังาน และความพร้อมในการสนบัสนุนทรัพยากรทางดา้นต่างๆ ขององคก์าร ไดแ้ก่ บุคลากร 

งบประมาณ ขอ้มูลสารสนเทศและความรู้ วสัดุอุปกรณ์ เพื่อให้การปฏิบติังานสําเร็จลุล่วง รวมถึง

การมีระบบการบริหารแผนการพฒันาบุคลากรดา้นธุรการอยา่งเสมอภาค เท่าเทียม ยติุธรรม  

6.2.4 รูปแบบการนําองค์การ (Style) หมายถึง รูปแบบการบริหารงานของ

ผูบ้ริหารองคก์าร ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นไดจ้ากภาวะผูน้าํและการแสดงออกถึงความสามารถท่ีจะกระตุน้ 

จูงใจ ให้บุคลากรปฏิบติังานไปไดด้ว้ยดีสาํเร็จตามภารกิจและบรรลุเป้าหมายตามท่ีวางไว ้โดยแสดง

ในรูปของทศันคติและการปฏิบติัท่ีเหมาะสมกบัการกระจายอาํนาจ และการแสดงออกถึงความมี

สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

6.2.5 บุคลากร (Staff) หมายถึง คุณสมบติัของผูป้ฏิบติังานในองค์การท่ีต้องมี

ระดบัความรู้ ทกัษะ และความสามารถสาํหรับตาํแหน่งท่ีตอ้งการปฏิบติังาน โดยท่ีองคก์ารจะตอ้งมี

แผนการฝึกอบรมและการพฒันาตามความตอ้งการและจาํเป็น ซ่ึงผูป้ฏิบติังานสามารถรับรู้และ

ทราบถึงแผนการพฒันาสมรรถนะอยา่งชดัเจน ต่อเน่ือง  

6.2.6 ทักษะ (Skill) หมายถึง คุณลักษณะของบุคลากรท่ีแสดงออกให้เห็นถึง

พฤติกรรมว่าเป็นผูมี้ความมุ่งหวงัความสําเร็จในหน้าท่ีการทาํงานของตน การมีความรอบรู้และ

สามารถเรียนรู้งานไดเ้ป็นอยา่งดี การมีบริการท่ีดี ซ่ึงเป็นการสร้างความพึงพอใจแก่ผูรั้บบริการ การ

มีคุณธรรมและจริยธรรม ซ่ึงเป็นการดาํรงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมตาม

กฎหมาย จารีตประเพณี และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ การสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 

การมีทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน และการมีสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลมาก

ยิง่ข้ึน  

6.2.7  วัฒนธรรมองค์การ (Share Values) หมายถึง ส่ิงซ่ึงเกิดจาก ความเช่ือ ค่านิยม 

ทศันคติ และความรู้สึกของบุคลากรท่ีตอ้งยึดถือและปฏิบติัร่วมกนัทั้งองค์การ ซ่ึงมีส่วนผลกัดนัให้

องคก์ารประสบความสําเร็จและมีความเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ ซ่ึงสํานกังานอยัการสูงสุดไดก้าํหนด

ไว ้ ไดแ้ก่ 1) มีคุณธรรม คือ การปฏิบติัหนา้ท่ีและครองตนของขา้ราชการฝ่ายอยัการตอ้งยึดมัน่ใน

คุณธรรม จริยธรรม และมีจรรยาบรรณอย่างแทจ้ริง มีความซ่ือสัตยสุ์จริต ให้ความเสมอภาคและ

ความเท่ียงธรรมเป็นกลาง พร้อมทั้งเคารพและให้เกียรติต่อผูรั้บบริการและบุคลากรในองค์การ   

2) ผู้นาํเป็นแบบอย่างท่ีดี  คือ  ผูน้าํทุกระดบัตอ้งมีภาวะผูน้าํ กลา้ตดัสินใจในส่ิงท่ีถูกตอ้ง รับผดิชอบ 

เสียสละ และสามารถให้คาํปรึกษาเสนอแนะ ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาคเป็นธรรม 

ส่งเสริมและพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งดาํรงตนอยูใ่นศีลธรรมอนัดี  3) ความร่วมมือร่วมใจ คือ 

มุ่งมัน่และสํานึกในความรับผิดชอบร่วมกนัอย่างจริงจงัและจริงใจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในงาน
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อยา่งมีประสิทธิภาพ มีการทาํงานเป็นทีม เปิดกวา้งและรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น ให้เกียรติและ

ให้อภยัซ่ึงกนัและกนั พร้อมในการร่วมทุกข์ร่วมสุข และเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดี เพื่อการทาํงาน

อยา่งมีความสุข  4) ใฝ่รู้และพัฒนาอย่างต่อเน่ือง คือ ขา้ราชการฝ่ายอยัการจะตอ้งเรียนรู้และพฒันา

ตนเองอย่างต่อเน่ือง มีการปฏิบติังานบนพื้นฐานทางวิชาการท่ีทนัสมยั และมีมาตรฐานอย่างมือ

อาชีพ พร้อมรับการเปล่ียนแปลง ร่วมสรรคส์ร้างความคิดและนวตักรรมอนัก่อให้เกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดในงาน เพื่อสร้างคุณประโยชน์ให้กบัสังคมและประเทศชาติ  5) มุ่ งมั่นสู่ความเป็นเลิศ คือ 

ขา้ราชการฝ่ายอยัการปฏิบติังานโดยยึดมัน่ตามภารกิจขององค์การดว้ยความมุ่งมัน่ทุ่มเท มีความ

รวดเร็วและถูกตอ้งในงาน มุ่งเนน้การปรับปรุงพฒันาและเพิ่มผลงานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ เพื่อสร้าง

ความเช่ือมัน่และไดรั้บศรัทธาจาผูรั้บบริการและประชาชน 

6.3 ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ หมายถึง สถานการณ์หรือองค์ประกอบ

แวดลอ้มท่ีอยูภ่ายนอกองคก์ารซ่ึงอาจส่งผลต่อการดาํเนินการภายในองคก์าร ประกอบดว้ย  

6.3.1 การเมือง (Politics) หมายถึง นโยบายการบริหารประเทศของรัฐบาล 

เสถียรภาพทางการเมือง และกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัทางกฎหมาย 

6.3.2 สภาพเศรษฐกิจ (Economy) หมายถึง ระบบเศรษฐกิจทั้ งในประเทศและ

นอกประเทศ ซ่ึงไดแ้ก่ อตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจ และภาวการณ์จา้งงานและค่าแรง 

6.3.3 สังคม (Society) หมายถึง องค์ประกอบของโครงสร้างทางสังคม ซ่ึงไดแ้ก่ 

คุณภาพชีวิตของคนในสังคม การรับรู้ข่าวสารของประชาชน ค่านิยม ความเช่ือ และวฒันธรรม 

ของคนในสังคม 

6.3.4 เทคโนโลยี (Technology) หมายถึง ความเจริญก้าวหน้าทางด้านเคร่ืองมือ

เคร่ืองใช ้และการใหบ้ริการขอ้มูลข่าวสาร ประกอบดว้ย ระบบการส่ือสารและโทรคมนาคม ความรู้

และวทิยาการดา้นเทคโนโลย ี

6.4 ผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการ 

หมายถึง ผลสําเร็จของความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการ

สูงสุด ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน ก.พ. จาํนวน  

5 ดา้น ไดแ้ก่  

6.4.1  ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การมีนโยบาย แผนงาน และ

มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคล้องกับเป้าหมาย พนัธกิจขององค์การ มีการ

วางแผนและบริหารกาํลงัคน มีการบริหารกาํลงัคนท่ีมีทกัษะและสมรรถนะสูงเพื่อให้ไดม้า พฒันา 

และรักษาไวเ้พื่อการสืบทอดของตาํแหน่งบริหาร 
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6.4.2  ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การมีกิจกรรม

และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีถูกตอ้งและทนัเวลา มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีถูกต้อง และนํามาใช้ประกอบการการตัดสินใจได้ มีสัดส่วนค่าใช้จ่ายของกิจ

กรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลเหมาะสมสะทอ้นให้เห็นถึงผลผลิตและความคุม้ค่า และมีการนํา

เทคโนโลยแีละสารสนเทศมาใชใ้นกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 

6.4.3  ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง มีการรักษาไวซ่ึ้ง

ขา้ราชการท่ีจาํเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย บุคลากรมีความพึงพอใจต่อนโยบายและมาตรการดา้น

การบริหารทรัพยากรบุคคล ระบบการบริหารผลงานมีความสอดคลอ้งกบัแผนการพฒันาบุคลากร 

มีระบบและวิธีการประเมินผลท่ีจาํแนกความแตกต่างและจดัลาํดับผลการปฏิบติังานได้อย่าง 

มีประสิทธิผล ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน 

ส่วนบุคคลกับผลงานของทีมหรือความสําเร็จขององค์การ และมีความรับผิดชอบต่อผลการ

ตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

6.4.4  ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง มีการ

ดาํเนินการทางวินัยบนหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลัก

มนุษยธรรม เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย แนวทาง วิธีการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆ สร้างความโปร่งใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและ

ความพร้อมให้มีการตรวจสอบโดยสามารถเปิดเผยและจดัช่องทางใหบุ้คลากรสามารถสอบถาม รับ

ฟังคาํช้ีแจง ร้องเรียน ร้องทุกข์เก่ียวกับหลกัเกณฑ์ วิธีการ ขั้นตอน กระบวนการ ระยะเวลาการ

ดาํเนินการ และผลการพิจารณาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารได ้

6.4.5 ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน หมายถึง การท่ี

บุคลากรขององคก์ารมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ระบบงาน และบรรยากาศใน

การทาํงาน ซ่ึงได้แก่  1) การจดัวางโครงสร้างและระบบการทาํงานท่ีเอ้ือประโยชน์ให้บุคลากร

สามารถทาํงานดว้ยความร่วมมือ ประสาน และส่งมอบงานอยา่งราบร่ืน  2) มีการจดัสวสัดิการ และ

ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานเพิ่มเติมจากท่ีกฎหมายกาํหนดอยา่งเหมาะสม โดยมีการ

ทบทวนปรับปรุงให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและสภาพขององคก์าร  3) มีการจดัการดา้นความ

ปลอดภยัของสถานท่ีทาํงานให้สอดคลอ้งกบัการปฏิบติัภารกิจ 4) มีการดาํเนินการด้านเจา้หน้าท่ี

สัมพนัธ์ในรูปแบบต่างๆ เพื่อบรรเทาและแก้ไขความเดือดร้อน บริหารความขดัแยง้ และทาํการ

บริหารแบบมีส่วนร่วมต่างๆ   
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7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ผูศึ้กษาคาดว่าจะ

ก่อใหเ้กิดประโยชน์ในทางวชิาการและในทางปฏิบติั ดงัน้ี 

7.1 ประโยชน์ในทางวิชาการ คือ ทาํให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 

ท่ีมีผลต่อแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานภาครัฐ อนัจะช่วยพฒันาความรู้ดา้น

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะเป็นประโยชน์สําหรับนิสิต นกัศึกษา และผูส้นใจทัว่ไป รวมถึง

สถาบนัการศึกษาต่างๆ สามารถนาํไปใช้เป็นขอ้มูลประกอบการเรียนการสอน และนําไปศึกษา

ต่อไป 

7.2  ประโยชน์ในทางปฏิบัติ  

 7.2.1 สาํนกังานอยัการสูงสุด สามารถนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ีไปปรับใช้

เป็นแนวทางการปรับปรุงและพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลดียิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของสํานักงาน 

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) 

 7.2.2 ทําให้ได้ข้อมูลเก่ียวกับการบริหารองค์การท่ีสอดคล้องกับแนวทาง 

การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อมาใช้เป็นข้อมูลประกอบการกําหนดกลยุทธ์ด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์ขององคก์ารต่อไป  

 7.2.3 สามารถใช้เป็นพื้นฐานหรือทางเลือกในการดําเนินโครงการ/กิจกรรม 

แผนงาน เพี่อส่งเสริม สนับสนุน การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคล้องกบัความตอ้งการของ

องคก์าร  

  

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด”  ผู ้ศึกษาได้

ทาํการศึกษาคน้ควา้วรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และผลงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางใน

การศึกษา ดงัน้ี 

 1.   แนวคิดเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 

 2.  แนวคิดและหลกัการเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 3.   ขอ้มูลทัว่ไปสาํนกังานอยัการสูงสุด  

 4.   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัสภาพแวดล้อมขององค์การ 

 

1.1  ความหมายสภาพแวดล้อมขององค์การ  

นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายสภาพแวดลอ้มขององค์การ โดยกล่าวถึง

ความสาํคญัและความหมายของสภาพแวดลอ้มไว ้ดงัน้ี 

ทิพยวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2547: 123) ไดใ้ห้ความหมายวา่ สภาพแวดลอ้มของ

องค์การ หมายถึง ปัจจยัต่างๆ ท่ีอยูล่อ้มรอบองค์การและสามารถส่งผลกระทบ ต่อการทาํงานและ

การเขา้ถึงทรัพยากรท่ีหายาก ไดแ้ก่ วตัถุดิบ คนงานท่ีมีความเช่ียวชาญ ขอ้มูลข่าวสารท่ีใช้ในการ

ปรับปรุงเทคโนโลย ีการสนบัสนุนจากลูกคา้และผูมี้ส่วนร่วม สถาบนัการเงิน และคู่แข่ง เป็นตน้ 

พิทยา  บวรวฒันา (2541: 115  อา้งถึงใน อุมาพร  มงัคละคีรี, 2555: 8) กล่าวไวว้่า 

แต่ละองค์การจะเผชิญหน้ากับสภาพแวดล้อมท่ีแตกต่างกันและเป็นสภาพ แวดล้อม ท่ี มี

ลกัษณะเฉพาะเป็นของตน ข้ึนอยู่กบัว่าองค์การนั้นได้กาํหนดอาณาเขต (Domain) ในการดาํเนิน

กิจกรรมท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มในองค์การไวอ้ย่างไร การกาํหนดอาณาเขต

ดงักล่าวถือวา่เป็นการกาํหนดขอบเขตเฉพาะ (Niche) ซ่ึงจะเป็นตวักาํหนดวา่การท่ีองคก์ารจะบรรลุ

เป้าหมายตามท่ีตอ้งการนั้น องคก์ารจะตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์ และตอ้งพึ่งพาอาศยัสภาพแวดลอ้มใดบา้ง  
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โดยทัว่ไปสภาพแวดลอ้มในองค์การแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ สภาพแวดลอ้มทัว่ไป (General 

Environment) และสภาพแวดล้อมเฉพาะหรือสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวกับงาน (Specific or Task 

Environment)  

สตีเฟน พี ร็อบบินส์ (Stephen P. Robbins) (1990: 208 อา้งถึงใน อุมาพร มงัคละ

คีรี, 2555: 7) ใหค้วามหมายของ สภาพแวดลอ้มองคก์าร หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีอยูภ่ายนอกอาณา

เขตขององค์การ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ สภาพแวดล้อมทั่วไป ประกอบด้วย ปัจจยัทาง

เศรษฐกิจ สภาพการเมือง ลกัษณะทางสังคม กฎหมาย และวฒันธรรม เป็นตน้ ปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ี

อาจส่งผลกระทบต่อองค์การ ซ่ึงเป็นผลกระทบท่ีไม่มีผลโดยตรงกบัการดาํเนินงานขององค์การ 

ในขณะท่ีสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวกบังานหรือสภาพแวดลอ้มเฉพาะขององค์การ ซ่ึงประกอบด้วย 

ลูกค้า ผูจ้ดัหาปัจจยันําเขา้ คู่แข่งขนั สหภาพแรงงาน สมาคมวิชาชีพ สมาคมการค้า และกลุ่ม

ผลประโยชน์ เป็นต้น เป็นสภาพแวดล้อมท่ีมีผลกระทบเก่ียวข้องโดยตรงกับการดําเนินงาน 

ความสามารถ และความสําเร็จขององค์การในการบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดงันั้น การกาํหนดอาณา

เขต (Domain) และขอบเขตเฉพาะ (Niche) ในการมีปฏิสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มไวอ้ยา่งไรจึงถือ

ว่าองค์การได้กาํหนดสภาพแวดล้อมเฉพาะหรือสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวกับงานท่ีองค์การจาํเป็น

จะตอ้งพึ่งพาอาศยัไปในตวั การเปล่ียนอาณาเขต (Domain) และขอบเขตเฉพาะ (Nich) ขององคก์าร

ย่อมเป็นการเปล่ียนสภาพแวดล้อมเฉพาะหรือสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบังานขององค์การนั้นโดย

ปริยาย 

จากความหมายของสภาพแวดล้อมท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อม

ขององค์การสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ซ่ึงเป็น

สภาพแวดลอ้มท่ีมีปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ องคป์ระกอบของระบบต่างๆ ภายในองคก์าร เขา้มาเก่ียวขอ้ง

กบัการดาํเนินงาน ความสามารถ และความสําเร็จขององคก์ารโดยตรง และสภาพแวดลอ้มภายนอก

องคก์าร ซ่ึงมีปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีอยูโ่ดยรอบองคก์าร ไดแ้ก่ สภาพเศรษฐกิจ สภาพการเมือง ลกัษณะทาง

สังคม กฎหมาย และวฒันธรรม ท่ีเข้ามาเก่ียวข้องและอาจส่งผลกระทบต่อการดาํเนินการของ

องคก์ารหรือไม่ก็ได ้

ดงันั้น เพื่อให้การบริหารองคก์ารมีความเสถียรภาพมากยิง่ข้ึน องคก์ารต่างๆ ไม่วา่

จะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือภาคธุรกิจจึงได้นําแนวทางของการวิเคราะห์สถานการณ์ (SWOT 

Analysis) ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ เขา้มาตรวจสอบขีด

ความสามารถขององค์การว่ามีจุดแข็งท่ีจะใช้ให้เป็นประโยชน์ และมีจุดอ่อนท่ีจะแก้ไขมากน้อย

เพียงใด โดยอาจนาํตวัแบบ ตวัช้ีวดั หรือกรอบแนวคิดมาปรับใชไ้ดห้ลายหลาย 
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1.2  การวเิคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

การประเมินสภาพแวดล้อมภายในองค์การจะเก่ียวกับการวิเคราะห์และการ

พิจารณาทรัพยากรและความสามารถภายในองคก์ารในทุกๆ ดา้น เพื่อระบุจุดแข็งและจุดอ่อนของ

องค์การ แหล่งท่ีมาเบ้ืองตน้ของขอ้มูลเพื่อการประเมินสภาพแวดลอ้มภายในคือ ระบบขอ้มูลเพื่อ

การบริหารท่ีครอบคลุมทุกดา้น ทั้งในดา้นโครงสร้าง ระบบ ระเบียบ วิธีปฏิบติังาน บรรยากาศใน

การทาํงาน และทรัพยากรในการบริหาร (คน เงิน วสัดุ การจดัการ) รวมถึงการพิจารณาผลการ

ดาํเนินงานท่ีผา่นมาขององคก์ารเพื่อจะไดเ้ขา้ใจสถานการณ์และผลกลยุทธ์ขององคก์าร สําหรับตวั

แบบ ตวัช้ีวดั หรือแนวคิดท่ีมกันาํมาปรับใชใ้นการวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มภายใน

องค์การ ได้แก่  7S Model ของบริษทัแมคคินซี (McKinsey) หรือกรอบแนวคิด 7S ของแมคคินซี 

(McKinsey 7-S Framework) หรือปัจจัยท่ีมีส่วนสําคัญต่อการประเมินผลภายในหน่วยงานท่ีมี

ตวัช้ีวดัประกอบด้วย 7 ดา้น ไดแ้ก่  ยุทธศาสตร์ (Strategy) โครงสร้างองค์การ (Structure)  ระบบ

องคก์าร (System)  รูปแบบการนาํองคก์าร (Style)  บุคลากร (Staff)  ทกัษะ (Skill) และค่านิยมร่วม 

(Shared Value) ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1.2.1   ยทุธศาสตร์ (Strategy)   

 จากการศึกษาแนวคิดและความหมายของยุทธศาสตร์ (Strategy) พบว่า มี

นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้าํจาํกดัความไวเ้หมือนและคลา้ยคลึงกบัคาํวา่ กลยทุธ์ ไวด้งัน้ี 

 ชยัยศ  สันติวงษ ์และคณะ (2546: 23) ไดก้ล่าววา่ กลยุทธ์ ยทุธศาสตร์ หรือ

ยทุธวธีิ คือคาํๆ เดียวกนัซ่ึงหมายถึง แนวทางหรือวธีิการทาํอยา่งไรท่ีจะไปถึงวตัถุประสงคท่ี์กาํหนด

ไว ้

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2547: 862) ไดก้ล่าววา่ กลยทุธ์  (Strategy) คือ

แผนปฏิบติัการหลกัท่ีถูกนาํมาใช้ทั้งในระยะกลางและระยาวขององค์การ มีความสอดคล้องกบั

ภารกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goals) และวตัถุประสงค์ (Objectives) หรืออาจหมายถึงการวางแผน

รวมหรือวางแผนทั้งหมดสาํหรับอนาคตขององคก์าร ซ่ึงมีรูปแบบความต่อเน่ือง เป็นกระบวนการท่ี

ดาํเนินไปอยา่งไม่หยุดย ั้ง หรือหมายถึงแผนการปฏิบติัการอธิบายถึงการจดัทรัพยากรและกิจกรรม

อ่ืนๆ ใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม และช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายระยะยาว 
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 ชลธิศ  ธีระฐิติ  (2548 อา้งถึงใน เนาวรัตน์  พุ่มจนัทร์, 2551: 49) กล่าวไวว้า่ 

กลยุทธ์ หรือยุทธศาสตร์ (Stategy) หมายถึง แบบแผนท่ีช้ีนําองค์การและปัจเจกบุคคลในการ

ปฏิบติัการในปัจจุบนัและในอนาคต เป็นเคร่ืองมือทางความคิดและทางปฏิบติัสําหรับผูบ้ริหารใน

การบริหารงานองค์การภาครัฐ กลยุทธ์เป็นส่วนประกอบของแนวความคิด และการกระทาํ ซ่ึง 

กลยุทธ์ขององค์การ ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการสร้างภาวะผูน้าํ 

ดงันั้น กลยทุธ์จึงถือเป็นเคร่ืองมือ  

 พสุ  เดชะรินทร์ และคณะ (2548: 20) ให้ความหมายไวว้่า ยุทธศาสตร์ คือ 

ส่ิงท่ีองคก์ารทาํเพื่อนาํไปสู่ความสาํเร็จ โดยความสาํเร็จของแต่ละองคก์ารนั้นยอ่มแตกต่างกนั ซ่ึงถา้

เป็นองคก์ารเอกชนความสําเร็จย่อมอยู่ท่ีตวัเลขทางการเงิน แต่หากเป็นองค์การภาครัฐความสําเร็จ

ยอ่มอยูท่ี่การบรรลุวสิัยทศัน์ 

 สุวิชัย  ศุภารานนท์ (2549: 78) ได้อธิบายว่า ยุทธศาสตร์โดยทั่วไปคือ 

แผนงาน แนวทาง หรือวิธีการท่ีจะนาํองค์การไปสู่ผลท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจและจุดมุ่งหมายรวม

ขององคก์าร 

 จะเห็นไดว้า่ กลยุทธ์ หรือยทุธศาสตร์ขององคก์ารมกัจะมีความเช่ือมโยงกบั

วิสัยทศัน์ (Vision) และพนัธกิจ (Mission) ขององค์การ โดยแนวคิดของ Balanced Scorecard ซ่ึง

นาํเสนอโดย Robert S. Kaplan and David P. Norton ท่ีให้ความสําคญัต่อการกาํหนดกลยุทธ์หรือ

ยทุธศาสตร์เพื่อเป็นแรงขบัเคล่ือนใหอ้งคก์ารบรรลุวสิัยทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้  

 คาํวา่ วิสัยทศัน์ ตรงกบัภาษาองักฤษวา่ Vision  คือการฉายภาพระยะยาวใน

ส่ิงท่ีองค์การจะตอ้งเป็นหรือจะตอ้งเกิดข้ึนในอนาคต  เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ (2548) ไดก้ล่าวถึง

วสิัยทศัน์ไวอี้กนยัหน่ึงวา่ “วิสัยทศัน์ เป็นการมองการณ์ไกลไปถึงผลลพัธ์สุดทา้ยท่ีองคก์ารตอ้งการ

จะผลกัดนัให้เกิดข้ึนในระยะยาว” ซ่ึงการกาํหนดวิสัยทศัน์ขององคก์ารมกัพิจารณาจากศกัยภาพท่ี

เป็นอยู ่โอกาส และสภาพแวดลอ้มท่ีในปัจจุบนัและท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตขององคก์าร สําหรับ

ภารกิจ (Mission) หรือในภาครัฐนิยมเรียกวา่ พนัธกิจ คือการกาํหนดภาระรับผิดชอบขององคก์ารท่ี

แสดงถึงภาระรับผิดชอบต่อผลงาน (Accountability for Results) ท่ีองคก์ารจะตอ้งดาํเนินการเพื่อให้

บรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมายท่ีกาํหนด มกัจะอยู่ในรูปของขอ้ความท่ีแสดงถึงเป้าประสงค์ของ

องค์การโดยจะนําเป้าหมายหลักขององค์การและปรัชญาขององค์การมาเขียนเป็นพนัธกิจของ

องคก์าร 
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 จากคาํจาํกดัความของคาํว่า ยุทธศาสตร์ หรือกลยุทธ์ ดงัท่ีกล่าวมาแล้ว ผู ้

ศึกษาสรุปไดว้า่ ยุทธศาสตร์ (Strategy)  คือ แบบแผนหรือแผนการดาํเนินงานท่ีแสดงให้เห็นถึงทิศ

ทางการดําเนินการขององค์การทั้ งในปัจจุบันและอนาคตท่ีสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทาง

เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน ถือเป็นเคร่ืองมือแสดง

ถึงแนวคิดและทางปฏิบติัของผูน้ําองค์การโดยมีกลยุทธ์เป็นส่วนประกอบของแนวคิด และการ

กระทาํ ซ่ึงเป็นปฏิบติัการหลกัท่ีถูกนาํมาใชเ้พื่อใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจ  เป้าหมาย และวตัถุประสงค ์

อนัจะนาํไปสู่การบรรลุวสิัยทศัน์ขององคก์ารไดต่้อไป  

1.2.2 โครงสร้างองค์การ (Structure)   

 นักวิชาการหลายท่านมีแนวคิดเก่ียวกับโครงสร้างองค์การ (Structure) ท่ี

คลา้ยคลึง ดงัน้ี         

 นิวตั  โชติวงษ์ (2544: 119) ได้กล่าวถึงโครงสร้างองค์กร (Structure) คือ 

รูปแบบของการจดัแบ่งกลุ่มงานอยา่งเป็นระบบ และมีการกาํหนดการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของ

งานนั้นเขา้ดว้ยกนั  

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2547: 868) ไดใ้ห้ความหมายของ โครงสร้าง 

(Structure) หมายถึง การออกแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งทรัพยากรต่างๆ จากระบบการบริหาร 

 ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2548: 378 อา้งถึงใน เนาวรัตน์  พุ่มจนัทร์, 2551: 52) ได้

กล่าวว่า โครงสร้าง (Structure) หมายถึง รูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบหรือส่วนยอ่ย

ขององคก์ารท่ีบ่งช้ีวา่ใครรับผดิชอบอะไร 

 วิเชียร  วิทยอุดม (2548: 92-95 อา้งถึงใน เนาวรัตน์  พุ่มจนัทร์, 2551: 52) 

ไดก้ล่าววา่ ทฤษฎีโครงสร้างองคก์ารสมยัใหม่มีพื้นฐานมาจากแนวคิดของ ฟาโยล (Fayol) เทเลอร์ 

(Taylor)  กูลิค (Gulick)  และเวบเบอร์ (Weber)  ซ่ึงมีแนวคิดท่ีคลา้ยคลึงกนั คือ เน้นประสิทธิภาพ

ขององค์การ เป็นหัวใจสําคญัของความมีเหตุผลในองค์การ และการมีเป้าหมาย ทฤษฏีโครงสร้าง

องค์การสมัยใหม่สร้างข้ึนเพื่อลดข้อจํากัดและปัญหาท่ี เกิดจากโครงสร้าง (Structure) และ

กระบวนการทาํงาน (Process) ภายในองค์การ ซ่ึงทฤษฏีองค์การสมยัใหม่จะพิจารณาองค์การใน

ฐานะระบบเปิดท่ีใหค้วามสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้ม และทฤษฏีน้ีจะวเิคราะห์องคก์ารในเชิงระบบ 

มุ่งสร้างประสิทธิภาพดว้ยกลไกการทาํงาน ดว้ยการวิเคราะห์ปัจจยันาํเขา้ (Inputs) ได้แก่ คน เงิน 

วสัดุอุปกรณ์ ฯลฯ การวิเคราะห์กระบวนการเปล่ียนแปลง (Process) และปัจจยันาํออก (Outputs)  

ซ่ึงจะทาํใหมี้การปรับปรุงรูปแบบการจดัองคก์ารภายในของแต่ละแห่งให้เหมาะสม นาํไปสู่การเพิ่ม 
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ ดังนั้ น การจดัรูปแบบโครงสร้างองค์การจึงต้อง

สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ หรือยุทธศาสตร์ขององค์การเพื่อให้การดาํเนินงานมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผล 

 ดาฟท ์(Daft, 2003: 313 อา้งถึงใน พิชาย  รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552: 140) ได้

ให้ความหมายของโครงสร้างองค์การไวส้ามนัย คือ 1) หมายถึง กลุ่มของงานท่ีเป็นทางการซ่ึง

มอบหมายให้ปัจเจกบุคคลหรือฝ่ายเป็นผูด้าํเนินการ  2) หมายถึง ความสัมพันธ์ท่ีเป็นทางการ

ประกอบดว้ยสายของอาํนาจหน้าท่ี ความรับผิดชอบในการตดัสินใจ จาํนวนของระดบัชั้นในการ

บงัคบับญัชา และขอบเขตของการท่ีควบคุม  3) หมายถึง การออกแบบระบบเพื่อเป็นหลกัประกนั

ของการประสานงานท่ีมีประสิทธิผลระหวา่งเจา้หนา้ท่ีในสายงานต่างๆ 

 จากความหมายของ โครงสร้างองค์การ (Structure)  ดังท่ีได้กล่าวมาแล้ว 

สรุปไดว้า่ คือรูปแบบการกาํหนดความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ารโดยมีการจดัแบ่งงาน ความ

รับผิดชอบ และอาํนาจหน้าท่ีต่างๆ อย่างเป็นระบบและมีความเช่ือมโยงกัน อันเป็นผลมาจาก

ทางเลือกในการจดัการองค์การของกลุ่มผูบ้ริหารท่ีเก่ียวกับวิธีการในการควบคุมบุคลากรและ

ทรัพยากรขององคก์าร  

 นิวตั  โชติวงษ์ (2544) ได้กําหนดคุณลักษณะท่ีสําคัญของโครงสร้าง

องคก์าร คือ 

 1)   มีการจดักลุ่มงาน / หน่วยงาน 

 2)   มีการกาํหนดงานและความรับผิดชอบให้กับแต่ละบุคคลและแต่ละ

หน่วยงาน 

 3)   มีการจัดบุคลากรให้เป็นหน่วยงาน (Unit) หลายหน่วยงานรวมกัน 

เป็นฝ่าย (Department) และเม่ือรวมกนัก็จะกลายเป็นองคก์าร (Organization) 

 4)   กาํหนดความสัมพนัธ์ในแนวตั้ง คือมีการกาํหนดสายงานเป็นลาํดบัขั้น

เพือ่ประโยชน์ต่อการรายงานใหต้รงตามสายงานและจะไดท้ราบวา่ใครมีขอบเขตอาํนาจแค่ไหน 

 5)   กําหนดความสัมพันธ์ในแนวนอน คือมีการกําหนดความสัมพันธ์

ระหว่างกันของหน่วยงานในระดับเดียวกันหรือในหน่วยเดียวกัน เพื่อประโยชน์ต่อการ

ประสานงานและการทาํงานใหส้อดคลอ้งกนั 
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 ศิริอร  ขนัธหตัถ์ (2544: 25) ไดก้ล่าวถึงส่วนประกอบสําคญัของโครงสร้าง

องคก์าร ดงัน้ี 

 1)   ภารกิจหนา้ท่ี 

 2)   การแบ่งงานกนัทาํ 

 3)   สายการบงัคบับญัชา 

 4)   ช่วงการควบคุม 

 5)   เอกภาพในการบงัคบับญัชา 

 ในการจัดโครงสร้างขององค์การภาครัฐมักเป็นการกําหนดรูปแบบ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานต่างๆ ภายในองคก์าร ซ่ึงปรากฏออกมาในรูปแผนภูมิขององคก์าร 

(Organization chart) ท่ีแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ของตาํแหน่งงานท่ีสําคญัๆ ระดบัขั้นของการ

ควบคุมและการบงัคบับัญชา (hierarchy) ตลอดจนช่วงของการควบคุมสั่งการของตาํแหน่งงาน   

ต่างๆ ในองค์การ โดยประเภทของการจดัโครงสร้างองค์การภาครัฐจะมีลกัษณะคล้ายกบัการจดั

องค์การโดยทัว่ไป ซ่ึงจาํแนกได ้5 ประเภทหลกั คือ (รังสรรค ์ ประเสริฐศรี, 2559: 1-28 อา้งถึงใน 

สนธญา  ภูจ่าพล, 2554: 24) 

 1)   โครงสร้างองคก์ารแบบสายงานหลกั 

 2)   โครงสร้างองคก์ารแบบสายงานหลกัและสายงานสนบัสนุน 

 3)   โครงสร้างองคก์ารแบบตามหนา้ท่ี 

 4)   โครงสร้างองคก์ารแบบคณะกรรมการ 

 5)   โครงสร้างองคก์ารแบบเมตริกซ์ 

 หน้าท่ีของโครงสร้างองค์การมี 3 ประการท่ีสําคัญ ได้แก่ ประการแรก          

ทาํหน้าท่ีในการสร้างผลผลิตขององค์การ สามารถดาํเนินการให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ทั้ งน้ี

เน่ืองจากโครงสร้างองค์การจะบอกถึงส่วนประกอบต่างๆ ขององค์การ และแสดงถึงหน้าท่ีของ

ส่วนประกอบแต่ละส่วนเหล่านั้น การจดัโครงสร้างท่ีดีจึงทาํให้การประสานงานระหวา่งหนา้ท่ีของแต่

ละส่วนเป็นไปเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดดี้ยิ่งข้ึน ประการท่ีสอง โครงสร้างจะทาํหนา้ท่ีในการ

ควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกขององค์การท่ีมีความแตกต่างหลากหลายเขา้ดว้ยกนั โดยการกาํหนด

แนวทางในการปฏิบติังานขององคก์าร ขั้นตอนวิธีในการทาํงาน ระเบียบท่ีใชใ้นการทาํงาน ซ่ึงสมาชิก

ในองค์การจะตอ้งประพฤติปฏิบติัเช่นเดียวกนั ทาํให้สมาชิกขององค์การมีพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนน้อย

ท่ีสุดและทาํให้สมาชิกปฏิบติัตามมาตรฐานท่ีองค์การตอ้งการได ้ ประการท่ีสาม โครงสร้างองค์การ 
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ทาํหน้าท่ีในการกําหนดการใช้อาํนาจการตัดสินใจในองค์การ เป็นการพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ 

เชิงอาํนาจหรือเครือข่ายของความสัมพนัธ์เชิงอาํนาจภายในองค์การ ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงสายสัมพนัธ์

ของอาํนาจในตาํแหน่งต่างๆ (วนัชยั  มีชาติ, 2551: 3-44 อา้งถึงใน สนธญา  ภูจ่าพล, 2554: 26-27) 

 ชนงกรณ์  กุณฑลบุตร (2557: 80-82) ไดใ้ห้ความหมายสําหรับปัจจยัสําคญั

ท่ีผูบ้ริหารหรือผูอ้อกแบบโครงสร้างองคก์ารควรทาํความเขา้ใจไวด้งัน้ี 

 1)   ผงัองคก์าร (Organization Chart) เป็นการแสดงส่วนหน่ึงของโครงสร้าง

องคก์ารใหเ้ห็นในรูปผงั และแสดงลาํดบัขั้นของสายการบงัคบับญัชา (chain of command) 

 2)   สายการบงัคบับญัชา (Chain of command) หมายถึง สายการสั่งการและ

รายงานผลการปฏิบติังานตามลาํดบัชั้น ซ่ึงจะแสดงให้เห็นถึงอาํนาจในการสั่งการและเส้นทางการ

รายงานผล 

 3)   อาํนาจหน้าท่ี (Authority) หมายถึง อาํนาจในการตดัสินใจเร่ืองต่างๆ 

อย่างเป็นทางการ อาํนาจหน้าท่ีเกิดจากกฎข้อบงัคบัขององค์การซ่ึงจะข้ึนอยู่กบัแต่ละหน้าท่ีใน

องคก์าร และลาํดบัชั้นในสายการบงัคบับญัชาดว้ย 

 4)   หลักการมีผูบ้ ังคับบัญชาคนเดียว (Unity of command) เป็นหลักการ 

ขั้นพื้นฐานท่ีว่าผูป้ฏิบติังานควรมีหัวหน้าคนเดียว เพื่อมิให้เกิดความสับสนในการรับคาํสั่งและ

รายงานผล หรือการใหค้าํปรึกษาแนะนาํต่างๆ 

 5)   จ ํานวนผู ้ใต้บังคับบัญชา (Span of control) หมายถึง ขอบเขตการ

ควบคุมผู ้ใต้บังคับบัญชาของแต่ละตําแหน่งและแต่ละระดับ ซ่ึงขอบเขตการควบคุมท่ี มี

ประสิทธิภาพของแต่ละระดบัและแต่ละชนิดของงานอาจไม่เท่ากนั 

 6)   ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ภาระของผูป้ฏิบติังานในแต่

ละตาํแหน่งงานในการท่ีจะทาํใหง้านบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีกาํหนดข้ึน 

 7)   การมอบหมายอาํนาจและความรับผิดชอบ (Delegation) อาํนาจหน้าท่ี

และความรับผิดชอบเป็นส่ิงท่ีสามารถมอบหมายได ้ซ่ึงการมอบหมายอาํนาจและความรับผิดชอบ

ไปยงัระดบัท่ีตํ่ากว่าในสายการบงัคบับญัชาเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นมากในการบริหารองค์การ เน่ืองจาก

บุคคลคนเดียวยอ่มไม่สามารถทาํทุกอยา่งในเวลาเดียวกนัได ้จึงจาํเป็นตอ้งมอบความรับผดิชอบและ

อาํนาจในงานแต่ละชนิดไปยงัผูอ่ื้นในระดบัรองลงไป 

 8)   ก า ร ก ร ะ จ า ย อํ า น า จ แ ล ะ ก า ร ร ว ม อํ า น า จ  (Centralization and 

decentralization) การท่ีภารกิจขององค์การมีขอบเขตกวา้งขวางนั้น ทาํให้ไม่เป็นการเหมาะสมท่ี

อาํนาจการตดัสินใจต่างๆ จะรวมอยูท่ี่ศูนยก์ลาง (centralization) เท่านั้น จึงตอ้งมีการกระจายอาํนาจ

การตดัสินใจไปยงัระดบัต่างๆ ตามความเหมาะสม 
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 9)   ฝ่ายปฏิบติังาน (Line) หมายถึง พนกังานฝ่ายปฏิบติัการโดยตรงตามสาย

การบงัคบับญัชา ซ่ึงเป็นการปฏิบติังานท่ีจะมีผลเป็นรูปธรรมต่อเป้าหมายขององคก์าร 

 10)  ฝ่ายท่ีปรึกษา (Staff) หมายถึง ฝ่ายท่ีเป็นดา้นการให้คาํปรึกษาซ่ึงมิไดมี้

อาํนาจหนา้ท่ีในการสั่งการอนัจะมีผลโดยตรงต่อความสาํเร็จ   

 11)  การขยายความรับผิดชอบในงานระดบัเดิม (Job enlargement) หมายถึง 

การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บการมอบหมายงานเพิ่มข้ึนแต่เป็นงานในระดบัเดียวกบัท่ีเคยทาํมาก่อน 

 12) การขยายความรับผิดชอบงานในระดับสูงกว่าเดิม (Job enrichment) 

หมายถึง การมอบหมายงานในระดบัท่ีสูงกวา่เดิมใหก้บัพนกังาน  

 จากแนวคิดเก่ียวกบัโครงสร้างองคก์าร(Structure) ดงัท่ีกล่าวมา ผูศึ้กษาสรุป

ความหมายของ โครงสร้างองค์การ(Structure) ในการศึกษาคร้ังน้ีได้ว่า คือ การจดัสายการบงัคบั

บญัชา และการจดัแบ่งหน่วยงานตามอาํนาจหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคล้องกับพนัธกิจของ

องคก์าร ซ่ึงเอ้ือต่อการประสานงานและการตดัสินใจในการบริหารจดัการ 

1.2.3   ระบบองค์การ (System)   

 จากการศึกษาพบวา่ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของคาํวา่ ระบบ และระบบองคก์าร 

(System) ไวด้งัน้ี 

 โกวฒัน์  เทศบุตร (2545 อ้างถึงใน ชนัญญ  เผือกพรหม, 2555: 12) ให้

ความหมายของ ระบบ หมายถึง กลุ่มขององคป์ระกอบ (Set Elements) ท่ีทาํงานร่วมกนั เพื่อบรรลุ

เป้าหมาย ซ่ึงมีความเช่ือมโยงเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในตวัมนัเองและส่ิงแวดลอ้มโดยรอบ ระบบ

หน่ึง ๆ ท่ีเป็นระบบยอ่ยจะบรรจุอยู่ในอีกระดบัท่ีใหญ่กวา่ ซ่ึงระบบแต่ละระบบไม่สามารถอยูต่าม

ลาํพงัได ้ระบบจะรักษาสมดุลระหวา่งระบบ (System Contain wholes within wholes)  

 นภาพร  ขนัธนภา (2548: 16) ได้กล่าวว่า ระบบ (Systems) คือ กลุ่มของ

ส่วนต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์ระหว่างกนัและมีความเก่ียวขอ้งกนั ในลกัษณะท่ีทาํให้เกิดความเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนัเพื่อจะกระทาํกิจกรรมใหส้าํเร็จผลตามท่ีตอ้งการ 

 ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551: 22) มีความเห็นวา่ ระบบองคก์าร เป็นระบบ

ท่ีประกอบดว้ยปัจจยันาํเขา้ (Inputs) กระบวนการ (Process) ผลลพัธ์ (Output) และขอ้มูลยอ้นกลบั 

(Feedback) มีลกัษณะเป็นระบบท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อจะมีปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) กนัภายในระบบ

และระหวา่งส่ิงแวดลอ้ม เพือ่ใหไ้ดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ 
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 อรยา  ปรีชาพานิช (2558: 2) กล่าวถึง ระบบ (System) หมายถึง กลุ่มของ

องค์ประกอบหลายๆ องค์ประกอบท่ีทาํงานร่วมกันเพื่อตอบสนองวตัถุประสงค์อย่างเดียวกัน 

ภายในระบบอาจแบ่งไดเ้ป็นระบบยอ่ย (Subsystem) อีกหลายระบบท่ีมีความสัมพนัธ์กนั โดยแต่ละ

ระบบย่อยจะมีวตัถุประสงค์ในการใช้งานท่ีแตกต่างกนัและสามารถทาํงานได้สมบูรณ์ในตวัเอง  

แต่ละระบบย่อยจะมีหน้าท่ีเฉพาะอย่างภายใต้ขอบเขตงานนั้นๆ และยงัสามารถเช่ือมโยงไปยงั

ระบบยอ่ยอ่ืนๆ ไดอี้กดว้ย 

 แมคคินซีย ์(McKinsey) (อา้งถึงใน สนธญา  ภูจ่าพล, 2554: 54) ไดก้ล่าวถึง 

ระบบการดาํเนินงานขององค์การ (System) ซ่ึงเป็นหน่ึงในปัจจยัสําคญั 7 ประการ ไวว้่า หมายถึง 

ระบบหรือขั้นตอนการดาํเนินงานภายในองค์การทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการท่ีช่วยให้

องค์การสามารถดาํเนินไปได้ เช่น ระบบงบประมาณ ระบบบญัชี ระบบการฝึกอบรม ระบบการ

ติดต่อส่ือสาร ระบบการบริหารทัว่ไป  

 ชยัยุทธ  ศิริสุทธ์ิ (2545 อา้งถึงใน ชนญัญ  เผือกพรหม, 2555: 16) ได้แบ่ง

องค์ประกอบของระบบออกเป็น 3 ส่วน คือ ปัจจยันําเข้า (Input)  กระบวนการ (Process) และ

ผลผลิต (Output) และให้ความหมายขององคป์ระกอบระบบวา่ หมายถึง กระบวนการทาํงานท่ีช่วย

เพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

 เม่ือพิจารณาจากความหมายและแนวคิดของระบบ (System) พบวา่ หมายถึง 

กระบวนการ วิธีการ และลาํดบัขั้นการปฏิบติังานทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการซ่ึงมีข้ึนเพื่อ

กระทาํกิจกรรมให้ได้ผลสําเร็จตามท่ีองค์การตอ้งการ โดยองค์ประกอบของระบบประกอบด้วย      

1) ปัจจยันาํเขา้ (Inputs) ไดแ้ก่ คน เงิน ขอ้มูล เคร่ืองมือ และวตัถุดิบท่ีตอ้งใชผ้ลิตสินคา้และบริการ

ขององคก์าร 2) กระบวนการ (Process) คือความสามารถในการจดัการ และเทคโนโลยีขององคก์าร

ท่ีนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการแปรรูปจากวตัถุดิบเป็นผลผลิต  3) ผลลพัธ์ (Output) คือ ส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดมา

จากการดาํเนินงานขององค์การ เช่น สินคา้ การบริการ กาํไร ขาดทุน ความพึงพอใจ เป็นตน้ และ  

4) ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) คือ ขอ้มูลท่ีเกิดจากการตอบรับจากส่ิงแวดลอ้มซ่ึงจะมีผลต่อวตัถุดิบ  

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาเห็นวา่ ระบบองคก์าร (System) คือ กระบวนการ 

ขั้นตอน แนวทางในการปฏิบติังานหรือดาํเนินกิจกรรมต่างๆ รวมถึงการนาํเทคโนโลยีมาใชใ้นการ

จดัการขององคก์าร      
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1.2.4   รูปแบบการนําองค์การ (Style)   

 ผู ้นํา มีความสําคัญอย่างมากต่อความอยู่รอดหรือความก้าวหน้าของ

หน่วยงาน ซ่ึงปัจจุบันได้มีการศึกษาถึงเร่ืองของผูน้ํากันอย่างกวา้งขวาง ดังนั้ น ผูศึ้กษาจึงได้

ทาํการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัผูน้าํ ดงัน้ี 

 ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2546 อา้งถึงใน เนาวรัตน์  พุ่มจนัทร์, 2551: 59) ไดใ้หค้าํ

จาํกดัความของคาํวา่ ผูน้าํ (Leader) หมายถึง ผูท่ี้สามารถผนึกกาํลงัของบุคคลอ่ืนให้ปฏิบติังานจน

เป็นผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้และคาํวา่ ภาวะผูน้าํ (Leadership) หมายถึง กิจกรรมของการ

เขา้ไปมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น เพื่อให้บุคคลเหล่านั้นปฏิบติังานอย่างเต็มใจและบรรลุวตัถุประสงค์

ร่วมกนั  

 พิชาย  รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552: 172) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ เป็นกระบวนการ

ใช้ความสัมพนัธ์เชิงอิทธิพลระหว่างผูน้ํากับผูต้าม โดยผูน้ําจะกระตุ้น โน้มน้าว จูงใจ ผูต้ามให้

พยายามปฏิบติังานอยา่งเตม็ศกัยภาพเพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงและบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 ชนงกรณ์   กุณฑลบุตร (2557: 142-143) ได้ให้ความหมายของ ผู ้นํา          

หมายถึง ผูท่ี้มีบทบาทหรืออิทธิพลเหนือความคิดหรือการกระทาํของผูอ่ื้นทั้ งโดยทางตรงหรือ

ทางออ้ม หรือโดยอาํนาจตามระเบียบขอ้บงัคบัขององค์การ หรือโดยอาํนาจอย่างไม่เป็นทางการท่ี

บุคคลมี  

 โดยท่ี อาํนาจ หมายถึง การมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นในดา้นใดดา้นหน่ึง และดว้ย

วธีิการใดวธีิการหน่ึง และการท่ีบุคคลใดจะมีอิทธิพลทางความคิดหรือการกระทาํเหนือบุคคลอ่ืนได้

นั้น ย่อมมีปัจจยัสนับสนุน 5 ประการ คือ อาํนาจในการให้ส่ิงตอบแทน อาํนาจในการลงโทษ 

อาํนาจตามกฎขอ้บงัคบั อาํนาจอา้งอิง และอาํนาจแห่งความรู้ความสามารถ 

 จากความหมายของคาํว่า ผูน้ ํา (Leader) กับ ภาวะผูน้ํา (Leadership) สรุป  

ไดว้่า ผูน้าํ (Leader)  มกัจะมุ่งประเด็นไปสู่ตวับุคคลผูมี้บทบาทหรือมีอิทธิพลเหนือความคิดและ

การกระทําของบุคคลอ่ืน ทั้ งน้ีโดยอาศัยอํานาจท่ีตนมีอยู่  ส่วน ภาวะผู ้นํา (Leadership) คือ 

ความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นในด้านการกระทําและการชักจูงใจให้กระทาํตามเพื่อ

ความสําเร็จของเป้าหมายท่ีวางไว ้มกัมีความเก่ียวขอ้งกบักระบวนการของการใช้อาํนาจหน้าท่ี ซ่ึง

ถือเป็นศิลปะอยา่งหน่ึงในการบริหารจดัการ 
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 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํสามารถจาํแนกออกเป็น 4 แนวทาง คือ 

 1)   แนวทางคุณลักษณ ะ (Trait Approach) เป็นแนวทางท่ี เน้นการหา

คุณลกัษณะทัว่ไปของผูน้าํเพื่อเปรียบเทียบกบับุคลท่ีไม่ใช่ผูน้าํ 

 2)   แนวทางพฤติกรรมนิยม (Behavior Approach) เป็นแนวทางท่ีจาํแนก

ประเภทของผูน้าํจากพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา  

 3)   แน วท างท วิป ฏิ สั ม พัน ธ์  (Dyadic Approach) เป็ น แน วท างท่ี เน้ น

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบัผูต้าม 

 4)    แนวทางสถานการณ์ (Contingency Approach) เป็นแนวทางท่ีอธิบาย

ความสัมพนัธ์ระหวา่งประเภทของภาวะผูน้าํกบัลกัษณะของสถานการณ์   

   ปัจจุบนัมีนกัวชิาการไดใ้หท้ศันะท่ีเก่ียวกบัความเป็นผูน้าํไว ้ดงัน้ี 

 แจ๊ค เวลซ์  (Jack Welch) (อา้งถึงใน ภาคภูมิ  เกตุแกว้, 2547: 6) ไดก้ล่าวถึง 

ภาวะผู ้นําท่ี เหมาะสมจากประสบการณ์การบริหารงานท่ีประสบความสําเร็จของเขา ควร

ประกอบดว้ย 4E ซ่ึง ไดแ้ก่ 

 Energy (Drive, Embraces Change) คือ ตอ้งเป็นผูน้ําท่ีเต็มไปด้วยพลงัแห่ง

ความช่ืนชอบการลงมือปฏิบติัและการเปล่ียนแปลง  

 Energize (Vision, Sparks Others) คือ ต้องเป็ นผู ้นําท่ีส ร้างชีวิตชีวา จุด

ประกาย และกระตุน้ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหส้ามารถผลิตผลงานออกมาได ้

 Edge (Strong Competitor, Makes Difficult Decisions) คือ ต้องมี จิตวิญญาณ 

ของการแข่งขนั รู้ถึงคุณค่าของความรวดเร็ว มีความมัน่ใจ รู้จงัหวะการรุกและรับ กลา้ตดัสินใจใน

สถานการณ์ท่ีลาํบาก 

 Execute (Delivers Result, Consistent Performer) คือ มีความสมํ่ าเสมอใน

การสร้างผลงาน และมกัจะผลิตผลงานไวสู้งกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนด 

 จอห์น ซี . แม็ก เวลล์  (John C. Maxwell) (อ้างถึงใน ภาคภูมิ  เกตุแก้ว,      

2547: 6-7) มองว่า ภาวะผูน้าํเป็นเร่ืองสําคญัต่อการกาํหนดชะตาขององค์การ ซ่ึงสามารถแบ่งออก

ไดเ้ป็น 5 ระดบั คือ 

 ระดบัท่ี 1 ตาํแหน่งหนา้ท่ี  ถือเป็นจุดเร่ิมตน้ของการเป็นผูน้าํและตอ้งพฒันา

ตนเอง โดยมีแนวทางการพฒันาตนเองให้ผ่านระดบัท่ี 1 ไดแ้ก่ ตอ้งรู้จกัขอบคุณบุคคลท่ีเชิญมาให้

ตนได้รับตาํแหน่งผูน้าํ และการสร้างรูปแบบการเป็นผูน้าํของตวัเองด้วยการใช้คาํถาม 3 ขอ้ คือ    

เราเป็นคนแบบไหน ค่านิยมของเราเป็นอย่างไร และเราอยากเป็นผูน้ําแบบไหน เช่น เน้นเร่ือง

ศกัยภาพและวสิัยทศัน์ เนน้เร่ืองความสมัพนัธ์กบัลูกนอ้ง เป็นตน้  
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 ระดับท่ี  2 การยอมรับ  เป็นระดับภาวะผู ้นําท่ี เน้นเร่ืองความสัมพันธ์ 

เป้าหมายของผูน้าํระดบัท่ี 2 ไม่ใช่การรักษาตาํแหน่งของตนเองไว ้แต่เป็นการทาํความรู้จกัและหา

ทางเขา้หาคนของตน  ดงันั้น หวัใจสําคญัของระดบัน้ีคือ การช่ืนชอบทีมงานของตนเอง ซ่ึงแนวทาง

การพฒันาตนเองเพื่อให้ผ่านระดบัท่ี 2 ได้แก่ ตอ้งเป็นผูมี้ทศันคติท่ีดีต่อคนอ่ืน ทาํความรู้จกัและ

เขา้ใจตนเอง เห็นคุณค่าของทีมงาน ยอมรับขอ้ดีและขอ้เสียของบุคคลอ่ืน จงเป็นผูใ้หก้าํลงัใจ เอาใจ

ใส่และพดูอยา่งตรงไปตรงมา เป็นตน้ 

 ระดบัท่ี 3 การสร้างผลงาน  เป็นระดบัภาวะผูน้าํท่ีเน้นในเร่ืองของผลงาน 

ซ่ึงผูน้าํในระดบัน้ีจะเป็นผูเ้ร่ิมตน้ในการสร้างการเปล่ียนแปลง สามารถจดัการปัญหายากๆ และ

เผชิญอุปสรรคท่ีสลบัซับซ้อนได ้แนวทางการพฒันาตนเองเพื่อให้ผ่านระดบัท่ี 3 ไดแ้ก่ อยากได้

ทีมงานแบบใดตอ้งทาํตวัแบบนั้น เขา้ใจว่าทีมงานแต่ละคนทาํการสร้างผลงาน ตอ้งเป็นผูแ้สดง

วิสัยทศัน์อย่างต่อเน่ือง เป็นผูเ้ร่ิมตน้สร้างความเปล่ียนแปลงและมองหาวิธีปรับปรุงทีมให้ดีข้ึน  

เป็นตน้ 

 ระดับท่ี 4 การพฒันาคน เป็นระดับภาวะผูน้ําท่ีเน้นการสร้างคน ผูน้ําใน

ระดบัน้ีจะนาํตาํแหน่งหนา้ท่ี ความสัมพนัธ์ และความสามารถในการสร้างผลงานไปทุ่มเทช่วยเหลือ

ทีมงานและพฒันาผูค้นเหล่าน้ีให้กลายเป็นผูน้าํต่อไป แนวทางการพฒันาตนเองเพื่อให้ผา่นระดบัท่ี 

4 ไดแ้ก่ วางแผนการพฒันาตนเองและพฒันาผูน้าํคนอ่ืนๆ  เลือกพฒันากลุ่มคนท่ีเก่งท่ีสุดและทุ่มเท

เวลาไปพฒันาผูน้าํท่ีมุ่งมัน่ทุ่มเทในการสร้างกระบวนการพฒันา โดยจะตอ้งทาํหน้าท่ีเป็นผูน้าํคน

อ่ืนโดยใชรู้ปแบบท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงจะตอ้งอาศยัความมัน่ใจและความคิดสร้างสรรค์ นอกจากน้ี

ยงตอ้งสร้างกระบวนการและเสถียรภาพในการพฒันาอีกด้วย เช่น เป็นพี่เล่ียง ผสมผสานด้าน

อ่อนโยนและดา้นหนกัแน่น สร้างแรงบนัดาลใจให้ผูอ่ื้น เป็นผูน้าํ เป็นแบบอยา่ง เป็นพี่เล้ียง ท่ีใครๆ 

ก็เขา้หาไดง่้าย เป็นตน้ 

 ระดบัท่ี 5  จุดสูงสุด เป็นระดบัภาวะผูน้าํท่ีเน้นความเคารพนับถือ ผูน้าํใน

ระดบัน้ีนอกจากจะตอ้งใชค้วามพยายาม ทกัษะ และความตั้งใจจริงแลว้ยงัตอ้งใช้ความสามารถสูง

อีกดว้ย ซ่ึงผูน้าํแบบน้ีจะสร้างโอกาสในแบบท่ีผูน้าํคนอ่ืนๆ ทาํไม่ได ้และสร้างผลงานดีๆ ท่ีตกทอด

ไปสู่รุ่นหลงั แนวทางการปฏิบติัตวัให้ดีท่ีสุดในระดบัท่ี 5 ไดแ้ก่ การอ่อนน้อมถ่อมตนและยอมรับ

ความรู้จากคนอ่ืน เน้นเร่ืองท่ีตนถนดัและมีความเช่ียวชาญ สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีช่วยพฒันาภาวะ

ผูน้าํ สร้างและรักษาบรรยากาศท่ีผูน้าํจะไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ทุ่มเทพฒันาผูน้าํท่ีดีท่ีสุดใน

องคก์าร เป็นตน้  
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 ร็อบบินส์ และ คูลเธอร์ (Stephen P. Robbins & Mary Coulter, 2554: 242-

244) ไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบัลกัษณะของผูน้าํไว ้3 ประเภท คือ 

 1)   Transformational-Transactional Leadership  หมายถึง ผูน้าํท่ีก่อให้เกิด

การเปล่ียนแปลง ซ่ึงมี 2 ลกัษณะ คือ 

  (1)  Transactional Leaders หมายถึง ผูน้าํท่ีช้ีแนะ จูงใจ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ใหป้ฏิบติัไปในแนวทางท่ีมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

  (2)  Transformational Leaders ห ม ายถึ ง ผู ้นํา ท่ี ส าม ารถ บัน ดาลใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในตวัเองทั้งความคิด ความเช่ือ ค่านิยม โลกทศัน์ต่างๆ และ

นาํไปสู่การปฏิบติัท่ีทาํให้องค์การดีข้ึน ลกัษณะและความสามารถของผูน้าํในรูปแบบน้ี คือ     มี

อิทธิพลอยา่งลึกซ้ึงต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เป็นผูมี้ความเอ้ืออาทรต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  สามารถเปล่ียน

ความคิดความอ่านของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  กระตุน้และดลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ทุ่มเททาํงานไดม้าก

เป็นพิเศษ เพิ่มและเสริมประสิทธิภาพผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในส่วนท่ีเหนือกวา่การเปล่ียนแปลง 

 2)   Charismatic-Visionary Leadership  ผู ้นํ า บ าร มี  คื อ  ผู ้นํ า ท่ี มี ค ว า ม

กระตือรือร้น มีความเช่ือมัน่ในตวัเอง มีบุคลิกภาพและการกระทาํท่ีมีอิทธิพลให้ปฏิบติัตามท่ีผูน้าํ

ตอ้งการ มีลกัษณะ 5 ประการ คือ 

  (1)   มีวสิัยทศัน์  

  (2)  สามารถอธิบายหรือถ่ายทอดวสิัยทศัน์ของตน   

  (3)  กลา้เส่ียงท่ีจะดาํเนินการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามวสิยัทศัน์นั้น  

  (4) ใหค้วามสาํคญักบัส่ิงแวดลอ้มและความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   

  (5)  กลา้แสดงออกในลกัษณะท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น 

  ลกัษณะของผูน้าํท่ีมีวิสัยทศัน์นั้นควรมีทกัษะท่ีสําคญั คือ ตอ้งสามารถ

อธิบายวิสัยทศัน์ของตนให้ชัดเจนเป็นรูปธรรมสามารถนาํไปสู่การปฏิบติัได้  ตอ้งสามารถจูงใจ 

หรือกาํหนดรูปแบบ วิธีการปฏิบติัให้ผูบ้ริหารและพนักงานตามวิสัยทศัน์ได ้ และสามารถขยาย

หรือประยกุตว์สิัยทศัน์ใหผู้บ้ริหารฝ่ายต่างๆ ท่ีจะตอ้งเก่ียวขอ้งในการปฏิบติัไดส้านต่อได ้

 3)   Team Leadership  ผูน้าํในทีม ควรมีบทบาทสาํคญั 4 ประการ คือ        

    (1)  ติดต่อประสานงานกบัฝ่ายต่างๆ  

    (2)  ช่วยแกไ้ขปัญหา   

    (3)  เขา้จดัการแกไ้ขเม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนในหมู่สมาชิกของทีม  

    (4)  ตอ้งมีบทบาทเป็นพี่เล้ียงสอนงานสมาชิกในทีม 
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 จากแนวคิดเก่ียวกับ ผูน้ํา และภาวะผูน้ํา ดังกล่าวข้างต้น เห็นได้ว่า เป็น

กระบวนการของการปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูต้ามในการนาํองคก์ารไปสู่ทิศทางหรือเป้าหมาย

ท่ีไดก้าํหนดไวร่้วมกนั และเป็นลกัษณะหรือบทบาทโดยรวมของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งดาํเนินการซ่ึงมี

ความสาํคญัต่อการบริหารงานและต่อตวัผูบ้ริหารเอง  

 ผู ้ศึกษาเห็นว่า รูปแบบการนําองค์การ (Style) ในการศึกษาคร้ังน้ี  คือ 

รูปแบบการบริหารองค์การซ่ึงสะท้อนให้เห็นได้จากภาวะผูน้ําของผู ้บริหาร ท่ีแสดงออกถึง

ความสามารถในการกระตุน้ จูงใจ ให้บุคลากรปฏิบติังานไปไดด้ว้ยดีสําเร็จตามภารกิจและบรรลุ

เป้าหมายท่ีวางไว ้ 

1.2.5   บุคลากร (Staff)  

 บุคลากรหรือคน เป็นทรัพยากรท่ีสําคญัท่ีสุดในการดาํเนินงานขององคก์าร 

หนา้ท่ีของหน่วยงานทรัพยากรบุคคลจึงเป็นการจดัเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมในดา้นต่างๆ ไม่

ว่าจะเป็นหน้าท่ีพื้นฐานของตนเอง ความพร้อมด้านทักษะการปฏิบัติงาน และความเข้าใจใน

สาระสําคัญขององค์การ โดยมีปริมาณ ท่ี เพียงพอและเหมาะสม เพื่ อให้ได้คนท่ีมีความรู้

ความสามารถและมีคุณภาพมาช่วยขบัเคล่ือนองคก์ารสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

 สํานักงานคณ ะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2547: 8–17) มี

ความเห็นวา่ องคก์ารในภาคราชการควรมีการปรับเปล่ียนบทบาทดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล

เสียใหม่ คือ ควรจะเน้นท่ีบทบาททางการบริหารทรัพยากรบุคคลมากกว่าท่ีจะเน้นหน้าท่ีหรือ

กระบวนการ กล่าวคือ นักวิชาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคลจะเน้นเร่ืองความรับผิดชอบ 

ความสัมพนัธ์ ส่ิงท่ีจะอุทิศทุ่มเทให้องคก์าร และความคาดหวงั มากกว่าวิธีการและเทคนิคทางการ

บริหารทรัพยากรบุคคลแต่เพียงอย่างเดียว ซ่ึงบทบาทใหม่ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลมี  

4 บทบาทหลกั ไดแ้ก่ 

1) การเป็นผูดู้แลทุนมนุษยใ์นองค์กร (Human Capital Steward)  บทบาท

ในดา้นน้ีประกอบดว้ย การเก็บรวบรวมและสะสม การใช ้การรักษา การเสริม และการฟ้ืนฟูความรู้

ทกัษะ และความสามารถในองค์การ เพื่อให้องค์การอยู่รอดและเติบโตในเศรษฐกิจท่ีเน้นองค์

ความรู้ องค์การจะตอ้งพฒันาแหล่งสะสมความรู้จากบุคลากรของตนและผูป้ฏิบติังานอิสระอ่ืนๆ 

และนักวิชาชีพบริหารทรัพยากรบุคคลจะตอ้งพฒันาสมรรถนะและความมุ่งมัน่ให้เกิดข้ึนในหมู่

บุคลากร โดยจะเน้นคนท่ีมีความรู้เป็นเลิศและนกัคิดต่างๆ เขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานของ

องคก์าร 
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 2)   การเป็นผูอ้าํนวยความรู้ (Knowledge Facilitator)  คือ บทบาทในการ

ส่งเสริมการเรียนรู้ในองคก์าร การแบ่งปันความรู้ระหวา่งพนกังาน ระหว่างหน่วยงานทัว่ตลอดทั้ง

องคก์ารไปจนถึงการแลกเปล่ียนความรู้กบัองค์การอ่ืนหรือหน่วยงานภายนอก ท่ีเพิ่มเติมจากการ  

จดัฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน แต่เป็นเร่ืองของการท่ีองคก์ารเนน้การเรียนรู้ (Learning) ซ่ึงจะช่วย

ให้องคก์ารทั้งระบบไดม้าซ่ึงความรู้ใหม่ ๆ เพื่อใชใ้นการปรับให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง

ตลอดเวลา บทบาทสําคญัของนกัวิชาชีพบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นน้ีประกอบดว้ย การพฒันา

และบริหารระบบขอ้มูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ไปถึงขั้นการพฒันาโปรแกรมสําเร็จรูปในการ

รวบรวม จดัเก็บ เผยแพร่ ขอ้มูลข่าวสารและองคค์วามรู้ใหบุ้คลากรในองคก์ารไดเ้รียนรู้ 

 3)   การเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์ (Relationship Building) คือ บทบาทท่ีมี

ความเก่ียวขอ้งกบัการกาํหนดนโยบาย โครงการ หรือทางปฏิบติัท่ีจะช่วยให้บุคลากรในองค์การ

กระตือรือร้นท่ีจะสร้าง ส่งเสริม และรักษาความสัมพนัธ์ในด้านต่างๆ เช่น การจดัโครงสร้าง

องคก์ารให้เอ้ือต่อการทาํงานเป็นทีม การจดัหาเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมในการท่ีจะเช่ือมโยงบุคลากร

ในองคก์ารเขา้ดว้ยกนั  การสร้างเครือข่ายเช่ือมโยงกบัเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ขององคก์ารเพื่อให้

บุคลากรมีความมุ่งมัน่และผกูพนัต่อเป้าหมายรวมในทิศทางเดียวกนั และการทาํให้องคก์ารไดรั้บ

ความไวว้างใจทั้งจากภายในและภายนอกองคก์าร เป็นตน้ 

 4)   การเป็นผูเ้ช่ียวชาญในการใช้ทรัพยากรบุคคลให้ทนักบัความตอ้งการ 

(Rapid Deployment Specialist)  คือ บทบาทหน้าท่ีทางการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะตอ้งพร้อม

และมีความรวดเร็วในการจดัหาทรัพยากรบุคคล การจดัการ และการใช้รูปแบบการบริหารทุน

มนุษยเ์พื่อช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายของยุทธศาสตร์และพนัธกิจด้วยแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีหลากหลาย  

 ชนงกรณ์  กุณฑลบุตร (2557: 103) กล่าวว่า การดาํเนินงานดา้นทรัพยากร

บุคคลขององค์การมีภารกิจหลายชนิด และมีขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองกัน โดยแต่ละขั้นตอนมีผลต่อ

ความสําเร็จขององค์การทั้งส้ิน เน่ืองจากเก่ียวขอ้งกบับุคลากรภายใน ดงันั้นจึงควรทาํความเขา้ใจ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและพิจารณาเป็นระบบโดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 

 1)   แผนขององคก์ารและนโยบายทรัพยากรบุคคล 

 2)   แผนทรัพยากรบุคคล 

 3)   การสรรหาบุคลากร 

 4)   การคดัเลือกบุคลากร 
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 5)   การอบรมและพฒันา 

 6)   การจดัการเร่ืองผลตอบแทน 

 7)   การประเมินผลการปฏิบติัการ 

 สรุปได้ว่า ในการดาํเนินงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ 

หน่วยงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะตอ้งมีความเป็นนกัวชิาชีพบริหารทรัพยากรบุคคล

ในบทบาทสําคัญต่างๆ ท่ี เก่ียวข้องกับการจัดการด้านบุคลากร โดยท่ีการดําเนินการตาม

กระบวนการจดัการดา้นบุคคล ไดแ้ก่ การวางแผนบุคลากร การสรรหาและการคดัเลือก การธาํรง

รักษาและพฒันาบุคลากร รวมถึงการให้บุคลากรพน้จากงาน ถือเป็นภารกิจท่ีสาํคญัในดา้นของการ

เป็นผูเ้ช่ียวชาญในการใช้ทรัพยากรบุคคลให้ทันกบัความต้องการขององค์การด้วย ทั้งน้ีเพื่อให้

บุคลากรขององค์การมีความพร้อมในหน้าท่ีพื้นฐานของตนเอง ความพร้อมด้านทักษะการ

ปฏิบติังาน และความเขา้ใจในเป้าหมายแห่งความสาํเร็จขององคก์ารท่ีจะมุ่งไปสู่ทิศทางเดียวกนั 

 สาํหรับการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดใ้ห้ความหมายของ บุคลากร (Staff) ไวว้า่ 

คือ การจดับุคคลเข้าทาํงานขององค์การ โดยจะต้องมีการจดัสรรบุคลากรให้ปฏิบัติหน้าท่ีตาม

ความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกับตาํแหน่งหน้าท่ีและความรับผิดชอบ รวมถึงมีการพฒันา

คุณภาพบุคลากรใหเ้ป็นผูมี้ความรู้และความชาํนาญมากยิง่ข้ึน 

1.2.6   ทกัษะ (Skills)  

 บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัตรงกบัท่ีองคก์ารตอ้งการและมีลกัษณะนิสัยพื้นฐาน

ท่ีทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ ยอ่มจะช่วยใหแ้ผนการต่างๆ ขององคก์ารลุล่วงไปไดเ้ป็นอยา่งดีเช่นกนั  

 ชนงกรณ์  กุณฑลบุตร (2557: 107) กล่าววา่ คุณสมบติัส่วนบุคคลซ่ึงจะตอ้ง

เหมาะสมกบัระดบัการทาํงานมีดงัน้ี 

 1)   ทกัษะทางดา้นความคิด 

 2)   ทกัษะทางดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ 

 3)   ทกัษะทางดา้นความรู้ในการทาํงานเฉพาะดา้น 

 พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2552 อธิบายวา่  ทกัษะ  หมายถึง 

ความชาํนาญ มาจากคาํภาษาองักฤษวา่ skill  นอกจากน้ีคาํวา่ ทกัษะ (skill) ยงัหมายถึง ความชาํนาญ

หรือความสามารถในการกระทาํหรือการปฏิบติัอย่างใดอย่างหน่ึง ซ่ึงอาจเป็นทกัษะด้านร่างกาย  

สติปัญญา หรือสังคม ท่ีเกิดข้ึนจากการฝึกฝนหรือการกระทาํบ่อยๆ ประกอบดว้ย สมรรถนทกัษะ 

(Hard skills) และจรณทกัษะ [จะระนะ-] (Soft skills) บุคคลท่ีมี จรณทกัษะ จะเป็นผูป้ฏิบติังานไดดี้ 

ส่วนบุคคลท่ีมีสมรรถนทกัษะจะเป็นผูป้ฏิบติังานไดเ้ก่ง 
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       สมรรถนทกัษะ (Hard skills) หมายถึง ทกัษะความสามารถในการทาํงานท่ี

ไดจ้ากการเรียนรู้หรือการฝึกฝน  มีลกัษณะเป็นรูปธรรม มองเห็นได ้สัมผสัได ้วดัและประเมินผล

ได ้โดยใชเ้กณฑแ์ละวธีิการประเมินโดยทัว่ไป 

 จรณ ทัก ษ ะ (Soft Skills) ห ม ายถึ ง  ทัก ษ ะท่ี เป็ น ลักษ ณ ะเฉ พ าะห รือ

คุณสมบติัเฉพาะของบุคคลในเร่ืองปฏิภาณไหวพริบ ความฉลาด ความสามารถทางอารมณ์ หรือ

ความมีคุณธรรม มีลักณะเป็นนามธรรม  จรณทกัษะ เป็นคุณสมบัติท่ีจะช่วยให้บุคคลสามารถ

ดาํรงชีวติร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งราบร่ืน และสามารถทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี  (ศิริพร  กาฬกาญจน์, 2558: 

14-15)    

 สรุปได้ว่า ทักษะ (Skills) คือ คุณ สมบัติของบุคคลในด้านของความ

เช่ียวชาญและความชํานาญในส่ิงใดส่ิงหน่ึง เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากกระบวนการเรียนรู้ และ

ประสบการณ์ในการทาํงาน ทกัษะถือเป็นขีดความสามารถของบุคลากรท่ีจะตอ้งมีการพฒันาใน

หลายดา้นทั้งทกัษะดา้น 

1.2.7   ค่านิยมร่วม  (Shared values)  

 ค่านิยมร่วม (Shared values) เป็นเคร่ืองมือทางการบริหารและพัฒนา

องค์การรูปแบบหน่ึง ท่ีเป็นกรอบและวิธีปฏิบติันอกเหนือจากกฎ ระเบียบ ท่ีมีอยู่ในองค์การซ่ึงมี

อิทธิพลต่อการประพฤติปฏิบติัของคนในองค์การ สะทอ้นให้เห็นกระบวนการคิด การตดัสินใจ 

รวมถึงการวางแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ ซ่ึงมีผูใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัค่านิยมร่วม (Shared values) 

ไวด้งัน้ี 

 สุพานี  สฤษฎ์วานิช  (2552: 65) ให้ความหมายของ ค่านิยม วา่หมายถึง ส่ิง

ท่ีมีคุณค่าแลว้คนยอมรับไวเ้ป็นความเช่ือหรือรับไวเ้ป็นความรู้สึกนึกคิดของตนเอง ซ่ึงเป็นความเช่ือ

ท่ียาวนานและค่อนขา้งถาวรในเร่ืองท่ีสําคญัต่อคนคนนั้น และเป็นความเช่ือพื้นฐานของบุคคลหรือ

ของคนในสังคมในเร่ืองค่อนขา้งกวา้ง และเป็นนามธรรม 

  ศิริวรรณ เสรีรักษ ์และคณะ (2550: 269) กล่าววา่ ค่านิยม (Values) หมายถึง 

ความเช่ือมัน่พื้นฐานซ่ึงนาํไปสู่พฤติกรรมของบุคคลหรือสังคม หรือความรู้สึกนิยมชมชอบหรือ

เห็นคุณค่าในบุคคล ส่ิงของ หรือความคิดในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ประกอบดว้ย ค่านิยมของบุคคล และ

ค่านิยมของสังคม 
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 อาํนาจ  วดัจินดา  ได้กล่าวถึง ค่านิยมร่วม (Shared values) ในความหมาย

ของ McKinney 7-S Framework  คือ ค่านิยมและบรรทัดฐานท่ียึดถือร่วมกันโดยสมาชิกของ

องค์การท่ีไดก้ลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบติัของบุคลากรและผูบ้ริหาร

ภายในองค์การ หรืออาจเรียกว่าวฒันธรรมองค์การ ซ่ึงรากฐานของวฒันธรรมองค์การก็คือ ความ

เช่ือ ค่านิยมท่ีสร้างรากฐานทางปรัชญาเพื่อทิศทางขององค์การ โดยทัว่ไปแลว้ความเช่ือจะสะทอ้น

ให้เห็นถึงบุคลิกภาพและเป้าหมายของผูก่้อตั้ งหรือผูบ้ริหารระดับสูง ต่อมาความเช่ือเหล่านั้ น 

จะกาํหนดบรรทดัฐาน เป็นพฤติกรรมประจาํวนัข้ึนมาภายในองคก์าร เม่ือค่านิยมและความเช่ือได้

ถูกยอมรับทัว่ทั้ งองค์การและบุคลากรกระทาํตามค่านิยมเหล่านั้นแล้วองค์การก็จะมีวฒันธรรม 

ท่ี เข้มแข็ ง (2551 สื บ ค้นจาก http://www.gracezone.org/index.php/management-article/81-in-search- 

of-excellence-) 

 เกษม  พิพฒัน์เสรีธรรม ไดใ้ห้ความหมายของ ค่านิยมร่วม (Shared values) 

ใน MCKINNEY 7 S ว่าคือส่ิงท่ีคนทั้งองค์การยึดถือร่วมกนั มุ่งมัน่ในส่ิงเดียวกนั ทาํโดยไม่มีการ

บงัคบั แต่เป็นวฒันธรรมองคก์าร วิธีปฏิบติั ปรัชญาการทาํงานท่ีทุกคนยอมรับและทาํตาม ค่านิยม

ร่วมเปรียบเสมือหัวใจขององค์การท่ีเช่ือมประสานองค์การทั้งองค์การเขา้ด้วยกนั ร่วมเดินไปใน

ทิศทางเดียวกนัเพื่อความสาํเร็จ (2556 สืบคน้จาก http://marketeer.co.th/archives/14078) 

 เม่ือพิจารณาความหมาย ค่านิยมร่วม (Shared values) ของอาํนาจ วดัจินดา 

และเกษม  พิพฒัน์เสรีธรรม  จึงกล่าวไดว้่า ค่านิยมร่วม (Shared values) ของบุคลากรในองค์การ

ย่อมหมายถึง วฒันธรรมองค์การ นั่นเอง ซ่ึงในการบริหารสมยัใหม่ได้มีการกาํหนดวฒันธรรม

องค์การท่ีพึงประสงค์และสอดคลอ้งกบัทิศทางภารกิจขององค์การมากยิ่งข้ึน เพื่อใช้เป็นส่ิงหล่อ

หลอมใหบุ้คลากรยดึถือเป็นแนวทางเดียวกนั โดยมีผูใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร ไวด้งัน้ี 

 สุนทร  วงศไ์วศยวรรณ (2540 อา้งถึงใน พรรณทิภา  นิลโสภณ, 2551: 25) 

ไดใ้หค้วามหมายของ วฒันธรรมองคก์าร วา่เป็นความเช่ือร่วมกนัของสมาชิกในองคก์ารซ่ึงสะทอ้น

ให้เห็น โดยผา่นกระบวนการทาํงานและการปฏิบติัตนของสมาชิกในองค์การ วฒันธรรมองค์การ

สามารถมีอิทธิพลหล่อหลอมทศันคติและพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกในองคก์าร และเป็น

การรับรู้ร่วมกนัของสมาชิกในองคก์ารเก่ียวกบัค่านิยมท่ีองคก์ารใหค้วามสาํคญั 
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 พิทยา  บวรวฒันา (2541 อา้งถึงใน พรรณทิภา  นิลโสภณ, 2551: 26) ให้

ความหมายของ วฒันธรรมองค์การ ว่าเป็นระบบความเข้าใจร่วมกนั (shared meaning) ระหว่าง

สมาชิกขององคก์ารวา่ควรปฏิบติัอยา่งไร และองคก์ารท่ีตนทาํงานอยูมี่ลกัษณะอยา่งไร ความเขา้ใจ

ร่วมกนัน้ีเป็นความเขา้ใจท่ีวิวฒันาการมาในระยะเวลาอนัยาวนานและปรากฏออกมาในรูปของ

ความเช่ือ (beliefs) สัญลกัษณ์ (symbols) พิธีการ (rituals) นิทาน (myths) การเล่าเร่ือง และแนวทาง

การปฏิบติั 

 ประเวศน์  มหารัตน์สกุล (2548 อา้งถึงใน เนาวรัตน์  พุ่มจนัทร์, 2550: 70) 

กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ (organization culture) หมายถึง บทสรุปของแนวคิด หลักการ ความ

ประพฤติ กลายเป็นแนวปฏิบัติร่วมกันซ่ึงเป็นบรรยากาศในการทาํงาน เป็นลักษณะของการมี

ทศันคติท่ีดี เป็นมาตรฐาน ดงันั้นจึงหมายรวมถึงการรวมความติด ทศันคติ และพฤติกรรมท่ีอาจ

ปรากฏในรูปของทัศนคติ วิธีการทาํงาน การปฏิบัติ และค่านิยม การมีค่านิยมของกลุ่มคนใน

องคก์าร หรือความปัจเจกบุคคลมีความคาดหวงัตรงกนั ก็จะมีแนวโนม้ให้เกิดความร่วมมือกนัไดดี้ 

นอกจากน้ีหากพนักงานในองค์การมีค่านิยมการปฏิบติังานท่ีขดัแยง้กบัวฒันธรรมองค์การ ก็อาจ

นาํมาซ่ึงความเสียหาย การปฏิบติังานก็ไม่มีประสิทธิภาพ ส่ิงเหล่าน้ีเป็นพลงัท่ีมองไม่เห็น แต่มี

อิทธิพลแฝงทัว่ไปทั้งองคก์ารท่ีอาจทาํให้องคก์ารประสบความสําเร็จ ตรงกนัขา้มถา้เป็นวฒันธรรม

ท่ีไม่สร้างสรรคก์็อาจทาํใหอ้งคก์ารลม้เหลวไดเ้ช่นกนั 

 คาเมรอน และควินน์ (Cameron and Quinn) (1999 อ้างถึงใน พิชาย  รัตนดิลก 

ณ ภูเก็ต, 2552: 222) ให้ความหมายของ วฒันธรรมองคก์าร คือ กลุ่มท่ีคงทนของค่านิยม  ความเช่ือ 

ฐานคติพื้นฐาน ความคาดหวงัและความทรงจาํร่วม ซ่ึงกาํหนดคุณลกัษณะขององคก์ารและสมาชิก 

ให้ความรู้สึกถึงความมีอตัลกัษณ์แก่สมาชิก กาํหนดบรรทดัฐานท่ีไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษรถึงวิธีการ

ในการดาํเนินงานภายในองค์การ และเพิ่มความมัน่คงเสถียรภาพของระบบสังคมภายในองค์การ 

วฒันธรรมองคก์ารแสดงออกมาทางค่านิยม ท่วงทาํนองหลกัของภาวการณ์นาํ ภาษาและสัญลกัษณ์ 

กระบวนการปฏิบติังานประจาํ และการนิยามความสาํเร็จท่ีทาํใหอ้งคก์ารมีลกัษณะเฉพาะ 

 เอ็ดการ์ ไชน์ (Edgar Schein) (แองเจลโล คินอิจิ; ไบรอนั วิลเลียม, 2549: 

123) ได้กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ คือ ระบบ (System) ของความเช่ือ (Beliefs) และค่านิยม 

(Values) ท่ีถูกยึดถือร่วมกนั พฒันาข้ึนและกาํหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร ดงันั้น จึงอาจ

กล่าวได้ว่าวฒันธรรมองค์การก็คือส่ิงท่ีคอยเช่ือมโยงสมาชิกขององค์การแต่ละคนเข้าด้วยกัน 

วฒันธรรมขององคก์ารมกัประกอบดว้ย 
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 1)   ลกัษณะเฉพาะขององคก์าร (Organization Identity)   

 2)   สนบัสนุนใหเ้กิดความสามคัคี (Collective Commitment)   

 3)   เพิ่มความมัน่คงทางระบบสังคม (Social-system Stability)   

 4)   กาํหนดพฤติกรรมของพนกังาน (Behavioral Shaping) 

 สรุปได้ว่า ค่านิยมร่วม (Shared values) หรือวฒันธรรมองค์การ หมายถึง 

ความเช่ือ ค่านิยม และฐานคติพื้นฐานท่ีมีร่วมกนัของสมาชิกในองคก์าร ซ่ึงแสดงออกมาในวิถีของ

บรรทดัฐานแห่งการคิดและการปฏิบติัโดยมีการถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่น อาจปรากฏให้เห็นในรูปของ

ความเช่ือ เร่ืองเล่า สัญลกัษณ์ พิธีการ  และแนวทางการปฏิบติั 

 วนัชัย  มีชาติ (2551: 272) ไดก้ล่าวว่า ในการศึกษาวฒันธรรมองค์การนั้น

จะตอ้งพิจารณาถึงระดบัของวฒันธรรมองคก์ารดว้ย ซ่ึงสามารถแบ่งวฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 3 

ระดบั คือ 

 1)   วฒันธรรมท่ีสังเกตได้ (observable culture) เป็นวฒันธรรมในระดบัท่ี

สามารถเห็นได้ (surface level) เป็นการแสดงถึงวิธีการในการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกใน

องค์การ และเป็นแนวทางท่ีองค์การถ่ายทอดให้แก่สมาชิกใหม่ เพื่อให้มีพฤติกรรมสอดคลอ้งกบั

องคก์าร วฒันธรรมในระดบัน้ีจะเป็นผลของการแสดงออกของส่ิงท่ีอยูภ่ายในหรือวฒันธรรมท่ีลึก

กวา่น้ี 

 2)   ค่านิยมหรือคุณค่าร่วมกนัขององค์การ (shared values) เป็นระดบัของ

ค่านิยมท่ีอยู่เบ้ืองหลังพฤติกรรมหรือการแสดงออกต่างๆ ในองค์การ โดยท่ีค่านิยมร่วมจะเป็น

เคร่ืองมือท่ีเช่ือมโยงบุคลากรขององคก์ารเขา้ดว้ยกนั และการมีความเช่ือและความเห็นร่วมกนัก็จะ

ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมขององคก์ารนั้นๆ 

 3)   ฐานคติร่วมกนั (common assumptions) เป็นระดบัของค่านิยมท่ีลึกท่ีสุด 

กล่าวคือ ในระดับน้ีบุคลากรในองค์การจะมีความเช่ือท่ีรับรู้ร่วมกันว่าเป็นฐานคติร่วมกันของ

องคก์าร จนอาจไม่ตอ้งมีการระบุไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรอีก 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชค้าํวา่ วฒันธรรมองค์การ (Shared Values) ซ่ึง

มีความหมายคล้ายคลึงกับ ค่านิยมร่วม (Shared Values) ดังท่ีได้กล่าวมาแล้ว และผู ้ศึกษาให้

ความหมายของวฒันธรรมองค์การ (Shared Values) ว่าหมายถึง ส่ิงซ่ึงเกิดจาก ความเช่ือ ค่านิยม 

ทศันคติ และความรู้สึกของบุคลากรท่ีตอ้งยึดถือและปฏิบติัร่วมกนัทั้งองค์การ ซ่ึงมีส่วนผลกัดนั 

ใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จและมีความเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ 
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1.3  การวเิคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 

การประเมินสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารเป็นการคน้หาโอกาสและอุปสรรค

ทางการดาํเนินงานขององค์การท่ีจะได้รับผลกระทบจากสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจทั้งในและ

ระหวา่งประเทศท่ีเก่ียวกบัการดาํเนินงานขององคก์าร สภาพแวดลอ้มทางสังคม สภาพแวดลอ้มทาง

การเมือง และสภาพแวดลอ้มทางเทคโนโลยี สําหรับตวัแบบ ตวัช้ีวดั หรือกรอบแนวคิดท่ีนาํมาใช้

ในการวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การนั้นมีหลากหลาย แต่ตวัแบบท่ี

กะทดัรัด ใชก้นัแพร่หลาย และครอบคลุมสาระสําคญัของสถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มภายนอก

ขององคก์ารในแต่ละดา้น ไดแ้ก่ การวเิคราะห์แบบ PEST (PEST Analysis) ประกอบดว้ย 

 1)  การเมือง (Politics) ครอบคลุมเร่ืองการเมืองและกฎหมาย โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง 

การวิเคราะห์นโยบายการเมือง กฎหมาย และกฎเกณฑ์ต่างๆ ของหน่วยงานภายนอกต่างๆ ท่ีส่งผล

ต่อการดาํเนินงานภายในหน่วยงาน เป็นตน้วา่ รัฐบาล หรือหน่วยงานของรัฐ คณะกรรมการพฒันา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และพรรคการเมืองท่ีเป็นแกนนาํของรัฐบาล ท่ีน่าจะมีผลทั้งดา้นบวก

และดา้นลบต่อการดาํเนินงานของหน่วยงาน เช่น 

(1) นโยบายรัฐบาล  

(2) มติคณะรัฐบาล 

(3) นโยบายรัฐบาลของพรรคการเมืองท่ีเป็นแกนนาํของรับบาล 

(4) แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

(5) กฎหมาย และกฎระเบียบต่างๆ 

(6) ความมัน่คงของประเทศ และเสถียรภาพของรัฐบาล 

(7) บทบาทของกลุ่มผลอิทธิพลและกลุ่มผลประโยชน์ทางการเมือง 

(8) ความขดัแยง้และความรุนแรงทางการเมือง 

(9) พฤติกรรมทางการเมือง 

2)  เศรษฐกิจ (Economy) เป็นการวิเคราะห์เศรษฐกิจทั้งประเทศระดบัมหภาค และ

ระดบัจุลภาค ซ่ึงหมายถึงระบบเศรษฐกิจทั้งในประเทศ และระหวา่งประเทศท่ีเก่ียวขอ้งหรือส่งผลต่อ

การดาํเนินงานภายในหน่วยงาน ตวัอยา่งเช่น  

(1) อตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจ 

(2) ผลผลิตมวลรวมของประเทศ 

(3) การคา้ระหวา่งประเทศและดุลการชาํระเงิน 

(4) อตัราดอกเบ้ียและอตัราแลกเปล่ียนเงินตราต่างประเทศ 

(5) อตัราการวา่งงาน 
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(6) ภาวการณ์จา้งงานและการวา่งงาน 

(7) การลงทุนภาคเอกชน 

(8) อตัราเพิ่มของระดบัราคาและดชันีราคา 

(9) ราคานํ้ามนัดิบ 

(10) ภาษีอากรและการใชจ่้ายของรัฐบาล 

(11) หน้ีสาธารณะ เงินคงคลงั 

(12) การเงินการธนาคาร 

3)  สังคม (Society) เป็นการวิเคราะห์สภาพทางสังคมและวฒันธรรม ซ่ึงหมายถึง 

โครงสร้างทางสังคมภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งหรือส่งผลต่อการดาํเนินการภายในหน่วยงาน ตวัอยา่งเช่น 

(1) ระดบัการศึกษาและอตัราการรู้หนงัสือของประชากร  

(2) จาํนวนระชากร โครงสร้างของประชากร 

(3) ขนบธรรมเนียมประเพณี ความเช่ือ ค่านิยมและวฒันธรรม 

(4) แบบแผนการดาํเนินชีวติและพฤติกรรม การประกอบอาชีพ 

(5) คุณภาพชีวติ 

(6) ลกัษณะของชุมชน และการตั้งถ่ินฐาน 

(7) การกระจายรายไดแ้ละความเป็นธรรมในสังคม 

(8) สภาพของบา้นเมืองและลกัษณะทางภูมิศาสตร์ 

(9) โครงสร้างพื้นฐาน ระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ 

(10) การคมนาคมและการติดตามส่ือสาร 

(11) การอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

(12) ระบบนิเวศน์และส่ิงแวดลอ้ม 

4)  เทคโนโลย ี(Technology) เป็นการวิเคราะห์สภาพดา้นเทคโนโลยีภายนอกท่ีมี

ผลต่อการดาํเนินงานภายในหน่วยงาน เช่น ระบบส่ือสารโทรคมนาคมของประเทศ ระบบเครือข่าย

ภายในและระหว่างประเทศ การผลิตคิดค้นเทคโนโลยีของประเทศ ความรู้และวิทยาการด้าน

เทคโนโลยี การใช้เทคโนโลยีเพื่อการส่ือสาร การแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างหน่วยงาน ความกา้วหน้า 

ในการวิจยัและพฒันาดา้นเทคโนโลยีรวมถึงการเสริมสร้างประสิทธิภาพ และการให้บริการโดยใช้

อุปกรณ์ท่ีทนัสมยั 
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2. แนวคดิและหลกัการเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 

 ปัจจุบนัองค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต่างให้ความสําคญัต่อการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ เพราะเห็นว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรพื้นฐานทางการบริหารท่ีมีค่าสูงท่ีสุดของ

องค์การ หรือท่ีเรียกว่า ทุนมนุษย ์(Human Capital) ซ่ึงถือเป็นปัจจยัสําคญัท่ีบ่งช้ีถึงความสําเร็จใน

การดาํเนินงานขององคก์าร  งานทรัพยากรมนุษยจึ์งแทรกอยู่ในแทบทุกกิจกรรมขององคก์าร เพื่อ

ส่งเสริมและเป็นหลักประกันว่าทุกกิจกรรมขององค์การจะสามารถดําเนินการได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ดงันั้น การสร้างความรู้ความเขา้ใจในหลกัการแนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวกบัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจึ์งส่งผลให้สามารถบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์ได้อย่างเต็มท่ีแก่

องคก์าร โดยมีงานวชิาการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นจาํนวนมากท่ีนาํเสนอแนวคิด ทฤษฎี 

ทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี  

 2.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources Management: 

HRM) ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านให้ไวห้ลายทศันะดว้ยกนั โดยจะขอยกตวัอยา่งบางส่วนท่ีน่าสนใจ

ไดแ้ก่ 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2542: 3) ให้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยว์า่ 

หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร ผูมี้หน้าท่ีเก่ียวกับงานบุคลากร และหรือบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกับ

บุคลากรขององคก์ารร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลือก และการ

บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัใหเ้ขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งดาํเนินการธาํรงรักษาและพฒันา

ให้บุคลากรขององค์การมีคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Lift: QWL) ท่ี เหมาะสม 

ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกท่ีต้องพ้นจาการร่วมงานกับองค์การให้สามารถ

ดาํรงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุขในอนาคต 

เสนาะ  ติเยาว ์(2543: 11) ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลคือ การจดั

ระเบียบและดูแลบุคคลให้ทาํงานเพื่อให้บุคคลใช้ประโยชน์และความรู้ความสามารถของแต่ละ

บุคคลให้มากท่ีสุด อนัเป็นผลทาํให้องค์การอยู่ในฐานะได้เปรียบทางด้านการแข่งขนัและได้รับ

ผลงานมากท่ีสุด รวมถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตั้งแต่ระดบัสูงสุด

และตํ่าสุดรวมตลอดถึงการดาํเนินการต่างๆ อนัเก่ียวขอ้งกบัคนทุกคนในองคก์ารนั้น 
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พะยอม  วงศส์ารศรี (2545: 5 อา้งถึงใน ยงยุทธ  เกษสาคร, 2547: 69) ไดก้ล่าวถึง

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ

ท่ีผูบ้ริหารใช้ศิลปะและกลยทุธ์ดาํเนินการสรรหา คดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม

ให้ปฏิบติังานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพฒันาธาํรงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบติังานในองค์การ

เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการทาํงาน และยงัรวมไปถึงการ

แสวงหาวิธีการท่ีทาํให้สมาชิกในองค์การท่ีตอ้งพน้จาการทาํงานดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอาย ุ

หรือเหตุอ่ืนใดในงานใหส้ามารถดาํรงชีวิตอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 

ธงชัย  สันติวงษ์ (2546: 4)  ไดก้ล่าวไวว้่า การบริหารบุคคล (personnel  management) 

หมายถึง ภารกิจของผูบ้ริหารทุกคน (และของผูช้าํนาญการดา้นบุคลากรโดยเฉพาะ) ท่ีมุ่งปฏิบติัใน

กิจกรรมทั้งปวงท่ีเก่ียวกบับุคลากร เพื่อให้ปัจจยัด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มี

ประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซ่ึงจะส่งผลสาํเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร 

สุนันทา  เลาหนันทน์ (2546: 5 อ้างถึงใน สัมฤทธ์ิ  ยศสมศักด์ิ, 2549: 17) ให้

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยว์่า เป็นกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการ 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน เพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด  

ท่ีจะส่งผลสําเร็จต่อเป้าหมายองค์การ กระบวนการต่างๆ ท่ีสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งไดแ้ก่ การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล สุขภาพและ

ความปลอดภยั พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ การพฒันาองค์การ ตลอดจนการวิจยัดา้นทรัพยากร

มนุษย ์

เชเมอส์  (Chemers) (1985: 269 อ้างถึงใน ยงยุทธ  เกษสาคร, 2547: 68) ให้

ความหมายไวว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือการดาํเนินกิจกรรมต่างๆ เก่ียวกบัการวางนโยบาย

และโครงการอนัเก่ียวกบับุคลากรท่ีจะนาํมาใช้งานในองค์การ โดยเร่ิมตั้งแต่การสรรหาบุคลากร 

การคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน ให้ความสาํคญัในคุณค่าแห่งความเป็นมนุษย ์การฝึกอบรมและพฒันา 

การกาํหนดส่ิงตอบแทนต่างๆ การสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ ความ

เป็นผูน้ําในองค์การ ตลอดจนการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีในทีมงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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โดนัลด์ เอฟ ฮาร์เวย์  (Donald F. Harvey) (2550: 5) ได้ให้ค ํานิยามไว้ว่า การ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ การบริหารจดัการกิจกรรมในการดึงดูด พฒันา จูงใจ และเก็บรักษา

บุคลากรท่ีมีศกัยภาพในการทาํงานสูงไวก้บัองค์การ เพื่อให้องค์การก้าวไหน้าไปสู่ความเป็นเลิศ 

โดยการบูรณาการหรือประสานความตอ้งการของแต่ละบุคคลในดา้นความเจริญกา้วหน้าและการ

พฒันากบัเป้าหมายขององคก์าร 

ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผู ้ศึกษาสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 

นโยบายและการดาํเนินกิจกรรมสําหรับการจดัการบุคลากรขององค์การ ซ่ึงประกอบดว้ยภารกิจ

หลกั 4 ดา้น คือ การจดัหา การพฒันา การใชป้ระโยชน์ และการรักษาบุคลากร ท่ีตอ้งใชเ้ทคนิคและ

ศิลปะในการดาํเนินการ เพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในจาํนวนท่ีเหมาะสมและเป็น

ประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 

 2.2  ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 จากอิทธิพลการเปล่ียนแปลงทางดา้นเศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการ และสภาพสังคม

ในปัจจุบนั ทาํให้ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในดา้นต่างๆ ดงันั้นการ

บริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งมีความสาํคญัยิ่งข้ึนกวา่แต่ก่อนเป็นอนัมาก เพราะเป็นงานเสริมสร้าง

สมรรถภาพในการทาํงานให้กบัมนุษย ์ซ่ึงจะนาํไปสู่การประสบความสําเร็จและบรรลุเป้าหมาย

ให้แก่องคก์ารต่อไป นกัวิชาการหลายท่านไดแ้สดงความสําคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว้

หลากหลายมุมมอง ดงัน้ี   

 นงนุช  วงษ์สุวรรณ (2550: 7-9) ได้สรุปประเด็นความสําคญัของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยไ์ว ้3 ประการ ดงัน้ี 

 1)   ช่วยให้พนกังานในองค์การไดพ้ฒันาตนเอง นาํศกัยภาพท่ีมีออกมาใช้ในการ

ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี มีความสุขจากการทาํงาน มีความกา้วหน้าในการทาํงาน พฒันางานอยา่ง

ต่อเน่ือง เน่ืองจากมีความสําเร็จจากการทาํงาน ทาํให้พนักงานรักงาน รักองค์การ ทาํให้งานของ

องคก์ารในภาพรวมเกิดความมัน่คง และบรรลุเป้าหมาย 

 2)   ช่วยพฒันาองค์การ เม่ือระบบการบริหารองค์การเป็นไปได้ด้วยดี บุคลากร

ก้าวหน้า ประสบความสําเร็จ องค์การย่อมเจริญก้าวหน้ามีความมั่นคง สามารถขยายงานได้

กวา้งขวางออกไป 

 3)   ช่วยพฒันาสังคมและประเทศชาติ เม่ือองค์การมีความมัน่คงก้าวหน้าก็ย่อม

ส่งผลกระทบต่อสังคมให้กา้วหน้าตามไปดว้ย เน่ืองมาจากบุคคลในสังคมมีอาชีพ มีรายได ้ซ่ึงจะ

ช่วยพฒันาระบบสังคมพื้นฐาน คือ ครอบครัวให้มัน่คง และขยายไปสู่ระบบสังคมชุมชนท่ีกวา้ง

ออกไป  
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 พิมลพรรณ  เช้ือบางแกว้ (2550: 6 – 8) ไดพ้ิจารณาถึงความสําคญัของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยแยกพิจารณาเป็น 3 มิติ คือ 

  1)   มนุษยเ์ป็นปัจจยัการผลิตท่ีเป็นผูใ้ช้ปัจจยัการผลิตอ่ืนๆ ท่ีองค์การมีอยู่ เพื่อ

ผลิตผลงานออกมาเป็นผลิตภณัฑ์หรือบริการต่างๆ ตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร องคก์ารจึงตอ้งมี

การบริหารจดัการด้านบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อท่ีจะไม่ทาํให้เกิดผลเสียหายต่อการใช้

ประโยชน์จากปัจจยัการผลิตอ่ืนๆ ขององคก์าร 

  2)   มนุษยเ์ป็นปัจจยัการผลิตท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความตอ้งการและความคาดหวงั มี

ความรู้ ความสามารถ และมีศกัยภาพท่ีสามารถพฒันาได้โดยไม่มีขีดจาํกดั องค์การจึงตอ้งมีการ

บริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเป็นระบบ และบริหารด้วยความเขา้ใจในคุณค่าและธรรมชาติของ

ความเป็นมนุษย ์เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถเก็บรักษาบุคลากรท่ีดีไวไ้ด ้

  3)   มนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ ซ่ึงการ

ดําเนินงานขององค์การในยุคโลกาภิวตัน์มีสภาพการแข่งขันอย่างไร้พรหมแดน และมีการ

เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกๆ ด้าน องค์การจึงตอ้งตระหนักในความสําคญัของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ มากข้ึนกว่าในอดีต นับตั้ งแต่การดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้ 

ความสามารถ และมีความกระตือรือร้นสูงเขา้มาทาํงาน การพฒันาศกัยภาพและประสิทธิภาพของ

บุคลากรให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงและกลยุทธ์การดาํเนินงานขององคก์าร การใชป้ระโยชน์

สูงสุดจากทรัพยากรบุคคลท่ีองค์การมีอยู่ และการเก็บรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไวก้ับ

องคก์าร 

 สุรพันธ์  ฉันทแดนสุวรรณ (ม.ป.ป.: 4) ได้สรุปความสําคัญของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงการบริหาร เพื่อให้การบริหารองคก์ารบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของ

องคก์ารไวด้งัน้ี   

 1)   ทาํให้มีบุคลากรทาํงานเพียงพอและต่อเน่ือง เน่ืองจากการบริหารทรัพยากร

บุคคลจะต้องมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล โดยมีการทาํนายความตอ้งการทรัพยากรบุคคลใน

อนาคต ส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถดาํเนินงานไปตามทิศทางและบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 2)   ทาํให้ได้คนท่ีมีความสามารถเขา้มาทาํงานในองค์การ การบริหารทรัพยากร

บุคคลจะนํามาสู่กระบวนการสรรหา การคัดเลือกและการบรรจุแต่งตั้ งบุคคลท่ีมีลักษณะและ

ความสามารถสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 
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 3)   ทาํให้มีการพฒันาทรัพยากรบุคคล การฝึกอบรมและพฒันาจะเก่ียวขอ้งกบัคน

ท่ีทาํงานในองค์การ ทั้งคนท่ีเข้ามาใหม่และคนท่ีทาํงานอยู่เดิม เพื่อเพิ่มศกัยภาพของทรัพยากร

มนุษย์ให้สามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน และทํางานได้สอดคล้องกับการ

เปล่ียนแปลงของปัจจยัต่างๆ ในการบริหารองคก์าร 

 4)   ทาํให้มีการบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม  

การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดีจะทาํให้เกิดการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม

กบัการดาํรงชีวิตอยา่งมีคุณภาพ เป็นการดึงดูดและรักษาคนใหค้งอยูก่บัองคก์าร มีขวญัและกาํลงัใจ

ในการทาํงานใหก้บัองคก์าร 

 5)   ทาํให้เกิดการป้องกนัและแกไ้ขพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนของบุคลากร การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลจะมีการวางกฎระเบียบด้านวินัยของบุคลากร หรือคนทํางานให้เป็นไปตาม 

ลกัษณะงาน และวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 6)   ทําให้ เกิดการประเมินผลงานของบุคลากรท่ี เหมาะสม และสนับสนุน

คนทาํงานดี การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีการกาํหนดกระบวนการประเมินผลงานของบุคลากรท่ีดี

และเป็นธรรม จะส่งผลให้มีการให้รางวลั การเล่ือนตาํแหน่งแก่ผูป้ฏิบติังานดี และมีการลงโทษผูท่ี้

ปฏิบติังานไม่ดีและก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์การ อนัเป็นการสร้างขวญักาํลงัใจและสร้าง

แรงจูงใจกบับุคลากรใหท้าํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 7)   ทาํให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างคนทาํงานดว้ยกนั การบริหารทรัพยากร

บุคคลจะให้ความสําคญักบัการพฒันาความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างคนทาํงานด้วยกนั และระหว่าง

คนทาํงานกบัผูบ้ริหาร หรือแรงงานสัมพนัธ์ เพื่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน เป็นการลด

ความขดัแยง้ และกรณีพิพาทต่างๆ ท่ีจะส่งผลลบต่อองคก์าร 

 จากมุมมองของนักวิชาการท่ีมีต่อความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

ผูศึ้กษาสรุปไดว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญัอย่างยิ่งทั้งต่อตวับุคลากรเอง ต่อองค์การ 

และต่อสังคมและประเทศชาติ ทั้งน้ี เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกลไกท่ีสําคญัในการพฒันางาน และ

พฒันาองค์การให้มีความเจริญกา้วหน้า องค์การจึงตอ้งมุ่งมัน่และให้ความสนใจเก่ียวกบัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์รวมถึงการยกระดบัความสามารถของวิชาชีพทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

ซ่ึงจะทาํให้การบริหารทรัพยากรมนุษยด์าํเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผลต่อ

ผลสัมฤทธ์ิขององค์การในด้านต่างๆ อนัจะช่วยเสริมสร้างความมัง่คงทางสังคมและประเทศชาติได้

ต่อไป 
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2.3 วตัถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ปัจจุบนังานทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บความสําคญัและขยายขอบเขตการดาํเนินงานมาก

ยิง่ข้ึน โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะตอบสนองความตอ้งการในหลายระดบั ซ่ึง พะยอม วงศส์ารศรี ไดก้ล่าว

ไวใ้นระดบัต่างๆ  ดงัน้ี (อา้งถึงใน ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2542: 5) 

 1)   ระดับสังคม งานทรัพยากรบุคคลขององค์การมีวตัถุประสงค์ เพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการทางสังคม เน่ืองจากแต่ละสังคมตอ้งการให้สมาชิกทุกคนมีความเป็นอยู่อย่างเหมาะสม 

สงบสุข และสามารถพฒันาสังคมให้คงอยูไ่ดใ้นอนาคต โดยหน่วยงานทรัพยากรบุคคลขององคก์ารจะ

มีความเก่ียวขอ้งกบัการสรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมให้เขา้มาร่วมงานกบัองค์การซ่ึงนับเป็นการ

สร้างงานให้แก่สมาชิกของสังคม นอกจากน้ีงานบุคคลยงัส่งเสริมการให้ผลตอบแทนอย่างยุติธรรม

ตลอดจนการพฒันาบุคคลให้มีความรู้และความสามารถท่ีจะปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและเป็น

พลเมืองท่ีดีของสังคม รวมถึงเป็นการสร้างแนวทางและหลักประกันแก่บุคลากรท่ีต้องออกจาก

องค์การ เม่ือครบเกษียณอายุหรือด้วยเหตุอ่ืนใดท่ีมิใช่การกระทาํผิดท่ีร้ายแรง เพื่อให้เขาสามารถ

ดาํรงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข นบัเป็นส่วนหน่ึงของความรับผิดชอบทางสังคมขององคก์าร 

 2)   ระดับองค์การ งานทรัพยากรบุคคลขององค์การมีวตัถุประสงค์หลัก เพื่อให้

องค์การสามารถดาํเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ และเจริญเติบโตอย่างต่อเน่ืองในอตัราท่ีเหมาะสม 

โดยหน่วยงานทรัพยากรบุคคลจะมีหน้าท่ีเก่ียวพนักบับุคคลตั้งแต่ก่อนเขา้ร่วมงาน ขณะปฏิบติังาน 

และภายหลังจากการร่วมงานกับองค์การ เพื่ อสร้างความมั่นใจให้องค์การว่าจะมีบุคคลท่ี มี

ความสามารถร่วมงานอยู่ตลอดเวลา และเขาเหล่านั้นจะทุ่มเทความสามารถในการปฏิบติังานให้กบั

องคก์ารอยา่งเต็มท่ี 

 3)   ระดบับุคลากร การจดัการทรัพยากรบุคคลมีวตัถุประสงค์ท่ีจะตอบสนองความ

ตอ้งการระดบัต่างๆ ของบุคลากร เพื่อให้เขาและครอบครัวสามารถดาํรงชีวิต และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

ในสังคม โดยมีปัจจยัท่ีมีความปลอดภยั และมีการยอมรับทางสังคมในอตัราส่วนท่ีเหมาะสม 

 นงนุช  วงษ์สุวรรณ (2550: 7) ได้สรุปวตัถุประสงค์หลกัของการบริหารทรัพยากร

มนุษยไ์วว้า่ 

 1)   เป็นการนําทรัพยากรมนุษย์มาใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางการสร้างสรรค์แก่

องคก์าร   

 2)   เพื่อพฒันาผลกระทบต่อการตดัสินใจขององคก์าร และกระบวนการในส่วนท่ี

เก่ียวขอ้งกบัความมัน่คง ความปลอดภยั ผลทางดา้นจิตวิทยา และดา้นสังคมวิทยาของบุคลากรใน

องคก์าร 
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 สัมฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2549:19) มองวา่วตัถุประสงคส์าํคญัในการบริหารทรัพยากร

มนุษยเ์พื่อให้เกิดประสิทธิผลในองค์การ (Organizational effectiveness) นั้น องคก์ารจะตอ้งดาํเนิน

กิจกรรมสาํคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

 1)   สนองความต้องการทางสังคม (Society’ s requirements) การท่ีองค์การต้อง

สรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมเขา้มาร่วมงาน การให้ผลตอบแทน การพฒันาทักษะ ความรู้ 

ความสามารถ นบัเป็นการสร้างบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและเป็นพลเมืองท่ีมีความสามารถของ

สังคม  

 2)   สนองความคาดหวงัด้านการบริหาร (Management’s expectation) ช่วยสร้าง

ความมัน่ใจให้กบัองคก์ารวา่จะมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในระดบัและปริมาณท่ีเหมาะสม 

รวมถึงความทุ่มเทและจงรักภกัดีต่อองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 

 3)  สนองความตอ้งการของพนักงาน (Employee’s needs) การดาํเนินกิจกรรมท่ี

ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรท่ีมีความตอ้งการมุ่งมัน่พฒันากระบวนการทาํงานของตนและ

องคก์ารและการเสริมสร้างการทาํงานอยา่งมีความสุข 

  เวิทเธอร์ และเดวิส (Werther & Davis) (อ้างถึงใน ชูชัย  สมิทธิไกร, 2552: 8)  

กล่าววา่ การจดัการบุคลากร/ทรัพยากรมนุษยมี์วตัถุประสงคส์าํคญั 4 ประการ คือ 

 1)   ว ัต ถุป ระส งค์ ท่ี มี ต่อสั งคม  (societal objective) องค์ก ารจะต้องมี ค วาม

รับผิดชอบต่อสังคมและปฏิบติัต่อบุคลากรอย่างมีจริยธรรม อาทิ การปฏิบติัตามพระราชบญัญติั

แรงงานสัมพนัธ์ เป็นตน้  

 2)   ว ัต ถุประสงค์ ท่ี มี ต่อองค์การ (organizational objective) องค์การจะต้อง

ตระหนักว่าการจดัการบุคลากร/ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ ให้

สามารถดาํเนินการและบรรลุเป้าหมายได ้

 3)   วตัถุประสงคท่ี์มีต่อภาระหนา้ท่ี (functional objective) ฝ่ายบุคลากร/ทรัพยากร

มนุษยจ์ะตอ้งปฏิบติัภารกิจของตนเพื่อตอบสนองความตอ้งการขององคก์าร ซ่ึงมุ่งหวงัให้บุคลากร

สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 4)   วตัถุประสงค์ท่ีมีต่อบุคลากร (personal objective) หมายถึง การช่วยเหลือให้

บุคลากรสามารถบรรลุเป้าหมายส่วนตวั ตราบใดท่ีเป้าหมายน้ีมีส่วนเก้ือหนุนการดาํเนินงานของ

องค์การ ทั้ งน้ีเพื่อเป็นการจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์การต่อไป เพราะ

มิฉะนั้นแลว้บุคลากรอาจเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน และลาออกจากงานไปในท่ีสุด 
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 สรุปไดว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์วตัถุประสงคเ์พื่อตอบสนองความตอ้งการ

ในดา้นของบุคลากร องคก์าร และสังคม กล่าวคือ เป็นการช่วยส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผูมี้คุณภาพ

และมีศักยภาพในการทํางาน อันจะมีส่วนเก้ือหนุนให้องค์การสามารถดําเนินงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และมีความเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงจะส่งผลใหส้มาชิก

ของสังคมมีความเป็นอยูอ่ยา่งเหมาะสมและมีคุณภาพชีวติท่ีดีต่อไปในอนาคต 

  2.4 ภารกจิและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ ถือเป็นหัวใจของความสําเร็จขององคก์าร 

เพราะหากไม่สามารถบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพโดยสามารถตอบสนองต่อนโยบาย

และกลยุทธ์ขององค์การได้แล้ว องค์การก็ไม่อาจบรรลุเป้าหมายสูงสุดท่ีกําหนดไวไ้ด้ ดังนั้ น 

เป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร คือ การบริหารจดัการให้บุคคลากรมีคุณภาพ

และมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดแก่องค์การ ซ่ึงนักวิชาการหลายท่านได้นําเสนอภารกิจและ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไวห้ลากหลายแนวทางดว้ยกนั ดงัน้ี 

  สัมฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2549: 21) มองว่าการจดัสรรหน้าท่ีของหน่วยงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องแต่ละองคก์ารมีความแตกต่างกนัตามขนาดขององคก์าร จาํนวนและลกัษณะ

ของบุคลากร ประเภทขององคก์าร และค่านิยมของผูบ้ริหารองคก์าร แต่โดยทัว่ไปหน่วยงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษยม์กัจะมีหนา้ท่ีรับผดิชอบดงัน้ี 

  1)  การวิเคราะห์และออกแบบงาน เป็นการดําเนินการจดักลุ่มภาระงานให้

ผสมผสานเข้าด้วยกันเป็นงานข้ึนมาโดยมีหน้าท่ี ท่ีเก่ียวข้องกัน ได้แก่ การวิเคราะห์งาน คือ 

กระบวนการให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีมีรายละเอียดเก่ียวกบังาน ส่วนการออกแบบงาน คือ กระบวนการ

ในการกาํหนดวิธีการท่ีใช้ในการทาํงาน ภาระงานต่างๆ ท่ีงานนั้นตอ้งทาํ ตลอดจนความเก่ียวขอ้ง

กบังานอ่ืนๆ 

  2)   การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์  เป็นกระบวนการท่ีจะช่วยให้องค์การสามารถ

จดัหาพนกังานให้เขา้มาทาํงานในองคก์ารไดเ้พียงพอกบัความตอ้งการใช้ในอนาคต เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์ารท่ีกาํหนด ซ่ึงรวมถึงการคาดคะเนความตอ้งการบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัในดา้น

ต่างๆ และทาํการเปรียบเทียบกบัปริมาณบุคลากรท่ีมีอยู่ในแต่ละช่วงเวลา เพื่อทราบถึงปริมาณ

แรงงานส่วนเกินหรือส่วนขาด 
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  3)   การสรรหาและคดัเลือกพนักงาน โดยท่ี “การสรรหา” จะเป็นกระบวนการท่ี

องค์การใช้ในการแสวงหาผูส้นใจท่ีมีศกัยภาพจะทาํงานให้กบัองค์การบนพื้นฐานของขอ้มูลท่ีได้

จากการสรรหา จากนั้นองคก์ารจะตอ้งดาํเนินการ “คดัเลือก” ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีองคก์ารพยามให้

ได้มาซ่ึงตวัผูส้มัครท่ีมีความรู้ ความชํานาญ ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืนๆ ตามท่ีองค์การ

ตอ้งการ  

  4)   การฝึกอบรมและการพฒันาพนกังาน ถือเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะทาํให้องค์การ

สามารถเจริญเติบโตไดอ้ย่างมัน่คง มีการพฒันาท่ีย ัง่ยืน โดยท่ีหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์

จะตอ้งทาํหน้าท่ีประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ภายในองค์การ เพื่อตรวจสอบความตอ้งการใน

ฝึกอบรมขององค์การ ของหน่วยงาน และของบุคลากร เพื่อนําข้อมูลมาประกอบการวางแผน 

การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  5)   การบริหารผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการท่ีจะก่อให้เกิดความมัน่ใจว่า

การทาํงานของพนักงานและผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ โดยจะมีการ

กาํหนดมาตรการต่างๆ ข้ึนเพื่อใชเ้ปรียบเทียบผลการดาํเนินงานของพนกังานในช่วงระยะเวลาหน่ึง

กบัผลการปฏิบติังานท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงระบบการให้รางวลัตอบแทนการปฏิบติังานถูกพฒันาข้ึน

เพื่อส่งเสริมผลการปฏิบติังานท่ีดี 

  6)   การบริหารค่าตอบแทน เป็นหน้าท่ีโดยตรงของหน่วยงานบริหารทรัพยากร

มนุษยท่ี์จะตอ้งทาํการประเมินค่างาน ศึกษาเปรียบเทียง และกาํหนดอตัราค่าจา้งภายในองคก์ารให้

เป็นไปอย่างเสมอภาคและยุติธรรม ในปัจจุบนัการให้ผลประโยชน์และสวสัดิการถือเป็นปัจจยั

สําคญัท่ีมีส่วนส่งเสริมให้พนกังานปฏิบติังานอยา่งเต็มความรู้ ความสามารถ เน่ืองจากองค์การจะ

เขา้ไปแบ่งเบาภาระในการดา้นต่างๆ ของพนกังาน นอกจากน้ีการให้ผลประโยชน์เสริมในรูปต่างๆ 

ยงัมีส่วนช่วยเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่พนกังานอีกเช่นกนั 

  7)   แรงงานสัมพนัธ์ หมายถึง การติดต่อสัมพนัธ์กนัระหว่างองค์การซ่ึงมีฐานะ

เป็นนายจา้งกบัพนกังานซ่ึงมีฐานะเป็นลูกจา้ง เพื่อให้การใชแ้รงงานเป็นไปโดยเหมาะสมเป็นธรรม

แก่ทุกฝ่าย มีการเจรจาต่อรองกนัทั้งสองฝ่ายในเร่ืองเก่ียวกบัแรงงานและการจา้งแรงงาน โดยมุ่งเนน้

การรักษาความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน หรือระหวา่งกลุ่มผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั 
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  ปรีชา  วชัราภยั (2549: 43) ไดก้ล่าวถึงบทบาทในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

ภาคราชการวา่มีภารกิจในเร่ืองใหญ่อยู ่2 ประการ ไดแ้ก่ 

  1) บทบาทท่ี 1  เป็นบทบาทในการบริหารจดัการอนัประกอบด้วยภารกิจ หรือ

กิจกรรม 2 ประเภท คือ 

   (1) การจดัการเร่ืองข้อมูล ทะเบียนประวติัเก่ียวกับบุคคล ซ่ึงถือเป็นเร่ือง

พื้นฐานในการตอ้งจดัทาํเพื่อประโยชน์ท่ีจะนาํขอ้มูลบุคคลต่างๆ ไปทาํใหเ้ป็นสารสนเทศทรัพยากร

มนุษย ์ในระดบัท่ีจะนาํไปใชป้ระโยชน์ต่างๆ ต่อไปได ้

   (2) การเป็ น ข้าราชการผู ้ควบ คุม มาตรฐาน  เพื่ อให้ เกิดการจัดการใน

กระบวนการดาํเนินการต่างๆ ท่ีเป็นมาตรฐานตามระบบคุณธรรม 

  2) บทบาทท่ี 2  เป็นบทบาทในการจดัทาํยุทธศาสตร์ อนัประกอบด้วย ภารกิจ 

หรือกิจกรรม 2 ประเภท คือ 

   (1) การเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ ในการทาํงานร่วมกบัฝ่ายบริหารท่ีจะพฒันา

โครงการพฒันาทรัพยากรบุคคล (HR Program) ใหม่ๆ ใหเ้กิดข้ึนเพื่อประสิทธิภาพโดยส่วนรวม 

   (2) การเป็นผูน้ําการเปล่ียนแปลง เพื่อขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลง โดยเป็น

ผูพ้ฒันาคน้คิดนวตักรรม และสร้างทรัพยากรบุคคลใหพ้ร้อมรับการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 

 สุวิชัย  ศุภรานนท์ (2549: 200 – 203) ได้เสนอกรอบสําหรับหลักปฏิบัติต่อ

บุคลากรขององคก์ารไว ้6 ขอบข่ายดงัน้ี 

 1)   การวางแผนองค์การ  เป็นข้อปฏิบติัเพื่อปรับแต่งและจดัโครงร่างองค์การ 

ประกอบด้วยโครงสร้าง ความสัมพันธ์ระหว่างกัน ความรับผิดชอบ และวิธีการจดัสรรความ

รับผดิชอบ ซ่ึงทางเลือกประกอบดว้ย 

  (1)   การรวมกบัการกระจาย พิจารณาว่าหน้าท่ีใดควรรวม และหน้าท่ีใดควร

กระจาย 

  (2)   ระดับความเช่ียวชาญเฉพาะ พิจารณาว่าหน่วยงานใดหรือบุคคลใด

ตอ้งการความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นใด 

  (3)   ขอบเขตความรับผิดชอบ พิจารณาว่าหน่วยใดหรือบุคคลใดมีความ

รับผดิชอบหลกัต่อความสาํเร็จใด 

  (4)   ระดบังานประจาํ พิจารณาว่างานประจาํใดควรจดัระบบเช่นไร ในด้าน

เทคโนโลยี วิธีการ งบประมาณ และระบบอ่ืนๆ ใช้เหมือนกันทุกหน่วยงานหรือแยกเฉพาะ

หน่วยงาน 



 49 

  (5)   ระดบัการประสานงานระหว่างหน่วยงาน  พิจารณาว่าการประสานงาน

ระหว่างหน่วยงานควรเป็นไปในรูปแบบใดและมากน้อยแค่ไหน การประสานงานอาจอยู่ในรูป

คณะติดต่องาน การจดัองคก์ารแบบผสม การมีกฎร่วมกนั การมีค่านิยมและวฒันธรรมร่วมกนั 

  (6)   ระดบับูรณาการแนวนอนและแนวตั้ง พิจารณาวา่ องค์การควรขยายขอบ

กิจกรรมากนอ้ยแค่ไหนและอยา่งไร และควรบูรณาการเช่ือมโยงกิจกรรมหรืองานไปขา้งหน้าและ

ขา้งหลงัแค่ไหน อยา่งไร 

 2)   การคดัเลือกและบรรจุบุคลากร เป็นขอ้ปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน การเล่ือน

ขั้น เล่ือนตาํแหน่ง การสรรหาบุคลากรทดแทน และการจา้งงานภายนอกในทุกระดบัขององค์การ 

ซ่ึงทางเลือกประกอบดว้ย 

  (1)   รูปแบบของหลักเกณฑ์การบรรจุคนเข้าทาํงาน พิจารณาให้นํ้ าหนักใน

กระบวนการสรรหาบุคลากร ความตอ้งการด้านวิชากร ทกัษะและความเช่ียวชาญในงาน การมี  

มนุษยสัมพนัธ์ดี และทาํงานไดทุ้กรูปแบบเพื่อองคก์าร 

  (2)   ระดบัทกัษะของผูท่ี้ถูกจา้งใหม่ พิจารณาจาํนวนพนักงานใหม่ท่ีตอ้งการ 

โดยแยกแยะเป็นเพิ่งสาํเร็จการศึกษากบัท่ีมีประสบการณ์แลว้ 

  (3)   แหล่งของการดาํรงตาํแหน่ง พิจารณาและสรรหาบุคลากรเขา้ทาํงานใน

ตาํแหน่งต่างๆ โดยเฉพาะดา้นบริหาร ระหวา่บุคลากรภายในองคก์ารกบัการจา้งบุคลากรภายนอก

มาดาํรงตาํแหน่ง 

  (4)  รูปแบบของความกา้วหน้า พิจารณาส่งเสริมบุคลากรระหว่างการพฒันา

เป็นผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะด้าน หรือเป็นผูร้อบรู้ท่ีทาํงานได้หลายหน้าท่ีในบริษทั หรือจ้างบุคลากร

ภายนอก 

  (5)  การขยายแผนให้องค์การประสบความสําเร็จมากข้ึน พิจารณาระหว่าง

สาระท่ีจาํเป็นต่อการพัฒนาระบบการวางแผนเพื่อความสําเร็จขององค์การ เช่น รูปแบบและ

หลกัเกณฑก์บักระบวนการ การประชุม และความรับผดิชอบ เป็นตน้ 

 3)   การตอบแทน เป็นข้อปฏิบัติเก่ียวกับค่าตอบแทน ได้แก่ เงินเดือนประจาํ      

เงินจูงใจ และผลตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินแต่ช่วยกระตุน้บุคลากรให้มีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบั

เป้าประสงคข์ององคก์าร ขอ้ปฏิบติัพิเศษอาจมีทางเลือกดงัน้ี 
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  (1)   รูปแบบของการตอบแทน พิจารณาการตอบแทนระหว่างเป็นตัวเงิน      

การขอบคุณ การรับรู้ หรือวา่งมีคุณค่าอยูใ่นตวัแลว้ 

  (2)   เกณฑ์การตอบแทน พิจารณาเกณฑ์กาํหนดในการจดัสรรค่าตอบแทน 

เช่น เท่ากนั หมายถึงใหเ้หมือนกนัและเท่ากนัในทุกคนและทุกผลงาน กบั เสมอกนั หมายถึงให้มาก

นอ้ยไม่เท่ากนั ข้ึนกบัผลงานท่ีประเมิน 

  (3)   อายุงาน พิจารณาเวลาทํางานท่ีนํามาใช้ประกอบการให้ค่าตอบแทน 

ระหวา่งระยะเวลาสั้น กบัระยะเวลายาว 

  (4)   ความร่วมมือ พิจารณาระหวา่งการให้ผลตอบแทนเฉพาะผลงานรายบุคคล 

หรือผลงานท่ีบุคคลไดช่้วยเหลือคณะทาํงาน 

 4)   การพฒันา เป็นขอ้ปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างหรือเพิ่มความสามารถของ

บุคลากร เช่น การฝึกอบรม การหมุนเวียนทาํงาน การให้คาํแนะนาํ การให้คาํปรึกษา การแนะแนวทาง

ในการทาํงาน การยา้ยงานขา้มสายงาน และการมอบหมายงานเฉพาะเร่ือง ซ่ึงทางเลือกประกอบดว้ย 

  (1)   รูปแบบการฝึกอบรม พิจารณาระหว่างการฝึกเฉพาะด้าน หรือด้าน

วชิาการกบัการฝึกดา้นบริหาร 

  (2)   วตัถุประสงค์ของการฝึก พิจารณาผลการฝึกท่ีต้องการ เช่น ให้รู้จกัคิด 

เพิ่มทกัษะในการทาํงาน สร้างหรือเปล่ียนทศันคติ สร้างคณะทาํงาน รู้จกัแกปั้ญหา สร้างลกัษณะ

ผูน้าํ ฝึกการมีส่วนร่วม เป็นตน้ 

  (3)   การจดัการฝึกอบรม พิจารณาบุคคลหรือหน่วยงานผูฝึ้กอบรม  

  (4)   สถานท่ีฝึกอบรม พิจารณาระหว่างสถานท่ีในองค์การและภายนอก

องคก์าร 

  (5)   ทางเลือกการพฒันา พิจารณาลกัษณะการเขา้ร่วมฝึกอบรม เช่น โอนขา้ม

สายงาน ทาํงานเฉพาะด้าน หมุนเวียนการทํางาน ให้คาํแนะนําปรึกษา ฝึกงาน อบรมวิชาการ 

สัมมนา อบรมปฏิบติั ร่วมปฏิบติังานกบัหน่วยงานอ่ืน เรียนระยะสั้น – ยาว เป็นตน้ 

 5)   การประเมิน เป็นข้อปฏิบัติท่ีกําหนดมาตรฐาน รับข้อมูลป้อนกลับ และ

ประเมินผลงานใหส้อดคลอ้งกบัขอ้ตกลงท่ีคาดหวงัไว ้ซ่ึงทางเลือกประกอบดว้ย 

  (1)   เกณฑ์มาตรฐาน พิจารณาระดับผลงานท่ีได้รับ เช่น ผลผลิต ผลลัพธ์ 

ผลได ้หรือพฤติกรรม จาํแนกเป็นระดบั และพิจารณาความสอดคลอ้งกบัโครงการท่ีนาํมาใช ้

  (2)   ความถ่ีของผลป้อนกลงั พิจารณานาํผลท่ีไดจ้ากการประเมินไปปรับปรุง

เพื่อพฒันาพนกังานดว้ยความถ่ีท่ีเหมาะสม 
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  (3)   การมีส่วนร่วมในการกาํหนดมาตรฐาน พิจารณาระหวา่งการให้ผูบ้ริหาร

และผูใ้ตบ้งัคบับญัชากาํหนดมาตรฐานร่วมกนั หรือกาํหนดโดยผูบ้ริหารแลว้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี

ส่วนร่วมแกไ้ขภายหลงั 

  (4)   มุ่งเนน้มาตรฐาน พิจารณาผลงานของแต่ละบุคคลให้สามารถเก้ือหนุนต่อ

ความเช่ือมัน่ในยทุธศาสตร์ขององคก์ารได ้

  (5)   รูปแบบของการป้อนกลบั พิจารณาปรับแต่งรูปแบบการป้อนกลบัท่ีได้

จากผลการประเมินให้เหมาะสมกบัพนักงานแต่ละคน เช่น วิธีการพูด เป็นลายลกัษณ์อกัษร หรือ

จาํเป็นตอ้งป้อนกลบัเป็นกลุ่ม 

 6)   การส่ือสาร เป็นขอ้ปฏิบติัเก่ียวกบัการแจง้ให้พนกังานทราบและตระหนกัถึง

ส่ิงท่ีตอ้งกระทาํ สาเหตุท่ีตอ้งกระทาํ และวิธีการหรือลกัษณะของการกระทาํให้เขา้ใจอยา่งชดัเจน 

ซ่ึงทางเลือกประกอบดว้ย 

  (1)   สาระของการส่ือสาร พิจารณาขอ้มูลท่ีควรแจง้แก่พนกังานทั้งปริมาณและ

เร่ืองราว 

  (2)   ผูรั้บสาร พิจารณาผูส้มควรไดรั้บข่าวสารเป็นรายบุคคล เป็นคณะ รวมถึง

ระดบัของผูรั้บข่าวสาร 

  (3)   ผูส่ื้อสาร พิจารณาผูส่ื้อสาร ระดบัผูส่ื้อสาร ส่ือสารในนามบริษทั ในนาม

ตาํแหน่ง หรือในนามบุคคล 

  (4)   วิธีการและระบบการส่ือสาร พิจารณาวิธีการส่ือสาร เช่น ด้วยวาจา       

เป็นลายลกัษณ์อกัษร หรือทางเทคโนโลยสีารสนเทศอ่ืนๆ 

  บียารส์ และรู (Byars and Rue) (2004: 5 อา้งถึงใน พชร สันทดั, 2557: 3) ไดว้าง

หลกัการดาํเนินงานของการบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งประกอบดว้ย 

  1)   วางแผนทรัพยากรมนุษย ์สรรหาและคดัเลือก คือ การจดัการวิเคราะห์ท่ีจะ

สร้างความตอ้งการเฉพาะของงาน ของแต่ละบุคคลภายในองค์การ การสรรหารทรัพยากรมนุษย์

ขององคก์ารท่ีตอ้งการนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

  2)   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การฝึกอบรมบุคลากร สร้างทีมงานท่ีมี

ประสิทธิภาพภายในองค์การ การออกแบบระบบสําหรับประเมินผลการปฏิบติังาน และช่วยเหลือ

บุคลากรในแผนพฒันาอาชีพ 

  3)   ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ คือ การออกแบบค่าตอบแทนและระบบ

ผลประโยชน์ เพื่อสร้างแรงจูงใจสําหรับบุคลากรในองค์การ เพื่อการปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ 
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  4)   แรงงานสัมพนัธ์ คือ การเป็นส่ือกลางระหวา่งองคก์ารและบุคลากรในองคก์าร  

มีการออกแบบระเบียบเพื่อควบคุมความขดัแขง้ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้

  5)   ความปลอดภยัและสุขอนามยั คือ การจดัการระบบเพื่อให้เกิดความปลอดภยั

และสุขภาพท่ีดีของบุคลากร และมีการเตรียมความช่วยเหลือเก่ียวกบัปัญหาความปลอดภยัและ

สุขภาพท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 

  6)   การวิจัยทางทรัพยากรมนุษย์ โดยการจัดเตรียมข้อมูลพื้ นฐานเก่ียวกับ

ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 

  กรมธนารักษ์ (2560: 104) มีแนวคิดว่า ความท้าทายด้านบุคลากรโดยรวมของ

กรมธนารักษ์ คือ การพัฒนาบุคลากรให้สามารถเอาชนะอุปสรรคด้านอัตรากําลังและการ

เปล่ียนแปลง จาํเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีขีดความสามารถสูง มีความเช่ียวชาญ เป็นมืออาชีพ สามารถ

รองรับภารกิจท่ีหลายหลาย สามารถรักษาองคค์วามรู้จากรุ่นสู่รุ่น ทนัต่อเทคโนโลยี และพร้อมต่อ

การเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 

  ผูศึ้กษาสรุปได้ว่า ภารกิจและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการ

ดาํเนินการในเร่ืองของการวางแผน การสรรหาคดัเลือกบุคลากร การพฒันาและบริหารผลงาน การ

กาํหนดค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การส่งเสริมด้านความปลอดภยัและสุขอนามยั การเป็น

ส่ือกลางทางดา้นแรงงานสัมพนัธ์ รวมถึงการวิจยัทางทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร เพื่อให้ไดม้าซ่ึง

บุคลากรขององค์การท่ีมีคุณภาพและมีปริมาณท่ีเหมาะสมกับความตอ้งการขององค์การทั้งใน

ปัจจุบนัและอนาคต   

 2.5 ประเด็นปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  ดนยั  เทียนพุฒ (2542: 131-134 อา้งถึงใน รัชนี  สาแกว้, 2556: 24) ไดต้ั้งประเด็น

ปัญหาท่ีน่าสนใจเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคโลกาภิวตัน์ ซ่ึงผูบ้ริหารระดบัสูง และ

ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลจาํเป็นตอ้งรีบทบทวนปรับแนวคิด ให้ความสําคญัตลอดจนมองทะลุ

ต่อปัญหาดงักล่าวให้ชัดเจน พร้อมทั้งเตรียมการเพื่อจดัการทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดต่อองคก์ารไว ้3 ประเด็น คือ 

  1)   ประเด็นเร่ืองวิสัยทศัน์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Vision) เป็นประเด็นท่ีสําคญัมาก

ท่ีผู ้บริหารระดับสูง ผู ้บริหารทรัพยากรบุคคล และคนในองค์การต้องศึกษาทําความเข้าใจ  

จนสามารถสร้างวสิัยทศัน์เชิงกลยทุธ์ข้ึนมาและถ่ายทอดไปสู่ทุกฝ่ายงานในลกัษณะท่ีเป็นรูปธรรม 
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  2)   ประเด็นเร่ืองการเปล่ียนกรอบแนวคิดใหม่ (Paradigm Shift) เป็นการเปล่ียน

กรอบแนวคิดในวิธีการจัดการ การจัดโครงสร้างองค์การ การจัดระบบการดําเนินงาน และ

ปรับเปล่ียนทกัษะของบุคลากร การสร้างระบบจูงใจใหม่ท่ีเหมาะสมกบัแนวคิดใหม่ในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล โครงสร้างองค์การแบบใหม่และวิธีการพฒันาคนในมิติใหม่ โดยการมุ่งเน้นท่ี

ความสามารถของคนเพิ่มจากการเน้นท่ีผลงาน การประเมินผลการปฏิบติังานแบบทีมงาน การ

กาํหนดโครงสร้างค่าจา้งและสวสัดิการแบบยดืหยุน่ การพฒันาคนตามความกา้วหนา้ในอาชีพ 

  3)   ประเด็นการสร้างวฒันธรรมและคุณค่าในองคก์าร (Culture & Values) ซ่ึงเป็น

ส่ิงท่ีสําคญัมากท่ีจะเป็นเสาหลกัสําหรับธุรกิจ ผูบ้ริหารและพนกังานท่ีจะถือมัน่เป็นอุดมคดีในการ

ทาํงานของทุกคน โดยเช่ือกนัวา่บริษทัชั้นนาํท่ีมีวิสัยทศัน์นั้นจะมีวฒันธรรมและคุณค่าท่ีเป็นหลกั

สาํหรับทุกคนในองคก์ารท่ีชดัเจน 

 2.6  การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Scorecard: 

HR Scorecard) 

  สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดน้าํเคร่ืองมือในการบริหาร

จดัการท่ีเรียกว่า Balanced Scorecard ตามแนวทางการประเมินแบบสมดุลของแคปแพลนและ   

นอร์ตนั (Kaplan & Norton) มาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เรียกว่า  HR Scorecard 

โดยเม่ือว ันท่ี  5 กุมภาพันธ์ 2547 อ.ก.พ.วิสามัญเก่ียวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอย่างมี

ประสิทธิภาพได้มีมติเห็นชอบต่อหลักการ องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ โดยใช้ช่ือเป็นภาษาไทยว่า “การพฒันาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 

  การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Scorecard: 

HR Scorecard) ถือเป็นเคร่ืองมือสําหรับประเมินผลการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลโดยรวม

ของส่วนราชการ ช่วยให้ส่วนราชการสามารถพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลให้

สูงข้ึนซ่ึงถือเป็นส่วนหน่ึงของระบบการบริหารท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และยงัเป็นเคร่ืองมือในการจดัทาํ

แผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี้ความประสานสอดคลอ้งกนัทั้งในระดบันโยบาย ระดบั

ยุทธศาสตร์ และระดับปฏิบัติการขององค์การอีกด้วย ถือเป็นการเพิ่มบทบาทของงานบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในด้านการวางแผนในเชิงรุก เพื่อหาแนวทางปฏิบัติของหน่วยงานบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีจะสามารถช่วยให้ส่วนราชการนั้นๆ บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี

กาํหนดไว ้โดยผูศึ้กษาจะขอนาํเสนอแนวคิดและหลกัการซ่ึงสาํนกังาน ก.พ. ไดใ้หไ้วด้งัน้ี 
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  2.6.1  ความหมายของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 

     สํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สํานกังาน ก.พ. (2549: 3) ไดอ้ธิบาย

ความหมายของ HR Scorecard ว่า “เป็นเคร่ืองมือสําหรับใช้ประเมินผลสําเร็จด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขององคก์าร เพื่อนาํไปสู่การพฒันาและเพิ่มขีดสมรรถนะกาํลงัคนขององคก์ารให้มี

ความเขม้แข็งและสอดรับกบัภารกิจขององคก์าร” โดยไดก้าํหนดองคป์ระกอบของการประเมินผล

สาํเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจงัหวดัไว ้4 ส่วน คือ 

    1)   มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ

และจงัหวดั (Standard for Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล

ซ่ึงเป็นเป้าหมายสุดทา้ยท่ีส่วนราชการตอ้งบรรลุ 

    2)   ปัจจัยท่ีจะนําไปสู่ความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง 

นโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการและการดาํเนินการต่างๆ ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึง

จะทาํใหส่้วนราชการและจงัหวดับรรลุมาตรฐานความสาํเร็จ 

    3)   มาตรวดัหรือตัวช้ีวดัความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง 

ปัจจยัหรือตัวท่ีบ่งช้ีว่าส่วนราชการและจงัหวดัมีความคืบหน้าในการดําเนินการตามนโยบาย 

แผนงาน โครงการและมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน

แห่งความสาํเร็จ จนบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวม้ากนอ้ยเพียงใด 

    4)   ผลการดาํเนินงาน หมายถึง ขอ้มูลจริงท่ีใชเ้ป็นหลกัฐานในการประเมิน

ว่าส่วนราชการและจงัหวดัได้ดาํเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัมาตรฐานแห่งความสาํเร็จ 

  2.6.2  วัตถุประสงค์ของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    สํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สํานกังาน ก.พ. (2549: 4) ไดก้าํหนด

วตัถุประสงค์ของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลไวว้่า เพื่อเสริมสร้างความ

เขม้แขง็ให้แก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ไดอ้ยา่ง

บรรลุเป้าหมายและมีความพร้อมรับต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต คือจะตอ้งบริหารทรัพยากร

บุคคลท่ีเน้นความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Alignment) ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลใน

ระดบันโยบาย ระดบัยุทธศาสตร์ และระดบัปฏิบติัการท่ีมีจุดเน้นท่ีแตกต่างกนัตามบทบาทและ

ความรับผดิชอบดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 บทบาทใหม่และความรับผดิชอบดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 

 

ท่ีมา:  สาํนกังาน ก.พ. (2549: 4) คู่มือการจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 

          HR Scorecard 

 

    ทั้งน้ี สํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สํานกังาน ก.พ. (2549: 5-8) ได้

กาํหนดมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเป็นแนวทางให้ส่วนราชการ

บริหารยทุธศาสตร์ และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการไว ้

5 มิติ ไดแ้ก่ 

    มิติท่ี 1  ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 

    มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    มิติท่ี 5  คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน 
     

    ดงัแสดงในภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2  มาตรฐานความสาํเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

ท่ีมา:  สํานักงาน ก.พ. (2549: 2) คู่มือการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง    

HR Scorecard  

 

ซ่ึงไดอ้ธิบายความหมายในแต่ละมิติโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 1) มิติท่ี 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การท่ีส่วนราชการมี

แนวทางและวธีิการบริหารทรัพยากรบุคคลดงัต่อไปน้ี 

  (1)  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรฐานด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลอ้งและสนบัสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพนัธกิจ เป้าหมายและ

วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
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  (2)   ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารกาํลงัคนทั้งในเชิงปริมาณ

และคุณภาพ กล่าวคือ กาํลงัคนมีขนาดและสมรรถนะท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัการบรรลุภารกิจและ

ความจาํเป็นของส่วนราชการและจงัหวดัทั้งในปัจจุบนัและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกาํลงัคน 

(Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความตอ้งการกาํลงัคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่าง

ดงักล่าว 

  (3)  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ให้ไดม้าพฒันาและรักษาไวซ่ึ้งกลุ่มขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานท่ี

มีทกัษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจาํเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขนัของส่วน

ราชการและจงัหวดั (Talent Management) 

  (4)   ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพฒันาผูบ้ริหารทุกระดบั 

รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเน่ืองในการบริหารราชการ นอกจากน้ียงัรวมถึงการท่ีผูน้าํปฏิบติัตนเป็น

แบบอย่างท่ีดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผูป้ฏิบัติงาน ทั้ งในเร่ืองของผลการ

ปฏิบติังานและพฤติกรรมในการทาํงาน 

 2) มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 

Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR 

Transactional Activities) มีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

  (1)   กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

เช่น การสรรหาคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพฒันา การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การโยกยา้ย และ

กิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตอ้งและทนัเวลา (Accuracy and Timeliness) 

  (2)   ส่วนราชการมีระบบฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี

ความถูกตอ้ง เท่ียงตรง ทนัสมยั และนาํมาใชป้ระกอบการตดัสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของส่วนราชการและจงัหวดัไดจ้ริง 

  (3)   สัดส่วนค่าใช้ จ่ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะทอ้นผลิตภาพของ

บุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุม้ค่า (Value for Money) 

  (4)  มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรม

และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ 

(HR Automation) 
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 3) มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programmed 

Effectiveness) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมี

ลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

  (1)   การรักษาไวซ่ึ้งขา้ราชการ และผูป้ฏิบติังานซ่ึงจาํเป็นต่อการบรรลุ

เป้าหมาย พนัธกิจของส่วนราชการ (Retention) 

  (2)   ความพึงพอใจของขา้ราชการและบุคลากรผูป้ฏิบติังานต่อนโยบาย 

แผนงาน โครงการ และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  

  (3)   การสนับสนุนให้ เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 

รวมทั้ งส่งเส ริมให้ มีการแบ่งปันแลกเป ล่ียนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and 

Knowledge Management) เพื่อพฒันาขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานให้มีทกัษะและสมรรถนะท่ีจาํเป็น

สาํหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ  

  (4)  การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ี เน้น

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุม้ค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถ

จาํแนกความแตกต่างและจดัลาํดบัผลการปฏิบติังานของขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานซ่ึงเรียกช่ืออ่ืน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล นอกจากน้ี ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานเขา้ใจถึงความเช่ือมโยงระหวา่งผลการ

ปฏิบติังานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน กบัความสาํเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ  

 4) มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การ

ท่ีส่วนราชการจะตอ้ง 

  (1)   รับผิดชอบต่อการตดัสินใจและผลของการตดัสินใจดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดาํเนินการดา้นวินยั โดยคาํนึงถึงหลกัความสามารถและผลงาน หลกั

คุณธรรม หลกันิติธรรม และหลกัสิทธิมนุษยชน 

  (2)   มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ทั้งน้ีจะตอ้งกาํหนดให้ความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรม

ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  

 5) มิติ ท่ี  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน 

หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนาํไปสู่การพฒันา

คุณภาพชีวติของขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐ ดงัน้ี 
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  (1)   ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมใน

การทาํงาน ระบบงาน และบรรยากาศการทาํงาน ตลอดจนมีการนาํเทคโนโลยีการส่ือสารเขา้มาใช้

ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซ่ึงจะส่งเสริมให้ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังาน

ไดใ้ชศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ี โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใชชี้วติส่วนตวั   

  (2)  มีการจัดสวสัดิการและส่ิงอาํนวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่

สวสัดิการภาคบงัคบัตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและสภาพของ

ส่วนราชการ  

  (3)  มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วน

ราชการกบัขา้ราชการและบุคลากรผูป้ฏิบติังาน และในระหวา่งขา้ราชการ และผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั

เอง และใหก้าํลงัคนมีความพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนส่วนราชการใหพ้ฒันาไปสู่วสิัยทศัน์ท่ีตอ้งการ  

  2.6.3  กระบวนการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    สํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. (2549: 10-13) ไดมี้

การกําหนดกระบวนการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้  4 ขั้ นตอน ซ่ึงมี

รายละเอียดดงัน้ี   

1) ขัน้ตอนท่ี 1  การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 

     เป็นกระบวนการศึกษาภาพรวมของสถานภาพการบริหารทรัพยากร

บุคคลของส่วนราชการเพื่อทราบจุดอ่อน จุดแข็ง และข้อมูลความเป็นจริงพื้นฐานด้านต่างๆ ท่ี

เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ สามารถดาํเนินการได้หลายวิธี เช่น การ

วเิคราะห์ SWOT การศึกษาเปรียบเทียบ (Benchmark) กบัการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน

อ่ืนๆ การศึกษาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ การศึกษาเปรียบเทียบกบั

มาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ก.พ. กําหนด หรือการศึกษาจากการ

ประเมินผลสําเร็จของการดาํเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของรอบปีท่ี 

ผา่นมา โดยสามารถนาํขอ้มลู ปัญหา อุปสรรคต่างๆ ท่ีไดจ้ากรายงานการติดตามและประเมินผลการ

ดาํเนินงานมาประกอบการวเิคราะห์ 

2) ขัน้ตอนท่ี 2  การวางแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

     เป็นกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของส่วนราชการซ่ึงอาศยัขอ้มูลจากการวิเคราะห์สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเอง

มาวิเคราะห์ร่วมกบัเป้าหมายยุทธศาสตร์และวิสัยทศัน์ของส่วนราชการ นโยบายของผูบ้ริหาร เพื่อ

กําหนดกลยุทธ์ เป้าหมาย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เก้ือหนุนต่อการ

ขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ 
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3) ขัน้ตอนท่ี 3  การนาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ 

     เป็นการมอบหมายผูรั้บผิดชอบเพื่อดาํเนินกิจกรรมตามแผนกลยุทธ์การ

บริหารทรัพยากรบุคคล และจดัสรรทรัพยากรท่ีจาํเป็นต่อการดาํเนินกิจกรรม เพื่อใหบ้รรลุผลสําเร็จ

ตามค่าเป้าหมายของตวัช้ีวดั และเง่ือนเวลาท่ีกาํหนดไวใ้นแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส่ิงสําคญัท่ีจะทาํให้มีการนาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบติัอย่างเกิดผลคือ การ

ส่ือสารทาํความเขา้ใจต่อเป้าหมาย วิธีการดาํเนินการ และผลลพัธ์ท่ีขา้ราชการและส่วนราชการจะ

ไดรั้บ รวมทั้งประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนต่อประชาชนผูรั้บบริการดว้ย 

4) ขัน้ตอนท่ี 4  การติดตามและการรายงาน 

     เป็นขั้นตอนท่ีจะช่วยให้ส่วนราชการมัน่ใจว่าการดาํเนินกิจกรรมด้าน

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามท่ีกาํหนดไวใ้นแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ

คืบหน้าไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ หรือหากมีปัญหาอุปสรรคใดก็จะสามารถปรับปรุงแก้ไขการ

ดาํเนินงานไดอ้ย่างทนัการณ์ การติดตามความกา้วหน้าของการดาํเนินงานสามารถกระทาํไดเ้ป็น

ระยะๆ เช่น ทุกเดือน ทุก 3 เดือน เป็นต้น และเม่ือครบ 1 ปี จะเป็นการประเมินผลและรายงาน

ผลสําเร็จในภาพรวมของการดาํเนินงานตามผลกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลรวมถึงปัญหา

และอุปสรรคต่างๆ ต่อผูบ้ริหารของส่วนราชการ เพื่อจะได้นาํไปประเมินสถานภาพการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเพื่อปรับปรุงแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในรอบปีถดัไป ซ่ึงจะช่วยให้มี

การปรับปรุงองคก์ารใหส้มบูรณ์มากยิง่ข้ึน 

 2.7 เกณฑ์ คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality 

Award: PMQA)  

  รัฐบาลไดส้นบัสนุนให้มีการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการในภาคราชการไทย

โดยได้กาํหนดไวใ้นแผนการบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2548 – 2551 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 6 

ดา้นการพฒันาระบบราชการ กาํหนดให้ภาคราชการเสริมสร้างความเป็นเลิศในการปฏิบติัราชการ 

เพื่อยกระดับและพฒันาคุณภาพมาตรฐานการทาํงานของภาครัฐให้มีประสิทธิภาพและเพิ่มขีด

ความสามารถในการดาํเนินงาน สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และสถาบนั

เพิ่มผลผลิตแห่งชาติจึงได้นําหลักเกณฑ์และแนวคิดตามรางวลัคุณภาพแห่งชาติของประเทศ

สหรัฐอเมริกา (Malcolm Baldrige National Quality Award: MBNQA) และรางวลัคุณภาพแห่งชาติ

ของประเทศไทย (Thailand Quality Award: TQA) มาประยุกต์ใช้ โดยกาํหนดเป็น “เกณฑ์คุณภาพ

การบริหารจดัการภาครัฐ” หรือ “PMQA”  
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  2.7.1  วัตถุประสงค์ของหลักเกณฑ์และแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ    

   1)   เพื่อยกระดบัการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐให้สอดคลอ้ง

กบัพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546   

   2)   เพื่อให้หน่วยงานภาครัฐนาํไปใช้เป็นแนวทางในการยกระดบัคุณภาพ

การปฏิบติังานไปสู่ระดบัมาตรฐานสากล 

   3)   เพื่อให้เป็นกรอบในการประเมินตนเองเพื่อพฒันาองคก์ารและเป็นฐาน

สาํหรับใชป้ระโยชน์ในการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐ 

  2.7.2 องค์ประกอบของการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ    

   การพฒันาคุณภาพการจดัการภาครัฐ ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ 

   1)   ลกัษณะสาํคญัขององคก์าร เป็นการอธิบายถึงภาพรวมของส่วนราชการ 

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน (ข้อมูลพื้นฐานหน่วยงาน) ความสัมพนัธ์กับผูรั้บบริการและ

ผูเ้ก่ียวขอ้ง (ประชาชน ส่วนราชการ หน่วยงานภายนอก) ส่ิงสําคญัท่ีมีผลต่อการทาํงานของส่วน

ราชการ ความทา้ทายเชิงยุทธศาสตร์ท่ีกาํลงัเผชิญอยู่ รวมทั้งระบบการปรับปรุงผลการดาํเนินงาน

ของส่วนราชการ 

   2)   เกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ เป็นแนวทางในการบริหาร

จดัการท่ีดีของส่วนราชการท่ีเป็นไปตามมาตรฐานท่ีควรจะเป็น เน้นความสอดคลอ้งเช่ือมโยงและ

บูรณาการอย่างเป็นระบบ มีวตัถุประสงค์เพื่อตรวจประเมินการดาํเนินการของส่วนราชการใน

ประเด็นต่างๆ ตามหมวดของเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ทาํให้เห็นโอกาสในการ

ปรับปรุงกระบวนการของส่วนราชการ นาํไปสู่การยกระดบัคุณภาพการปฏิบติังานของส่วนราชการ

ต่อไป ประกอบดว้ยเกณฑ ์7 หมวด ไดแ้ก่ 

(1) เกณฑก์ารประเมินประสิทธิภาพขององคก์าร ประกอบดว้ย 

  หมวด 1 การนาํองคก์าร (วางวสิยัทศัน์ ค่านิยม ทิศทางการทาํงาน) 

  หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (วางยุทธศาสตร์ การบริหาร

ความเส่ียง การนาํยทุธศาสตร์ไปปฏิบติั)  

  หมวด 3 การให้ความสําคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

(การรับฟังความเห็นหรือมีส่วนร่วมจากประชาชน การปรับระบบให้บริการประชาชน การสํารวจ

ความพึงพอใจ) 

 หมวด 4 การวดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้ (การจดัการ

สารสนเทศ การจดัการความรู้) 
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  หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล (ระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคล การปรับกระบวนทศัน์ ค่านิยม ทศันคติ คุณธรรมจริยธรรม กระบวนการสร้างคุณค่า) 

  หมวด 6 การจดัการกระบวนการ (การลดขั้นตอน การเปล่ียนแปลง

กระบวนงาน) 

(2) เกณฑก์ารประเมินประสิทธิผลขององคก์าร ประกอบดว้ย 

  หมวด 7 ผลลพัธ์การดาํเนินการ (ผลการปฏิบติังานตามคาํรับรอง

การปฏิบติัราชการทั้ง 4 มิติ) 

ลกัษณะสําคญัขององค์การจะเป็นส่ิงท่ีกาํหนดให้เกณฑ์ทั้ ง 7 หมวด 

ต้องเช่ือมโยงเข้าหาลักษณะสําคัญขององค์การ ซ่ึงได้มีการจดักลุ่มเกณฑ์และความเช่ือมโยง 

ภายในเกณฑ ์ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีเป็นกระบวนการ และส่วนท่ีเป็นผลลพัธ์  ดงัน้ี 

   ส่วนท่ีเป็นกระบวนการ จดัไดเ้ป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

   1)   กลุ่มการนําองค์การ ประกอบด้วย เกณฑ์หมวด 1 การนําองค์การ  

หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ และหมวด 3 การให้ความสําคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสีย 

   2)   กลุ่มพื้นฐานของระบบบริหาร ประกอบด้วย เกณฑ์หมวด 4 การวดั 

การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้ 

   3)   กลุ่มปฏิบติัการ ประกอบด้วย เกณฑ์หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากร

บุคคล และหมวด 6  การจดัการกระบวนการ 

   ส่วนท่ีเป็นผลลพัธ์ คือ หมวด 7 ผลลพัธ์การดาํเนินการ ซ่ึงประกอบดว้ย 

4 มิติ ท่ีมีความสอดคลอ้งกบัคาํรับรองการปฏิบติัราชการ ไดแ้ก่ มิติดา้นประสิทธิผล มิติดา้นคุณภาพ

การใหบ้ริการ  มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และมิติดา้นการพฒันาองคก์าร 

 

3.   ข้อมูลทัว่ไปของสํานักงานอยัการสูงสุด 

 

 กรมอัยการ ได้จัดตั้ งข้ึนเม่ือวนัท่ี  1 เมษายน พ.ศ. 2436 ในสมัยพระบาทสมเด็จ 

พระจุลจอมเกล้าเจา้อยู่หัวโดยให้สังกดัในกระทรวงยุติธรรม มีหน้าท่ีราชการเป็นทนายหลวงว่า

ความแผน่ดินในศาลทั้งปวง ณ สนามสถิตยติุธรรมและศาลกงสุลต่างประเทศ แต่พนกังานอยัการใน

เวลานั้นมิไดส้ังกดักรมอยัการทั้งหมดเพียงแห่งเดียว แต่ยงัสังกดัอยูใ่นกระทรวงและกรมต่างๆ อยู่

อีกดว้ย เช่น อยัการสรรพากร สังกดักระทรวงพระคลงัมหาสมบติั   อยัการประจาํกรมพระนครบาล 

สังกดักระทรวงพระนครบาล  เป็นต้น จากการท่ีอยัการแยกสังกดักนัอยู่ และมีอาํนาจหน้าท่ีไม่
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เหมือนกนัตามแต่หน่วยงานท่ีตนสังกดั ทาํให้เกิดความไม่สะดวกในการดาํเนินงานหลายประการ 

ดงันั้นในปี พ.ศ. 2458 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยูห่ัว จึงไดมี้พระบรมราชโองการโปรด

เกลา้ฯ ให้รวมอยัการหัวเมืองกบัอยัการกรุงเทพฯ ให้เขา้ไวใ้นกรมอยัการ กระทรวงยุติธรรม โดย

การรวมอยัการเขา้มาสังกดักรมอยัการท่ีเดียวกนัน้ีได้เร่ิมข้ึนเป็นขั้นตอนทีละเล็กน้อยจนกระทัง่

วนัท่ี 15 กรกฎาคม 2472 เป็นวนัท่ีอยัการไทยทุกแห่งทุกประเภทไดร้วมและข้ึนอยูท่ี่เดียวกนัในกรม

อยัการทั้งหมด 

 ต่อมาในปี พ.ศ. 2465 ได้มีพระบรมราชโองการให้โอนกรมอัยการจากกระทรวง

ยุติธรรมไปสังกัดกระทรวงมหาดไทย ตั้ งแต่วนัท่ี 1 สิงหาคม 2465 ด้วยเหตุผลบางประการ 

จนกระทัง่มีการยดึอาํนาจการปกครองโดยคณะรักษาความสงบเรียบร้อยแห่งชาติ และไดมี้ประกาศ

คณะรักษาความสงบเรียบร้อยแห่งชาติ ฉบบัท่ี 47 และฉบบัท่ี 49 ลงวนัท่ี 28 กุมภาพนัธ์ 2534 แยก

กรมอัยการออกจากกระทรวงมหาดไทย ไปเป็นหน่วยงานราชการอิสระไม่สังกัดสํานัก

นายกรัฐมนตรีกระทรวงหรือทบวงใด อยู่ภายใตก้ารกาํกบัดูแลของนายกรัฐมนตรีโดยตรง โดย

เปล่ียนช่ือจาก “กรมอยัการ” เป็น “สํานักงานอยัการสูงสุด” และเปล่ียนช่ือตาํแหน่ง “อธิบดีกรม

อยัการ” และ “รองอธิบดีกรมอยัการ” เป็น “อยัการสูงสุด” และ “รองอยัการสูงสุด” ตามลาํดบัโดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อปรับปรุงระบบการบริหารงานยติุธรรมในส่วนท่ีเก่ียวกบังานอยัการให้มีความเป็น

อิสระ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ียิง่ขั้น และเพื่อมิให้อิทธิพลทางการเมืองกา้วก่าย

การดาํเนินคดี ซ่ึงจะทาํให้เกิดความเป็นธรรมแก่ประชาชนโดยส่วนรวมยิ่งข้ึน จนถึงปี พ.ศ. 2545 

ไดมี้การปรับปรุงกฎหมายว่าดว้ยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม ข้ึนโดยกาํหนดให้สํานักงาน

อยัการสูงสุดยงัคงเป็นส่วนราชการไม่สังกดัสํานกันายกรัฐมนตรี กระทรวง หรือทบวงใด มีฐานะ

เป็นกรมเช่นเดิม แต่อยูภ่ายในบงัคบับญัชาของรัฐมนตรีวา่การกระทรวงยติุธรรม  

 ในปี พ.ศ. 2550 ไดมี้การยกเลิกความในกฎหมายท่ีกาํหนดให้สํานกังานอยัการสูงสุดมี

ฐานะเป็นกรม อยู่ในบังคบับัญชาของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรม โดยรัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 ไดว้างหลกัการใหม่ให้สํานกังานอยัการสูงสุดเป็นองคก์รตามรัฐธรรมนูญ

ในประเภทองค์กรอ่ืน มีหน่วยธุรการท่ีเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณ และ 

การดาํเนินการอ่ืน โดยมีอยัการสูงสุดเป็นผูบ้งัคบับญัชา จนถึงปัจจุบนั 
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 3.1 โครงสร้างและการแบ่งหน่วยงาน สํานักงานอยัการสูงสุด  

  3.1.1 โครงสร้างหน่วยงาน สํานักงานอัยการสูงสุด 

    สํานกังานอยัการสูงสุดเป็นส่วนราชการท่ีมีอิสระในการบริหารงานบุคคล 

การงบประมาณและการดาํเนินการอ่ืน และเป็นนิติบุคคล โดยมีอยัการสูงสุดเป็นผูบ้งัคบับญัชาและ

เป็นผูแ้ทนนิติบุคคล ประกอบไปดว้ย คณะกรรมการอยัการ อยัการสูงสุด และพนกังานอยัการอ่ืน

โดยมีสาํนกังานอยัการสูงสุดเป็นหน่วยธุรการ ดงัแสดงไวใ้นภาพท่ี 2.3 

 

โครงสร้างหน่วยงาน สํานักงานอยัการสูงสุด                          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.3 โครงสร้างหน่วยงาน สาํนกังานอยัการสูงสุด 

 

ท่ีมา:  ประกาศคณะกรรมการอยัการ เร่ือง การแบ่งหน่วยงาน และการกาํหนดอาํนาจและหน้าท่ีของ

หน่วยงานภายในของสาํนกังานอยัการสูงสุด พ.ศ. 2554 และฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2 – 16) 



 65 

  3.2.2  การแบ่งหน่วยงานและการกาํหนดอํานาจหน้าที ่

    สํานักงานอยัการสูงสุด นอกจากจะมีอาํนาจและหน้าท่ีเก่ียวกบังานธุรการ

และงานวิชาการเพื่อสนบัสนุนและอาํนวยความสะดวกให้แก่พนกังานอยัการแลว้ มาตรา 23 แห่ง

พระราชบญัญติัองคก์รอยัการและพนกังานอยัการ พ.ศ. 2553 ยงักาํหนดให้สํานกังานอยัการสูงสุด

ใหมี้อาํนาจและหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี  

 1) ให้ความช่วยเหลือประชาชนในการดาํเนินการทางกฎหมายรวมตลอด

ทั้งในการคุ้มครองป้องกันสิทธิและเสรีภาพของประชาชน และการให้ความรู้ทางกฎหมายแก่

ประชาชน  

 2) ให้ค ําปรึกษา และตรวจร่างสัญญาหรือเอกสารทางกฎหมายให้แก่

รัฐบาล และหน่วยงานของรัฐ  

          3) ให้ค ําปรึกษา และตรวจร่างสัญญาหรือเอกสารทางกฎหมายให้แก่        

นิติบุคคล ซ่ึงมิใช่หน่วยงานของรัฐแต่ได้มีพระราชบญัญติัหรือพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งข้ึน ทั้งน้ี 

ตามท่ีเห็นสมควร 

           4) ดาํเนินการเก่ียวกบัการบงัคบัคดีแพ่ง หรือคดีปกครองแทนรัฐบาล หรือ

หน่วยงานของรัฐ ซ่ึงพนกังานอยัการไดรั้บดาํเนินคดีให ้ 

          5) ดาํเนินการตามท่ีคณะรัฐมนตรีร้องขอ เวน้แต่การดาํเนินการนั้นจะขดั

ต่องานในหนา้ท่ี หรืออาจทาํใหข้ดัต่อความเป็นอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานอยัการ 

          6) ดาํเนินการเก่ียวกบัการฝึกอบรมเพื่อประโยชน์ในการพฒันาขา้ราชการ

ฝ่ายอยัการ 

           7) ให้ความร่วมมือกบัหน่วยงานของรัฐในการอาํนวยความยุติธรรม การ

รักษาผลประโยชน์ของรัฐและประชาชน 

          8) ติดต่อและประสานงานกบัองค์กรหรือหน่วยงานต่างประเทศเก่ียวกบั

เร่ืองท่ีอยูใ่นอาํนาจและหนา้ท่ีของพนกังานอยัการหรือสาํนกังานอยัการสูงสุด 

         9) ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของ

พนกังานอยัการ หรือสาํนกังานอยัการสูงสุด  
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          และเพื่อให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรอยัการตามรัฐธรรมนูญเพื่อ

อาํนวยความยุติธรรมในทางอาญา การรักษาผลประโยชน์ของรัฐ และการคุม้ครองสิทธิเสรีภาพแก่

ประชาชนใหเ้ป็นไปโดยเท่ียงธรรมและมีประสิทธิภาพ จึงไดมี้ประกาศคณะกรรมการอยัการ เร่ือง 

การแบ่งหน่วยงาน และการกาํหนดอาํนาจและหน้าท่ีของหน่วยงานภายในของสํานักงานอยัการ

สูงสุด พ.ศ. 2554 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม กําหนดให้สํานักงานอัยการสูงสุดเป็นส่วนราชการมี

หน่วยงานราชการภายใน 2 หน่วยงาน คือ 

   1)  หน่วยงานราชการอยัการ ประกอบดว้ย 

   (1)  สํานักงานกิจการและโครงการในพระดําริพระเจ้าหลานเธอ 

พระองค์เจา้พชัรกิติยาภา เป็นหน่วยงานราชการข้ึนตรงต่ออยัการสูงสุด มีผูอ้าํนวยการสํานักงาน

เป็นผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบด้านงาน

ตรวจสอบ งานสารบรรณ งานเลขานุการของคณะกรรมการดาํเนินกิจการและโครงการในพระดาํริ

พระเจา้หลานเธอ พระองคเ์จา้พชัรกิติยาภา ซ่ึงอยัการสูงสุดแต่งตั้ง และประสานงานกบัหน่วยงานท่ี

เก่ียวขอ้งเพื่อดาํเนินกิจการและโครงการในพระดาํริพระเจา้หลานเธอ พระองคเ์จา้พชัรกิติยาภา 

   (2)  ส ถ าบัน พัฒ น าข้าราช ก ารฝ่ ายอัย ก าร มี อ ธิ บ ดี อัยก าร เป็ น

ผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบดา้นการพฒันา

ขา้ราชการฝ่ายอยัการและบุคลากรของสํานกังานอยัการสูงสุด รวมทั้งฝึกอบรมความรู้ทางกฎหมาย

แก่บุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวกับกระบวนการยุติธรรมและประชาชนทั่วไป และปฏิบัติงานร่วมกับหรือ

สนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

   (3)  สํานกังานคณะกรรมการอยัการ มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชา

และรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบดา้นการศึกษา วิเคราะห์ วิจยั 

เก่ียวกับนโยบาย ระบบ ทิศทาง และติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคล และการปฏิบัติ

ราชการของขา้ราชการอยัการ รวมทั้งดาํเนินการเก่ียวกบังานบริหารงานบุคคลของขา้ราชการอยัการ

และคณะกรรมการอยัการตามรัฐธรรมนูญและกฎหมายอ่ืน เวน้แต่การฝึกอบรม  

   (4)  สํานักงานต่างประเทศ  มีอธิบดีอัยการเป็นผู ้บังคับบัญชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบด้านงานความร่วมมือระหว่าง

ประเทศในเร่ืองทางอาญา งานดําเนินคดีส่งผู ้ร้ายข้ามแดน งานสอบสวนคดีความผิดนอก

ราชอาณาจกัร งานโอนตวันักโทษ งานดาํเนินการเร่ืองการลกัพาเด็กขา้มชาติ งานต่อตา้นองค์กร

อาชญากรรมข้ามชาติ และงานติดต่อประสานงานกับองค์การระหว่างประเทศหรือหน่วยงาน

ต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้ง งานประชุม เจรจา และให้ความเห็นเก่ียวกบัอนุสัญญา สนธิสัญญา และ

ความตกลงระหว่างประเทศ งานจดัทาํรายงานตามพนัธกรณีของประเทศไทยภายใตอ้นุสัญญา
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ระหว่างประเทศ งานตอบขอ้หารือและให้ขอ้มูลตามท่ีต่างประเทศร้องขอและงานจดัการประชุม

ระหวา่งประเทศ เวน้แต่งานท่ีอยูใ่นอาํนาจและหนา้ท่ีของสํานกังานการสอบสวน และสาํนกังานคดี

ค้ามนุษย์ งานทุนการศึกษา ฝึกอบรม วิจัย และดูงาน ณ ต่างประเทศ งานเดินทางไปราชการ

ต่างประเทศ งานจดัแปลหนงัสือและเอกสารต่างๆ ท่ีเป็นภาษีต่างประเทศหรือภาษาไทย รวมทั้งงาน

จดัหาล่าม 

   (5)  สํานกังานท่ีปรึกษากฎหมาย มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผิดชอบดา้นการให้คาํปรึกษาหรือความเห็น

ทางกฎหมาย รวมทั้งการตรวจร่างสัญญาและเอกสารประกวดราคา ทั้งโครงการในประเทศและ

ต่างประเทศแก่หน่วยงานของรัฐ 

   (6)  สํานักงานนโยบาย ยุทธศาสตร์ และงบประมาณ  มีอธิบดีอยัการ

เป็นผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบด้านการ

เสนอแนะและจดัทาํนโยบายการบริหารงาน การดาํเนินงาน และการงบประมาณของสํานักงาน

อยัการสูงสุดให้สอดคล้องกบัแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ นโยบายของรัฐบาล แผนการบริหาร

ราชการแผ่นดิน แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง จดัทาํแผน

ยทุธศาสตร์ และแผนการปฏิบติัราชการของสาํนกังานอยัการสูงสุด รวมถึงการแปลงยทุธศาสตร์ไป

ปฏิบัติ และประเมินผลการปฏิบติัตามแผนงานหรือโครงการท่ีกาํหนดในแผนยุทธศาสตร์และ

แผนปฏิบติัราชการของสํานกังานอยัการสูงสุด การจดัทาํคาํของบประมาณรายจ่ายประจาํปี บริหาร 

จดัสรร วิเคราะห์ ติดตาม และประเมินผลการดาํเนินการใชจ่้ายงบประมาณรายจ่ายประจาํปี รวมถึง

การดาํเนินการต่างๆ ท่ีเก่ียวกับท่ีดิน อาคารสํานักงาน ท่ีพกัอาศยั และอาคารอ่ืนของสํานักงาน

อยัการสูงสุด 

   (7)  สํานกังานวิชาการ มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบ

ในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบดา้นงานกาํกบั เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล

การปฏิบติังาน งานพฒันาระบบ รูปแบบ วธีิการ และแนวทางปฏิบติัในการดาํเนินคดีของสาํนกังาน

อยัการสูงสุด และงานอ่ืนของพนกังานอยัการ งานจดัระบบการสารสนเทศ การใชป้ระโยชน์ขอ้มูล

และงานศูนยข์อ้มูล งานจดัทาํและเผยแพร่เอกสารทางวิชาการ งานพิพิธภณัฑ์ งานห้องสมุด งาน

ศึกษา วิจยั เผยแพร่ พฒันากฎหมาย และดาํเนินการเก่ียวกบักฎหมายท่ีอยูใ่นอาํนาจและหนา้ท่ีของ

สํานกังานอยัการสูงสุดและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงรับผิดชอบงานบริหารจดัการความรู้ของ

สาํนกังานอยัการสูงสุด 
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   (8)  สํานกังานคดีกิจการอยัการสูงสุด มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชา

และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอํานาจและหน้าท่ี รับผิดชอบในการเสนอความเห็น

ประกอบการพิจารณาสั่งคดีของอยัการสูงสุดเก่ียวกบัการขออนุญาตฟ้อง ยกเวน้กรณีท่ีอยัการสูงสุด

มอบหมายใหอ้ธิบดีอยัการหรืออธิบดีอยัการภาคเป็นผูพ้ิจารณา และการดาํเนินคดีอาญาท่ีจะไม่เป็น

ประโยชน์แก่สาธารณชน หรือจะมีผลกระทบต่อความปลอดภยั หรือความมัน่คงของชาติ หรือต่อ

ผลประโยชน์อนัสําคญัของประเทศ ซ่ึงกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของอยัการสูงสุด 

การดาํเนินคดีร้องขอความเป็นธรรม และการดาํเนินคดีอ่ืนใดตามระเบียบวา่ดว้ยการดาํเนินคดีอาญา  

   (9)  สํานักงานคดีทรัพยสิ์นทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศ มี

อธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผิดชอบ

ในการเนินคดีทั้งปวงตามท่ีกฎหมายกาํหนด ซ่ึงอยู่ในอาํนาจพิจารณาพิพากษาของศาลทรัพยสิ์น

ทางปัญญาและการคา้ระหวา่งประเทศกลาง  

   (10) สํ านักงานคดีพิ เศษ  มีอธิบ ดีอัยการเป็ นผู ้บังคับ บัญ ชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินคดีอาญาตามท่ี

กฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหนา้ท่ีของกรมสอบสวนคดีพิเศษ กระทรวงยุติธรรม เวน้แต่คดีท่ีอยู่

ในอาํนาจหนา้ท่ีของสาํนกังานคดีทรัพยสิ์นทางปัญญาและการคา้ระหวา่งประเทศ และสาํนกังานคดี

คา้มนุษย ์การดาํเนินคดีตามกฎหมายวา่ดว้ยการป้องกนัและปราบปรามการฟอกเงิน การดาํเนินคดี

ตามกฎหมายวา่ดว้ยการป้องกนัและปราบปรามการสนบัสนุนทางการเงินแก่การก่อการร้าย 

   (11) สํานักงานคดียาเสพติด มีอธิบดีอัยการเป็นผู ้บังคับบัญชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินคดีอนัเก่ียวกบัยาเสพ

ติดให้โทษตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานักงานอยัการ

สูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจพิจารณาพิพากษาของศาลอาญา ศาลอาญากรุงเทพใต ้ศาลอาญาธนบุรี ศาล

จงัหวดัพระโขนง ศาลจงัหวดัตล่ิงชนั และศาลจงัหวดัมีนบุรี ดาํเนินการเก่ียวกบัทรัพยสิ์นท่ีไดย้ึด

หรืออายดั เน่ืองจากเก่ียวเน่ืองกับการกระทําความผิดตามกฎหมายว่าด้วยมาตรการในการ

ปราบปรามผูก้ระทาํผดิความผดิเก่ียวกบัยาเสพติด 

   (12) สํ านั ก งาน ค ดี เยาวช น แ ล ะ ค รอ บ ค รัว  มี อ ธิ บ ดี อัยก ารเป็ น

ผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินคดี

ตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจและหนา้ท่ีของพนกังานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึง

อยู่ในอาํนาจพิจารณาพิพากษาของศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง รับผิดชอบงานคุม้ครองสิทธิ

เสรีภาพและผลประโยชน์ของเด็กและเยาวชน รวมทั้งศึกษา วจิยั และพฒันากฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 
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    (13) สํานักงานคดีศาลแขวง มีอธิบดีอัยการเป็นผูบ้ ังคับบัญชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบในการดําเนินคดีท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิจารณาพิพากษาของศาลแขวงในเขตกรุงเทพมหานคร 

   (14) สํ านักงานคดี เศรษ ฐกิจและท รัพ ยากร มีอธิบ ดีอัยการเป็ น

ผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินคดี

อนัเก่ียวกบัเศรษฐกิจและทรัพยากรตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจและหนา้ท่ีของพนักงาน

อยัการหรือสํานักงานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอาํนาจพิจารณาพิพากษาของศาลอาญา ศาลอาญา

กรุงเทพใต ้ศาลอาญาธนบุรี ศาลจงัหวดัพระโขนง ศาลจงัหวดัตล่ิงชนั   

   (15) สํานักงานคดีอยัการสูงสุด มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผิดชอบในการเสนอความเห็นประกอบการ

พิจารณาสั่งคดีของอยัการสูงสุด เวน้แต่การช้ีขาดความเห็นแยง้และการช้ีขาดเขตอาํนาจสอบสวน 

การสอบสวนความผิดนอกราชอาณาจกัร การขออนุญาตฟ้อง และการดาํเนินคดีอาญาท่ีจะไม่เป็น

ประโยชน์ต่อสาธารณชน หรือจะมีผลกระทบต่อความปลอดภยัหรือความมัน่คงของชาติ หรือต่อ

ผลประโยชน์อนัสาํคญัของประเทศ 

   (16) สํ านักงานคดีอาญ า มีอธิบ ดีอัยการเป็น ผู ้บังคับ บัญ ชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินคดีอาญาท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิพากษาของศาลอาญา และศาลจงัหวดัมีนบุรี เวน้แต่คดีเก่ียวกับเศรษฐกิจและทรัพยากร คดี

เก่ียวกบัยาเสพติดให้โทษ และคดีเก่ียวกบัการป้องกนัและปราบปรามการคา้มนุษย ์ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิพากษาของศาลอาญา และคดีเก่ียวกบัยาเสพติดให้โทษซ่ึงอยูใ่นอาํนาจพิจารณาพิพากษาของศาล

จงัหวดัมีนบุรี 

   (17) สํานักงานคดีอาญากรุงเทพใต ้มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชา

และรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินคดีอาญาตามท่ี

กฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจและหนา้ท่ีของพนกังานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่น

อาํนาจพิจารณาพิพากษาของศาลอาญากรุงเทพใตแ้ละศาลจงัหวดัพระโขนง เวน้แต่คดีเก่ียวกับ

เศรษฐกิจและทรัพยากร และคดีเก่ียวกบัยาเสพติดใหโ้ทษ 
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   (18) สํานักงานคดีอาญาธนบุรี มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบในการดําเนินคดีอาญาตามท่ี

กฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจและหนา้ท่ีของพนกังานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่น

อาํนาจพิจารณาพิพากษาของศาลอาญาธนบุรีและศาลจงัหวดัตล่ิงชนั เวน้แต่คดีเก่ียวกบัเศรษฐกิจ

และทรัพยากร และคดีเก่ียวกบัยาเสพติดใหโ้ทษ 

   (19) สํานักงานการบังคบัคดี  มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้ ังคบับัญชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบดา้นงานศูนยก์ลางระบบฐานขอ้มูล

ลูกหน้ีตามคาํพิพากษาของหน่วยงานของรัฐและจาํเลยท่ีถูกยึดทรัพยสิ์นใชค้่าปรับตามคาํพิพากษา 

งานสํารวจตรวจสอบขอ้มูลทรัพยสิ์นและสถานะของลูกหน้ีตามคาํพิพากษาของหน่วยงานของรัฐ 

และจาํเลยท่ีถูกยึดทรัพยสิ์นใชค้่าปรับตามคาํพิพากษา  การดาํเนินคดีและงานการบงัคบัคดีแพ่ง คดี

ปกครอง และคดีอาญาเฉพาะในส่วนของการยึดทรัพยสิ์นใชค้่าปรับตามคาํพิพากษาตามท่ีกฎหมาย

บญัญติัใหเ้ป็นอาํนาจและหนา้ท่ีของพนกังานอยัการหรือสาํนกังานอยัการสูงสุด  

   (20) สํานกังานการยุติการดาํเนินคดีแพ่งและอนุญาโตตุลาการ มีอธิบดี

อยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีในการ

ดาํเนินคดีและการดาํเนินการตามมติคณะรัฐมนตรี และคาํสั่งสํานักนายกรัฐมนตรีท่ีเก่ียวขอ้งใน

เร่ืองเก่ียวกบัคณะกรรมการพิจารณาช้ีขาดการยติุการดาํเนินคดีแพ่งของส่วนราชการและหน่วยงาน

ท่ีเก่ียวขอ้ง การดาํเนินคดีตามระเบียบวา่ดว้ยการดาํเนินคดีแพง่ของพนกังานอยัการท่ีกาํหนดให้เป็น

อาํนาจและหนา้ท่ีของอยัการสูงสุด และการดาํเนินคดีอนุญาโตตุลาการ 

   (21) สาํนกังานคดีแพ่ง มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชาและรับผดิชอบ

ในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผดิชอบในการดาํเนินคดีแพ่งตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้

เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานักงานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอาํนาจพิจารณา

พิพากษาของศาลแพง่ และศาลจงัหวดัมีนบุรี 

   (22) สาํนกังานคดีแพง่กรุงเทพใต ้มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผดิชอบในการดาํเนินคดีแพ่งตามท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิจารณาพิพากษาของศาลแพง่กรุงเทพใต ้และศาลจงัหวดัพระโขนง 

   (23) สํานักงานคดีแพ่งธนบุรี มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้ ังคับบัญชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผดิชอบในการดาํเนินคดีแพ่งตามท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิจารณาพิพากษาของศาลแพง่ธนบุรี และศาลจงัหวดัตล่ิงชนั 
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   (24) สํานักงานคดีภาษีอากร มีอธิบดีอัยการเป็นผูบ้ ังคับบัญชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินคดีตามท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิจารณาพิพากษาของศาลภาษีอากรกลาง 

   (25) สํานักงานคดีล้มละลาย มีอธิบดีอัยการเป็นผูบ้ ังคับบัญชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินคดีตามท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิจารณาพิพากษาของศาลลม้ละลายกลาง 

   (26) สํานกังานคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชน  

มีอธิบดีอัยการเป็นผู ้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอํานาจและหน้าท่ี

รับผิดชอบดําเนินการเก่ียวกับการคุ้มครองสิทธิมนุษยชน การคุ้มครองสิทธิเสรีภาพและ

ผลประโยชน์ของประชาชน การให้ความช่วยเหลือทางกฎหมาย การเผยแพร่ความรู้ด้านสิทธิ

มนุษยชนและความรู้ทางกฎหมายแก่ประชาชนระหว่างประเทศ การเผยแพร่ความรู้ทางกฎหมาย

เก่ียวกบัการคุม้ครองผูบ้ริโภคแก่ประชาชนและดาํเนินการเก่ียวกบัการคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นอรรถ

คดี  การให้ช่วยเหลือทางกฎหมาย รวมถึงการศึกษา วิจยั และพฒันาระบบ รูปแบบ วิธีการ และ

แนวทางปฏิบติัในการดาํเนินการดงักล่าว 

   (27) สํานักงานคดีปกครอง มีอธิบดีอัยการเป็นผู ้บังคับบัญชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผิดชอบดาํเนินคดีตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้

เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานักงานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอาํนาจพิจาณา

พิพากษาของศาลปกครองกลาง 

   (28) สาํนกังานคดีปกครองระยอง มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินคดีตามท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิจารณาพิพากษาของศาลปกครองระยอง 

   (29) สํ านั ก งาน ค ดี ป ก ค รอ งน ค รราช สี ม า มี อ ธิ บ ดี อัย ก าร เป็ น

ผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินคดี

ตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจและหนา้ท่ีของพนกังานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึง

อยูใ่นอาํนาจพจิารณาพิพากษาของศาลปกครองนครราชสีมา 
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   (30) สํ านั ก งาน ค ดี ป ก ค รอ งอุ บ ล ราช ธ านี  มี อ ธิ บ ดี อัยก ารเป็ น

ผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินคดี

ตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจและหนา้ท่ีของพนกังานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึง

อยูใ่นอาํนาจพจิารณาพิพากษาของศาลปกครองอุบลราชธานี 

   (31) สํานกังานคดีปกครองขอนแก่น มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชา

และรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผดิชอบในการดาํเนินคดีตามท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิจารณาพิพากษาของศาลปกครองขอนแก่น 

   (32) สํานกังานคดีปกครองอุดรธานี มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชา

และรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผดิชอบในการดาํเนินคดีตามท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิจารณาพิพากษาของศาลปกครองอุดรธานี 

   (33) สํานกังานคดีปกครองเชียงใหม่ มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชา

และรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผดิชอบในการดาํเนินคดีตามท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิจารณาพิพากษาของศาลปกครองเชียงใหม่ 

   (34) สํานกังานคดีปกครองพิษณุโลก มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชา

และรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผดิชอบในการดาํเนินคดีตามท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิจารณาพิพากษาของศาลปกครองพิษณุโลก 

   (35) สํานักงานคดีปกครองนครศรีธรรมราช มีอธิบดีอัยการเป็น

ผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินคดี

ตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจและหนา้ท่ีของพนกังานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึง

อยูใ่นอาํนาจพจิารณาพิพากษาของศาลปกครองนครศรีธรรมราช 

   (36) สํานักงานคดีปกครองสงขลา มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้ ังคบับญัชา

และรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผดิชอบในการดาํเนินคดีตามท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิจารณาพิพากษาของศาลปกครองสงขลา 
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   (37) สํานักงานคดีปกครองเพชรบุรี มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชา

และรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผดิชอบในการดาํเนินคดีตามท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิจารณาพิพากษาของศาลปกครองเพชรบุรี 

   (38) สํานักงานคดีแรงงาน มีอธิบดีอัยการเป็นผู ้บังคับบัญชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินคดีตามท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิจารณาพิพากษาของศาลแรงงานกลางและศาลแรงงานกลางสาขา 

   (39) สํานักงานคดีแรงงานภาค มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบกรดาํเนินคดีตามท่ีกฎหมาย

กาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจ

พิจารณาพิพากษาของศาลแรงงานภาค ทั้งน้ี ตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั ประกาศ และคาํสั่งวา่

ดว้ยการนั้น 

   (40) สํานักงานคดีศาลสูง มีอธิบดีอัยการเป็นผู ้บังคับบัญชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินคดีอาญาท่ีเกิดในเขต

ทอ้งท่ีกรุงเทพมหานครตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของพนกังานอยัการหรือ

สาํนกังานอยัการสูงสุดในชั้นอุทธรณ์และฎีกา 

   (41) สํานักงานคดีศาลสูงภาค มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคับบัญชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบการดาํเนินคดีอาญาท่ีเกิดข้ึนใน

ทอ้งท่ีสํานักงานอยัการภาคตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือ

สาํนกังานอยัการสูงสุดในชั้นอุทธรณ์และฎีกา 

   (42) สาํนกังานอยัการภาค   

     ก) สํ า นั ก ง า น อัย ก า ร ภ า ค  1 – 8 มี อ ธิ บ ดี อัย ก า ร ภ าค เป็ น

ผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบการบริหารงาน

และปฏิบติังานในอาํนาจหน้าท่ีของพนกังานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด และงานคุม้ครอง

สิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชนภายในเขตท้องท่ี ทั้ งน้ี ตามกฎหมาย ระเบียบ 

ขอ้กาํหนด ประกาศและคาํสั่งของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
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     ข) สํานกังานอยัการภาค 9 มีอธิบดีอยัการภาคเป็นผูบ้งัคบับญัชา

และรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบการบริหารงานและปฏิบติังาน

ในอาํนาจหน้าท่ีของพนกังานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุด งานคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือ

ทางกฎหมายแก่ประชาชน และงานดาํเนินคดีอาญาตามกฎหมายวา่ดว้ยการรักษาความมัน่คงภายใน

ราชอาณาจกัร ภายในเขตทอ้งท่ีของสาํนกังานอยัการภาคตามท่ีสาํนกังานอยัการสูงสุดกาํหนด  

   (43) สํานักงานอยัการจงัหวดั มีอยัการจงัหวดัเป็นผูบ้งัคบับญัชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผิดชอบการดาํเนินคดีทั้งปวงในอาํนาจและ

หนา้ท่ีของพนกังานอยัการหรือสํานกังานอยัการสูงสุดภายในเขตทอ้งท่ีของสํานกังานอยัการจงัหวดั

นั้นๆ ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจพิจารณาพิพากษาของศาลจงัหวดั ศาลจงัหวดัสาขา หรือหน่วยงานท่ีเรียกช่ือ

อยา่งอ่ืนในศาลจงัหวดั แลว้แต่กรณี เวน้แต่คดีเก่ียวกบัการคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมาย

และการบงัคบัคดีซ่ึงอยูใ่นอาํนาจและหน้าท่ีของสํานกังานอยัการคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทาง

กฎหมายและการบงัคบัคดีจงัหวดั ทั้งน้ี ตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั ประกาศ และคาํสั่งวา่ดว้ย

การนั้น 

   (44) สํานักงานอยัการคดีศาลแขวง มีอยัการจงัหวดัคดีศาลแขวงเป็น

ผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผิดชอบการดาํเนินคดีทั้ง

ปวงในอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานักงานอยัการสูงสุดภายในเขตท้องท่ีของ

สํานกังานอยัการคดีศาลแขวงนั้นๆ ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจพิจารณาพิพากษาของศาลแขวง หรือหน่วยงาน

ท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนในศาลแขวง แล้วแต่กรณี ยกเวน้ศาลแขวงในเขตกรุงเทพมหานคร เวน้แต่คดี

เก่ียวกบัการคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายและการบงัคบัคดี ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจและหนา้ท่ี

ของสํานกังานอยัการคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายและการบงัคบัคดีจงัหวดั ทั้งน้ี ตาม

กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั ประกาศ และคาํสั่งวา่ดว้ยการนั้น 

   (45) สํานกังานอยัการคดีเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั มีอยัการจงัหวดั

คดีเยาวชนและครอบครัวเป็นผูบ้งัคบับัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและ

หน้าท่ีรับผิดชอบการดาํเนินคดีทั้งปวงในอาํนาจและหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานักงาน

อยัการสูงสุดภายในเขตทอ้งท่ีของสํานกังานอยัการคดีเยาวชนและครอบครัวจงัหวดันั้นๆ ซ่ึงอยูใ่น

อาํนาจพิจารณาพิพากษาของศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั หรือแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว

ในศาลจงัหวดั แลว้แต่กรณี เวน้แต่คดีเก่ียวกบัการคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายและการ

บงัคบัคดี ซ่ึงอยูใ่นอาํนาจและหนา้ท่ีของสํานกังานอยัการคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมาย

และการบงัคบัคดีจงัหวดั ทั้งน้ี ตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั ประกาศ และคาํสั่งวา่ดว้ยการนั้น 
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   (46) สํานกังานอยัการคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายและการ

บงัคบัคดีจงัหวดั มีอยัการจงัหวดัคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายและการบงัคบัคดีเป็น

ผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบการดาํเนินการ

เก่ียวกบัการคุม้ครองสิทธิมนุษยชน การคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพและผลประโยชน์ของประชาชน 

การดาํเนินการเก่ียวกบัการคุม้ครองสิทธิและการให้ความช่วยเหลือทางกฎหมายดา้นอรรถคดีแก่

ประชาชน การดาํเนินการเก่ียวกบัการคุม้ครองผูบ้ริโภคและการให้ความช่วยเหลือทางกฎหมายดา้น

อรรถคดี การเผยแพร่ความรู้ด้านสิทธิมนุษยชนและความรู้ทางกฎหมายเก่ียวกับการคุ้มครอง

ผูบ้ริโภคแก่ประชาชนภายในเขตทอ้งท่ีจงัหวดันั้นๆ การดาํเนินคดีทั้งปวงท่ีเก่ียวกบัการคุม้ครอง

สิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายซ่ึงอยูใ่นอาํนาจพิจารณาพิพากษาของศาลจงัหวดั ศาลจงัหวดัสาขา 

ศาลแขวง ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั หรือหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนในศาลนั้นๆ แลว้แต่

กรณี  รับผิดชอบงานศูนยก์ลางระบบฐานขอ้มูลลูกหน้ีตามคาํพิพากษาของหน่วยงานของรัฐและ

จาํเลยท่ีถูกยดึทรัพยสิ์นใชค้่าปรับตามคาํพิพากษา งานสาํรวจตรวจสอบขอ้มูลทรัพยสิ์นและสถานะ

ของลูกหน้ีตามคาํพิพากษาของหน่วยงานของรัฐและจาํเลยท่ีถูกยึดทรัพย์สินใช้ค่าปรับตามคาํ

พิพากษา และรับผิดชอบการดาํเนินคดีและงานการบังคับคดีท่ีเก่ียวกับการบังคับคดีแพ่ง คดี

ปกครอง และคดีอาญาเฉพาะในส่วนของการยึดทรัพยสิ์นใชค้่าปรับตามคาํพิพากษาซ่ึงเป็นอาํนาจ

หน้าท่ีของพนักงานอัยการหรือสํานักงานอัยการสูงสุดภายในเขตท้องท่ีจังหวดันั้ นๆ ตามท่ี

สาํนกังานอยัการสูงสุดกาํหนด 

   (47) สํานักงานการสอบสวน มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้ ังคบับัญชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบดา้นการตรวจสอบขอ้เท็จจริงและ

รวบรวมพยานหลกัฐานกรณีขอให้สั่งให้ระงบัหรือเพิกถอนการกระทาํอนัเป็นการทรมาน ทารุณ

กรรม การลงโทษดว้ยวิธีการโหดร้ายหรือไร้มนุษยธรรม หรือการกระทาํใดๆ ท่ีกระทบต่อสิทธิ

เสรีภาพในชีวติและร่างกายตามรัฐธรรมนูญท่ีกาํหนด เฉพาะในทอ้งท่ีกรุงเทพมหานคร  กรณีขอให้

ศาลรัฐธรรมนูญวินิจฉัยสั่งการให้ยกเลิกการกระทําอันเป็นการล้มล้างการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยเ์ป็นประมุขตามรัฐธรรมนูญ หรือเพื่อให้ไดม้าซ่ึงอาํนาจในการ

ปกครองประเทศโดยวธีิการซ่ึงมิไดเ้ป็นไปตามวิถีทางท่ีบญัญติัไวใ้นรัฐธรรมนูญ  และกรณีท่ีบุคคล

ใดต้องถูกคุมขังในคดีอาญาหรือในกรณี อ่ืนโดยมิชอบด้วยกฎหมาย เฉพาะในเขตท้องท่ี

กรุงเทพมหานคร ด้านการสอบสวนและการดําเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการป้องกันและ

ปราบปรามการมีส่วนร่วมในองค์กรอาชญากรรมขา้มชาติ การสอบสวนในความผิดท่ีมีโทษตาม

กฎหมายไทยซ่ึงไดก้ระทาํลงนอกราชอาณาจกัร การสอบสวนโดยเขา้ร่วมกบัพนกังานสอบสวนใน

การทาํสํานวนชนัสูตรพลิกศพ การทาํสํานวนสอบสวนในกรณีท่ีมีความตายเกิดข้ึนโดยการกระทาํ
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ของเจา้พนักงานซ่ึงอา้งว่าปฏิบติัราชการตามหน้าท่ี หรือตายระหว่างอยู่ในความควบคุมของเจา้

พนกังานซ่ึงอา้งว่าปฏิบติัราชการตามหน้าท่ี หรือตายในกรณีท่ีผูต้ายถูกกล่าวหาวา่ต่อสู้ขดัขวางเจา้

พนักงานซ่ึงอ้างว่าปฏิบัติราชการตามหน้าท่ี เฉพาะในท้องท่ีกรุงเทพมหานคร ด้านการร่วม

สอบสวนตามกฎหมายว่าดว้ยการสอบสวนคดีพิเศษ รวมถึงการสอบสวน การร่วมสอบสวน การ

ร่วมไต่สวน หรือการตรวจสอบขอ้เทจ็จริงและรวบรวมพยานหลกัฐานตามกฎหมายอ่ืนท่ีกาํหนดซ่ึง

อยู่ในทอ้งท่ีกรุงเทพมหานคร หรือจงัหวดัอ่ืนตามท่ีอยัการสูงสุดมอบหมาย และรับผิดชอบการ

ดาํเนินงานคุม้ครองเด็กในคดีอาญาของศูนยอ์าํนวยการคุม้ครองเด็กในคดีอาญา กรุงเทพมหานคร 

และงานชันสูตรพลิกศพของศูนย์อาํนวยการคดีชันสูตรพลิกศพ กรุงเทพมหานคร เวน้แต่งาน

สืบพยานไวก่้อนฟ้องเพื่อคุม้ครองเด็กตามท่ีกฎหมายกาํหนด 

   (48) สํานกังานช้ีขาดคดีอยัการสูงสุด มีอธิบดีอยัการเป็นผูบ้งัคบับญัชา

และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอํานาจและหน้าท่ี รับผิดชอบในการเสนอความเห็น

ประกอบการพิจารณาสั่งคดีของอยัการสูงสุดเก่ียวกบัการช้ีขาดความเห็นแยง้และการช้ีขาดเขต

อาํนาจสอบสวน ซ่ึงตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา และกฎหมายอ่ืนกาํหนดให้เป็น

อาํนาจหนา้ท่ีของอยัการสูงสุด 

   (49) สํ านั ก ง าน ค ดี ป ราบ ป ราม ก ารทุ จ ริต  มี อ ธิ บ ดี อัย ก าร เป็ น

ผูบ้งัคบับญัชาและรับผดิชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหนา้ท่ีรับผดิชอบดา้นการดาํเนินคดี

ตามกฎหมายประกอบรัฐธรรมนูญว่าด้วยวิธีพิจารณาคดีอาญาของผูด้าํรงตาํแหน่งทางการเมือง

ตามท่ีอยัการสูงสุดมอบหมาย การดาํเนินคดีตามท่ีกฎหมายประกอบรัฐธรรมนูญวา่ดว้ยการป้องกนั

และปราบปรามการทุจริต ซ่ึงประธานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติส่ง

สํานวนมาให้ดําเนินคดีตามท่ีอัยการสูงสุดมอบหมาย และการดําเนินคดีตามกฎหมายว่าด้วย

มาตรการของฝ่ายบริหารในการป้องกันและปราบปรามการทุจริต ทั้ งน้ีตามกฎหมาย ระเบียบ 

ขอ้บงัคบั ประกาศ และคาํสั่งวา่ดว้ยการนั้น 

   (50) สํานักงานคดีค้ามนุษย์ มีอธิบดีอัยการเป็นผู ้บังคับบัญชาและ

รับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบด้านการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย 

เก่ียวกบันโยบาย ระบบ ทิศทาง และติดตามประเมินผลสถานการณ์ความคืบหน้าเก่ียวกบัการคา้

มนุษย ์เสนอแนะและจดัทาํนโยบาย แผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบติัราชการของสํานักงานอยัการ

สูงสุดให้สอดคลอ้งกบัแนวนโยบายของรัฐบาลและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง งานระบบฐานขอ้มูลดา้น

การป้องกันและปราบปรามการค้ามนุษย์ตามบันทึกข้อตกลงแนวทางปฏิบัติร่วมกันระหว่าง

สํานกังานตาํรวจแห่งชาติ กรมสอบสวนคดีพิเศษ สํานกังานอยัการสูงสุด และกระทรวงการพฒันา

สังคมและความมัน่คงของมนุษยท่ี์เก่ียวขอ้งกบัการต่อตา้นการป้องกนัและปราบปรามการคา้มนุษย์
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ของประเทศไทย งานต่อต้านการค้ามนุษย์ ติดต่อประสานงานกับองค์กรระหว่างประเทศหรือ

หน่วยงานต่างประเทศท่ีเก่ียวกบัเร่ืองการคา้มนุษย ์งานประชุม เจรจา และให้ความเห็นเก่ียวกับ

อนุสัญญา สนธิสัญญา และความตกลงระหว่างประเทศ งานจัดทํารายงานตามพันธกรณีของ

ประเทศไทยภายใต้อนุสัญญาระหว่างประเทศท่ีเก่ียวข้องกับการต่อต้านหรือการป้องกันและ

ปราบปรามการคา้มนุษย ์งานตอบขอ้หารือและให้ขอ้มูลตามท่ีต่างประเทศร้องขอ และงานจดัการ

ประชุมระหว่างประเทศท่ีเก่ียวข้อง งานเผยแพร่ความรู้เก่ียวกับการดําเนินคดีค้ามนุษย์ เป็น

หน่วยงานหลกัในการประสานงานกบัหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเพื่อพฒันาประสิทธิภาพ

และแก้ไขปัญหาขัดข้องในการดําเนินคดีค้ามนุษย์ การสอบสวนและการเสนอความเห็น

ประกอบการพิจารณาสั่งคดีในคดีความผิดเก่ียวกบัการคา้มนุษยท่ี์มีโทษตามกฎหมายไทยซ่ึงได้

กระทําลงนอกราชอาณาจักร และเก่ียวพันกับความผิดตามกฎหมายว่าด้วยการป้องกันและ

ปราบปรามการมีส่วนร่วมในองคก์รอาชญากรรมขา้มชาติ การร่วมสอบสวน การดาํเนินคดีความผิด

เก่ียวกบัการคา้มนุษยแ์ละความผิดขอ้หาอ่ืนท่ีรวมอยูใ่นสํานวนการสอบสวนเดียวกนัตามกฎหมาย

วา่ดว้ยการสอบสวนคดีพิเศษ และ/หรือซ่ึงอยูใ่นอาํนาจพิจารณาพิพากษาของศาลอาญาหรือท่ีโอน

มาดาํเนินคดีท่ีศาลอาญา รวมถึงการเป็นท่ีปรึกษาหรือเขา้ร่วมการสอบสวนคดีคา้มนุษยท่ี์มีความ

ยุง่ยากซบัซอ้นในทอ้งท่ีจงัหวดัอ่ืนตามท่ีอยัการสูงสุดมอบหมาย 

  2)   หน่วยงานราชการธุรการ ประกอบดว้ย 

   (1)   สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด มีผู ้อ ํานวยการ

สํานกังานเป็นผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบดา้น

การจดัองค์กร งานระบบงาน งานอตัรากาํลงั งานบริหารงานบุคคลและงานวินยัของขา้ราชการธุรการ

และเจา้หน้าท่ี งานการคลัง งานพสัดุ งานอาคารสถานท่ีและยานพาหนะ งานประชาสัมพนัธ์ งาน

สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล งานเลขานุการของสํานกังานอยัการสูงสุด งานเทคโนโลยสีารสนเทศ

และการส่ือสาร และงานอ่ืนท่ีไม่อยู่ในอาํนาจหน้าท่ีของหน่วยงานราชการใดโดยเฉพาะ รับผิดชอบ

ด้านการศึกษา วิเคราะห์ เสนอแนะนโยบาย แผน กฎหมาย ระเบียบและมาตรการท่ีเก่ียวกับการ

บริหารงานของข้าราชการธุรการและเจ้าหน้าท่ีของสํานักงานอัยการสูงสุด บริหารจัดการงานท่ี

สนับสนุนงานในอาํนาจหน้าท่ีของพนักงานอยัการหรือสํานักงานอยัการสูงสุด ตามท่ีอยัการสูงสุด

มอบหมาย โดยมีหน่วยงานภายในสังกดั ไดแ้ก่ 

     ก)   สาํนกัการคลงั 

     ข)   สาํนกับริหารกลาง 

     ค)   สาํนกับริหารงานวนิยัและระบบคุณธรรม 

     ง)   สาํนกับริหารงานสนบัสนุนงานอยัการสูงสุด 
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     จ)   สาํนกับริหารทรัพยากรบุคคล 

     ฉ)   สาํนกับริหารทรัพยสิ์น 

     ช)   สาํนกัสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ 

     ซ)   สาํนกัเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 

    (2)   สํานกังานตรวจสอบภายใน เป็นหน่วยงานราชการข้ึนตรงต่ออยัการ

สูงสุด มีผูอ้าํนวยการสํานักงานเป็นผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและ

หน้าท่ีรับผิดชอบงานธุรการ งานบริหารงานบุคคล งานเลขานุการนักบริหาร งานงบประมาณ งาน

การเงินและบัญชี งานเก่ียวกับอาคารและสถานท่ี พสัดุและยานพาหนะ ของสํานักงานตรวจสอบ

ภายใน และดาํเนินการเก่ียวกับการตรวจสอบด้านการบริหาร การเงิน และการบญัชีของสํานักงาน

อยัการสูงสุด 

   (3)  สํ านักงานพัฒนาระบบบริหาร มี ผู ้อ ํานวยการสํ านักงานเป็ น

ผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบดา้นการเสนอแนะ

ให้คาํปรึกษาเก่ียวกับยุทธศาสตร์และการพฒันาระบบราชการแก่หน่วยงานราชการในสํานักงาน

อยัการสูงสุด การประสานงานและดาํเนินการเก่ียวกบัการพฒันาระบบราชการร่วมกบัหน่วยงานกลาง

ต่างๆ และหน่วยงานในสํานักงานอยัการสูงสุด รวมถึงการติดตาม การประเมินผล และการจดัทาํ

รายงานเก่ียวกบัการพฒันาระบบราชการในสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 3.2 วสัิยทศัน์ พนัธกจิ และยุทธศาสตร์ ของสํานักงานอยัการสูงสุด    

  สํานกังานอยัการสูงสุดไดมี้การนาํกระบวนการบริหารยุทธศาสตร์มาปรับใชเ้พื่อ

ช่วยกาํหนดทิศทางและเป้าหมายขององค์การ และเป็นแนวทางในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี

จะตอ้งร่วมกนัผลักดันให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงสํานักงานอยัการสูงสุดได้กาํหนด

วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ขององคก์ารไวด้งัน้ี 

  3.2.1 วิสัยทศัน์   

   องคก์รอยัการมีความเป็นเลิศในการยติุธรรม และเป็นท่ีเช่ือมัน่ของประชาชน 

  3.2.2 พนัธกจิ  

   1)   อาํนวยความยติุธรรมทางอาญาและบงัคบัใชก้ฎหมายตามหลกันิติธรรม   

   2)   รักษาผลประโยชน์ของรัฐและประชาชน 

   3)   พฒันางานดา้นสิทธิมนุษยชน คุม้ครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชน

ทั้งในและนอกประเทศตามหลกัมาตรฐานสากล 

   4)   พฒันาเครือข่ายความร่วมมือทางกฎหมายกบัองค์กรหรือหน่วยงานท่ี

เก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศ 
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   5) พฒันาองคก์รสู่ความเป็นเลิศ 

  3.2.3 ยทุธศาสตร์ 

   1) ยทุธศาสตร์ท่ี 1  การอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา 

   2) ยทุธศาสตร์ท่ี 2  การรักษาผลประโยชน์ของรัฐและประชาชน 

   3) ยทุธศาสตร์ท่ี 3  การคุม้ครองสิทธิมนุษยชนและช่วยเหลือทางกฎหมาย 

   4) ยุทธศาสตร์ท่ี  4  การสร้างความเช่ือมัน่แก่ประชาชนและหน่วยงานผูมี้

ส่วนไดเ้สียต่อการปฏิบติัราชการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

   5) ยุทธศาสตร์ท่ี  5  การพฒันาเครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงานทาง

กฎหมายทั้งในและต่างประเทศ 

   6) ยทุธศาสตร์ท่ี 6  การพฒันาองคก์รสู่ความเป็นเลิศ 

โดยได้มีการจัดทําแผนท่ียุทธศาสตร์ของสํานักงานอัยการสูงสุดเพื่อ

เช่ือมโยงภารกิจท่ีเก่ียวเน่ืองกนัแสดงดงัในภาพท่ี 2.4 
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ภาพท่ี 2.4 แผนท่ียทุธศาสตร์ สาํนกังานอยัการสูงสุด 

 

ท่ีมา:  แผนยทุธศาสตร์และแผนปฏิบติัราชการ 4 ปี สาํนกังานอยัการสูงสุด พ.ศ. 2559 - 2562 
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3.3 บุคลากรของสํานักงานอยัการสูงสุด   

  บุคคลผูเ้ขา้รับราชการในสังกดัสํานักงานอยัการสูงสุด เรียกว่า “ขา้ราชการฝ่าย

อยัการ” มีคณะกรรมการอยัการ (ก.อ.) เป็นองค์กรกลางในการบริหารงานบุคคลของสํานักงาน

อยัการสูงสุด ขา้ราชการฝ่ายอยัการแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  

  3.3.1 ข้าราชการอัยการ ไดแ้ก่ ขา้ราชการผูไ้ดรั้บแต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งพนกังาน

อยัการ ตามกฎหมายวา่ดว้ยองคก์รอยัการและพนกังานอยัการ ซ่ึงตามมาตรา 9 แห่งพระราชบญัญติั

องคก์รอยัการและพนกังานอยัการ พ.ศ. 2553 ไดมี้การกาํหนดตาํแหน่งพนกังานอยัการไว ้ดงัน้ี 

   1)   อยัการสูงสุด 

   2)   รองอยัการสูงสุด 

   3)   ผูต้รวจการอยัการ 

   4)   อธิบดีอยัการ 

   5)   อธิบดีอยัการภาค 

   6)   รองอธิบดีอยัการ 

   7)   รองอธิบดีอยัการภาค 

   8)   อยัการพิเศษฝ่าย 

   9)   อยัการผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

   10) อยัการผูเ้ช่ียวชาญ 

   11) อยัการจงัหวดั 

   12) อยัการจงัหวดัประจาํสาํนกังานอยัการสูงสุด 

   13)  อยัการประจาํสาํนกังานอยัการสูงสุด 

   14) รองอยัการจงัหวดั 

   15) อยัการประจาํกอง 

   16)  อยัการจงัหวดัผูช่้วย 

   17) อยัการผูช่้วย 

   18) อยัการอาวโุส 
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    โดยมีอาํนาจและหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

1)   อาํนาจและหนา้ท่ีตามรัฐธรรมนูญ 

2)   ในคดีอาญา มีอาํนาจและหนา้ท่ีตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความ

อาญาและ ตามกฎหมายอ่ืนซ่ึงบญัญัติว่าเป็นอาํนาจและหน้าท่ีของสํานักงานอยัการสูงสุดหรือ

พนกังานอยัการ 

 3)   ในคดีแพ่ง หรือคดีปกครอง มีอาํนาจและหน้าท่ีดาํเนินคดีแทนรัฐบาล 

หน่วยงานของรัฐท่ีเป็นองคก์รตามรัฐธรรมนูญ ราชการส่วนกลาง หรือราชการส่วนภูมิภาคในศาล 

หรือในกระบวนการทางอนุญาโตตุลาการทั้งปวง กบัมีอาํนาจและหนา้ท่ีตามกฎหมายอ่ืนซ่ึงบญัญติั

วา่เป็นอาํนาจและหนา้ท่ีของสาํนกังานอยัการสูงสุดหรือพนกังานอยัการ 

4)   ในคดีแพ่ง คดีปกครอง หรือคดีอาญา ซ่ึงเจา้หน้าท่ีของรัฐถูกฟ้องใน

เร่ืองการท่ีไดก้ระทาํไปตามหน้าท่ีก็ดี หรือในคดีแพ่งหรือคดีอาญาท่ีราษฎรผูห้น่ึงผูใ้ดถูกฟ้องใน

เร่ืองการท่ีไดก้ระทาํตามคาํสั่งของเจา้ท่ีของรัฐซ่ึงไดส้ั่งการโดยชอบดว้ยกฎหมาย หรือเขา้ร่วมหรือ

ช่วยเหลือเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ซ่ึงกระทาํการในหนา้ท่ีราชการก็ดี เม่ือเห็นสมควรพนกังานอยัการจะรับ

แกต่้างใหก้็ได ้

 5)   ในคดีแพ่ง คดีปกครอง หรือกรณีมีข้อพิพาทท่ีต้องดําเนินการทาง

อนุญาโตตุลาการ ท่ีหน่วยงานของรัฐซ่ึงมิไดก้ล่าวใน (3) หรือนิติบุคคลซ่ึงมิใช่หน่วยงานของรัฐ แต่

ไดมี้พระราชบญัญติัดว้ยกนัเอง เม่ือเห็นสมควรพนกังานอยัการจะรับวา่ต่างหรือแกต่้างใหก้็ได ้

 6)   ในคดีท่ีราษฎรฟ้องเองไม่ไดโ้ดยกฎหมายห้าม เม่ือเห็นสมควรพนกังาน

อยัการมีอาํนาจเป็นโจทกไ์ด ้

7)   ดาํเนินการตามท่ีเห็นสมควรเก่ียวกบัการบงัคบัคดีอาญาเฉพาะในส่วน

ของการยึดทรัพยสิ์นใช้ค่าปรับตามคาํพิพากษา ในการน้ีมิให้เรียกค่าฤชาธรรมเนียมจากพนกังาน

อยัการ 

8)   ในกรณีท่ีมีการผิดสัญญาประกนัจาํเลย หรือประกนัรับส่ิงของไปดูแล

รักษา ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มีอาํนาจและหนา้ท่ีดาํเนินคดีในการบงัคบัให้

เป็นไปตามสัญญานั้น ในการน้ีมิใหเ้รียกค่าฤชาธรรมเนียมจากพนกังานอยัการ 

9)   อาํนาจและหนา้ท่ีตามคณะกรรมการอยัการ (ก.อ.) ประกาศกาํหนดหรือ

เห็นชอบเพือ่ปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย หรือมติคณะรัฐมนตรี 
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10)  ปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของ

พนกังานอยัการ 

11) ปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีกาํหนดให้เป็นอาํนาจและหน้าท่ีของสํานกังาน

อยัการสูงสุด ตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากอยัการสูงสุด 

  3.3.2 ข้าราชการธุรการ ได้แก่ ข้าราชการในสํานักงานอัยการสูงสุดนอกจาก

ขา้ราชการอยัการ  

    อาํนาจและหน้าท่ีรับผิดชอบของขา้ราชการธุรการ ได้แก่ งานด้านงานจดั

องค์กร งานจดัระบบงาน งานอตัรากาํลงั งานบริหารงานบุคคลและงานวินยัของขา้ราชการธุรการ

และเจา้หน้าท่ี งานการคลงั งานพสัดุ งานอาคารสถานท่ีและยานพาหนะ งานประชาสัมพนัธ์ งาน

สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล งานเลขานุการผูบ้ริหาร งานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 

และการบริหารจดัการงานท่ีเก่ียวขอ้งและสนบัสนุนงานในอาํนาจหน้าท่ีของพนกังานอยัการ หรือ

สํานักงานอยัการสูงสุด ตามท่ีอยัการสูงสุดมอบหมาย โดยมีสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลเป็น

หน่วยงานท่ีทาํหนา้ท่ีรับผิดชอบจดัการงานดา้นกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของขา้ราชการ

ธุรการ ภายใตก้ารกาํกบัดูแลของสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอยัการสูงสุด โดยท่ีระเบียบ

คณะกรรมการอยัการวา่ดว้ยการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการธุรการสํานกังานอยัการสูงสุด พ.ศ. 

2553 กาํหนดให้การบริหารงานบุคคลสําหรับขา้ราชการธุรการสํานกังานอยัการสูงสุดในส่วนท่ี

เก่ียวกบัการจดัระเบียบขา้ราชการธุรการ การกาํหนดคุณสมบติัและมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง การ

ขอยกเวน้ลกัษณะตอ้งห้ามของผูท่ี้จะเขา้รับราชการเป็นขา้ราชการธุรการ การสรรหา การบรรจุ การ

แต่งตั้ง การทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ การให้ผูท้ดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการออกจากราชการ การ

สั่งใหผู้ข้าดคุณสมบติัทัว่ไปหรือมีลกัษณะตอ้งห้ามออกจากราชการ การโยกยา้ย การโอน การเล่ือน

ตาํแหน่ง การพน้จากตาํแหน่ง การสั่งให้ประจาํส่วนราชการ การรับเงินเดือน การเล่ือนเงินเดือน 

การออกจากราชการ การสั่งให้ออกจากราชการไวก่้อน การบรรจุกลบั การคุม้ครองระบบคุณธรรม 

การเยียวยาแกไ้ขหรือดาํเนินการตามคาํพิพากษาของศาลปกครอง และการจดัระบบ การแกไ้ขและ

การรักษาทะเบียนประวติัและควบคุมการเกษียณอายุ ให้นาํกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบขา้ราชการพล

เรือน พระราชกฤษฎีกา กฎ ก.พ. ระเบียบ ขอ้บงัคบั ซ่ึงออกตามกฎหมายว่าดว้ยระเบียบขา้ราชการ

พลเรือนมาใชบ้งัคบัโดยอนุโลม  
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4.   งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  

 ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ผูศึ้กษาได้คน้ควา้

ผลงานวจิยั และงานทางวชิาการท่ีมีความเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 ประภาวรรณ  สุพฒันานนท ์(2551) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง การพฒันาระบบสมรรถนะใน

การบริหารทรัพยากรบุคคล: ศึกษากรณีสํานักงานศาลปกครอง โดยสนใจศึกษาถึงรูปแบบ 

กระบวนการในการพฒันาแนวคิด  วิธีการนาํมาใช ้และปัญหาอุปสรรคท่ีประสบในการดาํเนินการ 

ทั้งน้ีเพือ่คน้หาแนวทางการพฒันาระบบสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลขอองคก์ารภาครัฐ 

 ผลการศึกษาพบว่า (1) รูปแบบการพฒันาแนวคิดเร่ืองระบบสมรรถนะท่ีใช้ในการ

พฒันาบุคคลของสํานักงานศาลปกครอง เป็นรูปแบบท่ีรับแนวคิดของบริษทัปูนซีเมนต์ จาํกัด       

มาประยุกต์ใช้ในดา้นกระบวนการ ประกอบด้วยขั้นตอนสําคญั 5 ขั้นตอน คือ การจดัทาํตวัแบบ

สมรรถนะ การประเมินสมรรถนะ การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล การจดัการพฒันาบุคลากร และ

ประเมินผลการพฒันาบุคลากรตามระบบสมรรถนะ (2) ปัญหาขอ้จาํกดัท่ีพบเกิดจากความยากใน

การพฒันาแนวคิดทฤษฎีมาประยุกตใ์ช้ ทาํให้เกิดขอ้จาํกดัในการประยุกตใ์ช้ให้สอดรับกบับริบท

ขององคก์าร การเตรียมความพร้อมในการรองรับระบบสมรรถนะขององคก์าร และการนาํเคร่ืองมือ

น้ีไปผกูโยงกบัเคร่ืองมือการบริหารอ่ืนโดยท่ีบุคลากรยงัไม่มีความเขา้ใจดีพอ สําหรับขอ้เสนอแนะ

เก่ียวกบัแนวทางพฒันาการนาํระบบสมรรถนะมาใช้ในสํานกังานศาลปกครองคือ การหาวิธีการ

ประยุกต์ใช้กระบวนการ 5 ขั้นตอนให้สอดคลอ้งกบับริบทและวฒันธรรมขององค์การสํานกังาน

ศาลปกครอง โดยเร่ิมตน้ในเร่ืองการพฒันาตวัแบบสมรรถนะเป็นลาํดบัแรก รวมถึงการใช้กลยุทธ์

เขา้มามีส่วนสาํคญัในการเสริมจุดแขง็และปิดจุดอ่อนขององคก์าร 

 จงไท  เพ็งแข (2552) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR 

Scorecard) ตามการรับรู้ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา

ระดบัสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษยร์วมถึงระดบัภาวะผูน้าํขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

จงัหวดัขอนแก่น เป็นการวิจยัเชิงปริมาณโดยมีกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 162 คน ซ่ึงเป็นข้าราชการ 

ระดบั 4-8   
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 ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามการรับรู้ของบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่นและระดบัภาวะผูน้าํขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น 

โดยรวมอยู่ในระดบัสูง และผลวิจยัยงัระบุวา่สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละภาวะผูน้าํ

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั จงัหวดัขอนแก่น มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติ   

 ประจกัษ ์ เกตุสุวรรณ (2552) ไดท้าํการวจิยัเร่ืองสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล

ในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมี

วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาการบริหางานบุคคลในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีประชากรกลุ่มตวัอยา่งเป็นผูอ้าํนวยการสํานกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาจาํนวน 182 คน  

 ผลการวิจยัพบว่า (1) สภาพการปฏิบติัในการบริหารงานบุคคลในสํานกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษา สังกดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมี

การปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก 4 ดา้น คือ ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ ดา้น

วินยัและการรักษาวินยั ดา้นการวางแผนอตัรากาํลงัและกาํหนดตาํแหน่ง และดา้นการสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง ตามลาํดบั (2) ปัญหาการปฏิบติัการบริหารงานบุคคลในสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

สังกดัสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย โดยมีปัญหาอยูใ่น

ระดบัน้อย 4 ด้าน คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติัราชการ ดา้นวนิยัและการรักษาวนิยั และดา้นการออกจากราชการ ตามลาํดบั 

 ชานินทร์  ศรีสุวรรณนภา (2553) ได้ทาํการวิจยัเร่ืองการสํารวจความคิดเห็นของ

ข้าราชการต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวดั ประจาํปี 2553 โดยมี

จุดประสงค์เพื่อให้ทราบถึงความคิดเห็นของข้าราชการเก่ียวกับนโยบายและความสอดคล้อง

เช่ือมโยงของการบริหารทรัพยากรบุคคลกบัเป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ กระบวนการ

จดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประสิทธิภาพการดาํเนินงานของหน่วยทรัพยากร

บุคคล ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล การส่งเสริมวฒันธรรมการมุ่งเน้น

ผลงาน การส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ในองค์กร และคุณภาพชีวิตและการทาํงาน เป็นการวิจยั

เชิงสํารวจ ประชากรคือ ขา้ราชการทั้งประเทศจาํนวน 361,875 คน ซ่ึงแบ่งเป็นขา้ราชการสังกดั

ส่วนกลาง และขา้ราชการสังกดัจงัหวดั กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 24,181 คนไดแ้ก่ ขา้ราชการจากส่วน

ราชการระดับกรม 138 กรม (20 กระทรวง) จาํนวน 11,633 คน และข้าราชการจากจงัหวดั 75 

จงัหวดั จาํนวน 12,548 คน เคร่ืองมือท่ีใชไ้ดแ้ก่ แบบสํารวจ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ชุด คือ แบบสํารวจ 
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สาํหรับขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง และแบบสาํรวจสาํหรับขา้ราชการสังกดัจงัหวดั สถิติท่ีใชใ้นการ

วิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเฉล่ียรวม ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานรวม และสถิติทดสอบ t และ f  

 ผลการวิจยัพบวา่ (1) ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยราชการปี 

2553 โดยรวมเฉล่ียเท่ากบั 3.18 ซ่ึงเป็นความคิดเห็นในระดับไม่แน่ใจ เม่ือพิจารณาในมิติต่างๆ 

พบวา่ มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยเฉล่ียอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.34 รองลงมาเป็นมิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงานโดยเฉล่ีย

อยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.21 และมิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากร

บุคคลโดยเฉล่ียอยู่ในระดบัไม่แน่ใจ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.91 ซ่ึงมีความพึงพอใจเฉล่ียจดัเป็นอนัดับ

ตํ่าสุดอนัดบัท่ี 5 (2) ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ สังกดั ตาํแหน่ง และช่วงอายุรับราชการส่งผลต่อความ

คิดเห็นท่ีแตกต่างกนัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกมิติท่ีศึกษาโดยรวมอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 และปัจจยัเพศส่งผลต่อความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล

ในทุกมิติท่ีศึกษาโดยรวม ยกเวน้ มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเพศชาย

และหญิงมีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลเฉล่ียเท่าๆ กัน (3) ความคิดเห็นต่อการ

บริหารทรัพยากรบุคคลปี 2553 ของขา้ราชการกลุ่มตวัอย่างสังกดัส่วนกลางโดยรวมเฉล่ียเท่ากบั 

3.13 ซ่ึงเป็นความคิดเห็นระดบัไม่แน่ใจ เม่ือพิจารณาในมิติต่างๆ พบวา่ มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการ

บริหารทรัพยากรบุคคลโดยเฉล่ียอยู่ในระดบัไม่แน่ใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 รองลงมาเป็นมิติท่ี 5 

คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงานโดยเฉล่ียอยู่ในระดบัไม่แน่ใจ มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.20 และมิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยเฉล่ียอยู่ในระดบั 

ไม่แน่ใจ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.81 ซ่ึงมีความพึงพอใจเฉล่ียจดัเป็นอนัดบัตํ่าสุดอนัดบัท่ี 5 (4) ปัจจยัส่วน

บุคคลไดแ้ก่ เพศ ตาํแหน่ง และช่วงอายุรับราชการส่งผลต่อความคิดเห็นของขา้ราชการกลุ่มตวัอยา่ง

สังกัดส่วนกลางท่ีแตกต่างกันต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกมิติท่ีศึกษาโดยรวมอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (5) ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลปี 2553 ของ

ขา้ราชการกลุ่มตวัอย่างสังกดัส่วนภูมิภาคโดยรวมเฉล่ียเท่ากบั 3.24 ซ่ึงเป็นความคิดเห็นระดบัไม่

แน่ใจ เม่ือพิจารณาในมิติต่างๆ พบวา่ มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยเฉล่ีย

อยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 สูงเป็นอนัดบั 1รองลงมาเป็นมิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิด

ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยเฉล่ียอยู่ในระดบัไม่แน่ใจ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.01 จดัเป็นอนัดบั

ตํ่าสุดอนัดบัท่ี 5 (6) ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ ตาํแหน่ง และช่วงอายุรับราชการส่งผลต่อความคิดเห็น 
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ของขา้ราชการกลุ่มตวัอยา่งสังกดัส่วนภูมิภาคท่ีแตกต่างกนัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกมิติ

ท่ีศึกษาโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัเพศส่งผลต่อความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั

ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกมิติท่ีศึกษาและโดยรวม ยกเวน้มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเพศชายและหญิงมีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลเฉล่ีย 

เท่า ๆ กนั 

 สนธญา  ภูจ่าพล (2554) ได้ทาํการวิจยัเร่ืองการนําการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบ

สมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัความสาํเร็จใน

การนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ (2) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความสําเร็จของการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติ (3) ศึกษา

ปัญหาอุปสรรคของการนําการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติ          

(4) เสนอแนวทางเสริมสร้างความสําเร็จในการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใชใ้น

กรมคุประพฤติ โดยเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ประชากรคือขา้ราชการกรมคุมประพฤติจาํนวน 1,489 

คน กลุ่มตวัอย่าง 315 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 

 ผลการวิจยัพบว่า (1) ความสําเร็จในการนําการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล 

มาใช้ในกรมคุมประพฤติ ภาพรวมอยู่ในระดับน้อย โดยด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และดา้นความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ เป็นดา้นท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (2) ปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุดต่อความสําเร็จของการนาํการบริหารทรัพยากรบุคคล

แบบสมดุลมาใชใ้นกรมคุมประพฤติไดแ้ก่ ผูน้าํหรือผูบ้ริหาร ขณะท่ีบุคลากรเป็นดา้นท่ีส่งผลนอ้ย

ท่ีสุด (3) ปัญหาอุปสรรคของการนําการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุม

ประพฤติ พบว่ามีปัญหาสําคญัคือปัญหาดา้นบุคลากร โดยบุคลากรส่วนใหญ่ยงัขาดความรู้ ความ

เขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล และไม่ให้ความสนใจเท่าท่ีควร รองลงมาคือ

ดา้นระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยยงัขาดการบริหารจดัการท่ีเป็นระบบและไม่สามารถ

เช่ือมโยงการทาํงานทัว่ทั้งองคก์ารได ้(4) ขอ้เสนอแนะแนวทางเสริมสร้างความสําเร็จในการนาํการ

บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลมาใช้ในกรมคุมประพฤติ คือ ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญัและ

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน เพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิต่อองคก์ารต่อไป 
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 อุมาพร  มงัคละคีรี (2556) ไดท้าํการศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง สภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ี

มีความสัมพันธ์ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนตาํบลหนองแวง จงัหวดั

นครพนม มีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อการศึกษาสภาพแวดลอ้มในองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองแวง จงัหวดันครพนม (2) เพื่อเปรียบเทียบความ

คิดเห็นของบุคลากรต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

องค์การบริหารส่วนตาํบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน (3) เพื่อ

เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในองค์การในการปรับตัวให้เหมาะสมกับ

สภาพแวดลอ้มในองคก์ารและเกิดการพฒันาประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษย ์

 กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองแวง ทั้งขา้ราชการประจาํ

และขา้ราชการฝ่ายการเมือง จาํนวน 76 คน ไดม้าโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอนอยา่งมีระบบเคร่ืองมือ

ท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรม

สําเร็จรูป สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์คือ การแจกแจงความถ่ีและหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟ และตารางค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  

ผลการศึกษาพบว่า (1) ปัจจยัส่วนบุคคลและสภาพแวดลอ้มในองค์การมีความสัมพนัธ์

ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(2) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของพนกังานมีความสัมพนัธ์ต่อการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จาํนวน 5 

ด้าน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยเก่ียวกับ

สถานภาพ ตาํแหน่งหน้าท่ี และหน่วยงานท่ีสังกัด มีความเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ไม่

แตกต่างกนัอย่างมีระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในองค์การทั้ง 6 ดา้น มี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัสูงมาก (3) ข้อเสนอแนะคือ องค์การ

บริหารส่วนตาํบลหนองแวง ควรมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมใหม้ากข้ึน 

ภัทรศยา  ต่ืมสูงเนิน (2558) ได้ทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

สภาพแวดลอ้มภายนอกกบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีสร้างแรงจูงในการปฏิบติังานของบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอปักธงชยั จงัหวดันครราชสีมา มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระ

ดงัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอปักธงชยั จงัหวดันครราชสีมา 2) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

สภาพแวดลอ้มภายในท่ีสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขต

อาํเภอปักธงชยั จงัหวดันครราชสีมา 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มภายนอกและ

สภาพแวดลอ้มภายในท่ีสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขต

อาํเภอปักธงชยั จงัหวดันครราชสีมา 4) เพื่อกาํหนดกลยทุธ์ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
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บุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอปักธงชยั จงัหวดันครราชสีมา กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน

การวิจยัคร้ังน้ีคือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอปักธงชัย จงัหวดันครราชสีมา 

จาํนวน 359 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ผลการศึกษาพบว่า 1. สภาพแวดล้อมภายนอกสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอปักธงชยั จงัหวดันครราชสีมา ได้แก่ ด้านการเมือง

และกฎหมาย ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสังคมและวฒันธรรม และดา้นเทคโนโลยี ผลการศึกษาพบวา่ ระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การท่ีสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอปักธงชยั จงัหวดันครราชสีมา โดยภาพรวม บุคลากรให้ความ

คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรท่ีสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นเทคโนโลยี รองลงมา คือ ดา้นเศรษฐกิจ และสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกองค์กรท่ีสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยท่ี สุด คือ ด้านสังคมและวัฒนธรรม   

2. สภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ตาํบล ในเขตอาํเภอปักธงชัย จงัหวดันครราชสีมา ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพ ด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการเงิน วสัดุ และเทคโนโลยี ด้านการบริหารจัดการ ด้านวฒันธรรมและ

บรรยากาศในองค์การ และด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองค์กรท่ีสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

และเม่ือพิจารณารายได้ พบว่า สภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก

ท่ีสุด คือ ด้านการเงิน วสัดุ และเทคโนโลยี รองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพ และ

สภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานน้อยท่ีสุด คือ ด้านวฒันธรรมและ

บรรยากาศในองค์กร 3. ความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายในท่ี

สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอปักธงชยั จงัหวดั

นครราชสีมา ดาํเนินการวิเคราะห์ด้วยการใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Coefficient of correlation) 

พบว่า สภาพแวดล้อมภายนอกมีความสัมพนัธ์กับสภาพแวดล้อมภายในท่ีสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอปักธงชยั จงัหวดันครราชสีมา เป็นไป

ในทางบวกในระดบัตํ่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

การศึกษา “ปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด” มีวตัถุประสงค์เพื่อ

ศึกษา  1) ระดบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของ

สาํนกังานอยัการสูงสุด  2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด  3) แนวทางการ

พฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยด์้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด โดยมีขั้นตอนในการ

ดาํเนินการศึกษาใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคด์งักล่าว ตามลาํดบัต่อไปน้ี 

1.  รูปแบบการศึกษา 

2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. รูปแบบการศึกษา 

 

 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณผสมผสานการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้

รูปแบบการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) แบบภาคตดัขวาง (Cross Sectional Study) เน่ืองจาก

เป็นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงพร้อมกนัเพียงคร้ังเดียว ซ่ึงผูศึ้กษาได้

กาํหนดวธีิดาํเนินการศึกษาโดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ข้าราชการธุรการประเภท

ตาํแหน่งวิชาการ และประเภทตาํแหน่งทัว่ไป สังกดัสํานกังานอยัการสูงสุด 36 หน่วยงาน จาํนวน 

920 คน ซ่ึงทาํการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบั

ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่างท่ีระดับ 0.05 ดาํเนินการสุ่ม

ตวัอยา่งโดยใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิอยา่งเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) 

เพื่อหาสัดส่วนท่ีเหมาะสมของกลุ่มตวัอย่างตามจาํนวนประชากรของแต่ละประเภทตาํแหน่ง ซ่ึงมี

รายละเอียดการกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 

2.1 ผูศึ้กษาไดก้าํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมสําหรับการศึกษา ดว้ยการนาํ

สูตรทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) มาใช้ในการคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอย่าง เน่ืองจากผูศึ้กษาทราบ

จาํนวนประชากรท่ีแน่นอน โดยกาํหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.05 และระดบัความเช่ือมัน่

ร้อยละ 95 โดยเลือกศึกษาจากประชากรท่ีเป็นข้าราชการธุรการประเภทตาํแหน่งวิชาการและ

ประเภทตาํแหน่งทัว่ไปสังกดัสาํนกังานอยัการสูงสุดทั้ง 36 หน่วยงาน จาํนวน 920 คน มีสูตรดงัน้ี 
 

สูตร 
n  = 

 

N 

1 + N (e)
2
 

    

   โดยท่ี           n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

        N =  ขนาดของประชากรทั้งหมด 

        e  =  ความคลาดเคล่ือนของการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
 

แทนค่า 
n  = 

 

920 

1 + 920 (e)
2
 

       n  =  279  

  

 ดงันั้น จากการแทนค่าตามสูตรจะไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่างของประชากรท่ีเป็น

ขา้ราชการธุรการประเภทตาํแหน่งวชิาการ และประเภทตาํแหน่งทัว่ไป จาํนวนทั้งส้ิน 279 คน  
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2.2 เม่ือทราบขนาดกลุ่มตัวอย่างแล้ว ลาํดับต่อไปเป็นขั้นการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึง 

ผูศึ้กษาดาํเนินการสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยเลือกใช้หลักความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ด้วย

วธีิการสุ่มแบบชั้นเชิงอยา่งเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) เพื่อหาสัดส่วน

ท่ีเหมาะสมของกลุ่มตวัอยา่งตามจาํนวนประชากรแต่ละประเภทและระดบัตาํแหน่ง ซ่ึงใชสู้ตรดงัน้ี 

 

       จาํนวนตวัอยา่ง            =    (จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด X จาํนวนประชากรของแต่ละประเภท) 

 แต่ละประเภทตาํแหน่ง                   จาํนวนประชากรทั้งหมด 

  

 เม่ือแทนค่าตามสูตร จะได้กลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นสัดส่วนท่ีเหมาะสมของแต่ละ

ประเภทตาํแหน่งสาํหรับใชใ้นการศึกษา ดงัตารางท่ี 3.1 

 

ตารางท่ี 3.1 จาํนวนกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาของขา้ราชการธุรการประเภทตาํแหน่งวิชาการ 

                  และประเภทตาํแหน่งทัว่ไป สังกดัสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 

หน่วย: คน 

ประเภทตาํแหน่ง 

จาํนวนข้าราชการธุรการทีป่ฏิบตังิาน 

สังกดัสํานักงานอยัการสูงสุด 

ประชากร กลุ่มตวัอย่าง 

ขา้ราชการธุรการประเภทตาํแหน่งวชิาการ 744 226 

ขา้ราชการธุรการประเภทตาํแหน่งทัว่ไป 176  53 

                                                                    รวมทั้งส้ิน                          920 279 

 

 

3.   เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด ผูศึ้กษาได้ศึกษา

เคร่ืองมือจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และการศึกษาต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องมาเป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 
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 3.1 แบบสอบถาม  แบ่งออกเป็น 4 ส่วน  ประกอบดว้ย 

  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

ระดบัตาํแหน่ง ระยะเวลาการรับราชการ และรายไดต่้อเดือน มีคาํถามรวมทั้งส้ินจาํนวน 6 ขอ้ 

  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ตามกรอบมาตรฐาน

ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสํานกังาน ก.พ. กาํหนด จาํนวน 5 มิติ คือ มิติท่ี 1 ความ

สอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติท่ี 3 ประสิทธิผล

ของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติท่ี 5 

คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน มีขอ้คาํถามทั้งส้ิน 23 ขอ้ เป็นการสอบถาม

โดยใชม้าตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยกาํหนดให ้

   ระดบั 1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

   ระดบั 2  หมายถึง  นอ้ย 

   ระดบั 3  หมายถึง  ปานกลาง 

   ระดบั 4  หมายถึง  มาก 

   ระดบั 5  หมายถึง  มากท่ีสุด 

  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมีความ 

สัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของ

สํานกังานอยัการสูงสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก

องค์การ โดยมีข้อคาํถามทั้ งส้ินจาํนวน 40 ข้อ ใช้การสอบถามแบบมาตรส่วนการประมาณค่า 

(Rating Scale) 5 ระดบั โดยกาํหนดให ้

   ระดบั 1  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ในระดบันอ้ยท่ีสุด 

   ระดบั 2  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ในระดบันอ้ย 

   ระดบั 3  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

   ระดบั 4  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ในระดบัมาก 

   ระดบั 5  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ในระดบัมากท่ีสุด 

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามชนิดปลายเปิด เพื่อสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกับ

ปัญหา และขอ้เสนอแนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด มีขอ้

คาํถามทั้งส้ินจาํนวน 2 ขอ้ รายละเอียดปรากฏตามโครงสร้างของแบบสอบถามในตารางท่ี 3.2 
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ตารางท่ี 3.2  โครงสร้างแบบสอบถาม 

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล 

 

 

 

 

  

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. ระดบัตาํแหน่ง 

5. ระยะเวลาการทาํงาน 

6. รายไดต่้อเดือน 

ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 1 

ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 2 

ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 3 

ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 4 

ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 5 

ส่วนท่ี 1 ขอ้ท่ี 6 

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่  ผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของ

สาํนกังานอยัการสูงสุด 

มิติที่ 1 ความสอดคล้อง 

           เชิงยทุธศาสตร์ 

 

 

 

 

 

 

 

มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของ  

             การบริหาร  

             ทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. มีนโยบาย แผนงาน และมาตรฐานดา้น

การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคลอ้ง 

กบัวิสยัทศัน ์พนัธกิจ และเป้าหมาย 

ขององคก์าร 

2. มีแผนงานการบริหารกาํลงัคน 

ในเชิงปริมาณ และคุณภาพ   

3. มีมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากร

บุคคล เพ่ือดึงดูด พฒันาและรักษาไวซ่ึ้ง

บุคลากรผูมี้ทกัษะหรือสมรรถนะสูง 

1. มีกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถกูตอ้ง และ

ทนัเวลา 

2. มีระบบฐานขอ้มลูดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถกูตอ้ง และ

นาํมาใชป้ระกอบการตดัสินใจได ้ 

3. สดัส่วนค่าใชจ่้ายมีความเหมาะสม 

สะทอ้นใหเ้ห็นผลผลิตของงาน และ 

ความคุม้ค่า 

4. มีการนาํเทคโนโลยีมาใชใ้นกิจกรรม 

    กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 1 

 

 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 2 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 3 

 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 4 

 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 5 

 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 6 

 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 7 

 



95 

 

ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

มิติที่ 3  ประสิทธิผลของ  

             การบริหาร 

             ทรัพยากรบุคคล 

 

1. มีมาตรการและแนวทางการรักษาไวซ่ึ้ง

บุคลากรผูป้ฏิบติังานท่ีจาํเป็นต่อ 

การบรรลุเป้าหมาย 

2. มีการสนบัสนุนใหเ้รียนรู้และพฒันา  

อยา่งต่อเน่ือง เพ่ือใหบุ้คลากรมีทกัษะ 

และสมรรถนะท่ีจาํเป็น 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 8 

 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 9 

 

 3. บุคลากรพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน 

โครงการ และมาตรการดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

4. มีระบบการบริหารผลงานท่ีสอดคลอ้ง

กบัแผนพฒันาสมรรถนะบุคลากร 

5. มีระบบหรือวิธีการประเมินผล 

การปฏิบติังานท่ีจาํแนกความแตกต่างและ

จดัลาํดบัผลงานได ้

6. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ

เช่ือมโยงระหวา่งผลงานของบุคคลกบัของ

ทีมงาน 

7. ความรับผิดชอบต่อการตดัสินใจดา้นการ

บริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์าร 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 10 

 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 11 

 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 12 

 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 13 

 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 14 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



96 

 

ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิด

 ด้านการบริหาร

 ทรัพยากร  

 บุคคล 

1. มีการดาํเนินการดา้นวินยัโดยคาํนึงถึง

หลกัความสามารถและผลงาน  

หลกัคุณธรรม นิติธรรม และ 

หลกัสิทธิมนุษยชน 

2. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมี 

ส่วนร่วมในการกาํหนดกิจกรรม 

กระบวนการ หรือมาตรการในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

3. มีกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

อยา่งเปิดเผย สามารถร้องทุกข ์ร้องเรียนได ้

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 15 

 

 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 16 

 

 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 17 

มิติที่ 5 คณุภาพชีวิตและ 

            ความสมดลุระหว่าง 

            ชีวิตกบัการทํางาน 

 

1. มีการจดัวางโครงสร้างและระบบการ

ทาํงานท่ีทาํใหบุ้คลากรทาํงานดว้ยความ

ร่วมมือ ประสานงาน และส่งมอบงาน 

ต่อกนัอยา่งราบร่ืน 

2. มีการบริหารจดัการส่ิงอาํนวยความ

สะดวกในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเหมาะสม 

3. มีการจดัสวสัดิการเพ่ิมเติมนอกเหนือจาก

สวสัดิการท่ีกฎหมายกาํหนด 

4. มีการบริหารจดัการดา้นความปลอดภยั

ของสถานท่ีปฏิบติังาน 

อยา่งเหมาะสม 

5. มีการทบทวนและปรับปรุงการจดั 

สวสัดิการผลประโยชนแ์ละส่ิงอาํนวยความ

สะดวกใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการและ

เหมาะสม 

6. มีการดาํเนินการดา้นเจา้หนา้ท่ีสมัพนัธ์ 

เพ่ือแกปั้ญหาความเดือดร้อนของบุคลากร 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 18 

 

 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 19 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 20 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 21 

 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 22 

 

 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 23 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

ตวัแปรอสิระ  ไดแ้ก่  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสมัฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะ

การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

1. ปัจจยัสภาพแวดล้อม     

    ภายในองค์การ  

1. ยทุธศาสตร์ (Strategy) 

2. โครงสร้างองคก์าร (Structure) 

3. ระบบองคก์าร (System) 

4. รูปแบบการนาํองคก์าร (Style) 

5. บุคลากร (Staff) 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 24 - 26 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 27 - 29 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 30 – 35 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 36 - 38 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 39 - 42 

2. ปัจจยัสภาพแวดล้อม 

    ภายนอกองค์การ     

6. ทกัษะ (Skill) 

7. วฒันธรรมองคก์าร (Shared Values) 

1. การเมือง (Politics)  

2. สภาพเศรษฐกิจ (Economy) 

3. สภาพสงัคม (Society) 

4. เทคโนโลยี (Technology) 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 43 - 50 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 51 – 53 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 54 - 56 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 57 - 58 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 59 - 61 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 62 – 63 

 

 3.2  การทดสอบความเทีย่งตรงและความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 

  3.2.1  การหาความเที่ยงตรง (Validity) ผู ้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม แลว้นาํแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จ

เรียบร้อยแล้วไปขอคาํปรึกษาจากอาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระ เพื่อตรวจสอบ เสนอแนะ 

และปรับปรุงแกไ้ขในดา้นของเน้ือหา ภาษา และโครงสร้าง เม่ือไดท้าํการปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถาม 

แลว้จึงนาํเสนอแก่อาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณาอีกคร้ังหน่ึง จากนั้นจึงนาํแบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญ

ตรวจสอบแบบสอบถาม จาํนวน 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และทาํการปรับปรุงแกไ้ขให้มีความเท่ียงตรงและมีความ

ถูกตอ้งสมบูรณ์ยิ่งข้ึน โดยนาํแบบสอบถามมาคาํนวณค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างคาํถามรายขอ้

กับว ัตถุประสงค์ท่ีต้องการว ัด (IOC: Index of item – objective  congruence) ของแต่ละข้อคําถาม 

โดยใชสู้ตรดงัน้ี (วฒันา สุนทรชยั, 2547 อา้งถึงใน สิริกานต ์ กองทอง, 2556: 98)  
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IOC   = 
∑R 

 N 

∑R  =   ผลรวมของคะแนนทั้งหมดของผูเ้ช่ียวชาญ 

N   = จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

R  = ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

  

   โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนความสอดคลอ้งของคาํถามแต่ละขอ้ ดงัน้ี 

   ใหค้ะแนน +1  เม่ือแน่ใจวา่ ขอ้คาํถามหรือขอ้ความวดัตรงตามวตัถุประสงค ์

   ใหค้ะแนน 0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ ขอ้คาํถามหรือขอ้ความวดัตรงตามวตัถุประสงค ์

   ใหค้ะแนน -1 เม่ือแน่ใจวา่ ขอ้คาํถามหรือขอ้ความวดัไม่ตรงตามวตัถุประสงค ์

   จากผลการวิเคราะห์จะเลือกหาคาํถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ซ่ึงถือ

เป็นขอ้คาํถามท่ีอยู่ในเกณฑ์ความตรงเชิงเน้ือหาท่ีใช้ได ้และจากผลการวิเคราะห์เลือกหาค่าคาํถาม 

ท่ีมีค่า IOC จากผลของผู ้เช่ียวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา ความสมบูรณ์  และความ

ครอบคลุมของเน้ือหา ซ่ึงไดค้่า IOC ระหวา่ง 0.6 - 1 จึงนาํไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงภาพรวม

โดยสรุปพบวา่ ค่า IOC เท่ากบั 0.96 แสดงวา่ แบบสอบถามมีขอ้คาํถามท่ีมีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา

สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

 3.2.2 การหาความเช่ือมั่น (Reliability) ผูศึ้กษาทาํการทดสอบความเช่ือมัน่ของ

แบบสอบถาม ซ่ึงใช้วิธีการทดสอบเคร่ืองมือโดยนําไปทดลองใช้ (try out) กบัตวัอย่างท่ีมีความ

คลา้ยคลึงกบัประชากรท่ีศึกษา จาํนวน 30 ตวัอยา่ง และทาํการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 

(Alpha-Coefficient) ในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของ

สํานกังานอยัการสูงสุด และแบบสอบถามส่วนท่ี 3 เก่ียวกบัความคิดเห็นต่อระดบัผลสัมฤทธ์ิของ

การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด โดยหลกั

จะตอ้งมีค่าตั้งแต่ 0.7 จึงจะถือวา่แบบสอบถามมีความเท่ียงใชไ้ด ้ซ่ึงมีสูตรการคาํนวณดงัน้ี (วรรณ์ดี 

แสงประทีปทอง, 2553 อา้งถึงใน สิริกานต ์ กองทอง, 2556: 99) 
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    เม่ือ  α    คือ  ความเช่ือมัน่ 

            k    คือ  จาํนวนขอ้สอบ หรือขอ้คาํถาม 

  S2
i   คือ  ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 

  2
xS    คือ  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 

    ผลการหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ไดค่้าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม

โดยรวม 0.974 มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.3 

 

ตารางท่ี 3.3 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 

รายการ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 

ตัวแปรอิสระ 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร   

0.956 

0.942 

0.945 

ตัวแปรตาม 

ผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

0.967 
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4.    การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

  

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ดาํเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยศึกษาจากเอกสาร

ประเภทต่างๆ ได้แก่ ตาํรา หนังสือ บทความ รายงายการศึกษา รวมทั้งส่ือจากส่ิงพิมพ์อ่ืนๆ ซ่ึง

จัดเป็นข้อมูลทุ ติยภูมิ  (Secondary Data) และเก็บรวมรวมข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) จาก

แบบสอบถาม เพื่อสอบถามความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิ

ของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด  และ

ความคิดเห็นต่อระดบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการ

ของสาํนกังานอยัการสูงสุด ตลอดจนระบุปัญหา และเสนอแนะแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงมีวธีิการเก็บขอ้มูลทั้ง 2 ประเภท ดงัน้ี 

 4.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ  

เน่ืองจากขอ้มูลในชั้นน้ีเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างโดยตรง 

ดงันั้น ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (primary data) ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูล

ดงักล่าวโดยใชเ้คร่ืองมือหลกั คือ แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึน และผา่นการ

ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือแลว้ โดยมีวธีิดาํเนินการดงัน้ี  

4.1.1  หลังจากได้แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพแล้ว  ผู ้ศึกษา

ดาํเนินการลงพื้นท่ีเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยการช้ีแจงรายละเอียดแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอยา่ง  

4.1.2  รวบรวมแบบสอบถาม และตรวจสอบความถูกตอ้ง ลงรหสัเพื่อนาํไปสู่การ

วิเคราะห์และแปรผล โดยนาํเสนอผลในรูปของค่าสถิติ พร้อมทั้งคาํบรรยาย ส่วนขอ้มูลท่ีได้จาก

แบบสอบถามปลายเปิดจะนาํมาจดัระเบียบขอ้มูลแยกหมวดหมู่ตามตวัแปรและนาํไปวิเคราะห์ใน

รูปแบบการพรรณนาบรรยาย (descriptive data analysis) ต่อไป 

 4.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ  

การเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ (secondary data) โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลประเภท

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาจากเอกสารต่างๆ ได้แก่ ตาํรา หนังสือ 

บทความ รายงานการศึกษา วิทยานิพนธ์ รวมทั้ งส่ือจากส่ิงพิมพ์อ่ืนๆ จากนั้ นนํามาประมวล 

วเิคราะห์ และสังเคราะห์ เพื่อใชส้ร้างเป็นเคร่ืองมือสาํหรับการศึกษา 
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5.   การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาแบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น 2 ประเภท คือ การวิเคราะห์

ขอ้มูลเชิงปริมาณ (quantitative analysis) และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ (qualitative analysis) 

ดงัน้ี 

5.1  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  

ผูศึ้กษาไดน้าํเอาโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล

เชิงปริมาณ โดยดาํเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลใน 2 รูปแบบ คือ การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติ

เชิงพรรณนา (descriptive statistics) และการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงอนุมาน 

(inferential statistics) ดงัน้ี 

   5.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถติิเชิงพรรณนา (descriptive statistics)  

    1)   ทาํการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างในแบบสอบถามส่วนท่ี 1 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง ระยะเวลาการรับราชการ รายไดต่้อเดือน โดยใชก้าร

แจกแจงความถ่ี (frequency) และค่าร้อยละ (percentage)  

  2)   ทาํการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกับความคิดเห็นต่อระดับผลสัมฤทธ์ิของการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงเป็นตวัแปร

ตามในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ไดแ้ก่ มิติท่ี 1 ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพ

ของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติท่ี 4 ความ

พร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั

การทาํงาน และการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการ

สูงสุด  ซ่ึงเป็นตวัแปรอิสระในแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ไดแ้ก่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร  

ซ่ึงประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ (Strategy) โครงสร้างองค์การ (Structure) ระบบองค์การ (System) 

รูปแบบการนําองค์การ (Style) บุคลากร (Staff) ทักษะ (Skill) และวฒันธรรมองค์การ (Shared 

Values) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ ประกอบดว้ย  การเมือง (Politics) สภาพเศรษฐกิจ 

(Economy)  สภาพสังคม (Society) และเทคโนโลยี (Technology)  โดยใช้การหาค่าเฉล่ีย (Mean) 

และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
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  โดยไดก้าํหนดค่านํ้ าหนกัของการให้คะแนนสําหรับคาํตอบจากแบบสอบถาม

ในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 ดงัน้ี คือ 

 ระดบั 1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

 ระดบั 2  หมายถึง  นอ้ย 

 ระดบั 3  หมายถึง  ปานกลาง 

 ระดบั 4  หมายถึง  มาก 

 ระดบั 5  หมายถึง  มากท่ีสุด 
 

 ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาทาํการรวบรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาค่าเฉล่ีย 

และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดว้ยการอิงเกณฑ์ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยใชว้ิธีการคาํนวณเพื่อหา

ความกวา้งของช่วงแต่ละช่วง (อนัตรภาคชั้น) (วรรณ์ดี แสงประทีปทอง และบุญศรี พรหมมาพนัธ์ุ, 

2553 อา้งถึงใน สิริกานต ์ กองทอง, 2556: 101) ดงัน้ี 
 

    

   

 

 

 
 

เม่ือทําการแทนค่าตามสูตร จะเห็นได้ว่า ช่วงห่างของข้อมูลในแต่ละ     

อนัตรภาคชั้นมีค่าเท่ากบั 0.8  ดงันั้น ระดบัคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นต่อระดบัผลสัมฤทธ์ิของ

การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงเป็นตวั

แปรตาม และระดบัคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพนัธ์กับ

ผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานักงานอยัการ

สูงสุด ซ่ึงเป็นตวัแปรอิสระ จึงแสดงผลได ้5 ระดบั ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.20 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.40 – 4.19 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.60 – 3.39 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.80 – 2.59 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.79 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  

 อนัตรภาคชั้น    =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่า

ตํ่าสุด 

 จาํนวนชั้น 

                      = 5 – 1 

   5 

                      = 0.8 



103 

 

5.1.2   การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถติิเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

1) การวิเคราะห์สมมติฐานข้อท่ี 1  “ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้าน

ธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด” ตวัแปรอิสระเป็นแบบช่วงหรืออนัตรภาคชั้น จึงใช้เทคนิค 

การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient)  

2) การวิเคราะห์สมมติฐานข้อท่ี 2  “ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้าน

ธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด” ตวัแปรอิสระเป็นแบบช่วงหรืออนัตรภาคชั้น จึงใช้เทคนิค 

การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient)  

สําหรับการแปรผลระดับความสัมพนัธ์จะใช้ค่าตัวเลขของสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ในการแปลผล โดยหากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงให้เห็น

ถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก แต่หากมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เขา้ใกล ้0 แสดงให้เห็น

ถึงการมีความสัมพนัธ์ในระดับน้อย หรือไม่มีความสัมพนัธ์เลย ซ่ึงการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ใชเ้กณฑต่์อไปน้ี (สิทธรา  สังวราภรณ์, 2550 อา้งถึงใน สิริกานต ์ กองทอง, 2556: 102) 

 ค่า  r  คือ  ระดบัของความสัมพนัธ์ 

 0.91 - 1.00  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 

 0.71 - 0.90  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 

 0.51 - 0.70  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

 0.31 - 0.50  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่า 

 0.00 - 0.30  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่ามาก 
 

 ซ่ึงเคร่ืองหมาย  + , -  หน้าตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะบอกทิศทาง

ความสัมพนัธ์ เม่ือใดท่ี    r    มีเคร่ืองหมาย  +  หมายถึง การมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั  

     (ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูงอีกตวัแปรหน่ึงจะมีค่าสูงไปดว้ย)  

                                        r   มีเคร่ืองหมาย  -   หมายถึง การมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม  

        (ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะมีค่าตํ่า) 
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5.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (qualitative analysis) 

  ผูศึ้กษาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยการสรุปประเด็นจากแบบสอบถาม

ในส่วนท่ี 4 ซ่ึงมีข้อคาํถามเป็นแบบปลายเปิด แล้วจดักลุ่มข้อความท่ีมีความเก่ียวข้องกันตาม 

ตวัแปรท่ีศึกษา และนาํเสนอขอ้มูลด้วยการพรรณนาบรรยายโดยการนาํค่าสถิติ ซ่ึงประกอบดว้ย 

การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)   



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

  

 

 การศึกษาคร้ังน้ีผู ้ศึกษามีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาเร่ือง “ปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของ

สาํนกังานอยัการสูงสุด” เป็นการวจิยัเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นข้าราชการธุรการสังกดัสํานักงานอยัการสูงสุด ประเภท

ตาํแหน่งทั่วไปและประเภทตาํแหน่งวิชาการ จาํนวน 279 คน นําเสนอผลการศึกษาโดยแบ่ง

ออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของ

สาํนกังานอยัการสูงสุด 

 ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพันธ์กับ

ผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานักงานอยัการ

สูงสุด 

 ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ปัญหา และเสนอแนะแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล

ดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด  

 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

 

ข้อมูลท่ีนํามาใช้ทําการวิเคราะห์ในส่วนน้ี เป็นข้อมูลท่ี เก็บรวบรวมจากผู ้ตอบ

แบบสอบถามในส่วนท่ี 1 ซ่ึงมีจาํนวน 6 ดา้น โดยแสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.1-4.6   
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ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(n=279) 

ร้อยละ 

(100) 

เพศ 

 

ชาย 72 25.8 

หญิง 207 74.2 

รวม 279 100 

 

จากตารางท่ี  4.1 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ พบว่า ผู ้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจาํนวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 74.2  และเป็นเพศชายมีจาํนวน 

72 คน คิดเป็นร้อยละ 25.8 

 

ตารางท่ี 4.2  จาํนวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุ

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(n=279) 

ร้อยละ 

(100) 

อาย ุ

 

ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี - - 

อาย ุ21 – 30 ปี 162 58.1 

 อาย ุ31 – 40 ปี 87 31.2 

 อาย ุ41 – 50 ปี 18 6.4 

 อาย ุ51 – 60 ปี 12 4.3 

รวม 279 100 

 

จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ พบวา่ มีอายุ 21 – 30 ปี 

มากท่ีสุด จาํนวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 58.1 รองลงมามีอายุ 31 – 40 ปี จาํนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 

31.2  มีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี มีจาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 และน้อยท่ีสุดคือ มีอายุ 51 – 60 ปี 

จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 

 



107 

 

ตารางท่ี 4.3  จาํนวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นการศึกษา 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(n=279) 

ร้อยละ 

(100) 

ระดบัการศึกษา 

 

มธัยมศึกษา / ปวช. 4 1.4 

อนุปริญญาหรือเทียบเท่า / ปวส. 19 6.8 

 ปริญญาตรี 199 71.4 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 57 20.4 

รวม 279 100 

 

จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่มี

การศึกษาในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จาํนวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 71.4 รองลงมามีการศึกษา 

ในระดับท่ีสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 ระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือ

เทียบเท่า / ปวส. จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 และน้อยท่ีสุดมีการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษา / 

ปวช. จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 

 

ตารางท่ี 4.4  จาํนวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นตาํแหน่ง 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(n=279) 

ร้อยละ 

(100) 

ระดบัตาํแหน่ง 

 

ขา้ราชการธุรการประเภทตาํแหน่ง

 

226 81.0 

ขา้ราชการธุรการประเภทตาํแหน่งทัว่ไป 53 19.0 

รวม 279 100 

 

จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นตาํแหน่ง พบว่า ส่วนใหญ่

เป็นขา้ราชการธุรการระดบัตาํแหน่งประเภทวิชาการ มีจาํนวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 81.0 และเป็น

ขา้ราชการธุรการระดบัตาํแหน่งประเภททัว่ไป มีจาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 19.0 
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ตารางท่ี 4.5  จาํนวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลาการทาํงาน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(n=279) 

ร้อยละ 

(100) 

ระยะเวลาการทาํงาน 

 

1 – 5 ปี 58 20.8 

6 – 10 ปี 142 50.9 

 11 – 15 ปี 43 15.4 

 16 – 20 ปี 26 9.3 

 21 – 25 ปี 6 2.2 

 มากกวา่ 25 ปี 4 1.4 

รวม 279 100 

 

จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลาการทาํงาน พบว่า 

ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการทาํงาน 6 – 10 ปี จาํนวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 50.9 รองลงมามีระยะเวลา

การทาํงาน 1 – 5 ปี จาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 20.8 ระยะเวลาการทาํงาน 11 – 15 ปี มีจาํนวน 43 คน 

คิดเป็นร้อยละ 15.40 ระยะเวลาการทาํงาน 16 – 20 ปี มีจาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3 ระยะเวลาการ

ทาํงาน 21 – 25 ปี มีจาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2  และน้อยท่ีสุดคือ มีระยะเวลาการทาํงานมากกว่า 

25 ปี จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 

 

ตารางท่ี 4.6  จาํนวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายได ้

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(n=279) 

ร้อยละ 

(100) 

รายไดต่้อเดือน 

 

10,0001 – 20,000 บาท 107 38.4 

20,0001 – 30,000 บาท 123 44.1 

 30,0001 – 40,000 บาท 35 12.5 

 40,0001 – 50,000 บาท 10 3.6 

 50,0001 บาทข้ึนไป 4 1.4 

รวม 

 

279 100 
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จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ด้านรายได้ พบว่า ส่วนใหญ่มี

รายไดต่้อเดือน 20,001 – 30,000 บาท จาํนวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 44.1 รองลงมามีรายไดต่้อเดือน 

10,001 – 20,000 บาท จาํนวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 38.4 มีรายได้ต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท 

จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 มีรายได้ต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท จาํนวน 10 คน คิดเป็น    

ร้อยละ 3.6 และนอ้ยท่ีสุดคือ มีรายไดต่้อเดือน 50,001 บาทข้ึนไป จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 

 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด 

 

ขอ้มูลท่ีนาํมาวิเคราะห์ในส่วนน้ี เป็นขอ้มูลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการ    

ตอบแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 มีรายละเอียดดงัน้ี 

2.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ในภาพรวม 

 ในภาพรวม ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัผลสัมฤทธ์ิ

ของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด โดย

แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ มิติท่ี 1 ด้านความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ มิติท่ี 2 ดา้นประสิทธิภาพ

ของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติท่ี 3 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติท่ี 4 

ดา้นความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติท่ี 5 ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุล

ระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปของค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) ระดบัความคิดเห็น และการจดัลาํดบั พร้อมคาํอธิบาย ดงัรายละเอียดในตาราง 

ท่ี 4.7 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ในภาพรวม 

 

ผลสมัฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

บุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด  S.D. 
ระดบั

ผลสมัฤทธ์ิ 
ลาํดบั 

มิติท่ี 1 ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 4.14 0.62 มาก 4 

มิติท่ี 2 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4.25 0.69 มากท่ีสุด 2 

มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4.17 0.57 มาก 3 

มิติท่ี 4 ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 3.79 0.54 มาก 5 

มิติท่ี 5 ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติ 

กบัการทาํงาน 
4.31 0.60 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.13 0.52 มาก  

   

จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดในภาพรวม พบวา่ มีความคิดเห็นอยู่

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.14 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นโดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจาก

มากไปนอ้ย พบวา่ 

มิติท่ี 5 ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน มีความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 

มิติท่ี 2 ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 

มิติท่ี 3 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั

มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 

มิติท่ี 1 ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.14 

มิติท่ี 4 ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความคิดเห็นอยู่

ในระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 
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2.2  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด จําแนกตามรายด้าน 

เม่ือพิจารณารายดา้น ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิ

ของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ซ่ึง

สามารถแสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

2.2.1  มิติที่  1 ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ โดยสามารถแสดงผลการ

วเิคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในรูปของตารางพร้อม

คาํอธิบาย โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.8 

 

ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด ในมิติท่ี 1 

ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 

 

มิติท่ี 1 ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์  S.D. ระดบัผลสมัฤทธ์ิ ลาํดบั 

1.  มีนโยบาย แผนงาน และมาตรฐานดา้นการ

บริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการท่ีสอดคลอ้ง

กบัวสิยัทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายขององคก์าร 

4.30 0.71 มากท่ีสุด 1 

2.  มีแผนงานการบริหารกาํลงัคนท่ีระบุถึงปริมาณ

และทกัษะความสามารถของกาํลงัคนท่ีมีอยูต่าม

ภารกิจในปัจจุบนัและในอนาคต เพ่ือเตรียมการ

เก่ียวกบักาํลงัคนท่ีมีลกัษณะหรือคุณสมบติั 

ในจาํนวนท่ีตอ้งการ 

4.09 0.73 มาก 2 

3.  มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดา้น

การบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการเพ่ือดึงดูด 

ใหไ้ดม้า พฒันาและรักษาไวซ่ึ้งกลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีมี

ทกัษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจาํเป็นต่อความคงอยู่

และขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์าร 

4.02 0.71 มาก 3 

รวม 4.14 0.62 มาก  
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จากตารางท่ี 4.8  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะ

การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด พบว่า ในมิติท่ี 1 ด้านความ

สอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.14 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   มีนโยบาย แผนงาน และมาตรฐานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลสาย

งานธุรการท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธ์กิจ และเป้าหมายขององคก์าร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 

2)   มีแผนงานการบริหารกําลงัคนที่ระบุถึงปริมาณและทกัษะความ 

สามารถของกาํลงัคนท่ีมีอยู่ตามภารกิจในปัจจุบนัและในอนาคต เพื่อเตรียมการเก่ียวกบักาํลงัคน

ที่มีลกัษณะหรือคุณสมบติัในจาํนวนที่ตอ้งการ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.09 

3)   มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากร

บุคคลสายงานธุรการเพื่อดึงดูด ให้ได้มา พฒันาและรักษาไวซ่ึ้งกลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะหรือ

สมรรถนะสูง ซ่ึงจาํเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ มีความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 

2.2.2 มิติที่ 2 ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยสามารถ

แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในรูปของ

ตารางพร้อมคาํอธิบาย โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.9 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด ในมิติท่ี 2 

ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

มิติท่ี 2  ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  S.D. ระดบัผลสมัฤทธ์ิ ลาํดบั 

1.  มีกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เช่น การสรรหาคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพฒันา การ

เล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การโยกยา้ย และกิจกรรมดา้นการ

บริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการอ่ืน ๆ ท่ีมีความ

ถูกตอ้งและทนัเวลา 

4.23 0.84 มากท่ีสุด 3 

2.  มีระบบฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลสาย

งานธุรการท่ีสามารถนาํมาใชป้ระกอบการตดัสินใจและ

การบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการขององคก์ารได ้

4.25 0.74 มาก 2 

3.  มีสดัส่วนค่าใชจ่้ายสาํหรับกิจกรรมและกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการท่ีเหมาะสม 

4.22 0.70 มากท่ีสุด 4 

4.  มีการนาํเทคโนโลยแีละเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้น

กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงาน

ธุรการขององคก์าร 

4.29 0.72 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.25 0.69 มากท่ีสุด  

 

จากตารางท่ี 4.9 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะ

การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด พบวา่ ในมิติท่ี 2 ดา้นประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรบุคคล มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.25 และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการขององค์การ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 

2)   มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการท่ี

สามารถนาํมาใชป้ระกอบการตดัสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการขององคก์าร

ได ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 
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3)   มีกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหา

คดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพฒันา การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การโยกยา้ย และกิจกรรมดา้นการ

บริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการอ่ืนๆ ท่ีมีความถูกตอ้งและทนัเวลา มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 

4)   มีสัดส่วนค่าใชจ่้ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคลสายงานธุรการท่ีเหมาะสม มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 

2.2.3 มิติที่  3 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยสามารถ

แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในรูปของ

ตารางพร้อมคาํอธิบาย โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.10 

 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด ในมิติท่ี 3 

ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  S.D. ระดบัผลสมัฤทธ์ิ ลาํดบั 

1.  มีมาตรการและแนวทางในการรักษาไวซ่ึ้งขา้ราชการและ

ผูป้ฏิบติังานซ่ึงจาํเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย และพนัธกิจ 

ขององคก์าร 

4.25 0.69 มากท่ีสุด 1 

2.  มีการสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

รวมถึงการส่งเสริมใหมี้การแบ่งปันแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร

และความรู้ เพ่ือพฒันาบุคลากรใหมี้ทกัษะและสมรรถนะท่ี

จาํเป็นสาํหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายขององคก์าร 

3.87 0.46 มาก 7 

3.  มีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ

มาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการ 

ขององคก์าร 

4.23 0.74 มากท่ีสุด 3 

4.  มีระบบการบริหารผลงานท่ีสอดคลอ้งกบัแผนพฒันา

บุคลากร 

4.19 0.68 มาก 6 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 

 

มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  S.D. ระดบัผลสมัฤทธ์ิ ลาํดบั 

5.  มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถ

จาํแนกความแตกต่างและจดัลาํดบัผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

4.20 0.67 มากท่ีสุด 5 

6.  ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการมีความ

เช่ือมโยงระหวา่งผลการปฏิบติังานส่วนบุคคลและผลงาน 

ของทีมงานกบัความสาํเร็จหรือผลงานขององคก์าร 

4.24 0.65 มากท่ีสุด 2 

7.  มีความรับผดิชอบต่อการตดัสินใจและผลของการตดัสิน 

ในดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการขององคก์าร 

เช่น ความถูกตอ้งในการออกคาํสั่ง การสาํรวจความพึงพอใจ

ของบุคลากรต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4.22 0.68 มากท่ีสุด 4 

รวม 4.17 0.57 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะ

การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด พบว่า ในมิติท่ี 3 ด้านประสิทธิผล

ของการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.17 และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   มีมาตรการและแนวทางในการรักษาไวซ่ึ้งขา้ราชการและผูป้ฏิบติังาน

ซ่ึงจาํเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย และพนัธกิจขององค์การ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 

2)   ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการมีความเชื่อมโยง

ระหว่างผลการปฏิบตัิงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกบัความสําเร็จหรือผลงานของ

องคก์าร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 

3)   มีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดา้นการ

บริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการขององค์การ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.23 
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4)   มีความรับผิดชอบต่อการตดัสินใจและผลของการตดัสินในด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการขององคก์าร เช่น ความถูกตอ้งในการออกคาํสั่ง การสํารวจ

ความพึงพอใจของบุคลากรต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 

5)   มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถจาํแนกความ

แตกต่างและจดัลาํดับผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การได้อย่างมีประสิทธิผล มีความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 

6)   มีระบบการบริหารผลงานท่ีสอดคล้องกบัแผนพฒันาบุคลากร มีความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 

2.2.4 มิติที่ 4 ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยสามารถ

แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในรูปของ

ตารางพร้อมคาํอธิบาย โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.11 

 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด ในมิติท่ี 4  

ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

มิติท่ี 4 ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหาทรัพยากรบุคคล 
 

S.D. ระดบัผลสมัฤทธ์ิ ลาํดบั 

1.  มีการดาํเนินการดา้นวนิยั โดยคาํนึงถึงหลกัความสามารถและ

ผลงาน หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม และหลกัสิทธิมนุษยชน 

3.91 0.61 มาก 2 

2.  มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรระดบัต่างๆ มีส่วนร่วมในการ

กาํหนดนโยบาย ระบบ ระเบียบ วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล 

รวมทั้งการดาํเนินมาตรการหรือกิจกรรมการบริหารทรัพยากร

บุคคลสายงานธุรการในดา้นต่างๆ 

3.93 0.66 มาก 1 

3.  มีการบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งเปิดเผย โดยจดัช่องทางให้

บุคลากรสามารถสอบถาม รับฟังคาํช้ีแจง รวมทั้งการร้องเรียน 

และร้องทุกขเ์ก่ียวกบัหลกัเกณฑ ์วิธีการ ขั้นตอน กระบวนการ 

ระยะเวลาการดาํเนินการ และผลการพิจารณาเก่ียวกบัการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขององคก์ารได ้

3.54 0.64 มาก 3 

รวม 3.79 0.54 มาก  
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จากตารางท่ี  4.11 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลผลสัมฤทธ์ิของการพัฒ นา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด พบวา่ ในมิติท่ี 4 ดา้น

ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.79 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรระดับต่างๆ มีส่วนร่วมในการกําหนด

นโยบาย ระบบ ระเบียบ วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้ งการดําเนินมาตรการหรือกิจ

กรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการในด้านต่างๆ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 

2)   มีการดาํเนินการดา้นวินัย โดยคาํนึงถึงหลกัความสามารถและผลงาน 

หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลกัสิทธิมนุษยชน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.91 

3)   มีการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเปิดเผย โดยจดัช่องทางให้บุคลากร

สามารถสอบถาม รับฟังคาํช้ีแจง รวมทั้งการร้องเรียน และร้องทุกข์เก่ียวกบัหลกัเกณฑ์ วิธีการ ขั้นตอน 

กระบวนการ ระยะเวลาการดาํเนินการ และผลการพิจารณาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

องคก์ารได ้ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 

2.2.5  มิติที่  5 ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตกับการทํางาน โดย

สามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นใน

รูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.12 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด ในมิติท่ี 5 

ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลของชีวติกบัการทาํงาน 

 

มิติท่ี 5 ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตกบัการทาํงาน 
 

S.D. ระดบัผลสมัฤทธ์ิ ลาํดบั 

1.  มีการจดัวางโครงสร้างและระบบการทาํงานทั้งท่ีเป็นทางการ

และไม่เป็นทางการ การมอบหมายการปฏิบติังาน การมอบ

อาํนาจการตดัสินใจ เพ่ือใหบุ้คลากรทาํงานดว้ยความร่วมมือ 

ประสาน ส่งมอบงานต่อกนัอยา่งราบร่ืน 

4.33 0.70 มากท่ีสุด 2 

2.  มีวธีิการบริหารจดัการส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน

ไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัการปฏิบติัภารกิจ 

4.30 0.72 มากท่ีสุด 3 

3.  มีการจดัสวสัดิการเพ่ิมเติมจากสวสัดิการท่ีกฎหมายกาํหนด 

เพ่ือช่วยเหลือและอาํนวยความสะดวกแก่บุคลากรในการ

ดาํรงชีวติและการปฏิบติัราชการ 

4.29 0.76 มากท่ีสุด 4 

4.  มีการบริหารจดัการดา้นความปลอดภยัของสถานท่ีใหมี้ความ

เหมาะสมสอดคลอ้งกบัการปฏิบติัภารกิจขององคก์าร 

4.47 0.70 มากท่ีสุด 1 

5.  มีการทบทวนและปรับปรุงการจดัสวสัดิการผลประโยชน์

และส่ิงอาํนวยความสะดวกใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการและ

เหมาะสมกบัสภาพขององคก์าร 

4.27 0.72 มากท่ีสุด 5 

6.  มีการดาํเนินการดา้นเจา้หนา้ท่ีสมัพนัธ์ในรูปแบบต่างๆ เช่น 

การบรรเทา/แกไ้ขความเดือดร้อนโดยจดัช่องทางร้องทุกข ์การ

บริหารความขดัแยง้ การบริหารแบบมีส่วนร่วม และการจดั

กิจกรรมสนัทนาการ 

4.20 0.68 มากท่ีสุด 6 

รวม 4.31 0.60 มากท่ีสุด  
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จากตารางท่ี  4.12 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลผลสัมฤทธ์ิของการพัฒ นา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดพบวา่ ในมิติท่ี 5 ดา้น

คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตกับการทาํงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.31 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   มีการบริหารจดัการดา้นความปลอดภยัของสถานท่ีใหมี้ความเหมาะสม

สอดคล้องกบัการปฏิบติัภารกิจขององค์การ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.47 

2)   มีการจดัวางโครงสร้างและระบบการทาํงานทั้งท่ีเป็นทางการและไม่

เป็นทางการ การมอบหมายการปฏิบติังาน การมอบอาํนาจการตดัสินใจ เพื่อให้บุคลากรทาํงานดว้ย

ความร่วมมือ ประสาน ส่งมอบงานต่อกันอย่างราบร่ืน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 

3)   มีวิธีการบริหารจดัการส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานได้อย่าง

เหมาะสมกบัการปฏิบติัภารกิจ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 

4)   มีการจัดสวัสดิการเพิ่มเติมจากสวัสดิการท่ีกฎหมายกําหนด เพื่อ

ช่วยเหลือและอาํนวยความสะดวกแก่บุคลากรในการดาํรงชีวิตและการปฏิบติัราชการ มีความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 

5)   มีการทบทวนและปรับปรุงการจัดสวสัดิการผลประโยชน์และส่ิง

อาํนวยความสะดวกให้สอดคล้องกบัความตอ้งการและเหมาะสมกบัสภาพขององค์การ มีความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 

6)  มีการดาํเนินการดา้นเจา้หนา้ท่ีสัมพนัธ์ในรูปแบบต่างๆ เช่น การบรรเทา/

แกไ้ขความเดือดร้อนโดยจดัช่องทางร้องทุกข ์การบริหารความขดัแยง้ การบริหารแบบมีส่วนร่วม 

และการจดักิจกรรมสันทนาการ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 
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ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยสภาพแวดล้อมทีม่คีวามสัมพนัธ์    

                กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการ    

               ของสํานักงานอยัการสูงสุด 

 

ขอ้มูลท่ีนาํมาวิเคราะห์ในส่วนน้ี เป็นขอ้มูลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการ

ตอบแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 มีรายละเอียดดงัน้ี 

3.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิ

ของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด  

ในภาพรวม 

ในภาพรวม ผู ้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยสภาพ 

แวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้น

ธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายใน

องค์การ และปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปของ

ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัความคิดเห็น และการจดัลาํดบั พร้อมคาํอธิบาย 

ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.13 
 

ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็น และการจดัลาํดบัเก่ียวกบัปัจจยั

สภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพนัธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ในภาพรวม 

 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม  S.D. ระดบัความคิดเห็น ลาํดบั 

ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในองค์การ     

          ยทุธศาสตร์ (Strategy) 4.17 0.64 มาก 3 

          โครงสร้างองคก์าร (Structure) 4.28 0.68 มากท่ีสุด 2 

           ระบบองคก์าร (System) 4.34 0.71 มากท่ีสุด 1 

           รูปแบบการนาํองคก์าร (Style) 4.08 0.49 มาก 5 

           บุคลากร (Staff) 4.07 0.56 มาก 6 

           ทกัษะ (Skill) 4.15 0.39 มาก 4 

           วฒันธรรมองคก์าร (Share Values) 4.06 0.50 มาก 7 

รวม 4.17 0.42 มาก  
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 

 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม  S.D. ระดบัความคิดเห็น ลาํดบั 

ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ     

          การเมือง (Politics) 4.10 0.42 มาก 2 

          สภาพเศรษฐกิจ (Economy)   3.94 0.35 มาก 3 

          สงัคม (Society)   3.90 0.53 มาก 4 

          เทคโนโลย ี(Technology) 4.24 0.67 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.13 0.36 มาก  

ภาพรวม 4.15 0.35 

 

มาก  

 

  จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมีความ 

สัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของ

สํานักงานอยัการสูงสุดในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.15 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น และลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1) ดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 

   ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด มีความคิดเห็น

อยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียรวมรายดา้นเท่ากบั 4.17 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ มีรายละเอียด 

ดงัน้ี 

(1) ระบบองค์การ (System) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.34 

(2) โครงสร้างองค์การ (Structure) ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 

(3) ยทุธศาสตร์ (Strategy) ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.17 

(4) ทกัษะ (Skill) ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 

(5) รูปแบบการนาํองค์การ (Style) ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.08 
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(6) บุคลากร (Staff) ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 

(7) วฒันธรรมองคก์าร (Share Values) ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.06 

2) ดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 

   ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด มีความคิดเห็น

อยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียรวมรายดา้นเท่ากบั 4.13 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ มีรายละเอียด 

ดงัน้ี 

(1) เทคโนโลยี (Technology) ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.24 

(2) การเมือง (Politics) ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

4.10 

(3) สภาพเศรษฐกิจ (Economy)  ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.94 

(4) สังคม (Society)  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 
 

3.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่มีความสัมพนัธ์

กบัการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด จําแนกตามรายด้าน 

  เม่ือพิจารณารายด้านผูต้อบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยั

สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดได้แก่ ยุทธศาสตร์ (Strategy) โครงสร้าง

องค์การ (Structure) ระบบองค์การ (System) รูปแบบการนําองค์การ (Style) บุคลากร (Staff)  

ทกัษะ (Skill) และวฒันธรรมองคก์าร (Shared Values) ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดย

มีรายละเอียด ดงัน้ี 

3.2.1  ยทุธศาสตร์ (Strategy) โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเป็นค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย  โดยมีรายละเอียด

ดงัตารางท่ี 4.14 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดล้อม

ภายในองค์การ ดา้นยทุธศาสตร์ (Strategy) 

 

ดา้นยทุธศาสตร์ (Strategy)  S.D. ระดบัความคิดเห็น ลาํดบั 

1.  มีการบรรจุแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สายงานธุรการไวใ้นยทุธศาสตร์ของสาํนกังาน

อยัการสูงสุด 

4.19 0.73 มาก 2 

2.  แผนยทุธศาสตร์ของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

มีความชดัเจน สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ พนัธกิจ 

และเป้าหมายขององคก์าร 

4.13 0.71 มาก 3 

3.  มีแผนยทุธศาสตร์ดา้นการบริหารทรัพยากร

บุคคลสายงานธุรการท่ีเหมาะสม สามารถ 

ทาํความเขา้ใจไดโ้ดยง่าย 

4.20 0.69 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.17 0.64 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน

องคก์าร ดา้นยุทธศาสตร์ (Strategy) พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 

4.17 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

 1)   มีแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการท่ี

เหมาะสม สามารถทาํความเขา้ใจไดโ้ดยง่าย มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.20 

 2)   มีการบรรจุแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการไว้ใน

ยทุธศาสตร์ของสาํนกังานอยัการสูงสุด มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 

 3)    แผนยุทธศาสตร์ของสํานักงานอยัการสูงสุดมีความชัดเจน สอดคลอ้ง

กบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายขององค์การ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.13 

3.2.2  โครงสร้างองค์การ (Structure) โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูล

เป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย โดยมี

รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.15 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดล้อม

ภายในองค์การ ดา้นโครงสร้างองคก์าร (Structure) 

 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร (Structure)  S.D. ระดบัความคิดเห็น ลาํดบั 

1. การจดัทาํโครงสร้างอตัรากาํลงั และสาย 

การบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน เหมาะสมกบัขนาด 

และลกัษณะขององคก์าร 

4.31 0.77 มากท่ีสุด 1 

2. การโยกยา้ยบุคลากรเพ่ือการเรียนรู้ และ 

การแบ่งงานตามลาํดบัสายการบงัคบับญัชา 

ของบุคลากร 

 

4.30 0.81 มากท่ีสุด 2 

3. โครงสร้างทางการบริหารทรัพยากรบุคคลสาย

งานธุรการเป็นท่ียอมรับของบุคลากรในองคก์าร 

4.23 0.68 มากท่ีสุด 3 

รวม 4.28 0.68 มากท่ีสุด  

 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน

องค์การ ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.28 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

 1)   การจดัทําโครงสร้างอัตรากําลัง และสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน 

เหมาะสมกบัขนาดและลกัษณะขององค์การ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.31 

 2)   การโยกยา้ยบุคลากรเพื่อการเรียนรู้ และการแบ่งงานตามลาํดบัสายการ

บงัคบับญัชาของบุคลากรในสายงานธุรการ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.30 

 3)   โครงสร้างทางการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการเป็นท่ียอมรับ

ของบุคลากรในองคก์าร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 

3.2.3  ระบบองค์การ (System) โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย โดยมี

รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.16 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดล้อม

ภายในองค์การ ดา้นระบบองคก์าร (System)   

 

ดา้นระบบองคก์าร (System)  S.D. ระดบัความคิดเห็น ลาํดบั 

1.  ความพร้อมในการสนบัสนุนทรัพยากรดา้น

บุคลากร เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 
4.45 0.78 มากท่ีสุด 1 

2.  ความพร้อมในการสนบัสนุนทรัพยากรดา้น

งบประมาณ เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วง

ดว้ยดี 

4.43 0.80 มากท่ีสุด 2 

3.  ความพร้อมในการสนบัสนุนทรัพยากรดา้น

ขอ้มูลสารสนเทศและความรู้ เพ่ือใหก้ารปฏิบติังาน

สาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 

4.41 0.77 มากท่ีสุด 3 

4.  ความพร้อมในการสนบัสนุนทรัพยากรดา้น

วสัดุอุปกรณ์ เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วง

ดว้ยดี 

4.37 0.75 มากท่ีสุด 4 

5.  ระบบการดาํเนินงานขององคก์ารมีกระบวนการ

ท่ีชดัเจน ไม่ยุง่ยากซบัซอ้น และรวดเร็ว 

4.16 0.69 มาก 6 

6.  มีระบบการบริหารแผนการพฒันาบุคลากรสาย

งานธุรการอยา่งเสมอภาค และเท่าเทียม ยติุธรรม 

4.21 0.76 มากท่ีสุด 5 

รวม 4.34 0.71 มากท่ีสุด  

 

 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน

องคก์าร ดา้นระบบองคก์าร (System) พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวม

เท่ากบั 4.34 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

 1)   ความพร้อมในการสนับสนุนทรัพยากรด้านบุคลากร เพื่อให้การ

ปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45 

 2)   ความพร้อมในการสนับสนุนทรัพยากรด้านงบประมาณ เพื่อให้การ

ปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.43 

 3)   ความพร้อมในการสนับสนุนทรัพยากรด้านข้อมูลสารสนเทศและ

ความรู้ เพื่อให้การปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.41 
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 4)   ความพร้อมในการสนับสนุนทรัพยากรด้านวสัดุอุปกรณ์ เพื่อให้การ

ปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 

 5)   มีระบบการบริหารแผนการพัฒนาบุคลากรสายงานธุรการอย่าง 

เสมอภาค และเท่าเทียม ยติุธรรม มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 

 6)   ระบบการดําเนินงานขององค์การมีกระบวนการท่ีชัดเจน ไม่ยุ่งยาก

ซบัซอ้น และรวดเร็ว มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 

3.2.4  รูปแบบการนําองค์การ (Style) โดยสามารถแสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย โดยมี

รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.17 

 

ตารางที่ 4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดล้อม

ภายในองค์การ ดา้นรูปแบบการนาํองคก์าร (Style) 

 

ดา้นรูปแบบการนาํองคก์าร (Style)  S.D. ระดบัความคิดเห็น ลาํดบั 

1.  ผูน้าํ/ผูบ้ริหารองคก์ารมีทศันคติและการปฏิบติั

ท่ีเหมาะสมกบัการกระจายอาํนาจ 

4.00 0.53 มาก 3 

2.  ผูน้าํ/ผูบ้ริหารองคก์ารมีการแสดงออกถึง 

ความมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.12 0.55 มาก 2 

3.  ผูน้าํ/ผูบ้ริหารองคก์ารแสดงออกถึงภาวะผูน้าํ  

ท่ีดีอยา่งต่อเน่ือง สมํ่าเสมอ และเป็นท่ียอมรับ 

ของบุคลากรในองคก์าร 

4.13 0.56 มาก 1 

รวม 4.08 0.49 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 

ดา้นรูปแบบการนาํองคก์าร (Style) พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 

4.08 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   ผู ้นํา/ผู ้บ ริหารองค์การแสดงออกถึงภาวะผู ้นําท่ี ดีอย่างต่อเน่ือง 

สมํ่าเสมอ และเป็นท่ียอมรับของบุคลากรในองค์การ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.13 
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2)   ผูน้ ํา/ผูบ้ริหารองค์การมีการแสดงออกถึงความมีสัมพนัธภาพท่ีดีกับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 

3)   ผูน้ ํา/ผู ้บริหารองค์การมีทัศนคติและการปฏิบัติท่ีเหมาะสมกับการ

กระจายอาํนาจ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 

3.2.5 บุคลากร (Staff) โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย โดยมีรายละเอียดดงั

ตารางท่ี 4.18 

 

ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดล้อม

ภายในองค์การ ดา้นบุคลากร (Staff) 

 

ดา้นบุคลากร (Staff)  S.D. ระดบัความคิดเห็น ลาํดบั 

1.  มีการกาํหนดระดบัความรู้ทกัษะ และ

ความสามารถสาํหรับตาํแหน่งท่ีตอ้งการ 

ในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจนเหมาะสม 

4.12 0.66 มาก 2 

2.  มีแผนการฝึกอบรมและพฒันาตามความ

ตอ้งการและความจาํเป็นของบุคลากรสายงาน

ธุรการอยา่งเหมาะสม 

4.05 0.74 มาก 3 

3.  บุคลากรสายงานธุรการมีคุณสมบติัตรงกบั

ตาํแหน่ง และมีประสบการณ์การทาํงานท่ี

หลากหลาย 

4.13 0.62 มาก 1 

4.  มีการส่ือสาร แจง้ หรือประกาศใหบุ้คลากร 

สายงานธุรการทราบเก่ียวกบัแผนพฒันาสมรรถนะ

อยา่งชดัเจนและต่อเน่ือง 

4.00 0.61 มาก 4 

รวม 4.07 0.56 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 

ดา้นบุคลากร (Staff) พบวา่ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.07 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 
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1)   บุคลากรสายงานธุรการมีคุณสมบติัตรงกบัตาํแหน่ง และมีประสบการณ์

การทาํงานท่ีหลากหลาย มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

2)   มีการกาํหนดระดบัความรู้ทกัษะ และความสามารถสําหรับตาํแหน่งท่ี

ตอ้งการในการปฏิบติังานอย่างชดัเจนเหมาะสม มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.12 

3)   มีแผนการฝึกอบรมและพฒันาตามความตอ้งการและความจาํเป็นของ

บุคลากรสายงานธุรการอยา่งเหมาะสม มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 

4)   มีการส่ือสาร แจ้ง หรือประกาศให้บุคลากรสายงานธุรการทราบ

เก่ียวกบัแผนพฒันาสมรรถนะอย่างชัดเจนและต่อเน่ือง มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.00 

3.2.6  ทักษะ (Skill) โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย โดยมีรายละเอียดดงั

ตารางท่ี 4.19 

 

ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดล้อม

ภายในองค์การ ดา้นทกัษะ (Skill) 

 

ดา้นทกัษะ (Skill)  S.D. ระดบัความคิดเห็น ลาํดบั 

1.  บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออก

ใหเ้ห็นวา่เป็นผูมี้ความมุ่งหวงัความสาํเร็จในหนา้ท่ี

การทาํงานของตน 

4.26 0.56 มากท่ีสุด 1 

2.  บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออก

ใหเ้ห็นวา่เป็นผูมี้ความรอบรู้และสามารถเรียนรู้งาน

ไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.12 0.49 มาก 6 

3.  บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออก

ใหเ้ห็นวา่เป็นผูมี้การบริการท่ีดี 

4.18 0.58 มาก 3 

4.  บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออก

ใหเ้ห็นวา่เป็นผูมี้คุณธรรมและจริยธรรม 

4.13 0.50 มาก 5 

 

 

 



129 

 

ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 

 

ดา้นทกัษะ (Skill)  S.D. ระดบัความคิดเห็น ลาํดบั 

5.  บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออก

ใหเ้ห็นวา่เป็นผูท่ี้สามารถทาํงานร่วมกนัผูอ่ื้นได ้

เป็นอยา่งดี 

4.22 0.53 มากท่ีสุด 2 

6.  บุคลากรสายงานธุรการมีทกัษะเก่ียวกบั 

การทาํงานท่ีเหมาะสม 

4.02 0.54 มาก 8 

7.  บุคลากรสายงานธุรการมีความตอ้งการรับการ

พฒันาสมรรถนะในการทาํงานเพ่ือการปฏิบติังาน

ท่ีมีประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน 

4.09 0.64 มาก 7 

8.  บุคลากรสายงานธุรการสามารถนาํทกัษะ ความรู้ 

และความสามารถมาปรับใชใ้นการปฏิบติังานได้

อยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม 

4.14 0.55 มาก 4 

รวม 4.15 0.39 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร  

ด้านทกัษะ (Skill) พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.15 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกให้เห็นวา่เป็นผูมี้ความ

มุ่งหวงัความสําเร็จในหนา้ท่ีการทาํงานของตน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.26 

2)   บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกให้เห็นว่าเป็นผู ้ท่ี

สามารถทาํงานร่วมกนัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 

3)   บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกให้เห็นว่าเป็นผูมี้การ

บริการท่ีดี ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 

4)   บุคลากรสายงานธุรการสามารถนาํทกัษะ ความรู้ และความสามารถมา

ปรับใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง เหมาะสม ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.14  
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5)   บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกให้เห็นว่าเป็นผูมี้

คุณธรรมและจริยธรรม ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

6)   บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกให้เห็นวา่เป็นผูมี้ความ

รอบรู้และสามารถเรียนรู้งานไดเ้ป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 

7)   บุคลากรสายงานธุรการมีความตอ้งการรับการพฒันาสมรรถนะในการ

ทาํงานเพื่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลเพิ่มข้ึน ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 

8)   บุคลากรสายงานธุรการมีทกัษะเก่ียวกบัการทาํงานท่ีเหมาะสม ความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 

3.2.7 วัฒนธรรมองค์การ (Shared Values) โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย 

โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.20 

 

ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดล้อม

ภายในองค์การ ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (Shared Values) 

 

วฒันธรรมองคก์าร (Shared Values)  S.D. ระดบัความคิดเห็น ลาํดบั 

1.  แนวทาง/กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

สายงานธุรการ มีความสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม

องคก์ารของหน่วยงาน 

4.02 0.52 มาก 3 

2.  บุคลากรสายงานธุรการมีทศันคติ วธีิการทาํงาน 

การปฏิบติัตน และค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม

องคก์าร 

4.10 0.62 มาก 1 

3.  วฒันธรรมองคก์ารเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิง 

ยดึเหน่ียวในปฏิบติัตนและปฏิบติังานของบุคลากร

ในองคก์าร 

4.05 0.53 มาก 2 

รวม 4.06 0.50 มาก  
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จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายใน

องคก์าร ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (Shared Values) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวม

เท่ากบั 4.06 และเม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   บุคลากรสายงานธุรการมีทศันคติ วิธีการทาํงาน การปฏิบติัตน และ

ค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 

2)   วฒันธรรมองค์การเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิง ยึดเหน่ียวในปฏิบติัตนและ

ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 

3)   แนวทาง/กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการ มีความ

สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ารของหน่วยงาน ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 
 

3.3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่มีความ 

สัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของ

สํานักงานอยัการสูงสุด จําแนกตามรายด้าน 

  เม่ือพิจารณารายด้านผูต้อบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยั

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ได้แก่ การเมือง (Politics) สภาพ

เศรษฐกิจ (Economy) สภาพสังคม (Society) เทคโนโลยี (Technology) ซ่ึงสามารถแสดงผลการ

วเิคราะห์ขอ้มลูโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

3.3.1 การเมือง (Politics) โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย โดยมีรายละเอียด

ดงัตารางท่ี 4.21 
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ตารางท่ี 4.21  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกองค์การ ดา้นการเมือง (Politics) 

 

การเมือง (Politics)  S.D. ระดบัความคิดเห็น ลาํดบั 

1.  นโยบายการบริหารประเทศของรัฐบาล 4.19 0.59 มาก 1 

2.  เสถียรภาพทางการเมือง 4.00 0.44 มาก 3 

3.  กฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 4.11 0.49 มาก 2 

รวม 4.10 0.42 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก

องค์การ ด้านการเมือง (Politics) พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 

4.10 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   นโยบายการบริหารประเทศของรัฐบาล มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 

2)   กฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัมีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 

3)   เสถียรภาพทางการเมือง ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.00 

3.3.2 สภาพเศรษฐกิจ (Economy) โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย โดยมี

รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.22 

 

ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดล้อม

ภายนอกองค์การ ดา้นสภาพเศรษฐกิจ (Economy) 

 

สภาพเศรษฐกิจ (Economy)  S.D. ระดบัความคิดเห็น ลาํดบั 

1.  อตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจ 3.93 0.40 มาก 2 

2.  ภาวการณ์จา้งงานและค่าแรง 3.94 0.36 มาก 1 

รวม 3.94 0.35 มาก  
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จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก

องค์การ ดา้นสภาพเศรษฐกิจ (Economy) พบว่า มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวม

เท่ากบั 3.94 และเม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   ภาวการณ์จ้างงานและค่าแรง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.94 

2)   อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 

3.3.3 สภาพสังคม (Society) โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย โดยมีรายละเอียด

ดงัตารางท่ี 4.23 

 

ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดล้อม

ภายนอกองค์การ ดา้นสภาพสังคม (Society) 

 

สภาพสงัคม (Society)  S.D. ระดบัความคิดเห็น ลาํดบั 

1.  คุณภาพชีวติของคนในสงัคม 3.99 0.67 มาก 1 

2.  การรับรู้ข่าวสารของคนในสงัคม 3.84 0.59 มาก 3 

3.  ค่านิยม ความเช่ือ และวฒันธรรม ของคน 

ในสงัคม 

3.88 0.51 มาก 2 

รวม 3.90 0.53 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก

องคก์าร ดา้นสภาพสังคม (Society) พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 

3.90 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   คุณภาพชีวิตของคนในสังคม มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.99 

2)   ค่านิยม ความเช่ือ และวฒันธรรม ของคนในสังคมมีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 

3)   การรับรู้ข่าวสารของคนในสังคม ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 
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3.3.4 เทคโนโลยี (Technology) โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นในรูปของตารางพร้อมคาํอธิบาย โดยมี

รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.24 

 

ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดล้อม

ภายนอกองค์การ ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) 

 

เทคโนโลย ี(Technology)  S.D. ระดบัความคิดเห็น ลาํดบั 

1.  ระบบการส่ือสารและโทรคมนาคม 4.26 0.67 มากท่ีสุด 1 

2.  ความรู้และวทิยาการดา้นเทคโนโลย ี 4.22 0.71 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.24 0.67 มากท่ีสุด  

 

จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก

องค์การ ด้านเทคโนโลยี (Technology ) พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

รวมเท่ากบั 4.24 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   ระบบการส่ือสารและโทรคมนาคม มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 

2)   ความรู้และวิทยาการดา้นเทคโนโลยี มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 

 

ตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ผูศึ้กษาไดท้ดสอบสมมติฐานปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของ

การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดโดยทาํการ

วเิคราะห์ผลจากการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ (Correlation) ซ่ึงกาํหนดสมมติฐานไว ้ดงัน้ี 
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4.1 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ

ผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานักงานอยัการ

สูงสุด 

 Ho:  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของ 

การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด  

 H1:  ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในองค์การ มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของ 

การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด  

4.2 สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั

ผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานักงานอยัการ

สูงสุด 

 Ho:  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของ

การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด  

 H1:  ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของ 

การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด  

  โดยสามารถแสดงผลการวิเคราะห์การทดสอบค่าความสัมพนัธ์ (Correlation) เพื่อ

ทดสอบสมมติฐานปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะ

การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ดงัตารางท่ี 4.25 
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ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์การทดสอบค่าความสัมพนัธ์ (Correlation) เพื่อทดสอบสมมติฐานปัจจยั

สภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้น

ธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ในภาพรวม 
 

 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัผลสมัฤทธ์ิ 

ของการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการ 

ของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

Pearson Correlation ( r ) Sig. 

ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในองค์การ .836 0.00** 

          ยทุธศาสตร์ (Strategy) .618 0.00** 

          โครงสร้างองคก์าร (Structure) .707 0.00** 

           ระบบองคก์าร (System) .474 0.00** 

           รูปแบบการนาํองคก์าร (Style) .641 0.00** 

           บุคลากร (Staff) .676 0.00** 

           ทกัษะ (Skill) .474 0.00** 

           วฒันธรรมองคก์าร (Share Values) .681 0.00** 

 ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ .536 0.00** 

          การเมือง (Politics) .517 0.00** 

          สภาพเศรษฐกิจ (Economy)   .494 0.00** 

          สงัคม (Society)   .485 0.00** 

          เทคโนโลย ี(Technology) .305 0.00** 

ภาพรวม .774 0.00** 

* p < .01 

 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิ

ของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดใน

ภาพรวม พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด อยู่ในระดับสูง   

(r  =  .774)  และเม่ือพิจารณาปัจจยัสภาพแวดลอ้มเป็นรายดา้น พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของ

การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดในระดับ 

ปานกลาง  - สูง โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยได ้ดงัน้ี 
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1)   ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดอยูใ่นระดบัสูง  (r  =  .836)  

และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ มีรายละเอียด ดงัน้ี 

(1)  ยุทธศาสตร์ (Strategy) มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในระดบัปานกลาง (r = .618) 

(2) โครงสร้างองค์การ (Structure) มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดในระดับปานกลาง   

(r = .707) 

(3) ระบบองค์การ (System) มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในระดบัตํ่า  (r = .474) 

(4) รูปแบบการนาํองค์การ (Style) มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดในระดับปานกลาง   

(r = .641) 

(5) บุคลากร (Staff)  มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในระดบัปานกลาง  (r = .676) 

(6) ทกัษะ (Skill) มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในระดบัตํ่า  (r = .474) 

(7) วฒันธรรมองค์การ (Share Values) มีความสัมพนัธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดในระดบัปานกลาง   

(r = .681) 

2)   ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีความสัมพนัธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง  

(r  =  .536) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ มีรายละเอียด ดงัน้ี 

(1) การเมือง (Politics)  มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะ

การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในระดบัปานกลาง  (r = .517) 

(2) สภาพเศรษฐกิจ (Economy)  มีความสัมพนัธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในระดบัตํ่า  (r = .494) 
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(3) สังคม (Society)  มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในระดบัตํ่า  (r = .485) 

(4) เทคโนโลยี (Technology) มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในระดบัตํ่า  (r = .305) 

 โดยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดด้งัตารางท่ี 4.26 

 

ตารางท่ี 4.26  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวจิยั 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ยอมรับ H1  ปฏิเสธ Ho  

1. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั

ผลสมัฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล

ดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 

 

2. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารมีความสมัพนัธ์เชิงบวก 

กบัผลสมัฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 

 

 

ตอนที ่5  การวิเคราะห์สภาพปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการ

บริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด 

 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการ

ของสํานักงานอยัการสูงสุดในภาพรวม ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นขอ้เสนอแนะ

เก่ียวกบัแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด โดยแสดงผล

การวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นจาํนวน ค่าร้อยละ ในรูปแบบตาราง พร้อมคาํอธิบาย ดงัรายละเอียดในตาราง

ท่ี 4.27 
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ตารางท่ี 4.27  จาํนวนและร้อยละของผูเ้สนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกบัแนวทางในการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด        

ในภาพรวม 

 

  (n=279) 

ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็น จาํนวนผูเ้สนอแนะ 
ร้อย

ละ 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 83 46.63 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 16 8.99 

ผลสมัฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

 

79 44.38 

รวม 178 63.80 

 

จากตารางท่ี 4.27 แสดงจาํนวนและร้อยละของผูเ้สนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทาง

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดในภาพรวม จาํนวนทั้งส้ิน 178 

คน คิดเป็นร้อยละ 63.80 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น มีรายละเอียด ดงัน้ี 

5.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาด้านปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ผลการศึกษา

พบว่า ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ได้เสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาดา้นปัจจยั

สภาพแวดลอ้มภายในองค์การ ในภาพรวม จาํนวนทั้งส้ิน 83 ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 46.63 ของ

ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 279 คน เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ปัญหาด้านระบบองค์การ (System) มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 55.42 ของ 

ผูแ้สดงความคิดเห็น โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.28 

 

ตารางท่ี 4.28 จาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะการ

บ ริห ารท รัพ ยาก รบุ ค ค ล ด้านธุ รการของสํ านักงานอัยการสู งสุ ด ด้านปั จจัย

สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 

                     

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 
จาํนวน 

(n =90) 

ร้อยละ 

(100) 

1. ปัญหาดา้นระบบองคก์าร (System) 46 55.42 

2. ปัญหาดา้นทกัษะ (Skill) 32 38.56 

3. ปัญหาดา้นบุคลากร (Staff) 5 6.02 

รวม 83 100 
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จากตารางท่ี 4.28  ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาในการบริหารทรัพยากร

บุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด พบว่า ด้านปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในองค์การมี

ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1) ปัญหาดา้นระบบองคก์าร (System) มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 55.42 ไดแ้ก่ 

(1) การจดัสรรอตัรากาํลังมีไม่เพียงพอต่อปริมาณงาน มีจาํนวน 34 ความ

คิดเห็น 

(2) มีขอ้จาํกดัดา้นงบประมาณ มีจาํนวน 7 ความคิดเห็น 

(3) ระบบการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งมีความล่าชา้ มีจาํนวน 3 ความคิดเห็น 

(4) มีการแทรกแซงด้านบริหารอัตรากําลังในสายงานธุรการ มีจาํนวน 2 

ความคิดเห็น 
 

2)   ปัญหาด้านทักษะ (Skill) คิดเป็นร้อยละ 38.56 ได้แก่ ขาดการพฒันาอบรม

บุคลากรสายงานธุรการอยา่งต่อเน่ืองและเหมาะสม มีจาํนวน 32 ความคิดเห็น 

3)   ปัญหาดา้นบุคลากร (Staff) มีนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 6.02 ไดแ้ก่ 

(1) บุคลากรในสายงานธุรการบางตาํแหน่งมีคุณสมบติัไม่ตรงกบัสายงาน มี

จาํนวน 3 ความคิดเห็น 

(2) ขาดความชดัเจนในโอกาสของความเจริญกา้วหน้าในตาํแหน่ง มี

จาํนวน 2 ความคิดเห็น 
 

5.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาด้านปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ผลการศึกษา

พบว่า ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ได้เสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาดา้นปัจจยั

สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ในภาพรวม จาํนวนทั้งส้ิน 16 ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 8.99 ของ

ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 279 คน เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ปัญหาดา้นสังคม (Society) มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 43.75 รองลงมา คือ 

ดา้นเทคโนโลยี (Technology) คิดเป็นร้อยละ 25.00 ดา้นการเมือง (Politics) คิดเป็นร้อยละ 18.75  

และมีนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นเศรษฐกิจ (Economy) คิดเป็นร้อยละ 12.50 ของผูแ้สดงความคิดเห็น โดยมี

รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.29 
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ตารางท่ี 4.29 จาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาในการพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกองคก์าร 

                                             

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 
จาํนวน 

(n =90) 

ร้อยละ 

(100) 

1. ปัญหาดา้นการเมือง (Politics) 3 18.75 

2. ปัญหาดา้นเศรษฐกิจ (Economy) 2 12.50 

3. ปัญหาดา้นสงัคม (Society) 7 43.75 

4. ปัญหาดา้นเทคโนโลย ี(Technology) 4 25.00 

รวม 16 100 

 

จากตารางท่ี 4.29 ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาในการบริหารทรัพยากร

บุคคลดา้นธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด พบว่า ด้านปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การมี

ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1)   ปัญหาดา้นสังคม (Society) มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 43.75 ไดแ้ก่ 

(1) ปัญหาการจราจร มีจาํนวน 3 ความคิดเห็น 

(2) ปัญหาดา้นค่านิยมในการดาํเนินชีวิตของคนในสังคม มีจาํนวน 2 ความ

คิดเห็น 

(3) ปัญหาความเท่าเทียมกนัของฐานะทางสังคม มี 1 ความคิดเห็น 

(4) สัมพนัธภาพของคนในสังคมเปล่ียนไป ขาดการช่วยเหลือและการเห็นอก

เห็นใจกนั  มีจาํนวน 1 ความคิดเห็น 

2)   ปัญหาดา้นเทคโนโลย ี(Technology) คิดเป็นร้อยละ 25.00 ไดแ้ก่ 

(1) ปัญหาไวรัสในระบบคอมพิวเตอร์ มีจาํนวน 1 ความคิดเห็น 

(2) ความล่าชา้ของสัญญาอินเทอร์เน็ต และสัญญาณ WiFi  มีจาํนวน 3 ความ

คิดเห็น 

3)   ปัญหาดา้นการเมือง (Politics) คิดเป็นร้อยละ 18.75 ไดแ้ก่ 

 (1) นโยบายการจดัสรรเงินงบประมาณของรัฐบาลไม่เพียงพอต่อค่าใชจ่้ายใน

การดาํเนินงานขององคก์าร มีจาํนวน 2 ความคิดเห็น 

 (2) มีขอกาํหนดของกฎหมายท่ีเคร่งครัดและมาก เกินไปมี 1 ความคิดเห็น 
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4)   ปัญหาดา้นเศรษฐกิจ (Economy) มีนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 12.50 ไดแ้ก่ 

 (1) รัฐบาลขาดเสถียรภาพทางการเงิน มีจาํนวน 1 ความคิดเห็น 

 (2) ปัญหาค่าครองชีพสูง จาํนวน 1 ความคิดเห็น 
 

5.3 ข้อเสนอแนะแนวทางเกีย่วกับการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงาน

อัยการสูงสุด ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด ไดเ้สนอความคิดเห็น

เก่ียวกบัแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ในภาพรวม 

จาํนวนทั้งส้ิน 79 ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 44.38 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 279 คน เม่ือ

พิจารณาความคิดเห็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ

แนวทางใน มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 53.17 

ของผูแ้สดงความคิดเห็น โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.30 
 

ตารางท่ี 4.30 จาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกับข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 

ขอ้เสนอแนะแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

จาํนวน 

(n =70) 

ร้อยละ 

(100) 

1.  ขอ้เสนอแนะ มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 42 53.17 

2.  ขอ้เสนอแนะ มิติท่ี 2 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 28 35.44 

3.  ขอ้เสนอแนะ มิติท่ี 5 ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลของชีวติกบัการทาํงาน 5 6.33 

4.  ขอ้เสนอแนะ มิติท่ี 1 ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 2 2.53 

5.  ขอ้เสนอแนะ มิติท่ี 4 ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 2 2.53 

รวม 79 100 

 

จากตารางท่ี 4.30  ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด พบวา่ มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิผลของ

การบริหารทรัพยากรบุคคล มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
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1)   ขอ้เสนอแนะ มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล คิดเป็น

ร้อยละ 53.17  

 (1) ควรมีการดาํเนินการฝึกอบรมสาํหรับขา้ราชการธุรการอยา่งต่อเน่ือง ตรงต่อ

ความตอ้งการและภารกิจ มีจาํนวน 34 ความคิดเห็น 

 (2) มีคู่มือการทาํงานท่ีบ่งบอกถึงกระบวนงานในแต่ละดา้นท่ีชดัเจน เขา้ใจง่าย 

และเป็นปัจจุบนั มีจาํนวน 4 ความคิดเห็น 

 (3) องคก์ารตอ้งผลกัดนัในเร่ืองของการสร้างจิตสํานึกในการปฏิบติังานร่วมกนั 

มีจาํนวน 2 ความคิดเห็น 

 (4) มีคู่มือสําหรับการปฏิบติังาน หรือขอบเขตการทาํงานของแต่ละตาํแหน่ง 

ท่ีชดัเจน เพื่อจะไดบุ้คลากรท่ีมีความสามารถตรงกบัตาํแหน่งงานท่ีตอ้งการ มีจาํนวน 1 ความคิดเห็น  

 (5) ควรจัดให้มีการฝึกอบรมงานด้านสารบบคดี เพื่อให้เข้าใจและสามารถ

แยกแยะความแตกต่างระหวา่งคดีแพง่ คดีอาญา ได ้มีจาํนวน 1 ความคิดเห็น 

2)   ข้อเสนอแนะ มิติท่ี 2 ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

คิดเป็นร้อยละ 35.44 

 (1) ควรมีการจดัสรรอตัรากาํลงัให้เหมาะสมกบัภาระงานของแต่ละหน่วยงาน 

มีจาํนวน 20 ความคิดเห็น 

 (2) ควรมีการสนับสนุนงบประมาณเพื่อการพฒันาข้าราชการธุรการอย่าง

ต่อเน่ือง มีจาํนวน 7 ความคิดเห็น 

 (3) ควรมีระบบการลา การขอยา้ย ผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อความ

รวดเร็ว และตรวจสอบไดง่้าย มีจาํนวน 1 ความคิดเห็น 

3)   ขอ้เสนอแนะ มิติท่ี 5 ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลของชีวิตกบัการทาํงาน       

คิดเป็นร้อยละ 6.33 

 (1) ควรศึกษาแนวทางการดําเนินงานในด้านของค่าตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน์จากหน่วยงานอ่ืนซ่ึงมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั มีจาํนวน 2 ความคิดเห็น 

 (2) ควรจดัให้มีการสวสัดิการดา้นท่ีพกัอาศยัสาํหรับขา้ราชการท่ีมีรายไดน้อ้ย 

หรือไม่สามารถเบิกค่าเช่าบา้นได ้มีจาํนวน 2 ความคิดเห็น 

 (3) มีการจดัระบบการทาํงานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิโดยไม่จาํเป็นตอ้งปฏิบติังาน  

ณ สถานท่ีทาํงานเพียงอยา่งเดียว มีจาํนวน 1 ความคิดเห็น 

 

 



144 

 

4)   ขอ้เสนอแนะ มิติท่ี 1 ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 2.53 

 (1) ควรมีนโยบาย หรือแนวทางสนบัสนุนผูป้ฏิบติังานในตาํแหน่งพนกังาน

ราชการจา้งเหมาบริการ สามารถสอบคดัเลือกเพื่อเขา้รับราชการในสายงานธุรการเป็นการภายใน 

เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถไว ้จาํนวน 1 ความคิดเห็น   

 (2) องคก์ารควรนาํแผนงาน นโยบายต่างๆ มาบรูณาการเขา้กบัการทาํงานของ

บุคลากรสายงานธุรการ เพื่อลดงานท่ีซํ้ าซ้อน และสร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงาน มีจาํนวน 1 ความ

คิดเห็น 

5)   ขอ้เสนอแนะ มิติท่ี 4 ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

คิดเป็นร้อยละ 2.53 ได้แก่ การบริหารอัตรากําลังในสายงานธุรการควรสร้างความเข้าใจ และ 

เปิดโอกาสใหทุ้กคนเขา้มามีส่วนร่วมในการดาํเนินการ มีจาํนวน 2 ความคิดเห็น 

  

 

 

 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด” ผูศึ้กษาได้ทาํการ

รวบรวมขอ้มูลและวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถนาํเสนอผลการศึกษาออกเป็น  

3 ตอน ดงัต่อไปน้ี 

 1.   สรุปการศึกษา 

 2.   อภิปรายผล 

 3.   ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปการศึกษา 

   

  การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้กาํหนดแนวทางในการสรุปการศึกษาไว ้4 ประเด็น คือ 

วตัถุประสงคก์ารศึกษา สมมติฐานการศึกษา วธีิดาํเนินการศึกษา และผลการศึกษา ซ่ึงมีรายละเอียด

ในการนาํเสนอตามลาํดบั ดงัน้ี 

  1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

    การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์

1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

บุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

1.1.2  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัผลสัมฤทธ์ิของการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

1.1.3 เพื่อศึกษาแนวทาการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้าน

ธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดใหมี้ผลสัมฤทธ์ิของการดาํเนินงานท่ีสูงข้ึน 
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1.2  สมมติฐานการศึกษา 

การศึกษาคร้ังน้ี มีสมมติฐานการศึกษา ดงัน้ี 

   1.2.1 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลสัมฤทธ์ิ

ของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

   1.2.2  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลสัมฤทธ์ิ

ของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

  1.3  วธีิดําเนินการศึกษา 

  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณผสมผสานการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยใช้

รูปแบบการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) แบบภาคตดัขวาง (Cross Sectional Study) และใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนจากการศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี รวมถึงเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีวธีิดาํเนินการศึกษาท่ีทาํใหบ้รรลุวตัถุประสงคด์งัน้ี 

1.3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา   

  1) ประชากร คือ ข้าราชการธุรการสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุด จาํนวน  

920 คน  

2) กลุ่มตัวอย่าง คือ ขา้ราชการธุรการสังกดัสํานกังานอยัการสูงสุด จาํนวน 

279 คน ซ่ึงได้มาจากการกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane)         

ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และดาํเนินการสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิอย่างเป็น

สัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling)  

1.3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงเป็น

เคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีต่างๆ รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพื่อ

นาํไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

ประกอบดว้ย 
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     ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระดับตาํแหน่ง ระยะเวลาการรับราชการ และรายได้ต่อเดือน มีข้อคาํถามรวมทั้งส้ิน

จาํนวน 6 ขอ้ 

    ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อระดบัผลสัมฤทธ์ิของการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ตามกรอบ

มาตรฐานความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสํานกังาน ก.พ. กาํหนด จาํนวน 5 มิติ คือ 

มิติท่ี 1 ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  มิติท่ี 

3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากร

บุคคล  มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน มีขอ้คาํถามทั้งส้ิน 23 ขอ้ 

เป็นการสอบถามโดยใช้มาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ไดแ้ก่ น้อยท่ีสุด น้อย ปาน

กลาง มาก มากท่ีสุด  

    ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของ

สาํนกังานอยัการสูงสุด แบ่งเป็น ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก

องค์การ โดยมีขอ้คาํถามทั้งส้ินจาํนวน 40 ขอ้ ใช้การสอบถามแบบมาตราส่วนการประมาณค่า 

(Rating Scale)  5 ระดบั ไดแ้ก่ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเพื่อสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหา 

และขอ้เสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของขา้ราชการธุรการของ

สาํนกังานอยัการสูงสุด แบบชนิดปลายเปิด มีขอ้คาํถามทั้งส้ินจาํนวน 2 ขอ้  

1.3.3  การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการศึกษา ดงัน้ี 

1)   การหาความเท่ียงตรง (Validity) ผูศึ้กษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม แลว้นาํแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จ

ซ่ึงผ่านความเห็นชอบจากอาจารย์ท่ีปรึกษาค้นควา้อิสระแล้ว ไปให้ผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 ท่าน

พิจารณาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 

Validity) และทาํการปรับปรุงแกไ้ขให้มีความเท่ียงตรงและมีความถูกตอ้งสมบูรณ์ยิ่งข้ึน โดยนาํ

แบบสอบถามมาคาํนวณค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งคาํถามรายขอ้กบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการวดั 

(IOC: Index of item – objective congruence) ของแต่ละขอ้คาํถาม ผลการวิเคราะห์ภาพรวมค่า IOC 

เท่ากบั 0.96 ซ่ึงแสดงวา่แบบสอบถามมีขอ้คาํถามท่ีมีความตรงเชิงเน้ือหาสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
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2)   การหาความเช่ือมั่น (Reliability) ผูศึ้กษาไดท้าํการทดสอบความเช่ือมัน่

ของแบบสอบถามโดยนําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีลักษณะ

คล้ายคลึงกับประชากรท่ีศึกษา จาํนวน 30 ตัวอย่าง และทาํการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ      

ครอนบาคในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกับความคิดเห็นต่อระดับผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด และแบบสอบถาม

ส่วนท่ี 3 เก่ียวกับความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ได้ค่าความ

เช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยรวมทั้งฉบบั เท่ากบั 0.974 ซ่ึงโดยหลกัจะตอ้งมีค่าตั้งแต่ 0.7 จึงจะถือ

วา่แบบสอบถามมีความเท่ียงใชไ้ด ้ 

1.3.4   การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ การเก็บ

รวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ และการเก็บรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ โดยท่ี 

1)   การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ  ทําการเก็บจากแบบสอบถามเพื่อ

สอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างเก่ียวกบัระดับผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด และปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีมี

ความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการ 

รวมทั้งระบุปัญหาและเสนอแนวทาการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของ

สาํนกังานอยัการสูงสุดการบรรลุผลยิง่ข้ึน 

2)   การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ เก็บรวบรวมข้อมูลประเภทแนวคิด 

ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาจากเอกสารต่างๆ ไดแ้ก่ ตาํรา หนงัสือ บทความ 

รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ รวมทั้งส่ือจากส่ิงพิมพ์อ่ืนๆ จากนั้นนํามาประมวล วิเคราะห์ และ

สังเคราะห์ เพื่อใชส้ร้างเป็นเคร่ืองมือสาํหรับการศึกษา  

1.3.5   การวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ (quantitative 

analysis) โดยนาํเอาโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปมาใช้เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใช้การ

แจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ในส่วนของข้อมูลทั่วไป และใช้การ

วิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรับขอ้มูลความ

คิดเห็นต่อระดบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของ

สํานักงานอัยการสูงสุด (ตัวแปรตาม) และความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของ
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สํานกังานอยัการสูงสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก

องคก์าร (ตวัแปรอิสระ) แลว้นาํเสนอขอ้มูลดว้ยการพรรณนาบรรยาย และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง

ปริมาณดว้ยสถิติเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ีศึกษาปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

และปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ว่ามีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด โดยใช้การวิเคราะห์

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

1.4  สรุปผลการศึกษา 

จากการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัสภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด” ในคร้ังน้ี

สรุปผลการศึกษาไดด้งัต่อไปน้ี 

1.4.1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

  จากการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามเป็น 

เพศหญิงมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 74.2 โดยมีกลุ่มอายุอยูร่ะหวา่ง 21-30 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 

58.1 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 71.40 ส่วนใหญ่ดาํรงตาํแหน่งในระดบั

ประเภทวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 81 มีระยะเวลาการทํางานในสํานักงานอัยการสูงสุด 6-10 ปี        

มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 50.90 และมีรายได้ต่อเดือนส่วนมากอยู่ระหว่าง 20,001-30,000 บาท  

คิดเป็นร้อยละ 44.10 
 

ตารางท่ี 5.1  สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ขอ้มูลทัว่ไป ผลการวเิคราะห์ จาํนวน ร้อยละ 

เพศ หญิง 207 74.2 

อาย ุ อาย ุ21 – 30 ปี 162 58.1 

ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี 199 71.4 

ระดบัตาํแหน่ง ตาํแหน่งประเภทวชิาการ 226 81.0 

ระยะเวลาการทาํงาน 6 – 10 ปี 142 50.9 

รายไดต้่อเดือน 20,0001 – 30,000 บาท 123 44.1 
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1.4.2   ผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการ

ของสํานักงานอัยการสูงสุด ในภาพรวม 
 

ตารางท่ี 5.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการ

 บริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ในภาพรวม 

 

ผลสมัฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการพฒันาสมรรถนะ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด  S.D. แปรผล 

มิติท่ี 1 ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 4.14 0.62 มาก 

มิติท่ี 2 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4.25 0.69 มากท่ีสุด 

มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4.17 0.57 มาก 

มิติท่ี 4 ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 3.79 0.54 มาก 

มิติท่ี 5 ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน 4.31 0.60 มากท่ีสุด 

รวม 4.13 0.52 มาก 

 

จากการศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะ

การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดบัมาก 

โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.13 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า มิติท่ี 5 ดา้นคุณภาพชีวิตและความ

สมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 และมิติท่ี 4 ด้านความ

พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นตามระดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย มีรายละเอียดดงัน้ี 

1)   มิติท่ี 5 ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน อยู่

ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 

พบวา่ 

  (1)   มีการบริหารจัดการด้านความปลอดภัยของสถานท่ีให้ มีความ

เหมาะสมสอดคลอ้งกบัการปฏิบติัภารกิจขององคก์าร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.47 

  (2)   มีการจดัวางโครงสร้างและระบบการทาํงานทั้งท่ีเป็นทางการและไม่

เป็นทางการ การมอบหมายการปฏิบติังาน การมอบอาํนาจการตดัสินใจ เพื่อให้บุคลากรทาํงานด้วย

ความร่วมมือ ประสาน ส่งมอบงานต่อกนัอยา่งราบร่ืน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 

  (3)   มีวิธีการบริหารจดัการส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานไดอ้ย่าง

เหมาะสมกบัการปฏิบติัภารกิจ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 
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  (4)   มีการจัดสวสัดิการเพิ่มเติมจากสวสัดิการท่ีกฎหมายกําหนด เพื่อ

ช่วยเหลือและอาํนวยความสะดวกแก่บุคลากรในการดาํรงชีวิตและการปฏิบติัราชการ อยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 

  (5)   มีการทบทวนและปรับปรุงการจดัสวสัดิการผลประโยชน์และส่ิง

อาํนวยความสะดวกให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและเหมาะสมกบัสภาพขององค์การ อยู่ในระดบั

มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 

  (6)  มีการดําเนินการด้านเจ้าหน้าท่ีสัมพันธ์ในรูปแบบต่างๆ เช่น การ

บรรเทา/แก้ไขความเดือดร้อนโดยจดัช่องทางร้องทุกข์ การบริหารความขดัแยง้ การบริหารแบบมี 

ส่วนร่วม และการจดักิจกรรมสันทนาการ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 

2)   มิติท่ี 2 ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดับ

มากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 

พบวา่ 

  (1)   มีการนาํเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการขององคก์าร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.29 

  (2)  มีระบบฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการท่ี

สามารถนาํมาใชป้ระกอบการตดัสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการขององค์การได ้

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 

  (3)  มีกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหา

คดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพฒันา การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การโยกยา้ย และกิจกรรมดา้นการ

บริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการอ่ืนๆ ท่ีมีความถูกตอ้งและทนัเวลา อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 

  (4)   มีสัดส่วนค่าใช้ จ่ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการท่ีเหมาะสม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 
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3)   มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล อยูใ่นระดบัมาก 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)  มีมาตรการและแนวทางในการรักษาไวซ่ึ้งขา้ราชการและผูป้ฏิบติังาน

ซ่ึงจาํเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย และพนัธกิจขององคก์าร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 

  (2)   ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการมีความเช่ือมโยง

ระหว่างผลการปฏิบติังานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกบัความสําเร็จหรือผลงานขององค์การ 

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 

  (3)   มีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้าน

การบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการขององคก์าร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 

  (4)   มีความรับผิดชอบต่อการตดัสินใจและผลของการตดัสินในดา้นการ

บริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการขององค์การ เช่น ความถูกตอ้งในการออกคาํสั่ง การสํารวจ

ความพึงพอใจของบุคลากรต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.22 

  (5)   มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถจาํแนกความ

แตกต่างและจดัลาํดบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล อยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 

  (6)   มีระบบการบริหารผลงานท่ีสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาบุคลากร อยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 

4)   มิติท่ี 1 ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.14  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)   มีนโยบาย แผนงาน และมาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

สายงานธุรการท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธ์กิจ และเป้าหมายขององคก์าร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 

  (2)   มี แผนงานการบ ริหารกําลังคน ท่ี ระบุ ถึ งปริมาณ และทักษ ะ

ความสามารถของกาํลงัคนท่ีมีอยูต่ามภารกิจในปัจจุบนัและในอนาคต เพื่อเตรียมการเก่ียวกบักาํลงัคน

ท่ีมีลกัษณะหรือคุณสมบติัในจาํนวนท่ีตอ้งการ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 

  (3)   มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากร

บุคคลสายงานธุรการเพื่อดึงดูด ให้ได้มา พัฒนาและรักษาไวซ่ึ้งกลุ่มผูป้ฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือ

สมรรถนะสูง ซ่ึงจาํเป็นต่อความคงอยูแ่ละขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์าร มีความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 
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5)   มิติท่ี 4 ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล อยู่ใน

ระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 

พบวา่ 

  (1)   มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรระดบัต่างๆ มีส่วนร่วมในการกาํหนด

นโยบาย ระบบ ระเบียบ วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้ งการดําเนินมาตรการหรือกิจ

กรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการในดา้นต่างๆ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.93 

  (2)   มีการดาํเนินการดา้นวินยั โดยคาํนึงถึงหลกัความสามารถและผลงาน 

หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม และหลกัสิทธิมนุษยชน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.91 

  (3)   มีการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเปิดเผย โดยจัดช่องทางให้

บุคลากรสามารถสอบถาม รับฟังคาํช้ีแจง รวมทั้งการร้องเรียน และร้องทุกขเ์ก่ียวกบัหลกัเกณฑ์ วธีิการ 

ขั้นตอน กระบวนการ ระยะเวลาการดาํเนินการ และผลการพิจารณาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร

บุคคลขององคก์ารได ้ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54  

1.4.3 ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด ในภาพรวม        

 

ตารางท่ี 5.3  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มที่มีความสัมพนัธ์ 

กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของ 

สาํนกังานอยัการสูงสุด ในภาพรวม 

 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม  S.D. แปรผล 

ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในองค์การ    

          ยทุธศาสตร์ (Strategy) 4.17 0.64 มาก 

          โครงสร้างองคก์าร (Structure) 4.28 0.68 มากท่ีสุด 

           ระบบองคก์าร (System) 4.34 0.71 มากท่ีสุด 

           รูปแบบการนาํองคก์าร (Style) 4.08 0.49 มาก 

           บุคลากร (Staff) 4.07 0.56 มาก 

           ทกัษะ (Skill) 4.15 0.39 มาก 

           วฒันธรรมองคก์าร (Share Values) 4.06 0.50 มาก 

รวม 4.17 0.42 มาก 
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ตารางท่ี 5.3  (ต่อ) 

 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม  S.D. แปรผล 

ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ    

          การเมือง (Politics) 4.10 0.42 มาก 

          สภาพเศรษฐกิจ (Economy)   3.94 0.35 มาก 

          สงัคม (Society)   3.90 0.53 มาก 

          เทคโนโลย ี(Technology) 4.24 0.67 มากท่ีสุด 

รวม 4.13 0.36 มาก 

ภาพรวม 4.15 0.35 

 

มาก 

 

จากการศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะ

การบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดบัมาก 

โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.15 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การด้าน

ระบบองค์การ (System) อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 4.34 และน้อยท่ีสุดคือ ปัจจัย

สภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การดา้นสังคม (Society)  มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.90 ซ่ึงปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 

ในแต่ละดา้นมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1)    ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 

    จากผลการศึกษาพบว่า ปั จจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การท่ี มี

ความสัมพนัธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของ

สํานกังานอยัการสูงสุด มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.17 และเม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นตามระดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย มีรายละเอียดดงัน้ี 

    ดา้นระบบองคก์าร (System) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

    (1)   ความพร้อมในการสนับสนุนทรัพยากรด้านบุคลากร เพื่อให้การ

ปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45 

    (2)   ความพร้อมในการสนบัสนุนทรัพยากรด้านงบประมาณ เพื่อให้การ

ปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.43 

    (3)   ความพร้อมในการสนับสนุนทรัพยากรด้านข้อมูลสารสนเทศและ

ความรู้ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 
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    (4)   ความพร้อมในการสนบัสนุนทรัพยากรดา้นวสัดุอุปกรณ์ เพื่อให้การ

ปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 

   (5)   มีระบบการบริหารแผนการพัฒนาบุคลากรสายงานธุรการอย่าง 

เสมอภาค และเท่าเทียม ยติุธรรม  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 

    (6)   ระบบการดาํเนินงานขององค์การมีกระบวนการท่ีชัดเจน ไม่ยุ่งยาก

ซบัซอ้น และรวดเร็ว อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 

  ดา้นโครงสร้างองค์การ (Structure) อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.28 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)   การจดัทาํโครงสร้างอตัรากําลัง และสายการบังคบับญัชาท่ีชัดเจน 

เหมาะสมกบัขนาดและลกัษณะขององคก์าร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 

  (2)   การโยกยา้ยบุคลากรเพื่อการเรียนรู้ และการแบ่งงานตามลาํดบัสายการ

บงัคบับญัชาของบุคลากรในสายงานธุรการ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 

  (3)   โครงสร้างทางการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการเป็นท่ียอมรับ

ของบุคลากรในองคก์าร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 

   ดา้นยุทธศาสตร์ (Strategy) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)   มีแผนยทุธศาสตร์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการท่ี

เหมาะสม สามารถทาํความเขา้ใจไดโ้ดยง่าย อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 

  (2)   มีการบรรจุแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการไวใ้น

ยทุธศาสตร์ของสาํนกังานอยัการสูงสุด อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 

  (3) แผนยุทธศาสตร์ของสํานกังานอยัการสูงสุดมีความชดัเจน สอดคลอ้ง

กบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

  ดา้นทกัษะ (Skill) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 และเม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)   บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกให้เห็นว่าเป็นผูมี้

ความมุ่งหวงัความสาํเร็จในหนา้ท่ีการทาํงานของตน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 

  (2)   บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกให้เห็นว่าเป็นผูท่ี้

สามารถทาํงานร่วมกนัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 

  (3)   บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกใหเ้ห็นวา่เป็นผูมี้การ

บริการท่ีดี อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 



156 

 

  (4)   บุคลากรสายงานธุรการสามารถนาํทกัษะ ความรู้ และความสามารถ

มาปรับใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14  

  (5)   บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกให้เห็นว่าเป็นผูมี้

คุณธรรมและจริยธรรม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

  (6)  บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกให้เห็นว่าเป็นผูมี้

ความรอบรู้และสามารถเรียนรู้งานไดเ้ป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 

  (7)  บุคลากรสายงานธุรการมีความตอ้งการรับการพฒันาสมรรถนะใน

การทาํงานเพื่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลเพิ่มข้ึน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 

  (8)  บุคลากรสายงานธุรการมีทกัษะเก่ียวกบัการทาํงานท่ีเหมาะสม อยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 

  ดา้นรูปแบบการนาํองคก์าร (Style) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)   ผูน้ํา/ผูบ้ริหารองค์การแสดงออกถึงภาวะผู ้นํา  ท่ีดีอย่างต่อเน่ือง 

สมํ่าเสมอ และเป็นท่ียอมรับของบุคลากรในองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

  (2)   ผูน้าํ/ผูบ้ริหารองค์การมีการแสดงออกถึงความมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 

  (3)  ผูน้ ํา/ผูบ้ริหารองค์การมีทศันคติและการปฏิบัติท่ีเหมาะสมกับการ

กระจายอาํนาจ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 

  ด้านบุคลากร (Staff) อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)  บุคลากรสายงานธุรการมีคุณสมบติัตรงกบัตาํแหน่ง และมีประสบการณ์

การทาํงานท่ีหลากหลาย อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

  (2)   มีการกาํหนดระดบัความรู้ทกัษะ และความสามารถสําหรับตาํแหน่ง

ท่ีตอ้งการในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจนเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 

  (3)   มีแผนการฝึกอบรมและพฒันาตามความตอ้งการและความจาํเป็นของ

บุคลากรสายงานธุรการอยา่งเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 

  (4)   มีการส่ือสาร แจ้ง หรือประกาศให้บุคลากรสายงานธุรการทราบ

เก่ียวกบัแผนพฒันาสมรรถนะอยา่งชดัเจนและต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 
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  ด้านวฒันธรรมองค์การ (Share Values) อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

4.06 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)   บุคลากรสายงานธุรการมีทศันคติ วิธีการทาํงาน การปฏิบติัตน และ

ค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 

  (2)   วฒันธรรมองค์การเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิง ยึดเหน่ียวในปฏิบติัตน

และปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 

  (3)   แนวทาง/กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการ มีความ

สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ารของหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 

2)   ดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 

   จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การท่ีมีความ 

สัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังาน

อยัการสูงสุด มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.13 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

ตามระดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย มีรายละเอียดดงัน้ี 

  ดา้นเทคโนโลยี (Technology) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.24และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)  ระบบการส่ือสารและโทรคมนาคม มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 

  (2)  ความรู้และวิทยาการด้านเทคโนโลยี มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 

  ดา้นการเมือง (Politics) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)  นโยบายการบริหารประเทศของรัฐบาล อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.19 

  (2)  กฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 

  (3)   เสถียรภาพทางการเมือง ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.00 
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  ด้านสภาพเศรษฐกิจ (Economy) อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)   ภาวการณ์จา้งงานและค่าแรง อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 

  (2)  อตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.93 

  ด้านสังคม (Society) อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้โดยลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)   คุณภาพชีวิตของคนในสังคม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.99 

  (2)   ค่านิยม ความเช่ือ และวฒันธรรม ของคนในสังคม อยู่ในระดบั

มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 

  (3)  การรับรู้ข่าวสารของคนในสังคม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.84 

1.4.4 ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด 

 

ตารางท่ี 5.4  ผลการวิเคราะห์การทดสอบค่าความสัมพนัธ์ (Correlation) เพื่อทดสอบสมมติฐานปัจจยั

สภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพนัธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัผลสมัฤทธ์ิ 

ของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

Pearson Correlation ( r ) Sig. 

ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในองค์การ .836 0.00** 

          ยทุธศาสตร์ (Strategy) .618 0.00** 

          โครงสร้างองคก์าร (Structure) .707 0.00** 

           ระบบองคก์าร (System) .474 0.00** 

           รูปแบบการนาํองคก์าร (Style) .641 0.00** 

           บุคลากร (Staff) .676 0.00** 

           ทกัษะ (Skill) .474 0.00** 

           วฒันธรรมองคก์าร (Share Values) .681 0.00** 
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ตารางท่ี 5.4  (ต่อ) 

 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัผลสมัฤทธ์ิ 

ของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

Pearson Correlation ( r ) Sig. 

ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ .536 0.00** 

          การเมือง (Politics) .517 0.00** 

          สภาพเศรษฐกิจ (Economy)   .494 0.00** 

          สงัคม (Society)   .485 0.00** 

          เทคโนโลย ี(Technology) .305 0.00** 

ภาพรวม .774 0.00** 

* p < .01 

 

จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพนัธ์กับการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในภาพรวม พบวา่ อยูใ่น

ระดับสูง  (r  = .774) และเม่ือพิจารณาปัจจยัสภาพแวดล้อมเป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพนัธ์กับ

ผลสัมฤทธ์ิของการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดในระดับ 

ปานกลาง – สูง โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยได ้ดงัน้ี 

1)   มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดอยูใ่นระดบัสูง (r =  .836) และเม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้ เรียงตามลาํดบัความสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ย มีรายละเอียด ดงัน้ี  

(1) โครงสร้างองคก์าร (Structure) มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในระดบัปานกลาง   

(r = .707) 

(2) วฒันธรรมองค์การ (Share Values) มีความสัมพนัธ์กับผลสัมฤทธ์ิ

ของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดในระดบั 

ปานกลาง (r = .681) 

(3) บุคลากร (Staff) มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดในระดับปานกลาง  

(r = .676) 



160 

 

(4) รูปแบบการนาํองคก์าร (Style) มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในระดบัปานกลาง  

(r = .641) 

(5) ยุทธศาสตร์ (Strategy) มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดในระดับปานกลาง  

(r = .618) 

(6) ระบบองค์การ (System) และทักษะ (Skill) มี ความสั มพันธ์กับ

ผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด

ในระดบัตํ่า (r = .474) 

2)   ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของ

การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดอยู่ในระดบั

ปานกลาง (r =  .536) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงตามลาํดับความสัมพนัธ์จากมากไปน้อย มี

รายละเอียด ดงัน้ี 

(1) การเมือง (Politics)  มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดในระดับปานกลาง  

(r = .517) 

(2) สภาพเศรษฐกิจ (Economy)  มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดในระดับตํ่า  

(r = .494) 

(3) สังคม (Society)  มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในระดบัตํ่า (r = .485) 

(4) เทคโนโลยี (Technology) มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุดในระดับตํ่า  

(r = .305) 
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1.4.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1) สมมติฐานท่ี 1  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การมีความสัมพนัธ์เชิง

บวกกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงาน

อยัการสูงสุด 

  จากผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษาในการประเมินระดับความ 

สัมพนัธ์ของปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด พบว่า ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในองค์การมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกอยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 

2) สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีความสัมพันธ์ 

เชิงบวกกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังาน

อยัการสูงสุด 

  จากผลการท ดส อบ ส มมติ ฐานการศึ กษ าในการป ระเมิ น ระดับ

ความสัมพนัธ์ของปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด พบว่า ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายใน

องคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 

 ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา อาจกล่าวไดว้า่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม

ภายในองค์การ และปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ มีความสัมพนัธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดเป็นไปในทิศทาง

เดียวกนั และมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

บุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง – สูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดและ

หลกัการของเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : 

PMQA) ดา้นการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล บดินทร์  วิจารณ์ (2551) ท่ีครอบคลุมขอ้กาํหนดดา้นการ

พฒันาและการจดัการทรัพยากรบุคคลในลักษณะท่ีบูรณาการกัน โดยมีความสอดคล้องไปใน

แนวทางเดียวกนักบัทิศทางเชิงกลยุทธ์และแผนปฏิบติัการขององค์การ ซ่ึงเป็นการประเมินความ

ตอ้งการดา้นความสามารถและอตัรากาํลงั เพื่อสร้างสภาพแวดลอ้มของบุคลากรท่ีก่อให้เกิดผลการ

ดาํเนินการท่ีดี สร้างความผกูพนั การบริหารจดัการและพฒันาบุคลากรภายในองค์การ รวมถึงการ

นาํศกัยภาพของบุคลากรมาใชอ้ย่างเต็มท่ีให้สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนักบัพนัธกิจ กลยุทธ์ และ

แผนปฏิบติัการขององคก์าร 
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1.4.6  การวิเคราะห์สภาพปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทาการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด 

 

ตารางท่ี 5.5 จาํนวนและร้อยละของผูเ้สนอแนะปัญหาและความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ในภาพรวม 

 

   (n=279) 

ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็น จาํนวนผูเ้สนอแนะ ร้อยละ 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 83 46.63 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 16 8.99 

ผลสมัฤทธ์ิของการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการ 

ของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
79 44.38 

รวม 178 63.80 

 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลการตอบแบบสอบถามในส่วนท่ี 4 ชนิดปลายเปิด 

พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาและเสนอแนะแนวทาง 

ในการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด มี

รายละเอียดดงัน้ี 

1)   ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาด้านปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในองค์การ               

ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ได้เสนอความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปัญหาดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ในภาพรวม จาํนวนทั้งส้ิน 83 ความคิดเห็น คิดเป็น

ร้อยละ 46.63 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้ งหมด 279 คน และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อโดยลาํดับ

ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

  (1)   ปัญหาด้านระบบองค์การ (System) มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 

55.42 ไดแ้ก่ 

ก)  การจดัสรรอตัรากาํลงัไม่เพียงพอต่อปริมาณงาน มี 34 ความคิดเห็น 

ข)  มีขอ้จาํกดัดา้นงบประมาณ มี 7 ความคิดเห็น 

ค)  ระบบการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งมีความล่าชา้ มี 3 ความคิดเห็น 

ง)  มีการแทรกแซงด้านบริหารอตัรากาํลังในสายงานธุรการ มี 2 

ความคิดเห็น 
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(2)   ปัญหาด้านทกัษะ (Skill) คิดเป็นร้อยละ 38.56 ได้แก่ ขาดการอบรม

พฒันาบุคลากรสายงานธุรการอยา่งต่อเน่ืองและเหมาะสม มี 32 ความคิดเห็น 

(3)   ปัญหาดา้นบุคลากร (Staff) มีนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 6.02 ไดแ้ก่ 

 ก) บุคลากรในสายงานธุรการบางตาํแหน่งมีคุณสมบติัไม่ตรงกับ

สายงาน มี 3 ความคิดเห็น 

 ข) ขาดความชัดเจนในโอกาสของความเจริญก้าวหน้าในตาํแหน่ง

งาน มี 2 ความคิดเห็น 

2)   ความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาด้านปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  

ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุด ไดเ้สนอความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา

ดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ ในภาพรวม จาํนวนทั้งส้ิน 16 ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 

2.51 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 279 คน เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบวา่ 

(1)   ปัญหาดา้นสังคม (Society) มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 43.75 ไดแ้ก่ 

 ก)   ปัญหาการจราจร มีจาํนวน 3 ความคิดเห็น 

 ข) ปัญหาดา้นค่านิยมในการดาํเนินชีวติของคนในสังคม มีจาํนวน 

2 ความคิดเห็น 

 ค) ปัญหาความเท่าเทียมกนัของฐานะทางสังคม มี 1 ความคิดเห็น 

 ง) สัมพนัธภาพของคนในสังคมเปล่ียนไป ขาดการช่วยเหลือและ

การเห็นอกเห็นใจกนั มีจาํนวน 1 ความคิดเห็น 

(2)   ปัญหาดา้นเทคโนโลย ี(Technology) คิดเป็นร้อยละ 25.00 ไดแ้ก่ 

 ก) ปัญหาไวรัสในระบบคอมพิวเตอร์ มีจาํนวน 1 ความคิดเห็น 

 ข) ความล่าช้าของสัญญาณอินเตอร์เน็ต สัญญาณ WiFi  มีจาํนวน 

3 ความคิดเห็น 

(3)   ปัญหาดา้นการเมือง (Politics) คิดเป็นร้อยละ 18.75 ไดแ้ก่ 

 ก) นโยบายการจดัสรรเงินงบประมาณของรัฐบาลไม่เพียงพอต่อ

ค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงานขององคก์าร มีจาํนวน 2 ความคิดเห็น 

 ข) มีขอกาํหนดของกฎหมายท่ีเคร่งครัดและมาก เกินไปมี 1 ความ

คิดเห็น 
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(4)   ปัญหาด้านเศรษฐกิจ (Economy) มีน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 12.50 

ไดแ้ก่ 

 ก) รัฐบาลขาดเสถียรภาพทางการเงิน มีจาํนวน 1 ความคิดเห็น 

 ข) ปัญหาค่าครองชีพสูง จาํนวน 1 ความคิดเห็น 

3)   ขอ้เสนอแนะแนวทางท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการธุรการของ

สํานักงานอยัการสูงสุด ได้เสนอความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางท่ีเก่ียวข้องกับผลสัมฤทธ์ิของการ

พฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดในภาพรวม จาํนวนทั้งส้ิน 79 

ความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 28.31 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 279 คน และเม่ือพิจารณาเป็น 

รายขอ้ พบวา่ 

(1)   ขอ้เสนอแนะ มิติท่ี 1 ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์  

       ก.  ควรมีนโยบาย หรือแนวทางสนบัสนุนผูป้ฏิบติังานในตาํแหน่ง

พนักงานราชการ จา้งเหมาบริการ สามารถสอบคดัเลือกเพื่อเขา้รับราชการในสายงานธุรการเป็นการ

ภายใน เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถไว ้มี 1 ความคิดเห็น   

 ข.  องค์การควรนําแผนงาน นโยบายต่างๆ มาบูรณาการเขา้กบัการ

ทาํงานของบุคลากรสายงานธุรการ เพื่อลดงานท่ีซํ้ าซ้อน และสร้างขวญักาํลังใจในการทาํงาน มี 1 

ความคิดเห็น 

(2)   ข้อเสนอแนะ มิติท่ี 2 ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร

บุคคล     

 ก)   ควรมีการจดัสรรอตัรากาํลงัให้เหมาะสมกบัภาระงานของแต่ละ

หน่วยงาน มี 20 ความคิดเห็น 

 ข)   ควรมีการสนบัสนุนงบประมาณเพื่อการพฒันาขา้ราชการธุรการ

อยา่งต่อเน่ือง  มี 7 ความคิดเห็น 

 ค)   ควรมีระบบการลา การขอยา้ย ผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อ

ความรวดเร็ว และตรวจสอบไดง่้าย มี 1 ความคิดเห็น 
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(3)   ข้อเสนอแนะ มิติท่ี 3 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร

บุคคล       

 ก)   ควรมีการดําเนินการฝึกอบรมสําหรับข้าราชการธุรการอย่าง

ต่อเน่ือง ตรงต่อความตอ้งการและภารกิจ มี 23 ความคิดเห็น 

 ข)   มีการจดัฝึกอบรมให้แก่ขา้ราชการธุรการสําหรับการปฏิบติังาน

ในแต่ละดา้น ตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ มี 11 ความคิดเห็น 

 ค)    มีคู่มือการทาํงานท่ีบ่งบอกถึงกระบวนงานในแต่ละดา้นท่ีชดัเจน 

เขา้ใจง่าย และเป็นปัจจุบนั มี 4 ความคิดเห็น 

 ง)   องค์การต้องผลักดันในเร่ืองของการสร้างจิตสํานึกในการ

ปฏิบติังานร่วมกนั มี 2 ความคิดเห็น 

 จ)   มีคู่มือสําหรับการปฏิบติังาน หรือขอบเขตการทาํงานของแต่ละ

ตาํแหน่งท่ีชดัเจน เพื่อจะไดบุ้คลากรท่ีมีความสามารถตรงกบัตาํแหน่งงานท่ีตอ้งการ มี 1 ความคิดเห็น  

 ฉ)   ควรจดัให้มีการฝึกอบรมงานด้านสารบบคดี เพื่อให้เขา้ใจและ

สามารถแยกแยะความแตกต่างระหวา่งคดีแพง่ คดีอาญา ได ้มี 1 ความคิดเห็น 

(4)   ข้อเสนอแนะ มิ ติ ท่ี  4 ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ไดแ้ก่ การบริหารอตัรากาํลงัในสายงานธุรการควรสร้างความเขา้ใจ และเปิดโอกาส

ใหทุ้กคนเขา้มามีส่วนร่วมในการดาํเนินการ มี 2 ความคิดเห็น 

(5)   ขอ้เสนอแนะ มิติท่ี 5 ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตกับ 

การทาํงาน 

 ก)   ควรศึกษาแนวทางการดาํเนินงานในด้านของค่าตอบแทนและ

สิทธิประโยชน์จากหน่วยงานอ่ืนซ่ึงมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั มี 2 ความคิดเห็น 

 ข)   ควรจดัให้มีการสวสัดิการดา้นท่ีพกัอาศยัสําหรับขา้ราชการท่ีมี

รายไดน้อ้ย หรือไม่สามารถเบิกค่าเช่าบา้นได ้มีจาํนวน 2 ความคิดเห็น 

 ค)   มีการจัดระบบการทํางานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิโดยไม่จาํเป็นต้อง

ปฏิบติังาน ณ สถานท่ีทาํงานเพียงอยา่งเดียว มี 1 ความคิดเห็น 
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2. อภิปรายผล 

 

จากผลการศึกษา “ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด” สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

2.1  ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษาที่ 1  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังาน

อยัการสูงสุด 

ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา พบวา่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้าน

ธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดอยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยสามารถ

เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียรายดา้นจากมากไปน้อยไดด้งัน้ี  1) ดา้นระบบองค์การ (System) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.34  2) ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28  3) ดา้นยุทธศาสตร์ (Strategy) มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17  4) ด้านทกัษะ (Skill) มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15  5) ด้านรูปแบบการนาํองค์การ 

(Style) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08  6) ดา้นบุคลากร (Staff) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08  และ7) ดา้นวฒันธรรม

องค์การ (Share Values) มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 เม่ือพิจารณาพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน

องคก์าร ดา้นระบบองคก์าร (System) และดา้นโครงสร้างองคก์าร (Structure) มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.1.1 ด้านระบบองค์การ (System) พบว่า ขา้ราชการธุรการของสํานกังานอยัการ

สูงสุดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยอภิปรายเป็นรายข้อได้ดังน้ี ความพร้อมในการ

สนับสนุนทรัพยากรด้านบุคลากร ด้านงบประมาณ ด้านขอ้มูลสารสนเทศและความรู้ ด้านวสัดุ

อุปกรณ์ และการมีระบบการบริหารแผนการพฒันาบุคคลสายงานธุรการอย่างเสมอภาค และเท่า

เทียม ยติุธรรม มีส่วนสําคญัต่อผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้น

ธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดมากท่ีสุด ดงันั้น สํานักงานอยัการสูงสุดจึงควรตอ้งมีการจดัทาํ

แผนการดําเนินงานท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากร ได้แก่ อัตรากําลัง งบประมาณการ

ดาํเนินงาน ขอ้มูลสารสนเทศและความรู้ และวสัดุอุปกรณ์ในการทาํงาน ให้มีความพร้อม เพียงพอ 

และเหมาะสมกบัสภาพการณ์ในปัจจุบนัอยูเ่สมอ เน่ืองจากปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีถือเป็นปัจจยัพื้นฐาน

หลกัท่ีจะช่วยสนบัสนุนการดาํเนินงานในดา้นต่างๆ ขององคก์ารให้สามารถดาํเนินไปไดด้ว้ยความ

เรียบร้อยและราบร่ืน การมีระบบการจัดการท่ีดีสําหรับแผนการพัฒนาบุคลากรด้านธุรการ

สํานักงานอยัการสูงสุดควรจดัให้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการงานบุคคล และหน่วยงานท่ี

เก่ียวกับการพฒันาบุคลากร มีการปรึกษาหารือและวางแผนเพื่อจัดระบบร่วมกัน โดยจะต้อง
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คาํนึงถึงความเสมอภาค เท่าเทียม และยติุธรรม ในดา้นโอกาสในการเรียนรู้ การเขา้รับการฝึกอบรม

ท่ีตรงต่อความตอ้งการของบุคลากร และความก้าวหน้าในอาชีพ ซ่ึงจะทาํให้บุคลากรในสายงาน

ธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดได้รับการพฒันาในด้านต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับการทาํงานอย่าง

ต่อเน่ือง เหมาะสม ทัว่ถึง และเป็นธรรม ส่งผลต่อศกัยภาพในการทาํงานทั้งในระดบัหน่วยงานไป

จนถึงระดบัองคก์ารท่ีดียิง่ข้ึน  

2.1.2 ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) พบวา่ ขา้ราชการธุรการของสํานกังาน

อัยการสูงสุดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยอภิปรายเป็นรายข้อ ได้ดังน้ี การจดัทํา

โครงสร้างอัตรากําลัง และสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน เหมาะสมกับขนาดและลักษณะของ

องค์การ การโยกยา้ยบุคลากรเพื่อการเรียนรู้ และการแบ่งงานตามลาํดบัสายการบงัคบับญัชาของ

บุคลากรในสายงานธุรการ โครงสร้างทางการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการเป็นท่ียอมรับ

ของบุคลากรในองคก์าร มีส่วนสําคญัต่อผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

บุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดมากท่ีสุด ดงันั้น การจดัทาํโครงสร้างองค์การของ

สํานกังานอยัการสูงสุดท่ีเก่ียวขอ้งกบัอตัรากาํลงัและสายการบงัคบับญัชา จึงควรมีความชดัเจนใน

ดา้นของลกัษณะการกาํหนดแบ่งส่วนงาน ไดแ้ก่ 1) โครงสร้างหน่วยงานหลกั ประกอบด้วย งาน

อาํนวยความยติุธรรม (งานคดีอาญา) งานรักษาผลประโยชน์ของรัฐ (งานคดีแพ่ง) งานคุม้ครองสิทธิ 

และงานพฒันากฎหมาย 2) โครงสร้างหน่วยงานสนบัสนุน ประกอบดว้ย งานวชิาการ งานนโนบาย

และแผน งานดา้นทรัพยากรมนุษย ์งานพฒันาและฝึกอบรม และงานพฒันาองคก์าร ซ่ึงการกาํหนด

ความชดัเจนของโครงสร้างหน่วยงานจะทาํให้การวางแผนทางดา้นอตัรากาํลงัและสายการบงัคบั

บญัชาตามภารกิจมีความชดัเจนมากยิง่ข้ึน มีผลใหบุ้คลากรขององคก์ารสามารเรียนรู้และพฒันางาน

ของตนตามภารกิจหลักของหน่วยงานท่ีตนสังกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ และยงัช่วยให้หน่วย

บริหารทรัพยากรมนุษยส์ามารถวางแผนแนวทางการโยกยา้ยบุคลากรเพื่อการเรียนรู้ในภารกิจงาน

ต่างๆ ขององค์การไดอ้ยา่งเหมาะสมตามความตอ้งการและความสามารถของบุคลากร นอกจากน้ี 

การกาํหนดรูปแบบความสัมพนัธ์ขอการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการท่ีมี

การจดัแบ่งงาน ความรับผิดชอบ และอาํนาจหนา้ท่ีต่างๆ ไดอ้ยา่งเป็นระบบและมีความเช่ือมโยงกนั 

จะทาํให้การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การเป็นท่ียอมรับของบุคลากรในองค์การมากยิ่งข้ึน 

สอดคล้องกับแนวคิดของ ชนงกรณ์  กุณฑลบุตร (2557: 80-82) ท่ีได้กล่าวถึง ปัจจยัสําคัญท่ี

ผู ้บ ริหารหรือผู ้ออกแบบโครงสร้างองค์การควรต้องทําความเข้าใจ ได้แก่  1) ผ ังองค์การ 

(Organization Chart) เป็นการแสดงส่วนหน่ึงของโครงสร้างองค์การให้เห็นในรูปผงั และแสดง

ลําดับขั้ นของสายการบังคับบัญชา (chain of command)  2) สายการบังคับบัญชา (Chain of 

command) คือ สายการสั่งการและรายงานผลการปฏิบติังานตามลาํดบัชั้น ซ่ึงจะแสดงให้เห็นถึง
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อาํนาจในการสั่งการและเส้นทางการรายงานผล  3) อาํนาจหน้าท่ี (Authority) หมายถึง อาํนาจใน

การตดัสินใจเร่ืองต่างๆ อยา่งเป็นทางการ อาํนาจหนา้ท่ีเกิดจากกฎขอ้บงัคบัขององคก์ารซ่ึงจะข้ึนอยู่

กบัแต่ละหนา้ท่ีในองคก์าร และลาํดบัชั้นในสายการบงัคบับญัชาดว้ย  4)  หลกัการมีผูบ้งัคบับญัชา

คนเดียว (Unity of command) เป็นหลกัการขั้นพื้นฐานท่ีว่าผูป้ฏิบติังานควรมีหัวหน้าคนเดียว เพื่อ 

มิให้เกิดความสับสนในการรับคาํสั่งและรายงานผล หรือการให้คาํปรึกษาแนะนาํต่างๆ  5)  จาํนวน

ผูใ้ต้บังคับบัญชา (Span of control) หมายถึง ขอบเขตการควบคุมผู ้ใต้บังคับบัญชาของแต่ละ

ตาํแหน่งและแต่ละระดบั ซ่ึงขอบเขตการควบคุมท่ีมีประสิทธิภาพของแต่ละระดบัและแต่ละชนิด

ของงานอาจไม่เท่ากนั  6)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ภาระของผูป้ฏิบติังานในแต่

ละตาํแหน่งงานในการท่ีจะทาํใหง้านบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีกาํหนดข้ึน  7) การมอบหมายอาํนาจ

และความรับผดิชอบ (Delegation) อาํนาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบเป็นส่ิงท่ีสามารถมอบหมายได ้

ซ่ึงการมอบหมายอาํนาจและความรับผิดชอบไปยงัระดบัท่ีตํ่ากวา่ในสายการบงัคบับญัชาเป็นส่ิงท่ี

จาํเป็นมากในการบริหารองค์การ เน่ืองจากบุคคลคนเดียวย่อมไม่สามารถทําทุกอย่างในเวลา

เดียวกนัได้ จึงจาํเป็นตอ้งมอบความรับผิดชอบและอาํนาจในงานแต่ละชนิดไปยงัผูอ่ื้นในระดับ 

รองลงไป  8)  การกระจายอาํนาจและการรวมอาํนาจ (Centralization and decentralization) การท่ี

ภารกิจขององค์การมีขอบเขตกวา้งขวางนั้น ทาํให้ไม่เป็นการเหมาะสมท่ีอาํนาจการตดัสินใจต่างๆ 

จะรวมอยู่ท่ีศูนยก์ลาง (centralization) เท่านั้น จึงตอ้งมีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจไปยงัระดบั

ต่างๆ ตามความเหมาะสม  9) ฝ่ายปฏิบติังาน (Line) หมายถึง พนกังานฝ่ายปฏิบติัการโดยตรงตาม

สายการบงัคบับญัชา ซ่ึงเป็นการปฏิบติังานท่ีจะมีผลเป็นรูปธรรมต่อเป้าหมายขององคก์าร  10)  ฝ่าย

ท่ีปรึกษา (Staff) หมายถึง ฝ่ายท่ีเป็นดา้นการให้คาํปรึกษาซ่ึงมิไดมี้อาํนาจหนา้ท่ีในการสั่งการอนัจะ

มีผลโดยตรงต่อความสําเร็จ  11) การขยายความรับผิดชอบในงานระดับเดิม (Job enlargement) 

หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานได้รับการมอบหมายงานเพิ่มข้ึนแต่เป็นงานในระดบัเดียวกบัท่ีเคยทาํ 

มาก่อน  12)  การขยายความรับผิดชอบงานในระดับสูงกว่าเดิม (Job enrichment) หมายถึง การ

มอบหมายงานในระดบัท่ีสูงกวา่เดิมใหก้บัพนกังาน 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าปัจจยัอ่ืนๆ ได้แก่ ปัจจยั

ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (Share Values) มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.1.3  วัฒนธรรมองค์การ (Shared Values) พบว่า ข้าราชการธุรการของสํานักงาน

อยัการสูงสุดมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยอภิปรายเป็นรายขอ้ ไดด้งัน้ี ความคิดเห็นท่ีมีต่อ

บุคลากรสายงานธุรการมีทัศนคติ วิธีการทํางาน การปฏิบัติตน และค่านิยมท่ีสอดคล้องกับ

วฒันธรรมองคก์าร มีส่วนสําคญัต่อผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล

ด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดมากท่ีสุด การจดัทาํประมวลจริยธรรมในปฏิบติัตนของ
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ขา้ราชการฝ่ายอยัการ และการกาํหนดวฒันธรรมองค์การของสํานักงานอยัการสูงสุด ย่อมทาํให้

ขา้ราชการธุรการสังกัดสํานักงานอยัการสูงสุดมีความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ และความรู้สึกของ

บุคลากรท่ีตอ้งยึดถือและปฏิบติัร่วมกนัตามวฒันธรรมขององคก์ารท่ีไดบ้ญัญติัข้ึน ซ่ึงมีส่วนผลกัดนั

ให้องคก์ารประสบความสําเร็จและมีความเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ เน่ืองจาก วฒันธรรมองค์การหรือ

ค่านิยมร่วมถือเป็นเคร่ืองมือทางการบริหารและพฒันาองค์การรูปแบบหน่ึงท่ีเป็นกรอบและวิธี

ปฏิบติันอกเหนือจากกฎ ระเบียบ ท่ีมีอยู่ในองค์การซ่ึงมีอิทธิพลต่อการประพฤติปฏิบติัของคนใน

องคก์าร สะทอ้นให้เห็นกระบวนการคิด การตดัสินใจ รวมถึงการวางแผนยุทธศาสตร์ขององคก์าร 

ซ่ึง อาํนาจ  วดัจินดา (2551 สืบค้นจาก http://www.gracezone.org/ index.php/ management-article/81--

in-search-of-excellence-) ได้กล่าวถึง ค่านิยมร่วม (Shared values) ในความหมายของ McKinney 7-S 

Framework  คือ ค่านิยมและบรรทัดฐานท่ียึดถือร่วมกันโดยสมาชิกขององค์การท่ีได้กลายเป็น

รากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบติัของบุคลากรและผูบ้ริหารภายในองคก์าร หรืออาจ

เรียกวา่วฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงรากฐานของวฒันธรรมองคก์ารก็คือ ความเช่ือ ค่านิยมท่ีสร้างรากฐาน

ทางปรัชญาเพื่อทิศทางขององค์การ โดยทัว่ไปแล้วความเช่ือจะสะทอ้นให้เห็นถึงบุคลิกภาพและ

เป้าหมายของผูก่้อตั้ งหรือผูบ้ริหารระดบัสูง ต่อมาความเช่ือเหล่านั้นจะกาํหนดบรรทดัฐาน เป็น

พฤติกรรมประจาํวนัข้ึนมาภายในองคก์าร เม่ือค่านิยมและความเช่ือไดถู้กยอมรับทัว่ทั้งองคก์ารและ

บุคลากรกระทาํตามค่านิยมเหล่านั้นแลว้องคก์ารก็จะมีวฒันธรรมท่ีเขม้แข็ง สอดคลอ้งกบัคาํกล่าว

ของประเวศน์  มหารัตน์สกุล (2548 อา้งถึงใน เนาวรัตน์  พุ่มจนัทร์, 2551: 70) ท่ีว่า วฒันธรรม

องค์การ (organization culture) คือ บทสรุปของแนวคิด หลักการ ความประพฤติ กลายเป็นแนว

ปฏิบติัร่วมกนัซ่ึงเป็นบรรยากาศในการทาํงาน เป็นลกัษณะของการมีทศันคติท่ีดี เป็นมาตรฐาน 

ดงันั้น จึงหมายรวมถึงการรวมความติด ทศันคติ และพฤติกรรมท่ีอาจปรากฏในรูปของทศันคติ 

วธีิการทาํงาน การปฏิบติั และค่านิยม การมีค่านิยมของกลุ่มคนในองคก์าร หรือความปัจเจกบุคคลมี   

ความคาดหวงัตรงกัน ก็จะมีแนวโน้มให้เกิดความร่วมมือกันได้ดี นอกจากน้ีหากพนักงานใน

องค์การมีค่านิยมการปฏิบติังานท่ีขดัแยง้กบัวฒันธรรมองค์การ ก็อาจนาํมาซ่ึงความเสียหาย การ

ปฏิบติังานก็ไม่มีประสิทธิภาพ ส่ิงเหล่าน้ีเป็นพลงัท่ีมองไม่เห็น แต่มีอิทธิพลแฝงทัว่ไปทั้งองคก์ารท่ี

อาจทาํให้องค์การประสบความสําเร็จ ตรงกนัขา้มถ้าเป็นวฒันธรรมท่ีไม่สร้างสรรค์ก็อาจทาํให้

องคก์ารลม้เหลวไดเ้ช่นกนั 
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ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ไดแ้ก่ ยุทธศาสตร์ โครงสร้างองคก์าร ระบบ

องค์การ รูปแบบการนําองค์การ บุคลากร ทกัษะ และวฒันธรรมองค์การ ถือว่ามีส่วนสําคญัเป็น

อย่างมากสําหรับการพิจารณาดาํเนินการท่ีจะนําไปสู่แนวทางในการพฒันาคุณภาพการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดในดา้นต่างๆ เช่น การ

กาํหนดโครงสร้างองคก์ารโดยมีการกาํหนดแบ่งส่วนงานท่ีชดัเจนข้ึน การจดัทาํหลกัเกณฑแ์ละแนว

ทางการบริหารกาํลงัคนสําหรับใช้ในการจดัสรรอตัรากาํลงั และการจดัทาํแผนอตัรากาํลงัให้ทนั

และเพียงพอต่อภารกิจท่ีมีแนวโน้มว่าจะเพิ่มสูงข้ึนเร่ือยๆ การจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงานของ

ตาํแหน่งงานให้ครอบคลุมทุกตาํแหน่งและทุกลกัษณะงาน การวางแผนและการจดัระบบเก่ียวกบั

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการดว้ยระบบอิเล็กทรอนิกส์ให้

มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และตรวจสอบได ้ การสร้างความชาํนาญเฉพาะทางโดยจดัทาํแผนการ

พฒันารายบุคคลให้มีความสอดคลอ้งกบัภารกิจของหน่วยงาน การเตรียมความพร้อมในการสร้าง

บุคลากรมาทดแทนตาํแหน่งท่ีสําคัญ การกําหนดแนวทางและจัดทาํหลักเกณฑ์การฝึกอบรม

บุคลากรในด้านต่างๆ ให้มีความต่อเน่ือง และทัว่ถึง เป็นต้น นอกจากน้ีสํานักงานอยัการสูงสุดยงั

สามารถนาํปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาเพื่อบริหารจดัการ

งานในรอบดา้นขององคก์ารใหส้ามารถบรรลุผลตามเป้าประสงคท่ี์วางไว ้โดยมีความสอดคลอ้งกบั

วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ ซ่ึงจะมีส่วนผลักดันให้การพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดสามารถดาํเนินตามแนวทางการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Scorecard: HR Scorecard) ของสาํนกังาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) เพื่อเสริมสร้างความเขม้แข็งให้แก่องค์การในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลให้สามารถขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ไดอ้ย่างบรรลุเป้าหมายและมีความพร้อมรับต่อ

การเปล่ียนแปลงในอนาคตได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อุมาพร  มงัคละคีรี (2556) ท่ีศึกษาเร่ือง 

“สภาพแวดลอ้มในองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ขององค์การบริหาร

ส่วนตาํบลหนองแวง จงัหวดันครพนม” ผลการศึกษาพบวา่ 1) ปัจจยัส่วนบุคคลและสภาพแวดลอ้ม

ในองค์การมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 2) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของ

พนกังานมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยท่ีปัจจยัสภาพแวดลอ้มในองค์การทั้ง  

6 ดา้น มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัสูงมาก 
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2.2  ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษาที่ 2 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังาน

อยัการสูงสุด 

ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา พบวา่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังาน

อยัการสูงสุดอยู่ในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยสามารถเรียงลาํดบั

ค่าเฉล่ียรายด้านจากมากไปน้อยได้ดงัน้ี  1) ด้านเทคโนโลยี (Technology) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24   

2) ด้านการเมือง (Politics) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10  3) สภาพเศรษฐกิจ (Economy) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.94  4) สังคม (Society)  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 เม่ือพิจารณาพบว่า ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก

องคก์าร ดา้นเทคโนโลย ี(Technology)  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.2.1 ด้านเทคโนโลย ี(Technology) พบวา่ ขา้ราชการธุรการของสํานกังานอยัการ

สูงสุดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยอภิปรายเป็นรายขอ้ไดด้งัน้ี ความคิดเห็นท่ีมีต่อระบบ

การส่ือสารและโทรคมนาคม ความรู้และวิทยาการดา้นเทคโนโลยี มีส่วนสําคญัต่อผลสัมฤทธ์ิของ

การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดมากท่ีสุด 

ระบบการส่ือสารและโทรคมนาคม รวมถึงเทคโนโลย ีไดเ้ขา้มามีบทบาทสําคญัในชีวิตประจาํวนั

และการทาํงานของขา้ราชการธุรการสํานกังานอยัการสูงสุด รวมถึงการดาํเนินงานในดา้นต่างๆ ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องสํานกังานอยัการสูงสุด ท่ีตอ้งอาศยัความกา้วหนา้ของ

ระบบส่ือสาร โทรคมนาคม และนวตักรรมทางเทคโนโลย ีมาช่วยในการติดต่อส่ือสาร การจดัการ

งาน และการจดัเก็บขอ้มูลในรูปแบบต่างๆ ให้มีสะดวกรวดเร็ว เหมาะสม เป็นระบบ และมีความ

เป็นระเบียบมากยิ่งข้ึน อีกทั้ง การนาํระบบการส่ือสารและโทรคมนาคมมาประยกุตใ์ชใ้นการติดต่อ

ประสานงาน จะทาํให้บุคลากรในองค์การมีการรับรู้ข่าวสารและติดต่อส่ือสารถึงกันได้อย่าง

กวา้งขวาง ก่อใหเ้กิดการรับรู้และการประสานความร่วมมือกนั เพื่อสนบัสนุนหรือแกไ้ขปัญหาท่ีอนั

อาจจะเกิดข้ึนได้กับการทาํงานในอนาคต สอดคล้องกับแนวคิดรางวลัคุณภาพการบริหารจดัการ

ภาครัฐ ประจาํปี พ.ศ. 2560 ( PMQA 2017) ของ กรมธนารักษ์ (2560: 104) ท่ีว่า ความท้าทายด้าน

บุคลากร คือ การพฒันาบุคลากรให้สามารถเอาชนะอุปสรรคดา้นอตัรากาํลงัและการเปล่ียนแปลง 

จาํเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีขีดความสามารถสูง มีความเช่ียวชาญ เป็นมืออาชีพ สามารถรองรับภารกิจ

ท่ีหลากหลาย สามารถรักษาองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่น ทนัต่อเทคโนโลยี และพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 

อยูต่ลอดเวลา  
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ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ปัจจยัอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ปัจจยั

ดา้นสังคม (Society) มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.2.2 ด้านสภาพสังคม (Society) พบว่า ขา้ราชการธุรการของสํานักงานอยัการ

สูงสุดมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยอภิปรายเป็นรายขอ้ไดด้งัน้ี ความคิดเห็นท่ีมีต่อคุณภาพ

ชีวิตของคนในสังคม มีส่วนสําคญัต่อผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

บุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดมากท่ีสุด เม่ือประชากรในสังคมมีมาตรฐานการ

ดาํรงชีวิตท่ีเหมาะสมตามความจาํเป็นขั้นพื้นฐาน ได้แก่ ด้านสุขภาพ ด้านสภาพแวดล้อม ด้าน

การศึกษา ด้านการมีงานทาํและรายได้ และด้านค่านิยม คณะกรรมการอาํนวยการงานพัฒนา

คุณภาพชีวิตของประชาชน (2560) ย่อมส่งผลต่อความพร้อมส่วนบุคคลทั้งในด้านกาํลงักายและ

กาํลงัใจในการท่ีจะพฒันาตนเองและพฒันางานให้มีคุณภาพ เม่ือทุนมนุษยซ่ึ์งเป็นปัจจยัสําคญัใน

การดําเนินงานขององค์การมีความพร้อมและมีคุณภาพแล้ว ย่อมมีส่วนผลักดันให้การดําเนิน

กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันางานดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้น

ธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดมีผลสัมฤทธ์ิตามไปด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่งกิจกรรมงานท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีลาํดบั

ชั้ นความต้องการ (Hierarchy of Needs) ของ Abraham H. Maslow ท่ีว่า มนุษย์ทุกคนมีความ

ตอ้งการหลายอย่างซ่ึงจดัเป็นลาํดับความสําคญัก่อนหลังได้ดังน้ี 1) ความต้องการทางกายภาพ  

2) ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั 3) ความตอ้งการท่ีจะผูกพนัในสังคม 4) ความตอ้งการท่ี 

จะมีฐานะเด่นและได้รับการยกย่องในสังคม และ 5) ความต้องการท่ีจะประจักษ์ตน (พิทยา   

บวรวฒันา, 2556) 

แม้ว่า ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ได้แก่ การเมือง สภาพเศรษฐกิจ 

สภาพสังคม และเทคโนโลยี จะมีส่วนสําคัญในการผลักดันให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอัยการสูงสุด แต่ผลจากการ

เปล่ียนแปลงของปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารท่ีไม่อาจควบคุมได ้ยอ่มมีผลกระทบต่อการ

ดาํเนินงานขององค์การในดา้นต่างๆ ดว้ยเช่นกนั โดยเฉพาะอยา่งยิ่งสํานกังานอยัการสูงสุดซ่ึงเป็น

หน่วยงานของรัฐท่ีมีหน้าท่ีในการอาํนวยความยุติธรรม รักษาผลประโยชน์ของรัฐ และการ

ให้บริการประชาชน ฉะนั้น จึงจาํเป็นตอ้งนาํขอ้มูลซ่ึงเป็นปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ

ดงักล่าว มาใช้ประกอบการจดัทาํ SWAT Analysis เป็นอนัเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์จุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ขององค์การ ซ่ึงมีผลต่อการตดัสินใจและการดาํเนินแนวทางการ

พฒันาองคก์ารในดา้นต่างๆ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารใหส้ามารถ

รับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได ้
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3. ข้อเสนอแนะ 

 

จากผลการศึกษา “ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด” ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ

เพื่อใช้เป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาปรับปรุงการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล

ดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด ดงัน้ี 

3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังนี ้

3.1.1 สํานักงานอยัการสูงสุดเป็นหน่วยงานซ่ึงมีภารกิจหรือหน้าท่ีหลกัในการ

อาํนวยความยุติธรรม รักษาผลประโยชน์ของรัฐ และการให้บริการประชาชน ผูบ้ริหารจึงมีส่วน

สําคญัในการสร้างความเช่ือมัน่และภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์การ โดยจะต้องมีการสนับสนุนให้

บุคลากรในหน่วยงานมีค่านิยมในการปฏิบติังานท่ีดี และเห็นความสาํคญัของวฒันธรรมองคก์าร 

3.1.2 มีการดาํเนินนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การท่ีเน้นถึง

การสร้างสมความชาํนาญทางวิชาชีพ ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ทาํงานท่ีหลากหลายให้กบั

บุคลากรในสายงานธุรการ เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างเต็มกาํลงัความสามารถ และเป็น

แบบอยา่งในการถ่ายทอดความรู้ได ้

3.1.3 ควรมีการวางแผนและการจดัการด้านทักษะ ความรู้ ท่ีเก่ียวข้องกับการ

ปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ให้แก่ขา้ราชการหรือบุคลากรในสายงานธุรการในกรณีท่ีมีการโยกยา้ย 

เล่ือนตาํแหน่ง หรือการบรรจุแต่งตั้งข้ึนใหม่ ณ สํานักงานคดีท่ีเปิดใหม่ ซ่ึงแมว้่ากิจกรรมงานใน  

แต่ละสํานกังานจะมีความคลา้ยคลึงกนั แต่หากพิจารณาในเชิงลึกยอ่มพบวา่กิจกรรมงานบางอย่าง

ไม่เหมือนกนั ทั้งน้ี เน่ืองจากการมีกฎหมาย กฎระเบียบ และขอ้บงัคบัท่ีแตกต่างกนั ความยุง่ยากใน

การปฏิบติังานจึงแตกต่างกนัไปดว้ย ดงันั้น การใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มทกัษะ

และสมรรถนะในการปฏิบติังาน การสนบัสนุนให้บุคลากรในองคก์ารเกิดการเรียนรู้และการพฒันา

อยา่งต่อเน่ืองจริงจงั และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัในวงกวา้ง จะช่วยส่งผลให้การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุดเกิดผลสมัฤทธ์ิมากยิง่ข้ึนดว้ย 

3.1.4 ผูบ้ริหารองค์การควรมีส่วนสําคญัในการสร้างความเช่ือมัน่ของกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์าร เพื่อเสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีใหเ้กิดข้ึนแก่บุคลากรในองคก์าร 

และควรเล็งเห็นความสําคญัของการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรในองค์การให้

เหมาะสมกบัสภาพการณ์ปัจจุบนัอยูเ่สมอ  
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3.1.5 เพื่อให้การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของ

สํานกังานอยัการสูงสุดมีผลสัมฤทธ์ิท่ีสูงข้ึน องค์การจึงควรนาํเทคนิคการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี

เก่ียวข้องกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning organization: LO) เข้ามามีส่วนช่วยเพิ่มพูน

ศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากร และผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักบับทบาทในการบริหารจดัการ

ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน ไดแ้ก่ 1. บทบาทหน้าท่ีในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลในดา้น

ต่างๆ (Human Resource Management: HRM) เช่น การจดัทาํโครงสร้างอตัรากาํลงั และสายการบงัคบั

บัญชา การสรรหาบุคคลากรเข้าองค์กร การคัดเลือกบุคลากร การประเมินผลการทํางาน เป็นต้น   

2. บทบาทหน้าท่ีในการพัฒนาบุคคลท่ีมีอยู่ในองค์การให้มีศักยภาพท่ีดี ข้ึน (Human Resource 

Development: HRD) โดยจะเน้นเร่ืองการฝึกอบรม (Training) เป็นหลกั เพื่อเพิ่มความรู้ของบุคลากรท่ี

มีอยูใ่ห้ดีข้ึน และการส่งเสริมดา้นการศึกษา หรือการส่งเสริมการทาํวิจยัในองคก์าร การจดัการความรู้ 

(Knowledge Management) และการพฒันาเส้นทางอาชีพ (Career Path)  

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1  ควรมีการศึกษาเทียบเคียงระดับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรขององค์การภาครัฐอ่ืนๆ เพื่อจะได้ทราบถึงแนวทางและวิธีการท่ีจะสามารถนํามาเป็น

แบบอยา่งในการพฒันาได ้

3.2.2 ควรมีการศึกษาแบบเจาะลึกถึงแนวทางในการดําเนินการของปัจจัย

สภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะบุคลากรด้านธุรการของ

สาํนกังานอยัการสูงสุด 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 

 

 

1.    ช่ือ ดร. ณฏัฐพงศ ์ สุวรรณพาณิชย ์

 ตาํแหน่ง อยัการพิเศษฝ่ายสถาบนักฎหมายอาญา  

 สถานท่ีทาํงาน สาํนกังานวชิาการ สาํนกังานอยัการสูงสุด 

 คุณวฒิุการศึกษา พฒันบริหารศาสตรมหาบณัฑิตทางรัฐประศาสนศาสตร์,  

  ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์  

 

2. ช่ือ นายชยัฤทธ์ิ  คงมา 

 ตาํแหน่ง อยัการจงัหวดัประจาํสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 สถานท่ีทาํงาน สาํนกังานคดีปกครอง สาํนกังานอยัการสูงสุด 

 คุณวฒิุการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

 

3. ช่ือ นางสาวจีรพาพร  สุวรรณสังข ์

 ตาํแหน่ง นกัวเิคราะห์งบประมาณชาํนาญการ 

 สถานท่ีทาํงาน สาํนกังานนโยบาย ยทุธศาสตร์ และงบประมาณ 

  สาํนกังานอยัการสูงสุด 

 คุณวฒิุการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
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แบบสอบถาม 

 

เร่ือง  ปัจจัยสภาพแวดล้อมทีม่คีวามสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิของ 

การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด 

 

 

คําช้ีแจง 

 1.  แบบสอบถามชุดน้ีเป็นแบบสอบถามสําหรับการศึกษาเพื่อทาํการศึกษาคน้ควา้อิสระ  

ตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยใช้สอบถาม

ขา้ราชการธุรการในสังกดัสาํนกังานอยัการสูงสุด 

 2.   แบบสอบถามน้ีมีทั้งหมด 4 ส่วน 

ส่วนที ่1    เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล 

ส่วนที ่2    เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นท่ีมีต่อระดับผลสัมฤทธ์ิของ 

การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของ

สาํนกังานอยัการสูงสุด 

ส่วนที ่3   เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมี

ความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลดา้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

ส่วนที ่4   เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัญหา และข้อเสนอแนะแนวทางพัฒนา 

การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นธุรการของสาํนกังานอยัการสูงสุด 

  3.   ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านทางผูว้ิจยัจะถือเป็นความลบัและจะนาํเสนอขอ้มูลในภาพรวม 

ดงันั้น ขอ้มูลดงักล่าวจะนาํไปใชเ้พือ่ประโยชน์ของการวจิยัเท่านั้น 

 

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านทีเ่สียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดนีเ้ป็นอย่างยิ่ง 

 
 

นางสาวยภุาพร  รัตนบุรี 

นกัศึกษาปริญญาโท แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ วชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 

สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1   ข้อมูลส่วนบุคคล 

คําช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริง หรือกรอกขอ้ความลงใน  

 ช่องวา่งตามความเป็นจริง 

 

1.  เพศ 

   1) ชาย    2) หญิง 

 

2.  อาย ุ

   1) ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี       2) 21 – 30 ปี     3) 31 – 40 ปี 

   4) 41 – 50 ปี        5) 51 – 60 ปี  

   

3.  ระดบัการศึกษา 

   1) ประถมศึกษา     2) มธัยมศึกษา/ปวช. 

   3) อนุปริญญาหรือเทียบเท่า/ปวส.   4) ปริญญาตรี 

   5) สูงกวา่ปริญญาตรี  

   

4.  ระดบัตาํแหน่ง 

   1) ตาํแหน่งประเภททัว่ไป    2) ตาํแหน่งประเภทวชิาการ  

  

5.  ระยะเวลาการทาํงานในสาํนกังานอยัการสูงสุด 

   1) 1 - 5 ปี        2) 6 - 10 ปี     3) 11 - 15 ปี 

   4) 16 – 20 ปี       5) 21 – 25 ปี     6)  มากกวา่ 25 ปี 

 

6.  รายไดต่้อเดือน 

   1) ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท        2) 10,001 – 20,000 บาท 

   3) 20,001 – 30,000 บาท          4) 30,001 – 40,000 บาท  

                5) 40,001 – 50,000 บาท            6)  50,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามเกีย่วกับความคิดเห็นที่มีต่อผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด 

คําช้ีแจง    โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้และทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความ 

                 คิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
 

ข้อ 

ผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการ 

ของสํานักงานอัยการสูงสุด 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุ่ด 

1 

มิติที ่1 ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์      

1. มีนโยบาย แผนงาน และมาตรฐานดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการท่ีสอดคลอ้งกบั

วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายขององคก์าร 

 

    

2. 

 

มีแผนงานการบริหารกาํลงัคนท่ีระบุถึงปริมาณและ

ทกัษะความสามารถของกาํลงัคนท่ีมีอยูต่ามภารกิจ

ในปัจจุบนัและในอนาคต เพื่อเตรียมการเก่ียวกบั

กาํลงัคนท่ีมีลกัษณะหรือคุณสมบติัในจาํนวน 

ท่ีตอ้งการ 

 

    

3. 

 

มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดา้น 

การบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการเพื่อ

ดึงดูด ให้ไดม้า พฒันาและรักษาไวซ่ึ้งกลุ่ม

ผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจาํเป็น

ต่อความคงอยูแ่ละขีดความสามารถในการแข่งขนั

ขององคก์าร 

 

    

มิติที ่2 ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล      

4. มีกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เช่น การสรรหาคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การ

พฒันา การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การโยกยา้ย และ

กิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงาน

ธุรการอ่ืน ๆ ท่ีมีความถูกตอ้งและทนัเวลา 
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ข้อ 

ผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการ 

ของสํานักงานอัยการสูงสุด 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุ่ด 

1 

5. มีระบบฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล

สายงานธุรการท่ีสามารถนาํมาใชป้ระกอบการ

ตดัสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงาน

ธุรการขององคก์ารได ้

 

    

6. มีสัดส่วนค่าใชจ่้ายสาํหรับกิจกรรมและ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงาน 

ธุรการท่ีความเหมาะสม  

 

    

7. มีการนาํเทคโนโลยแีละเทคโนโลยสีารสนเทศ 

มาใชใ้นกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคลสายงานธุรการขององคก์าร  

 

    

มิติที ่3 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล      

8. มีมาตรการและแนวทางในการรักษาไวซ่ึ้ง

ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานซ่ึงจาํเป็นต่อการบรรลุ

เป้าหมาย และพนัธกิจขององคก์าร 

 

    

9. มีการสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้และพฒันาอยา่ง

ต่อเน่ือง รวมถึงการส่งเสริมใหมี้การแบ่งปัน

แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและความรู้ เพื่อพฒันา

บุคลากรใหมี้ทกัษะและสมรรถนะท่ีจาํเป็น

สาํหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของ

องคก์าร 

 

    

10. มีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 

และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สายงานธุรการขององคก์าร 

 

    

11. มีระบบการบริหารผลงานท่ีสอดคลอ้งกบั 

แผน พฒันาบุคลากร 
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ข้อ 

ผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการ 

ของสํานักงานอัยการสูงสุด 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุ่ด 

1 

12. มีระบบหรือวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ท่ีสามารถจาํแนกความแตกต่างและจดัลาํดบั 

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารได ้

อยา่งมีประสิทธิผล 

 

    

13. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงานธุรการ 

มีความเช่ือมโยงระหวา่งผลการปฏิบติังาน 

ส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกบัความสาํเร็จ

หรือผลงานขององคก์าร 

 

    

14. มีความรับผดิชอบต่อการตดัสินใจและผลของการ

ตดัสินในดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงาน

ธุรการขององคก์าร เช่น ความถูกตอ้งในการออก

คาํสั่ง การสาํรวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 

    

มิติที ่4 ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล     

15. มีการดาํเนินการดา้นวนิยั โดยคาํนึงถึงหลกั

ความสามารถและผลงาน หลกัคุณธรรม  

หลกันิติธรรม และหลกัสิทธิมนุษยชน 

 

    

16. มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรระดบัต่าง ๆ มี 

ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย ระบบ ระเบียบ 

วธีิการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งการดาํเนิน

มาตรการหรือกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล

สายงานธุรการในดา้นต่าง ๆ 

 

    

17. มีการบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งเปิดเผย โดยจดั

ช่องทางใหบุ้คลากรสามารถสอบถาม รับฟัง 

คาํช้ีแจง รวมทั้งการร้องเรียน และร้องทุกขเ์ก่ียวกบั

หลกัเกณฑ ์วธีิการ ขั้นตอน กระบวนการ ระยะเวลา

การดาํเนินการ และผลการพิจารณาเก่ียวกบั 

การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารได ้
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ข้อ 

ผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาสมรรถนะ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการ 

ของสํานักงานอัยการสูงสุด 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุ่ด 

1 

มิติที ่5 ด้านคุณภาพชีวติและความสมดุลของชีวติกบัการทํางาน     

18. มีการจดัวางโครงสร้างและระบบการทาํงานทั้งท่ี

เป็นทางการและไม่เป็นทางการ การมอบหมาย 

การปฏิบติังาน การมอบอาํนาจการตดัสินใจ เพื่อให้

บุคลากรทาํงานดว้ยความร่วมมือ ประสาน  

ส่งมอบงานต่อกนัอยา่งราบร่ืน 

 

    

19. มีวธีิการบริหารจดัการส่ิงอาํนวยความสะดวกใน

การทาํงานไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัการปฏิบติัภารกิจ 

 
    

20. มีการจดัสวสัดิการเพิ่มเติมจากสวสัดิการท่ีกฎหมาย

กาํหนด เพื่อช่วยเหลือและอาํนวยความสะดวกแก่

บุคลากรในการดาํรงชีวิตและการปฏิบติัราชการ 

 

    

21. 

 

มีการบริหารจดัการดา้นความปลอดภยัของสถานท่ี

ใหมี้ความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัการปฏิบติัภารกิจ

ขององคก์าร 

 

    

22. มีการทบทวนและปรับปรุงการจดัสวสัดิการ

ผลประโยชน์และส่ิงอาํนวยความสะดวกให้

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและเหมาะสมกบั 

สภาพขององคก์าร 

 

    

23. มีการดาํเนินการดา้นเจา้หนา้ท่ีสัมพนัธ์ในรูปแบบ

ต่าง ๆ เช่น การบรรเทา/แกไ้ขความเดือดร้อน 

โดยจดัช่องทางร้องทุกข ์การบริหารความขดัแยง้  

การบริหารแบบมีส่วนร่วม และการจดักิจกรรม

สันทนาการ 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การและ

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด 

คําช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้และทาํเคร่ืองหมาย �ลงในช่องท่ีตรงกบั       ความ

คิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว  
 

 

 

 

ข้อ ปัจจยัสภาพแวดล้อม 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ที่สุด 

1 

ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในองค์การ      

ยุทธศาสตร์ (Strategy)      

24. มีการบรรจุแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงาน

ธุรการไวใ้นยุทธศาสตร์ของสาํนกังานอยัการสูงสุด 
     

25. แผนยทุธศาสตร์ของสาํนกังานอยัการสูงสุดมีความ

ชดัเจน สอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน ์พนัธกิจ และเป้าหมาย

ขององคก์าร 

     

26. มีแผนยทุธศาสตร์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลสาย

งานธุรการ ท่ีเหมาะสม สามารถทาํความเขา้ใจได้

โดยง่าย 

     

โครงสร้างองค์การ (Structure)      

27. การจดัทาํโครงสร้างอตัรากาํลงั และสายการบงัคบั

บญัชาท่ีชดัเจน เหมาะสมกบัขนาดและลกัษณะของ

องคก์าร 

     

28. การโยกยา้ยบุคลากรเพ่ือการเรียนรู้ และการแบ่งงาน

ตามลาํดบัสายการบงัคบับญัชาของบุคลากรในสาย

งานธุรการ 

     

29. โครงสร้างทางการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงาน

ธุรการเป็นท่ียอมรับของบุคลากรในองคก์าร 
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ข้อ ปัจจยัสภาพแวดล้อม 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ที่สุด 

1 

ระบบองค์การ (System)      

30. ความพร้อมในการสนบัสนุนทรัพยากรดา้นบุคลากร 

เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 

 
    

31. ความพร้อมในการสนบัสนุนทรัพยากรดา้น

งบประมาณ เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 

 
    

32. ความพร้อมในการสนบัสนุนทรัพยากรดา้นขอ้มูล

สารสนเทศและความรู้ เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานสาํเร็จ

ลุล่วงดว้ยดี 

 

    

33. ความพร้อมในการสนบัสนุนทรัพยากรดา้นวสัดุ

อุปกรณ์ เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 

 
    

34. ระบบการดาํเนินงานขององคก์ารมีกระบวนการท่ี

ชดัเจน ไม่ยุง่ยากซบัซอ้น และรวดเร็ว 

 
    

35. มีระบบการบริหารแผนการพฒันาบุคลากรสายงาน

ธุรการอยา่งเสมอภาค และเท่าเทียม ยติุธรรม 

 
    

รูปแบบการนําองค์การ (Style)      

36. ผูน้าํ/ผูบ้ริหารองคก์ารมีทศันคติและการปฏิบติัท่ี

เหมาะสมกบัการกระจายอาํนาจ 

 
    

37. ผูน้าํ/ผูบ้ริหารองคก์ารมีการแสดงออกถึงความมี

สมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
    

38. ผูน้าํ/ผูบ้ริหารองคก์ารแสดงออกถึงภาวะผูน้าํท่ีดีอยา่ง

ต่อเน่ือง สมํ่าเสมอ และเป็นท่ียอมรับของบุคลากรใน

องคก์าร 
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ข้อ ปัจจยัสภาพแวดล้อม 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ที่สุด 

1 

บุคลากร (Staff)      

39. มีการกาํหนดระดบัความรู้ทกัษะ และความสามารถ

สาํหรับตาํแหน่งท่ีตอ้งการในการปฏิบติังานอยา่ง

ชดัเจนเหมาะสม 

 

    

40. มีแผนการฝึกอบรมและพฒันาตามความตอ้งการและ

ความจาํเป็นของบุคลากรสายงานธุรการอยา่ง

เหมาะสม 

 

    

41. บุคลากรสายงานธุรการมีคุณสมบติัตรงกบัตาํแหน่ง 

และมีประสบการณ์การทาํงานท่ีหลากหลาย 

 
    

42. มีการส่ือสาร แจง้ หรือประกาศใหบุ้คลากรสายงาน

ธุรการทราบเก่ียวกบัแผนพฒันาสมรรถนะอยา่ง

ชดัเจนและต่อเน่ือง 

 

    

ทักษะ (Skill)      

43. บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกใหเ้ห็น

วา่เป็นผูมี้ความมุ่งหวงัความสาํเร็จในหนา้ท่ีการทาํงาน

ของตน 

 

    

44. บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกใหเ้ห็น

วา่เป็นผูมี้ความรอบรู้และสามารถเรียนรู้งานไดเ้ป็น

อยา่งดี 

 

    

45. บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกใหเ้ห็น

วา่เป็นผูมี้การบริการท่ีดี 

 
    

46. บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกใหเ้ห็น

วา่เป็นผูมี้คุณธรรมและจริยธรรม 

 
    

47. บุคลากรสายงานธุรการมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกใหเ้ห็น

วา่เป็นผูท่ี้สามารถทาํงานร่วมกนัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 

 
    

48. บุคลากรสายงานธุรการมีทกัษะเก่ียวกบัการทาํงาน 

ท่ีเหมาะสม 
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ข้อ ปัจจยัสภาพแวดล้อม 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ที่สุด 

1 

49. 

 

บุคลากรสายงานธุรการมีความตอ้งการรับการพฒันา

สมรรถนะในการทาํงานเพ่ือการปฏิบติังานท่ีมี

ประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน 

 

    

50. บุคลากรสายงานธุรการสามารถนาํทกัษะ ความรู้ และ

ความสามารถมาปรับใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

ถกูตอ้ง เหมาะสม 

 

    

วฒันธรรมองค์การ (Shared Values)      

51. แนวทาง/กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลสายงาน

ธุรการ มีความสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ารของ

หน่วยงาน 

 

    

52. บุคลากรสายงานธุรการมีทศันคติ วิธีการทาํงาน  

การปฏิบติัตน และค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกบั 

วฒันธรรมองคก์าร  

 

    

53. วฒันธรรมองคก์ารเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิงยึดเหน่ียว

ในปฏิบติัตนและปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 

 
    

ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ      

การเมอืง (Politics)      

54 นโยบายการบริหารประเทศของรัฐบาล       

55. เสถียรภาพทางการเมือง       

56. กฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั      

สภาพเศรษฐกจิ (Economy)      

57. อตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจ       

58. ภาวการณ์จา้งงานและค่าแรง  
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ข้อ ปัจจยัสภาพแวดล้อม 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ที่สุด 

1 

สภาพสังคม (Society)      

59. คุณภาพชีวิตของคนในสงัคม   
    

60. การรับรู้ข่าวสารของคนในสงัคม 
 

    

61. ค่านิยม ความเช่ือ และวฒันธรรม ของคนในสังคม 
 

    

เทคโนโลย ี(Technology)      

62. ระบบการส่ือสารและโทรคมนาคม   
    

63. ความรู้และวิทยาการดา้นเทคโนโลยี  
 

    

 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามปัญหา และข้อเสนอแนะ ทีจ่ะทาํให้การการพฒันาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดบรรลุผลสัมฤทธ์ิยิง่ขึน้ 

 

4.1  ท่านคิดว่าสํานักงานอยัการสูงสุดประสบปัญหาหรือข้อจํากดัเกีย่วกบัการพฒันาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการ อะไรบ้าง 

   1) ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

 ดา้นยุทธศาสตร์ (Strategy)    …………………………………………..……………..…… 

…………………………………………………………………………………………………….… 

…………………………………………………………………………………………………….… 

…………………………………………………………………………………………………….… 

 ดา้นโครงสร้างองค์การ (Structure)  …………………….……………..……………..…… 

…………………………………………………………………………………………………….… 

…………………………………………………………………………………………………….… 

…………………………………………………………………………………………………….… 
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 ดา้นระบบองคก์าร (System)  …………………….………………………….…………….. 

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

…………………………………………………………………………………………………….… 

…………………………………………………………………………………………………….… 

 ดา้นรูปแบบการนาํองคก์าร (Style)   ……………………………...……………………….. 

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

…………………………………………………………………………………………………….… 

…………………………………………………………………………………………………….… 

 ดา้นบุคลากร (Staff)   ………………………………..…………………………………….. 

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

…………………………………………………………………………………………………….… 

…………………………………………………………………………………………………….… 

 ดา้นทกัษะ (Skill)  ………………………………………….………..……………………. 

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

…………………………………………………………………………………………………….… 

…………………………………………………………………………………………………….… 

 ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (Shared Values)  ……………………….……..…………………. 

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

…………………………………………………………………………………………………….… 

…………………………………………………………………………………………………….… 

2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 
 

 ดา้นการเมือง (Politics)   ………...……………………….………………………………… 

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

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

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

 ดา้นสภาพเศรษฐกิจ (Economy)   …………….…………….…………..…………………. 

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

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

……………………………………………………………………………………………………… 
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 ดา้นสภาพสังคม (Society)   …………………………………….……………….………… 

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

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

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

 ดา้นเทคโนโลย ี(Technology)…..…………….……………….………………….………. 

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

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

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

4.2  ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการ

ของสํานักงานอยัการสูงสุดอย่างไร 

 

  ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์............................................................................................. 

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

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

 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล……………………………………………... 

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

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

 ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล……………………………………………….. 

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

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

 ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล……...…………………………………. 

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

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

 ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน........................................................ 

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

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

 

 

ขอขอบคุณในการร่วมตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นางสาวยภุาพร  รัตนบุรี 

วนั เดือน ปีเกดิ 9 กนัยายน 2521 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอเมืองนครศรีธรรมราช จงัหวดันครศรีธรรมราช 

ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต (การบญัชี)  
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