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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการธุรการ ศึกษาปัญหา อุปสรรค และแนวทางการแก้ไขปัญหาอุปสรรคการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงาน
อัยการสูงสุด ใช้วิธีวิจัยเอกสารและวิจัยสนาม เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 10 คน  ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาทรัพยากร

                                                           
1* บทความนี้เรียบเรียงจากงานวิจัยเร่ืองการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านักบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด 
** นักศึกษาโครงการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
*** อาจารยป์ระจ าหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
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มนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญที่จะผลักดันให้องค์การประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนด 
เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นน าไปสู่ความส าเร็จของ
องค์การได้โดยการน าแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือนที่ก าหนดสมรรถนะหลัก ประกอบด้วย (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์           
(2) บริการที่ดี  (3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (4) การยึดมั่นในความถูกต้อง
ชอบธรรมและจริยธรรม (5) การท างานเป็นทีม ปัญหาและอุปสรรคที่พบส่วนใหญ่เกิดจาก
ปริมาณงานที่มีจ านวนมาก ขาดการท างานเป็นทีม และขาดการพัฒนาความรู้ในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งแนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคคือ การจัดสรรอัตราก าลังบุคลากร 
การจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสามัคคีภายในหน่วยงาน และการพัฒนาความรู้
ความสามารถแก่บุคลากร ข้อเสนอแนะในการวิจัย มีดังนี้ (1) ควรมีการก าหนดและการ
วางแผนระบบงานสรรหาบุคลากรให้รองรับกับปริมาณงาน (2) ควรจัดให้มีฝึกอบรมเพื่อ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร และมีการติดตาม ประเมินผล  

 
ค าส าคัญ:  การพัฒนา, ศักยภาพ, ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล  

 

Abstract 

The purposes of this research were studying the problems and 
solutions of the competency development of administrative officers in 
Division of Human Resource Management, Office of the Attorney General. 
The research data were collected by documentary research and field 
research with the structured interviews from 10 key informants. The study  



วารสารรามค าแหง  ฉบับรัฐประศาสนศาสตร์ ปีที่ 3 ฉบับที ่1/2563 

 
 

  หน้า 106  
  

found that human resource development is an important factor, being able 
to encourage personnel to work more efficiently will lead the organization 
to achieve its goals. By adopting the competency development guidelines 
of the Office of the Civil Service Commission which consist of: (1) 
Achievement Motivation (2) Service Mind (3) Expertise (4) Integrity            
(5) Teamwork, research found that most problems were caused by the 
workload of each person, the lack of teamwork and development of 
operational knowledge. The solutions to the problems were: allocation of 
manpower, organizing activities to create unity within the department and 
development of knowledge for personnel. Research suggestions are as 
follows: (1) There should be planning for the recruitment system to 
support the workload (2) There should be a training program to develop 
the work potential for personnel also giving priority of monitoring and 
evaluation. 

 
Keywords: development, competency, Division of Human Resource 
Management 

 

บทน า 

 ปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อองค์การต่างๆ เพื่อมุ่งสู่
ความส าเร็จในภารกิจของตนมากขึ้น แต่ละองค์การต่างสรรหากลยุทธ์ต่างๆ มาใช้ กลยุทธ์
ประการหนึ่งที่ทุกองค์การน ามาใช้ คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่
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จะผลักดันให้องค์การประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ หากมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ตรงกับความต้องการของบุคลากรและตรงกับลักษณะงานที่ได้
รับผิดชอบแล้ว ก็จะช่วยผลักดันให้บุคลากรในองค์การมีความรู้ ความสามารถ และมี
ทักษะในงานที่ตนรับผิดชอบมากขึ้น การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นกระบวนการส าคัญที่มุ่ง
เปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน ความรู้ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไป
ในทางที่ดีขึ้น เพื่อให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วสามารถปฏิบัติงานได้ผลตาม
วัตถุประสงค์ของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานอัยการสูงสุด เป็นหน่วยงานหนึ่งในส่วนราชการธุรการ ท าหน้าที่รับผิดชอบงาน
การจัดวางระบบและวางแผนการบริหารงานบุคคล งานสรรหาและเลือกสรร งานบรรจุ
และแต่งตั้ง งานประเมินผลการปฏิบัติราชการ งานอัตราเงินเดือน ค่าจ้างค่าตอบแทน 
และประโยชน์ตอบแทนอื่น งานขอตั้งงบประมาณด้านอัตราก าลังประจ าปี งานเก็บรักษา
ทะเบียนประวัติ การเกษียณอายุ และบ าเหน็จความชอบต่างๆ รวมถึงงานสนับสนุนการ
พัฒนาศักยภาพของข้าราชการธุรการ พนักงานราชการ และลูกจ้างของส านักงานอัยการ
สูงสุด นอกจากส านักบริหารทรัพยากรบุคคลจะมีหน้าที่บริหารและพัฒนาคนในองค์การ
แล้ว ในส่วนของส านักบริหารทรัพยากรบุคคลก็ต้องมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองด้วย 
เพราะการท างานในสภาวะปัจจุบันจะมีความรู้ความสามารถคงที่ไม่ได้ ต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดจากทั้งปัจจัยภายในและภายนอก ดังนั้นแล้วการศึกษาหาแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรในส านักบริหารทรัพยากรบุคคลจึงมีความส าคัญ และต้องพัฒนา
ให้ถูกจุด เพื่อที่จะสามารถน ามาใช้ได้จริงและก่อให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลให้
บุคลากรในส านักบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถดึงศักยภาพที่ตนเองมีอยู่มาใช้ในการ
ท างานให้ได้ดียิ่งขึ้น ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากรของส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงาน
อัยการสูงสุด จึงมีความสนใจที่จะศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการธุรการ ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด รวมถึงการศึกษา
ปัญหาและอุปสรรค แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคดังกล่าว เพื่อเป็นแนวทางใน
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การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานอัยการสูงสุดต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านัก

บริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด 
 2. เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการธุรการ ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด 

3. เพื่อศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค หรือข้อเสนอแนะการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงาน
อัยการสูงสุด 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 ในการวิจัย มีวิธีการวิจัยดังนี้ 
 1. การวิจัยเอกสาร (Documentary research) ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องเพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดโดยการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ วารสาร 
สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการประชุม 
คู่มือการปฏิบัติงาน ระเบียบ ประกาศ ค าสั่ง เอกสารทางราชการ ที่เกี่ยวข้อง 
 2. การวิจัยสนาม (Field research) โดยผู้วิจัยลงพื้นที่เพื่อสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่างด้วยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ 
(Structured interview or formal interview) โดยเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
(Key informants) 
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ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ในการวิจัยครั้งนี้ มีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) เป็น
การเลือกตัวอย่างโดยก าหนดคุณลักษณะของประชากรที่ต้องการศึกษา จึงใช้วิธีการเก็บ
ข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) จ านวน 10 คน ดังนี้ ข้าราชการธุรการ
ระดับอ านวยการ 1 คน ระดับช านาญการพิเศษ 3  คน  ระดับอาวุโส 1 คน ระดับช านาญ
การ 4 คน ระดับปฏิบัติการ 1 คน   

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการ

สัมภาษณ์โดยสัมภาษณ์แบบมี โครงสร้าง  หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ 
(Structured interview or Formal interview) ลักษณะของการสัมภาษณ์เป็นการ
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (key informants interview) ซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้หรือมีข้อมูล
ในเรื่องที่ผู้วิจัยก าลังศึกษาหรือมีส่วนเกี่ยวข้องมากที่สุด โดยก าหนดผู้ตอบบางคนแบบ
เจาะจง โดยการสัมภาษณ์มีค าถามและข้อก าหนดที่แน่นอนตายตัวจะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้
ค าถามเดียวกัน เป็นค าถามปลายเปิด (Open-ended Question)  และการสัมภาษณ์จะ
ท าการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล ก่อนการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้ศึกษาได้ก าหนดวันนัดหมาย
วันสัมภาษณ์ โดยได้แจ้งให้ผู ้ให้ส ัมภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า ในการสัมภาษณ์ผู้
สัมภาษณ์จะใช้การจดบันทึก  

การสร้างเครื่องมือ 
การสร้างเครื่องมือจะศึกษาข้อมูลจากบทความ ต ารา เอกสารทางวิชาการ และ

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดขอบเขตการวิจัย และการสร้างเครื่องมือในการวิจัย ศึกษา
วิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์จากบทความ ต ารา เอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดแนวทางและเนื้อหาของค าถาม น าข้อมูลที่ได้มาสร้างแบบสัมภาษณ์ 
ซึ่งเป็นค าถามในลักษณะปลายเปิด (Open-ended Question) และน าแบบสัมภาษณ์
เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ เพื่อช่วยตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วน
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สมบูรณ์ ของเนื้อหาค าถาม พร้อมกับปรับปรุงและแก้ไขแบบสัมภาษณ์ ตามค าแนะน าของ
อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ 

 

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ 
 1. ก าหนดประเด็นค าถาม เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 
(in-depth interview) โดยผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์ที่มีค าถามและข้อก าหนดที่แน่นอน
ตายตัวจะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้ค าถามเดียวกันเป็นค าถามปลายเปิด (Open-ended 
Question) มีการเตรียมค าถามไว้ล่วงหน้า 
 2. ใช้การจดบันทึกในการสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) 
และขออนุญาตผู้ให้สัมภาษณ์ในการเก็บภาพถ่ายเพื่อน ามาเป็นข้อสรุปในการวิจัยครั้งนี้ 

วิธีการเก็บรวมรวมข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ แนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่น ามาใช้ ผู้วิจัยมีวิธีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลตามแนวทางของกระบวนการวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
มีดังนี ้
 1. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร (Documentary research) เป็นวิธีการ
ศึกษาค้นคว้าเก็บรวบรวมข้อมูลทั่วไป โดยการรวบรวมเอกสารซึ่งเป็นข้อมูลที่มีการบันทึก
ไว้แล้วโดยผู้อื่น ได้แก่ 
 1.1 หนังสือทั่วไป ได้แก่ ต ารา คู่มือ เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถึงเอกสารทาง
วิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ เป็นต้น 
 1.2 หนังสืออ้างอิง ได้แก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นต้น 
 1.3 งานวิจัย วิทยานิพนธ์ เป็นงานที่ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาค้นคว้าในเรื่อง
นั้นๆ อย่างละเอียด 
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 1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจัดขึ้นเพื่อประโยชน์ใน
การปฏิบัติ เช่น นโยบาย กฎระเบียบ พระราชบัญญัติ คู่มือปฏิบัติงาน ประกาศ ค าสั่ง เป็น
ต้น 
 2. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคสนาม ผู้ วิจัยจะเก็บข้อมูลโดยวิธีการ
สัมภาษณ์ โดยที่ผู้วิจัยเลือกวิธีการสัมภาษณ์ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย ซึ่งใช้
วิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured interview) โดยที่ผู้วิจัยต้องท าการ
สัมภาษณ์ไปตามค าถามที่ก าหนดไว้ในแบบสัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิจัยจะสัมภาษณ์ตามข้อก าหนด
ที่ก าหนดไว้เท่าน้ัน และผู้วิจัยจะใช้แบบสอบสัมภาษณ์ซึ่งเป็นค าถามในการสัมภาษณ์และ
จดบันทึกข้อมูลตามค าบอกของผู้ถูกสัมภาษณ์ 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยใช้การตรวจสอบข้อมูลแบบสาม
เส้า (Triangulation) เพื่อตรวจสอบว่าข้อมูลที่ได้ถูกต้อง น่าเช่ือถือ และครบถ้วนหรือไม่ 
เพื่อให้ข้อมูลที่ได้เป็นข้อมูลที่น่าเช่ือถือ มีคุณภาพ ซึ่งจะส่งผลต่อการประมวล วิเคราะห์ 
และสรุปผล โดยการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า แบ่งออกเป็น 
 1. การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data triangulation) เป็นการตรวจสอบ
แหล่งที่มาของข้อมูล ประกอบด้วยเวลา สถานที่ และบุคคล โดยจะพิจารณาว่า ถ้าเก็บ
ข้อมูลในเวลาที่ต่างกัน และเปลี่ยนบุคคลผู้ให้ข้อมูล ข้อมูลที่ได้จะเหมือนเดิมหรือไม่ 
 2. การตรวจสอบสามเส้าด้านผู้วิจัย (Investigator triangulation) เป็นการ
ตรวจสอบข้อมูลจากผู้วิจัยที่ข้อมูลผู้วิจัยได้มาแต่ละครั้งจะได้ข้อมูลมาที่แตกต่างกัน ไม่
เหมือนกัน และผู้วิจัยจะท าการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้รับมาแต่ละครั้งที่แตกต่างกัน 
 3. การตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (Theory triangulation) เป็นการ
ตรวจสอบข้อมูลว่า ถ้าผู้วิจัยใช้แนวคิดทฤษฎีที่แตกต่างไปจากเดิม จะท าให้การตีความ
ข้อมูลแตกต่างกันหรือไม่  
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 4. การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีการรวบรวมข้อมูล (Methodological 
triangulation) เป็นการตรวจสอบข้อมูลโดยใช้วิธีการรวบรวมข้อมูลที่หลากหลาย ในการ
รวบรวมข้อมูลเรื่องเดียวกัน 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้  เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ผู้วิจัยมีขั้นตอนในการวิเคราะห์ ดังนี้ 
 1. ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นตามแต่ละประเด็น 
 2. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม แล้วน ามาเปรียบเทียบ
ความเหมือนหรือความแตกต่างของผู้ให้สัมภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะน าข้อมูลไปวิเคราะห์ 
 3. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม แล้วน ามาเปรียบเทียบ
กับข้อมูลเอกสารที่เกี่ยวข้องกัน เพื่อจะได้ทราบถึงลักษณะที่มีความคล้ายคลึงกันและ
แตกต่างกันของข้อมูล ก่อนจะน าข้อมูลไปวิเคราะห์ 
 4. น าข้อมูลที่ได้จากการเปรียบเทียบมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน  เพื่อสรุป
ผลการวิจัยจากสภาพปัญหาและข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ส านัก
บริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด โดยใช้การน าเสนอผลการวิจัยในรูปแบบ
พรรณนา 

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 

ผลการวิจัย 

 โดยผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา ดังนี้  
 วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ธุรการ ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด  

ผลการวิจัย พบว่า การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ 
ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด ได้น าหลักของสมรรถนะหลักของ
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ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน มาเป็นต้นแบบสมรรถนะส าหรับระบบ
ราชการไทยในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ คือ สมรรถนะ
หลัก (Core competency) ที่เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมร่วมของต าแหน่งข้าราชการ
พลเรือนทุกต าแหน่ง ประกอบด้วย 

1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นการให้ข้าราชการมีความมุ่งมั่นและตั้งใจที่จะปฏิบัติ
หน้าที่ราชการให้ดีให้มีประสิทธิผล หรือให้สูงเกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่ นอกจากนี้การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิยังรวมถึงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนางาน เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงไม่มี
ข้อผิดพลาด 

1.2 บริการที่ดี เป็นความมุ่งมั่น ความตั้งใจ และความพยายามที่จะให้บริการแก่
ผู้รับบริการจากงานในหน้าที่ราชการของตนรวมถึงงานอื่นที่เกี่ยวข้อง ที่ตนเองสามารถที่
จะให้บริการได้บริการที่ดีจึงเป็นการกระท าโดยไม่เลือกกลุ่มเป้าหมาย ทั้งในและภายนอก
หน่วยงาน  

1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ เป็นความสนใจใฝ่รู้ในอันที่จะสั่งสม
ความรู้ความสามารถของตนเอง การศึกษาค้นคว้า และพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่อง 
สามารถประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เพื่อใช้ในการปฏิบัติหน้าที่
ราชการให้เกิดประโยชน์สูงสุด  

1.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม การประพฤติปฏิบัติตน
อย่างเหมาะสม ตามกฎ ระเบียบที่ทางราชการก าหนด การด ารงตนสมกับเป็นข้าราชการ
และด ารงตน ให้อยู่ตามกรอบ คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ  

1.5 การท างานเป็นทีม เป็นการตั้งใจและความพร้อมที่จะท างานร่วมกับผู้อื่น 
การให้ทุกคนมีส่วนร่วม หรือเป็นส่วนหนึ่งของทีมหน่วยงาน หรือส่วนราชการ รวมถึง
ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม การให้ความช่วยเหลือ 
และการมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันระหว่างภายในกลุ่มงาน 
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วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด 
จากการวิจัยพบว่า  

2.1 ปัญหาการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานของส านักบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ปัจจุบันนั้นจะมีปริมาณงานเป็นจ านวนมาก จึงท าให้การท างานเป็นไปด้วยความเร่งรีบ 
เพื่อให้งานเสร็จตามเวลาที่ก าหนดจึงต้องอาศัยการท างานตามรูปแบบเดิมๆ ที่เคยปฏิบัติ
สืบกันมา เนื่องจากมีแนวทางอยู่แล้วง่ายต่อการท าความเข้าใจ จึงขาดการศึกษาค้นคว้า
เพิ่มเติมหรือด้วยงานเร่งด่วน จึงขาดเวลาที่มาศึกษางานใหม่ๆ เพื่อน าความรู้ไปปรับปรุง
พัฒนางาน  

2.2 ปัญหาการพัฒนาความรู้ ผู้ปฏิบัติงานยังขาดความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ
พฤติกรรมต่างๆ ที่หน่วยงานคาดหวังจากบุคลากร การขาดการพัฒนาตนเอง ความ
เช่ียวชาญในงานที่ปฏิบัติ ตลอดจนการสื่อสาร การลงมือจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดปัญหาระหว่างปฏิบัติงานได้ ไม่มีการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน ท าให้ขาดความกระตือรือร้น ส่งผลให้งานออกมาไม่มี
ประสิทธิภาพ  

2.3 ปัญหาการท างานเป็นทีม การขาดการวิเคราะห์ภายในกลุ่มงาน ว่ากลุ่มงาน
ภายในแต่ละกลุ่มมีปัญหาอะไรบ้าง ท าให้ปัญหาต่างๆ ค่อยๆ ก่อตัวและสะสมมาจนส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานในภาพรวมของหน่วยงาน การขาดการเจรจาหาข้อตกลงทั้งภายในและ
ระหว่างกลุ่มงาน ท าให้เกิดปัญหาในการท าความเข้าใจร่วมกันบ่อยครั้ง รวมถึงการไม่
ยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดช่องว่างระหว่างกลุ่มงานมากขึ้น  

2.4 ปัญหาข้อจ ากัด การปฏิบัติงานภายใต้กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์และขั้นตอน
การปฏิบัติงานที่มีมาก รวมถึงการไม่ได้รับการส่งเสริม สนับสนุนในด้านของอุปกรณ์ 
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เทคโนโลยี รวมไปถึงการอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ท าให้ไม่
สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีในปัจจุบันได้  

วัตถุประสงค์ท่ี 3 เพื่อศึกษาแนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงาน
อัยการสูงสุด จากการวิจัยพบว่า  

3.1 ด้านการปฏิบัติงาน ผู้บริหารของหน่วยงานควรมีนโยบายไว้ส าหรับเป็นการ
ยืดหยุ่นต่อการบริหารก าลังคน การก าหนดแผนงานและการวางระบบสรรหาบุคลากรใน
การปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน รวมถึงศึกษาหาความรู้ด้านอื่นๆ 
เพิ่มเติม เพื่อเป็นการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากข้ึน  

3.2 ด้านการพัฒนาความรู้ ควรจัดให้มีการอบรมภายในส านักงานกันเอง เป็น
การให้ความรู้ด้านงานท่ีก าลังปฏิบัติ เพื่อให้มีการปรับปรุงและมีการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในส านักบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้งานออกมามี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

3.3 ด้านการท างานเป็นทีม การติดต่อสื่อสาร ปฏิสัมพันธ์ระหว่างภายใน
หน่วยงานและกลุ่มงาน จะท าให้เป็นการส่งเสริมให้สามารถท างานเป็นทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และเป็นการสร้างความสามัคคีภายในหน่วยงาน   

3.4 การจัดให้มีคู่มือในการปฏิบัติงานของแต่ละกลุ่มงาน เพื่อเป็นเครื่องมือใน
การท างานสะดวกต่อผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานต่อ สามารถศึกษาด้วยตนเองและ
ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง  

ข้อเสนอแนะการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านัก
บริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด จากการวิจัยเอกสารพบว่า  
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1. ด้านการปฏิบัติงาน ควรมีการส ารวจอัตราก าลังและปริมาณงาน เพื่อเป็นการ
วางระบบการสรรหาบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน เป็นการรองรับกับ
ปริมาณที่มีจ านวนเพิ่มมากขึ้น การจัดสรรจ านวนบุคลากรกับปริมาณงานที่เหมาะสม จะ
ช่วยลดปัญหาในด้านการปฏิบัติงานท่ีล่าช้า ให้มีการจัดท าคู่มือในการปฏิบัติงานของแต่ละ
กลุ่มงาน เพื่อเป็นการสร้างเครื่องมือในการท างาน หากมีการถ่ายทอดงานให้กับบุคลากร
อื่นได้ปฏิบัติงานต่อ จะท าให้บุคลากรที่รับงานมอบหมายงาน สามารถศึกษาจากคู่มือการ
ปฏิบัติงานได้ มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนในการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อเพิ่มการกระตุ้นการ
เรียนรู้ศึกษาเรื่องงานที่ได้รับมอบหมายใหม่ รวมไปถึงการกระจายในการบริหารงานเพื่อ
ลดขั้นตอนในการบริหารงาน ท าให้งานมีความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน  

2. การท างานเป็นทีม ภายในองค์กรควรมีการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้าง ความ
สามัคคี ให้ เกิดขึ้นภายในองค์กร สร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บั งคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นการท าความเข้าใจและเพื่อลดความขัดแย้งในการปฏิบัติงานระหว่าง
กัน การจัดให้มีการประชุม แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ผู้บังคับบัญชามีการสอบถามและ
คอยให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา พร้อมทั้งช่วยหาแนวทางการแก้ไขและวิธีการ
ป้องกันการเกิดปัญหาขึ้นอีกในอนาคต มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น 
และยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร รวมถึงทัศนคติด้านบวกที่ผู้บังคับบัญชามีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  

3. การพัฒนาด้านการอบรม ผู้บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญในด้านของการ
พัฒนาบุคลากรรวมไปถึงอุปกรณ์ต่างๆ การเพิ่มเทคโนโลยีเข้ามาในการปฏิบัติงาน เพื่อ
เป็นการรองรับการเปลี่ยนแปลงระบบราชการในปัจจุบันให้มีความทันสมัย การอบรม
พัฒนาศักยภาพแก่บุคลากร การอบรมนอกจากเป็นการเพิ่มและพัฒนาทักษะความรู้
ความสามารถ ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานแล้ว จะช่วยให้เป็นการลดความสูญเสีย
และปัญหาต่างๆ ขององค์การ เพื่อท าให้เกิดผลจากการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ
ต่อองค์กรมากท่ีสุด  
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อภิปรายผล 

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ ส านั กบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด จากการวิจัยครั้งนี้ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ แสดงความ
คิดเห็นว่า การพัฒนาศักยภาพของส านักงานอัยการสูงสุด ได้น าต้นแบบสมรรถนะหลัก
ส าหรับระบบราชการไทยของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนมาใช้ อัน
ประกอบด้วย (1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ความมุ่งมั่นและตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีให้
มีประสิทธิผล หรือให้สูงเกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่ (2) บริการที่ดี ความมุ่งมั่น ความตั้งใจ 
และความพยายามที่จะให้บริการแก่ผู้ขอรับบริการจากงานในหน้าท่ีราชการของตนรวมถึง
งานอื่นที่เกี่ยวข้อง ที่ตนเองสามารถที่จะให้บริการได้บริการที่ดีจึงเป็นการกระท าโดยไม่
เลือกกลุ่มเป้าหมาย (3) ความสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้
ในอันที่จะสั่งสมความรู้ความสามารถของตนเอง การศึกษาค้นคว้า และพัฒนาตัวเองอย่าง
ต่อเนื่อง สามารถประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เพื่อใช้ในการปฏิบัติ
หน้าที่ราชการให้เกิดประโยชน์สูงสุด  (4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม การด ารงตนและการประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแห่งความดีงามความถูกต้อง ทั้ง
ในกรอบของกฎหมาย คุณธรรมจริยธรรม และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ (5) การท างาน
เป็นทีม ความตั้งใจและความพร้อมที่จะท างานร่วมกับผู้อื่น หรือเป็นส่วนหนึ่งของทีม
หน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกไม่จ าเป็นที่จะต้องอยู่ในฐานะ 
หรือต าแหน่งหัวหน้าทีมแต่เพียงต าแหน่งเดียว กระบวนการปฏิบัติงานของส านักบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด เป็นลักษณะของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
เกี่ยวกับการบริหารคน พัฒนา การประเมิน การสรรหาข้าราชการฝ่ายธุรการเข้ามาปฏิบัติ
ในองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (อ้างถึงใน วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล, 
2562) ได้ให้ความหมายว่า กระบวนการที่ผู้บริหารผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบุคลากร และ/
หรือ บุคคลที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์การร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์
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ในการสรรหาและการคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม ให้เข้าปฏิบัติงานใน
องค์การ พร้อมทั้งด าเนินการรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่เหมาะสม และได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ อังคณา สุเมธสิทธิกุล (2557) ได้
อธิบายรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลใน
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิจากการสนทนากลุ่มตรวจสอบว่ามี
ความเหมาะสม และมีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติ ประกอบด้วย การวางแผนพัฒนา
ทุนมนุษย์ ได้แก่ การสรรหา การก าหนดกลุ่มเป้าหมาย การค้นหาความเช่ียวชาญของ
กลุ่มเป้าหมาย การคัดเลือก การวางแผนสืบทอดต าแหน่งและกรอบระยะเวลาด าเนินการ 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จารุเนตร เกื้อภักดิ์ (2559) พบว่าแนวทางในการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ด้าน
การพัฒนานั้น ได้แก่ การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน และใช้ระบบพี่เลี้ยงในการสอนงาน
หรือช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ จากผลการศึกษา สามารถน าไปใช้เป็น
แนวทางในการวิเคราะห์ และก าหนดแนวทางต่างๆ ในการจัดท าแผนพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร เพื่อยกระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
ต่อไปในอนาคต การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ หรือเทคนิคในการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เพิ่มมากขึ้น ซึ่ งได้รับจากการศึกษา การ
เรียนรู้ หรือการฝึกอบรม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิทยา จิตนุพงศ์ (2560) ได้กล่าว
สรุปว่า การให้การศึกษาและการฝึกอบรมเพื่อเป็นการเพิ่มพูนทักษะและความสามารถใน
การปฏิบัติหน้าที่ของพนักงาน ถือได้ว่าเป็นการสร้างทุนมนุษย์ที่ส าคัญและยั่งยืน และยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ดวงเดือน จันทร์เจริญ (2556) ได้อธิบายว่า การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และพันธกิจองค์กร วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ด าเนินการโดยฝึกอบรมพนักงาน การออกแบบหลักสูตรและโครงการกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรแบ่งเป็น (1) ทบทวนวิสัยทัศน์ (2) วิเคราะห์ความจ าเป็นและ
ปัญหาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร  
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(3) ออกแบบและพัฒนาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับพันธกิจและเป้าหมาย
ขององค์กร (4) ปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ (5) ประเมินและควบคุม 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การท างานเป็นทีม สร้างความคล่องตัว มีวัฒนธรรม
องค์การที่ส่งเสริมความร่วมมือเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน พร้อมทั้งการมีผู้น าองค์การที่ดี 
สนับสนุนให้บุคลากรในองค์การได้เกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต  และยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ วิชญาภา เมธีวรจักร (2558) ที่ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง 2 พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้าน
ศีล การพัฒนาเน้นไปที่การพัฒนาพฤติกรรมทางกายและวาจา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้านศีลก่อให้เกิดทักษะ และมีบุคลิกภาพที่ดี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านสมาธิ 
หรือ การพัฒนาจิตใจ การพัฒนาทรัพยากรด้านสมาธิยังก่อให้เกิดเจตคติที่ดีในการท างาน 
การพัฒนาด้านปัญญาหรือการพัฒนาด้านความรู้ เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในขั้น
สูงสุด มีความส าคัญสูงสุด ปัญญาน ามาใช้กับความรู้ทางวิชาการ และความคิดสร้างสรรค์ 
เพราะต้องให้เกิดความรับรู้ และจะต้องมีความคิดสร้างสรรค์ จะได้รูปแบบจากการ
สังเคราะห์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ และงานวิจัยของ วิลาศ เรียงแหลม 
(2561) อธิบายว่าการประเมินความเหมาะสม และเป็นไปได้ของรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกองทัพเรือ ด้วยการสนทนากลุ่ม ให้ผู้ทรงคุณวุฒิมี
ความเห็นว่า รูปแบบมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้สามารถน าไปใช้ได้จริง  

ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ 
ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด จากการวิจัยครั้งนี้ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
แสดงความคิดเห็นดังน้ี 

1. ปัญหาการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานของส านักบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ปัจจุบันนั้นจะมีปริมาณงานเป็นจ านวนมาก จึงท าให้การท างานเป็นไปด้วยความเร่งรีบ 
เพื่อให้งานเสร็จตามเวลาที่ก าหนด จึงขาดการศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติมหรือด้วยงานเร่งด่วน 
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จึงขาดเวลาที่มาศึกษางานใหม่ๆ เพื่อน าความรู้ไปปรับปรุงพัฒนางาน ซึ่งจะสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ภาวิทย์ ชินะโชติ (2561) ว่าด้วยเรื่องปัญหาการพัฒนานักทรัพยากรบุคคล
กลุ่มธุรกิจธนาคาร ในด้านของสมรรถนะการปฏิบัติงานที่จ าเป็น ได้แก่ สมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลมีจ านวนมาก เนื่องจากบางคนท างานด้านบุคคลมากกว่าหนึ่ง 
งาน 

2. ปัญหาการพัฒนาความรู้ ผู้ปฏิบัติงานยังขาดความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ
พฤติกรรมต่างๆ ที่หน่วยงานคาดหวังจากบุคลากร การขาดการพัฒนาตนเอง ความ
เช่ียวชาญในงานที่ปฏิบัติ ตลอดจนการสื่อสาร การลงมือจัดท าคู่มื อการปฏิบัติงาน 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้เกิดปัญหาการระหว่างปฏิบัติงานได้ ไม่มีการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน ท าให้ขาดความกระตือรือร้น ส่งผลให้งานออกมาไม่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภาวิทย์ ชินะโชติ (2561) ว่าด้วยเรื่องปัญหา
การพัฒนานักทรัพยากรบุคคล ท่ีไม่มีการพัฒนาเกี่ยวกับสมรรถนะในกระบวนการท างาน 
และไม่ให้ความส าคัญในการพัฒนาพนักงาน  

3. ปัญหาการท างานเป็นทีม การขาดการวิเคราะห์ภายในกลุ่มงาน ว่ากลุ่มงาน
ภายในแต่ละกลุ่มมีปัญหาอย่างไร ท าให้ปัญหาต่างๆ ค่อยๆ ก่อตัวและสะสมมาจนส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานในภาพรวมของหน่วยงาน การขาดการเจรจาหาข้อตกลงทั้งภายในและ
ระหว่างกลุ่มงาน รวมถึงการไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิด
ช่องว่างระหว่างกลุ่มงานมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลัทธพล เลิศลบศิริ (2561) 
ว่าด้วยเรื่อง ปัญหาด้านการสื่อสารปฏิสัมพันธ์ พบว่า ระดับความจ าเป็นสมรรถนะของ
ผู้บริหารระดับกลางอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

4. ปัญหาข้อจ ากัดการปฏิบัติงานภายใต้กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์และขั้นตอน
การปฏิบัติงานที่มีมาก รวมถึงการไม่ได้รับการส่งเสริม สนับสนุนในด้านของอุปกรณ์ 
เทคโนโลยี และด้านการอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ท าให้ไม่
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สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีในปัจจุบันได้ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ อังคณา สุเมธสิทธิกุล (2557) ว่าด้วยเรื่องปัญหาการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเข้า
สู่ต าแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมนั้น ยังขาดการ
สนับสนุนทรัพยากรบุคคล งบประมาณ ทรัพยากรอื่นๆ และสิ่งอ านวยความสะดวกในการ
พัฒนาทุนมนุษย ์

การแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการธุรการ ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด จากการวิจัยครั้งนี้ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ แสดงความคิดเห็นดังน้ี 

1. ด้านการปฏิบัติงาน ผู้บริหารของหน่วยงานควรมีนโยบายไว้ส าหรับ เป็นการ
ยืดหยุ่นต่อการบริหารก าลังคน การก าหนดแผนงานและการวางระบบสรรหาบุคลากรใน
การปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน เพื่อเป็นการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย อังคณา สุเมธสิทธิกุล (2557) ได้อธิบายใน
ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ การวางแผนพัฒนาทุนมนุษย์ ประกอบด้วยการสรรหา การ
ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย การค้นหาความเช่ียวชาญของกลุ่มเป้าหมาย การคัดเลือก การ
วางแผนสืบทอดต าแหน่งและกรอบระยะเวลาการด าเนินการ 

2. ด้านการพัฒนาความรู้ ควรจัดให้มีการอบรมภายใน เพื่อให้มีการปรับปรุง
และมีการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในส านักบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อให้งานออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
จารุเนตร เกื้อภักดิ์ (2559) ที่ได้อธิบายแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ด้านการฝึกอบรม ได้แก่ การ
ส ารวจความต้องการและจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัดฝีกอบรม ให้กับบุคลากรสาย
สนับสนุนสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 

3. ด้านการท างานเป็นทีม การติดต่อสื่อสาร ปฏิสัมพันธ์ ระหว่างภายใน
หน่วยงานและกลุ่มงาน เป็นแนวทางการส่งเสริมให้สามารถท างานเป็นทีมได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพ อีกทั้งเป็นการสร้างความสามัคคีภายในหน่วยงาน ซึ่งจะสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ลัทธพล เลิศลบศิริ (2561) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของ
ผู้บริหารระดับกลางธุรกิจแฟรนไชส์อาหารในประเทศไทย พบว่าสมรรถนะด้านการสื่อสาร
ปฏิสัมพันธ์จะท าให้สามารถเรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับผู้ร่วมงานได้ สามารถปรับ
พฤติกรรมเพื่อการอยู่ร่วมกันกับบุคลากรได้อย่างมีความสุข สามารถโน้มน้าวผู้ร่วมงานให้
เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร สามารถประสานงานกับผู้ร่วมงานได้เป็นอย่างดี สามารถ
ให้ค าปรึกษาแนะน าวิธีการท างานได้อย่างเหมาะสม 

4. การจัดให้มีคู่มือในการปฏิบัติงานของแต่ละกลุ่มงาน เพื่อเป็นเครื่องมือในการ
ท างาน สะดวกกับผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานต่อ สามารถศึกษาด้วยตนเองและ
ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จารุเนตร เกื้อภักดิ์ (2559) ได้
ศึกษาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ด้านการพัฒนา ได้แก่ การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 
และใช้ระบบพี่เลี้ยงในการสอนงานหรือช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ จาก
ผลการศึกษา สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์และก าหนดแนวทางต่างๆ ให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึนต่อไป 

ข้อเสนอแนะ 
การวิจัยเรื่องการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการส านัก

บริหารทรัพยากรบคุคล ส านักงานอัยการสูงสุด ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้   
1. ด้านการวางแผน ส ารวจอัตราก าลังและปริมาณงาน เพื่อเป็นการวางระบบ

การสรรหาบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับปริมาณงานเพื่อรองรับกับปริมาณที่มีจ านวน
เพิ่มมากข้ึน มีการกระจายอ านาจในการบริหารงาน เป็นการลดขั้นตอนในการบริหารงาน 
เพื่อเพ่ิมความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 
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2. ด้านการท างานเป็นทีม ภายในองค์กรควรมีการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้าง 
ความสามัคคีให้เกิดขึ้นภายในองค์กรสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา จัดให้มีการประชุมร่วมกัน เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และเป็นการ
เสริมสร้างทัศนคติด้านบวกให้กับผู้บังคับบัญชาต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. ด้านการพัฒนา การจัดให้มีการอบรมพัฒนาศักยภาพแก่บุคลากร การอบรม
นอกจากเป็นการเพิ่มและพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ ความเช่ียวชาญในการ
ปฏิบัติงานแล้ว ยังเป็นการปรับทัศนคติของบุคลากรให้ยอมรับการเปลี่ยนแปลงด้วย มีการ
พัฒนาอุปกรณ์โดยการเพิ่มเทคโนโลยีเข้ามาในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นการรองรับการ
เปลี่ยนแปลงระบบราชการในปัจจุบันให้มีความทันสมัย 

4. ด้านการปฏิบัติงาน จัดท าคู่มือในการปฏิบัติงานของแต่ละกลุ่มงาน เพื่อเป็น
การสร้างเครื่องมือในการท างาน บุคลากรอื่นสามารถศึกษาเพิ่มเติมจากคู่มือการ
ปฏิบัติงานได้ 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรศึกษาเกี่ยวกับระบบสารสนเทศด้านข้อมูลของบุคลากรส านักงานอัยการ
สูงสุด เพื่อให้สามารถพัฒนาเป็นระบบข้อมูลที่จะน ามาใช้ประโยชน์ร่วมกันได้ในทุก
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 

2. ควรศึกษาความต้องการของบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในส านักบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 3. ควรศึกษาปัจจัยด้านอื่นๆ ที่ส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการธุรการ ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด 
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