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ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาช่วยเหลอื แนะน า และ         

ให้ค าปรึกษาอย่างดียิ่งจากผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย  ร่มเย็น ประธาน              

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ รองศาสตราจารย์ ดร.จติติ  กิตตเิลิศไพศาล กรรมการ                     

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ได้กรุณาถ่ายทอดความรู ้แนวคิด วิธีการ ค าแนะน า และตรวจสอบ

แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ยิ่ง ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

 ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิ ผูเ้ช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบทุกท่าน   

ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย และได้กรุณาปรับปรุง แก้ไข

ข้อบกพร่อง พรอ้มใหค้ าแนะน าในการสร้างเครื่องมอืใหถู้กต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น รวมทั้งบุคคล

ที่ผู้วจิัยได้อา้งอิงทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณ แผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ที่ให้ความอนุเคราะหแ์ละความสะดวกในการเก็บข้อมูลเพื่อการ

วิจัย  ตลอดจนผูบ้ริหาร ขา้ราชการ และอาสาสมัครทุกคนในแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวทุกท่าน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้

ความรว่มมอืในการเก็บข้อมูลเป็นอย่างด ี  

 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพี่น้องทุกท่านที่คอยช่วยเหลือสนับสนุน  

ทั้งด้านก าลังใจและก าลังทรัพย์ดว้ยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน า

และคอยให้ก าลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูท้ี่ให้ความรว่มมอืช่วยเหลืออกีหลายท่าน   

ซึ่งผูว้ิจัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จงึขอขอบคุณทุกท่านเหล่านั้นไว้ ณ โอกาสนี้

ด้วย คุณค่าทั้งหลายที่ได้รับจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ผู้วิจัยขอมอบเป็นกตัญญูกตเวที  

แด่บิดา มารดา และบูรพาจารย์ที่เคยอบรมสั่งสอน ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่าน   

 

    สุวันไช  พันทะวง 
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ชื่อเรื่อง    การบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการท างานของบุคลากร 

    แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย 

    ประชาชนลาว 

ผู้วิจัย    นายสุวันไช  พันทะวง 

กรรมการที่ปรกึษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย  ร่มเย็น 

    รองศาสตราจารย์ ดร.จติติ  กิตติเลิศไพศาล 

ปริญญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์ ) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ     2561 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษา  1) ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์

และประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ประชากรกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผูบ้ริหาร ข้าราชการ และ

อาสาสมัครทุกคนในแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว จ านวน 94 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

และสถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบว่า 

 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากทุกด้าน  

โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ รองลงมา 

คือ ด้านการพัฒนาองค์การ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านสุขภาพและ 

ความปลอดภัย  

 2. ประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
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เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มีประสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality) รองลงมา คอื  

ด้านนวัตกรรม (Innovation) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความยืดหยุ่น 

(Flexibility)  

 3. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากร

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ .898  

ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถทายระดับประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากร

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

ได้ร้อยละ 80.70 

 

ค าส าคัญ : การบริหารทรัพยากรมนุษย์, ประสทิธิผลการท างาน 
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ABSTRACT 

 The objectives of this study were: 1) to investigate a degree of human 

resource management and performance effectiveness among personnel in the 

Department of Energy and Mine, Bolikhamxay province, Lao People’s Democratic 

Republic (Lao PDR) and 2) to examine the human resource management that affects 

performance effectiveness among personnel in the Department of Energy and Mine, 

Bolihamxay province, Lao PDR. Population was 94 people comprising administrators, 

government officials and all volunteers in the Department of Energy and Mine, 

Bolikhamxay province, Lao PDR. The instrument used in data collection was a 

questionnaire, and the statistics used in data analysis were frequency, percentage, 

mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficient, and 

multiple regression analysis. 

 Findings of the study were as follows. 

 1. The human resource management among personnel in the Department 

of Energy and Mine, Bolikhamxay province, Lao PDR as a whole was at high level. 

When considering each aspect, it was found that all the aspects of the human 

resource management were at high level. The aspect that gained the highest mean 

score was of ‘strategic human resource management’, followed by the aspect of 
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‘organizational management’. The aspect that gained the lowest mean score was of 

‘health and safety’. 

 2. The performance effectiveness of personnel in the Department of Energy 

and Mine, Bolikhamxay province, Lao PDR as a whole was at high level. When 

considering each aspect, it was found that all of which were at high level. The aspect 

that gained the highest mean score was of ‘service quality’, followed by the aspect of 

‘innovation’. The aspect that gained the lowest mean score was of ‘flexibility’. 

 3. The human resource management significantly affected performance 

effectiveness of personnel in the Department of Energy and Mine, Bolikhamxay 

province, Lao PDR at the .05 level by having the relationship coefficient (R) of .898. 

The human resource management could predict 80.70 % of the degree of 

effectiveness in performance among the personnel of the Department of Energy and 

Mine, Blikhamxay province, Lao PDR. 

 

Keywords : Human Resource Management, Performance Effectiveness 
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บทที่  1 

บทน า 

ภูมิหลัง 

 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มคี่ายิ่งของสังคมและประเทศชาติ ประเทศใดที่มี

ทรัพยากรมนุษย์ที่มศีักยภาพสูงและสามารถนามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์แล้ว 

ประเทศนัน้ก็เจรญิก้าวหนา้มีความมั่งคั่งและมั่นคงทั้งในทางเศรษฐกิจ การเมอืงและ 

ทางสังคมแตถ่้าหากประเทศใดขาดทรัพยากรมนุษย์ที่มคีุณค่าหรอืไม่สามารถนำมาใช้ 

ให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศชาติได้ ประเทศก็พัฒนาไปได้ยาก ความเจรญิหรือความล้าหลัง

ของประเทศจึงขึ้นอยู่กับปัจจัยทรัพยากรมนุษย์เป็นส าคัญ เพราะทรัพยากรมนุษย์ 

เป็นปัจจัยหลักที่ก่อให้เกิดการพัฒนา ปัจจัยอื่น ๆ ที่ก่อให้เกิดการพัฒนาประเทศไม่วา่ 

จะเป็นด้านเศรษฐกิจ การเมอืง สังคมก็มาจากทรัพยากรมนุษย์ทั้งสิน้ ประเทศตา่ง ๆ  

จงึมุง่หวังที่จะมีทรัพยากรมนุษย์ที่มปีระสิทธิภาพและมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ที่ดแีละก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ (กัลยารัตน ์ ธีระธนชัยกุล, 2557,  

หนา้ 16) 

 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีกระบวนที่ส าคัญ ได้แก่ การวางแผน 

การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การให้ประโยชน์

ตอบแทนซึ่งรวมถึงสวัสดิการและผลประโยชน์ตา่ง ๆ การประเมินผลการปฏิบัติงานและ

ขั้นตอนสุดท้าย คือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ อาจจะกล่าวได้ว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ เป็นเรื่องที่ตอ้งมวีิธีการจ าเป็นต้องศึกษาให้เข้าใจ เพื่อประโยชน์ในการ

ด าเนนิการให้เกิดประสิทธิภาพของการใชบุ้คลากรในการผลิต ผูบ้ริหารองคก์ารจึงจ าเป็น 

ที่จะต้องบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างช านาญ ในปัจจุบันปัญหาการแขง่ขันจาก

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีอยู่สูงมาก การค้นหาบุคลากรที่มคีวามรู้ ความสามารถ 

ก็มีแนวโน้มที่จะสูงขึน้ การดึงบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถเกิดขึ้นอย่างมาก ท าให้เกิด

การขาดแคลนบุคลากรตามมา เพราะบุคลากรที่มคีวามรู้ ความสามารถ เป็นสิ่งที่ตอ้งการ

อย่างมากในทุก ๆ องค์การ และถ้าองค์การมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่ดีแล้ว
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บุคลากรที่มคีุณภาพก็จะย้ายงานหรือลาออกไปยังองค์การอื่น ๆ (ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 

2548, หน้า 12) 

 ในการบริหารงานเพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จและบรรลุเป้าหมายตามที่

ก าหนดได้นั้น การใชท้รัพยากรที่มอียู่ในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพนับว่ามีความส าคัญ

อย่างยิ่ง ทรัพยากรในองค์กรที่ประกอบด้วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยี ซึ่งถือว่า

มีบทบาทส าคัญ อย่างไรก็ตามคนก็ยังเป็นปัจจัยที่ส าคัญเสมอที่จะน าความส าเร็จมาสู่

องค์กร การด าเนินงานให้บุคคลมีปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพต้องอาศัย ความสามารถ

ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึง่การบริหารนัน้มคีวามส าคัญและเกี่ยวเนื่องกันทุกระดับ 

ตั้งแต่ระดับต้นถึงระดับสูง ดังนัน้องค์การสมัยใหม่ จงึเริ่มให้ความส าคัญในการพัฒนา

บุคลากรของตน เพราะมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มคี่ายิ่งต่อองค์การในการสร้างคุณค่าให้กับ

องค์การได้อย่างมหาศาล เพราะการที่องค์การจะประสบความส าเร็จได้นั้นล้วนต้องเกิด

จากบุคลากรทั้งหลายที่เป็นส่วนส าคัญในการท างานทุกระบบให้มปีระสิทธิภาพได้ องค์การ

ต่าง ๆ ไม่ว่าเป็นภาครัฐหรอืภาคเอกชนจงึให้ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เพิ่มมากขึ้น โดยจ าเป็นต้องใช้กระบวนการเริ่มตัง้แต่ การสรรหา การคัดเลือกการบรรจุ 

การพัฒนา การประเมนิผลการปฏิบัติงาน และการให้ออกจากงาน แตม่ิได้หมายความว่า

ก าลังคนเหล่านีจ้ะเป็นบุคคลที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการท างานสูงสุดตลอดไป 

จ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาบุคลากรเหล่านีอ้ย่างตอ่เนื่อง เพื่อให้สามารถเพิ่มพูนความรู้ 

ทักษะในการท างานและสามารถปรับตัวใหเ้ปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับความเจรญิทาง

วิทยาการเครื่องใช้อุปกรณ์ต่าง ๆ ตลอดจนลักษณะหน้าที่การงานที่เปลี่ยนไปในวิถีทาง 

ที่ก้าวหน้าขึน้ ซึ่งถ้าถูกมองข้ามการพัฒนาไปนั้นก็จะก่อให้เกิดปัญหาขึน้มาในภายองค์การ 

เพราะฉะนั้นผู้บริหารที่ดีจงึควรที่จะท าหน้าที่ในการสรรหา และคัดเลือกพนักงาน 

ให้เหมาะสมกับต าแหน่งและหน้าที่ที่ตอ้งการ (Put the right man on the right job)  

พร้อมทั้งต้องมีการฝกึอบรมเพื่อเพิ่มความรู้และทักษะในการด าเนินงานต่อไป  

(ศริิวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2550, หนา้ 138) 

 การพัฒนาบุคลากรในองค์กรมีวิธีการที่หลากหลาย หากองค์กรสามารถ

เลือกใช้ให้เหมาะสมกับลักษณะของบุคคลและภารกิจขององค์กรจะท าให้องค์กร 

ได้บุคลากรที่มคีามรู้ ทักษะและความสามารถในงาน เพราะบุคลากรทุกคนมศีักยภาพ 

ของตนเอง ที่สามารถพัฒนาให้เพิ่มพูนขึน้ได้ทั้งด้านความรู ้ทักษะและทัศนคติ ถ้าหากมี

แรงจูงใจที่ดีพอ ดังนั้นการพัฒนาบุคลากร องค์กรจะต้องด าเนินการทุกด้านอย่าง 
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บูรณาการ ทั้งดา้นสุขภาพอนามัย ความรู้ ความสามารถ จิตใจ คุณธรรมและจรยิธรรม 

ในการปฏิบัติงานตลอดจนการด าเนินชีวติ (สุภาวดี  ขุนทองจันทร์, 2559, หน้า 78) 

 สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้รเิริ่มมนีโยบายเปิดกว้าง 

นับแต่ปี พ.ศ. 2529 และได้เป็นสมาชิกอาเซียนในปี พ.ศ. 2540 เพื่อจัดการกับปัญหา        

ความยากจนของประเทศ รัฐบาลลาวได้วางนโยบาย ยุทธศาสตร ์แผนพัฒนาและจัดสรร

งบประมาณของรัฐที่มุ่งเน้นให้ประเทศลาวหลุดพ้นออกจากบัญชขีองประเทศที่ยากจน 

หรอืประเทศที่ด้อยพัฒนาในปี พ.ศ.  2563 ตามเป้าหมายของพรรคประชาชนปฏิวัติลาว  

ได้วางไว้ ปัจจุบันประเทศลาวก าลังเผชิญหนา้กับความท้าทายหลายประการในการพัฒนา

ประเทศชาติ การเปลี่ยนผา่นและการบูรณาการเข้ากับเศรษฐกิจโลก การเปลี่ยนผ่านได้รับ

ความกดดันของโลกาภวิัตน์ เนื่องจากประเทศลาวเป็นประเทศที่มขี้อจ ากัดทางภูมิศาสตร์ 

ที่ไม่มีทางออกสู่ทะเล มีลักษณะเป็นทางผ่านและเป็นจุดเชื่อมตอ่กับบรรดาประเทศ 

ในเอเชยีตะวันออกเฉียงใต้และแหลมอินโดจนี โดยเฉพาะในเงื่อนไขที่ประเทศข้างเคียง 

มกีารพัฒนาเศรษฐกิจที่ขยายตัวอย่างรวดเร็ว เช่น ประเทศจีน เวียดนาม ไทย ด้านการ

บริการขนส่งสนิค้าผา่นนักท่องเที่ยวและการเชื่อมต่อระบบสายส่งไฟฟ้าของอนุภาคพืน้  

แตเ่ป็นประเทศที่มคีวามอุดมสมบูรณ์ทางด้านทรัพยากรธรรมชาต ิเช่น ทรัพยากรป่าไม้ 

ทรัพยากรน้ า ทรัพยากรแร่ธาตุหลายชนิด (สุรชัย  ศริิไกร, 2548, หน้า 12) 

 ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมาสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว                 

ได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและเห็นได้ชัดเจนเนื่องจากความเจริญก้าวหน้าของ

วิทยาการและระบบการสื่อสารรวมทั้งการที่สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว       

มีการติดตอ่สัมพันธ์กับประชาคมโลกอย่างกว้างขวางมากยิ่งขึน้ การเปลี่ยนแปลงเช่นนี้   

ท าให้บุคคลและสังคมปรับตัวไม่ทันก่อใหเ้กิดความไม่สมดุลของการพัฒนาในหลาย

ลักษณะ ทั้งในด้านความไม่สมดุลระหว่างการพัฒนาทางวัตถุกับการพัฒนาทางจิตใจ

ระหว่างการใช้ทรัพยากรกับการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติซึ่งส่งผลใหส้ิ่งแวดล้อม    

เสื่อมโทรมลงระหว่างการใหค้วามส าคัญแก่วทิยาการสมัยใหมแ่ละวัฒนธรรมจาก 

ภายนอกชุมชนกับภูมิปัญญาและวัฒนธรรมท้องถิ่นรวมทั้งการพึ่งพาอาศัยกันระหว่าง        

การพึ่งตนเองทั้งในระดับบุคคลชุมชน ท้องถิ่น ภูมิภาคและระดับประเทศ (สุรชัย  ศริิไกร, 

2548, หน้า 14) 
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 ในปัจจุบันแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ได้ตระหนักและเล็งเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรเป็นอย่างมาก 

ดังนัน้จงึต้องใช้บุคลากรทีม่ีรูค้วามสามารถในการผลักดันให้แผนกพลังงานและบ่อแร่   

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถขับเคลื่อนภารกิจ     

ตามอ านาจหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บุคลากรส่วนใหญ่ของข้าราชการ

ในแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว           

มีการศกึษาอยู่ในระดับปริญญาตร ีการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงานจะแตกต่างกัน   

ตามภารกิจของแต่ละหน่วยงาน ในปัจจุบันบุคลากรส่วนใหญ่ได้โอนย้ายเพื่อความก้าวหน้า  

ทางราชการท าให้ผูป้ฏิบัติงานไมไ่ด้รับการถ่ายทอดความรู ้ส่งผลให้องค์การขาดแคลน 

บุคลากรที่นี้ความรู้ความสามารถในการบริหารงานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

ดังนัน้ แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

จึงมกีารส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรหลากหลายรูปแบบ เช่น ด้านการศกึษา 

ด้านการฝกึอบรมสัมมนาภายในและภายนอกองค์กร ด้านการศึกษาดูงาน เป็นต้น       

เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถเพิ่มขึน้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลและเกิดประโยชน์สูงสุด (ใสค า  ทองลัด ฉบับเลขที่ 279/พบ, 

ขบช 18 ธันวาคม 2015) 

 ดังนัน้ ประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

มากเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การ เพื่อสร้างให้พนักงานเป็นผู้ที่มคีวามรู ้และสามารถประยุกต์ใชค้วามรูใ้นการ

ท างาน มทีั้งการส่งเสริมการศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ การอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

และเป็นระบบ จะส่งผลให้มีกระบวนการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ บุคลากรเกิดความพึงพอใจ สะท้อนออกมาในรูปของการสร้างสรรค์ผลงาน 

ก่อเกิดเป็นนวัตกรรมที่ดใีห้แก่องค์การ ผลลัพธ์สุดท้าย คอื สังคมใหก้ารยอมรับองค์การ 

ในสถานะเป็นส่วนหนึ่งของสังคมที่มีภาพลักษณ์และชื่อเสียงที่ดี 

 จากเหตุผลที่กล่าวมาแล้วข้างตน้ ผูว้ิจัยจงึสนใจศกึษาวิจัยถึงการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาว่า 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอทิธิพลหรอืส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากร
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แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว หรอืไม่ 

ส่งผลตอ่กันอย่างไร ซึ่งท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหาร ข้าราชการ และอาสาสมัคร

ทุกคน ในแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยจะสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางและเป็นข้อสนเทศในการ

วางแผนกลยุทธ์ ก าหนดทิศทางในการด าเนินงานการปรับกลยุทธ์ในการบริหารจัดการ 

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

รวมทั้งส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสามารถ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

ให้สูงขึ้น อันจะได้ช่วยเพิ่มขีดความสามารถเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

ขององค์การต่อไป 

 

ค าถามของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี ้

  1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการท างานของบุคลากร

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

อยู่ในระดับใด 

  2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากร

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

หรอืไม่ 

 

ความมุ่งหมายของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการท างาน

ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว 

  2. เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการท างาน

ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว 
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สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี ้

  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการท างานของบุคลากร

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

 

ความส าคัญของการวจิัย 

 จากการศกึษาครั้งนี ้ผลการศกึษามีความส าคัญดังนี้ 

  1. ท าให้ทราบระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลการท างาน

ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว 

  2. ท าให้ทราบถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สง่ผลต่อประสิทธิผล 

การท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว นอกจากนีย้ังท าให้แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ตลอดจนหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถน าข้อมูล 

ที่ได้จากการวิจัยไปประยุกต์ใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลการท างาน 

เพื่อให้บรรลุสู่วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การต่อไป 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ขอบเขตด้านประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

  ประชากรกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผูบ้ริหาร ข้าราชการ และอาสาสมัครทุกคน

ในแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

จ านวน 94 คน ทั้งนี้ผูว้ิจัยเจาะจงที่จะใช้บุคลากรทั้งหมดเป็นหนว่ยวิเคราะห ์จึงไม่ได้มกีาร

สุม่ตัวอย่าง 

 2. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย
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ประชาชนลาว ตามแนวคิดกระบวนการทัศน์ใหม่การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ของ 

เสน่ห ์ จุย้โต (2553, หน้า 42) ประกอบด้วย 

   2.1.1 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ 

   2.1.2 ดา้นสุขภาพและความปลอดภัย 

   2.1.3 ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

   2.1.4 ด้านการบริหารสมรรถนะ 

   2.1.5 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

   2.1.6 ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

   2.1.7 ด้านการพัฒนาองค์การ 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ประสิทธิผลการท างานของ

บุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ตามแนวคิดระบบการวัดผลการด าเนินงานในภาพรวม (Overall Performance 

Measurement System) ของ Pun and White. (2005, P. 56) ประกอบด้วย 

   2.2.1 ด้านศักยภาพทางการแขง่ขัน (Competitiveness) 

   2.2.2 ด้านความยดืหยุ่น (Flexibility) 

   2.2.3 ด้านการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) 

   2.2.4 ด้านนวัตกรรม (Innovation) 

   2.2.5 ด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality) 

 3. ขอบเขตด้านพื้นที่ของการวจิัย 

  พืน้ที่ที่ใชใ้นการศกึษา คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 4. ขอบเขตด้านระยะเวลาด าเนินการวจิัย 

  ช่วงเวลาที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ ระหว่างวันที่ 1 กันยายน  

พ.ศ. 2560 ถึงวันที่ 30 เมษายน พ.ศ. 2561 

 

กรอบแนวคิดของการวจิัย 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผูว้ิจัยได้น าแนวคิดกระบวนการทัศน์ใหมก่ารบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ของ เสน่ห ์ จุย้โต 

(2553, หน้า 42) และแนวคิดระบบการวัดผลการด าเนินงานในภาพรวม (Overall 
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Performance Measurement System) ของ Pun and White. (2005, P. 56) มาประยุกต์เพื่อ

ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อตอบปัญหาการ

วิจัย และก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ในการวิจัยได้ดังภาพประกอบ 1 

 

             ตัวแปรอิสระ                                ตัวแปรตาม 

     (Independent Variable)                                  (Dependent Variable) 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 การศกึษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการท างาน  

ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว ผูว้ิจัยได้ให้นยิามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้ 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ของบุคลากรแผนกพลังงานและ 

บ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

   1. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เชงิกลยุทธ ์

   2. ด้านสุขภาพและความปลอดภัย 

   3. ด้านการประเมินสมรรถนะระบบ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

   4. ด้านการบริหารสมรรถนะ 

   5. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

   6. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

   7. ด้านการพัฒนาองค์การ 

 

ประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากร

แผนกพลังงานและบ่อแร่ 

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

   1. ด้านศักยภาพทางการแขง่ขัน  

   2. ด้านความยืดหยุ่น 

   3. ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุด 

   4. ด้านนวัตกรรม 

   5. ด้านคุณภาพการบริการ 
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 1. การพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการด าเนินงาน 

ที่สง่เสริมให้บุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาวได้เพิ่มความรู้และทักษะ การศกึษา การฝึกอบรม และการพัฒนาบุคลากร 

หรอืกระบวนการด าเนินงานใด ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินการใน 7 ด้าน ได้แก่ ด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ ด้านสุขภาพและความปลอดภัย ด้านการประเมิน

สมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการบริหารสมรรถนะ ด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ด้านวัฒนธรรมองค์การ ดา้นการพัฒนาองค์การ 

  1.1 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ หมายถึง การจัดหาบุคคล

ให้มคีวามรูค้วามสามารถตรงตามความต้องการของแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  1.2 ด้านสุขภาพและความปลอดภัย หมายถึง การจัดการด้านความ

ปลอดภัยในการท างาน ตลอดจนจริยธรรมของบุคลากร 

  1.3 ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง   

การจดัระบบงานให้สอดคล้องกับบริบทของแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  1.4 ด้านการบริหารสมรรถนะ หมายถึง การจัดฝกึอบรมการประเมินผล

ตลอดจนการให้ความดีความชอบของแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  1.5 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนาการฝกึอบรม 

การส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพดี 

  1.6 ด้านวัฒนธรรมองค์การ  หมายถึง การพัฒนาวัฒนธรรมองค์การมุ่งเน้น

เวลา วัฒนธรรมองคก์ารมุง่เน้นคุณภาพ วัฒนธรรมองค์การมุ่งเน้นการบริหาร วัฒนธรรม

องค์การมุ่งเน้นทีมงาน 

  1.7 ด้านการพัฒนาองค์การ หมายถึง การพัฒนาปรับปรุงองค์การ 

ให้มปีระสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดขีึน้ 

 2. ประสิทธิผลการท างาน หมายถึง การด าเนินงานของบุคลากรแผนกพลังงาน

และบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวให้เป็นไปตามที่

คาดหมายไว้ หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่ง คอื การท างานที่ตอ้งได้รับผลประโยชน์สูงสุดและ 

จะพิจารณาได้จากผลงาน สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ประกอบด้วย 
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  2.1 ศักยภาพทางการแขง่ขัน (Competitiveness) หมายถึง การยกระดับ

คุณภาพการให้บริการ ให้ประชาชนมีความพึงพอใจคุณภาพของการใหบ้ริการของแผนก

พลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และบริการ

เพียงพอต่อความต้องการของประชาชน 

  2.2 ความยดืหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง

ระบบการบริหารจัดการองค์กร การปรับเปลี่ยนกระบวนการ การปรับเปลี่ยนหนา้ที่ของ

พนักงานให้เหมาะสมตามสถานการณใ์นปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว 

  2.3 การใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) หมายถึง 

การใชท้รัพยากรตามจ านวน ขนาด คุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม ตรงกับ 

ความตอ้งการของหน่วยงานในการให้บริการประชาชนอย่างมคีุณภาพ มีแผนการจัดหา 

ที่มปีระสิทธิภาพสามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความตอ้งการและทันเวลา 

  2.4 นวัตกรรม (Innovation) หมายถึง การคิดค้นรูปแบบการให้บริการ 

ที่มคีวามทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 

  2.5 คุณภาพการบริการ (Service of Quality) หมายถึง ความสามารถ 

ในการตอบสนองความตอ้งการของประชาชนที่รวดเร็ว ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพ 

 3. บุคลากร หมายถึง บุคลากรผู้ปฏิบัติงานในแผนกพลังงานและบ่อแร ่ 

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบด้วย ผู้บริหาร 

ข้าราชการและอาสาสมัคร 

 4. แผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว หมายถึง หน่วยงานหนึ่งที่ประจ าอยู่แต่ละแขวงที่ขึ้นกับกระทรวงพลังงาน 

และบ่อแร่เป็นผูบ้ัญชาการท างาน 
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เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการท างาน  

ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว” ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย โดยจะได้น าเสนอตามล าดับดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลการท างาน 

  3. บริบทของแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของการทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ 

  วรารัตน์  เขียวไพรี (2548, หน้า 3) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

เป็นระบบและกิจกรรมของการพัฒนาที่มีต่อมนุษย์ โดยมีจุดมุง่หมายใหท้รัพยากรมนุษย์

เป็นผู้มคีวามสามารถ สติปัญญา สามารถนา ภูมปิัญญาที่มอียู่มาปรับปรุงและประยุกต์ใช้ 

รู้จักพัฒนาตนเองอย่างตอ่เนื่องตลอดชีวติ และเสริมสร้างคุณภาพชีวติ มีทัศนคติที่ดีตอ่

การท างานรับผิดชอบต่อประโยชน์สว่นรวม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และท างาน

ร่วมกับผูอ้ื่นได้อย่างมีความสุข ดังนัน้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเป็นการพัฒนาตั้งแต่

ระดับประเทศ ระดับองค์กร ระดับกลุ่ม และระดับบุคคลอย่างต่อเนื่อง โดยผ่านกิจกรรม

การฝึกอบรมและการพัฒนาโดยการพัฒนาทุกระดับต้องประสานกัน และสอดคล้องไปใน

ทิศทางเดียวกัน 

  มานีสงค์  ปฐมวิรยิะวงศ์ (2550, หน้า 6) ได้แบ่งความหมายการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 2 ระดับ คือ ระดับมหภาคและระดับจุลภาคหรอืในองค์กร ดังนี้ 
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   1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหภาค เป็นการพิจารณาถึง

ทรัพยากรมนุษย์ในระดับชาติซึ่งได้แก่ การพัฒนาก าลังคนหรอืประชากรของประเทศ 

โดยอาศัยยุทธวิธีและมาตรการเกี่ยวกับอัตราการเกิด - การตายของประชากร การศกึษา  

การจา้งงาน และการมงีานท าเพื่อการพัฒนาทั้งเศรษฐกิจและสังคมของประเทศอย่างมี

ประสิทธิภาพนับเป็นกระบวนการเพิ่มพูนทักษะความรูค้วามสามารถของทรัพยากรมนุษย์ 

ที่มอียู่อย่างเหมาะสมกับความตอ้งการด้านการจา้งงานของประเทศ กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ 

เป็นการพัฒนาเพื่อที่จะท าให้อุปทานก าลังคนของประเทศเท่ากับอุประสงค์ก าลังคน 

ของประเทศ 

   2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาค เป็นการพัฒนาทรัพยากร

ที่มอียู่ในต่าง ๆ ในฐานะที่เป็นพนักงานหรอืบุคลากรองค์การนัน้ ๆ คือ การเพิ่มพูนทักษะ

ความรูค้วามสามารถให้แก่บุคคลเพื่อที่จะท างานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขึน้อยู่กับการที่บุคคลได้รับรู้ความสามารถของตน รู้จักงานที่ต้องท า รู้จัก

ลักษณะขององค์การและผลผลติที่องค์กรปรารถนา รวมทั้งการรูค้วามสัมพันธ์ของ

หนว่ยงานต่าง ๆ ทั้งในแนวราบและแนวดิ่ง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรนี้ 

มุ่งพัฒนาบุคคลใหม้ีพลวัต (Dynamics) คือ มีลักษณะการเคลื่อนไหวต่อการรับรู้  

มีการปรับตัวและพร้อมที่จะละลายพฤติกรรมของตนเองเพื่อรว่มกับเพื่อน 

  จติติมา  อัครธิตพิงศ์ (2556, หน้า 40) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ คือ กระบวนการที่เป็นไปเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน การเปลี่ยนแปลงของ

มนุษย์โดยผา่นกิจกรรมความคิดรเิริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งที่เป็นทางการและ 

ไม่เป็นทางการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ศักยภาพในคน จุดมุ่งหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อก่อใหเ้กิดประสทิธิผลในองค์การ 

  สุนันทา  เลาหนันทน์ (2556, หน้า 224) ได้ให้ค าจ ากัดความของการพัฒนา

บุคลากรว่าเป็นกระบวนการที่ได้ออกแบบไว้อย่างเป็นระบบและมีเป้าหมายเพื่อให้

ผูป้ฏิบัติงานได้มีโอกาสเรียนรูโ้ดยการฝึกอบรม การศึกษาและการพัฒนาเป็นการเพิ่มพูน

ความรูแ้ละศักยภาพในการท างาน รวมทั้งการปรับพฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงานให้พร้อม 

ที่จะปฏิบัติหน้าที่ ที่รับผดิชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและมีโอกาสก้าวหนา้ 

ในต าแหน่งที่สูงขึน้ 
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  Leonard Nadler (1970, P. 88) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น

การตระเตรยีมคน เพื่อให้สามารถก้าวไปพร้อมกับองค์การ ซึ่งจะพัฒนาเปลี่ยนแปลงและ

เติบโตได้ 

  Malcolm W.Warren (1969, P. 5) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ 

การกระท าใด ๆ ขององค์การในอันที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ  

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลใหเ้อือ้อ านวยต่อการช่วยใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมาย

ได้ 

  จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สรุปได้วา่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

คือ ความพยายามอย่างเป็นระบบในการปรับปรุงและเพิ่มพูนศักยภาพในด้านต่าง ๆ เพื่อให้

ทรัพยากรมนุษย์สามารถท างานอย่างมปีระสิทธิภาพมากขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต

ประการที่สอง เป็นการเตรยีมบุคลากรใหเ้ติบโตไปพร้อมกับองค์การ ซึ่งองค์การมีหน้าที่

สร้างบรรยากาศในการเสริมให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจในการทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับ

องค์การ อาจกล่าวได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ ความพยายามขององค์การ 

ในการที่จะพัฒนาบุคลากรใหม้ีคุณภาพโดยส่งเสริมให้บุคลากรประสบความส าเร็จ 

ในอาชีพพร้อม ๆ กับความส าเร็จขององค์การ ทั้งนีอ้งค์การจะต้องมีการพัฒนาเพื่อให้เกิด

สภาวะที่เหมาะสมกับการพัฒนาและความเจรญิเติบโตของบุคลากร 

 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เป็นการหาวิธีการให้ทรัพยากร

บุคคล พร้อมที่จะท างานให้องค์การ นอกจากนีย้ังมวีัตถุประสงค์ที่ส าคัญ ดังตอ่ไปนี ้ 

(สุภาวดี  ขุนทองจันทร์, 2559, หน้า 108) 

  1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มคีวามรูค้วามสามารถที่เหมาะสมกับ 

งานปัจจุบัน ที่ตอ้งการความอยู่รอดระยะยาว และการมีผลก าไรที่สามารถหล่อเลี้ยง

องค์การและพนักงานไปพร้อมกัน พนักงานที่อยู่ในองค์การยุคใหมจ่งึต้องเต็มเปี่ยมไปด้วย

สติปัญญา ความรูอ้ย่างครบถ้วน 

  2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

การพัฒนาให้พนักงานมขีีดความสามารถเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงภายนอกองค์การ  

อันเนื่องมาจากความซับซ้อนทางด้านสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมอืงและ

เทคโนโลยี ได้กลายเป็นเงื่อนไขส าคัญที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ เป็นความจ าเป็นของ

องค์การที่ต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มคีวามรู ้ความสามารถพร้อมรับ 
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ตอ่การเปลี่ยนแปลงอย่างรูเ้ท่าทัน 

  3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดการเรยีนรู้ตลอดชีวิต การแสวงหา

ความรูข้องพนักงานมหีลายวิธี แต่วธิีที่ส าคัญที่สุดคือ การเรียนรู้ตลอดเวลาของการท างาน 

โดยใหก้ารท างานการแก้ปัญหาในงานเป็นส่วนหนึ่งของการเรยีนรู้ที่ไม่หยุดนิ่งตลอดชีวิต 

  4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มทีัศนคตแิละจติส านึกรับผดิชอบต่อสังคม 

องค์การที่มีคุณภาพจะต้องมีความสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์การที่ดี มีน้ าใจ แบ่งปัน 

เสียสละ ให้อภัยเพื่อให้บุคลากรอยู่ร่วมกันในสังคมอย่างมคีวามสุข การปลูกฝังให้บุคลากร

ท าประโยชน์ใหส้ังคม เพื่อใหบุ้คลากรเป็นคนมีน้ าใจดี ช่วยเหลือเกื้อกูลกันก่อให้เกิด

ประโยชน์ตอ่ส่วนรวม 

 แนวคดิของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  ส าหรับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งได้เป็น 3 แนวคิด

ใหญ่ ๆ คือ  

  แนวคิดที่ 1 Leonard Nadler (1980, อ้างถึงใน สายทิพย์  สาร,ี 2553,  

หนา้ 18) ให้นยิามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การด าเนินการใหบุ้คคลได้รับ

ประสบการณแ์ละการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพื่อที่จะน าเอามาปรับปรุง

ความสามารถในการท างานโดยวิธีการ 3 ประการ คือ  

   การฝึกอบรม (Training) เปน็กิจกรรมที่ก่อใหเ้กิดการเรียนรู้มุง่เน้น

เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน (Present) เป้าหมายคือ การยกระดับความรู้ 

ความสามารถ ทักษะของพนักงานในขณะนั้นใหส้ามารถท างานในต าแหนง่นั้น ๆ  

ได้ผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที 

   การศกึษา (Education) การศกึษานับว่าเป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์โดยตรงเพราะการให้การศกึษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจน

เสริมสรา้งความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ด้านให้กับบุคคล ถ้าพจิารณาในองค์การ

แล้วการศกึษาจะเน้นการเตรียมพนักงานในอนาคต (Future Job) เพื่อเตรียมพนักงานให้มี

ความพรอ้มที่จะท างานตามความต้องการขององค์การในอนาคต หรอือีกกรณีหนึ่งการให้

การศกึษาสามารถใช้เพื่อเตรียมพนักงานเพื่อเลื่อนต าแหนง่ใหม่ซึ่งอาจต้องใชร้ะยะเวลา 

ที่ยาวนาน 
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   การพัฒนา (Development) เป็นการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพ

เป็นกิจกรรมการเรยีนรู้ที่ไม่ได้มุง่เน้นที่ตัวงาน (Not Focus on a Job) แตม่ีจุดเน้นเพื่อให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงตามที่องค์การตอ้งการ การพัฒนาองค์การนัน้จะเป็นการเตรยีม 

ความพรอ้มให้กับองค์การเพื่อปฏิบัติงานขององค์การในอนาคต เพื่อให้สอดคล้องกับ

เทคโนโลย ีรวมทั้งสิ่งแวดล้อมตา่ง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 

  แนวคิดที ่2 Gilley & Eggland (1990, อ้างถึงใน สายทิพย์ สารี, 2553,  

หนา้ 18) ให้นยิามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การน ากิจกรรมที่มีการเน้น 

ก าหนดและวางรูปแบบอย่างเป็นระบบเพื่อใช้เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ  

และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึ้นโดยมุ่งเน้นการพัฒนา 3 ส่วน คือ  

   1. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) 

   2. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 

   3. การพัฒนาองค์การ (Organization Development) 

  แนวคิดที่ 3 Woolner (1992, อ้างถึงใน ณัฏฐิรา  เจริญบุญ, 2549, หนา้ 13) 

ให้นยิามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การที่จะพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การ

แหง่การเรียนรู้ (Learning Organization) ซึ่งแนวคิดนี้จะเป็นการบูรณาการระหว่างการ

เรียนรู้และงานเข้าด้วยกัน ซึ่งสามารถน ามารวมกันได้อย่างตอ่เนื่องและเป็นระบบใน  

3 ส่วน คือ ในระดับบุคคล (Individual) ระดับกลุ่มหรอืทีมผู้ปฏิบัติงาน (Work Groups or 

Teams) และระดับระบบโดยรวม (The System) 

 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

  ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนัน้จ าเป็นต้องศึกษารูปแบบ 

ที่เหมาะสมกับสถานการณ์ขององค์การเนื่องจากรูปแบบการพัฒนาย่อมแตกต่างกัน 

ตามปัญหาที่เกิดของแต่ละองค์การและแต่ละความตอ้งการของบุคคลที่จะพัฒนาตนเอง  

ฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (human. resource development : hrd) จงึเป็นการท าให้

มนุษย์มคีุณค่ายิ่งขึ้นด้วยวิธีการตา่ง ๆ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศกึษาระยะสั้น 

ระยะยาว และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาตนเองเพื่อปรับปรุงทีมและประสิทธิผลของ

องค์การ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่ใช่ผลรวมของกิจกรรม แต่เป็นการใชป้ระโยชน์

ทั้งหมดเพื่อการพัฒนาให้เกิดความส าเร็จในระดับที่สูงขึ้นของแต่ละคนและก่อใหเ้กิด

ประสิทธิผลขององค์การ 
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  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อการพัฒนาองค์การส่วนใหญ่จะมีเรื่อง 

ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1. การฝกึอบรม (Training) หมายถึง การมุ่งที่จะวิเคราะห ์ท าใหม้ั่นใจ 

และช่วยพัฒนาการเรียนรู้ หัวใจส าคัญของการฝกึอบรมก็คือ ท าให้แต่ละบุคคลสามารถ 

ท าหนา้ที่ในปัจจุบันให้ได้ การอบรมเริ่มแรกก็คือ  การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล เช่น 

การฝึกอบรมทักษะเบือ้งต้น (Basic Skills Training) เพื่อการปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิด

ประสิทธิภาพ การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation Training) เพื่อให้พนักงานใหม่ได้ทราบ

ถึงวัตถุประสงค์ขององค์การและทราบนโยบายโดยทั่วไปขององค์การ หรอืการฝึกอบรม

รูปแบบต่าง ๆ ล้วนมจีุดประสงค์เพื่อใหบุ้คลากรสามารถพัฒนาตนเองให้เกิดทักษะและ

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพตามที่องค์การต้องการ เช่น การอบรมใหไ้ด้ 

ตามคุณสมบัติของงาน (Qualifying Training) การฝึกอบรมเพื่อให้ได้ตามคุณสมบัติของงาน 

(Second - chance Training) การอบรมข้ามหน้าที่การงาน (Cross - training) การฝึกอบรม

ซ้ า/ทบทวน (Retraining) การฝึกอบรมเพื่อเตรยีมหางาน (Outplacement Training) 

  2) การศกึษา (Education) คือ การเรียนรูท้ี่มุ่งเพื่องานในอนาคต หรอื 

การเปลี่ยนแปลงความรู ้เป็นการช่วยแต่ละบุคคลใหม้ีคุณสมบัติที่จะเติบโตหรือ 

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของอาชีพในอนาคต การศกึษามักจะสัมพันธ์กับ  

การพัฒนาอาชีพและเป็นการรเิริ่มโดยบุคคลมากกว่าองค์การ ในองค์การมักจะเรียกว่า 

การศกึษาของพนักงาน (Employee Education) เชน่ การศกึษาเพื่อให้ได้พืน้ฐานที่จ าเป็น 

ในงาน (Remedial Education) การศกึษาเพื่อเพิ่มความเป็นวิชาชีพ (Qualifying Education) 

การศกึษาต่อเนื่อง (Continuing Education) 

  3) การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) ด้วยวิธีตา่ง ๆ ตามที่

องค์การก าหนด เช่น การสอนงานให้กับบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง โดยมอบหมายให้

บุคคลที่มปีระสบการณ์สอนงาน อาจเพื่อการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหนง่หรอือาจเป็นการ

เตรียมพร้อมเพื่อการหมุนเวียนงานขององค์การ เป็นลักษณะที่องค์การเป็นผูด้ าเนนิการ 

เพื่อให้พนักงานที่มุ่งการวิเคราะห ์ท าให้มั่นใจและช่วยก่อให้เกิดสิ่งใหม่โดยผา่นการเรียนรู้ 

เป็นการเพิ่มโอกาสใหแ้ตล่ะบุคคลเติบโตท าให้คนท างานได้มปีระสิทธิภาพสูงขึ้นหรือ 

การสัมมนาเพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจใหแ้ก่บุคลากรในทักษะการปฏิบัติงานทั้งด้านอาชีพ

และการอยู่ร่วมกันในองค์การ ซึ่งการสัมมนาอาจออกมาในรูปของสัมมนาเชงิปฏิบัติการ 
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ซึ่งท าให้ผู้เข้าสัมมนาได้ปฏิบัติจริง แก้ปัญหาจริงร่วมกับการอภิปราย นอกจากนี้อาจมี

รูปแบบของการท ากิจกรรมที่เรยีกว่า Walk Rally เพิ่มเข้าไปเพื่อให้ผู้เข้าสัมมนาได้เรยีนรู้ 

ถึงการท างานเป็นทีม และการสร้างภาวะผูน้ าให้กับผูเ้ข้าสัมมนา 

  4) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) คือ วิธีการที่เป็นระบบซึ่งจัดท า

โดยองค์การเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่า พนักงานที่พร้อมด้วยคุณสมบัติและประสบการณ ์ 

จะมีใหเ้ลือกใช้หรอืสนองตอบความตอ้งการได้อย่างทันทีที่องคก์ารตอ้งการจะมี 2  

ส่วนหลัก ๆ คือ การวางแผนอาชีพ (Career Planning) เป็นวิธีการที่แตล่ะบุคคลก าหนด

เป้าหมายอาชีพ และแยกแยะวิธีการที่จะน าไปสู่ความส าเร็จกับการบริหารอาชีพ (Career 

Management) เป็นกิจกรรมและโอกาสต่าง ๆ ขององค์การที่จัดขึ้นเพื่อช่วยใหม้ั่นใจว่า

องค์การจะสามารถมีก าลังคนเกินกว่าที่จ าเป็นและต้องการใช้ในอนาคต 

  5) การพัฒนาองค์การ (Organizational Development) คือ การปรับเปลี่ยน

องค์การไปสู่องค์การแห่งการเรยีนรู้ (Learning Organization) เพื่อชนะในการแขง่ขัน  

ซึ่งในปัจจุบันมอียู่ 2 แนวทางคือ การปรับปรุงองค์การอย่างตอ่เนื่อง (Continuous 

Improvement) เป็นการปรับเปลี่ยนองค์การค่อยเป็นค่อยไป เช่น การท า TQM (Total 

Quality Management) การน าระบบการควบคุมมาตรฐาน ISO 9000  กับการปรับรื้อ

ระบบองค์การ (Process Innovation) ในลักษณะที่รูจ้ักกันคือ การปรับเปลี่ยนแบบขุดราก

ถอนโคน ดังเช่น การรีเอนจิเนียริ่ง (Reengineering) หรอืการปรับเปลี่ยนที่ไม่รุนแรงนัก 

ที่เรยีกว่า กลยุทธ์การแขง่เวลา (Time Based Strategy) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในองค์การ 

 องค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ควรมีการส่งเสริมเพื่อให้บุคลากรตื่นตัว

ในการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลาในวิธีการดังต่อไปนี ้(สุภาวดี  ขุนทองจันทร์, 2559, หน้า 118) 

  1. การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม เพื่อเพิ่มพูนความรูแ้ละทักษะ

พืน้ฐานในการท างาน ที่เน้นการคิด วิเคราะห์ สร้างสรรค์ แก้ปัญหา ตัดสินใจในการท างาน 

มีจริยธรรม มีวนิัยในการท างาน ให้สามารถรองรับและเรียนรูเ้ทคโนโลยี โดยที่สถาน

ประกอบการสร้างบรรยากาศที่เอือ้ต่อการส่งเสริมการเรียนรู้ โดยเฉพาะการเรียนรู้ที่มา

จากการท างานเป็นทีม ที่มีจุดหมายเดียวกันคือ ความส าเร็จในงาน 

  2. การสรา้งนวัตกรรมการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่องและหลากหลายผ่านสื่อ 
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การเรียนรูต้่าง ๆ ทั้งทางตรงและทางออ้ม เพราะการเรียนรู้ในปัจจุบันมหีลายรูปแบบ 

เพื่อให้เกิดแนวปฏิบัติที่ดีใหก้ับแรงงานในสถานประกอบการในเบือ้งตน้ ถึงแมส้ถาน

ประกอบการจะท าการคัดเลือกพนักงานที่มีความสามารถเหมาะสมกับงานและให้การ

สนับสนุนพนักงานด้วยการวางแผนการท างานอย่างเหมาะสมและคอยช่วยแก้ปัญหาต่าง ๆ 

แตใ่นสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การมวีัฒนธรรมการเรียนรูใ้นขณะท างาน

และนอกการท างานจะน าไปสู่การยกระดับคุณภาพการท างานและมีคุณภาพชวีิตของ

แรงงานไปพร้อม ๆ กันได้อย่างสอดคล้อง 

  3. การจัดระบบการเรียนรู้ใหพ้นักงานเข้าถึงง่าย ด้วยการเปิดพืน้ที่ 

การเรียนรูใ้นสถานประกอบการให้มากขึ้น โดยเฉพาะการเอือ้อ านวยด้านสื่อและเทคโนโลยี

สารสนเทศ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทางเทคโนโลยีที่มกีารพัฒนา 

อย่างไม่สิ้นสุด การจัดเก็บความรูเ้พื่อให้การเข้าถึงความรูไ้ด้อย่างสะดวก สามารถน ามาใช้

ในการแก้ปัญหาและพัฒนางานได้อย่างทันท่วงที ผูบ้ริหารของสถานประกอบการหรอื 

ผูท้ี่ได้รับมอบหมายใหค้ าแนะน าแหลง่การเรียนรู้ที่เหมาะสม โดยเฉพาะการมีหอ้งสมุด 

อยู่ในสถานประกอบการ การจัดศูนย์การเรียนรูใ้นสถานประกอบการ และการจัดท าคู่มอื

การบริหารจัดการตนเองและครอบครัวในสภาพเศรษฐกิจและสังคมยุคใหมท่ี่ตอ้งมี 

การบริหารจัดการในชวีิตอย่างรอบคอบและรอบด้าน 

 ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย 

ประชาชนลาว ตามแนวคิดของ เสน่ห์  จุย้โต (2553, หน้า 42) ได้ศกึษากระบวนทัศนใ์หม่

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นการน าเสนอแนวคิดที่เปลี่ยนแปลงไปจากการ

บริหารงานบุคคล การจัดการงานบุคคล  การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งในการศกึษากระบวนทัศนใ์หม่การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการ

เพิ่มคุณค่ามนุษย์ในการท างานมาตรฐานสูง (High Performance) อย่างมอือาชีพเพื่อเพิ่ม

มูลค่าสูงสุดใหแ้ก่องค์การและเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จในการสร้างความได้เปรียบ 

ในการแขง่ขัน ซึ่งได้เสนอไว้ 7 กระบวนทัศน ์ ได้แก่   

  1) กระบวนทัศนใ์หม่ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Human Resource Management) ในปัจจุบันและอนาคตจะพบคาใหม่วา่ “Human 

Resource” ซึ่งหมายถึง ทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์ (Asset) ที่มปีระโยชน์และคุณค่ายิ่ง
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ต่อองค์กรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จต้องรูจ้ักการพยากรณ์ 

(Forecasting) การใชป้ระโยชน์ (Utilization) และการพัฒนา (Development) เพื่อสร้าง 

ผลก าไรและความมั่นคงยั่งยืนในระยะยาว 

   John E. Butler, Gerald R. Ferris and Nancy K Napie (2005, อ้างถึงใน 

เสน่ห ์ จุย้โต, 2554, หน้า 17) ได้อธิบายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ 

ได้ค่อย ๆ พัฒนาความสัมพันธ์จากไม่คอ่ยเกี่ยวข้องสัมพันธ์มาสู่ความสัมพันธ์อย่างแน่น

แฟ้น จะเห็นได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เข้ามามีบทบาทในการก าหนดกลยุทธ์และ

ด าเนนิกลยุทธ์องค์การมากขึน้เพื่อมุง่ไปสู่ กลยุทธ์องค์การและกลยุทธ์ธุรกิจเพื่อใหอ้งค์การ

ส าเร็จและมุ่งสูค่วามเป็นเลิศ (Excellence) 

   ดังนัน้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ หมายถึง การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องตอ่กลยุทธ์ขององคก์าร และต้องเหมาะสมกับขนาด 

โครงสรา้งและสภาพแวดล้อมขององค์การในขณะนั้นด้วย 

  2) กระบวนทัศนใ์หม่ดา้นสุขภาพและความปลอดภัย (Healthy and Safety) 

แนวคิดเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยในการท างานของบุคลากรถือวา่เป็นแนวคิดใหม่ 

ที่ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องให้ความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็น

สินทรัพย์ที่ส าคัญยิ่งขององค์การ กล่าวคือ เมื่อสุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากร 

ในการท างานเป็นไปอย่างดียิ่ง แล้วก็จะส่งผลใหก้ารท างานของบุคลากรมีประสิทธิผล 

(Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) 

   เสนาะ  ติเยาว ์(2544, หน้า 5) ได้อธิบายว่า สุขภาพ (Health)  

มีความหมายเดียวกับค าว่า อนามัย หรอื อาจเรียกรวมกันว่า สุขภาพอนามัย หมายถึง 

“สภาวะที่สมบูรณ์ดทีั้งร่างกายจิตใจ หรอืทางสังคมของมนุษย์” ในปัจจุบันมคี าที่เกี่ยวข้อง

กับสุขภาพอนามัย คือ ค าว่า “อาชีวอนามัย” ซึ่งหมายถึง “การดูแลสุขภาพอนามัยและ

ความปลอดภัยของผู้ประกอบอาชีพการงาน ดังนัน้ผู้ประกอบอาชีพการงานไม่ว่าจะเป็น

อาชีพทางดา้นเกษตรกรรม อุตสาหกรรม พาณชิยกรรม ก่อสร้าง หรอือาชีพอื่นใดย่อม

ได้รับการดูแลเอาใจใส่ในด้านสุขภาพอนามัยทั้งสิน้ 

   ความปลอดภัย (Safety) หมายถึง “การปราศจากภัย ความปลอดภัย 

มีความหมายถึงสภาพการณ์อันปราศจากการประสบอันตรายอันเนื่องจากอุบัติภัย 

และโรคที่เนื่องมาจากการท างานซึ่งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้งรว่มมอืกันด าเนินการให้เกิด

ความปลอดภัยในสถานประกอบการ” (เสน่ห ์ จุย้โต, 2554, หน้า 57) 
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   ปัญหาความปลอดภัยและสุขภาพจะมีผลอย่างยิ่งตอ่ผลผลติและ

คุณภาพชีวติในการท างานอุบัติเหตุและความเจ็บป่วยท าให้ประสิทธิผลและขวัญ 

ของพนักงานตกต่ าลงอย่างมากด้วยเหตุนี้ผูบ้ริหารและผูเ้ชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์ 

จงึตอ้งรับผิดชอบเกี่ยวกับความปลอดภัยและสุขภาพในสภาพแวดล้อมของงานและ

พยายามบ ารุงรักษาและสนับสนุนร่วมมือและปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับโครงการ 

ความปลอดภัยและสุขภาพ 

  3) กระบวนทัศนใ์หม่ด้านการประเมินสมรรถนะและการบริหารทรัพยากร

มนุษย์  ได้มกีารน าแนวคิดเกี่ยวกับการประเมนิแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ที ่Robet 

Kaplan and David Norton พัฒนาขึ้นในปี 1992 เป้าหมายหลักในการน า HR Scorecard  

เข้ามาใช้ในการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ความตอ้งการในการ

ควบคุมต้นทุน (cost control) การบริหารทรัพยากรมนุษย์และการสร้างคุณค่า (Value 

Creation) ทรัพยากรมนุษย์ให้แก่องค์การนั้นกล่าวคือ ในการประเมินสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์จะต้อง 

   ออกแบบประเมินระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถประเมิน

ความสมดุล (Balance) ระหว่างประสทิธิภาพกับการสร้างคุณค่าทรัพยากรมนุษย์ใหแ้ก่

องค์การ โดยการประเมินสมรรถนะของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะประเมินจาก

องค์ประกอบ 4 ประการ คือ (เสน่ห์  จุย้โต, 2554, หน้า 95)  

    1. มาตรฐานความส าเร็จ หมายถึง ผลการบริหารราชการ 

ด้านทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่หน่วยงานจะต้องบรรลุ  

    2. ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ หมายถึง นโยบาย แผน แผนงาน 

โครงการ มาตรการ และการด าเนนิการตา่ง ๆ ในทุก ๆ หนา้ที่ซึ่งจะท าให้หน่วยงาน

สามารถบรรลุผลตามมาตรฐานความส าเร็จในองค์ประกอบแรก  

    3. ขนาด/ปริมาณที่ได้จากการวัดและตัวชี้ผลความส าเร็จ หมายถึง 

ปัจจัยหรือตัวบ่งชีว้่าหนว่ยงานมคีวามก้าวหนา้ในการด าเนินการตามนโยบายแผนแผนงาน

โครงการมาตรการและการด าเนนิการต่าง ๆ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

    4. หลักฐานและการรายงาน เป็นการน าเอาขอ้มูลและข้อเท็จจริงที่ใช้

เป็นหลักฐานในการประเมินว่าหนว่ยงานได้ด าเนินการตามนโยบายด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้บังเกิดผลที่มคีวามสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเรจ็ 
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  4) กระบวนทัศนใ์หม่ด้านการบริหารสมรรถนะ วัฒนา  พัฒนพงศ์ (2547, 

หนา้ 33) กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ระดับของความสามารถในการปรับ

และใช้กระบวนทัศน์ (Paradigm) พฤติกรรม ทัศนคติ ความรูแ้ละทักษะเพื่อการปฏิบัติงาน

ให้เกิดคุณภาพประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร 

ในองค์การ 

   ส านักงาน ก.พ. กล่าวว่า “สมรรถนะ” หมายถึง คุณลักษณะเชงิ

พฤติกรรมที่เป็นผลมาจากทักษะความรูค้วามสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ ทีท่ าให้บุคคล

สามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่า (คู่มอืสมรรถนะหลัก : ค าอธิบายและตัวอย่าง

พฤติกรรมบ่งช้ี,ออนไลน์, 2552) 

   สรุปได้วา่ ค าวา่ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะบุคคล

รวมถึงทักษะ ความรูค้วามสามารถและทัศนคติที่มผีลท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 

ซึ่งในการพัฒนาองค์การให้มีความสามารถในการแข่งขันที่สูงในปัจจุบันได้นั้นควรก าหนด

กรอบหรอืขอบเขตเพื่อให้องค์การสามารถจัดกลุ่มงานหรอืกลุ่มความรูท้ักษะ

ความสามารถหรอืพฤติกรรมการด าเนินงานของบุคลากรที่สอดคล้องกับบริบทของแต่ละ

องค์การเพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีขึน้อันจะส่งผลใหอ้งค์การได้เปรียบทางการแขง่ขัน 

  5) กระบวนทัศนใ์หม่ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่  การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) มีนักวิชาการได้ให้ความหมายแตกต่าง

กันสรุปได้ดังนี ้(เสน่ห์  จุย้โต, 2554, หน้า 154 - 159)  

   1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการศกึษาที่ตอ่เนื่อง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการศกึษาที่ตอ่เนื่องที่มนุษย์จะต้องมี 

การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ปัจจุบันแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่  

3 กิจกรรมที่ส าคัญ คือ 1) การฝึกอบรม (Training) เปน็การเรียนรูเ้พื่อมุ่งเน้นการท างาน 

ในปัจจุบัน 2) การศกึษา(Education) เป็นการเรียนรูเ้พื่อมุง่เน้นการท างานในอนาคต  

3) การพัฒนา (Development) เป็นการเรียนรูท้ี่มไิด้มุง่เน้นการท างานแตมุ่่งถึงการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ไปในทางที่ดีขึ้น 

   2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ ระบบปรับปรุงประสิทธิภาพของ

บุคลากร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบปรับปรุงประสทิธิภาพของบุคลากร 
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ในการท างานให้ดีขึ้นเมื่อใดที่บุคลากรท างานมีประสิทธิภาพจะส่งผลท าให้กลุ่มและ

องค์การมปีระสิทธิภาพด้วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จงึมขีอบข่ายถึงการพัฒนาบุคคล 

รู้จักวิเคราะหจ์ุดแข็งจุดอ่อนของตนเองแล้วพัฒนาปรับปรุงเพื่อใหส้ามารถปฏิบัติงาน 

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพต่อไปรวมทั้งการพัฒนาองค์การและการพัฒนาสายอาชีพ 

   3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ พัฒนา 3 มิติในตัวคน ได้แก ่ 

มิติดา้นทักษะ มิติด้านสุขภาพ และมิติดา้นทัศนคติ 

   ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่  

    1. ความส าคัญต่อการบริหารองคก์ารสู่ความส าเร็จ (เสน่ห์ จุย้โต, 

2554, หน้า 160) ทรัพยากรมนุษย์มีคุณค่า ทรัพยากรมนุษย์มีการเปลี่ยนแปลง ทรัพยากร

มนุษย์มคีุณภาพชวีิตการท างานที่ดี ทรัพยากรมนุษย์มีความพึงพอใจในงาน ทรัพยากร

มนุษย์มกีารเรียนอย่างตอ่เนื่อง 

    2. ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้มีมูลค่าเพิ่ม  

(เสน่ห ์จุย้โต, 2554, หนา้ 161) ท าให้ระบบและวิธีปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น ท าให้

เกิดการประหยัด ลดความสิน้เปลืองของวัสดุที่ใชใ้นการปฏิบัติงาน ช่วยลดระยะเวลาของ

การเรียนรูใ้ห้นอ้ยลง เป็นการแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผูบ้ังคับบัญชาหรือหัวหน้าหน่วยงาน

ต่าง ๆ ช่วยกระตุ้นบุคลากรต่าง ๆ ให้ปฏิบัติงานเพื่อความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่

การงาน และช่วยใหบุ้คคลมีโอกาสได้รับความรูค้วามคิดใหม่ ๆ ท าให้ทันสมัยต่อความ

เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ 

    3. ความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์เป็นเครื่องมอืต่อการบริหารองค์การสู่ความเป็นเลิศ กล่าวคือ  

ในการบริหารองค์การสู่ความเป็นเลิศ จ าเป็นต้องเน้นกลยุทธ์ใน 4 ด้าน ซึ่งประกอบด้วย 

กลยุทธ์ด้านการเงนิ กลยุทธ์ด้านลูกค้า กลยุทธ์ด้านกระบวนการและกลยุทธ์ด้านการ

เรียนรู้และพัฒนา 

    4. ความส าคัญต่อการปรับตัวใหส้อดคล้องกับปัจจัยสภาพแวดล้อม

ขององค์การ (เสน่ห์  จุย้โต, 2554, หนา้ 163) ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกมี 2 ระดับ คือ 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมทั่วไปและปัจจัยสภาพแวดล้อมของงาน ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน

ที่มผีลกระทบต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี 7 ประการ คือ โครงสร้าง กลยุทธ์ ระบบ 

ทักษะ ค่านยิมร่วม ลีลาการบริหาร พนักงาน 
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  6) กระบวนทัศนใ์หม่ด้านวัฒนธรรมองค์การ และความส าคัญของ

วัฒนธรรมองค์การวัฒนธรรมในองค์การเป็นแบบหรอืวิถีการด ารงชีวติที่ท าให้องค์การ 

มีเอกลักษณ์ของตนเองต่างไปจากองค์การอื่นและแบบการด ารงชีวตินีส้ามารถแลกเปลี่ยน

กันและกันหรือแพร่กระจายไปสู่ในหมูส่มาชิกของสังคมโดยมีการเรยีนรู้ผ่านกระบวนการ

ขัดเกลาทางสังคม (Socialization) วัฒนธรรมนีเ้ปรียบเสมอืนเป็นกาวหรอืหลักที่ยึดองค์การ

หรอืหนว่ยงานให้กลมเกลียวไม่แตกสลายลงไป ความส าคัญของวัฒนธรรมต่อองค์การ 

มีดังนี้ (เสน่ห ์ จุย้โต, 2554, หน้า 235) วัฒนธรรมองค์การสามารถก าหนดรูปแบบ

พฤติกรรมขององค์การได้ วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยเกือ้กูลหรอือุปสรรคต่อ 

การด าเนนิงานขององค์การ และวัฒนธรรมองค์การชักน าให้เกิดการเรยีนรู้ต่าง ๆ 

  7) กระบวนทัศนใ์หม่ดา้นการพัฒนาองค์การ การพัฒนาองค์การเป็นศาสตร์

ที่มกีารพัฒนาอย่างต่อเนื่องและไม่มขีอบเขตจ ากัดที่ตายตัว ดังนัน้ จงึมผีูเ้ชี่ยวชาญ

ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ จติวิทยา จติวิทยาสังคม จติวิทยาอุตสาหกรรม นักทฤษฎี

ทางดา้นการจัดการและผูท้ี่เป็นนักบริหารได้ใหค้วามหมายของการพัฒนาองค์การไว้

มากมายหลายแนวคิดสามารถจัดแบ่งได้เป็น 3 กลุ่มแนวคิดดังนี้ (เสน่ห ์ จุย้โต, 2554,  

หนา้ 278)  

   1. แนวคิดของการพัฒนาองค์การที่เน้นกระบวนการปรับปรุงองค์การ 

ให้กลับสู่สภาพใหมท่ี่เหมอืนเดิมหรอืดีกว่าเดิม (Organization renewal process) เชน่  

กอร์ดอน แอล. ลิพพิต (Gordon L. Lippitt) ให้ความหมายของการพัฒนาองค์การคือ 

กระบวนการปรับปรุงองค์การให้กลับสู่สภาวะใหมท่ี่เหมอืนเดิมหรือดีกว่าเดิมโดยมุ่งที่

ความกล้าในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง  

   2. แนวคิดของการพัฒนาองค์การในแงก่ารเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของ

องค์การ การพัฒนาองค์การเพื่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององคก์ารเป็นความ

พยายามที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบทั้งที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ  

   3. แนวคิดของการพัฒนาองค์การ คือ กระบวนการปรับปรุงประสทิธิผล

ขององค์การโดยการวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็นแม่แบบ (model) ฮอร์เบิรท์ เอ เซปปาร์ด 

(Herbert A. Shepard อ้างถึงใน เสน่ห ์ จุย้โต, 2554, หนา้ 281) ได้ให้ขอ้คิดว่าการพัฒนา

องค์การคือ “การปรับปรุงประสทิธิผลขององค์การโดยใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็น

แมแ่บบ” การวิจัยเชิงปฏิบัติการเป็นกระบวนการค้นคว้าหาความจรงิหรอืกระบวนการ 

แก้ปัญหาอย่างมรีะบบเชงิวิทยาศาสตร์ซึ่งมีขัน้ตอน ดังนี้ การวิเคราะหป์ัญหาเบือ้งต้น 
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ขององค์การ การเก็บรวบรวมข้อมูลจากองค์การ การป้อนข้อมูลย้อนกลับให้แก่องค์การ  

การส ารวจปัญหาขององค์การจากข้อมูลที่ได้รับทั้งหมด วางแผนปฏิบัติการ ลงมอื

ปฏิบัติการ 

  แนวโน้มการเรยีนรู้จากการปฏิบัติดว้ยตนเองของพนักงาน เป็นทักษะ 

ที่สง่ผลต่อการพัฒนาเศรษฐกิจได้ในระดับหนึ่ง นอกเหนอืจากการส่งบุคลากรเพื่อไปศกึษา 

อบรมโดยตรง ด้วยการให้ศึกษาด้วยตนเองผ่านเทคโนโลยีคอมพิวเตอร ์หรอือินเทอร์เน็ต 

เนื่องจากในปัจจุบันเทคโนโลยีเป็นเครื่องมอืในการแบ่งปันและจัดการข่าวสารข้อมูล 

ที่เข้าถึงได้โดยง่าย มีการแลกเปลี่ยนความรูท้างสังคมออนไลน์มากขึ้น มสี่วนท าให้ความรู้

และทักษะในงานต่าง ๆ ได้ถูกเผยแพรผ่่านทางหน้าเว็บไซต์ การสร้างให้บุคลากรสามารถ

ใช้เทคโนโลยีได้อย่างชาญฉลาดท าให้พนักงานเกิดการเรียนรูเ้พิ่มขึน้ และก้าวทัน

ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่มกีารพัฒนาอยู่ตลอดเวลา 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับประสิทธิผลการท างาน 

 ความหมายของประสิทธิผล 

  คมกริช  ลิมเรอืงวุฒิกุล (2547, หน้า 13) ได้อธิบายประสิทธิผล ไว้วา่ 

ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ผลผลิตหรอืการด าเนนิงานนั้น ๆ บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ กล่าวคือ การที่เราจะพิจารณาว่าการด าเนินงานที่จัดท าขึ้นนั้น 

มีผลส าเร็จมากน้อยเป็นประการใด เราจะน าผลที่เกิดขึ้นจากการด าเนินงานไปเทียบกับ

วัตถุประสงค์ที่เราก าหนดไว้ หากผลที่ได้เป็นไปตามวัตถุประสงค์แล้วก็แสดงว่า 

การด าเนินงานดังกล่าวมีประสิทธิผลซึ่งเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่าประสิทธิผล คือ 

ตัวการส าคัญทีจ่ะเป็นเครื่องตัดสินในขั้นสุดท้ายว่าการบริหารและองค์กรประสบ

ความส าเร็จหรือไม่เพียงใด 

  รุจา  รอดเข็ม (2547, หน้า 17) ได้อธิบายประสิทธิผลองค์กร ไว้วา่ 

ประสิทธิผลองค์กร หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ มีการปรับตัวและพัฒนาเพื่อความอยู่รอด

ขององค์กร 

  ยิ่งบุญ  พตด้วง (2547, หนา้ 26) ประสิทธิผลเป็นความมากน้อยของการที่

องค์กรสนองตอบต่อความต้องการของสังคมโดยเฉพาะอย่างยิ่งลูกค้า ซึ่งวัดได้จากสิ่งที่

ลูกค้าได้รับจากหน่วยงานในแง่ของคุณภาพสินค้าหรือบริการ ปริมาณความเรียบร้อยและ
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ความมาตรฐานของสินค้าหรอืบริการ ความรวดเร็วของการบริการ ความเต็มใจชว่ยเหลอื 

ความเป็นมิตรและลักษณะท่าทีของพนักงานหรอืพฤติกรรมของพนักงานนั่นเอง 

  สุนทร  สุขไทย (2547, หนา้ 185) ประสิทธิผล หมายถึง ผลส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายและผลที่คาดว่าจะได้รับ เป็นการประเมินความส าเร็จของ

โครงการเมื่อสิ้นสุดการด าเนินงานแล้ว ผลลัพธ์ออกทั้งเชงิปริมาณและเชงิคุณภาพตรงตาม

วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และผลที่คาดว่าจะได้รับเพียงใด 

  ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548, หนา้ 79 - 80) ประสิทธิผล หมายถึง 

ความสามารถในการบรรลุวัตถุประสงค์ หรอืเป้าหมายของนโยบาย การพิจารณา

ทางเลือกโดยใช้ประสทิธิผลเป็นเกณฑท์ าได้โดยการวิเคราะหว์่าทางเลือกนั้นสามารถบรรลุ

วัตถุประสงค์หรือไม่ มากน้อยเพียงใด ถ้าบรรลุวัตถุประสงค์ก็ผ่านการพิจารณา ถ้าไม่

บรรลุก็ถือวา่ยังไม่ผ่าน 

  กนกรัตน์  ภูร่ะหงษ์ (2549, หนา้ 7) ได้อธิบายประสิทธิผลการด าเนินงาน 

ไว้วา่ ประสิทธิผลการด าเนินงาน หมายถึง ระดับความส าเร็จในการด าเนนิงานใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ของผู้บริหาร ที่มตี่อการด าเนนิงานให้ส าเร็จตามมาตรฐาน 

  สุรสิทธิ์  วชริขจร (2549, หนา้ 132) ประสิทธิผล เป็นการพิจารณาถึงผล

ของโครงการว่าบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้หรอืไม่ ในทางสังคมศาสตร์หรอืสาธารณสุข

ศาสตร์โครงการที่จัดท าขึน้เป็นการบริการที่รัฐพึงมีใหแ้ก่ประชาชน จงึไม่สามารถพิจารณา

เฉพาะการลงทุนและผลที่ได้รับเท่านั้น แต่จะต้องพิจารณาถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ของ

โครงการด้วย การบรรลุวัตถุประสงค์จึงเป็นประเด็นที่ส าคัญ ส่วนตัวชีว้ัดที่ใชจ้ะขึน้อยู่กับ

วัตถุประสงค์ของแผนงานหรอืนโยบายนั้น ๆ 

  ชาญณรงค์  สุราสา (2550, หน้า 5) ได้อธิบายประสิทธิผลไว้ว่า 

ประสิทธิผล หมายถึง ผลการด าเนินงานตามแผนงานหลักประกอบด้วย การบริหารจัดการ 

การพัฒนาคุณภาพด้านบุคลากรด้านระบบเทคโนโลยีและการสื่อสาร และด้านระบบภาคี

เครือขา่ย 

  สุภาพร  พิศาลบุตร (2550, หนา้ 221) ได้นยิาม ประสิทธิผล ไว้วา่         

เป็นค าตอบที่ท าให้ทราบว่าผลผลิตและจุดหมายที่ก าหนดไว้ได้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้

หรอืไม่ เพียงใด และมีเหตุผลอะไรที่ท าให้การปฏิบัตินั้นประสบกับความส าเร็จ และ

อะไรบ้างที่ท าให้ล้มเหลว 
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  เรืองวิทย์  เกษสุวรรณ (2550, หนา้ 291) ได้นยิามประสิทธิผล ไว้คือ    

ความน่าจะเป็นของการบรรลุจุดมุง่หมายและวัตถุประสงค์หรอืเป็นสิ่งที่แสดงออกถึง   

การบรรลุความส าเร็จ 

  ปาณิสรา  จรัสวิญญู (2550, หนา้ 16) กล่าวถึง ประสิทธิผลว่าเป็นการ

ประเมินเพื่อจะรู้วา่นโยบาย/แผนงาน/โครงการ ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์

หรอืไม่ ซึ่งเป็นการประเมินความส าเร็จที่แท้จริงว่าเมื่อสิน้สุดการด าเนินงานตามนโยบาย/

แผนงาน/โครงการ แล้วได้ผลงานหรอืผลลัพธ์ออกมาทั้งในเชงิปริมาณและเชิงคุณภาพ 

ตรงตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และผลที่คาดว่าจะได้รับเพียงใด 

  สถาบันด ารงราชานุภาพ (2550, หนา้ 31, อ้างถึงใน สุพัฒน์ กองศรีมา, 

2552, หน้า 31) ได้กล่าวว่า ประสทิธิผล (Effectiveness)  หมายถึง การใช้ความพยายาม

เพื่อบริหารโครงการให้ได้ผลผลติ (Outputs) ตามรายการตา่ง ๆ (Specifications) ทีก่ าหนด

ไว้ดว้ยทรัพยากรโครงการ (Inputs) ที่ไม่มากกว่าที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติการโครงการ  

ในที่นี้ ผลผลิต หมายถึง ผลการปฏิบัติงานบริการหรอืกิจกรรมที่เจ้าหน้าที่ท าส าเร็จ

สมบูรณ์พร้อมส่งมอบใหป้ระชาชนผูร้ับบริการ ผลผลติเป็นผลงานที่เกิดจากการด าเนิน

กิจกรรมของหนว่ยบริการโดยตรง ในที่นี้กิจกรรม หมายถึง การกระท าของบุคคลหรอื 

กลุ่มบุคคล เช่น การบันทึกข้อมูล เป็นต้น และผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลที่เกิดจาก  

ท ากิจกรรม 

  สุพัฒน์  กองศรมีา (2552, หนา้ 32) ประสิทธิผล หมายถึง การด าเนินงาน

กองทุนสุขภาพขององค์การบริหารส่วนต าบล เพื่อที่จะมุ่งให้บรรลุวัตถุประสงค์ตาม

หลักเกณฑ์ที่ส านักงานหลักประกันสุขภาพถ้วนหน้าก าหนดไว้ 

 จากการศกึษาความหมายของประสทิธิผล สามารถสรุปได้วา่ ประสิทธิผล 

การด าเนินงาน หมายถึง ระดับความส าเร็จของการด าเนินงาน ในการที่จะท าให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ แผนงาน และเป้าหมายของการท างานตามที่ได้ก าหนดไว้ 

 จากที่กล่าวถึงข้างตน้เห็นได้ว่า ประสทิธิผล หมายถึง ผลส าเร็จหรอืผลสัมฤทธิ์

ในการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ เป็นเรื่องการเน้นความส าคัญของสิ่งที่ออก 

แทนที่จะเป็นสิ่งป้อนเข้า จุดมุ่งหมายที่ส าคัญของผลลัพธ์จึงได้แก่การศกึษาว่าผลลัพธ์     

ที่ปรากฏบรรลุประสงค์ที่ตั้งไว้หรอืไม่เพียงใด 
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     Price (1968, อ้างถึงใน สุพัฒน์ กองศรีมา, 2552, หนา้ 31) ได้เสนอแนวคิด

กับประสิทธิผลขององคก์รว่า หมายถึง ระดับองศาหรือระดับความสามารถในการบรรลุ

เป้าหมาย 

             แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล 

  Caplow (1964, P. 89, อ้างถึงใน ภรณี มหานนท์, 2529, หน้า 59) เสนอว่า

ประสิทธิผลขององค์กรควรวัดจากตัวแปร 4 ตัว คือ  

   1. ความมั่นคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสรา้งของ

องค์กรไว้ 

   2. ความผสมผสาน หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการหลีกเลี่ยง

การขัดแย้งระหว่างสมาชิกในองค์กร 

   3. ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการจัดให้มีความพึงพอใจ

ส าหรับสมาชิก 

   4. ความส าเร็จ หมายถึง ผลรวมสุทธิของกิจกรรมขององค์กร 

  Mott (1972, P. 96) ได้ก าหนดเกณฑใ์นการประเมินประสิทธิผลขององค์กร

โดยพิจารณาจาก 

   1. ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต 

   2. ประสิทธิภาพ 

   3. ความสามารถในการปรับตัว 

   4. ความสามารถในการยืดหยุ่น 

  Gibson, and Other (1982, P. 27) ได้ท าการศกึษาและก าหนดเกณฑ์ในการ

ประเมินประสทิธิผลขององค์กรโดยใช้หลายเกณฑ์ ดังนี ้

   1. ความสามารถในการผลิต 

   2. ประสิทธิภาพ 

   3. ความพึงพอใจ 

   4. ความสามารถในการปรับตัว 

   5. การพัฒนาและการอยู่รอด 

  Parson (1960, P. 99, อ้างถึงใน พรชัย เชื้อชูชาติ, 2546, หนา้ 33) ได้เสนอ

ความคิดในการวัดประสิทธิผลขององค์กรโดยพิจารณาจาก 

   1. การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม (Adaptation) 
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   2. การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) 

   3. การบูรณาการ (Integration) 

   4. การคงไว้ซึ่งระบบค่านิยม (Latency) 

  Hoy, and Miskel (1991, P. 384) ได้เสนอแนวคิดในการประเมินประสทิธิผล

องค์กรโดยพิจารณาจาก 

   1. ความสามารถในการปรับเปลี่ยน 

   2. การบรรลุเป้าหมาย 

   3. ความพึงพอใจ 

   4. ความสนใจในชวีิต 

  Seiler (1967, P. 26 อ้างถึงใน แมน รถทอง, 2544, หนา้ 76) ใช้ทฤษฎี

ระบบเป็นกรอบการวิเคราะหป์ระสิทธิผลขององค์กร โดยเห็นว่าประกอบด้วยปัจจัย 3 

ประการ คือ  

   1. ความสามารถในการผลิต (Productivity) หมายถึง กิจกรรมในการ

ผลติโดยใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด 

   2. ความพึงพอใจ (Satisfaction) หมายถึง กิจกรรมในการสนองตอบ

ความสนใจสมาชิก  

   3. การพัฒนา (Development) หมายถึง กิจกรรมในการลงทุน 

ในทรัพย์สินด้านคน (Productivity) โดยเฉพาะการฝึกอบรมและการพัฒนา 

 แนวคดิเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผล 

  พิทยา  บวรวัฒนา (2544, หนา้ 184 - 191) กล่าวว่า วิธีวัดประสิทธิผล 

ขององค์กรมีอยู่ 4 วิธีด้วยกัน คือ  

   1. วิธีวัดประสิทธิผลขององค์กรจากความสามารถขององค์กรในการ

บรรลุเป้าหมาย (The Goal - Attainment Approach) ถือหลักว่าประสิทธิผลขององค์กร

น่าจะวัดได้จากความสามารถขององค์กรในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

เชน่ พอ่ค้าค้าขายมีก าไร เล่นกีฬาชนะ หมอรักษาคนไข้หาย ต ารวจจับขโมย  

อนึ่งมีขอ้สังเกตคือ ค าว่าเป้าหมายในที่นี ้หมายถึง เป้าหมายที่แท้จริงขององค์กร  

ซึ่งมีความแตกต่างจากวิธีด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมาย ทีมฟุตบอลที่ผู้เล่นสามารถเล่นได้

สวยงามยิงลูกอันตรายได้หลายลูกแต่กลับเล่นแพ้ อย่างนี้ถือวา่ทีมฟุตบอลนั้นไม่บรรลุ
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เป้าหมายที่แท้จริงถึงแม้วา่ทีมน้ันอาจจะบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการเล่นให้สวยงามและยิงลูก

อันตรายหลายลูก 

   เราจะสามารถใช้วธิีวัดประสิทธิผลขององคก์รจากความสามารถในการ

บรรลุเป้าหมายได้ตอ่เมื่อลักษณะขององค์กรและเป้าหมายนั้น มีลักษณะตามข้อสมมตฐิาน 

5 ประการ กล่าวคือ  

    1.1 องค์กรที่เราศกึษานั้นในความเป็นจริงมีเป้าหมายที่แท้จริง 

    1.2 เราสามารถมองเห็นและเข้าใจเป้าหมายเหล่านั้น 

    1.3 จ านวนเป้าหมายที่แท้จริงขององค์กรควรมปีริมาณไม่มากจนเกิน

ความสามารถที่เราจะวัดได้ 

    1.4 ต้องมีความเห็นพ้องต้องกันในเป้าหมายที่แท้จริงเหล่านั้นและ 

    1.5 เราตอ้งสามารถวัดได้ว่าองค์กรก าลังบรรลุเป้าหมายได้แคไ่หน 

เมื่อไหร ่อย่างไร 

   2. วิธีวัดประสิทธิผลขององค์กรโดยใช้ความคิดระบบ (The System 

Approach) การใช้หลักการวัดประสิทธิผลขององค์กรจากเป้าหมายขององค์กรนั้น ท าให้

นักวิชาการเพ่งความสนใจไปที่ปัจจัยน าออกขององค์กร การน าเอาความคิดระบบมา

อธิบายองค์กรท าให้เราตระหนักว่า ยังมีสว่นอื่นขององค์กรนอกจามปัจจัยน าออกที่มี

ความส าคัญต่อองค์กร และถ้าเราหันมาวัดประสิทธิผลขององค์กรจากส่วนอื่น ๆ  

ขององค์กร เช่น ปัจจัยน าเข้า กระบวนการแปรปัจจัยน าเข้าให้เป็นปัจจัยน าออกแล้ว 

จะท าให้เราสามารถสร้างเกณฑก์ารวัดประสิทธิผลเกณฑใ์หม่ขึ้น ดังนัน้ จงึได้เสนอใหว้ัด

ประสิทธิผลขององค์กรโดยค านงึถึง 

    2.1 ความสามารถขององค์กรในการหาปัจจัยน าเข้า เช่น ทรัพยากร 

เงินทุนและคนที่จ าเป็นต่อการผลิตปัจจัยน าออก โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสามารถของ

องค์กรในการหาปัจจัยน าเข้าใหม่มาทดแทนปัจจัยน าเข้าเดิมที่ได้ใชห้มดไป เช่น            

หางบประมาณใหม ่หาสมาชิกใหม ่เพื่อมาแทนที่สมาชิกที่ลาออกและปลดเกษียณ        

หาข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไปของลูกค้า 

    2.2 ความสามารถขององค์กรในการแปรสภาพปัจจัยน าเข้า 

ให้กลายเป็นปัจจัยน าออก 

    2.3 ความสามารถขององค์กรในการอยู่รอดท่ามกลางสภาพแวดล้อม

ที่เปลี่ยนแปลง ในแงน่ีอ้งค์กรที่มีประสิทธิผล คือ องค์กรที่สามารถสร้างและรักษา 
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ความเข้าใจอันดีกับบุคคลและหน่วยงานต่าง ๆ ในสภาพแวดล้อม เช่น องค์กร 

มีความสัมพันธ์ที่ดกีับลูกค้าประจ า ผู้จัดหาปัจจัยน าเข้า หน่วยงานของรัฐบาลและบุคคล 

ต่าง ๆ ที่มอี านาจสามารถสร้างความเสียหายต่อการด าเนินงานขององค์กรได้ 

    2.4 ความสัมพันธ์แบบพึ่งพาระหว่างส่วนต่าง ๆ ขององค์กร 

ถ้าสว่นหนึ่งส่วนใดท างานไม่ได้ไม่ดแีล้วจะส่งผลกระทบกระเทือนการท างานของส่วนอื่น ๆ 

ด้วย 

   3. วิธีวัดประสิทธิผลขององค์กรโดยดูจากความสามารถขององค์กร 

ในการชนะใจผู้มีอทิธิพล (The Strategic - Constituencies) ข้อสมมตฐิานที่ว่าองค์กรได้รับ 

ความกดดันและข้อเรยีกร้องจากกลุ่มผลประโยชน์ บุคคลต่าง ๆ ในสภาพแวดล้อม

ตลอดเวลา ในจ านวนบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ตา่ง ๆ เหล่านี้มีเฉพาะบางสว่นเท่านั้นที่มี

ความส าคัญยิ่งตอ่องค์กร เพราะเป็นบุคคลและกลุ่มที่มีอทิธิพลสามารถก าหนดความเป็น

ความตายขององค์กรได้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าบุคคลและกลุ่มดังกล่าว สามารถควบคุม

ทรัพยากรต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อการอยู่รอบขององค์กร ดังนั้นนักวิชาการจึงถือหลักว่าองค์กร

ที่มปีระสิทธิผล ได้แก่ องค์กรที่มสีายตาแหลมคมสามารถมองว่าบุคคลและกลุ่ม

ผลประโยชน์ใดในสภาพแวดล้อมที่มคีวามส าคัญต่อองค์กร และยังต้องเป็นองค์กร         

ที่สามารถชนะใจบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ในสภาพแวดล้อมที่ส าคัญทั้งหลายเหล่านี ้ 

ท าให้บุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ที่ส าคัญไม่ด าเนินการขัดขวางการท างานขององค์กร 

องค์กรที่เอาตัวรอดอยู่ได้ จะเป็นองค์กรที่ก าหนดเป้าหมายขององค์กรให้สอดคล้องกับ

ความตอ้งการของบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ในสภาพแวดล้อมซึ่งมีอ านาจควบคุม

ทรัพยากรที่จ าเป็นต่อความอยู่รอดขององค์กร 

   4. วิธีวัดประสิทธิผลขององค์กรจากค่านิยมที่แตกต่างกันของสมาชิก

องค์กร (The Competing - Values Approach) เกณฑว์ัดประสิทธิผลขององค์กรที่จะใช้

ขึน้อยู่กับว่าใครมีต าแหน่งอะไร และมีผลประโยชน์อย่างไร ดังน้ัน จึงเป็นเรื่องธรรมดา 

ที่องค์กร จะมีเป้าหมายหลายเป้าหมายซึ่งขัดแย้งกัน เพราะบุคคลทั้งหลายที่ก าหนด

เป้าหมายขององค์กรนั้นต่างมคี่านิยมที่แตกต่างกัน ดว้ยเหตุนี้ การวัดประสิทธิผลของ

องค์กรจงึตอ้งพิจารณาค่านิยมต่าง ๆ ของผูป้ระเมินผลองค์กร ซึ่งจะเป็นผู้เลือกว่าจะใช้

มาตรวัดประสิทธิผลขององค์กรแบบไหนตัวอย่างเช่น สมาชิกองค์กรสาธารณะที่อยู่ในฝ่าย

ต่างกัน (ฝา่ยนักบริหารงานระดับสูง ฝา่ยนักบริหารงานระดับกลาง ฝ่ายปฏิบัติงานหลัก 
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ฝา่ยสนับสนุน ฝ่ายเสนาธิการ) จะมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันเกี่ยวกับการใชเ้กณฑว์ัด

ประสิทธิผลขององค์กร 

  เยาวดี  รางชัยกุล วิบูลย์ศรี (2551, หนา้ 102 - 103) กล่าวว่า  

การประเมนิผลหรอืการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท  

ตามระยะเวลาที่ท าการประเมิน ดังนี้ 

   1. การประเมินระหว่างการด าเนนิงาน เป็นการประเมินเพื่อติดตามดู

ผลผลิตของโครงการในขณะที่โครงการนัน้ ๆ ก าลังด าเนินอยู่ การประเมินประเภทนี้ 

ให้ข้อมูลเชิงวิเคราะหท์ี่จ าเป็นแก่ผู้จัดการโครงการและผูต้ัดสินใจเพื่อปรับนโยบาย 

วัตถุประสงค์ ตลอดจนการจัดการทรัพยากรของโครงการ ผลจากการประเมินระหว่าง

ด าเนนิการนี ้อาจจะให้สารสนเทศที่เป็นประโยชน์ส าหรับการวางแผนโครงการใหม่ได้ด้วย 

   2. การประเมนิเมื่อสิน้สุดโครงการ เป็นการประเมินเพื่อวิเคราะห์ผลผลติ

ทั้งหมดที่เกิดขึ้นเมื่อสิน้สุดโครงการ การประเมินประเภทนีจ้ะให้สารสนเทศที่จ าเป็นทั้งหมด

แก่ผู้ตัดสนิใจและผูว้างแผน ส าหรับใช้เพื่อการวางแผนโครงการใหม่ และเพื่อเป็น 

แนวทางการประเมินผลในอนาคตต่อไป 

   3. การประเมนิย้อนหลัง เป็นการประเมินเพื่อตรวจสอบย้อนหลัง 

เมื่อโครงการสิ้นสุดไปแล้วในชว่งระยะเวลาหนึ่งว่า มีผลกระทบจากโครงการหรอืไม่อย่างไร 

 แนวทางการศึกษาเพื่อประเมินประสิทธิผลขององค์การ 

             จากการศกึษาทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีแนวทางการศกึษาเพื่อประเมิน

ประสิทธิผลขององค์การในเบือ้งต้นสามารถแบ่งออกเป็น 2 แนวทางใหญ่คือ แนวทางศกึษา

ประสิทธิผลที่ยึดแบบเกณฑเ์ดี่ยว และแนวทางการศกึษาประสิทธิผลที่ยึดแบบบูรณาการ

หรอืแบบหลายเกณฑ์ 

              1. แนวคิดศกึษาประสิทธิผลที่ยึดแบบเกณฑเ์ดี่ยว (Cameron, 1981, pp. 3 - 

8) ได้แบ่งแนวคิดที่ส าคัญ 4 แนวคิด คือ แนวคิดตัวแบบเชงิเป้าหมาย (The Goal 

Attainment Approach) แนวคิดตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบ (The System Resource 

Approach) แนวคิดตัวแบบกระบวนการภายในองค์การ (Internal Process Approach) 

แนวคิดตัวแบบกลุ่มยุทธศาสตร์ (Strategic Constituencies Approach) ซึ่งแต่ละแนวคิดจะมี

แนวทางในการศกึษาที่แตกต่างกันดังนี้ 
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                1.1 แนวคิดตัวแบบเชงิเป้าหมาย (The Goal Attainment Approach) 

โดยแนวคิดนีเ้ป็นแนวคิดนยิมใชม้ากที่สุดมคีวามคิดว่าองค์การควรจะมุ่งไปที่การบรรลุถึง

เป้าหมายสุดท้ายหรือผลลัพธ์ (Ends) มากกว่าที่จะสนใจวิธีการ (Means) ในแนวทางนี้ 

มีฐานคติว่าองค์การมกีารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมีเหตุผลและแสวงหาเป้าหมาย 

ของตนเองดังนัน้การบรรลุถึงเป้าหมายและความส าเร็จจึงเป็นตัววัดที่เหมาะสมของ

ประสิทธิผล Robbins (1990, P. 53) กล่าวได้ว่าเป็นการน าแนวคิดด้านประสิทธิผล

เชื่อมโยงเข้ากับความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ Etzioni (1964, P. 2) และ 

Price (1972, P. 1) การใชว้ิธีวัดประสิทธิผลขององค์การด้วยแนวคิดนีจ้ะใช้ได้ก็ต่อเมื่อ

ลักษณะขององค์การและเป้าหมายนั้นมลีักษณะตามสมมตฐิาน 5 ประการ คือ 1. องค์การ

ที่เราศกึษานั้นในความเป็นจริงมีเป้าหมายที่แท้จริง 2. เราสามารถมองเห็นและเข้าใจ

เป้าหมายเหล่านั้น 3. จ านวนเป้าหมายที่แท้จรงิขององค์การควรมปีริมาณไม่มากจนเกิน

ความสามารถที่เราจะวัดได้ 4. ต้องมคีวามเห็นพ้องตอ้งกันในเป้าหมายที่แท้จริงเหล่านั้น

และ 5. เราตอ้งสามารถวัดได้วา่องค์การก าลังบรรลุเป้าหมายได้แคไ่หนเมื่อไรอย่างไร 

แตอ่ย่างไรก็ตามวิธีการนีเ้ป็นวิธีที่มีความไม่สมบูรณ์ในวิธีการ (Methodological 

Shortcoming) และไม่เป็นกลางเท่าที่ควรเนื่องจากเป้าหมายในทางปฏิบัติมักแตกต่างจาก

เป้าหมายที่ก าหนดไว้และมีหลายเป้าหมายที่ตอ้งจัดล าดับความส าคัญและช่วงเวลา 

               1.2 แนวคิดตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบ (The System Resource 

Approach) ผูน้ าแนวทางนี้ คือ Yuchtman and Seashore (1967, P. 2) ซึ่งพยายามหลีกเลี่ยง

จุดอ่อนและข้อบกพร่องบางประการของการประเมินประสิทธิผลในแงข่องเป้าหมายโดยไม่

พิจารณาถึงเป้าหมายองค์การเลยเพราะเห็นว่าเป็นไปได้ยากที่จะใช้การบรรลุเป้าหมาย 

เป็นเครื่องวัดประสิทธิผลโดยผู้วจิัยใช้แบบจ าลองของระบบทรัพยากรในการวิเคราะห์

ประสิทธิผลองค์การแทนแนวความคิดนี้มองว่าองค์การควรจะค านึงถึงความสามารถ 

ในการได้มาของปัจจัยน าเข้า (Inputs) และกระบวนการเปลี่ยนผ่านปัจจัยน าเข้า 

(Transactional Process) ไปเป็นปัจจัยน าออก (Outputs) ด้วยเพื่อที่จะได้ทราบถึงความมี

เสถียรภาพและความสมดุลขององค์การในระยะยาวแนวทางนี้มฐีานคติว่าองค์การได้สร้าง

ความสัมพันธ์กับระบบย่อยถ้าหากระบบย่อยท างานได้ไม่ดจีะส่งผลต่อการท างานของ

ระบบทั้งหมด Robbins (1990, P. 58) ความสัมพันธ์ระหว่างระบบต่าง ๆ ที่ส าคัญของ

แนวคิดนี้สามารถจัดอยู่ในรูปของตัวแปรหรือสัดส่วนได้ประกอบด้วยปัจจัยส่งออก/ปัจจัย

น าเข้า (0/I) กระบวนการเปลี่ยนผา่น/ปัจจัยน าเข้า (T/I) กระบวนการเปลี่ยนผ่าน/ปัจจัย
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ส่งออก (T/0) การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยน าเข้า (I/I) และอื่น ๆ อย่างไรก็ตามแนวคิดตัว

แบบทรัพยากรเชิงระบบนีก้็ไม่ได้ตา่งจากแนวคิดตัวแบบเชงิเป้าหมายเท่าใดนักเพราะที่จริง

แล้วเป้าหมายขององค์การอย่างหนึ่งก็คือ สรรหา (Acquisition) ทรัพยากรจาก

สภาพแวดล้อมนั่นเอง 

               1.3 แนวคิดตัวแบบกระบวนการภายในองค์การ (Internal Process 

Approach) ตัวแบบนี้จะมุ่งเน้นไปที่กระบวนการภายใน (Internal Processes) และการด าเนินงาน

ภายในองค์การ (Operations of the Organization) เป็นส าคัญโดยมุมมองแบบกระบวนการ

ภายในจะมองว่าการที่องค์การจะมีประสิทธิผลก็ต่อเมื่อกระบวนการท างานภายในองค์การ

มีระดับที่เหมาะสมหรือมีความยาวไม่มากเกินความจ าเป็นไม่มขีั้นตอนของกระบวนการ

มากเกินความจ าเป็นสภาพเช่นนี้จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อสมาชิกภายในองค์การมคีวามเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกันกับระบบภายในองค์การส่งผลใหก้ารท าหนา้ที่ภายในองค์การจะมีสภาพ

ราบรื่นและมีผลงานที่ดีโดยสิ่งที่เช่ือมโยงให้สมาชิกภายในองค์การแต่ละคนมีความสามารถ      

ในการท างานเชน่นีไ้ด้ก็คือ ความไว้วางใจ (Trust) และความช่วยเหลือเกือ้กูลซึ่งกันและกัน 

(Benevolence) ซึ่งส่งผลตอ่เนื่องไปถึงการไหลเวียนของข่าวสาร (Information Flows) 

ภายในองค์การจะเป็นไปด้วยความราบรื่นไม่ตดิขัดในเชิงโครงสร้างทั้งแนวดิ่งและแนวนอน 

Likert (1967, P. 1) ซึ่งสภาพแบบนีบ้างครัง้ก็ถูกเรียกว่าระบบที่มสีุขภาพดี (Healthy 

Systems) ดังนัน้แนวทางการศกึษากระบวนการภายในจงึมคีวามเชื่อว่าองค์การจะยิ่งมี

ประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ถ้าองค์การสามารถรักษาสภาพของกระบวนการภายในให้อยู่ 

ในระดับที่มสีุขภาพดีมากยิ่งขึน้และในทางตรงกันข้ามองค์การจะยิ่งไม่มปีระสิทธิผล 

ถ้ากระบวนการภายในองค์การอยู่ในระดับที่มสีุขภาพแย่ลง Cameron (1981, P. 4) 

               1.4 แนวคิดตัวแบบกลุ่มยุทธศาสตร์ (Strategic Constituencies 

Approach) แนวคิดนี้มีมุมมองว่าความสามารถในการตอบสนองความต้องการและ

ความสามารถในการสร้างความพึงพอใจให้กับกลุ่มบุคคลที่มสี่วนได้ส่วนเสียส าคัญกับ

องค์การหรอืผู้มีส่วนร่วมที่ส าคัญในทางยุทธศาสตรเ์ป็นเครื่องมือช้ีวัดว่าองค์การจะมี

ประสิทธิผลหรอืไม่แนวทางนีม้ีฐานคติว่าองค์การประกอบด้วยกลุ่มย่อยที่ต่างก็แข่งขันกัน

ควบคุมทรัพยากรดังนั้นจงึประเมินว่าองค์การประสบผลส าเร็จในการตอบสนอง 

ผูม้สี่วนร่วมที่ส าคัญในทางยุทธศาสตร์ได้หรอืไม่ Robbins (1990, PP. 62 - 63) ซึ่งในการ

ตัดสินใจว่าใครเป็นผูม้ีสว่นร่วมที่ส าคัญในทางยุทธศาสตรม์ากที่สุดในบรรดา 
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ผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องน้ันกระท าได้ยากเพราะในกลุ่มบุคคลเหล่านีม้ีเฉพาะบางสว่นเท่านั้นที่มี

ความส าคัญต่อองค์การอย่างจริงจังและมีความสามารถในการควบคุมทรัพยากร 

ที่มคีวามจ าเป็นต่อการอยู่รอดขององคก์ารอีกทั้งการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 

ที่มผีลท าให้กลุ่มผู้มสี่วนร่วมที่ส าคัญในทางยุทธศาสตร์เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งตัวบุคคล

และความตอ้งการรายละเอียดตามตารางดังนี้ 

 

ตาราง 1 การเปรียบเทียบทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การ 
 

แนวทาง ค านยิาม เงื่อนไขการน าไปประยุกต์ใช้ 

1. The Goal Attainment  

 

การบรรลุเป้าหมายที่

ก าหนดไว้ 

เป้าหมายที่ชัดเจนมีขอบเขต

เวลาชัดเจนและวัดได้ 

2. Systems Resource ต้องการแสวงหาทรัพยากร มีความเชื่อมโยงระหว่าง

ปัจจัยน าเข้าและผลผลติ

ชัดเจน 

3. Internal Process การไม่มแีรงกดดันภายใน,

ระบบภายในราบเรียบ 

มีความเชื่อมโยงระหว่าง 

กระบวนการและงานหลัก 

4. Strategic 

Constituencies 

ผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องทั้งหมดมี

ความพึงพอใจระดับหนึ่ง 

ผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องมีอ านาจ 

อิทธิพลเหนอืองค์การและ 

องค์การตอบสนองตอ่ความ

ต้องการนั้น ๆ 

 ที่มา : Cameron (1981, P. 3 อ้างถึงใน ตนิ  ปรัชญพฤทธิ์, 2551, หนา้ 5) 
  

 แนวคดิการศึกษาประสิทธิผลที่ยึดแบบหลายเกณฑ์ 

             แนวทางการศกึษาประสิทธิผลแบบหลายเกณฑ์เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการ

น ามาใช้ในการศกึษาประสิทธิผลองค์การโดยมีฐานคติเบือ้งตน้ว่าประสิทธิผลมิใช่แนวคิด 

ที่เกิดจากการสังเกตปรากฏการณแ์ล้วอุปนัยมาอยู่ในระดับนามธรรมแตเ่ป็นสิ่งที่ประกอบ

สร้างขึ้นมาตามค่านิยม Quinn and Rohrbaugh (1983, P. 2 อ้างถึงใน พงษ์เทพ  จันทสุวรรณ, 

2553, หน้า 9) กล่าวคือ แนวทางนีม้ีมุมมองว่าประสิทธิผลขององค์การนั้นจะผันแปรไปตาม

ค่านยิมของแตล่ะบุคคลการประเมินประสทิธิผลขององค์การจะขึน้อยู่กับว่าใคร 
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เป็นผู้ประเมนิและผูป้ระเมินนั้นใหน้้ าหนักในเรื่องใดเป็นส าคัญในการประเมินและไม่มี

แนวทางใดที่ดทีี่สุดในการประเมินประสิทธิผลเนื่องจากแนวคิดเรื่องประสิทธิผลเป็นจติวิสัย

เป็นไปได้ยากที่ทุกคนจะเห็นพ้องต้องกันขึน้อยู่กับค่านิยมและผลประโยชน์ดว้ยซึ่งแนวทางนี้

เกิดจากความพยายามของนักวิชาการในการบูรณาการแนวคิดประสทิธิผลเพื่อแสวงหา

แนวทางในการประกอบสร้างองค์ประกอบของประสิทธิผลโดย Steers (1977, P. 1) และ 

Campbell (1977, P. 1) ได้เสนอแนวทางที่คล้ายกัน คือ ขั้นแรกควรก าหนดตัวแปรที่คาดว่า

จะเป็นตัววัดประสิทธิผลหลังจากนั้นก็ใหท้ าการศกึษาว่าตัวแปรเหล่านั้นมีความสัมพันธ์ 

ที่เหมอืนกันอย่างไร (พงษ์เทพ  จันทสุวรรณ, 2553, หน้า 2) จากแนวทางดังกล่าวนีไ้ด้มี 

นักวิชาการหลายท่านพยายามที่จะท าตามเชน่ Scott (1977); Cameron (1979); Seashore 

(1979) โดยพยายามที่จะบูรณาการตัวแบบประสิทธิผลองค์การเข้าด้วยกัน 

  อย่างไรก็ตาม Quinn and Rohrbaugh (1983, P. 1) ได้แสดงความเห็นว่า 

ความพยายามในการบูรณาการแนวคิดประสิทธิผลที่ได้กระท ามาข้างต้นยังมีความคลุมเครือ

เพราะแนวคิดที่บูรณาการขึ้นมานัน้ยังมีความแตกต่างหลากหลายและไม่สามารถเชื่อมโยง

ได้ว่าแนวคิดแต่ละแนวคิดมีความเชื่อมโยงกันอย่างไรและควรจัดกลุ่มอย่างไร จึงจะเหมาะสม

ไม่ทับซ้อนกันและสาเหตุที่ก่อใหเ้กิดภาวะคลุมเครอืของตัวแบบเชิงบูรณาการดังกล่าวข้างต้น

อาจเกิดจากการขาดเครื่องมอืหรอืวิธีการในการวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัวแปรที่เหมาะสม

ในขณะนัน้อาจจะกล่าวได้ว่าการบูรณาการแนวคิดประสิทธิผลยังมีความหลากหลายด้าน

ตัวแบบการเชื่อมโยงระหว่างแนวคิดที่แตกต่างไม่มคีวามชัดเจนและขาดหลักเกณฑ์ 

ในการจ าแนกแนวคิดหรอืการจัดกลุ่มประเภทแนวคิดที่ใช้ในตัวแบบเชงิบูรณาการและ

สาเหตุที่ส าคัญที่ท าให้เกิดความคลุมเครอืดังกล่าวคือ ในขณะนัน้ขาดเครื่องมอืหรอืวิธีการ 

ในการวิเคราะหต์ัวแปรหลายตัวที่เหมาะสม 

  ด้วยเหตุนี้ Quinn and Rohrbaugh (1983, P. 2) จงึได้ท าการศกึษาประสิทธิผล

องค์การโดยการจัดระบบเกณฑว์ัดประสิทธิผลองค์การอย่างเป็นรูปธรรมจนได้ตัวแบบ        

เชงิบูรณาการที่เข้มแข็ง คือ ตัวแบบการแขง่ขันของค่านิยม (The Competing - Values 

Approach) แนวคิดนี้มมีุมมองว่าประสิทธิผลขององค์การนัน้จะผันแปรไปตามค่านิยมของ

แต่ละบุคคลกล่าว คือ การประเมินประสิทธิผลขององค์การจะขึ้นอยู่กับว่าใครเป็นผูป้ระเมิน

และผูป้ระเมินนั้นใหน้้ าหนักในเรื่องใดเป็นส าคัญในการประเมินแนวทางนี้มฐีานคติว่าไม่มี

แนวทางใดที่ดทีี่สุดในการประเมินประสิทธิผลเนื่องจากแนวคิดเรื่อง ประสิทธิผล 
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เป็นจติวิสัยเป็นไปได้ยากที่ทกุคนจะเห็นพ้องตอ้งกันขึน้อยู่กับค่านิยมและผลประโยชน์ดว้ย 

Robbins (1990, P. 68) โดยที่กลุ่มค่านิยมพื้นฐานที่มกีารแข่งขันกันภายในองค์การมีสามกลุ่ม

ดังนี้ 

  กลุ่มแรกเป็นกลุ่มค่านิยมของ “ความยืดหยุ่น” (Flexibility) กับ “การควบคุม” 

(Control) กลุ่มพื้นฐานแรกนี้เป็นการพิจารณาโครงสร้างขององค์การซึ่งมสีองมิติที่อยู่ในขั้ว

ตรงกันข้ามคือ ความยืดหยุ่นกับการควบคุมความยืดหยุ่นใหคุ้ณค่ากับนวัตกรรมการปรับตัว

และการเปลี่ยนแปลงในทางตรงกันข้ามการควบคุมเน้นไปที่ความมเีสถียรภาพค าสั่งและ

ความสามารถในการท านายสิ่งที่เกิดขึ้นภายในองค์การมิติความยืดหยุ่นและการควบคุม

ดังกล่าวนี้มีลักษณะเป็นขั้วตรงกันข้ามคล้ายคลึงกับการปรับตัว (Adaptation) การด ารงรักษา 

(Maintenance) ในทฤษฎีระบบสังคมนั่นเอง 

  กลุ่มที่สองเป็นกลุ่มคา่นิยมที่ใชก้ารจัดการภายในองค์การเป็นจุดเน้น

สามารถจ าแนกเป็นการเน้นความเป็นอยู่ที่ดีและการพัฒนาของบุคคล (People) ภายใน

องค์การหรอืเน้นภายในและการบูรณาการ (Internal) และการพัฒนาตัวองค์การ 

(Organization) หรอืเน้นภายนอกและสร้างความแตกต่าง (External) กล่าวอย่างงา่ย ๆ  

ก็คือ การจัดการจะเน้นที่คนหรอืงานนั่นเองการเน้นที่คนจะให้ความส าคัญกับความรูส้ึก

และความตอ้งการของบุคคลภายในองค์การส่วนการเน้นที่งานนั้นจะให้ความส าคัญกับผลิต

ภาพ (Productivity) และการบรรลุความส าเร็จของงาน (Task Accomplishment) 

  กลุ่มที่สามเป็นกลุ่มค่านิยมที่มคีวามสัมพันธ์กันของวิธีการขององค์การ 

(Organizational Means) กับเป้าหมายขององค์การ (Organizational Ends) การเน้นวิธีการ

เป็นการให้ความส าคัญกับกระบวนการภายในและความตอ่เนื่องระยะยาวขณะที่การเน้น

เป้าหมายขององค์การเป็นการเน้นที่ผลลัพธ์สุดท้ายและระยะสั้นโดย Quinn and Rohrbaugh 

(1983, P. 1) ได้แสดงให้เห็นความสัมพันธ์ของตัวแบบอีก 4 ตัวแบบที่ถูกจ าแนกออกมาดังนี้ 

   ตัวแบบมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations Model) จะมีชุดค่านิยมที่มี

ความส าคัญ คือ ชุดค่านิยมด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) และชุดค่านิยมที่เน้นภายใน

องค์การ (Internal) โดยมีวิธีการ (means) คือ ความสามัคคี (Cohesion) และขวัญก าลังใจ 

(Morale) และมีผลลัพธ์หรอืเป้าหมาย (Ends) คือ การพัฒนาทักษะของผูป้ฏิบัติ (Skilled 

Work Force) 

   ตัวแบบระบบเปิด (Open System Model) จะมีชุดค่านิยมที่ส าคัญ คือ  

ชุดค่านิยมด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) และชุดค่านิยมที่เน้นภายนอกองค์การ (External)  
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โดยมีวิธีการ (Means) คือ ความยดืหยุ่น (Flexibility) และความเตรียมพร้อม (Readiness) 

และมีผลลัพธ์หรอืเป้าหมาย (Ends) คือ การแสวงหาและสะสมทรัพยากร (Acquisition of 

Resources) 

   ตัวแบบเหตุผลและเป้าหมาย (Rational Goal Model) จะมีชุดค่านิยม 

ที่ส าคัญ คือ ชุดค่านิยมด้านการควบคุม (Control) และชุดค่านิยมที่เน้นภายนอกองค์การ 

(External) โดยมีวิธีการ (Means) คือ การวางแผน (Planning) และมีผลลัพธ์หรือเป้าหมาย 

(Ends) คือ ความสามารถในการผลิต (Productivity) และประสิทธิภาพ (Efficiency) 

   ตัวแบบกระบวนการภายใน (Internal Process Model) จะมีชุดค่านิยม 

ที่ส าคัญ คือ ชุดค่านิยมด้านการควบคุม (Control) และชุดค่านิยมที่เน้นภายในองค์การ  

(Internal) โดยมีวิธีการ(Means) คือ การจัดการระบบข้อมูลข่าวสาร (Information 

Management) และมีผลลัพธ์หรอืเป้าหมาย (Ends) คือ ความมเีสถียรภาพ (Stability)  

แสดงตัวแบบค่านิยมประสิทธิผลองค์การดังภาพตัวแบบค่านิยมประสทิธิผลองค์การ 

ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 ตัวแบบค่านิยมประสทิธิผลองค์การ 

ที่มา: Quinn and Rohrbaugh (1983, P. 2 อ้างถึงใน ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 2550, หนา้ 2) 

 

   ต่อมาในงานการศกึษาประสิทธิผลองค์การภายใต้ตัวแบบการแข่งขันของ

ค่านิยม (Competing Values Framework) ได้แสดงให้เห็นว่าการสร้างเกณฑใ์นการวัด

ประสิทธิผลองค์การนัน้อาจจะลดใหเ้หลือเพียง 2 กลุ่มคา่นิยม คือ กลุ่มคา่นิยมด้าน

โครงสรา้ง (Structure) และกลุ่มคา่นิยมด้านการมุ่งเน้น (Focus) โดยกลุ่มคา่นิยมแรก 

เป็นกลุ่มที่สะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างของการใหค้วามส าคัญระหว่างความยืดหยุ่น 

(Flexibility) หรอืการเปลี่ยนแปลง (Change) และการควบคุม (Control) หรอืความมี

เสถียรภาพ (Stability) ส่วนกลุ่มค่านิยมที่สองเป็นกลุ่มที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงประเด็นที่องค์การ

ต้องการมุ่งเน้น (Focus) โดยแสดงถึงการมุ่งเน้นภายในองค์การ (Internal) ซึ่งให้ความส าคัญ

ไปที่บุคคลและการมุง่เน้นภายนอกองค์การ (External) ซึ่งให้ความส าคัญไปที่องค์การ 

Quinn (1988, P. 1) ตัวแบบประสิทธิผลองค์การดังที่แสดงในภาพประกอบ 3 

 

เน้นภายในและบูรณาการ

(Internal) 

เน้นภายนอกและ                 

ความแตกต่าง (External) 

การควบคุม (Control) 

 

ตัวแบบมนุษยสัมพันธ์ 

Human Relation Model 

วธีิการ: ความสามัคค ี

เป้าหมาย: การพัฒนาทักษะของผู้ปฏบัิติ 

ตัวแบบระบบเปิด 

Open System Model 

วธีิการ: ความยดืหยุ่น 

เป้าหมาย: การแสวงหาและสะสม 

ตัวแบบกระบวนการภายใน 

Internal Process Model 

วธิีการ: ระบบข้อมูลข่าวสาร 

เป้าหมาย: ความมเีสถียรภาพ 

 

ตัวแบบเหตุผล-เป้าหมาย 

Rational Goal Model 

วธิีการ: การวางแผน 

เป้าหมาย: ผลิตภาพและประสิทธิภาพ 

ความยดืหยุ่น (Flexibility) 
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      ตัวแบบมนุษย์สัมพันธ์                                         ตัวแบบระบบเปิด 

 

 

 

 

 

 

 

      ตัวแบบกระบวนการภายใน                                ตัวแบบเหตุผลและเป้าหมาย 
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ภาพประกอบ 3 ตัวแบบประสิทธิผลองค์การ 

ที่มา : Quinn (1988, P. 3 อ้างถึงใน พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2553, หนา้ 10) 

 
         ประสิทธิผลองค์การเป็นแนวคิดที่ได้รับการศกึษามายาวนานเนื่องจากเป็น

แนวคิดหลักที่จะส่งผลต่อการขับเคลื่อนองค์การในด้านต่าง ๆ ให้เกิดผลตรงตามเป้าประสงค์

ขององค์การประสิทธิผลองค์การจึงเป็นเป้าหมายสูงสุดที่ผู้บริหารต้องการจะบรรลุถึง 

ซึง่การศึกษาแนวคิดประสิทธิผลองค์การมีฐานคติที่ส าคัญ 2 ฐานคติ คือ 1 ฐานคติที่เช่ือวา่

เกณฑใ์นการวัดประสิทธิผลองค์การมเีพียงเกณฑเ์ดียวจงึมแีนวคิดเกณฑว์ัดประสิทธิผล

เชงิเดี่ยวและ 2 ฐานคตทิี่เช่ือว่าการวัดประสิทธิผลองค์การนัน้ต้องประกอบไปด้วย 

หลายเกณฑ์จึงมแีนวคิดเกณฑว์ัดประสิทธิผลแบบหลายเกณฑ์แม้ว่าประสิทธิผลของ

องค์การจะมีการใชก้ันอย่างแพร่หลายแตย่ังไม่มีการให้ค านยิามความแตกต่างของผูศ้กึษา

และยังมีความขัดแย้งกันเองด้วยอาจสรุปได้วา่ประสิทธิผลองค์การ คือ ระดับ

ความยดืหยุ่น (Flexibility) 

 

เน้นภายในและบูรณาการ

(Internal) 
เน้นภายนอกและ 

ความแตกต่าง (External) 

การควบคุม (Control) 

 

-การท างานเป็นทีม (Team work) 

- การมสี่วนร่วม (Participation) 

- การให้อ านาจ (Empowerment) 

- สนใจในความคดิเห็น (Concern for Idea) 

- ความยดืหยุ่น (Flexibility) 

- การเจรญิเติบโต (Growth) 

- นวัตกรรม (Innovation) 

- ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 

- การท างานเป็นทีม (Team work) 

- การมสี่วนรว่ม (Participation) 

- การให้อ านาจ (Empowerment) 

- สนใจในความคดิเห็น (Concern for Idea) 

- มุ่งงาน (Task focus) 

- เป้าหมายชัดเจน (Goal clarity) 

- มีประสิทธิภาพ (Efficiency) 

- มีศักยภาพ (Performance) 
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ความสามารถขององค์การในการบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การที่องค์การนัน้ก าหนดขึน้ 

ซึ่งเป็นเงื่อนไขส าคัญในการที่จะบ่งชีถ้ึงความสามารถในการอยู่รอดขององค์การและ

ตัวชี้วัดกันอย่างแน่ชัดเนื่องจากไม่มีเงื่อนไขที่สมบูรณ์แบบในการให้ค านิยามหรอื

ความหมายของประสิทธิผลองค์การ (Cameron, 1986, P.1) ดังนัน้จงึมีการให้นิยาม

ความหมายที่แตกต่างกันออกไป 

 สรุปแนวคิดเกณฑ์วัดประสิทธิผลที่ยึดแบบเชงิเดี่ยวมี 4 ตัวแบบซึ่งแตล่ะแนวคิด

จะมีแนวทางในการศกึษาที่แตกต่างกัน คือ 1 แนวคิดตัวแบบเชงิเป้าหมาย (The Goal - 

Attainment Approach) ตัวแบบนีจ้ะเป็นการน าแนวคิดด้านประสิทธิผลเชื่อมโยงเข้ากับ

ความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายขององค์การใชไ้ด้ก็ต่อเมื่อองค์การมีเป้าหมายที่ชัดเจน

และสามารถวัดระดับความส าเร็จนั้นได้ 2 แนวคิดตัวแบบทรัพยากรเชงิระบบ (The System 

- Resource Approach) แนวคิดนี้จะพิจารณาในแงข่องการได้รับทรัพยากรที่จ าเป็นอย่าง

เพียงพอต่อการที่ระบบจะสามารถด ารงอยู่ได้ 3 แนวคิดตัวแบบกระบวนการภายในองค์การ 

(Internal Process Approach) แนวคิดนี้มคีวามเชื่อที่ว่าองค์การจะมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

ก็ต่อเมื่อองค์การสามารถรักษาสภาพของกระบวนการภายในให้อยู่ในระดับที่ดมีากยิ่งขึน้  

4 แนวคิดตัวแบบกลุ่มยุทธศาสตร์ (Strategic–Constituencies Approach) แนวคิดนี้มองว่า

การมปีระสิทธิผลขององค์การก็คือ การที่องค์การสามารถท าให้กลุ่มผู้มสี่วนรว่มที่ส าคัญ 

ในทางยุทธศาสตร์มีความพึงพอใจในระดับน้อยที่สุดที่จะยอมรับได้ 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน ได้มนีักวิชาการทั้งในประเทศและในต่างประเทศ 

ให้ความหมาย แนวคิดและค าจ ากัดความ ไว้หลายความหมายด้วยกัน ซึ่งได้รวบรวมและ

สรุปได้ดังต่อไปนี้ 

  Putman (1980, P. 36 อ้างถึงใน รุจา  รอดเข็ม, 2547, หน้า 17) ให้ค าจ ากัด

ความของการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า คือ การประเมินบุคคลเป็นการประเมินผลของ

การปฏิบัติงานและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  Hyel (1982, P. 835 อ้างถึงใน รุจา  รอดเข็ม, 2547, หน้า 17)                

ให้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า “เป็นกระบวนการในการประเมินค่า

ของผลการปฏิบัติงาน และคุณสมบัติของผูป้ฏิบัติงานตามลักษณะงานที่ท า                

เพื่อวัตถุประสงค์ในการบริหารงาน การเลื่อนต าแหนง่ การเลื่อนขัน้เงินเดือน              

และจุดประสงค์อื่น ๆ  
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  Latham (1984, P. 87 อ้างถึงใน รุจา  รอดเข็ม, 2547, หน้า 17)              

ให้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า หมายถึง การประเมินบุคคลเป็น

กระบวนการที่ใช้ให้เห็นถึงคุณลักษณะพฤติกรรมในการบริหารเป้าหมายที่ผู้บริหารแตล่ะ

คนก าหนดและการใชท้รัพยากรขั้นตอน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น ๆ 

  William B. Werther (1990, P.89 อ้างถึงใน รุจา  รอดเข็ม, 2547, หน้า 17) 

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการที่องค์กรประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน   

  Mrichaeal Armstrong (2012, P. 322 อ้างถึงใน กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล, 

2557, หนา้ 205) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการ 

เชงิระบบเพื่อการปรับปรุงผลงานในระดับบุคคล ระดับทึม และระดับองค์กร การบริหาร

ผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการพัฒนาช้ันต้น มีวัตถุประสงค์เพื่อการปรับปรุง

ประสิทธิภาพการท างานและเพื่อพัฒนาบุคลากรปัจเจกบุคคลและเป็นกลุ่ม 

  Gary Dessler (2002, P. 165 อ้างถึงใน กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล, 2557, 

หนา้ 205 - 206) ได้นยิามความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ว่า  

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การทบทวน การประเมินผลงานของบุคลากร 

ในปัจจุบันหรอืในอดีตตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรแตล่ะคน การประเมินผล 

การปฏิบัติงานได้ถูกตั้งสมมติฐานว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานและสิ่งที่เกี่ยวข้อง 

ได้ถูกก าหนดไว้แล้ว ผู้บังคับบัญชาต้องให้ข้อมูลแก่บุคลากร ทั้งนีเ้พื่อช่วยเหลือบุคลากร 

ที่ถูกประเมินและก าจัดช่องว่างการประเมินผลการปฏิบัติงานหรอืด าเนินการตอ่ไปตาม

เกณฑม์าตรฐานที่ก าหนดไว้ 

  สุนันทา  เลาวหนันทน์ (2556, หน้า 281) ได้อธิบายความหมายของการ

ประเมินผลของการปฏิบัติงานอย่างครอบคลุมว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 

กระบวนการที่ผูบ้ริหารใช้เพื่อตรวจสอบสมรรถภาพการท างานของผู้ปฏิบัติงานว่ามี

ประสิทธิภาพเพียงใด โดยการเปรียบเทียบผลงานที่ปฏิบัติได้กับวัตถุประสงค์หรอืเกณฑ์

ที่ตัง้ไว้ รวมถึงมีการให้ขอ้มูลย้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อใชใ้นการปรับปรุงแก้ไข 

การท างานให้ดียิ่งขึ้น 

 ด้วยเหตุนี้การประเมินผลการปฏิบัติงานจงึเป็นองค์ประกอบส าคัญของการ

บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ แต่ในการที่ผูบ้ังคับบัญชาจะน าเอาผลการประเมินไปใช้จะต้อง

มีความรูค้วามเข้าใจ ตลอดจนวธิีการปฏิบัติในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง  
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จงึจะได้ผลตรงตามเป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างแท้จริง   

 จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้วา่ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน คือ ระบบการประเมนิผลตัวบุคลากร อันเกี่ยวเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงาน 

โดยอาศัยหลักเกณฑแ์ละวิธีการตา่ง ๆ อย่างปราศจากอคติใด ๆ ทั้งนีเ้พื่อการด าเนินการ

ตัดสินใจ วนิิจฉัย ปรับปรุง ส่งเสริม และพัฒนาบุคลากรให้มคีุณภาพมากขึ้น จนเป็นที่ 

พึงพอใจ และเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรเห็นช่องทางความก้าวหน้าของเขาซึ่งจะส่งผล

ให้องคก์รเจรญิเติบโต ปกติผูบ้ังคับบัญชาตามสายงานโดยตรงจะเป็นผู้ประเมินและ

พิจารณาทบทวนโดยมีผู้บังคับบัญชาที่เหนอืขึน้ไป ดังนั้นไม่ว่าใครก็ตามที่ประเมินคนอื่น 

คนคนนั้นก็จะถูกประเมินดว้ยเหมอืนกัน ว่าที่ตนประเมินไปนั้นถูกต้องเชื่อถอืได้เพียงไรด้วย 

จงึกล่าวได้ว่า ผู้ประเมินจะถูกประเมินโดยผูบ้ังคับบัญชาระดับสูง ๆ ขึน้ไปเป็นทอด ๆ 

ยกเว้นผูท้ี่มไิด้เป็นผู้บังคับบัญชา 

 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมนิผลการปฏิบัติงานของแตล่ะหนว่ยงานก็จะมีวัตถุประสงค์ในการ

น าไปใช้ที่แตกต่างกันไปตามแตล่ักษณะความจ าเป็นของแตล่ะหน่วยงาน บางหน่วยงาน

น าไปใช้เพียงแคว่ัตถุประสงค์เดียว แต่บางหนว่ยงานก็น าไปใช้ในหลาย ๆ วัตถุประสงค์

พร้อม ๆ กัน โดยส่วนมากการประเมินผลการปฏิบัติงานมวีัตถุประสงค์ที่ส าคัญก็เพื่อ 

น าไปใช้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 Beach (1980, P. 63 อ้างถึงใน เสาวพงษ์  ยมาพัฒน์, 2550, หนา้ 39) 

กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรอืเจ้าหน้าที่ เพื่อช่วย

เสริมสรา้งและรักษาระดับความพอใจของการปฏิบัติงานของลูกจ้างในหน้าที่ปัจจุบัน  

เมื่อมีการประเมินอาจก่อให้เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินแต่ละคน

ได้ 

  2. เพื่อประเมินผลการพัฒนาของพนักงานหรอืเจ้าหน้าที่ การประเมนิอาจ

ให้ประโยชน์ตอ่ความตอ้งการที่จะช่วยพัฒนา และสง่เสริมความก้าวหน้าของบุคลากรด้วย

การพัฒนานีอ้าจเกิดขึ้นได้จากการศกึษาด้วยตนเอง การฝึกงานหรอืการท ากิจกรรมตา่ง ๆ 

การประเมนิเป็นการกระตุ้นการท างานของบุคลากรโดยในวัตถุประสงค์นี้ วุฒิชัย จ านงค ์

(2523, หน้า 51) ได้เสริมวา่การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะท าให้ทราบว่าบุคลากรแตล่ะ

คนยังต้องพัฒนาตนเองในด้านใดบ้าง 
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  3. เพื่อสร้างความเข้าใจการนิเทศ การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการ

สร้างความเข้าใจและความร่วมมือที่ระหว่างผู้บังคับบัญชาหรอืผูบ้ริหารกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยผูบ้ริหารจะเกิดความสนใจที่จะช่วยเหลอืลูกน้อง หรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  4. เพื่อการเปลี่ยนงานในหน่วยงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่

จะช่วยตัดสินใจในการเลื่อนขั้น โยกย้าย ปลดออก และให้ออก ซึ่งข้อมูลที่จะตัดสินใจนี้ 

ต้องประเมินอย่างเป็นระบบโดยกลุ่มผู้ประเมนิในระยะเวลาหนึ่งและบันทึกไว้เป็นหลักฐาน  

ท าให้องคก์รหรือหนว่ยงานมีกระบวนการปฏิบัติงานที่เป็นเหตุเป็นผลมากขึ้น 

  5. เพื่อก าหนดค่าจ้าง ผลกากการประเมินจะน าไปก าหนดค่าจ้างหรอื    

การจา่ยเงินให้สัมพันธ์กับปริมาณงาน ความรับผิดชอบ และความยากงา่ยของพนักงาน  

แตล่ะคนปฏิบัติ 

  6. เพื่อประเมินความเที่ยงตรงของโปรแกรมบุคลากร หรอืเป็นการประเมิน

บุคคลซึ่งได้ท าไว้เมื่อแรกรับบุคคลเข้ามาท างาน การประเมินครัง้หลังนี้จงึตรวจสอบว่า

บุคคลที่รับเข้าท างานมีผลการประเมินการปฏิบัติอย่างไร ผลการประเมินจะน ามาเป็น

ข้อมูลในการตัดสินใจประเด็นใดประเด็นหนึ่งว่าเพื่อปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน 

 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมนิผลการปฏิบัติงานนี ้นับได้ว่าเป็นเครื่องมอืส าคัญอย่างหนึ่งในการ

บริหารองคก์ร เพราะนอกจากจะช่วยวินิจฉัยเกี่ยวกับนโยบายบุคคลใหด้ าเนนิไปด้วยความ

มีเหตุมีผลและเชื่อถือได้แล้ว ยังมปีระโยชน์ครอบคลุมไปทุกสาขาของการบริหารงานอีก

ด้วย ประโยชน์ที่ใชก้ันแพร่หลายนั้น ได้แก่ 

  1. เพื่อหาคุณค่าของพนักงานว่า มคีวามสามารถอยู่ในระดับใด มคีวาม

รับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายหรือไม่ และท าให้พนักงานผูถู้กประเมินทราบฐานะของ

ตนเองดีขึ้นว่ามีจุดบกพร่องอะไรบ้างที่จะต้องปรับปรุงแก้ไข 

  2. เพื่อให้ทราบถึง ปัจจัยที่ท าให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามแผน หรอืล่าช้า

กวา่ก าหนด ซึ่งจะช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถวางแผนการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและ

แมน่ย ายิ่งขึน้ เพราะทราบความสามารถของบุคคล อุปสรรคในการบริหารงาน และข้อมูล

ต่าง ๆ ได้ด ี
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  3. เพื่อให้การพิจารณาความดี ความชอบ หรอืการปูนบ าเหน็จแก่

ผูป้ฏิบัติงาน เช่น การขึน้เงินเดือนและการเลื่อนต าแหน่งด าเนนิไปด้วยความยุติธรรม

สมเหตุสมผลและเสมอภาค 

  4. ในการวางแผนก าลังคนนั้นจะต้องใชข้้อมูลจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมาคาดคะเนความตอ้งการก าลังคนของหน่วยงาน กล่าวคือ ใช้ส าหรับค านวณ

ปริมาณคนที่มอียู่ว่า เพียงพอกับการปฏิบัติงานหรอืไม่ ควรจะใช้ก าลังคนมากน้อยเท่าใด 

  5. เพื่อประกอบการพิจารณา ปรับปรุงวธิีการสรรหาบุคคลที่องค์กรใช้

เลือกสรรบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น กล่าวคือ จะช่วยใหท้ราบว่า

วิธีการทดสอบที่ใชอ้ยู่สามารถวัดและเลือกสรรบุคคล ได้ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร

หรอืไม่ หากมีข้อบกพร่องจะได้หาทางปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

  6. เพื่อประโยชน์โดยตรงตอ่การปรับปรุงการปฏิบัติงาน ขอ้มูลที่ได้จากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นประโยชน์ในการพิจารณาถึง ทักษะ ความรู้ ความช านาญ

งาน และสมรรถภาพของผู้ปฏิบัติงาน ท าให้สามารถทราบถึงอุปสรรคและข้อขัดข้องในการ

ท างาน เพื่อเป็นรากฐานส าหรับผูบ้ังคับบัญชาที่จะหาแนวทางแก้ไข หรอืให้ค าปรึกษา 

แก่พนักงาน ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ทันท่วงที   

  7. เพื่อรักษาระดับคุณภาพของการท างานของบุคลากร ใหอ้ยู่ในสภาพที่นา่

พึงพอใจตลอดเวลา ดว้ยการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระยะ ๆ เมือ่ใดที่ พบว่า

ประสิทธิภาพตกต่ า ก็จะมีการส่งเสริมเพื่อรักษาระดับคุณภาพของการท างานนั้นไว้ 

  8. เพื่อพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะหข์้อดี

ข้อบกพร่องของผูป้ฏิบัติงาน เพื่อวา่ทั้งฝ่ายบริหารหรือฝ่ายหัวหน้างาน และผูป้ฏิบัติงานเอง 

จะได้พยายามพัฒนาทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นต่องาน โดยการศกึษา การฝึกอบรม 

หรอืการรว่มกิจกรรมบางอย่างที่ช่วยส่งเสริมความรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงาน  

เพื่อเพิ่มโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้ายิ่งขึน้ เช่น ได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญมากขึน้ 

ได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่ดีขึ้น 

  9. ผลจากการประเมินอาจชีใ้ห้เห็นว่า ในองค์กรนั้น ควรจะจัดใหม้ีการ

ฝกึอบรมพนักงานขึน้ หากในการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ 

มีประสิทธิภาพในการท างานต่ า 

  10. เพื่อประโยชน์ในการสับเปลี่ยน โยกย้าย ให้พนักงานได้ปฏิบัติหน้าที่ 
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ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของตน ส าหรับบุคคลที่หย่อนสมรรถภาพในการ

ปฏิบัติงาน และไม่สามารถปรับปรุงแก้ไขตนเองให้ดขีึน้ได้ ก็ใหพ้ันจากหน้าที่การงานไป  

ซึ่งเท่ากับเป็นการลดค่าใช้จ่ายอันไม่จ าเป็นขององค์กรออกไป ทั้งยังก่อให้เกิดความเป็น

ธรรมในระหว่างผูป้ฏิบัติงานด้วยกัน 

  11. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะช่วยใหท้ราบถึง สภาพของสถานที่

ท างาน สุขภาพของผูป้ฏิบัติงานทั้งด้านร่างกายและจติใจ หรอือาจรวมไปถึงสุขภาพของคน

ทุกคนในครอบครัวด้วย ซึ่งมีอทิธิพลต่อความรูส้ึกนึกคิด ขวัญและก าลังใจตลอดจน 

ประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งฝา่ยบริหารสามารถน ามาใช้ประกอบการพิจารณาเกี่ยวกับ

การจัดสวัสดิการได้เป็นอย่างดี 

  12. เพื่อเป็นเครื่องจูงใจให้ พนักงานในองค์กรได้ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความ 

เต็มใจ เต็มก าลังความสามารถ ไม่ต้องคอยกังวลที่จะประจบผูบ้ังคับบัญชาด้วยวิธีการ 

ที่ไม่ถูกต้อง เพราะเมือพนักงานรูว้่า องค์กรมวีิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เพื่อพิจารณาความดีความชอบด้วยความยุติธรรมก็จะมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

เกิดความรว่มมอืร่วมใจในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

 นอกจากนี ้ยังช่วยขจัดข้อขัดแย้งหรอืความไม่พอใจของพนักงาน ซึ่งอาจเกิดขึ้น

ได้จากการพิจารณาความดีความชอบเพื่อขึ้นเงินเดือน เลื่อนต าแหนง่ การโยกย้าย หรอื

การให้ออกจากงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและเป็นทางการจะช่วย

ให้ฝ่ายบริหารมีหลักการในการตดิสินใจที่จะระงับข้อขัดแย้งน้ันได้ ทั้งยังเป็นการส่งเสริม

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 ลักษณะของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี 

 การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะประกอบด้วยเทคนิคและวธิีการประเมิน  

ผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน การประเมนิผลการปฏิบัติงานที่ดีตอ้งมเีทคนิควิธีที่สามารถ

ตอบสนองตอ่ลักษณะงาน ง่ายต่อการปฏิบัติ มคีวามยืดหยุ่นและสามารถใช้ผลการ

ประเมินได้ตามจุดมุ่งหมายที่ได้ก าหนดไว้อย่างถูกต้อง ผูป้ระเมินซึ่งมีสว่นส าคัญมากต่อ

ความส าเร็จ หรอืความล้มเหลวในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และจะต้องมคีวามรู้ 

ความเข้าใจต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง และใช้เกณฑ์มาตรฐาน 

ในแนวทางเดียวกัน เพื่อใหเ้กิดความยุติธรรมแก่ผู้ถูกประเมิน ดังนัน้การประเมินผล 

การปฏิบัติงานที่ดจีงึควรมีลักษณะ ดังนี้ (Davis, 1981, PP. 30 - 35) 
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  1. ความน่าเชื่อถือ (Reliability) เมื่อผูป้ระเมินท าการประเมินผู้ปฏิบัติงาน

ในช่วงระยะเวลาหนึ่งเปรียบเทียบกับอีกระยะเวลาหน่ึงที่ใกล้ ๆ กัน ในสภาพงานและ

เหตุการณท์ี่ไม่เปลี่ยนแปลง หรอืเมื่อผูป้ระเมินหลายคนประเมินผู้ปฏิบัติงานคนเดียวกัน 

แล้วน ามาเปรียบเทียบกัน ผลการประเมินจะต้องไม่มคีวามแตกต่าง 

  2. ความเที่ยงตรง (Validity) ผลการประเมินจะต้องสามารถแสดงคุณค่า 

ของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อหน่วยงานได้จริงนั่นคือ มิติต่าง ๆ ของการปฏิบัติงานจะต้องถูกวัด

อย่างถูกต้อง หรอืรายการประเมินมคีวามเกี่ยวข้องกับงาน 

  3. ความสามารถในการแยกแยะ (Discrimination) เทคนิควิธีการประเมินผล

การปฏิบัติงานจะต้องสามารถแยกคนตามผลงานได้จริง การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไม่

สามารถแยกได้วา่ บุคคลต่าง ๆ มีผลส าเร็จที่ต่างกันอย่างไรแล้ว ก็ย่อมไม่สามารถ

เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานได้ถูกต้องและเกิดความไม่เป็นธรรม ดังนั้นวิธีการประเมินผล

การปฏิบัติงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ประเมินใช้ดุลยพินิจได้มาก จึงอาจเกิดความผิดพลาด 

ในการแยกแยะได้ง่าย 

  4. สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติจริงได้ (Usefulness and Practicality) 

กล่าวคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องสอดคล้องกับลักษณะงาน มอีงค์ประกอบ

และปัจจัยต่าง ๆ ที่สามารถน ามาใช้วัดผลการปฏิบัติงานได้จรงิ เป็นที่เข้าใจงา่ย สะดวก  

ในการใช ้และมีความยืดหยุ่นในการน าไปใช้กับการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ผลการประเมิน 

สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ตามเป้าหมายและสามารถใช้ผลย้อนกลับ (Feedback)  

จากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์ตอ่หนว่ยงาน เช่น การปรับปรุง 

งาน และการพัฒนาบุคคล เป็นต้น 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ประยุกต์ใชก้ารวัดผลการด าเนินงานของ (Pun and 

White, 2005, P. 56 อ้างถึงใน เสาวพงษ์ ยมาพัฒน์, 2550, หน้า 41) ซึง่ประกอบด้วย     

5 ข้อที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 1) ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness)  

2) ด้านความยดืหยุ่น (Flexibility) 3) ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Resource 

Utilization) 4) ด้านนวัตกรรม (Innovation) และ 5) ด้านคุณภาพการบริการ (Service 

Quality) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. ศักยภาพทางการแขง่ขัน (Competitiveness) หมายถึง ความพึงพอใจ 

ของลูกค้าในคุณภาพของสินค้าและบริการ การส่งมอบสินค้าและบริการได้ทันตามเวลา 

ที่ตกลงไว้ มีสว่นแบ่งการตลาดสูง สินค้าและบริการเพียงพอต่อความต้องการของลูกค้า 
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  2. ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง

ระบบการบริหารจัดการองค์กร การปรับเปลี่ยนกระบวนการ การปรับเปลี่ยนก าลัง 

การผลิตการปรับเปลี่ยนหน้าที่ของพนักงานให้เหมาะสมตามสถานการณ์ในปัจจุบัน 

ได้อย่างรวดเร็ว 

  3. การใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) หมายถึง 

การใชท้รัพยากรตามจ านวน ขนาด คุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม ตรงกับ 

ความตอ้งการของหน่วยงานในการผลิตสินค้าและบริการอย่างมคีุณภาพ มีแผนการจัดหา

ที่มปีระสิทธิภาพสามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความตอ้งการและทันเวลา 

  4. นวัตกรรม (Innovation) หมายถึง การใชป้ระโยชน์ของการปรับปรุงสิ่งที่มี

อยู่เดิมมาท าให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ สิ่งใหม่ ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อนและสิ่งที่มีอยู่เดิม 

มาประกอบขึน้ใหม่ใหท้ันสมัยและใชไ้ด้ผลดียิ่งขึน้ 

  5. คุณภาพการบริการ (Service of Quality) หมายถึง สิ่งที่ผู้ให้บริการ 

ท าการส่งมอบให้แก่ลูกค้า หรอืผูซ้ือ้ที่ไม่สามารถจับต้องได้ แตเ่มื่อลูกค้าได้รับบริการ 

ไปแล้วเกิดความประทับใจกับสิ่งเหล่านั้น ส าหรับลูกค้ารายใหม่ การได้รับการบริการที่ดี 

จะท าให้ลูกค้ามีความสุข มีความปิติยินดแีละมีความระลึกถึงในการที่จะมาขอรับบริการ 

ในครั้งต่อไป ส าหรับลูกค้าเดิมจะเป็นการรักษาลูกค้ารายเดิมไว้ให้เป็นลูกค้าประจ า  

หรอืลูกค้าที่มคีวามจงรักภักดี 

 

บริบทของแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐ 

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 บอลิค าไซ เป็นแขวงหนึ่งของประเทศลาว ที่ตัง้อยู่ภาคกลางของประเทศลาว 

แขวงบอลิค าไซ สร้างตั้งขึ้นในปี ค.ศ. 1986 เป็นแขวงที่อุดมไปด้วยทรัพยากรธรรมชาติและ

วัฒนธรรม เป็นแขวงที่มทีิวทัศนส์วยสดงดงาม เช่น น้ าตก ตาดวังฟอง ถ้ าแกลบและอื่น ๆ 

แขวงบอลิค าไซ แยกออกมาจากแขวงเวียงจันทน์และแขวงค าม่วนในปี ค.ศ. 1983 มีเนื้อที่

ทั้งหมด 15.977,71 ตารางกิโลเมตร มีประชากร 248,378 คน ภาคเหนอื ติดกับ         

นครเวียงจันทน์ แขวงไซสมบูรณ์ ภาคใต้ ติดกับ แขวงค าม่วน ภาคตะวันออกติดกับ    

แขวงเชียงขวาง แขวงแงะอาน แขวงฮาติง่ ประเทศเวียดนาม ภาคตะวันตกติดกับ     

จังหวัดบึงกาฬ หนองคาย นครพนม ภาคอีสาน ประเทศไทย มีแม่โขงคั่นกลาง           

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบด้วย 7 เมอืง 
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  1. เมืองปากซัน          654  ตารางกิโลเมตร 

  2. เมืองบอลิคัณฑ์    3.062  ตารางกิโลเมตร 

  3. เมืองท่าพระบาท  2.012   ตารางกิโลเมตร 

  4. เมืองปากระดิง     4.210   ตารางกิโลเมตร 

  5. เมืองค าเกิด       2.761   ตารางกิโลเมตร 

  6. เมืองเวียงทอง     3.958  ตารางกิโลเมตร 

  7. เมืองไชจ าพอน     1.947   ตารางกิโลเมตร 

 ประวัติความเป็นมาแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาวมีที่ตั้งอยู่ บ้านอานุสรชัย เมืองปากซัน แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ติดกับห้องว่าการปกครอง แขวงบอลิค าไซ ซึ่งในเมื่อก่อนเป็นแผนก

อุตสาหกรรมและหัตถกรรม หลังจากนั้น เมื่อตกมาปี พ.ศ. 2548 ก็ได้แยกตัวออกจาก

แผนกอุตสาหกรรมและหัตถกรรม มาเป็นแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จนถึงปัจจุบัน 

 โครงสร้างประกอบการจัดตั้งของแผนกพลังงานและบ่อแร่   

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  1. แขนงงานจัดตั้งบริหาร 

  2. แขนงบริหารพลังงาน 

  3. แขนงธุรกิจพลังงาน 

  4. แขนงนโยบายพลังงาน 

  5. แขนงงานบ่อแร่ 

  6. แขนงธรณีศาสตร์ 

 แผนการพัฒนาบุคคลกรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ในปัจจุบันแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ได้ตระหนักและเล็งเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรเป็นอย่าง

มาก ดังนั้น จึงตอ้งใช้บุคลากรที่มรีู้ความสามารถในการผลักดันให้แผนกพลังงานและบ่อแร่ 

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถขับเคลื่อนภารกิจ 
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ตามอ านาจหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บุคลากรส่วนใหญ่ของข้าราชการ   

ในแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว          

มีการศกึษาอยู่ในระดับปริญญาตร ีการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงานจะแตกต่างกัน 

ตามภารกิจของแต่ละหน่วยงาน ในปัจจุบันบุคลากรส่วนใหญ่ได้โอนย้ายเพื่อความก้าวหน้า

ทางราชการส่งผลใหผู้ป้ฏิบัติงานไม่ได้รับการถ่ายทอดความรู ้ส่งผลให้องค์การขาดแคลน

บุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถในการบริหารงานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

ดังนัน้ แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ จึงมกีารส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนา

บุคลากรหลากหลายรูปแบบ เช่น ด้านการศกึษา ด้านการฝึกอบรมสัมมนาภายในและ

ภายนอกองค์กร ดา้นการศึกษาดูงาน เป็นต้น เพื่อพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู้

ความสามารถเพิ่มขึน้สามารปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลและ 

เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ตัวบุคลากร (ใสค า ทองลัด, ฉบับเลขที่ 279/พบ, ขบช 18 ธันวาคม 

2015) 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวจิัยในประเทศ 

  ลลิดา  ศรสีัมพันธ์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ปัจจัยทางดา้น 

การบริหารงานที่มีผลต่อการสร้างทีมงานใหม้ีประสิทธิภาพ กรณีศกึษา อาจารย์คณะ

บริหารธุรกิจ วิทยาลัยราชพฤกษ ์ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้คือ คณาจารย์ จ านวน  

80 คน มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศกึษาความคิดเห็นของคณาจารย์ที่มีตอ่ปัจจัยทางด้าน 

การบริหาร (2) เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของคณาจารย์ที่มีตอ่ปัจจัยทางด้าน 

การบริหาร (3) เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มรีะดับประสิทธิภาพของทีมงาน  

(4) เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางดา้นการบริหารกับระดับประสิทธิภาพ 

ของทีมงาน ตัวแปรอิสระ คือ เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

สถานภาพสมรส รายได้ตอ่เดือน และระดับต าแหนง่งาน  

   จากผลการศกึษา พบว่า 1) ระดับความคิดเห็นของคณาจารย์คณะ

บริหารธุรกิจต่อปัจจัยทางด้านการบริหารงาน ด้านความรอบคอบในการพิจารณา  

ด้านการต้องการยอมรับจากผู้อื่น ด้านความเชี่ยวชาญในการท างาน ด้านการกระตุ้นเพื่อน

ร่วมงาน ด้านการประสานงาน ด้านความคิดสร้างสรรค์ ด้านความก้าวหนา้ในงานที่ท า 

และด้านความเป็นผู้น า อยู่ในระดับมาก ด้านความประนีประนอม และด้านการตรวจสอบ
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การท างาน อยู่ในระดับปานกลาง  2)  ระดับความคิดเห็นของคณาจารย์คณะบริหารธุรกิจ

ต่อปัจจัยทางด้านการสร้างทีมงานให้มปีระสิทธิภาพ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

3) เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส รายได้ตอ่เดือน 

และระดับต าแหน่งงาน มีความคิดเห็นต่อการปัจจัยทางการบริหารงาน และการสร้าง

ทีมงานให้มปีระสิทธิภาพ ไม่แตกต่างกันในทุกด้าน  4) ปัจจัยทางการบริหารงาน  

และการสร้างทีมงานให้มปีระสิทธิภาพมีความสัมพันธ์กับในระดับต่ าในทุกด้าน 

  เพ็ญศรี  คลองโป่งเกตุ (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การศกึษา

การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จากกลุ่มตัวอย่าง

จ านวน 349 คน ได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือ 

ที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับ 

การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ผลการศกึษา พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 

ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับ 

ปานกลาง บุคลากรที่มอีายุราชการต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่แตกต่างกัน และบุคลากรที่มีระดับการศกึษาต่างกัน 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

  สัมมนา  สีหมุ่ย (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา การศกึษาประสิทธิภาพ

การท างานเป็นทีมของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโนนไทย จังหวัด

นครราชสีมา การวิจัยในครั้งนี้ด าเนินการโดยการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 

ตามตัวชีว้ัดลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิภาพของปารคเ์กอร์ 12 ประการ  

องค์การบริหารส่วนต าบลที่จะด าเนินการศกึษามีทั้งสิน้ 9 แห่ง ในเขตอ าเภอโนนไทย 

จังหวดันครราชสีมา การศึกษาลักษณะการปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละด้านท าให้

ทราบถึงระดับประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม ซึ่งผลการวิเคราะหข์้อมูลความคิดเห็น

ของบุคลากรส่วนใหญ่ พบว่าด้านการตัดสินใจรว่มกัน มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 

อยู่ในระดับมากเป็นอันดับแรก ด้านการกระจายความเป็นผู้น า มีประสิทธิภาพการท างาน

เป็นทีมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับที่สอง ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย มีประสิทธิภาพ

การท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับที่สาม ด้านการมอบหมายงานตามบทบาท

หนา้ที่ มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับที่สี่ และด้านการก าหนด
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ภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับปานกลาง

เป็นอันดับสุดท้าย เมื่อพจิารณาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมทั้ง 5 ด้าน สรุปได้วา่ 

มีระดับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับมาก จากผลการวิจัยในครั้งนี้ 

สามารถใช้ข้อมูลที่ได้จากการศกึษาน ามาวางแผนปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพ 

การท างานเป็นทีมในองค์กรให้ดียิ่งขึน้ต่อไป 

  ภาคภูมิ  นันทปรีชา (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา ปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการด าเนินงานโดยตัวชีว้ัดตามแนวคิด Balanced Scorecard : 

กรณีศกึษา สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) เป็นการศึกษาวิจัยเชิงพรรณา 

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 3 ประการ คือ 1) เพื่อศกึษาขั้นตอนกระบวนการจัดท า

ตัวชี้วัดขององค์กรตามแนวคิด Balanced Scorecard 2) เพื่อศกึษาปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์

กับประสิทธิผลการด าเนินงานโดยตัวชี้วัดขององค์กรตามแนวคิด Balanced Scorecard  

3) เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการด าเนินงานขององค์กรตามแนวคิด

Balanced Scorecard 

   การศกึษาครั้งนี้ศึกษาเฉพาะผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญ (Key Information) 10 ท่าน

จากแต่ละหนว่ยงานในสถาบันฯ ซึ่งเป็นผู้ที่เกี่ยวข้องและมีความรับผดิชอบในการ

ด าเนนิการโดยตัวชีว้ัดตามแนวคิด Balanced Scorecard ในสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน 

(องค์การมหาชน) โดยมีเครื่องมอืที่ใชใ้นการศกึษา คือ แบบสัมภาษณ์กึ่งมีโครงสร้าง 

แล้วน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ และการทบทวนวรรณกรรมมาวิเคราะห์ผลการศกึษา 

ผลการศกึษาที่ได้ พบว่า สถาบันฯ มีการจัดท าตัวชีว้ัด 2 ลักษณะคือ 1) ตัวชี้วัดที่ส านักงาน 

ก.พ.ร. ก าหนดเพื่อวัดผลการด าเนินงานขององค์กร และ 2) ตัวชี้วัดที่สถาบันฯ จัดท าเพื่อ

วัดผลการด าเนินงานในระดับส่วนงานของสถาบันฯ ซึ่งขั้นตอนและกระบวนการจัดท า

แบ่งเป็น 3 ระยะได้แก่ 1) การจดัท ายุทธศาสตร์และแผนงานประจ าปีขององค์กร  

2) การจัดท าตัวชีว้ัดของส านักงาน ก.พ.ร. 3) การจัดท าตัวชี้วัดระดับส่วนงาน ซึ่งปจัจัย 

ที่มคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิผลการด าเนินงานที่สนับสนุนตอ่ประสิทธิผลการด าเนินงาน

โดยตัวชีว้ัดตามแนวคิด Balanced Scorecard ประกอบด้วย 7 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านผู้น า

นโยบายของผูบ้ริหารองค์กร ด้านการจัดการข้อมูล ความสัมพันธ์ภายในส่วนงาน  

การสื่อสารภายในส่วนงาน การตดิตามประเมินผล การพัฒนาความรูค้วามสามารถ 

ของบุคลากรในองค์กร และปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลการด าเนินงานโดยตัวชีว้ัด

ตามแนวคิดBalanced Scorecard ประกอบด้วย 7 ปัจจัย ได้แก่ความไม่เข้าใจ  

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 52 

และความวิตกกังวลของบุคลากร ความซับซ้อนของการจัดท าตัวชีว้ัดระดับส่วนงาน  

การตัง้ตัวชีว้ัดส่วนงาน ระยะเวลาในการจัดท า ความศรัทธาของบุคลากรต่อหัวหน้างาน 

การก าหนดตัวชี้วัดของส านักงาน ก.พ.ร.และความรู้สกึของบุคลากร โดยปัจจัยต่าง ๆ  

มีความเกี่ยวข้องและเป็นปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลการด าเนินงานโดยตัวชีว้ัด

ตามแนวคิด Balanced Scorecard 

  สุนันทา  มิ่งเจริญพร (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์กับผลการด าเนนิงานขององค์การของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับผลการด าเนินงาน

ขององค์การของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ ตัวแปรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ได้ศึกษาจากองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ 1. การพัฒนารายบุคคล 2. การพัฒนาอาชีพ  

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 4. การพัฒนาองค์การ ตัวแปรด้านประสิทธิผล 

ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ศกึษาผ่านองคป์ระกอบทั้ง 5 ด้าน คือ 1. ผลผลิต 

ในการท างานสูงขึ้น 2. ช่วยแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน ให้เป็นไปอย่างเรียบร้อย  

3. ท าให้สร้างขวัญก าลังใจดีขึ้น 4. ส่งเสริมให้บุคลากรเลื่อนต าแหนง่และฐานะการงาน 

ให้สูงขึ้น 5. ส่งเสริมทัศนคติที่ดตี่อองค์การ และตัวแปรด้านผลการด าเนินงานขององค์การ

ได้ศึกษาองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ 1. การบริหารจัดการทางการเงินและงบประมาณ 

ขององค์การ 2. ความก้าวหน้าขององค์การและคุณภาพของบุคลากร 3. ประสิทธิภาพ 

ขององค์การ 4. ธรรมาภบิาลและความรับผดิชอบต่อสังคม นอกจากนี้ผูว้ิจัยได้มีการ

ทบทวนวรรณกรรมจากนักวิชาการทางด้าน HRD จงึน าแนวความคิดด้านการบรรลุ

เป้าหมายขององค์การ มาใช้เป็นกรอบการวิจัยในด้าน การบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ จ านวน 

388 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืการวิจัย สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหผ์ลขอ้มูล ได้แก่ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  

และสถิตวิิเคราะห์ Simple Regression 

   ผลการวิจัย พบว่า 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ ธนาคารออมสิน 

ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัย พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ ธนาคารออมสิน 

ส านักงานใหญ่มคีะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 2. ประสิทธิผลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

และผลการด าเนินงานขององค์การ ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่มีคะแนนเฉลี่ย 

อยู่ในระดับสูง 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของ 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในระดับปานกลาง 4. ประสิทธิผลของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เป็นปัจจัยที่สง่ผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ ในระดับปานกลาง 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

  ลฎาภา  แก้วเสียง (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในจังหวัดเพชรบุรี โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วนจาก

พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี จ านวน 180 คน ผลการวิจัย พบว่า 

สมรรถนะหลักของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี โดยรวม 

อยู่ในระดับปานกลาง ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล

ในจังหวัดเพชรบุรี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สมรรถนะหลักกับประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี มีความสัมพันธ์

กันในระดับมากอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งในกรณีตัวอย่างการปฏิบัติงาน 

ที่ดใีนการวิจัยครั้งนี้ พบว่า ผลการปฏิบัติงานที่ดีได้มาจากการปฏิบัติตามนโยบายและ

แนวทางที่ดขีององค์การ ประกอบกับการมสี่วนรว่มของพนักงานด้วยกันเอง และ 

การมสี่วนรว่มกับชุมชน การมจีติส านึกที่ด ีและการรักในงานบริหารต่อประชาชน โดยข้อ

ค้นพบจากการวิจัย คือ สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี มีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างมาก  

ซึ่งการบริหารจัดการที่ดีนัน้ไม่สามารถที่จะมุ่งเน้นส่วนใดส่วนหนึ่งได้ การที่องค์การ 

จะประสบความส าเร็จเกิดจากการขับเคลื่อนองค์ประกอบส่วนอื่น ๆ ไปพร้อมกัน  

ทั้งการท างานเป็นทีม ความมุ่งมั่นของตัวพนักงาน การได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ังคับบัญชา และการได้ผู้บริหารที่มีวสิัยทัศนด์ี โดยมีเป้าหมายเดียวกัน คือ  

สนองความตอ้งการของประชาชนด้วยการให้บริการที่เต็มใจและซื่อสัตย์ 

  ธณัฐพล  ชอุ่ม (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา การบริหารจัดการที่มีผล

ต่อประสิทธิผลของเทศบาลต าบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย การศกึษาวิจัยครั้งนี้ 

มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับการบริหารจัดการของเทศบาลต าบลในเขตภาคกลาง

ของประเทศไทย 2) เพื่อศกึษาปัจจัยด้านการบริหารจัดการที่มีผลต่อประสิทธิผลของ

เทศบาลต าบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย ประชากรในการวิจัย คือ เทศบาลต าบล 

ที่ตัง้อยู่ในพืน้ที่ของกลุ่มจังหวัดภาคกลาง ตามการแบ่งกลุ่มจังหวัดของส านักบริหาร

ยุทธศาสตร์ กระทรวงมหาดไทย จ านวน 424 แห่ง ตัวแทนของประชากรแบ่งเป็น 2 ฝา่ย 
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คือ 1) ฝ่ายการเมอืง และ 2) ฝา่ยข้าราชการประจ า กลุ่มตัวอย่างจ านวน 340 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถาม โดยผ่านการตรวจสอบความแม่นตรงของ

ผูท้รงคุณวุฒิ มีคา่เท่ากับ 1.00 และมีคา่ความเชื่อมั่นโดยรวมเท่ากับ .9849 การวิเคราะห์

ข้อมูลโดยใช้สถิตเิชงิพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และอันดับค่าเฉลี่ย สถิตสิหสัมพันธ์ และสถิติอนุมานวิเคราะหโ์ดยเทคนิค 

การถดถอยเชิงพหุคูณ 

   ผลการวิจัย พบว่า  1) การบริหารจัดการในภาพรวม พบว่า มีระดับการ

ปฏิบัติมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อันดับแรก คือ 

สมรรถนะ/ความสามารถทางการบริหาร รองลงมา คือ ภาวะผูน้ ากลยุทธ์องค์การ 

วัฒนธรรมองค์การ ทรัพยากรการบริหาร บุคลากร/ทรัพยากรมนุษย์ การมสี่วนร่วม และ

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ โครงสรา้งองค์การ  2) ปัจจัยส าคัญที่สามารถอธิบายประสิทธิผล

การบริหารจัดการเทศบาลต าบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย ประกอบด้วย ทรัพยากร

การบริหาร วัฒนธรรมองค์การ การมสี่วนรว่ม และสมรรถนะ/ความสามารถทางการ

บริหาร 

  ทิรัศม์ชญา  พิพัฒน์เพ็ญ และคณะ (2557, บทคัดย่อ) การประเมนิ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติราชการของเทศบาลนครสงขลา การวิจัย 

ครั้งนีเ้พื่อศกึษาเรื่องการประเมินประสทิธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติราชการ 

ของเทศบาลนครสงขลา มีวัตถุประสงค์ของการวจิัยเพื่อประเมินประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของเทศบาลนครสงขลา เพื่อศกึษาความต้องการ 

และความคิดเห็นของประชาชนเกี่ยวกับการให้บริการของเทศบาลนครสงขลา  

และเพื่อศกึษาปัญหา อุปสรรค ตลอดจนแนวทางการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการให้บริการ

ของเทศบาลนครสงขลา ประชากรส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ ประชาชนผูม้ารับบริการ

โดยตรงหรอืเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานของภาครัฐและภาคเอกชนที่มารับบริการจากเทศบาล

นครสงขลา รวมทั้งสมาชิกสภาเทศบาลนครสงขลา โดยใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ

หรอืตามความสะดวก ทั้งหมด 400 คน ใช้ตัวสถิตวิิเคราะห์ คือ การแจกแจงความถี่  

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานได้ 390 คน ไม่สามารถนับค่าได้จ านวน  

10 คน 
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   ผลการวิจัย พบว่า 1) ด้านกระบวนการ/ขั้นตอนการให้บริการ พบว่า 

ประชาชนผูม้ารับบริการมคีวามพึงพอใจการให้บริการด้านกระบวนการ/ขั้นตอน 

การให้บริการในระดับมากที่สุด ได้แก่ กองสวัสดิการสังคม และงานเคาน์เตอรเ์ซอร์วสิ 

ส่วนหนว่ยงานที่ประชาชนผู้มารับบริการมีระดับความพึงพอใจมาก ได้แก่ ศูนย์บริการ

สาธารณสุขศูนย์สระเกษ ศูนย์บริการสาธารณสุขศูนย์เตาหลวง และงานทะเบียนราษฎร์ 

ตามล าดับ  2) ด้านเจ้าหน้าที่/บุคลากรผูใ้ห้บริการ พบว่า ประชาชนผูม้ารับบริการ 

มีความพึงพอใจการให้บริการด้านเจา้หนา้ที่/บุคลากรผู้ให้บริการ ในระดับมากที่สุดได้แก่  

กองสวัสดิการสังคม งานเคาน์เตอรเ์ซอร์วสิศูนย์บริการสาธารณสุขศูนย์สระเกษ  

ส่วนหนว่ยงานที่ประชาชนผู้มารับบริการมีระดับความพึงพอใจมาก ได้แก่ ศูนย์บริการ

สาธารณสุขศูนย์เตาหลวง และงานทะเบียนราษฎร์ ตามล าดับ  3) ด้านสิ่งอ านวย 

ความสะดวก พบว่า ประชาชนผู้มารับบริการมคีวามพึงพอใจการใหบ้ริการด้านสิ่งอ านวย

ความสะดวก ในระดับมากที่สุดได้แก่ กองสวัสดิการสังคม งานเคาน์เตอรเ์ซอร์วสิ  

ส่วนหนว่ยงานที่ประชาชนผู้มารับบริการมีระดับความพึงพอใจมาก ได้แก ่ศูนย์บริการ

สาธารณสุขศูนย์เตาหลวงงานทะเบียนราษฎร์ และศูนย์บริการสาธารณสุขศูนย์สระเกษ 

ตามล าดับ 4) ด้านผลสัมฤทธิ์การให้บริการ พบว่า ประชาชนผู้มารับบริการมคีวาม 

พึงพอใจด้านผลสัมฤทธิ์การให้บริการ ในระดับมากที่สุดได้แก่ กองสวัสดิการสังคม  

งานเคาน์เตอรเ์ซอร์วิส ส่วนหนว่ยงานที่ประชาชนผู้มารับบริการมรีะดับความพึงพอใจมาก 

ได้แก่ ศูนย์บริการสาธารณสุขศูนย์เตาหลวง ศูนย์บริการสาธารณสุขศูนย์สระเกษ  

และงานทะเบียนราษฎร์ ตามล าดับ  5) ความพึงพอใจของผู้ใชบ้ริการ รวมทุกด้าน  

รวมทุกหนว่ยงาน พบว่าประชาชนผูม้ารับบริการของเทศบาลนครสงขลามีระดับ 

ความพึงพอใจในระดับมากที่สุดได้แก่ กองสวัสดิการสังคม งานเคาน์เตอรเ์ซอร์วสิ 

ส่วนหนว่ยงานที่ประชาชนผู้มารับบริการมีระดับความพึงพอใจมาก ได้แก่ ศูนย์บริการ

สาธารณสุขศูนย์เตาหลวงศูนย์บริการสาธารณสุขศูนย์สระเกษ และงานทะเบียน 

ตามล าดับ  6) ปัญหาและข้อเสนอแนะ พบว่า ควรเพิ่มที่จอดรถในการให้บริการ  

อยากใหเ้พิ่มหนังสือพมิพ์รายวันไว้บริการระหว่างรอตรวจ เพิ่มเตียงผู้ป่วยใหม้ากขึ้น/

รถพยาบาลประจ า อยากให้มียามประจ า/ไฟฟ้าหน้าก าแพงประตู เจ้าหน้าที่ควรมี

เครื่องแบบที่ชัดเจนเป็นแบบแผนเดียวกัน เพื่อป้องกันการสับสนระหว่างเจ้าหน้าที่ 

กับประชาชนผู้ใช้บริการ การเรียกชื่ออยากใหเ้รียกซ้ า 2 ครั้ง หรอืใช้ไมโครโฟนก็ได้เพื่อ

สะดวกแก่การได้ยิน เพราะอาจมบีางท่านที่มีปัญหาทางหูการเรียกชื่อให้เสียงดังกว่านี้ 
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  ภัทราวดี  มากมี (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา การพัฒนาโมเดล 

การวัดประสิทธิผลองค์การภาครัฐในเขตอาเซียน : การวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้าง

พหุระดับ วัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อ 1) พัฒนาโมเดลการวัดประสิทธิผลองค์การภาครัฐ

ที่เป็นสถาบันการศึกษาในเขตอาเซียน 2) ศกึษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผล

องค์การภาครัฐที่เป็นสถาบันการศกึษาในเขตอาเซียนในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา 

และ 3) ทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสรา้งพหุระดับของประสิทธิผล

องค์การภาครัฐที่เป็นสถาบันการศึกษาของประเทศไทย ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว และประเทศราชอาณาจักรกัมพูชา โดยเก็บข้อมูลจากนิสิต/นักศึกษาจ านวน 

1,200 คน จากจ านวน 120 สาขาวิชา เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยคือ แบบสอบถาม

ประสิทธิผลองค์การของ Cameron (1978, P. 198) ถูกวัดจาก 9 ตัวแปร ผลของการ

ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือมีคา่ความเที่ยงสัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาคอยู่ระหว่าง 

0.718 – 0.898 การวิเคราะห์ข้อมูลใชส้ถิตบิรรยาย และการวิเคราะหโ์มเดลสมการ

โครงสรา้งพหุระดับโดยใช้โปรแกรม Mplus 

   ผลการวิจัย ปรากฏว่า 1) โมเดลการวัดประสิทธิผลภาครัฐในเขตอาเซียน

ตามการรับรู้ของนิสติ/นักศึกษา พบว่า ในระดับบุคคลและระดับสาขาวิชาตัวแปรทุกตัว 

มีความส าคัญอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน ส าหรับระดับบุคคลตัวแปรที่มีความส าคัญมากที่สุด

คือ การพัฒนาบุคลิกภาพนิสิต/นักศึกษา ในขณะที่ตัวแปรระดับสาขาวิชาที่มคีวามส าคัญ

มากที่สุดคือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างไรก็ตามสุขภาพของ

องค์การมคีวามส าคัญน้อยที่สุดทั้งระดับบุคคลและระดับสาขาวิชา 2) โมเดลเชิงสาเหตุพหุ

ระดับประสิทธิผลภาครัฐที่เป็นสถาบันการศกึษาในเขตอาเซียนมคีวามสอดคล้องกลมกลืน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ทั้งนีชุ้ดของตัวแปรท านายระดับบุคคลและระดับสาขาวิชาสามารถ

อธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลภาครัฐในเขตอาเซียนได้ร้อยละ 76.90 และ 77.90 

ตามล าดับ และ 3) โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับประสิทธิผลองค์การภาครัฐที่เป็น

สถาบันการศึกษาในเขตอาเซียนมคีวามแปรเปลี่ยนด้านโมเดลระหว่างประเทศไทยประเทศ

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวและประเทศราชอาณาจักรกัมพูชา  

ส่วนขอ้เสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคตควรมกีารศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างพหุ

ระดับประสิทธิผลองค์การภาครัฐที่เป็นสถาบันการศึกษาแยกแตล่ะประเทศ และเพิ่มข้อมูล

เชงิคุณภาพเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาต่อไป 
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  ฉัตรณรงค์ศักดิ์  สุธรรมด ีและจนิตกานด์ สุธรรมด ี(2559, บทคัดย่อ)  

ได้ท าการศกึษา กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21 

กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21 มุง่ศกึษาแนวคิด 

ทฤษฎีและความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ศกึษากระบวนการออกแบบ 

การพัฒนาและแนวคิดพื้นฐานที่สอดคล้องกับบริบทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การในศตวรรษที่ 21 โดยใหค้วามส าคัญ กับกระบวนการพัฒนาเริ่มตั้งแต่การประเมิน

เพื่อหาความตอ้งการพัฒนา การน าข้อมูลความตอ้งการไปออกแบบเป็นแผนปฏิบัติการ  

การด าเนินโครงการที่สอดคล้องกับความตอ้งการของผู้รับการพัฒนาและองค์การ  

และการประเมินผลโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยยึดหลักส าคัญ คือ การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่ตอ้งค านึงถึงพลวัตการเปลี่ยนแปลง การบริหารความหลากหลาย  

การจัดการความรู้หลักการเรียนรูข้องผูใ้หญ่อาศัยพันธมิตรหรอืหุน้ส่วนในการเรียนรู้  

และการเรียนรูจ้ากการปฏิบัติงานจริง บนพืน้ฐานของแนวคิดความต้องการที่ไม่สิ้นสุด 

ของมนุษย์ได้ ดังนัน้กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21 

จงึเป็นรากฐานส าคัญ ที่จะน าไปสู่การก าหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกต้อง

ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ขององค์การในยุคการแข่งขัน โดยมีเป้าหมายเพื่อให้พนักงาน

เกิดประสบการณ์การเรียนรู้มีความรู้ ทักษะและความสามารถไปในทิศทางตามการ

เปลี่ยนแปลงขององคก์ารในยุคการแขง่ขันได้ 

  จนิต์จุฑา  จันทร์ประสทิธิ์ (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑติพัฒนศลิป์ การวิจัยนี้ 

มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศกึษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศกึษา

สถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ (2) ศกึษาปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร 

ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ (3) ศกึษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร

ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ที่มตี่อระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

และ (4) ศกึษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศกึษาสถาบัน

บัณฑติพัฒนศลิป์วธิีด าเนินการวิจัยใช้แนวทางการวิจัยเชงิผสานวิธี การวิจัยเชิงปริมาณ 

เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม จากบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสถาบันบัณฑติ

พัฒนศลิป์ จ านวน 171 คน วิเคราะห์ข้อมูลดว้ยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสถิติ และใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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และการวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดียว ส่วนการวจิัยเชงิคุณภาพ เก็บรวบรวม

ข้อมูลโดยท าการสัมภาษณ์เชิงลึก รองอธิการบดี ผูอ้ านวยการกองกลางและหัวหน้าฝ่าย

บริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์แล้วท าการวิเคราะหเ์นื้อหา 

   ผลการวิจัย พบว่า 1) สถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ มีการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในด้านการฝกึอบรมการศกึษาต่อ และการพัฒนาตนเอง 2) สถาบันบัณฑิตพัฒน

ศลิป์ มีปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษาต่อ 3) บุคลากรทางการศกึษา 

ที่มปีัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศกึษา อายุราชการ สถานภาพการรับราชการ 

และหนว่ยงานสังกัดที่ตา่งกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

และปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของสถาบันบัณฑติพัฒนศลิป์ไม่แตกต่างกัน  

และ 4) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ ได้แก่  

ด้านการฝกึอบรม ควรมีการส ารวจความต้องการของบุคลากร ควรมีการวางแผน 

การฝึกอบรม ทบทวนแผน ด้านการศกึษาต่อ ควรมีการชีแ้จงหลักเกณฑว์ิธีการ ระเบียบ 

ข้อบังคับเกี่ยวกับการศกึษาต่อ และด้านการพัฒนาตนเอง ควรมีการสร้างแรงจูงใจกระตุน้

ให้บุคลากรสนใจที่จะพัฒนาตนเอง 

 งานวจิัยต่างประเทศ 

  Miller (2000, P. 4479 - A) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งแวดล้อม 

ของสถานที่ท างานกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจความรู้สกึเกี่ยวกับ

สถานที่ตลอดจนอธิบายถึงในสภาพสิ่งแวดล้อมของการท างาน บรรยายวิธีการวัด

ความรูส้ึกเกี่ยวกับสถานที่ ตลอดจนอธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างความรูส้ึกเกี่ยวกับ

สถานที่กับผลการปฏิบัติงานในสถานที่ท างาน โดยก าหนดกรอบความคิดเกี่ยวกับ

ความรูส้ึกเกี่ยวกับสถานที่ ดังนี้ ความสะดวกสบายด้านกายภาพความรูส้ึกในการควบคุม

สภาพแวดล้อมใกล้ ๆ ตัว ความอึกทึกของเสียง การรับรู้เรื่องความเป็นส่วนตัว และชนิด

ของความส าคัญของการท าให้เกิดความเป็นส่วนตัว นอกจากนีใ้นการส ารวจหา

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้เกี่ยวกับสถานที่ และผลการปฏิบัติงานได้ศกึษาตัวแปรอื่น ๆ 

เพิ่มเติมดว้ย เช่น ระดับแรงจูงใจ ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพของการ

ปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน ลักษณะทางประชากรศาสตร์และคุณภาพของประเด็นปัญหา

อื่น ๆ ในกรณีนี้ได้สร้างแบบวัดและน าไปใช้ทดสอบหาคุณภาพแล้วน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง

ต่อไป 
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             Denison (2003, P. 3 - A) ได้ศกึษาทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม

องค์การและประสิทธิผลเพื่อพัฒนารูปแบบของวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผล 

จากลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 4 ลักษณะ ได้แก่ 1) มีส่วนรว่ม (Involvement)  

2) มีวัฒนธรรมที่แข็งแกร่ง (Consistency) 3) การปรับตัว (Adaptability) และ 4) มีพันธกิจ 

(Mission) วัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 ลักษณะนีผ้่านการตรวจสอบและศกึษาโดยวิธีการ 

เชงิคุณภาพจากกรณีศึกษา (Qualitative Case Studies) ใน 5 บริษัทเพื่อระบุวัฒนธรรม

องค์การที่เชื่อมโยงกับประสิทธิผลและใช้วธิีการเชงิปริมาณ (Quantitative Study) เพื่อน า

ข้อมูลมาวิเคราะหก์ารรับรู้ของผู้บริหารระดับสูง (CEO) ต่อวัฒนธรรมองค์การ 4 ลักษณะ

โดยวัดทั้งแบบวัตถุวิสัย (Objective) และอัตวิสัย (Subjective) เกี่ยวกับประสิทธิผลจาก 

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 764 องค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 2 ลักษณะ คือ  

การมสี่วนร่วมและการปรับตัวเป็นตัวชีว้ัดความยืดหยุ่น (Flexibility) การเปิดเผย (Openness) 

และการตอบสนอง (Responsiveness) รวมทั้งเป็นตัวท านายส าคัญของการเตบิโต (Growth) 

ส่วนวัฒนธรรมองค์การอีก 2 ลักษณะ ได้แก่ วัฒนธรรมที่แข็งแกร่งและมีพันธกิจเป็นตัวชีว้ัด

การบูรณาการ (Integration) ทิศทาง (Direction)และวิสัยทัศน ์(Vision) รวมทั้งเป็นตัวท านาย

ที่ดตี่อความสามารถท าก าไร (Profitability) 

  Aziz, Mustaffa, A.Samah & Yusos (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคลิกภาพและความสุขในการท างานของนักวิชาการประเทศมาเลเซีย (Personality 

and Happiness among academicians in Malaysia) โดยกลุ่มตัวอย่างได้รับการคัดเลือก

จากมหาวิทยาลัยวิจัยแหง่หนึ่งในประเทศมาเลเซีย โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน จ านวน 317 

คน ซึ่งวิธีการส ารวจได้ถูกน ามาใช้ในการวิเคราะหข์องเขตของความสุขในแงข่องอารมณ์

และความรูค้วามเข้าใจในช่วงของชีวิต ผลการวิจัย พบว่า ความสุขในการท างานโดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง โดยองค์ประกอบในการเพิ่มความสุขยังได้รับอิทธิพลจากลักษณะ

บุคลิกภาพดา้นความน่าพอใจ ความซื่อตรง และการเปิดกว้างซึ่งมีผลกระทบเชงิบวก

เกี่ยวกับความสุข ในขณะที่ความมั่นคงในอารมณ์มีผลกระทบทางลบต่อความสุข 

  Dehghani, Gharooni & Arabzadeh (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ขีดความสามารถ 

พฤติกรรมของพนักงานที่มีผลตอ่ประสิทธิภาพ กรณีศึกษา ส านักงานใหญ่ในประเทศ

อิหร่าน (Staff Empowerment, Entrepreneurial Behaviors and Organizational Efficiency in 

Iranian Headquarter Education) ในการศกึษาครั้งนีเ้พื่อให้องคก์รเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหน้าที่ในส านักงานใหญ่จ านวน 165 คน เก็บข้อมูลโดยใช้
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แบบสอบถามในเรื่องการเสริมสร้างศักยภาพและพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งผลการวิจัย 

พบว่า การเสริมสรา้งศักยภาพและพฤติกรรมของพนักงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวก 

ในทุกมิติที่มตี่อประสิทธิภาพของพนักงาน 

  Serim, Demitbag & Yozgat (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการรับรู้

ของพนักงานที่ส่งผลต่อการจา้งงานและพฤติกรรมและบทบาทของการเป็นสมาชิกของ

องค์การ (The Effects of Employees’ Perceptions of Competency Models on 

Employability Outcomes and Organizational Citizenship Behavior and The Moderating 

Role of Social Exchange in This Effect) สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัย 

ที่สรา้งนวัตกรรมและมูลค่าให้กับองค์การและยังเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์การ 

ความเข้าใจในการพัฒนาขีดความสามารถในการปรับปรุงประสทิธิภาพในการท างานของ

พนักงานจะช่วยในการท างานขององค์การให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น การวิจัยในอิสตันบูล 

ครั้งนีใ้ช้วธิีการสุ่มตัวอย่าง 175 คน โดยผลการวิจัย พบว่า การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับ

ความเป็นธรรมในรูปแบบของความสามารถมีผลเชิงบวกต่อการจ้างงานและพฤติกรรมและ 

บทบาทของการเป็นสมาชิกขององค์การ และยังสรุปได้ว่า การแลกเปลี่ยนทางสังคม 

มีบทบาทดูแลเกี่ยวกับการจา้งงานและพฤติกรรมและบทบาทของการเป็นสมาชิกของ

องค์การซึ่งมีผลกระทบในเชิงบวกเชน่กัน 

 จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น ผูว้ิจัยได้น าแนวคิด

กระบวนการทัศน์ใหม่การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ของ เสน่ห์  จุย้โต (2553) และ

แนวคิดระบบการวัดผลการด าเนนิงานในภาพรวม (Overall Performance Measurement 

System) ของ Pun และ White. (2005, P. 56) มาประยุกต์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิด 

ในการวิจัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อตอบปัญหาการวิจัย และก าหนดเป็น

วัตถุประสงค์ในการวิจัย โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการด าเนินงาน

ที่สง่เสริมให้ บุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ได้ เพิ่มความรู ้และทักษะ การศกึษา การฝึกอบรม และการพัฒนาบุคลากร 

หรอืกระบวนการด าเนินงานใด ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินการใน 7 ด้าน ได้แก่  

1) ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 2) ดา้นสุขภาพและความปลอดภัย  

3) ดา้นการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 4) ด้านการบริหารสมรรถนะ 

5) ดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ 6) ด้านวัฒนธรรมองค์การ และ  
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7) ด้านการพัฒนาองค์การ  และประสิทธิผลการท างาน หมายถึง การด าเนินงานของ

บุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว

ให้เป็นไปตามที่คาดหมายไว้ หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ การท างานที่ต้องได้รับผลประโยชน์

สูงสุดและจะพิจารณาได้จากผลงาน สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ประกอบด้วย  

1) ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness) 2) ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility)  

3) ด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) 4) ด้านนวัตกรรม 

(Innovation) และ 5) ด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality) 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวจิัย 

 การวิจัย “การบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการท างาน  

ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว” ในครั้งนี ้เป็นการวิจัยเชงิปริมาณโดยใช้วธิีการส ารวจ (Survey  Research) โดยใช้

แบบสอบถาม ผูว้ิจัยก าหนดรายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย  ดังนี้ 

  1. ประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะหข์้อมูล 

  6. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

ประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

 ประชากรกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผูบ้ริหาร ข้าราชการ และอาสาสมัครทุกคน 

ในแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

จ านวน 94 คน ทั้งนี้ผูว้ิจัยเจาะจงที่จะใช้บุคลากรทั้งหมดเป็นหนว่ยวิเคราะห ์จึงไม่ได้ 

มีการสุม่ตัวอย่าง 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วจิัย

สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากร

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
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อันประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่ง และประสบการณ์ 

การท างาน ลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ 

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบ

ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วจิัยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถาม ระบุระดับ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดคะแนนในการตอบ

แบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

     5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

                 4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

      3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

      2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

      1    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

                 โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2553, หน้า 197) คือ  

                ค่าเฉลี่ย   4.50 - 5.00  หมายถึง  มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 

                ค่าเฉลี่ย   3.50 - 4.49  หมายถึง  มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

                ค่าเฉลี่ย   2.50 - 3.49  หมายถึง  มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

                ค่าเฉลี่ย   1.50 - 2.49  หมายถึง  มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 

  ค่าเฉลี่ย   1.00 - 1.49  หมายถึง  มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ลักษณะแบบสอบถาม ในตอนที่ 3 มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Form) 

  ตอนที่ 4 ประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบ

ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วจิัยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถาม ระบุระดับ

ประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้งนีผู้ว้ิจัยก าหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น  
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5 ระดับ ดังนี้ 

     5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

                 4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

      3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

      2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

      1    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

                 โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

(บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2553, หน้า 197) คือ  

                ค่าเฉลี่ย   4.50 - 5.00  หมายถึง  มปีระสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับ 

            มากที่สดุ 

                ค่าเฉลี่ย   3.50 - 4.49  หมายถึง มปีระสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับ 

            มาก 

                ค่าเฉลี่ย   2.50 - 3.49  หมายถึง  มปีระสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับ 

            ปานกลาง 

                ค่าเฉลี่ย   1.50 - 2.49  หมายถึง  มปีระสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับ 

           น้อย 

  ค่าเฉลี่ย   1.00 - 1.49  หมายถึง  มปีระสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับ 

           น้อยที่สุด 

 ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ลักษณะแบบสอบถาม ในตอนที่ 5 

มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Form) 

 

ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ  

และงานวิจัยเกี่ยวข้อง รวมทั้งระเบียบวิธีวิจัย เพื่อหาแนวทางในการก าหนดรูปแบบ 

ของแบบสอบถาม และข้อค าถาม 
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 2. สร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยจากการสังเคราะหเ์อกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

โดยน า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มาก าหนดเป็นตัวแปรอิสระ และประสิทธิผล 

การท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว มาก าหนดเป็นตัวแปรตาม เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างท าการประเมิน

ค่าตามความคดิเห็น 

 3. ก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของข้อค าถามโดยการสังเคราะห์แนวคิด

เกี่ยวกับ กระบวนการทัศน์ใหมก่ารบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ของ เสน่ห์  จุ้ยโต (2553, 

หนา้ 42) และแนวคิดระบบการวัดผลการด าเนินงานในภาพรวม (Overall Performance 

Measurement System) ของ Pun และ White. (2005, p. 56) ออกมาเป็นข้อค าถาม 

วัดระดับ 

 4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจ

แก้ไขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระท าโดย 

น าแบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน  ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  

(Content  Validity)  หลังจากนั้นน ามาหาดัชนคีวามสอดคล้อง  (IOC)  โดยใช้สูตร ดังนี้  

(ชูศร ี วงศ์รัตนะ, 2541, หน้า 253-254) 

 

   IOC = 
N

R  

 

   เมื่อ IOC หมายถึง ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of item   

          congruency) 

 

     R  หมายถึง  ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ  โดยที่ ค่า +1  

          หมายถึงข้อค าถามสามารถน าไปวัดได้อย่าง 

          แนน่อน, ค่า 0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่าจะวัดได้  

          และคา่ -1 หมายถึง ขอ้ค าถามไม่สามารถน าไป 

          วัดได้อย่างแน่นอน   

     N  หมายถึง  จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ 
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  โดยเลือกข้อที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 สว่นข้อใดมีค่าน้อยกว่า  0.5  ผูว้ิจัย

น ามาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนัน้ ขอ้ค าถามทุกข้อจึงผา่น 

ความเห็นชอบจากผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่านที่ได้ตรวจสอบและเห็นว่ามีความเที่ยงตรง 

เชงิเนื้อหา ครอบคลุมในแต่ละดา้นและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว  

ซึ่งผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่าน มีรายนามดังตอ่ไปนี้ 

  5.1 ผูช่้วยศาสตราจารย์  ดร.สัญญาศรณ์  สวัสดิ์ไธสง  ต าแหนง่ กรรมการ 

บริหารหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏสกลนคร 

  5.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย  อุดมกิจมงคล  ต าแหน่ง ประธาน

กรรมการบริหารหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.3 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.พุฒฑจักร  สทิธิ  ต าแหน่ง รองผูอ้ านวยการ

สถาบันภาษาศลิปะและวัฒนธรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   5.4 ท่านมะนีวัน  ไชยะเพชร หัวหน้าแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

   5.5 ท่านค าสงิ  สายพูวง รองหัวหน้าแผนกพลังงานและบ่อแร่             

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 6. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใชก่ลุ่ม

ตัวอย่างที่จะศกึษาจ านวน 30 ชุด 

 7. น าข้อค าถามที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) 

โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดข้อค าถาม

ที่มคี่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.235 ขึน้ไป  

 8. น าข้อค าถามจากแบบสอบถามมาหาค่าความเชื่อมั่น  (Reliability) โดยการ

วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha – Coefficient) ด้วยวิธีการของ Cronbach  

ทั้งนีท้ าการวิเคราะหแ์บบสอบถามด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยมคี่าความเชื่อม่ัน

ของแบบสอบถาม ตั้งแต่ 0.70 ขึน้ไป จงึจะถือว่าแบบสอบถามนัน้ใช้ได้ โดยได้ค่า 

ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ เท่ากับ .939 

 9. น าแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช้ และหาค่าความเชื่อม่ัน  

มาท าการปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผู้วจิัยน าหนังสอืขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวจิัยจากบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร ถึงแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากบุคลากร 

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  2. ส่งแบบสอบถามไปให้ผู้ที่เกี่ยวข้องพรอ้มช้ีแจงรายละเอียด  

ความมุง่หมายของการออกแบบสอบถามนี้ เพื่อท าความเข้าใจใหต้รงกันในการตอบ

แบบสอบถาม 

  3. ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยด าเนินการเก็บข้อมูลดว้ยตนเอง 

และการลงพืน้ที่จริง เพื่อน าแบบสอบถามไปแจกแก่ประชากรกลุ่มเป้าหมาย จ านวน  

94 คน พร้อมทั้งชี้แจงรายละเอียด ความมุง่หมายของการออกแบบสอบถาม 

  4. ตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อน า

แบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะหข์้อมูลต่อไป  

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะหข์้อมูล  ผู้วิจัยมีขั้นตอนการด าเนินการ  ดังนี้ 

  1.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วนแล้ว 

น ามาลงรหัสเลข (Code) ตามเกณฑข์องเครื่องมอืแต่ละส่วน 

  2.  น าแบบสอบถามที่ลงรหัสแล้ว มาบันทึกลงในโปรแกรมส าเร็จรูป 

ทางสถิติ เพื่อประมวลผลข้อมูลที่ได้จัดเก็บและค านวณหาค่าทางสถิติแล้วน าผลที่ได้มา

วิเคราะหเ์พื่อตอบค าถามวิจัยและวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ โดยน าเสนอผลในรูปแบบตาราง

ประกอบความเรยีงและน าผลการศกึษาที่วเิคราะหไ์ด้มาสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและ

เขียนข้อเสนอแนะ 

  3. การวิเคราะหข์้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended) 

ผูว้ิจัยน ามาวิเคราะหเ์นือ้หา (Content analysis) ท าอย่างไร เพื่อน าไปสู่แนวทางในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ 

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาข้อมูล โดยใช้สถิติที่เกี่ยวข้องในการ

วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อพรรณนาข้อค้นพบจากการวิจัย และทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 

โดยแยกสถิตอิอกเป็น 2 ส่วน  ดังนี้ 

 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ 

  1.1  การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

บรรยายคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรแผนกพลังงาน

และบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว อันประกอบด้วย เพศ 

อายุ วุฒิการศกึษา สถานภาพ รายได้ ต าแหน่ง และประสบการณก์ารท างาน 

  1.2  ค่าเฉลี่ย (Mean) ซึ่งงานวิจัยนีเ้ป็นค่าเฉลี่ยประชากร (population mean) 

ใช้สัญลักษณ์  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้สัญลักษณ์   

วิเคราะห์ระดับ  1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  2) ประสิทธิผลการท างานของ

บุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 2.  สถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ 

  2.1 การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

กับประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูว้ิจัยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ของเพียร์สัน  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

  ส าหรับการแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใช้

เกณฑด์ังนี้ (ชูศร ี วงศร์ัตนะ, 2541, หน้า 324) 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91 - 1.00 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71 – 0.90 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31 – 0.70 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01 – 0.30 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 
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   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

  2.2 การศกึษาอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูว้ิจัยท าการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรต้นหรอืตัวแปร

อิสระ (Independent variable) แทนด้วย X อีกตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนด้วย Y เป็นการดูความสัมพันธ์ว่าถ้า ตัวแปรอิสระเปลี่ยนไปแล้วตัวแปรตาม

เปลี่ยนไปด้วยหรอืไม่   ซึ่งสองตัวแปรนั้นจะต้องเป็นตัวแปรเชิงปริมาณ การวิเคราะห์ 

การถดถอยสามารถเขียนรูปแบบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรได้ในรูปของสมการ 

การถดถอย ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าได้ในอนาคต  หรอืสามารถดูแนวโน้มของตัวแปรตาม

ได้เมื่อเราทราบค่าตัวแปรอิสระ (กัลยา  วานิชยบัญชา และฐติา  วานิชย์บัญชา, 2557) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 การวิเคราะหข์้อมูลในงานวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์และ

ประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว” ผูว้ิจัยได้ล าดับการวิเคราะหข์้อมูล ไว้ดังนี้ 

  1.  สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2.  ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้ิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้

ในการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้  

      แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 

      แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 N    แทน ขนาดของประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

 t     แทน ค่าของการแจกแจงใน t - distribution 

 r     แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

 R2Adj   แทน ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแล้ว 

 B     แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β     แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 F    แทน ค่าการแจกแจงแบบ F 

 P    แทน ค่านัยส าคัญทางสถิติ 

 Sig   แทน  ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

 *     แทน มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 **    แทน มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 ***   แทน มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 

 HRM   แทน ผลรวมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 HRM1   แทน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

         เชิงกลยุทธ์ 

 HRM2   แทน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านสุขภาพและความปลอดภัย 

 HRM3   แทน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการประเมินสมรรถนะระบบ 

         บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 HRM4   แทน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการบริหารสมรรถนะ 

 HRM5   แทน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

          แนวใหม่ 

 HRM6   แทน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

 HRM7   แทน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาองค์การ 

 EFF   แทน ผลรวมของประสิทธิผลการท างาน 

 EFF1   แทน ประสิทธิผลการท างานด้านศักยภาพทางการแข่งขัน  

         (Competitiveness) 

 EFF2   แทน ประสิทธิผลการท างานด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) 

 EFF3   แทน ประสิทธิผลการท างานด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์ 

         สูงสุด (Resource Utilization) 

 EFF4   แทน ประสิทธิผลการท างานด้านนวัตกรรม (Innovation) 

 EFF5   แทน ประสิทธิผลการท างานด้านคุณภาพการบริการ (Service  

         Quality) 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ตามล าดับขั้นตอน แยกออกเป็น 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ 

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  ตอนที่ 3 ประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  ตอนที่ 5 แนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลการ

ท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว 

 ส าหรับรายละเอียดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 ผลการวิเคราะหค์ุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น

ผูบ้ริหาร ข้าราชการ และอาสาสมัครทุกคนในแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว อันประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศกึษา 

สถานภาพ ต าแหน่ง และระยะเวลาในการท างาน รายละเอียดดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(N = 94) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

1.  เพศ   

    - ชาย 55 58.51 

    - หญิง 39 41.49 

2.  อายุ   

    - ไม่เกิน 30 ปี 35 37.23 

    - 31 – 40 ปี 44 46.81 

    - 41 – 50 ปี 8 8.51 

    - 51 ปี ขึน้ไป 7 7.45 

3. วุฒิการศกึษา   

    - ต่ ากว่าปริญญาตรี 17 18.09 

    - ปริญญาตรี 65 69.15 

    - สูงกว่าปริญญาตรี 12 12.77 

4. สถานภาพ   

    - โสด 28 29.79 

    - สมรส 66 70.21 

    - หมา้ย / หย่าร้าง / แยกกันอยู่ - - 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

(N = 94) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

5. ต าแหน่ง   

    - ผูบ้ริหาร 9 9.57 

    - ข้าราชการ 72 76.60 

    - อาสาสมัคร 13 13.83 

    - ต าแหน่งอื่น ๆ - - 

6. ระยะเวลาในการท างาน   

    - 1 – 5 ปี 45 47.87 

    - 6 – 10 ปี 31 32.98 

    - 11 – 15 ปี 12 12.77 

    - มากกว่า 15 ปี 6 6.38 

รวม 94 100.00 

 

 จากตาราง 2 พบว่า โดยสรุปกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นผูบ้ริหาร ข้าราชการ และ

อาสาสมัครทุกคนในแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 58.51 มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี  

คิดเป็นรอ้ยละ 46.81 มีการศกึษาในระดับปริญญาตร ีคิดเป็นรอ้ยละ 69.15 มีสถานภาพ

สมรส คดิเป็นรอ้ยละ 70.21 มีต าแหน่งเป็นข้าราชการ คิดเป็นรอ้ยละ 76.60  

และมีระยะเวลาในการท างาน คดิเป็นรอ้ยละ 32.98 
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 ตอนที่ 2 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อ

แร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

 ผลการวิเคราะห์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรแผนกพลังงาน 

และบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว รายละเอียดดังตาราง 

3 - 10 

 

ตาราง  3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยรวมและรายด้าน 

(N = 94) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์     ความหมาย 

1. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 4.17 0.51 มาก 

2. ด้านสุขภาพและความปลอดภัย 3.53 0.64 มาก 

3. ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย์ 4.02 0.47 มาก 

4. ด้านการบริหารสมรรถนะ 3.92 0.52 มาก 

5. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3.82 0.54 มาก 

6. ด้านวัฒนธรรมองคก์าร 4.13 0.48 มาก 

7. ด้านการพัฒนาองค์การ 4.14 0.49 มาก 

รวม 3.97 0.41 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรแผนก

พลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (  = 3.97) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์

อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เชงิกลยุทธ์ (  = 4.17) รองลงมา คือ ด้านการพัฒนาองค์การ (  = 4.14) ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านสุขภาพและความปลอดภัย (  = 3.53) ตามล าดับ 
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ตาราง  4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  

 โดยรวมและรายข้อ 

(N = 94) 

ประเด็น / ข้อค าถาม     ความหมาย 

1. แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดหาบุคคลเข้าท างาน 

ตามปริมาณงานและโครงสร้างขององค์กร 4.14 0.80 มาก 

2. แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดหาบุคคลเข้าท างานที่มี

วุฒิการศึกษาและความรูค้วามสามารถตรงกับงาน 

ที่ปฏิบัติ 4.09 0.73 มาก 

3. แผนกพลังงานและบ่อแร ่ประเมินความดีความชอบ

ของบุคลากรอย่างเป็นธรรม 4.15 0.62 มาก 

4. แผนกพลังงานและบ่อแร ่พัฒนาเพิ่มทักษะความรู้

ความสามารถของบุคลากร 4.23 0.66 มาก 

5. แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดการวินัยของบุคลากร 

เพื่อให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยในหน่วยงาน 4.23 0.58 มาก 

รวม 4.17 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรแผนก

พลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.17)  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ จัดการวินัยของบุคลากร เพื่อให้เกิด 

ความเป็นระเบียบเรียบร้อยในหน่วยงาน ( = 4.23) รองลงมา คือ แผนกพลังงานและ 

บ่อแร่ พัฒนาเพิ่มทักษะความรูค้วามสามารถของบุคลากร ( = 4.23) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ย

น้อยทีสุ่ด คือ แผนกพลังงานและบ่อแร่ จัดหาบุคคลเข้าท างานที่มีวุฒกิารศกึษาและความรู้

ความสามารถตรงกับงานที่ปฏิบัติ (  = 4.09) ตามล าดับ 
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ตาราง  5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านสุขภาพและความปลอดภัย โดยรวมและ 

 รายข้อ 

(N = 94) 

ประเด็น / ข้อค าถาม     ความหมาย 

1. แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดกิจกรรมเกี่ยวกับ

พัฒนาจิตใจคุณธรรมจรยิธรรมของบุคลากร เช่น 

การเข้าวัด ท าบุญ ในวันส าคัญ ฯลฯ 3.37 0.75 ปานกลาง 

2. แผนกพลังงานและบ่อแร ่ส่งเสริมด้านโภชนาการ 

ทีด่ีให้กับบุคลากร เช่น การรับประทานอาหาร 

ที่มปีระโยชน์ การควบคุมน้ าหนัก ฯลฯ 2.97 0.91 ปานกลาง 

3. แผนกพลังงานและบ่อแร ่ส่งเสริมเกี่ยวกับ 

การรักษาความปลอดภัยในที่ท างาน เช่น  

การจัดเก็บวัสดุอุปกรณ์ให้ถูกที่  4.02 0.67 มาก 

4. แผนกพลังงานและบ่อแร ่ส่งเสริมให้บุคลากร 

มีสุขภาพทางด้านร่างกายที่ดี 3.76 0.90 มาก 

รวม 3.53 0.64 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรแผนก

พลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านสุขภาพ

และความปลอดภัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.53) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 

ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ ส่งเสริมเกี่ยวกับการรักษา 

ความปลอดภัยในที่ท างาน เช่น การจัดเก็บวัสดุอุปกรณ์ให้ถูกที่ (  = 4.02) มกีารบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในระดับมาก รองลงมา คือ แผนกพลังงานและบ่อแร่ สง่เสริมให้บุคลากร

มีสุขภาพทางด้านร่างกายที่ดี (  = 3.76) มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับมาก 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร ่สง่เสริมด้านโภชนาการที่ดี 

ให้กับบุคลากร เช่น การรับประทานอาหารที่มีประโยชน์ การควบคุมน้ าหนัก ฯลฯ  
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(  = 2.97) มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 

  

ตาราง  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากร 

 มนุษย์ โดยรวมและรายข้อ 

(N = 94) 

ประเด็น / ข้อค าถาม     ความหมาย 

1. แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดระบบงานที่จะให้เกิด

ผลงานในระดับสูง 4.20 0.60 มาก 

2. แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับพันธกิจและ

ยุทธศาสตรข์ององค์การ 4.01 0.52 มาก 

3. แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่มปีระสิทธิภาพ 3.97 0.61 มาก 

4. แผนกพลังงานและบ่อแร ่บริหารทรัพยากรมนุษย์

บรรลุผลตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 4.03 0.71 มาก 

5. แผนกพลังงานและบ่อแร ่ประเมินสมรรถนะระบบ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มคีวามยุติธรรม 3.89 0.68 มาก 

รวม 4.02 0.47 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรแผนก

พลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านการ

ประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.02) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ จัดระบบงานที่จะให้เกิดผลงานในระดับสูง 

( = 4.20) รองลงมา คือ แผนกพลังงานและบ่อแร ่บริหารทรัพยากรมนุษย์บรรลุผล 

ตามเป้าหมายที่ได้ตัง้ไว้ (  = 4.03) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงาน 
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และบ่อแร่ ประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มคีวามยุติธรรม (  = 3.89)  

ตามล าดับ 

 

ตาราง  7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านการบริหารสมรรถนะ โดยรวมและรายข้อ 

(N = 94) 

ประเด็น / ข้อค าถาม     ความหมาย 

1. แผนกพลังงานและบ่อแร ่สรรหาและคัดเลือก

บุคลากรโดยมีกระบวนการที่เหมาะสม 3.96 0.65 มาก 

2. แผนกพลังงานและบ่อแร ่ประเมินผลการปฏิบัติงาน

อย่างสม่ าเสมอ 4.09 0.50 มาก 

3. แผนกพลังงานและบ่อแร ่ฝึกอบรมและพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 3.84 0.71 มาก 

4. แผนกพลังงานและบ่อแร ่มอบรางวัลและบ าเหน็จ

ความดคีวามชอบให้แก่พนักงานที่ปฏิบัติงานดีเด่น 3.68 0.98 มาก 

5. บุคลากรของแผนกพลังงานและบ่อแร่เป็นผูท้ี่มี

ความรูค้วามสามารถในการบริหารจัดการ 4.05 0.74 มาก 

รวม 3.92 0.52 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร 

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

ด้านการบริหารสมรรถนะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.92) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด  

คือ แผนกพลังงานและบ่อแร่ ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ (  = 4.09) 

รองลงมา คอื บุคลากรของแผนกพลังงานและบ่อแร ่เป็นผู้ที่มคีวามรูค้วามสามารถในการ

บริหารจัดการ (  = 4.05) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ แผนกพลังงานและบ่อแร่ 
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มอบรางวัลและบ าเหน็จความดีความชอบให้แก่พนักงานที่ปฏิบัติงานดีเด่น (  = 3.68) 

ตามล าดับ 

 

ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 โดยรวมและรายข้อ 

(N = 94) 

ประเด็น / ข้อค าถาม   ความหมาย 

1. แผนกพลังงานและบ่อแร ่ฝึกอบรม HR แนวใหม่

ให้กับบุคลากรอยู่เป็นประจ า 3.23 0.90 ปานกลาง 

2. แผนกพลังงานและบ่อแร ่ส่งเสริมให้บุคลากร 

ได้ศึกษาและเรียนรู้ความรู้ใหม่ ๆ เพื่อน ามาใช้ 

ในการปฏิบัติงาน 4.13 0.63 มาก 

3. แผนกพลังงานและบ่อแร ่พัฒนาพฤติกรรมของ

บุคลากรใหเ้ป็นไปในทางที่ดีขึ้นเสมอ 4.02 0.51 มาก 

4. แผนกพลังงานและบ่อแร ่พัฒนาประสิทธิภาพ 

ของบุคลากรอยู่เสมอ 3.97 0.68 มาก 

5. แผนกพลังงานและบ่อแร ่ส่งเสริมให้บุคลากร 

มีสุขภาพทางกายที่ดี 3.76 0.73 มาก 

รวม 3.82 0.54 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรแผนก

พลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.82) เมื่อพิจารณา

รายข้อ พบว่าข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ ส่งเสริมให้บุคลากร 
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ได้ศึกษาและเรียนรู้ความรู้ใหม่ ๆ เพื่อน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน (  = 4.13) มกีารบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในระดับมาก รองลงมา คือ แผนกพลังงานและบ่อแร่ พัฒนาพฤติกรรม

ของบุคลากรใหเ้ป็นไปในทางที่ดีขึ้นเสมอ (  = 4.02) มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ในระดับมาก ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร ่ฝกึอบรม HR  

แนวใหมใ่ห้กับบุคลากรอยู่เป็นประจ า (  = 3.23) ตามล าดับ 

 

ตาราง  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านวัฒนธรรมองค์การ โดยรวมและรายข้อ 

(N = 94) 

ประเด็น / ข้อค าถาม     ความหมาย 

1. แผนกพลังงานและบ่อแร ่มีวัฒนธรรมองค์การ 

แบบมุ่งเน้นเวลา คอื ปฏิบัติงานแบบรวดเร็วทันเวลา 3.91 0.70 มาก 

2. แผนกพลังงานและบ่อแร ่มีวัฒนธรรมองค์การ 

แบบมุ่งเน้นคุณภาพในการปฏิบัติงาน คอื ปฏิบัติงาน 

ที่มคีุณภาพ 4.14 0.62 มาก 

3. แผนกพลังงานและบ่อแร ่มีวัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้น

การให้บริการประชาชนเป็นส าคัญ 4.10 0.66 มาก 

4. แผนกพลังงานและบ่อแร ่มีวัฒนธรรมองค์การทึ่มุ่งเน้น

การท างานเป็นทีม 4.07 0.51 มาก 

5. แผนกพลังงานและบ่อแร ่มีวัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้น

ความสามัคคีเอือ้เฟื้อเผื่อแผร่ักใคร่กลมเกลียวกัน 4.41 0.75 มาก 

รวม 4.13 0.48 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร 

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

ด้านวัฒนธรรมองคก์าร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.13) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด  
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คือ แผนกพลังงานและบ่อแร่ มีวัฒนธรรมองคก์ารที่มุ่งเน้นความสามัคคีเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่ 

รักใคร่กลมเกลียวกัน (  = 4.41) รองลงมา คือ แผนกพลังงานและบ่อแร ่มวีัฒนธรรม

องค์การแบบมุ่งเน้นคุณภาพในการปฏิบัติงาน คือ ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ (  = 4.14)  

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร ่มวีัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้น

เวลา คอื ปฏิบัติงานแบบรวดเร็วทันเวลา (  = 3.91) ตามล าดับ 

 

ตาราง  10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านการพัฒนาองค์การ โดยรวมและรายข้อ 

(N = 94) 

ประเด็น / ข้อค าถาม     ความหมาย 

1. แผนกพลังงานและบ่อแร ่ปฏิบัติงานพัฒนาองค์การ 

ที่เน้นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้สู่สภาพใหม่ 

ที่ดกีว่าเดิม 4.15 0.51 มาก 

2. แผนกพลังงานและบ่อแร ่ปฏิบัติงานพัฒนาองค์การ 

ที่เน้นเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคก์ารให้สู่แนวทางที่ดี

ขึน้กว่าเดิม 3.98 0.64 มาก 

3. แผนกพลังงานและบ่อแร ่ปฏิบัติงานโดยเน้น

กระบวนการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององค์การให้ดีขึ้นกว่าเดิม 4.18 0.59 มาก 

4. แผนกพลังงานและบ่อแร ่ส่งเสริมพัฒนาให้บุคลากร 

มีความรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงานสู่ความ 

เป็นเลิศขององค์การ 4.20 0.60 มาก 

5. แผนกพลังงานและบ่อแร ่ส่งเสริมให้องคก์รเป็นองค์กร

ที่มุง่เน้นการปฏิบัติงานที่มีความโปร่งใสสามารถ

ตรวจสอบได้ 4.21 0.65 มาก 

รวม 4.14 0.49 มาก 
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 จากตาราง 10 พบว่า ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร 

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

ด้านการพัฒนาองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.14) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด  

คือ แผนกพลังงานและบ่อแร่ ส่งเสริมให้องค์กรเป็นองค์กรที่มุง่เน้นการปฏิบัติงาน 

ที่มคีวามโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ (  = 4.21) รองลงมา คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ 

ส่งเสริมพัฒนาให้บุคลากรมีความรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงานสู่ความเป็นเลิศ 

ขององค์การ (  = 4.20) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ 

ปฏิบัติงานพัฒนาองค์การที่เน้นเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การให้สู่แนวทางที่ดีขึ้นกว่าเดิม 

(  = 3.98) ตามล าดับ 
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 ตอนที่ 3 ประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ 

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

 ประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว รายละเอียดดังตาราง 11 - 16 

 

ตาราง  11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการท างาน  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยรวมและรายด้าน 

(N = 94) 

ประสิทธิผลการท างาน     ความหมาย 

1. ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness) 4.09 0.45 มาก 

2. ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) 3.98 0.48 มาก 

3. ด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

(Resource Utilization) 3.98 0.46 มาก 

4. ด้านนวัตกรรม (Innovation) 4.11 0.58 มาก 

5. ด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality) 4.26 0.49 มาก 

รวม 4.09 0.43 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ระดับประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงาน

และบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (  = 4.09) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มปีระสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับ

มากทุกด้าน โดยด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality) 

(  = 4.26) รองลงมา คือ ด้านนวัตกรรม (Innovation) (  = 4.11) ส่วนด้านที่มีคา่เฉลี่ย

น้อยที่สุด คือ ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) (  = 3.98) ตามล าดับ 
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ตาราง  12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการท างาน  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านศักยภาพทางการแขง่ขัน (Competitiveness)  

 โดยรวมและรายข้อ 

(N = 94) 

ประเด็น / ข้อค าถาม     ความหมาย 

1. แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถปรับปรุงคุณภาพ

ของระบบการด าเนินงานและบริการ 

จนเป็นที่ยอมรับของประชาชน 4.11 0.66 มาก 

2. แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถส่งมอบงาน

โครงการต่าง ๆ ได้ทันหรอืก่อนก าหนดเวลา 

ทีก่ าหนดไว้ 4.17 0.52 มาก 

3. แผนกพลังงานและบ่อแรม่ีผลการด าเนนิงาน 

จากการประเมินผลจากหน่วยงานต่าง ๆ  

อยู่ในเกณฑ์ตามที่ตั้งเป้าเอาไว้ 4.02 0.53 มาก 

4. แผนกพลังงานและบ่อแร่ด าเนินงาน 

ได้ตามมาตรฐานของรัฐบาลส่วนกลาง 

และสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ประชาชน 4.07 0.45 มาก 

รวม 4.09 0.45 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า ระดับประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงาน

และบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านศักยภาพทางการ

แขง่ขัน (Competitiveness) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.09) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า มีประสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ  

แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถส่งมอบงานโครงการต่าง ๆ ได้ทันหรอืก่อนก าหนดเวลา 

ทีก่ าหนดไว้ (  = 4.17) รองลงมา คือ แผนกพลังงานและบ่อแร่สามารถปรับปรุงคุณภาพ

ของระบบการด าเนินงานและบริการจนเป็นที่ยอมรับของประชาชน (  = 4.11) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่มีผลการด าเนนิงานจากการประเมินผล 
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จากหนว่ยงานต่าง ๆ อยู่ในเกณฑ์ตามที่ตั้งเป้าเอาไว้ (  = 4.02) ตามล าดับ 

 

ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการท างาน  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) โดยรวมและรายข้อ 

(N = 94) 

ประเด็น / ข้อค าถาม     ความหมาย 

1. แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถปรับเปลี่ยนระบบ

การบริหารจัดการให้เหมาะสมตามสถานการณ์ 

ในปัจจุบันได้อย่างเหมาะสม 3.97 0.56 มาก 

2. แผนกพลังงานและบ่อแรเ่สนอรูปแบบ 

การให้บริการได้เหมาะสมตามความตอ้งการ 

ของประชาชนและนโยบายของรัฐบาล 4.10 0.66 มาก 

3. แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถปรับเปลี่ยน 

การปฏิบัติงานได้เหมาะสมตามสถานการณ์ 

ในปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว 4.04 0.60 มาก 

4. แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถปรับเปลี่ยน

หนา้ที่ของพนักงานได้เหมาะสมตามสถานการณ์ 

ได้อย่างรวดเร็ว 3.82 0.60 มาก 

รวม 3.98 0.48 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า ระดับประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงาน

และบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านความยืดหยุ่น 

(Flexibility) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.98) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า  

มีประสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนก

พลังงานและบ่อแรเ่สนอรูปแบบการให้บริการได้เหมาะสมตามความต้องการของประชาชน

และนโยบายของรัฐบาล (  = 4.10) รองลงมา คอื แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถ

ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได้เหมาะสมตามสถานการณ์ในปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว  
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(  = 4.04) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่สามารถ

ปรับเปลี่ยนหนา้ที่ของพนักงานได้เหมาะสมตามสถานการณ์ได้อย่างรวดเร็ว (  = 3.82)   

ตามล าดับ 

 

ตาราง  14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการท างาน  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  

 (Resource Utilization) โดยรวมและรายข้อ 

(N = 94) 

ประเด็น / ข้อค าถาม     ความหมาย 

1. แผนกพลังงานและบ่อแรจ่ัดสรรและจัดการ

ทรัพยากรบุคคลที่มอียู่อย่างจ ากัดได้อย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด 3.94 0.58 มาก 

2. แผนกพลังงานและบ่อแรใ่ช้วัสดุ อุปกรณ์ 

ตามจ านวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะ 

อย่างเหมาะสม 3.90 0.55 มาก 

3. แผนกพลังงานและบ่อแร่ใช้งบประมาณ 

ได้ตรงกับความตอ้งการของหนว่ยงาน 

ในการปฏิบัติงานและบริการอย่างมคีุณภาพ 4.05 0.71 มาก 

4. แผนกพลังงานและบ่อแร่วางแผนจัดการ

ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถจัดหา

ทรัพยากรได้ตรงกับความต้องการและทันเวลา 4.03 0.56 มาก 

รวม 3.98 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า ระดับประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงาน

และบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านการใชท้รัพยากร

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.98) 
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เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีประสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ใช้งบประมาณได้ตรงกับความตอ้งการ 

ของหน่วยงานในการปฏิบัติงานและบริการอย่างมีคุณภาพ ( = 4.05) รองลงมา คอื 

แผนกพลังงานและบ่อแร่วางแผนจัดการทรัพยากรอย่างมีประสทิธิภาพ สามารถจัดหา

ทรัพยากรได้ตรงกับความต้องการและทันเวลา ( = 4.03) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

คือ แผนกพลังงานและบ่อแร่ใช้วัสดุ อุปกรณ์ตามจ านวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะ

อย่างเหมาะสม ( = 3.90) ตามล าดับ 

 

ตาราง  15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการท างาน  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านนวัตกรรม (Innovation) โดยรวมและรายข้อ 

(N = 94) 

ประเด็น / ข้อค าถาม     ความหมาย 

1. แผนกพลังงานและบ่อแรป่รับปรุงเครื่องมอืเครื่องใช้ 

ที่มอียู่เดิมให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น 4.05 0.65 มาก 

2. แผนกพลังงานและบ่อแรค่ิดค้นรูปแบบการให้บริการ

และการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 4.16 0.64 มาก 

3. แผนกพลังงานและบ่อแรส่ร้างสรรค์และน าเทคนิค 

และวิธีการใหม่ ๆ ที่ทันสมัยมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 4.20 0.63 มาก 

4. แผนกพลังงานและบ่อแร่น าเทคโนโลยีใหม ่ๆ เข้ามา

ประยุกต์ใชใ้นหน่วยงานเพื่อให้การปฏิบัติงาน 

มีประสิทธิภาพมากขึ้น 4.04 0.80 มาก 

รวม 4.11 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ระดับประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงาน

และบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านนวัตกรรม 

(Innovation) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.11) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า  
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มีประสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนก

พลังงานและบ่อแรส่ร้างสรรค์และน าเทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ ที่ทันสมัยมาปรับใช้ในการ

ปฏิบัติงาน ( = 4.20) รองลงมา คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่คิดค้นรูปแบบการให้บริการ

และการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ( = 4.16) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื  

แผนกพลังงานและบ่อแร่น าเทคโนโลยีใหม ่ๆ เข้ามาประยุกต์ใชใ้นหน่วยงานเพื่อให้ 

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึน้ ( = 4.04) ตามล าดับ 

 

ตาราง  16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการท างาน  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality) 

 โดยรวมและรายข้อ 

(N = 94) 

ประเด็น / ข้อค าถาม     ความหมาย 

1. 

 

แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของประชาชน และผูม้ารับบริการ

ได้ครบถ้วน 4.36 0.62 มาก 

2. แผนกพลังงานและบ่อแรไ่ด้รับความไว้วางใจ 

จากประชาชนและผู้มารับบริการ อันเนื่องมาจาก

คุณภาพของการปฏิบัติงาน 4.14 0.58 มาก 

3. แผนกพลังงานและบ่อแรส่รา้งความน่าเชื่อถอื 

ใหป้ระชาชน และผู้มาตดิต่องาน ด้วยการให้บริการ

ที่รวดเร็ว ถูกต้อง ท าให้ผู้รับบรกิารจากหน่วยงาน 

มีความรูส้ึกว่าได้รับความเป็นธรรมจากหน่วยงาน 4.27 0.64 มาก 

4. 

 

แผนกพลังงานและบ่อแร่สามารถด าเนินงาน 

ตามพันธกิจ หน้าที่ ความรับผดิชอบ 

ของหน่วยงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

ผูร้ับบริการมคีวามพึงพอใจ 4.29 0.63 มาก 

รวม 4.26 0.49 มาก 
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 จากตาราง 16 พบว่า ระดับประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงาน

และบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านคุณภาพ 

การบริการ (Service Quality) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.26) เมื่อพิจารณา 

รายข้อ พบว่า มีประสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด 

คือ แผนกพลังงานและบ่อแร่สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชน และผู้มารับ

บริการได้ครบถ้วน ( = 4.36) รองลงมา คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่สามารถด าเนินงาน

ตามพันธกิจ หน้าที่ ความรับผดิชอบของหนว่ยงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ผูร้ับบริการ 

มีความพึงพอใจ ( = 4.29) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ แผนกพลังงานและบ่อแร่

ได้รับความไว้วางใจจากประชาชนและผูม้ารับบริการ อันเนื่องมาจากคุณภาพของ 

การปฏิบัติงาน ( = 4.14) ตามล าดับ 
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 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ

ประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว รายละเอียดดังตาราง 17 
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ตาราง 17  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่าง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่ 

 แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ตัวแปร HRM1 HRM2 HRM3 HRM4 HRM5 HRM6 HRM7 HRM EFF1 EFF2 EFF3 EFF4 EFF5 EFF 

Mean 4.17 3.53 4.02 3.92 3.82 4.13 4.14 3.97 4.09 3.98 3.98 4.11 4.26 4.09 

S.D. 0.51 0.64 0.47 0.52 0.54 0.48 0.49 0.41 0.45 0.48 0.46 0.48 0.49 0.43 

HRM1 1 .426* .556* .607* .569* .387* .603* .747* .595* .556* .664* .505* .652* .680* 

HRM2  1 .452* .611* .664* .263* .331* .683* .480* .222* .506* .318* .501* .461* 

HRM3   1 .685* .719* .678* .644* .847* .670* .733* .724* .578* .670* .772* 

HRM4    1 .809* .531* .590* .874* .512* .526* .666* .502* .483* .624* 

HRM5     1 .560* .566* .885* .522* .456* .628* .573* .512* .620* 

HRM6      1 .680* .730* .616* .715* .704* .542* .575* .721* 

HRM7       1 .788* .703* .862* .730* .606* .547* .789* 

HRM        1 .734* .731* .829* .651* .707* .836* 

EFF1         1 .746* .854* .625* .655* .882* 

EFF2          1 .779* .664* .561* .843* 

EFF3           1 .709* .785* .942* 

EFF4            1 .665* .844* 

EFF5             1 .843* 

EFF              1 
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 จากตาราง 17 พบว่า โดยรวมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM)  

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการท างาน (EFF) ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .836) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวม 

(HRM) กับประสิทธิผลการท างาน เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกด้าน ดังนี้ 

  1) ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness) (EFF1) มีความสัมพันธ์

กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .734) 

  2) ด้านความยดืหยุ่น (Flexibility) (EFF2) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .731) 

  3) ด้านการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) (EFF3) 

มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .829) 

  4) ด้านนวัตกรรม (Innovation) (EFF4) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .651) 

  5) ด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality) (EFF5) มีความสัมพันธ์กัน 

ในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .707) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลการท างานโดยภาพรวม (EFF) 

กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นรายด้าน พบว่า มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกด้าน ดังนี้ 

  1) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ มีความสัมพันธ์กันในระดับ

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .680) 

  2) ด้านสุขภาพและความปลอดภัย มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .461) 

  3) ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์

กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .772) 

  4) ด้านการบริหารสมรรถนะ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .624) 
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  5) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .620) 

  6) ด้านวัฒนธรรมองคก์าร มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .721) 

  7) ด้านการพัฒนาองค์การ มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .789) 
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 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) อิทธิผล

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนก

พลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

แสดงรายละเอียดดังตาราง 18 

 

ตาราง 18  ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณของอิทธิผลของการบริหารทรัพยากร 

 มนุษย์ ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่ 

 แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

ตัวแปร  S.E. Beta T 

(Constant) .159 .212   

1. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ .220 .056 .321 4.369*** 

2. ด้านสุขภาพและความปลอดภัย .109 .044 .224 3.500** 

3. ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร 

    ทรัพยากรมนุษย์ .287 .073 .451 6.479*** 

4. ด้านการบริหารสมรรถนะ .243 .072 .243 3.222** 

5. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ .256 .075 .256 3.485** 

6. ด้านวัฒนธรรมองค์การ .233 .066 .343 4.280*** 

7. ด้านการพัฒนาองค์การ .271 .067 .310 4.065*** 

R = .898, R2 = .807, R2Adj = 791, F = 51.287, Sig = .000 

 

 จากตาราง 18 พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว  ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา่

ความสัมพันธ์ R2Adj = 791 ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถทายระดับประสิทธิผล

การท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้ร้อยละ 80.70 ส่วนอีกร้อยละ 19.30 เกิดจากอิทธิพลของ

ตัวแปรอื่น ๆ โดยสามารถสร้างสมการในรูปคะแนนดบิ และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
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   Y  = .159 + .220(X1) + .109(X2) + .287(X3) + .243(X4) + .256(X5) + 

.233(X6) + .271(X7) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .321(Z1) + .224(Z2) + .451(Z3) + .243(Z4) + 256(Z5) + 343(Z6) 

+ 310(Z7) 
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 ตอนที่ 5 แนวทางในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการ

ท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

 การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว รายละเอียดดังตาราง 19 

 

ตาราง 19 จ านวนและร้อยละของประชากรกลุ่มตัวอย่าง ที่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

(N = 94) 

ผูต้อบ / ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 
จ านวนคน 

(N = 94) 
ร้อยละ 

    -  ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 59 62.77 

    -  ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 35 37.23 

รวม 94 100.00 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ในจ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่างทั้งสิน้ 94 คน มีผู้ตอบ

แบบสอบถามปลายเปิด แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวง

บอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จากแบบสอบถามปลายเปิด จ านวน 

89 คน คิดเป็นรอ้ยละ 62.77 ส่วนที่เหลือจ านวน 35 คน เป็นผูท้ี่ไม่ตอบแบบสอบถาม

ปลายเปิด คดิเป็นรอ้ยละ 37.32 

 การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถสรุปเป็นประเด็นต่าง ๆ 

ได้ดังนี ้

  1. ผู้บังคับบัญชาควรเอาใจใส่ ดูแลความเป็นอยู่ และการปฏิบัติงาน 

ของผู้ใต้บังคับบัญชาในชุดต่าง ๆ เป็นประจ า เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ให้แก่เจา้หน้าที่ฯ 
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  2. ควรมีการก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการด าเนินงานของหน่วยงาน 

ที่ชัดเจน 

  3. ควรมีการก าหนดนโยบายและการบริหารที่เหมาะสมเอือ้ให้งานส าเร็จ

ลุล่วง 

  4. ควรมีการจัดระบบการ ท างานให้มีความคล่องตัวและมีประสทิธิภาพ 

  5. ผู้บริหารควรยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากรทุกคน 

ได้ความเป็นธรรมไม่เลอืกปฏิบัติ 

  6. ผู้บริหารควรส่งเสริมสนับสนุนและเปิดโอกาสใหม้ีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง 

หนา้ที่การงานที่สูงขึ้นกว่าเดิม และต้องมีความยุติธรรมและเป็นธรรมในการพิจารณา 

ความดคีวามชอบ หรอืการประเมินผลการท างาน 

  7. ผู้บริหารควรพัฒนาศักยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

การบริหารงานองค์กร ไมว่่าจะเป็นการศกึษาหาความรู้เพิ่มเตมิด้วยตนเอง การฝึกอบรม 

เพื่อให้สามารถแก้ปัญหาเมื่อบุคลากรเกิดความขัดแย้งในหน่วยงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  8. ผู้บริหารควรสนับสนุนพนักงานรุ่นใหมโ่ดยเปิดโอกาสใหแ้สดง

ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่  

  9. ควรมีการปรับปรุงและเสริมสร้างวัฒนธรรมองคก์ารให้กับพนักงาน 

ได้เรยีนรู้และปรับตัวใหเ้ข้ากับหนว่ยงานมากขึ้น 

 โดยสรุป แนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลการท างาน

ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว คือ ผูบ้ังคับบัญชาควรเอาใจใส่ ดูแลความเป็นอยู่ และการปฏิบัติงานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ควรมกีารก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการด าเนินงานของหน่วยงาน 

ที่ชัดเจน ควรมีการจัดระบบการท างานให้มคีวามคล่องตัวและมีประสิทธิภาพ 

ควรเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่   

และตัวผูบ้ริหารเองควรพัฒนาศักยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารงาน

องค์กร ไม่วา่จะเป็นการศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติมด้วยตนเอง การฝกึอบรม เพื่อให้สามารถ

แก้ปัญหาเมื่อบุคลากรเกิดความขัดแย้งในหนว่ยงาน ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการท างาน 

ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว” ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย 

 1. โดยสรุปกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นผู้บริหาร ข้าราชการ และอาสาสมัครทุกคน 

ในแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 58.51 มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 

46.81 มีการศกึษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็นรอ้ยละ 69.15 มีสถานภาพสมรส คิดเป็น

ร้อยละ 70.21 มีต าแหน่งเป็นข้าราชการ คดิเป็นรอ้ยละ 76.60 และมีระยะเวลา 

ในการท างาน คดิเป็นรอ้ยละ 32.98 

 2. ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ 

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( = 3.97) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก 

ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  

(  = 4.17) รองลงมา คอื ด้านการพัฒนาองค์การ (  = 4.14) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย 

น้อยที่สุด คือ ด้านสุขภาพและความปลอดภัย (  = 3.53) โดยสามารถสรุปผล 

ในแต่ละด้าน ได้ดังนี้ 

  2.1 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก (  = 4.17) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ

มากทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ จัดการวินัย 
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ของบุคลากร เพื่อให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยในหน่วยงาน รองลงมา คอื  

แผนกพลังงานและบ่อแร ่พัฒนาเพิ่มทักษะความรูค้วามสามารถของบุคลากร ส่วนขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ จัดหาบุคคลเข้าท างานที่มีวุฒกิารศกึษา

และความรูค้วามสามารถตรงกับงานที่ปฏิบัติ  

  2.2 ด้านสุขภาพและความปลอดภัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(  = 3.53) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงาน 

และบ่อแร่ สง่เสริมเกี่ยวกับการรักษาความปลอดภัยในที่ท างาน เช่น การจัดเก็บวัสดุ

อุปกรณ์ให้ถูกที่ มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับมาก รองลงมา คอื แผนกพลังงาน

และบ่อแร่ สง่เสริมให้บุคลากรมีสุขภาพทางด้านร่างกายที่ดี มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในระดับมาก ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร ่ส่งเสริม 

ด้านโภชนาการที่ดีให้กับบุคลากร เช่น การรับประทานอาหารที่มีประโยชน์ การควบคุม

น้ าหนัก ฯลฯ มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับปานกลาง 

  2.3 ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (  = 4.02) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร ่ 

จัดระบบงานที่จะให้เกิดผลงานในระดับสูง รองลงมา คือ แผนกพลังงานและบ่อแร่  

บริหารทรัพยากรมนุษย์บรรลุผลตามเปูาหมายที่ได้ตัง้ไว้ ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

คือ แผนกพลังงานและบ่อแร่ ประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ที่มคีวามยุติธรรม  

  2.4 ด้านการบริหารสมรรถนะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.92) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

รองลงมา คอื บุคลากรของแผนกพลังงานและบ่อแร ่เป็นผู้ที่มคีวามรูค้วามสามารถในการ

บริหารจัดการ ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร ่มอบรางวัลและ

บ าเหน็จความดีความชอบใหแ้ก่พนักงานที่ปฏิบัติงานดีเด่น 

  2.5 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวใหม ่โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(  = 3.92) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและ

บ่อแร่ ส่งเสริมให้บุคลากรได้ศกึษาและเรียนรูค้วามรูใ้หม่ ๆ เพื่อน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 

มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับมาก รองลงมา คือ แผนกพลังงานและบ่อแร่  
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พัฒนาพฤติกรรมของบุคลากรใหเ้ป็นไปในทางที่ดีขึ้นเสมอ มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ในระดับมาก ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร ่ฝกึอบรม HR  

แนวใหมใ่ห้กับบุคลากรอยู่เป็นประจ า  

  2.6 ด้านวัฒนธรรมองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.13)  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ มีวัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้นความสามัคคี

เอือ้เฟื้อเผื่อแผร่ักใคร่กลมเกลียวกัน รองลงมา คอื แผนกพลังงานและบ่อแร ่มวีัฒนธรรม

องค์การแบบมุ่งเน้นคุณภาพในการปฏิบัติงาน คือ ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ส่วนขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ มีวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นเวลา คือ 

ปฏิบัติงานแบบรวดเร็วทันเวลา 

  2.7 ด้านการพัฒนาองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.14)  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ ส่งเสริมให้องค์กรเป็นองค์กรที่มุ่งเน้น 

การปฏิบัติงานที่มคีวามโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ รองลงมา คอื แผนกพลังงาน 

และบ่อแร่ สง่เสริมพัฒนาให้บุคลากรมคีวามรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงานสู่ 

ความเป็นเลิศขององค์การ ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร ่

ปฏิบัติงานพัฒนาองค์การที่เน้นเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การให้สู่แนวทางที่ดีขึ้นกว่าเดิม  

 3. ระดับประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่ 

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(  = 4.09) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีประสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality) (  = 4.26) 

รองลงมา คอื ด้านนวัตกรรม (Innovation) (  = 4.11) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 

ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) (  = 3.98) โดยสามารถสรุปผลในแต่ละด้านได้ดังนี้ 

  3.1 ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness) โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก (  = 4.09) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีประสิทธิผลการท างาน 

อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถ

ส่งมอบงานโครงการต่าง ๆ ได้ทันหรอืก่อนก าหนดเวลาที่ก าหนดไว้ รองลงมา คอื  

แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถปรับปรุงคุณภาพของระบบการด าเนินงานและบริการ 

จนเป็นที่ยอมรับของประชาชน ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ 
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มีผลการด าเนินงานจากการประเมินผลจากหน่วยงานต่าง ๆ อยู่ในเกณฑต์ามที่ตั้งเปูา

เอาไว้  

  3.2 ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(  = 3.98) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีประสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับมากทุกข้อ 

โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแรเ่สนอรูปแบบการให้บริการ 

ได้เหมาะสมตามความตอ้งการของประชาชนและนโยบายของรัฐบาล รองลงมา คือ  

แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได้เหมาะสมตามสถานการณ์

ในปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่

สามารถปรับเปลี่ยนหนา้ที่ของพนักงานได้เหมาะสมตามสถานการณ์ได้อย่างรวดเร็ว  

  3.3 ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.98) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีประสิทธิผล 

การท างานอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่

ใช้งบประมาณได้ตรงกับความตอ้งการของหน่วยงานในการปฏิบัติงานและบริการ 

อย่างมคีุณภาพ รองลงมา คือ แผนกพลังงานและบ่อแร่วางแผนจัดการทรัพยากร 

อย่างมปีระสิทธิภาพ สามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความตอ้งการและทันเวลา  

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแรใ่ช้วัสดุ อุปกรณ์ตามจ านวน 

ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม 

  3.4 ด้านนวัตกรรม (Innovation) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.11) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีประสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่สรา้งสรรค์และน าเทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ 

ที่ทันสมัยมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน รองลงมา คอื แผนกพลังงานและบ่อแรค่ิดค้นรูปแบบ

การให้บริการและการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื  

แผนกพลังงานและบ่อแร่น าเทคโนโลยีใหม ่ๆ เข้ามาประยุกต์ใชใ้นหน่วยงานเพื่อให้ 

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

  3.5 ด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(  = 4.26) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีประสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับมากทุกข้อ 

โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถตอบสนองความต้องการ

ของประชาชน และผูม้ารับบริการได้ครบถ้วน รองลงมา คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่

สามารถด าเนินงานตามพันธกิจ หน้าที่ ความรับผดิชอบของหน่วยงานได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพ ผูร้ับบริการมีความพึงพอใจ ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงาน

และบ่อแร่ได้รับความไว้วางใจจากประชาชนและผูม้ารับบริการ อันเนื่องมาจากคุณภาพ

ของการปฏิบัติงาน 

 4. โดยรวมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล

การท างาน (EFF) ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์กัน

ในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .836) 

 5. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากร

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว   

ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ .898 ซึ่งการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถทายระดับประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนก

พลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวได้ 80.70 % 

ส่วนอีกร้อยละ 19.30 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ 

 

อภิปรายผลการวจิัย 

 1. จากผลการวิจัยพบว่า  ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากร

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์

อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เชงิกลยุทธ์ รองลงมา คอื ด้านการพัฒนาองค์การ ส่วนด้านที่มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด คือ  

ด้านสุขภาพและความปลอดภัย  

  โดยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ ซึ่งเป็นด้านที่มีคา่เฉลี่ย

สูงสุด เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากทุกข้อ  

โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดการวินัยของบุคลากร  

เพื่อให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยในหน่วยงาน รองลงมา คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่ 

พัฒนาเพิ่มทักษะความรูค้วามสามารถของบุคลากร ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 

แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดหาบุคคลเข้าท างานที่มวีุฒิการศกึษาและความรู้

ความสามารถตรงกับงานที่ปฏิบัติ  
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  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า แผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เห็นความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจาก

เป็นทรัพยากรที่มศีักยภาพในการสร้างขดีความสามารถใหก้ับองค์กร จึงได้มีการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของตนเองดว้ยวิธีการต่าง ๆ อย่างตอ่เนื่อง ซึ่งทรัพยากรมนุษย์

ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญและมีคุณค่ามากที่สุดขององค์กรทุกองค์กร 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ สุนันทา มิ่งเจริญพร (2555, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับผลการด าเนินงานขององค์การ

ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัย พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัย พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ จนิต์จุฑา  จันทร์ประสิทธิ์ (2559) ได้ท าการศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป์ ผลการวิจัย พบว่า สถาบันบัณฑติ

พัฒนศลิป์ มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการฝึกอบรมการศึกษาต่อ และการพัฒนา

ตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของ ฉัตรณรงค์ศักดิ์  สุธรรมดี และจนิตกานด์  สุธรรมด ี

(2559, บทคัดย่อ)  ได้ท าการศกึษา กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

ในศตวรรษที่ 21 ผลการวิจัยพบว่า กรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

ในศตวรรษที่ 21 จงึเป็นรากฐานส าคัญ ที่จะน าไปสู่การก าหนดแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกต้องครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ขององค์การในยุคการแข่งขัน โดยมี

เปูาหมายเพื่อให้พนักงานเกิดประสบการณก์ารเรียนรู้มีความรู้ ทักษะและความสามารถ 

ไปในทิศทางตามการเปลี่ยนแปลงขององค์การในยุคการแขง่ขันได้ และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ธณัฐพล  ชอุ่ม (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา การบริหารจัดการที่มผีล

ต่อประสิทธิผลของเทศบาลต าบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า  

การบริหารจัดการในภาพรวม พบว่า มีระดับการปฏิบัติมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน

ตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อันดับแรก คือ สมรรถนะ/ความสามารถทางการ

บริหาร รองลงมา คือ ภาวะผูน้ ากลยุทธ์องค์การ วัฒนธรรมองค์การ ทรัพยากรการบริหาร 

บุคลากร/ทรัพยากรมนุษย์ การมสี่วนรว่ม และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ โครงสรา้งองค์การ  

 2. จากผลการวิจัยพบว่า ระดับประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนก

พลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีประสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับมากทุก
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ด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality) 

รองลงมา คอื ด้านนวัตกรรม (Innovation) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ  

ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) 

  โดยด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality) ซึ่งเป็นด้านที่มี่คา่เฉลี่ย 

สูงที่สุด เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีประสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับมากทุกข้อ  

โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถตอบสนองความต้องการ

ของประชาชน และผูม้ารับบริการได้ครบถ้วน รองลงมา คอื แผนกพลังงานและบ่อแร่

สามารถด าเนินงานตามพันธกิจ หน้าที่ ความรับผดิชอบของหน่วยงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ผูร้ับบริการมีความพึงพอใจ ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื แผนกพลังงาน

และบ่อแร่ได้รับความไว้วางใจจากประชาชนและผูม้ารับบริการ อันเนื่องมาจากคุณภาพ

ของการปฏิบัติงาน 

  จากผลการวิจัยในครั้งนี้ แสดงให้เห็นวา่ แผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ได้มกีารด าเนินการบริหารงาน

ตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ ตามที่กฎหมายบัญญัติให้แผนกพลังงานและบ่อแร่ 

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถที่จะกระท าได้ ในการ

บริหารงานของแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ได้ยึดแนวนโยบายของผูบ้ริหารฯ เป็นแนวทางการบริหารงาน และในการ

บริหารงานของแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว จะบรรลุเปูาหมายตามวัตถุประสงค์นัน้ขึ้นอยู่กับกระบวนการบริหารจัดการ

ของฝุายบริหาร โดยเฉพาะผูน้ าทางการบริหาร ซึ่งจะต้องน านโยบายไปสู่การปฏิบัติให้

บรรลุเปูาประสงค์ให้จงได้ดังนัน้การที่จะบริหารงานของแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ให้ประสบผลส าเร็จมากน้อย

เพียงใด ส่วนหนึ่งจะต้องขึ้นอยู่กับผูน้ าทางการบริหารว่าจะมีนโยบาย เปูาประสงค์ชัดเจน

มากน้อยเพียงใด บุคลากร ผูป้ฏิบัติมีขวัญก าลังใจ และมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้

ความสามารถ มีวัสดุอุปกรณ์เพียงพอหรอืไม่ 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ สุนันทา  มิ่งเจริญพร (2555, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับผลการด าเนินงานขององค์การ

ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานขององค์การ ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
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มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิรัศม์ชญา  พิพัฒน์เพ็ญ และ

คณะ (2557, บทคัดย่อ) ไดท้ าการศกึษาการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ

ปฏิบัติราชการของเทศบาลนครสงขลา ผลการวิจัย พบว่า  1) ด้านกระบวนการ/ขั้นตอน

การให้บริการ พบว่า ประชาชนผูม้ารับบริการมคีวามพึงพอใจการให้บริการ 

ด้านกระบวนการ/ขั้นตอนการให้บริการในระดับมาก 2) ด้านเจ้าหน้าที่/บุคลากรผูใ้หบ้ริการ 

พบว่า ประชาชนผู้มารับบริการมคีวามพึงพอใจการให้บริการด้านเจ้าหน้าที่/บุคลากร 

ผูใ้ห้บริการในระดับมากที่สุด 3) ด้านสิ่งอ านวยความสะดวก พบว่า ประชาชนผู้มารับ

บริการมคีวามพึงพอใจการให้บริการด้านสิ่งอ านวยความสะดวก ในระดับมากที่สุด  

4) ด้านผลสัมฤทธิ์การให้บริการ พบว่า ประชาชนผู้มารับบริการมคีวามพึงพอใจ 

ด้านผลสัมฤทธิ์การให้บริการ ในระดับมากที่สุด ได้แก่ กองสวัสดิการสังคม งานเคาน์เตอร์

เซอร์วสิ ส่วนหนว่ยงานที่ประชาชนผูม้ารับบริการมีระดับความพึงพอใจมาก  

5) ความพึงพอใจของผูใ้ช้บริการรวมทุกด้านรวมทุกหน่วยงาน พบว่า ประชาชนผูม้ารับ

บริการของเทศบาลนครสงขลามีระดับความพึงพอใจในระดับมากที่สุด 

 3. จากผลการวิจัย พบว่า  โดยรวมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM)  

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการท างาน (EFF) ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .836)   

  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากร

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว   

ได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ .898  

ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถทายระดับประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากร

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ได้ 80.70 % ส่วนอีกร้อยละ 19.30 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ สุนันทา มิ่งเจริญพร (2555, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับผลการด าเนินงานขององค์การ

ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัย พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

เป็นปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในระดับปานกลาง 

ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่สง่ผลต่อผลการด าเนินงาน 

ขององค์การ ในระดับปานกลางอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้อง 
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กับงานวิจัยของ ลฎาภา  แก้วเสียง (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในจังหวัดเพชรบุรี ผลวจิัยพบว่า สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี มีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัทราวดี  มากมี (2558, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา การพัฒนาโมเดลการวัดประสิทธิผลองค์การภาครัฐ 

ในเขตอาเซียน : การวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ ผลการวิจัย ปรากฏว่า  

1) โมเดลการวัดประสิทธิผลภาครัฐในเขตอาเซียนตามการรับรู้ของนิสติ/นักศึกษา พบว่า 

ในระดับบุคคลและระดับสาขาวิชาตัวแปรทุกตัวมีความส าคัญอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน 

ส าหรับระดับบุคคลตัวแปรที่มคีวามส าคัญมากที่สุดคือการพัฒนาบุคลิกภาพนสิิต/

นักศึกษา ในขณะที่ตัวแปรระดับสาขาวิชาที่มคีวามส าคัญมากที่สุดคือความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างไรก็ตามสุขภาพขององค์การมีความส าคัญน้อยที่สุด

ทั้งระดับบุคคลและระดับสาขาวิชา 2) โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลภาครัฐที่เป็น

สถาบันการศึกษาในเขตอาเซียนมคีวามสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ทั้งนีชุ้ดของตัวแปรท านายระดับบุคคลและระดับสาขาวิชาสามารถอธิบายความแปรปรวน

ประสิทธิผลภาครัฐในเขตอาเซียนได้ร้อยละ 76.90 และ 77.90 ตามล าดับ สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ธณัฐพล  ชอุ่ม (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษา การบริหารจัดการที่มผีล

ต่อประสิทธิผลของเทศบาลต าบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า 

ปัจจัยส าคัญที่สามารถอธิบายประสิทธิผลการบริหารจัดการเทศบาลต าบลในเขต 

ภาคกลางของประเทศไทย ประกอบด้วย ทรัพยากรการบริหาร วัฒนธรรมองค์การ  

การมสี่วนรว่ม และสมรรถนะ/ความสามารถทางการบริหาร และสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ ลลิดา  ศรสีัมพันธ์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยทางด้านการบริหารงาน 

ที่มผีลตอ่การสร้างทีมงานให้มปีระสิทธิภาพ กรณีศกึษา อาจารย์คณะบริหารธุรกิจ 

วิทยาลัยราชพฤกษ์ จากผลการศกึษา พบว่า ปัจจัยทางการบริหารงาน และการสร้าง

ทีมงานให้มปีระสิทธิภาพมีความสัมพันธ์กับในระดับต่ าในทุกด้าน 

  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ด ี 

ย่อมส่งผลต่อประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่  
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แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้งนี ้แผนกพลังงานและบ่อแร ่

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จะต้องให้ความส าคัญกับ

ทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก เพราะทรัพยากรมนุษย์มคีวามส าคัญและเป็นทรัพยากร 

ที่มคีุณค่ามากที่สุดขององค์กร จงึจ าเป็นที่จะต้องมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

อย่างตอ่เนื่อง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ สมรรถนะ และทัศนคตขิองบุคคลใหม้ีพฤติกรรม

การท างานที่ก่อให้เกิดประโยชนส์ูงสุดต่อองค์กร ต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 

  1. ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ 

   1.1 แผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ควรด าเนนิการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เชงิกลยุทธ์ โดยการจัดหาบุคคลเข้าท างานให้มคีวามเหมาะสมตามปริมาณงานและ

โครงสรา้งขององค์กร และการจัดหาบุคคลเข้าท างาน จะต้องหาบุคคลที่มวีุฒิการศกึษา

และความรูค้วามสามารถตรงกับงานที่ปฏิบัติ  

   1.2 แผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ควรด าเนนิการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากร 

ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) โดยในการปฏิบัติควรปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการ 

ให้เหมาะสมตามสถานการณ์ในปัจจุบันได้อย่างเหมาะสม และสามารถปรับเปลี่ยนหนา้ที่

ของพนักงานได้เหมาะสมตามสถานการณ์ได้อย่างรวดเร็ว  

  1.3 การที่จะให้ประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงาน 

และบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ใหค้งอยู่ในระดับสูง

ต่อไป ผูบ้ริหารควรปรับปรุงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการท างานในด้านต่าง ๆ  

โดยปรับปรุงอย่างตอ่เนื่องสม่ าเสมอ โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรท าการศกึษาวิจัยเรื่องดังกล่าว โดยท าการเปรียบเทียบ 

กับหนว่ยงานอื่น ๆ เพื่อที่จะได้ทราบการบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผล 

การท างาน ของหนว่ยงานอื่น ๆ ใน แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย 

ประชาชนลาว 
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  2.2 ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น 

  2.3 ควรมีการศกึษาตัวแปรอื่น ๆ เชน่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมองค์กร การสร้างทีมงานของผูบ้ริหาร ที่มผีลต่อประสิทธิผลการท างาน  

ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย 

ประชาชนลาว 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวจิัย 

 1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์  สวัสดิ์ไธสง  ต าแหน่ง กรรมการ 

บริหารหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏสกลนคร 

 2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย  อุดมกิจมงคล  ต าแหน่ง ประธาน

กรรมการบริหารหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.พุฒฑจักร  สทิธิ  ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการ 

สถาบันภาษาศลิปะและวัฒนธรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  4. ท่านมะนีวัน  ไชยะเพชร หัวหนา้แผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  5. ท่านค าสงิ  สายพูวง รองหัวหนา้แผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

การบรหิารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงาน

และบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

******************************* 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศกึษา “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

และประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว” ค าตอบจากแบบสอบถามฉบับนีจ้ะเก็บเปน็

ความลับ ซึ่งไม่มีผลกระทบต่อท่านแตป่ระการใด เพื่อให้ได้ขอ้มูลที่ถูกต้องจงึขอความ

อนุเคราะห์ให้ท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจรงิมากที่สุด 

 2.  แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 5 ตอน ได้แก่ 

 ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ 

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ตอนที่ 4 ประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่ 

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการประสิทธิผล

การท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

3.  ค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ 

 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือด้วยดี*** 
 

                      นายสุวันไช   พันทะวง  

    นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่นที ่9 

        คณะวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืข้อความลงในช่องว่าง 

ตามความเป็นจริง 

 

1. เพศ 

  1.  ชาย     2.  หญิง 

2. อายุ 

  1.  ไม่เกิน 30 ปี    2.  31 – 40  ปี    

   3.  41 – 50  ปี     4.  51  ปี ขึน้ไป 

3. วุฒิการศึกษา 

   1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี   2.  ปริญญาตรี 

   3.  สูงกว่าปริญญาตรี 

4. สถานภาพ 

   1.  โสด     2.  สมรส 

   3.  หม้าย / หย่าร้าง / แยกกันอยู่ 

5. ต าแหน่ง 

   1.  ผูบ้ริหาร     2.  ข้าราชการ 

   3.  อาสาสมัคร    4.  ต าแหนง่อื่น ๆ 

6.  ระยะเวลาในการท างาน 

   1.  1 – 5 ปี     2.  6 – 10 ปี 

   3.  11 – 15 ปี    4.  มากกว่า 15 ปี 
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 ตอนที่ 2 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ค าชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของแผนก

พลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ว่า 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด โดยใหท้่านท าเครื่องหมาย   

ลงในชอ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งก าหนดระดับความคิดเห็น ดังนี ้

  ระดับ 5 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  

1 แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดหาบุคคลเข้าท างาน

ตามปริมาณงานและโครงสร้างขององค์กร 

     

2 แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดหาบุคคลเข้าท างาน 

ที่มวีุฒิการศึกษาและความรู้ความสามารถตรงกับ

งานที่ปฏิบัติ 

     

3 แผนกพลังงานและบ่อแร ่ประเมินความดี

ความชอบของบุคลากรอย่างเป็นธรรม 

     

4 แผนกพลังงานและบ่อแร ่พัฒนาเพิ่มทักษะความรู้

ความสามารถของบุคลากร 

     

5 แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดการวินัยของ

บุคลากร เพื่อให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อย

ในหน่วยงาน 

     

- 
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การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านสุขภาพและความปลอดภัย  

6 แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดกิจกรรมเกี่ยวกับ

พัฒนาจิตใจคุณธรรมจรยิธรรมของบุคลากร เช่น 

การเข้าวัด ท าบุญ ในวันส าคัญ ฯลฯ 

     

7 แผนกพลังงานและบ่อแร ่ส่งเสริมด้านโภชนาการ

ทีด่ีให้กับบุคลากร เช่น การรับประทานอาหารที่มี

ประโยชน์ การควบคุมน้ าหนัก ฯลฯ 

     

8 แผนกพลังงานและบ่อแร ่ส่งเสริมเกี่ยวกับการ

รักษาความปลอดภัยในที่ท างาน เช่น การจัดเก็บ

วัสดุอุปกรณ์ให้ถูกที่  

     

9 แผนกพลังงานและบ่อแร ่ส่งเสริมให้บุคลากร 

มีสุขภาพทางด้านร่างกายที่ดี 

     

ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

 

10 แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดระบบงานที่จะให้เกิด

ผลงานในระดับสูง 

     

11 แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับพันธกิจและ

ยุทธศาสตรข์ององค์การ 

     

12 แผนกพลังงานและบ่อแร ่จัดระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่มปีระสิทธิภาพ 

     

13 แผนกพลังงานและบ่อแร ่บริหารทรัพยากรมนุษย์

บรรลุผลตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 

     

14 แผนกพลังงานและบ่อแร ่ประเมินสมรรถนะระบบ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มคีวามยุติธรรม 
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การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านการบริหารสมรรถนะ  

15 แผนกพลังงานและบ่อแร ่สรรหาและคัดเลือก

บุคลากรโดยมีกระบวนการที่เหมาะสม 

     

16 แผนกพลังงานและบ่อแร ่ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

17 แผนกพลังงานและบ่อแร ่ฝึกอบรมและพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

     

18 แผนกพลังงานและบ่อแร ่มอบรางวัลและบ าเหน็จ

ความดคีวามชอบให้แก่พนักงานที่ปฏิบัติงานดีเด่น 

     

19 บุคลากรของแผนกพลังงานและบ่อแร่ เป็นผู้ที่มี

ความรูค้วามสามารถในการบริหารจัดการ 

     

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

20 แผนกพลังงานและบ่อแร ่ฝึกอบรม HR แนวใหม่

ให้กับบุคลากรอยู่เป็นประจ า 

     

21 แผนกพลังงานและบ่อแร ่ส่งเสริมให้บุคลากรได้

ศกึษาและเรียนรูค้วามรูใ้หม่ ๆ เพื่อน ามาใช้ในการ

ปฏิบัติงาน 

     

22 แผนกพลังงานและบ่อแร ่พัฒนาพฤติกรรมของ

บุคลากรใหเ้ป็นไปในทางที่ดีขึ้นเสมอ 

     

23 แผนกพลังงานและบ่อแร่ พัฒนาประสิทธิภาพ

ของบุคลากรอยู่เสมอ 

     

24 แผนกพลังงานและบ่อแร ่ส่งเสริมให้บุคลากร 

มีสุขภาพทางกายที่ดี 
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การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านวัฒนธรรมองค์การ  

25 แผนกพลังงานและบ่อแร ่มีวัฒนธรรมองค์การ

แบบมุ่งเน้นเวลา คอื ปฏิบัติงานแบบรวดเร็ว

ทันเวลา 

     

26 แผนกพลังงานและบ่อแร ่มีวัฒนธรรมองค์การ

แบบมุ่งเน้นคุณภาพในการปฏิบัติงาน คอื 

ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ 

     

27 แผนกพลังงานและบ่อแร ่มีวัฒนธรรมองค์การ 

ที่มุง่เน้นการให้บริการประชาชนเป็นส าคัญ 

     

28 แผนกพลังงานและบ่อแร ่มีวัฒนธรรมองค์การ 

ทึ่มุง่เน้นการท างานเป็นทีม 

     

29 แผนกพลังงานและบ่อแร ่มีวัฒนธรรมองค์การ 

ที่มุง่เน้นความสามัคคีเอือ้เฟื้อเผื่อแผร่ักใคร่ 

กลมเกลียวกัน 

     

ด้านการพัฒนาองค์การ  

30 แผนกพลังงานและบ่อแร ่ปฏิบัติงานพัฒนา

องค์การที่เน้นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้สู่

สภาพใหมท่ี่ดกีว่าเดิม 

     

31 แผนกพลังงานและบ่อแร ่ปฏิบัติงานพัฒนา

องค์การที่เน้นเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ 

ให้สู่แนวทางที่ดีขึ้นกว่าเดิม 

     

32 แผนกพลังงานและบ่อแร ่ปฏิบัติงานโดยเน้น

กระบวนการปรับปรุงประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององค์การให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
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การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

33 แผนกพลังงานและบ่อแร ่ส่งเสริมพัฒนาให้

บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน

สู่ความเป็นเลิศขององค์การ 

     

34 แผนกพลังงานและบ่อแร ่ส่งเสริมให้องคก์ร 

เป็นองค์กรที่มุ่งเน้นการปฏิบัติงานที่มี 

ความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ 

     

 

 ตอนที่ 3 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ  

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ค าชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

ประชาธิปไตยประชาชนลาว อย่างไรบ้าง โปรดระบุ 

  3.1 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ 

              

              

               

  3.2 ดา้นสุขภาพและความปลอดภัย 
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  3.3 ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

              

              

               

  3.4 ด้านการบริหารสมรรถนะ 

              

              

               

  3.5 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ 

              

              

               

  3.6 ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

              

              

               

  3.7 ด้านการพัฒนาองค์การ 

              

              

               

  3.8 อื่น ๆ  
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 ตอนที่ 4 ประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ค าชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนก

พลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ว่าประสิทธิผล

การท างาน อยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด โดยใหท้่านท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งก าหนดระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

ประสิทธิผลการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness)  

1 แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถปรับปรุง

คุณภาพของระบบการด าเนินงานและบริการ 

จนเป็นที่ยอมรับของประชาชน 

     

2 แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถส่งมอบงาน

โครงการต่าง ๆ ได้ทันหรอืก่อนก าหนดเวลา 

ทีก่ าหนดไว้ 

     

3 แผนกพลังงานและบ่อแรม่ีผลการด าเนนิงานจาก

การประเมนิผลจากหนว่ยงานต่าง ๆ อยู่ใน 

เกณฑต์ามที่ตั้งเป้าเอาไว้ 

     

4 แผนกพลังงานและบ่อแร่ด าเนินงาน 

ได้ตามมาตรฐานของรัฐบาลส่วนกลางและสร้าง

ความพึงพอใจให้แก่ประชาชน 
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ประสิทธิผลการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility)  

5 แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถปรับเปลี่ยน

ระบบการบริหารจัดการให้เหมาะสม 

ตามสถานการณใ์นปัจจุบันได้อย่างเหมาะสม 

     

6 แผนกพลังงานและบ่อแรเ่สนอรูปแบบ 

การให้บริการได้เหมาะสมตามความตอ้งการ 

ของประชาชนและนโยบายของรัฐบาล 

     

7 แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถปรับเปลี่ยน 

การปฏิบัติงานได้เหมาะสมตามสถานการณ์ 

ในปัจจุบันได้อย่างรวดเร็ว 

     

8 แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถปรับเปลี่ยน

หนา้ที่ของพนักงานได้เหมาะสมตามสถานการณ์

ได้อย่างรวดเร็ว 

     

ด้านการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

(Resource Utilization) 

 

9 แผนกพลังงานและบ่อแรจ่ัดสรรและจัดการ

ทรัพยากรบุคคลที่มอียู่อย่างจ ากัดได้อย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด 

     

10 แผนกพลังงานและบ่อแรใ่ช้วัสดุ อุปกรณ์ 

ตามจ านวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะ 

อย่างเหมาะสม 

     

11 แผนกพลังงานและบ่อแร่ใช้งบประมาณ 

ได้ตรงกับความตอ้งการของหนว่ยงานในการ

ปฏิบัติงานและบริการอย่างมีคุณภาพ 
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ประสิทธิผลการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

12 แผนกพลังงานและบ่อแรว่างแผนจัดการ

ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถจัดหา

ทรัพยากรได้ตรงกับความต้องการและทันเวลา 

     

ด้านนวัตกรรม (Innovation)  

13 แผนกพลังงานและบ่อแรป่รับปรุงเครื่องมอื

เครื่องใช้ที่มอียู่เดิมให้มปีระสิทธิภาพมากขึน้ 

     

14 แผนกพลังงานและบ่อแรค่ิดค้นรูปแบบการ

ให้บริการและการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

     

15 แผนกพลังงานและบ่อแรส่ร้างสรรค์และน า

เทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ ที่ทันสมัยมาปรับใช้ 

ในการปฏิบัติงาน 

      

16 แผนกพลังงานและบ่อแร่น าเทคโนโลย ี

ใหม่ ๆ เข้ามาประยุกต์ใชใ้นหนว่ยงานเพื่อให้ 

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

     

ด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality)  

17 แผนกพลังงานและบ่อแรส่ามารถตอบสนอง 

ความตอ้งการของประชาชน และผูม้ารับบริการ  

ได้ครบถ้วน 

     

18 แผนกพลังงานและบ่อแรไ่ด้รับความไว้วางใจ 

จากประชาชนและผู้มารับบริการ อันเนื่องมาจาก

คุณภาพของการปฏิบัติงาน 
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ประสิทธิผลการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

19 แผนกพลังงานและบ่อแรส่ร้างความนา่เชื่อถอื 

ให้ประชาชน และผูม้าติดต่องาน ด้วยการ

ให้บริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง ท าให้ผูร้ับบริการ 

จากหน่วยงานมีความรู้สึกว่าได้รับความเป็นธรรม

จากหนว่ยงาน 

     

20 แผนกพลังงานและบ่อแร่สามารถด าเนินงาน 

ตามพันธกิจ หน้าที่ ความรับผดิชอบ 

ของหน่วยงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ผู้รับบริการ

มีความพึงพอใจ 

     

 

 ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

ประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ  

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 ค าชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

ประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

ประชาธิปไตยประชาชนลาว อย่างไรบ้าง โปรดระบุ 

  5.1 ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness) 

              

              

               

  5.2 ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) 
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  5.3 ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) 

              

              

               

  5.4 ด้านนวัตกรรม (Innovation) 

              

              

               

  5.5 ด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality) 

              

              

               

  5.6 อื่น ๆ  

              

              

               

 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ใหค้วามรว่มมอืในการตอบแบบสอบถาม 
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ແບບສອບຖາມເພ ື່່ື່່ອການວໃິຈ 
ເລ ື່່ອງ 

ການບໍລຫິານຊບັພະຍາກອນມະນຸດ ແລະ ປະສິດທຜິົນການຈດັຕັັ້ງປະຕບິັດວຽກງານຂອງພະນັງງານ
ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ ່ແຂວງບໍລຄິາໍໄຊ ສາທາລະນະລັດ ປະຊາທປິະໄຕ ປະຊາຊນົລາວ 

 
******************************* 

ຄາໍຊ ັ້ແຈ້ງ 
 1. ແບບສອບຖາມສະບັບນ ັ້ເປັນສ່ວນໜ ື່່ງຂອງການສ ກສາ “ການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນ
ມະນຸດ ແລະ ປະສິດທິຜົນການຈັດຕັັ້ງປະຕິບັດວຽກງານຂອງພະນັກງານພະແນກພະລັງງານ ແລະ   
ບໍື່່ແຮ່ ແຂວງບໍລິຄໍາໄຊ ສາທາລະນະລັດ ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວ” ຄໍາຕອບຈາກແບບສອບ
ຖາມສະບັບນ ັ້ຈະໄດ້ເກັບເປັນຄວາມລັບ ເຊ ື່່ງຈະບໍື່່ມ ຜົນກະທົບຕໍື່່ທ່ານຢ່າງໃດເພ ື່່ອໃຫ້ໄດ້ຂໍັ້ມູນທ ື່່
ຖ ກຕ້ອງຕາມຄວາມເປັນຈິງຫຼາຍທ ື່່ສຸດຈ ື່່ງຂໍຄວາມອະນຸເຄາະໃຫ້ທ່ານຕອບແບບສອບຖາມຕາມ
ຄວາມເປັນຈິງຫຼາຍທ ື່່ສຸດ 
 2.  ແບບສອບຖາມສະບັບນ ັ້ໄດ້ແບ່ງອອກເປັນ 5 ຕອນຄ : 

ຕອນທ ື່່ 1 ຄຸນລັກສະນະບຸກຄົນຂອງຜູ້ຕອບແບບສອບຖາມ 
  ຕອນທ ື່່ 2 ການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ແລະ ປະສິດທິຜົນການຈັດຕັັ້ງ
ປະຕິບັດວຽກງານຂອງພະນັກງານ ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ແຂວງບໍລິຄໍາໄຊ ສາທາລະນະລັດ
ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວ 
  ຕອນທ ື່່ 3 ຄວາມຄິດເຫັນ ແລະ ຂໍັ້ສະເໜ ແນະກ່ຽວກັບແນວທາງໃນການບໍລິຫານ
ຊັບພະຍາກອນມະນຸດຂອງພະນັກງານພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ແຂວງບໍລິຄໍາໄຊ ສາທາລະນະ
ລັດ ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວ 
  ຕອນທ ື່່ 4 ປະສິດທິຜົນການຈັດຕັັ້ງປະຕິບັດວຽກງານຂອງພະນັກງານພະແນກ
ພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ແຂວງບໍລິຄໍາໄຊ ສາທາລະນະລັດ ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວ 
  ຕອນທ ື່່ 5 ຄວາມຄິດເຫັນ ແລະ ຂໍັ້ສະເໜ ແນະກ່ຽວກັບແນວທາງໃນການບໍລິຫານ
ຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ແລະ ປະສິດທິຜົນຂອງການຈັດຕັ ັ້ງປະຕິບັດວຽກງານຂອງພະນັກງານ       
ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ແຂວງບໍລິຄໍາໄຊ ສາທາລະນະລັດ ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວ 

3.  ຄໍາຕອບຂອງທ່ານຈະເປັນປະໂຫຍດຢ່າງຍິື່່ງສໍາຫລັບການວິໃຈຄັັ້ງນ ັ້: 
 

***ຂອບໃຈທຸກທ່ານທ ື່່ໃຫ້ຄວາມຮ່ວມມ *** 
 

                      ທາ້ວ ສຸວັນໄຊ ພັນທະວົງ  
  ນັກສຶກສາປະລິນຍາໂທ ສາຂາວິຊາລັດປະສາສະນະສາດ ລຸ່ນ 9 
  ຄະນະວິທະຍາການຈັດການ ມະຫາວິທະຍາໄລລາດສະພັດສະກົນນະຄອນ 
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ຕອນທ ື່່1 ຄຸນລກັສະນະສ່ວນບກຸຄນົຂອງຜູຕ້ອບແບບສອບຖາມ 

ຄາໍຊ ັ້ແຈ້ງ: ກາລຸນາເລ ອກເຄ ື່່ອງໝາຍ  ລົງໃນ  ຫຼ ຂໍັ້ຄວາມລົງໃນຊ່ອງວ່າງຕາມຄວາມ
ເປັນຈິງ 
 

1. ເພດ 
  1.  ຊາຍ     2.  ຍິງ 
2. ອາຍຸ 
  1.  ບໍື່່ກາຍ 30ປ     2.  31-40 ປ    

   3.  41-50 ປ     4.  51 ປ ຂ ັ້ນໄປ 
3. ວຸທິການສຶກສາ 

   1.  ຕໍື່່າກ່ວາປະລິນຍາຕຮ    2.  ປະລິຍາຕຮ  
   3.  ສູງກ່ວາປະລິຍາຕຮ  

4. ສະຖານນະພາບ 
   1.   ໂສດ     2.  ແຕ່ງງານແລ້ວ 
   3.  ມ້າຍ/ເລ ກກັນ/ແຍກກັນຢູ່ 

5. ຕໍື່່າແໜ່ງ 
   1.  ຜູ້ບໍລິຫານ    2.  ວິຊາການ 
   3.  ອາສາສະມັກ    4.  ຕໍື່່າແໜ່ງອ ື່່ນໆ 

6.  ໄລຍະເວລາການເຮັດວຽກ 
   1.  1 – 5 ປ      2.  6 – 10 ປ  
   3.  11 – 15 ປ     4.  ຫຼາຍກ່ວາ 15 ປ  
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 ຕອນທ  2 ການບລໍິຫານຊັບພະຍາກອນມະນດຸ ແລະ ປະສິດທິຜນົການຈັດຕັັ້ງປະຕບິດັວຽກ
ງານຂອງພະນັກງານ ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍ ື່່ແຮ ່ ແຂວງບໍລິຄ ໍາໄຊ ສາທາລະນະລັດ 
ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວ 

ຄໍາຊ ັ້ແຈ້ງ: ທ່ານມ ຄວາມຄິດເຫັນກ່ຽວກັບການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ຂອງ
ພະນັກງານ ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ແຂວງບໍລິຄໍາໄຊ ສາທາລະນະລັດ ປະຊາທິປະໄຕ 
ປະຊາຊົນລາວ ວ່າ ການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ຢູ່ໃນລະດັບ ຫຼາຍ ຫຼ  ນ້ອຍປານໃດ ໂດຍໃຫ້
ທ່ານເລ ອກເຄ ື່່ອງໝາຍ  ລົງໃນຊ່ອງ ທ ື່່ຖ ກກັບຄວາມຄິດເຫັນຂອງທ່ານຫຼາຍທ ື່່ສຸດ ເຊ ື່່ງກໍານົດ
ລະດັບຄວາມຄິດເຫັນ ດັື່່ງນ ັ້: 
  ລະດັບ 5 ໜາຍເຖ ງ   ເຫັນດ້ວຍໃນລະດັບຫຼາຍທ ສຸດ 
  ລະດັບ  4 ໜາຍເຖ ງ   ເຫັນດ້ວຍໃນລະດັບຫຼາຍ 
  ລະດັບ 3 ໜາຍເຖ ງ     ເຫັນດ້ວຍໃນລະດັບປານກາງ 
  ລະດັບ 2 ໜາຍເຖ ງ     ເຫັນດ້ວຍໃນລະດັບນ້ອຍ 
  ລະດັບ  1 ໜາຍເຖ ງ     ເຫັນດ້ວຍໃນລະດັບນ້ອຍທ ື່່ສຸດ 
 

ການບໍລຫິານຊບັພະຍາກອນມະນຸດ 

ລະດັບຄວາມຄດິເຫນັ 

(5) 
ຫຼາຍ
ທ ື່່ສດຸ 

(4) 
 

ຫຼາຍ 

(3) 
ປານ
ກາງ 

(2) 
 

ນອ້ຍ 

 
(1) 
ນອ້ຍ
ທ ື່່ສດຸ 

 
ດາ້ນການບໍລຫິານເຊ ງກນົລະຍຸດ  

1 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ຈັດຈໍານວນພະນັກງານ 
ເຂົັ້າເຮັດວຽກຕາມໜ້າວຽກ ແລະ ໂຄງສ້າງຂອງພະ
ແນກ 

     

2 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ຈັດຫາພະນັກງານທ ມ 
ວຸດທິການສຶກສາ ແລະ ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດກົງກັບ
ວຽກງານທ ຕ້ອງການ 

     

3 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ປະເມ ນຄວາມດ , 
ຄວາມຊອບຂອງພະນັກງານຢ່າງເປັນທໍາ 

     

4 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ພັດທະນາເພ ື່່ມທັກສະ
ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມມາດຂອງພະນັກງານ 

     

5 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ຈັດການວິນິໃສຂອງ
ພະນັກງານເພ ື່່ອໃຫ້ເກ ດຄວາມເປັນລະບຽບຮຽບຮ້ອຍ
ໃນພະແນກ 

     

- 
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ການບໍລຫິານຊບັພະຍາກອນມະນຸດ 

ລະດັບຄວາມຄດິເຫນັ 

(5) 
ຫຼາຍ
ທ ື່່ສດຸ 

(4) 
 

ຫຼາຍ 

(3) 
ປານ
ກາງ 

(2) 
 

ນອ້ຍ 

 
(1) 
ນອ້ຍ
ທ ື່່ສດຸ 

 
ດາ້ນສຸຂະພາບ ແລະ ຄວາມປອດໄພ  

6 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ຈັດກິດຈະກໍາກ່ຽື່່ວກັບ
ການພັດທະນາຈິດໃຈ ຄຸນນະທໍາ ຈາລິຍະທໍາຂອງ
ພະນັກງານເຊັື່່ນ ການເຂົັ້າວັດເຮັດບຸນໃນວັນສໍາຄັນ
ຕ່າງໆ ໆລໆ 

     

7 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສົື່່ງເສ ມດ້ານການໂຄງ
ສະນາການທ ດ ໃຫ້ກັບພະນັກງານເຊັື່່ນ ການກິນອາຫານ
ທ ດ ມ ປະໂຫຍດ ການຄວບຄຸ້ມນ້ໍາໜັກ ໆລໆ 

     

8 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສົື່່ງເສ ື່່ມກ່ຽວກັບການ
ຮັກສາຄວາມປອດໄພຢູ່ສະຖານທ ເຮັດວຽກ ເຊັື່່ນ ການ
ຈັດເກັບປຸປະກອນໃຫ້ຖ ກບ່ອນ  

     

9 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສົື່່ງເສ ື່່ມໃຫ້ພະນັກງານ
ມ ສຸຂະພາບທາງດ້ານຮ່າງການທ ື່່ດ  

     

ດາ້ນການປະເມ ນຄວາມສາມາດບບົການບລໍຫິານ
ຊັບພະຍາກອນມະນດຸ 

 

10 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ຈັດລະບົບການເຮັດ
ວຽກໃຫ້ເກ ດຜົນງານໃນລະດັບສູງ 

     

11 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ຈັດລະບົບການ
ບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນມະນຸດສອດຄ່ອງກັບພາລະກິດ 
ຍຸດທະສາດຂອງພະແນກ 

     

12 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ຈັດລະບົບການ
ບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນມະນຸດທ ື່່ມ ປະສິດທິພາບ 

     

13 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ບໍລິຫານ
ຊັບພະຍາກອນມະນຸດບັນລຸຕາມເປົັ້າໝາຍທ ື່່ຕັັ້ງໄວ້ 

     

14 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ປະເມ ນຄວາມສາມາດ
ລະບົບການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນມະນຸດທ ມ ຄວາມ
ຍຸດຕິທໍາ 

     

- 
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ການບໍລຫິານຊບັພະຍາກອນມະນຸດ 

ລະດັບຄວາມຄດິເຫນັ 

(5) 
ຫຼາຍ
ທ ື່່ສດຸ 

(4) 
 

ຫຼາຍ 

(3) 
ປານ
ກາງ 

(2) 
 

ນອ້ຍ 

 
(1) 
ນອ້ຍ
ທ ື່່ສດຸ 

 
ດາ້ນການບໍລຫິານຄວາມສາມາດ  

15 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສັນຫາ ແລະ ຄັດ
ເລ ອກພະນັກງານໂດຍມ ຂະບວນການທ ເໝາະສົມ 

     

16 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ປະເມ ນຜົນການ
ປະຕິບັດງານຢ່າງສະໝໍື່່າສະເໜ  

     

17 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ຝຶກອົບຮົື່່ມ ແລະ ການ
ພັດທະນາຄວາມສາມາດພະນັກງານຢ່າງສະໝໍື່່າສະເໜ  

     

18 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ມອບລາງວັນ ແລະ ບໍາ
ເນັດຄວາມດ ຄວາມຊອບໃຫ້ແກ່ພະນັກງານທ ື່່ປະຕິບັດ
ວຽກງານດ ເດັື່່ນ 

     

19 ພະນັກງານພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ເປັນຜູ້ທ ື່່ມ 
ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດໃນການບໍລິຫານຈັດການ 

     

ດາ້ນການບໍລຫິານຊບັພະຍາກອນມະນຸດ  

20 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ຝຶກອົບຮົື່່ມ HR ແນວ
ໃຫມ່ກັບພະນັກງານເປັນປະຈໍາ 

     

21 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສົື່່ງເສ ື່່ມໃຫ້ພະນັກງານ
ໄດ້ສຶກສາ ແລະ ຮຽນຮູ້ຄວາມຮູ້ໃຫ່ມໆ ເພ ື່່ອມານໍາໃຊ້
ໃນການປະຕິບັດວຽກງານ 

     

22 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ພັນທະນາພຶດຕິກໍາຂອງ
ພະນັກງານໃຫ້ເປັນໄປທາງທ ື່່ດ ຂ ັ້ນສະເໜ  

     

23 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ພັດທະນາ
ປະສິດທິພາບຂອງພະນັກງານຢ່າງສະເໜ  

     

24 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສົື່່ງເສ ື່່ມໃຫ້ພະນັກງານ
ມ ສຸຂະພາບທາງກາຍທ ື່່ດ  
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ການບໍລຫິານຊບັພະຍາກອນມະນຸດ 

ລະດັບຄວາມຄດິເຫນັ 

(5) 
ຫຼາຍ
ທ ື່່ສດຸ 

(4) 
 

ຫຼາຍ 

(3) 
ປານ
ກາງ 

(2) 
 

ນອ້ຍ 

 
(1) 
ນອ້ຍ
ທ ື່່ສດຸ 

 
ດາ້ນວັດທະນະທາໍ  

25 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ມ ວັດທະນະທໍາຂອງ
ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ມຸ່ງເນັື່່ນເວລາຄ 
ປະຕິບັດແບບວ່ອງໄວທັນເວລາ 

     

26 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ມ ວັດທະນະທໍາ 
ອົງການແບບມຸ່ງເນັັ້ນຄຸນນະພາບໃນການປະຕິບັດງານ 
ຄ  ການປະຕິບັດງານທ ື່່ມ ຄຸນນະພາບ 

     

27 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ມ ວັດທະນະທໍາ
ອົງການທ ື່່ມຸ່ງເນັັ້ນການບໍລິຫານປະຊາຊົນເປັນສໍາຄັນ 

     

28 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ມ ວັດທະນະທໍາ
ອົງການທ ື່່ມຸ່ງເນັັ້ນການຈັດຕັັ້ງປະຕິບັດວຽກງານເປັນທ ມ 

     

29 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ມ ວັດທະນະທໍາ
ອົງການທ ື່່ມຸ່ງເນັັ້ນຄວາມສາມັກຄ  ເອ ັ້ອເຟ ັ້ອເພ ື່່ອແຜ່
ຮັກແພງເຊ ື່່ງກັນ ແລະ ກັນ 

     

ດາ້ນການພດັທະນາກມົກອງ  

30 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ປະຕິບັດງານພັດທະນາ
ກົມກອງທ ື່່ເນັັ້ນຂະບວນການປັບປຸງກົມກອງໃຫ້ສູ່
ສະພາບໃຫມ່ທ ື່່ດ ກ່ວາ 

     

31 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ປະຕິບັດການ
ພັດທະນາທ ື່່ເນັັ້ນປ່ຽນແປງຮູບແບບການຈັດຕັັ້ງປະຕິບັດ
ວຽກງານຂອງກົມກອງໃຫ້ດ ຂ ັ້ນກ່ວາເກົື່່າ 

     

32 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ປະຕິບັດງານໂດຍເນັັ້ນ 
ຂະບວນການປັງປຸງປະສິດທິພາບ ແລະ ປະສິດທິຜົນ
ຂອງກົມກອງໃຫ້ດ ຂ ັ້ນກ່ວາເກົື່່າ 
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ການບໍລຫິານຊບັພະຍາກອນມະນຸດ 

ລະດັບຄວາມຄດິເຫນັ 

(5) 
ຫຼາຍ
ທ ື່່ສດຸ 

(4) 
 

ຫຼາຍ 

(3) 
ປານ
ກາງ 

(2) 
 

ນອ້ຍ 

 
(1) 
ນອ້ຍ
ທ ື່່ສດຸ 

 

33 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສົື່່ງເສ ື່່ມພັດທະນາໃຫ້
ບຸດຄະລາກອນມ ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດໃນການ
ປະຕິບັດງານສູ້ຄວາມເປັນເລ ດຂອງກົມກອງ 

     

34 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສົື່່ງເສ ື່່ມໃຫ້ກົມກອງ
ເປັນກົມກອງທ ື່່ມຸ່ງເນັັ້ນການປະຕິບດງານທ ື່່ມ ຄວາມ
ໂປ່ງໃສສາມາດກວດສອບໄດ້ 

     

 

 ຕອນທ  3 ຄວາມຄດິເຫນັ ແລະ ຂໍັ້ສະເໜ ແນະກຽ່ວກັບແນວທາງໃນການບໍລຫິານ
ຊັບພະຍາກອນມະນດຸ ພະແນກພະລງັງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ ່ແຂວງບລໍິຄາໍໄຊ ສາທາລະນະລດັ 
ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວ 
 ຄາໍຊ ັ້ແຈ້ງ: ການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ແຂວງ
ບໍລິຄໍາໄຊ ສາທາລະນະລັດ ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວ ທ່ານມ ຄວາມຄິດເຫັນ ແລະ ຂໍັ້ສະເໜ 
ແນະແນວໃດກ່ຽວກັບການບໍລິຫານຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ແຂວງບໍ
ລິຄໍາໄຊ ສາທາລະນະລັດ ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວ  
  3.1 ດາ້ນການລຫິານຊັບພະຍາກອນມະນດຸເຊ ງກນົລະຍຸດ 

              

              

               

  3.2 ດາ້ນສຂຸະພາບ ແລະ ຄວາມປອດໄພ 

              

              

               

  3.3 ດາ້ນການປະເມ ນຄວາມສາມາດລະບບົການບລໍິຫານຊັບພະຍາກອນມະນດຸ 
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  3.4 ດ້ານການບລໍຫິານຄວາມສາມາດ 

              

              

               

  3.5 ດາ້ນການບໍລຫິານຊບັພະຍາກອນມະນຸດແນວໃຫມ່ 
              

              

               

  3.6 ດາ້ນວດັທະນະທາໍກມົກອງ 
              

              

               

  3.7 ດາ້ນການພັດທະນາກມົກອງ 

              

              

               

  3.8 ໆລໆ 
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ຕອນທ  4 ປະສິດທິຜົນການຈັດຕັັ້ງປະຕິບັດວຽກງານຂອງພະນັກງານພະແນກພະລັງງານ 
ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ແຂວງບໍລິຄໍາໄຊ ສາທາລະນະລັດ ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວ 

ຄໍາຊ ັ້ແຈ້ງ: ທ່ານມ ຄວາມຄິດເຫັນກ່ຽວກັບປະສິດທິຜົນການຈັດຕັັ້ງປະຕິບັດວຽກງານຂອງ
ພະນັກງານ ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ແຂວງບໍລິຄໍາໄຊ ສາທາລະນະລັດ ປະຊາທິປະໄຕ 
ປະຊາຊົນລາວ ວ່າ ປະສິດທິຜົນການຈັດຕັັ້ງປະຕິບັດວຽກງານຂອງພະນັກງານຢູ່ໃນລະດັບ ຫຼາຍ ຫຼ  
ນ້ອຍປານໃດ ໂດຍໃຫ້ທ່ານເລ ອກເຄ ື່່ອງໝາຍ  ລົງໃນຊ່ອງ ທ ື່່ຖ ກກັບຄວາມຄິດເຫັນຂອງທ່ານ
ຫຼາຍທ ື່່ສຸດ ເຊ ື່່ງກໍານົດລະດັບຄວາມຄິດເຫັນ ດັື່່ງນ ັ້: 
 

  ລະດັບ 5 ໜາຍເຖ ງ   ເຫັນດ້ວຍໃນລະດັບຫຼາຍທ ສຸດ 
  ລະດັບ  4 ໜາຍເຖ ງ   ເຫັນດ້ວຍໃນລະດັບຫຼາຍ 
  ລະດັບ 3 ໜາຍເຖ ງ     ເຫັນດ້ວຍໃນລະດັບປານກາງ 
  ລະດັບ 2 ໜາຍເຖ ງ     ເຫັນດ້ວຍໃນລະດັບນ້ອຍ 
  ລະດັບ  1 ໜາຍເຖ ງ     ເຫັນດ້ວຍໃນລະດັບນ້ອຍທ ື່່ສູງ 
 

ປະສິດທຜິນົການຈດັຕັັ້ງປະຕິບດັວຽກງານ 

ລະດັບຄວາມຄດິເຫນັ 

(5) 
ຫຼາຍ
ທ ື່່ສດຸ 

(4) 
 

ຫຼາຍ 

(3) 
ປານ
ກາງ 

(2) 
 

ນອ້ຍ 

 
(1) 
ນອ້ຍ
ທ ື່່ສດຸ 

 
ດາ້ນຄວາມສາມາດໃນການຈັດຕັັ້ງປະຕບິັດວຽກງານ
(Competitiveness) 

 

1 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສາມາດປັງປຸງຄຸນ
ນະພາບຂອງລະບົບການດໍາເນ ນງານ ແລະ ການ
ບໍລິຫານຈົນເປັນທ ື່່ຍອມຮັບຂອງປະຊາຊົນ 

     

2 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສາມາດສົື່່ງມອບງານ
ໂຄງການຕ່າງໆ ໄດ້ທັນຫຼ ກ່ອນກໍານົດເວລາທ ື່່ກໍານັດໄວ້ 

     

3 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ມ ຜົນການດໍາເນ ນງານ
ຈາກການປະເມ ນຜົນຈາກໜ່ວຍງານຕ່າງໆ ຢູ່ໃນເກນ
ຕາມທ ື່່ຕັັ້ງໄວ້ 

     

4 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ດໍາເນ ນງານຕາມ
ມາດຕະຖານລັດບານ ແລະ ສ້າງຄວາມເພ ື່່ງພໍໃຈໃຫ້
ປະຊາຊົນ 

     

- 
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ປະສິດທຜິນົການຈດັຕັັ້ງປະຕິບດັວຽກງານ 

ລະດັບຄວາມຄດິເຫນັ 

(5) 
ຫຼາຍ
ທ ື່່ສດຸ 

(4) 
 

ຫຼາຍ 

(3) 
ປານ
ກາງ 

(2) 
 

ນອ້ຍ 

 
(1) 
ນອ້ຍ
ທ ື່່ສດຸ 

 

ດາ້ນຄວາມຍ ດຍນຸ (Flexibility)  

5 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສາມາດປັບປ່ຽນ
ລະບົບການບໍລິຫານຈັດການໃຫ້ເໝາະສົມຕາມ
ສະຖານະການປະຈຸບັນໄດ້ຢ່າງເໝາະສົມ 

     

6 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສະເໜ ຮູບແບບການ
ບໍລິການໄດ້ເໝາະສົມຕາມຄວາມຕ້ອງການຂອງ
ປະຊາຊົນ ແລະ ນະໂຍບາຍລັດຖະບານ 

     

7 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສາມາດປັບປ່ຽນການ
ປະຕິບັດງານໄດ້ເໝາະສົມຕາມສະຖານະການໃນປະຈຸ
ບັນຢ່າງວຶ່ງໄວ 

     

8 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສາມາດປັບປ່ຽນໜ້າທ ື່່
ຂອງພະນັກງານໄດ້ເໜາະສົມຕາມສະຖານະການຢ່າງ
ວ່ອງໄວ 

     

ດາ້ນການໃຊຊ້ັບພະຍາກອນໃຫເ້ກ ດປະໂຫຍດສງູສດຸ
(Resource Utilization) 

 

9 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ຈັດສັນ ແລະ ຈັດການ
ຊັບພະຍາກອນບຸກຄະລາກອນທ ື່່ມ ຢູ່ຢ່າງຈໍາກັດໄດ້ຢ່າງ
ມ ປະສິດທິພາບສູງ 

     

10 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ໃຊ້ວັດສະດຸ 
ອຸປະກອນຕາມຈໍານວນ ຂະໜາດ ຄຸນນະພາບ ແລະ 
ຄຸນລັກສະນະຢ່າງເໜາະສົມ 

     

11 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ໃຊ້ງົບປະມານໄດ້
ຖ ກຕ້ອງກັບຄວາມຕ້ອງການຂອງກົມກອງໃນ
ການຈັດຕັັ້ງປະຕິບັດວຽກງານ ແລະ ການບໍລິການຢ່າງມ 
ຄຸນນະພາບ 
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ປະສິດທຜິນົການຈດັຕັັ້ງປະຕິບດັວຽກງານ 

ລະດັບຄວາມຄດິເຫນັ 

(5) 
ຫຼາຍ
ທ ື່່ສດຸ 

(4) 
 

ຫຼາຍ 

(3) 
ປານ
ກາງ 

(2) 
 

ນອ້ຍ 

 
(1) 
ນອ້ຍ
ທ ື່່ສດຸ 

 

12 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ວາງແຜນຈັດການ
ຊັບພະຍາກອນຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ ສາມາດຈັດຫາ
ຊັບພະຍາກອນໄດ້ຖ ກຕ້ອງກັບຄວາມຕ້ອງການ ແລະ 
ທັນຕໍື່່ເວລາ 

     

ດາ້ນນະວັດກາໍ (Innovation)  

13 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ປັບປຸງເຄ ື່່ອງມ ເຄ ື່່ອງໃຊ້
ທ ື່່ມ ຢູ່ເກົື່່າໃຫ້ມ ປະສິດທິພາບດ ຂ ັ້ນ 

     

14 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ຄິດຄົັ້ນຮູບແບບການ
ບໍລິການ ແລະ ການປະຕິບັດງານໃຫມ່ໆ ຢູ່ສະເໜ  

     

15 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສ້າງສັນ ແລະ ນພເທັກ
ນິກ ແລະ ວິທ ການໃຫມ່ ໆ ທ ື່່ທັນສະໃໝມາປັບໃຊ້ໃນ
ການຈັດຕັັ້ງປະຕິບດວຽກງານ 

      

16 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ນໍາເທັກໂນໂລຢ ໃໝ່ ໆ 
ເຂົັ້າມາປະຍຸກໃຊ້ໃນກົມກອງເພ ື່່ອໃຫ້ການຈັດຕັັ້ງ
ປະຕິບັດວຽກງານມ ປະສິດທິພາບຫລາຍຂ ັ້ນ 

     

ດາ້ນຄຸນນະພາບການບລໍກິານ (Service Quality)  

17 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສາມາດຕອບສະໜອງ
ຄວາມຕ້ອງການຂອງປະຊາຊົນ ແລະ ຜູ້ມາຮັບບໍລິການ
ໄດ້ຄົບຖ້ວນ 

     

18 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ໄດ້ຮັບຄວາມໄວ້
ວາງໃຈຈາກປະຊາຊົນ ແລະ ຜູ້ຮັບໃຊ້ ບໍລິການ ອັນເນ ື່່ຶງ
ມາຈາກຄຸນນະພາບການປະຕິບັດງານ 

     

19 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສ້າງຄວາມໜ້າເຊ ື່່ອຖ 
ໃຫ້ແກ່ປະຊາຊົນ ແລະ ຜູ້ມາຕິດຕໍື່່ເຮັດວຽກ ດ້ວຍການ
ບໍລິການທ ື່່ວ່ອງໄວ ຖ ກຕ້ອງ ເຮັດໃຫ້ຜູ້ບໍລິການຈາກ
ໜ່ວຍງານມ ຄວາມຮູ້ສຶກໄດ້ຮັບຄວາມເປັນທພຈາກກົມ
ກອງ 

     

- 
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ປະສິດທຜິນົການຈດັຕັັ້ງປະຕິບດັວຽກງານ 

ລະດັບຄວາມຄດິເຫນັ 

(5) 
ຫຼາຍ
ທ ື່່ສດຸ 

(4) 
 

ຫຼາຍ 

(3) 
ປານ
ກາງ 

(2) 
 

ນອ້ຍ 

 
(1) 
ນອ້ຍ
ທ ື່່ສດຸ 

 

20 ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ສາມາດດໍາເນ ນງານ
ຕາມກິດຈະກໍາ ໜ້າທ ື່່ ຄວາມຮັບຜິດຊອບ ຂອງກົມ
ກອງໄດ້ຢ່າງມ ປະສິດທິພາບ ຜູ້ຮັບບໍລິການມ ຄວາມ
ພໍໃຈ 

     

 

 ຕອນທ  5 ຄວາມຄິດເຫັນ ແລະ ຂໍັ້ສະເໜ ແນະກ່ຽວກັບແນວທາງການພັດທະນາ     
ປະສິດທິຜົນການຈັດຕັັ້ ງປະຕິບັດວຽກງານພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ແຂວງບໍລິຄໍາໄຊ 
ສາທາລະນະລັດ ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວ 
 ຄໍາຊ ັ້ແຈງ: ປະສິດທິຜົນການຈັດຕັັ້ງປະຕິບັດວຽກງານ ພະແນກພະລັງງານ ແລະ ບໍື່່ແຮ່ 
ແຂວງບໍລິຄໍາໄຊ ສາທາລະນະລັດ ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວທ່ານມ ຄວາມຄິດເຫັນ ແລະ        
ຂໍັ້ສະເໜ ແນະແນວໃດກ່ຽວກັບການປະສິດທິຜົນການຈັດຕັັ້ງປະຕິບັດວຽກງານ ພະແນກພະລັງງານ 
ແລະ ບໍື່່ແຮ່ ແຂວງບໍລິຄໍາໄຊ ສາທາລະນະລັດ ປະຊາທິປະໄຕ ປະຊາຊົນລາວ  
  

  5.1 ດາ້ນຄວາມສາມາດໃນການຈັດຕັັ້ງປະຕບິັດວຽກງານ(Competitiveness) 

              

              

               

  5.2 ດາ້ນຄວາມຍ ດຍຸນ (Flexibility) 

              

              

               

  5.3 ດາ້ນການໃຊຊ້ັບພະຍາກອນໃຫເ້ກ ດປະໂຫຍດສູງສຸດ(Resource Utilization) 
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  5.4 ດ້ານນະວັດກາໍ (Innovation) 

              

              

               

  5.5 ດາ້ນຄຸນນະພາບການບລໍກິານ (Service Quality) 

              

              

               

  5.6 ໆລໆ 

              

              

               

 
ຂອບໃຈທຸກທ່ານທ ື່່ໃຫ້ຄວາມຮ່ວມມ ໃນການຕອບແບບສອບຖາມ 
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ภาคผนวก ง 

ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

159 

ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและ

บ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ข้อ

ที่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ของผู้เชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

6 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตอนที่ 2 การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ ของบุคลากรแผนกพลังงานและ

บ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

 1. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

ข้อ

ที่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ของผู้เชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

1 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

2 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

3 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

4 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

5 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

 

 2. ด้านสุขภาพและความปลอดภัย 

ข้อ

ที่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ของผู้เชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

6* 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

7 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

8 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

9 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

10 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

* ข้อ 6 ซ้ ากันกับ ข้อ 6 (ตัดออก) 
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 3. ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ข้อ

ที่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ของผู้เชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

11 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

12 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

13 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

14 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

15 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
 

 4. ด้านการบรหิารสมรรถนะ 

ข้อ

ที่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ของผู้เชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

16 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

17 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

18 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

19 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

20 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 
 

 5. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ 

ข้อ

ที่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ของผู้เชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

21 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

22 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

23 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

24 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

25 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 
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 6. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

ข้อ

ที่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ของผู้เชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

26 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

27 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

28 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

29 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

30 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

 7. ด้านการพัฒนาองค์การ 

ข้อ

ที่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ของผู้เชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

31 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

32 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

33 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

34 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

35 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 
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 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ข้อ

ที่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ของผู้เชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

3.1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3.2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3.3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3.4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3.5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3.6 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3.7 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3.8 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

 ตอนที่ 4 ประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  1. ด้านศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness) 

ข้อ

ที่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ของผู้เชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 
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  2. ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) 

ข้อ

ที่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ของผู้เชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

6 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

7 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

  3. ด้านการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) 

ข้อ

ที่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ของผู้เชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

9 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

10 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

11 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

12 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

 

  4. ด้านนวัตกรรม (Innovation) 

ข้อ

ที่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ของผู้เชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

13 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

14 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

15 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

16 0 1 1 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 
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  5. ด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality) 

ข้อ

ที่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ของผู้เชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

17 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

18 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

19 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

20 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

 

 ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการ

พัฒนาประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ข้อ

ที่ 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ของผู้เชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

5.1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5.2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5.3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5.4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5.5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 

5.6 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ 
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 ผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วย 

  1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์  สวัสดิ์ไธสง  ต าแหน่ง กรรมการ 

บริหารหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

  2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย  อุดมกิจมงคล  ต าแหน่ง ประธาน

กรรมการบริหารหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  3. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.พุฒฑจักร  สทิธิ  ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการสถาบัน

ภาษาศลิปะและวัฒนธรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   4. ท่านมะนีวัน  ไชยะเพชร หัวหนา้แผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

   5. ท่านค าสงิ  สายพูวง รองหัวหนา้แผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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ภาคผนวก จ 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงาน

และบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อมั่น แปลผล 

1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากร

แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว .959 ใช้ได้ 

2 ประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนก

พลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว .839 ใช้ได้ 

ภาพรวมทั้งฉบับ .939 ใช้ได้ 

 

 1) แบบสอบถามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรแผนกพลังงาน

และบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.959 34 
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 2) แบบสอบถามประสิทธิผลการท างาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและ

บ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.839 20 

 

 3) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.939 54 
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ภาคผนวก ฉ 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
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ตาราง 20 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 
 

เพศ 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ชาย 55 58.5 58.5 58.5 

หญิง 39 41.5 41.5 100.0 

Total 94 100.0 100.0  

 

อายุ 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ไม่เกิน30ปี 35 37.2 37.2 37.2 

31-40ปี 44 46.8 46.8 84.0 

41-50ปี 8 8.5 8.5 92.6 

51ปีข้ึนไป 7 7.4 7.4 100.0 

Total 94 100.0 100.0  

 

ศึกษา 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ปวส. 17 18.1 18.1 18.1 

ป.ตรี 65 69.1 69.1 87.2 

ป.โท 12 12.8 12.8 100.0 

Total 94 100.0 100.0  

 

สถานพ 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid โสด 28 29.8 29.8 29.8 

สมรส 66 70.2 70.2 100.0 

Total 94 100.0 100.0  
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ต าแหน่ง 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ผูบ้ริหาร 7 7.4 7.4 7.4 

ขา้ราชการ 54 57.4 57.4 64.9 

อาสา 26 27.7 27.7 92.6 

อ่ืน ๆ 7 7.4 7.4 100.0 

Total 94 100.0 100.0  

 

ระยะท างาน 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1-5ปี 45 47.9 47.9 47.9 

6-10ปี 31 33.0 33.0 80.9 

11-15ปี 12 12.8 12.8 93.6 

มากกว่า15ปี 6 6.4 6.4 100.0 

Total 94 100.0 100.0  
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ตาราง  21 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยรวมและรายด้าน 

Statistics 

 N 

Mean Std. Deviation  Valid Missing 

รวม1 94 0 4.1681 .50656 

รวม2 94 0 3.5293 .63907 

รวม3 94 0 4.0213 .47244 

รวม4 94 0 3.9234 .52228 

รวม5 94 0 3.8213 .53959 

รวม6 94 0 4.1277 .47731 

รวม7 94 0 4.1447 .48849 

MIN 94 0 3.9749 .41102 

 

ตาราง 22 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  

 โดยรวมและรายข้อ 
 

Statistics 

 N 

Mean Std. Deviation  Valid Missing 

กลยทุธ์1 94 0 4.14 .798 

กลยทุธ์2 94 0 4.09 .728 

กลยทุธ์3 94 0 4.15 .621 

กลยทุธ์4 94 0 4.23 .663 

กลยทุธ์5 94 0 4.23 .576 

รวม1 94 0 4.1681 .50656 
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ตาราง 23 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านสุขภาพและความปลอดภัย โดยรวมและ 

 รายข้อ 
 

Statistics 

 N 

Mean Std. Deviation  Valid Missing 

สุขภาพ1 94 0 3.37 .748 

สุขภาพ2 94 0 2.97 .909 

สุขภาพ3 94 0 4.02 .672 

สุขภาพ4 94 0 3.76 .900 

รวม2 94 0 3.5293 .63907 

 

ตาราง 24 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากร 

 มนุษย์ โดยรวมและรายข้อ 
 

Statistics 

 N 

Mean Std. Deviation  Valid Missing 

ทรัพยากร1 94 0 4.20 .597 

ทรัพยากร2 94 0 4.01 .518 

ทรัพยากร3 94 0 3.97 .613 

ทรัพยากร4 94 0 4.03 .710 

ทรัพยากร5 94 0 3.89 .679 

รวม3 94 0 4.0213 .47244 
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ตาราง 25 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านการบริหารสมรรถนะ โดยรวมและรายข้อ 
 

Statistics 

 N 

Mean Std. Deviation  Valid Missing 

บริหาร1 94 0 3.96 .654 

บริหาร2 94 0 4.09 .501 

บริหาร3 94 0 3.84 .708 

บริหาร4 94 0 3.68 .975 

บริหาร5 94 0 4.05 .739 

รวม4 94 0 3.9234 .52228 

 

ตาราง 26 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 โดยรวมและรายข้อ 
 

Statistics 

 N 

Mean Std. Deviation  Valid Missing 

พฒันา1 94 0 3.23 .897 

พฒันา2 94 0 4.13 .626 

พฒันา3 94 0 4.02 .508 

พฒันา4 94 0 3.97 .679 

พฒันา5 94 0 3.76 .729 

รวม5 94 0 3.8213 .53959 
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ตาราง 27 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านวัฒนธรรมองค์การ โดยรวมและรายข้อ 
 

Statistics 

 N 

Mean Std. Deviation  Valid Missing 

วฒันธรรม1 94 0 3.91 .698 

วฒันธรรม2 94 0 4.14 .615 

วฒันธรรม3 94 0 4.10 .657 

วฒันธรรม4 94 0 4.07 .513 

วฒันธรรม5 94 0 4.41 .754 

รวม6 94 0 4.1277 .47731 

 

ตาราง 28 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านการพัฒนาองค์การ โดยรวมและรายข้อ 
 

Statistics 

 N 

Mean Std. Deviation  Valid Missing 

พฒันาองค1์ 94 0 4.15 .507 

พฒันาองค2์ 94 0 3.98 .639 

พฒันาองค3์ 94 0 4.18 .586 

พฒันาองค4์ 94 0 4.20 .597 

พฒันาองค5์ 94 0 4.21 .654 

รวม7 94 0 4.1447 .48849 
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ตาราง 29 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการท างาน  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยรวมและรายด้าน 
 

Statistics 

 N 

Mean Std. Deviation  Valid Missing 

sum1 94 0 4.0931 .44899 

sum2 94 0 3.9814 .48254 

sum3 94 0 3.9814 .45679 

sum4 94 0 4.1144 .57928 

sum5 94 0 4.2633 .48963 

MAX 94 0 4.0867 .42687 

 

ตาราง 30 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการท างาน  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านศักยภาพทางการแขง่ขัน (Competitiveness)  

 โดยรวมและรายข้อ 
 

Statistics 

 N 

Mean Std. Deviation  Valid Missing 

การแข่งขนั1 94 0 4.11 .663 

การแข่งขนั2 94 0 4.17 .521 

การแข่งขนั3 94 0 4.02 .528 

การแข่งขนั4 94 0 4.07 .446 

sum1 94 0 4.0931 .44899 
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ตาราง 31 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการท างาน  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) โดยรวมและรายข้อ 
 

Statistics 

 N 

Mean Std. Deviation  Valid Missing 

ความยืดหยุน่1 94 0 3.97 .557 

ความยืดหยุน่2 94 0 4.10 .657 

ความยืดหยุน่3 94 0 4.04 .603 

ความยืดหยุน่4 94 0 3.82 .604 

sum2 94 0 3.9814 .48254 

 

ตาราง 32 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการท างาน  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  

 (Resource Utilization) โดยรวมและรายข้อ 
 

Statistics 

 N 

Mean Std. Deviation  Valid Missing 

การใชท้รัพยากร1 94 0 3.94 .583 

การใชท้รัพยากร2 94 0 3.90 .550 

การใชท้รัพยากร3 94 0 4.05 .709 

การใชท้รัพยากร4 94 0 4.03 .557 

sum3 94 0 3.9814 .45679 
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ตาราง 33 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการท างาน  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านนวัตกรรม (Innovation) โดยรวมและรายข้อ 
 

Statistics 

 N 

Mean Std. Deviation  Valid Missing 

นวตักรรม1 94 0 4.05 .645 

นวตักรรม2 94 0 4.16 .644 

นวตักรรม3 94 0 4.20 .632 

นวตักรรม4 94 0 4.04 .802 

sum4 94 0 4.1144 .57928 

 

ตาราง 34 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิผลการท างาน  

 ของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ 

 ประชาธิปไตยประชาชนลาว ด้านคุณภาพการบริการ (Service Quality) 

 โดยรวมและรายข้อ 
 

Statistics 

 N 

Mean Std. Deviation  Valid Missing 

การบริการ1 94 0 4.36 .620 

การบริการ2 94 0 4.14 .579 

การบริการ3 94 0 4.27 .642 

การบริการ4 94 0 4.29 .633 

sum5 94 0 4.2633 .48963 
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ตาราง 35  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่าง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่ 

 แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว (หนา้ 93) 

Correlations 

  รวม1 รวม2 รวม3 รวม4 รวม5 รวม6 รวม7 MIN sum1 sum2 sum3 sum4 sum5 MAX 

รวม1 Pearson Correlation 1 .426
**
 .556

**
 .607

**
 .569

**
 .387

**
 .603

**
 .747

**
 .595

**
 .556

**
 .664

**
 .505

**
 .652

**
 .680

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

รวม2 Pearson Correlation .426
**
 1 .452

**
 .611

**
 .664

**
 .263

*
 .331

**
 .683

**
 .480

**
 .222

*
 .506

**
 .318

**
 .501

**
 .461

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .011 .001 .000 .000 .032 .000 .002 .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

รวม3 Pearson Correlation .556
**
 .452

**
 1 .685

**
 .719

**
 .678

**
 .644

**
 .847

**
 .670

**
 .733

**
 .724

**
 .578

**
 .670

**
 .772

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

รวม4 Pearson Correlation .607
**
 .611

**
 .685

**
 1 .809

**
 .531

**
 .590

**
 .874

**
 .512

**
 .562

**
 .666

**
 .502

**
 .483

**
 .624

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

รวม5 Pearson Correlation .569
**
 .664

**
 .719

**
 .809

**
 1 .560

**
 .566

**
 .885

**
 .522

**
 .456

**
 .628

**
 .573

**
 .512

**
 .620

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 
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รวม6 Pearson Correlation .387
**
 .263

*
 .678

**
 .531

**
 .560

**
 1 .680

**
 .730

**
 .616

**
 .715

**
 .704

**
 .542

**
 .575

**
 .721

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .011 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

รวม7 Pearson Correlation .603
**
 .331

**
 .644

**
 .590

**
 .566

**
 .680

**
 1 .788

**
 .703

**
 .862

**
 .730

**
 .606

**
 .547

**
 .789

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

MIN Pearson Correlation .747
**
 .683

**
 .847

**
 .874

**
 .885

**
 .730

**
 .788

**
 1 .734

**
 .731

**
 .829

**
 .651

**
 .707

**
 .836

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

sum1 Pearson Correlation .595
**
 .480

**
 .670

**
 .512

**
 .522

**
 .616

**
 .703

**
 .734

**
 1 .746

**
 .854

**
 .625

**
 .655

**
 .882

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

sum2 Pearson Correlation .556
**
 .222

*
 .733

**
 .562

**
 .456

**
 .715

**
 .862

**
 .731

**
 .746

**
 1 .779

**
 .604

**
 .561

**
 .843

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .032 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

sum3 Pearson Correlation .664
**
 .506

**
 .724

**
 .666

**
 .628

**
 .704

**
 .730

**
 .829

**
 .854

**
 .779

**
 1 .709

**
 .785

**
 .942

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

 

 

 

181 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

 

190 

sum4 Pearson Correlation .505
**
 .318

**
 .578

**
 .502

**
 .573

**
 .542

**
 .606

**
 .651

**
 .625

**
 .604

**
 .709

**
 1 .665

**
 .844

**
 

 
Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

sum5 Pearson Correlation .652
**
 .501

**
 .670

**
 .483

**
 .512

**
 .575

**
 .547

**
 .707

**
 .655

**
 .561

**
 .785

**
 .665

**
 1 .843

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

MAX Pearson Correlation .680
**
 .461

**
 .772

**
 .624

**
 .620

**
 .721

**
 .789

**
 .836

**
 .882

**
 .843

**
 .942

**
 .844

**
 .843

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 94 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).            

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).            
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ตาราง 36  ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณของอิทธิผลของการบริหารทรัพยากร 

 มนุษย์ ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการท างานของบุคลากรแผนกพลังงานและบ่อแร ่ 

 แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 13.671 7 1.953 51.287 .000
a
 

Residual 3.275 86 .038   

Total 16.946 93    

a. Predictors: (Constant), รวม7, รวม2, รวม1, รวม6, รวม3, รวม4, รวม5  

b. Dependent Variable: MAX     

 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .159 .212 
 

  

รวม1 .220 .056 .321 4.369 .000 

รวม2 .109 .044 .224 3.500 .001 

รวม3 .287 .073 .451 6.479 .000 

รวม4 .243 .072 .243 3.222 .002 

รวม5 .256 .075 .256 3.485 .001 

รวม6 .233 .066 .343 4.280 .000 

รวม7 .271 .067 .310 4.065 .000 

a. Dependent Variable: MAX     
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ช่ือ-สกุล   สุวันไช พันทะวง 

วัน เดือน ปีเกิด   วันที่ 18 เดือน มีนาคม พ.ศ. 2530 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่ 40 หมู่ 4 บ้านมไีซ เมืองปากซัน  

  แขวงบอลิค าไซ 

  โทรศัพท์ +856 20 97972188 

ต าแหน่งปัจจุบัน วิชาการแขนงบริหารพลังงานและส่งเสริมพลังงาน

ทดแทน สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

สถานที่ท างาน แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลิค าไซ    

  สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว   

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2542 ช้ันประถมศกึษาปีที 5 โรงเรียนประถมสีวิไล เมืองปากซัน 

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 พ.ศ. 2545 ช้ันมัธยมศกึษาตอนตน้ปีที่ 3 เมืองปากซัน  

  แขวงบอลิค าไซ  

 พ.ศ. 2548 ช้ันมัธยมศกึษาตอนปลายปีที่ 6 เมืองปากซัน  

  แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 พ.ศ. 2554 ปริญญาตรีคณะวิศวกรรมศาสตรบัณฑติ  

  สาขาวิชาหลักสูตรระบบไฟฟ้าทั่วไป               

  คณะวศิวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยแหง่ชาติลาว 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 พ.ศ. 2561 ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ (รป.ม.) 

  สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

  มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร ราชอาณาจักรไทย  
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ประวัติการท างาน  

 พ.ศ. 2555 ถึงปัจจุบัน วิศวกรไฟฟ้า แผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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