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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนีม้ีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ส ารวจความคิดเห็นที่มีต่อการวางแผนอตัราก าลงัคนที่เหมาะสมในการ
ปฏิบตัิงาน ของบคุลากรสถาบนัสายสนบัสนนุ  2) ส ารวจความคิดเห็นท่ีมีตอ่สมรรถนะของต าแหน่งบคุลากรท่ีมีผลต่อ
การปฏิบตัิงานท่ีมีคณุภาพ และ 3) ส ารวจความคิดเห็นตอ่การอดุชอ่งวา่งสมรรถนะความสามารถของบคุลากรสถาบนั
สายสนบัสนุน  วิธีการศึกษาใช้แนวทางการวิจัยเชิงปริมาณ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามความคิดเห็น 
(questionnaire) จากกลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 217 คน   
  ผลการศึกษาพบว่า  ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับการปฏิบัติงานตามการวางแผนทรัพยากรบุคคล     
ในระดบัปฏิบตัิการ ของบคุลากรสถาบนัสายสนบัสนนุ คือ  ด้านปริมาณ การวางแผนอตัราก าลงัที่เหมาะสมกบัภารกิจ
ในหน่วยงาน อยู่ในระดับปานกลาง  ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับสมรรถนะของต าแหน่งบุคลากรตาม            
การวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดบัปฏิบตัิการ  คือ ด้านคุณภาพ บุคลากรสามารถสามารถส่งมอบผลงานให้กับ
ผู้บงัคบับญัชาได้ตามเวลาที่ก าหนดตามสมรรถนะของต าแหนง่บคุลากร  โดยสถาบนัได้มีการจดัอบรมเชิงปฏิบตัิการ
เพื่อพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติของตนเองส่งผลให้ผลงานมีคุณภาพมากขึน้  อยู่ในระดับมาก ความคิดเห็นของ
บุคลากรเก่ียวกับการอุดช่องว่างสมรรถนะความสามารถของบุคลากร สถาบันสายสนับสนุน ตามการวางแผน
ทรัพยากรบุคลากร คือ ด้านการกระจาย สถาบนัก าหนดกรอบสมรรถนะต าแหน่งงานตรงกับหน้าที่ และสถาบนัได้มี
กิจกรรมในการพฒันาสมรรถนะความสามารถอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมาก    
    เมื่อศึกษาความสมัพนัธ์ พบว่า คณุภาพของงานอยูใ่นเกณฑ์มาตรฐาน และ หน่วยงานมีผลงานที่บรรลผุล
สมัฤทธ์ิงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกเป็นไปในทิศทางเดียวกนั (r = .766) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 และปัจจยัที่มี
ต่อผลสมัฤทธ์ิของการวางแผนทรัพยากรบคุคลในระดบัปฏิบตัิการ ของบุคลากรสถาบนัสายสนบัสนนุ พบว่า ปัจจัย
ด้านคุณภาพ และปัจจัยด้านการกระจาย ส่งผลสมัฤทธ์ิการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับปฏิบัติการ ท่ีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ .05 จากการศึกษาจะเห็นได้ว่า ปัจจัยด้านปริมาณ อยู่ในระดับปานกลาง คือ การวางอัตรา
ก าลังคน ของสถาบันให้มีความเหมาะสมกับหน่วยงานต่างๆ เพื่อขับเคลื่อนภารกิจของสถาบัน ดังนัน้ ควรให้
ความส าคญักบัการวางแผนอตัราก าลงัคนให้มีความเหมาะสมกบัความต้องการของหนว่ยงานทัง้สถาบนัเพื่อน าไปสู่
ผลสมัฤทธ์ิขององค์กรอยา่งยัง่ยืนตอ่ไป   
 

ค าส าคัญ:  การประเมินผลสมัฤทธ์ิ การวางแผนทรัพยากรบคุคลในระดบัปฏิบตัิการ     
 

1 นกัศกึษา หลกัสตูรการจดัการภาครัฐและเอกชนมหาบณัฑิต คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
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Abstract 
The objectives of this research were 1) to survey the opinions toward appropriate operational human 

resources planning of supporting personnel institution 2) to survey the opinions toward staffs’ competency 
affecting on effective operation and 3) to survey the opinions toward the gab completion of staffs’ competency 
and ability. The study of this research is quantitative research and the data were collected using by 
questionnaires. The research sample consisted of 217 staffs from supporting personnel institution. 

The result have found that  Opinions of personnel toward implementation of operational level human 
resource planning of supportive personnel, in the aspects of quantity and suitable man power for unit’s missions, 
are in moderate level.  Opinions of personnel toward performance of personnel position of operational level human 
resource planning of supportive personnel, in the aspects of quality that personnel are able complete task for 
superior within time period of each personnel performance, of which the institute has set operational training to 
develop operational performance for better quality, are in high level.  Opinions of personnel toward filling a hole of 
supportive personnel’s ability performance of  human resource planning, in the aspect of distribution which the 
institute has set framework for position to fit in with role and also try activities for develop performance from time to 
time, are in very high level. 

When studied relations, it have been found that tasks quality are in standard and units have 
accomplished task, the relations of these 2 factors are positive ( r = .766)  at .01 statistical significant. Factors 
affecting accomplishment of operational human resource planning of supportive personnel, have found that, 
qualitative factors and distribution factor affect toward operational human resource planning) at .05 statistical 
significant level. From this study, we can conclude that quantitative factors which in moderate level are man power 
of the institute that suitable with each unit to drive institute’s mission. So, it would be good to focus on man power 
planning to suit for all units needs for sustainable accomplishment of the organization.     
 

Keywords: achievement evaluation, operational human resources planning  
 
ความเป็นมาของปัญหา 
 ปัจจุบันมี เคร่ืองมือที่น ามาใช้ในการจัดการ
เพื่อให้ส่งผลต่อผลลพัธ์ขององค์การมากมาย อาทิ การ
ปฏิบัติ งานที่มีประสิทธิภาพสูง (High Performance 
Work Practices) การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Human Resource Management) การบริหาร
ทุ น ม นุ ษ ย์ เชิ งก ลยุ ท ธ์  (Strategic Human Capital 

Management)  องค์การท่ีมีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศ 
(High Performance Organization) เป็นต้น  เมื่อผู้ ศึกษา
ได้ศึกษาแนวคิดอีกมุมมองหนึ่งที่มีความส าคัญต่อ
ผลลพัธ์ขององค์การ คือ จึงสนใจแนวคิด “การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลในระดับปฏิบัติ การ” (Operational 
Human  Resources Planning) น าม า เป็ น โม เดลใน
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กรณีศึกษา  บุคลากรสถาบันในระดับปฏิบัติการ สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ว่ามีความส าคัญมากน้อย
เพียงไรที่จะน ามาใช้และสง่ผลการบรรลผุลตามเป้าประสงค์
ขององค์การอย่างไร ซึ่งเป็นที่ทราบกันดีว่าองค์การทัง้
ภาครัฐและภาคเอกชนจะต้องมีการน าแนวคิดการวางแผน
ทรัพยากรบคุคล เข้ามาใช้อยา่งแนน่อน    
     ปัญหาการวิจัย ที่ผ่านมาสถาบันบัณฑิต   
พฒันบริหารศาสตร์ ได้มีการวางแผนทรัพยากรบคุคล 
เพื่ อ เป็นเค ร่ืองมือในการก าหนดบุคลากรในการ
ปฏิบตัิงาน  ให้มีประสิทธิภาพ ในด้านการปฏิบัติงาน
โดยสถาบนัก าหนดคน ให้ตรงกบัต าแหน่งหน้าที่ภาระ
งานที่เหมาะสมสอดคล้องกบัความสามารถของตนเอง  
ตัวชีว้ัดที่เกิดขึน้นัน้เป็นการประเมินผลที่ กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ได้ก าหนดขึน้ซึ่งเป็นเคร่ืองมือในการ
ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสาย
สนับสนุน เก่ียวข้องกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล
อย่างชดัเจน จะเห็นได้วา่การวางแผนทรัพยากรบคุคล
ให้ปฏิบัติงานในแต่ละด้าน ทัง้ด้านปริมาณ ด้าน
คณุภาพ ด้านการกระจาย คือการอดุช่องวา่งสมรรถนะ 
จะต้องมีตวัชีว้ดัก ากบับ่งชีผ้ลงานของแตล่ะคน เพื่อให้
ทราบค่างาน ตามกรอบภาระงาน ถึงจะท าให้บคุลากร
นัน้ปฏิบตัิงานให้เกิดผลผลิตและผลลพัธ์ ดงันัน้ ตวัชีว้ดั
เป็นเคร่ืองมือที่ส าคัญอย่างแท้จริง ในการวัดการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลว่าเกิดผลลพัธ์ อยู่ในระดบัใด 
โดยในแต่ละบุคคลมีตัวชีว้ัด สมรรถนะหลกั ตัวชีว้ัด 
สมรรถนะส่วนบุคคล จะเห็นได้ว่าการก าหนดตัวชีว้ัด 
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลนัน้ จะต้องมี
บคุลากรในการปฏิบตัิให้ตรงตามตวัชีว้ดัเพื่อให้เกิดผล
ตามกรอบภาระงานของตน จะท าให้บรรลผุลสมัฤทธ์ิ
โดยมีสมรรถนะหลกั สมรรถนะส่วนบคุคล เป็นไปตาม
สมรรถนะกรอบงานในการประเมินผล โดยมีกอง
บริหารทรัพยากรบคุคลเป็นผู้ก ากบัดแูล เพื่อติดตามว่า

สิ่งที่พนักงานนัน้ท างานบรรลุตัวชีว้ัดหรือไม่ และจะ
น ามาวิเคราะห์ว่าต้องปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
บุคลากรในด้านใดบ้าง บุคลากรยังมี เกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่บรรลผุลสมัฤทธ์ิ เพราะ
พนัก งาน ไม่ ได้ ถูกพัฒ นาสมรรถนะของตนเอง 
เพื่อที่จะให้ตรงเกณฑ์ตัวชีว้ัด ประกอบกับปัญหา
พนกังานยงัไม่เข้าใจเกณฑ์การประเมินผลที่มีตัวชีว้ดั
อย่างชัดเจน จึงท าให้การปฏิบัติงานยัง ไม่บรรลุ
ผลสัมฤทธ์ิเท่าท่ีควร ยังมีการลาออกของพนักงาน  
ความไม่มัน่คงของอาชีพของพนกังาน ซึ่งเป็นสว่นหนึ่ง
ที่ท าให้บุคลากรในสถาบนั ลาออกไปและยงัมีปัญหา
อื่นๆ อีก ที่มีผลมาจากระบบการวางแผนทรัพยากร
บคุคลที่ยงัไม่มีแผนที่ดี สง่ผลต่อคุณภาพกระบวนการ
วางอตัราก าลงัคน  
         นอกจากนีใ้นปัจจุบันสถาบันบัณฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร์ได้เผชิญกับปัญหาในอัตราก าลังคนที่
ลดลงเร่ือยๆ ในรอบ 6 ปี และคุณภาพของบุคลากร 
และด้านธรรมาภิบาล โดยเฉพาะจรรยาบรรณของ
อาจารย์ และบุคลากร ที่มาขับเคลื่อนองค์การยังไม่
สอดคล้องกับเป้าประสงค์ของสถาบันบัณฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร์  โดยปัญหาหลกัๆ เกิดจากบคุลากรของ
สถาบนั ที่ออกจากงาน ระหวา่งปี พ.ศ. 2549-2554 (6 ปี) 
ซึง่มีจ านวน 120 คน เฉลี่ยปีละ 20 คน ในปี พ.ศ. 2555 
มีพนกังานสายสนบัสนุน ทัง้หมด 494 คน ออกจากงาน 
จ านวน 30 คน ในปี พ.ศ. 2556 มีพนกังานสายสนบัสนนุ 
ทัง้หมด 500 ออกจากงาน จ านวน 31 คน จากสถิติที่เก็บ
มาวิเคราะห์อัตราลาออกเพิ่มขึน้ทุกปี ซึ่งสาเหตุที่ออก
จากงานได้แก่ เกษียณอายุราชการ ประกอบอาชีพอื่น 
สูงอายุ/รับราชการนาน ศึกษาต่อ/ไปอยู่ต่างประเทศ  
โอนย้าย กลับภูมิ ล าเนา ดูแลครอบครัว และการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรด้านธรรมาภิบาลที่ยังไม่มี
คุณภาพตามเกณฑ์การปฏิบัติงาน นับว่าเป็นสาเหตุที่



 26 

ส่งผลท าให้ปัญหาการลาออกเพิ่มสูงขึน้ในแต่ละปี 
ส าห รับ เหตุผลการลาออกไปท างานที่ อื่ น  ได้ แก่  
ความก้าวหน้าในการท างาน ปัจจัยส าคัญที่ท าให้
ตดัสินใจไปท างานในหนว่ยงานนัน้  คือ เร่ืองคา่ตอบแทน  
สวสัดิการความมัน่คง มีความเป็นธรรมในเร่ืองสวสัดิการ
และรายได้ ปัญหาพฤติกรรมการท างานที่มีความขดัแย้ง
ภายในกลุม่งาน เช่นเร่ืองสว่นตวั เร่ืองระหวา่งการท างาน
เป็ นที ม  และสิ่ งที่ ไม่ ชอบที่ สุ ด ในงาน  คื อการมี
ผู้บังคับบัญชาเห็นแก่ตัว การไม่ได้รับความสนใจจาก
ผู้ บังคับบัญชา ด้วยเหตุผลดังกล่าวจึงจะต้องมีการ
เตรียมการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับปฏิบัติการ 
ในแต่ละด้านของเป้าประสงค์ เพื่อที่จะรักษาและพฒันา
ของบุคลากรคงไว้ ให้สามารถปฏิบัติงานต่อไปได้ใน
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์   
        ประเมินด้านปริมาณ วดัโดยการวางอตัรา
ก าลงัคนในสถาบนั ให้พอเพียงกบังานภารกิจของกลุม่
งาน กองงาน คณะต่างๆ ภายในสถาบนัฯ  สถาบนัฯได้
มีการจัดก าลังคนที่มีความเหมาะสม ตามความ
ต้องการของคนในหน่วยงาน ดูเร่ือง Workload ซึ่งจะ
พบวา่ ในหนว่ยงาน มีคนท่ีท างานมากน้อยตา่งกนั เป็น
ปัญหาให้บุคคลากรเกิดความไม่พอใจ ความขัดแย้ง
และน าไปสูก่ารลาออกได้ การจดัปริมาณงานให้แต่ละ
คนอย่างเหมาะสมในด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้าน
ความสามารถ ของตนซึ่งมีความพร้อมในการท างาน 
จะสง่ผลให้เกิดผลลพัธ์ วดัโดยผลงานท่ีตรงตามตวัชีว้ดั 
มีคา่งานร้อยละ 80  
 ประเมินด้านคุณภาพ ผลงานได้จากการ
ปฏิบตัิงานท่ีบรรลผุลสมัฤทธ์ิของงาน ท่ีมีตวัชีว้ดัของงาน 
วดัด้วยค่าประเมินในแต่ละชิน้ ว่าอยู่ในเกณฑ์ ร้อยละ 80 
มีงานที่บรรลเุป้าหมาย การเข้าอบรมพฒันาในแต่ละปีมี
ผลการอบรมไม่น้อยกว่า 2 ครัง้ ต่อปี เพื่อจะได้น าองค์
ความรู้มาพฒันาปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานให้ดีขึน้  

 ประเมินด้านการกระจาย  ประเมินช่วงอายุที่
รับ ผิ ดชอบผลงานใน Competency gap ในการอุด
ช่องว่างสมรรถนะของงานว่าช่วงอายุงานใดรับผิดชอบ
มากน้อยเพียงใด  มีความจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะ
ของแต่ละคนให้มีผลการปฏิบัติงานของตนเองดีขึน้  
ประเมินได้จากค่างานที่ได้รับมอบหมาย ที่มีสมรรถนะ
หลกัที่อยู่ในเกณฑ์มาตรฐาน ร้อยละ 80 สมรรถนะส่วน
บคุคล มีสมรรถนะที่มีคา่ประเมิน ร้อยละ 80 จะท าให้รู้ถึง
ภาพรวมของสมรรถนะงานใน Competency gap เพื่อน า
ผลที่ได้ไปพัฒนาอย่างต่อเนื่อง บุคลากรนัน้ได้ทราบถึง
การวางแผนในด้าน ปริมาณ ด้านคุณภาพ ด้านการ
กระจาย เป็นไปตามการวางแผน และประเมินผลสมัฤทธ์ิ 
ให้ทราบถึงบคุลากรสถาบนั ได้รับทราบและท ากิจกรรม
ตามแผนที่ได้วางไว้ เพื่อให้รู้ว่าแผนก าหนดไว้ได้ถูก
น าไปใช้ได้จริงหรือไม่ และน าไปปฏิบัติให้ เกิดผล
สมัฤทธ์ิตามแผนโดยมีตวัชีว้ดัท่ีชดัเจน   
         ประเด็นค าถามที่ได้จากโมเดลการวางแผน
ท รัพ ยาก รบุ คคลในการศึ กษ าค รั ง้นี  ้เ ร่ือ งการ
ประเมินผลสมัฤทธ์ิของการวางแผนทรัพยากรบคุคลใน
ระดับปฏิบั ติ การ (Operational Human Resource 
Planning) ในทางวิชาการและทางปฏิบตัิ โดยค าถาม
การวิจยันัน้ได้จากการมองการวางแผนใน 3 ด้าน ด้วย
ทัง้ด้านปริมาณ ด้านคณุภาพ ด้านการกระจาย ซึ่งถ้า
สถาบันฯได้มีแนวคิด  ในการวางแผน 3 ด้าน จะ
สามารถส่งผลลัพธ์ให้กับองค์การได้หรือไม่ โดยจะ
ประเมินการวางแผนไปที่บุคลากรได้ปฏิบัติ งาน  
เนื่องจากความสามารถดงักล่าว เป็นแหล่งของความ
ได้เปรียบแข่งขันขององค์การ (Barney, 2001) ดังนัน้ 
งานวิจัยเร่ืองนีมุ้่งศึกษา ระดบัประเมินผลสมัฤทธ์ิของ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับปฏิบัติการ ซึ่ง
พฤติกรรมของบคุลคลที่ท างานในองค์การ มีอิทธิพลสงู
ต่อการปฏิบัติงานการท างานเป็นทีม จะต้องพบกับ
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ปัญหาความขดัแย้งในเร่ืองส่วนตัว เร่ืองระหว่างการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลในทางบวกและทางลบต่อ
องค์การได้ จึงให้ความส าคัญกับพฤติกรรมที่แสดง
ออกมาในองค์การและการปฏิบตัิงานในองค์การ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อส ารวจความคิดเห็นที่มีต่อการวางแผน
อัตราก าลังคนที่ เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ของ
บคุลากร สถาบนัสายสนบัสนนุ  
  2. เพื่อส ารวจความคิดเห็นที่มีต่อสมรรถนะ
ของต าแหน่งบุคลากรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานที่มี
คณุภาพ   
  3. เพื่อส ารวจความคิดเห็นต่อการอดุช่องวา่ง
สมรรถนะความสามารถของบุคลากรสถาบันสาย
สนบัสนนุ 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
             ผู้ ศึกษาได้ตระหนักถึงความส าคัญ ในการ
ก าหนดกฎเกณฑ์ การวางแผนในด้านการบริหาร
บุคลากรในสถาบันฯให้มี ทิ ศทางเดี ยวกัน  ตาม
เป้าประสงค์เชิงผลสมัฤทธ์ิ และสร้างโมเดลการประเมนิ
ผลสัมฤทธ์ิการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับ
ปฏิบตัิการ  บคุลากรสถาบนัสายสนบัสนนุ ผู้ศกึษาได้มี
ความสนใจมองการวางแผน 3 ด้าน โดยประเมินผล   
1) ด้านปริมาณ 2) ด้านคุณภาพ 3) ด้านการกระจาย 
เพ่ือให้ทราบผลสมัฤทธ์ิ ท่ีเกิดขึน้จากการวางแผนท่ีมี
ประสิทธิผล จะสามารถส่งผลสัมฤทธ์ิ ทัง้ตัวชี ว้ัด
ผลผลติ ตวัชีว้ดัผลลพัธ์ ให้กบัองค์การได้หรือไม ่จึงเป็น
ที่มาความส าคญัในการศกึษาในครัง้นี ้ 
 ขอบเขตในการศึกษา  
 1. ขอบเขตด้านพืน้ท่ี  

 การเลือกพื น้ที่ศึกษา เป็นการเลือกแบบ
เจาะจง โดยเลือกสถาบนับณัฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  
เน้นเฉพาะในสว่นที่เป็นหน่วยงานภายในของสถาบนัฯ 
เป็นพืน้ที่เป้าหมาย เนื่องจากเป็นพืน้ที่ที่มีบุคลากร
สถาบนัสายสนบัสนนุเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคลือ่น
ภารกิจของ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์  
 2. ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 เนือ้หาของการศึกษาจะศึกษาถึงผลสัมฤทธ์ิ
ของการวางแผนทรัพยากรบคุคลในระดบัปฏิบตัิการ โดย
การศกึษาครัง้นีเ้จาะจงไปท่ีระดบับคุคล  
 ด้านปริมาณ  ของการวางแผนทรัพยากร
บคุคล ในระดบัปฏิบตัิการ โดยมุง่ศกึษาความคิดเห็นตอ่
การวางแผนอตัราก าลงัคนระดบับคุลากรในสถาบนัให้
มีความเหมาะสม เพื่อมีพนกังานสถาบนัปฏิบตัิงานได้
อยา่งมีประสทิธิภาพ   
 ด้านคุณภาพ  ของการวางแผนทรัพยากร
บุคคล ในระดบัปฏิบตัิการ  โดยมุ่งศึกษาความคิดเห็น
ตอ่การก าหนดกรอบสมรรถนะงานของบคุลากรนัน้เพื่อ
ใช้ในการพัฒนาคุณภาพของงาน  ถูกก าหนดตาม
หน่วยงานหลักของภาครัฐที่ก าหนดมาในแต่ละ
ต าแหน่งงาน ทางกองบริหารทรัพยากรบุคคลได้น า 
แนวทางการปฏิบตัิมาใช้ในการก าหนดกรอบสมรรถนะ
ของบุคลากรในต าแหน่งงานนัน้ว่ามีความเหมาะสม
หรือไม ่และพฒันาปรับปรุงให้เหมาะสม 
 ด้านการกระจาย ของการวางแผนทรัพยากร
บคุคลในระดบัปฏิบตัิการ  กองบริหารทรัพยากรบุคคลได้
เก็บข้อมูลของช่วงอายุบุคลากรเพื่อใช้ประกอบในการ
วางแผนอัตราก าลัง มุ่ งศึกษาความคิดเห็นต่อการ
ก าหนดให้มีการอุดช่องว่างสมรรถนะความสามารถ 
Competency gap assessment เป็ นการวิ เคราะห์ ว่ า
พนักงานที่มีผู้ บังคับบัญชาดูแลความรับผิดชอบนัน้มี
พฤติกรรมการท างานเป็นไปอยา่งที่ต้องการหรือไม ่ 
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 3. ขอบเขตด้านประชากรและผู้ ให้ข้อมูลที่
ส าคญั 
 ประชากรเป้าหมายของการศึกษาครัง้นีค้ือ 
รวบรวมจากบุคลากรสถาบันสายสนุน ผู้ ให้ข้อมูล
ส าคัญ การสุ่มกลุ่มตัวอย่างประชากร รวมทัง้หมด  
217 คน 
 วิธีการศึกษาและเคร่ืองมือที่ ใช้ในการ
รวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาครัง้นี  ้ได้ยึดแนวทางการวิจัยเชิง
ปริมาณ เป็นแนวทางในการศึกษา โดยมีรายละเอียดวิธี
การศกึษาดงัตอ่ไปนี ้
 1. การศึกษาจากเอกสาร (Documentary Study) 
เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการต่างๆ ที่
เก่ียวข้อง ได้แก่ หนงัสือ เอกสารทางราชการ รายงานการวิจัย
และวิทยานิพนธ์ ที่เก่ียวข้องกับแนวคิดเก่ียวกบัการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลสมัฤทธ์ิของ
องค์การ  
 2. การเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามซึ่งเป็น
เคร่ืองมือในการวิจยัในครัง้นี ้  
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล  
             ผู้ศึกษาได้ใช้แบบสอบถามความคิดเห็น โดย
แนวค าถามท่ีสะท้อนความคดิเห็นท่ีมีตอ่ผลสมัฤทธ์ิการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับปฏิบัติการ ด้าน
ปริมาณ  ถามความคิดเห็นต่อการวางแผนอัตรา
ก าลงัคนระดบับุคลากรในสถาบนัให้มีความเหมาะสม 
ด้านคุณภาพ ถามความคิดเห็นต่อการก าหนดกรอบ
สมรรถนะงานของบุคลากรนัน้เพื่อใช้ในการพัฒนา
คณุภาพของงาน ด้านการกระจาย ถามความคิดเห็นต่อ
การก าหนดให้มีการอุดช่องว่างสมรรถนะความสามารถ 
Competency gap assessment เป็ นการวิ เคราะห์ ว่ า
พนักงานที่มีผู้ บังคับบัญชาดูแลความรับผิดชอบนัน้มี
พฤติกรรมการท างานเป็นไปอยา่งที่ต้องการหรือไม ่ 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   การวิเคราะห์ข้อมูลด าเนินการด้วยวิธีการ 
วิเคราะห์คา่ระดบัความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โดยใช้ค านวณด้วยค่าความถ่ี (Frequencies) ร้อยละ 

(Percentage) ค่ า เฉลี่ ย  ( X ) และส่วน เบี่ ย ง เบน
มาตรฐาน (S.D.) ทั ง้นี ใ้นการวิ เคราะห์ถือว่าเป็น
ค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม
ของผู้ ให้ ข้อมูลในช่วงใด และการวิ เคราะห์ข้อมูล
ทดสอบความสมัพนัธ์ ด้วย ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
(Correlation Analysis) และเพื่อทดสอบสมมติฐานที่
ได้ก าหนดไว้วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) เพื่อจะค้นคว้าหาค าตอบถึง
ปัจจยัที่มีความส าคญัตวัแปรต้นท่ีสง่ผลตอ่การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลในระดับปฏิบัติการ และการใช้
เคร่ืองมือประเมินผลอย่างไรเพื่อจะได้ทราบค าตอบ
ตามสมมติฐาน และ Regression  หาความสมัพนัธ์ชุด
ตัวแปรเพื่ อหาตัวแปรที่ มี ค วามสัมพัน ธ์ที่ จะส่ ง
ผลสัมฤทธ์ิขององค์การ เพ่ือสามารถน าข้อมูลมา
อธิบายตามสมมติฐานได้อย่างแม่นย า ท าความเข้าใจ
กับความหมายของประเด็นต่างๆ ให้ชัดเจนและหา
ความเช่ือมโยงระหว่างประเด็น แล้วน าไปเปรียบเทียบ
กบัแนวคิดและทฤษฎี รวมทัง้งานวิจยัอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง  
 
ผลการวิจัย 
 พบว่าความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานตามการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับ
ปฏิบตัิการ ของบุคลากรสถาบนัสายสนบัสนุน  มีปัจจัย
ของการวางแผนทรัพยากรบคุคล ในด้านคณุภาพ จะเห็น
ได้ ว่ าบุ ค ล าก รสาม า รถส่ งม อบ ผล งาน ให้ กั บ
ผู้บงัคบับญัชาได้ตามเวลาก าหนดและสถาบันได้มีการ
จัดอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่ อพัฒนาสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานของตนเอง ในระดับมาก รองลงมา คือ  ด้าน



 29 

การกระจาย สถาบนัก าหนดกรอบสมรรถนะต าแหน่งงาน
ตรงกับหน้าที่  และสถาบันได้มีกิจกรรมในการพัฒนา
สมรรถนะความสามารถของท่านอยู่เสมอในระดบัมาก  
และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือด้านปริมาณ สถาบันฯได้วาง
อัตราก าลังคนเหมาะสมกับภารกิจในหน่วยงานของ
ตนเอง ในระดับปานกลาง ผลสรุปจะเห็นได้ว่า ใน
ภาพรวมของผลสมัฤทธ์ิการวางแผนทรัพยากรบุคคลใน
ระดับปฏิบัติการ บุคลากรสถาบันสายสนับสนุน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายตัวแปรที่มี
ความสมัพันธ์อย่างสงู ซึ่งมีค่า (r > .70) เป็นตัวแปรที่
ความสมัพนัธ์อาจมีแนวโน้มซึง่ให้เกิดปัจจยัที่มีอิทธิพล 
จะท าให้ทราบถึงปัจจัยดงักลา่วแล้วน าไปสูก่ารศึกษา
ในการต่อยอดครัง้ต่อไป พบว่า คณุภาพของงานอยู่ใน
เกณฑ์มาตรฐาน และหน่วยงานมีผลงานที่บรรลุผล
สมัฤทธ์ิงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวก ในระดบัสงู r = .766  
sig. = .000  มีความสมัพนัธ์กนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
.01 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุระหว่างการวางแผน
ทรัพยากรบคุคลในระดบัปฏิบตัิการ สามารถสง่ผลสมัฤทธ์ิ
ขององค์การได้ ทัง้ผลผลิตและผลลัพธ์ที่ เกิดขึน้ ของ
บุคลากรสถาบันสายสนับสนุน โดยใช้การคัดเลือก      
ตวัแปรทกุตวัเข้าสมการพร้อมกนั พบวา่ มีตวัแปรอิสระ 
2 ตัว ได้แก่ ด้านคุณภาพ และด้านการกระจาย ที่มี
ความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิ การวางแผนทรัพยากร
บุคคลในระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 68.0 และสามารถ
อธิบาย ผลสัมฤทธ์ิการวางแผนทรัพยากรบุคคลใน
ระดบัปฏิบตัิการ ของบุคลากรสถาบนัสายสนบัสนุน ได้
ร้อยละ 46.3 (R2 =.463) และจากการพิ จารณาค่า
สมัประสทิธ์ิการถดถอยพห ุ(Beta) เพื่อพิจารณาจดัล าดบั
ความส าคัญ ให้ แก่ ตั วแปรท่ี ส่ งผลต่ อผลสัมฤทธ์ิ              
การวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับปฏิบัติการ ของ
บุคลากรสถาบันสายสนับสนุน พบว่า ตัวแปรต้นที่
อธิบายได้ดี เรียงตามล าดบัความส าคัญจากมากไปหา

น้อย ได้แก่ ด้านการกระจาย ด้านคณุภาพ ซึ่งมีค่า Beta 
.600, .041 ตามล าดับ  โดยมี ความสัมพัน ธ์ต่ อกับ
ผลสัมฤทธ์ิการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับ
ปฏิบัติการ ของบุคลากรสถาบันสายสนับสนุน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  
 ทัง้นีจ้ะเห็นว่า ตวัแปรต้นทัง้สองด้านได้แก่ ด้าน
คณุภาพ และด้านการกระจาย มีผลทางบวกกบัผลสมัฤทธ์ิ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับปฏิบัติการของ
บุคลากรสถาบันสายสนับสนุน นั่นหมายความว่าถ้า
บุคลากรสถาบันสายสนบัสนุน  มีความคิดเห็น (รับรู้) ต่อ
ด้านคณุภาพ และด้านการกระจาย ในระดบัที่สงู จะท าให้มี
ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับผลสัมฤทธ์ิการวางแผน
ทรัพยากรบคุคลในระดบัปฏิบตัิการที่สงูด้วย     
 (รูปภาพ ดงันี)้ : ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสมัฤทธ์ิ
การวางแผนทรัพยากรบคุคลในระดบัปฏิบตัิการ  
 
   
             

      
  
 
 

n = 217 (β1 =.117, β2 =.041, β3 =.600, p < .05) 

 การทดสอบสมมติฐานที่ 1 สถาบนัฯได้ก าหนด
อตัราก าลงัคนท่ีเหมาะสมจะส่งผลให้มีผลงานบรรลผุล
สมัฤทธ์ิตามตัวชีว้ัดและภารกิจเสร็จสิน้ตรงเป้าหมาย 
พบว่า การตัง้สมมติฐานที่ 1 สถาบันฯได้ก าหนดอัตรา
ก าลงัคนที่เหมาะสมจะสง่ผลให้มีผลงานบรรลผุลสมัฤทธ์ิ
ตามตัวชีว้ัดและภารกิจเสร็จสิน้ตรงเป้าหมาย พบว่า 
พิ จารณ าค่ าสัมประสิ ท ธ์ิ การถดถอยพหุ  (Beta)          
เพื่อพิจารณาตวัแปรที่สง่ผล คือ ผลงานบรรลผุลสมัฤทธ์ิ
ตามตัวชี ว้ัดและภารกิจเสร็จสิน้ตรงเป้าหมาย ของ

ดา้นปริมาณ 

  ดา้นคุณภาพ 

ดา้นการกระจาย 

ผลสมัฤทธ์ิของการ
วางแผนทรัพยากร

บคุคล 
ในระดบัปฏบิตัิการ 

.117**, .073* 

.600**, .000* 

.041**, .000* 
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บุคลากรสถาบันสายสนับสนุน พบว่า ตัวแปรต้นที่
อธิบายได้ดี  สถาบันฯได้ก าหนดอัตราก าลังคนที่
เหมาะสม ซึง่มีค่า (β =.382, p<.05) โดยมีความสมัพนัธ์
ต่อกับผลงานบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามตัวชีว้ัดและภารกิจ
เสร็จสิ น้ตรงเป้ าหมาย ของบุคลากรสถาบันสาย
สนับสนุน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ดงันัน้ 
สมมติฐานที่ 1 จึงได้รับการยอมรับ  

 การทดสอบสมมติฐานที่ 2 สถาบนัฯได้พฒันา
และปรับปรุงทักษะภายใต้กรอบภาระงาน พนักงาน
สถาบันมีระดับสมรรถนะเหมาะสมในหน้าที่ความ
รับผิดชอบ จะส่งผลให้บุคลากรสายสนับสนุนมีความรู้ 
ทักษะ ความสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการท างาน 
พบว่า การตัง้สมมติฐานที่ 2 สถาบันฯได้พัฒนาและ
ปรับปรุงทกัษะภายใต้กรอบภาระงาน พนกังานสถาบนัมี
ระดับสมรรถนะเหมาะสมในหน้าที่ความรับผิดชอบ จะ
ส่งผลให้บุคลากรสายสนับสนุนมี ความรู้  ทักษะ 
ความสามารถน าไปประยกุต์ใช้ในการท างาน พบวา่ จาก
การพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยพห ุ(Beta)  เพื่อ
พิจารณาตัวแปรที่ส่งผล คือ สถาบันฯได้พัฒนาและ
ปรับปรุงทกัษะภายใต้กรอบภาระงาน พนกังานสถาบนัมี
ระดบัสมรรถนะเหมาะสมในหน้าที่ความรับผิดชอบ ของ
บุคลากรสถาบันสายสนับสนุน พบว่า ตัวแปรต้นที่
อธิบายได้ดี สถาบันฯ ได้พัฒนาและปรับปรุงทักษะ
ภายใต้กรอบภาระงาน พนักงานสถาบันมี ระดับ
สมรรถนะเหมาะสมในหน้าที่ความรับผิดชอบ ซึ่งมีค่า   
(β =.343, p < .05) โดยมีความสมัพันธ์ต่อกับบุคลากร
สายสนับสนุนมีความรู้ ทักษะ ความสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในการท างาน  ของบุคลากรสถาบันสาย
สนบัสนุน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนัน้  
สมมติฐานที่ 2 จึงได้รับการยอมรับ 

  การทดสอบสมมติฐานที่  3 สถาบันฯ ได้อุด
ช่องว่างสมรรถนะความสามารถ ส่งผลให้บุคลากรมี

ผลงานในปัจจุบันที่ เกิดขึน้เป็นจุดแข็งต่อหน่วยงาน 

พบว่า การตัง้สมมติฐานที่  3 สถาบันฯได้อุดช่องว่าง
สมรรถนะความสามารถ ส่งผลให้บุคลากรมีผลงานใน
ปัจจุบันที่เกิดขึน้เป็นจุดแข็งต่อหน่วยงาน พบว่า การ
พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุ (Beta) เพื่อ
พิจารณาตวัแปรที่สง่ผล คือ บคุลากรมีผลงานในปัจจบุนั
ที่เกิดขึน้เป็นจุดแข็งต่อหน่วยงาน  ของบุคลากรสถาบัน
สายสนบัสนนุ พบว่า ตวัแปรต้นที่อธิบายได้ดี  สถาบนัฯ
ได้อดุช่องว่างสมรรถนะความสามารถ ซึ่งมีค่า (β =.284, 
p < .05) โดยมีความสมัพนัธ์ต่อกบับุคลากรมีผลงานใน
ปัจจุบนัที่เกิดขึน้เป็นจุดแข็งต่อหน่วยงาน  ของบุคลากร
สถาบนัสายสนบัสนนุ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.05 ดงันัน้ สมมติฐานที่ 3 จึงได้รับการยอมรับ 

ตาราง : ผลสรุปสมมติฐาน 

สมมติฐาน β p 
การยอมรับ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 .382 .000 ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 2 .343 .000 ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 3 .284 .000 ยอมรับ 

 
อภปิรายผล 
 การศกึษา พบว่า ระดบัผลสมัฤทธ์ิการวางแผน
ทรัพยากรบคุคลในระดบัปฏิบตัิการ ของบคุลากรสถาบนั
สายสนับสนุน ผลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก การ
วางแผนทรัพยากรบุคคล ด้านคุณภาพ โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านการกระจาย  โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สดุ
คือ ด้านปริมาณ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางค่อน
ไปทางน้อย ตามล าดับ จากผลการวิจัยสามารถน ามา
อภิปรายผลตามวตัถปุระสงค์การวิจยัได้ดงันี ้
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 1. เพื่อส ารวจความคิดเห็นท่ีมีต่อการวางแผน
อตัราก าลงัคนที่เหมาะสมในการปฏิบตัิงาน ของบคุลากร
สถาบันสายสนับสนุน พบว่า การวางแผนทรัพยากร
บุคคลในระดับปฏิบัติการ ด้านปริมาณ จะมีค่าคะแนน
น้อย เมื่อเทียบกับแต่ละด้าน ซึ่งอาจเป็นผลมาจาก  
สภาพปัญหาของสถาบันที่ ให้ความส าคัญกับการ
วางแผนอัตราก าลัง ยังน้อยอยู่ไม่เท่าที่ควร จากการ
สอบถามบุคลากรของสถาบัน  ด้วยเพราะบุคลากรใน
ระดับปฏิบัติการยังมีส่วนร่วมในกระบวนการวางแผน
ทรัพยากรบคุคลยงัน้อยอยู่ซึง่สว่นใหญ่หวัหน้างานในแต่
ละกลุ่มงานนัน้เป็นคนที่ รับผิดชอบอยู่แล้ว และยังมี
กระบวนการวางแผนของแต่ละหน่วยงานอาจไม่
เหมือนกนั บางทีอาจเวียนเพื่อพิจารณา หรือเรียกคยุเป็น
รายบุคคล ดังนัน้ บุคลากรบางท่านอาจไม่ทราบว่าได้
เป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล
แล้วบางกลุม่มีบคุลากรในระดบัปฏิบตัิการไม่มีส่วนร่วม
การวางแผนงานบุคคลท าให้ไม่มีความพึงพอใจและ     
ไม่ค่อยให้ความส าคัญกับการให้ความร่วมมือกับการ
พฒันาบคุคล ซึ่งสอดคล้องกบังาน Saul M. Katz (1975) 
กล่าวถึง มิติของการวางแผนจะต้องแสดงให้เห็นถึง
วตัถุประสงค์ และเป้าหมายเป็นเคร่ืองมือกระตุ้นให้เกิด
การกระท าขึน้ นอกจากนีจ้ะต้องจัดเรียงล าดับของ
วัตถุประสงค์ และการวางแผนไม่ใช่เป็นสภาพหยุดนิ่ง 
แต่จะต้องเก่ียวกับการกระท า หรือจะต้องน าไปสู่การ
ปฏิบตัิเพื่อให้บรรลจุดุหมายนัน้    
 2. เพื่อส ารวจความคิดเห็นที่มีตอ่สมรรถนะของ
ต าแหน่งบุคลากรท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ  
ระดับผลสมัฤทธ์ิการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับ
ปฏิบัติการ ของบุคลากรสถาบันสายสนับสนุน การ
วางแผนทรัพยากรบุคคล ด้านคุณภาพ  กล่าวคือ  
พนกังานปฏิบตัิงานสามารถสง่มอบผลงานได้และได้รับ
การพัฒนาและปรับปรุงทักษะภายใต้กรอบภาระงาน 

พนักงานสถาบันมีระดับสมรรถนะเหมาะสมในหน้าที่
ความรับผิดชอบ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
สถาบนัตระหนกัถึงความส าคญัเป็นอย่างมากซึ่งในด้าน
มีค่าคะแนนสงูสดุ ซึ่งสอดคล้องกบังาน  Georgopoulos 
และ Tannenbaum (1957) ด้วยสมมติฐานที่ว่า องค์การ
ทุกองค์การมุ่งที่จะบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การโดย
การใช้เคร่ืองมือที่มีทัง้ชีวิตและไม่มีชีวิตเพื่อผลิตผลงาน
ของกลุม่ โดยพิจารณา 2 ประเด็น ประการแรก เป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ขององค์การ และหาหนทางหรือ
เคร่ืองมือ (Means) ซึง่องค์การใช้ในการรักษาไว้ซึง่ ความ
เป็นองค์การและบรรลุเป้าหมายขององค์การ จึงท าให้
สถาบันฯ ตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาและ
ปรับปรุงทรัพยากรบุคคลที่มีความยืดหยุ่นเป็นก าลัง
ส าคัญในการผลกัดนัภารกิจขององค์การไปสู่เป้าหมาย 
      3. เพื่อส ารวจความคิดเห็นต่อการอุดช่องว่าง
สมรรถนะความสามารถของบุคลากรสถาบันสาย
สนบัสนนุ  ระดบัผลสมัฤทธ์ิการวางแผนทรัพยากรบคุคล
ในระดบัปฏิบัติการ ของบุคลากรสถาบันสายสนับสนุน 
การวางแผนทรัพยากรบุคคล ด้านการกระจาย พบว่า 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก กล่าวคือ สถาบันฯได้
ก าหนดกรอบภาระงานตามสมรรถนะตรงกบัภารหน้าที่ที่
รับผิดชอบ และยงัได้อดุช่องว่างสมรรถนะความสามารถ
ของบุ ค ลาก ร ซึ่ งสอดค ล้ อ งกั บ งาน  Boam and 
Sparrow (1992) กลา่วว่า “สมรรถนะ หมายถึง กลุม่ของ
คุณลกัษณะเชิง พฤติกรรมที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งหนึ่งๆ เพื่อให้การปฏิบัติงานใน 
หน้าที่ ความรับผิดชอบประสบความส าเร็จระดับ
ความสัมพันธ์ของตัวแปร ของผลสัมฤทธ์ิการวางแผน
ทรัพยากรบคุคลในระดบัปฏิบตัิการ ของบคุลากรสถาบนั
สายสนบัสนุน จากการศึกษาในครัง้นี ้เมื่อพิจารณาราย
ตวัแปรที่มีความสมัพนัธ์อย่างสงู ซึ่งมีค่า (r > .70)  เป็น
ตวัแปรที่ความสมัพนัธ์อาจมีแนวโน้มซึ่งให้เกิดปัจจยัที่มี
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อิทธิพล จะท าให้ทราบถึงปัจจัยดังกล่าวแล้วน าไปสู่
การศึกษาในการต่อยอดครัง้ต่อไป พบว่า ผลงานบรรลุ
ผลสมัฤทธ์ิตามตวัชีว้ดัและภารกิจเสร็จสิน้ตรงเป้าหมาย 
และคุณ ภาพของงานอยู่ ใน เกณ ฑ์ มาตรฐาน  มี
ความสมัพนัธ์ทางบวก ในระดบัสงู r = .757  sig. = .000   
มีความสมัพนัธ์กนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 ซึ่งจะ
เห็นได้วา่ผลงานบรรลผุลสมัฤทธ์ิตามตวัชีว้ดัและภารกิจ
เสร็จสิน้ตรงเป้าหมายและคุณภาพของงานอยู่ในเกณฑ์
มาตรฐานมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งสอดคล้องกับงาน 
Robbins (1990) การวดัประสิทธิผลขององค์การสามารถ
วดัได้จากความสามารถขององค์การในการด าเนินการให้
บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ขององค์การ ภายใต้สมมติฐาน
ที่ว่า องค์การนัน้ต้องมีเป้าหมายที่แท้จริง เป้าหมายนัน้
สามารถมองเห็นและเข้าใจได้จ านวนเป้าหมายของ
องค์การมีไม่มากเกินไป สมาชิกในองค์การมีความเห็น
พ้องต้องกันในเป้าหมายและต้องสามารถวัดได้ว่า
องค์การจะสามารถบรรลเุป้าหมายได้ในระดบัใด เมื่อไหร่ 
และอย่างไรอย่างไรก็ตามวิธีการวัดประสิทธิผลของ
องค์การตามแนวทางนีป้ระสบกับปัญหาหลายประการ
ด้วยกัน  และหน่วยงานมีผลงานท่ีบรรลผุลสมัฤทธ์ิงาน 
และคุณ ภาพของงานอยู่ ใน เกณ ฑ์ มาตรฐาน  มี
ความสมัพนัธ์ทางบวก ในระดบัสงู r = .766  sig. = .000   
มีความสัมพันธ์กัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  .01 
สอดคล้องกับงาน Paul E. Mott Paul E. Mott (1957) 
แบบสอบถามดงักล่าวจะได้รับการตอบโดยสมาชิกของ
องค์การเอง เพื่อวดัประสิทธิผลขององค์การ Mott เสนอ
สมมติฐานว่าประสิทธิผลขององค์การประกอบด้วย
ปัจจัย 3 ประการด้วยกันคือ ความสามารถในการผลิต 
(Productivity) ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ป รั บ ตั ว 
(Adaptability) และความสามารถยืดหยุ่นได้ (Flexibility) 
สมมติฐานนีก้ลา่วอย่างง่ายๆ ว่าประสิทธิผลทัง้หมดของ
องค์การสมัพนัธ์โดยตรงกบัปัจจยั 3 ประการนี ้ซึ่งวิธีการ 

Mott ใช้ในการวดัตวัแปรทัง้ 3 มี ดงันี ้คือ ความสามารถ
ในการผลติวดัจากเฉลีย่ค าตอบของสมาชิกในองค์การให้
ตอบแบบสอบถามใน 3 ประเด็นด้วยกนั โดยขอให้ผู้ตอบ
ประเมิน ปริมาณคุณภาพ และประสิทธิภาพของงานที่
ท างานองค์การ วิธีการของ Mott ในการวดัผลผลติมิได้ใช้
ข้อมูลเก่ียวกับค่าใช้จ่ายต่อหน่วย (Unit Cost) และ
ผลผลติตอ่ชัว่โมงท างานอย่างที่ใช้กนัอยู่อย่างกว้างขวาง 
มาวิเคราะห์ แต่อย่างไรก็ตาม Gibson (1979) และคณะ
ก็เช่ือว่าวิธีการของ Mott เป็นประโยชน์อย่างมากในการ
วิ เคราะห์องค์การบางประเภท เช่น โรงพยาบาล 
มหาวิทยาลยั และหน่วยงานของรัฐ ซึง่ไม่มีผลิตผลที่เห็น
ได้ชดัแจ้ง วดัได้ง่ายเทา่กบัหนว่ยงานทางธุรกิจ 
  เมื่อพิจารณาปัจจัยที่มีอิทธิพลของตัวแปร  
การวางแผนทรัพยากรบคุคลในระดบัปฏิบตัิการที่ส่งผล
ต่อผลสัมฤทธ์ิการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับ
ปฏิบตัิการ ของบคุลากรสถาบนัสายสนบัสนนุ ซึ่งจะเห็น
ได้ตวัแปรที่มีอิทธิพล  สถาบนัฯได้ก าหนดอตัราก าลงัคน
ท่ีเหมาะสมจะส่งผลให้มีผลงานบรรลุผลสัมฤทธ์ิตาม
ตวัชีว้ัดและภารกิจเสร็จสิน้ตรงเป้าหมาย ของบุคลากร
สถาบนัสายสนบัสนนุ ตวัแปรต้นที่อธิบายได้ดี  สถาบนัฯ
ได้ก าหนดอตัราก าลงัคนที่เหมาะสม ซึ่งมีค่า  (β=.382, 
p< .05) โดยมีความสัมพันธ์ต่อกับผลงานบรรลุผล
สมัฤทธ์ิตามตัวชีว้ัดและภารกิจเสร็จสิน้ตรงเป้าหมาย  
ของบคุลากรสถาบนัสายสนบัสนนุ อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ ระดับ .05 ได้ยอมรับตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้   
สอดคล้องกับงาน จิตรดา อมรรัตนา (2553) ปัจจัยที่มี
ผลต่อความมีประสิทธิผลแบ่งได้เป็น 3 มิติ ในระบบของ 
สถาปัตยกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ปัจจัย 
ด้านฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ ระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ และผลของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
จะเห็นได้ บทบาทของหน่วยงานที่บริหารเร่ืองคน ในมิติ
ตา่งๆ ล้วนแต่สง่ผลต่อผลสมัฤทธ์ิขององค์การ จะต้องให้
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ความส าคัญระบบการบริหารบุคคล เมื่ อทดสอบ
สมมติฐานทกุตวัแปรล้วนมีความส าคญัในการสง่ผลต่อ
ระดับผลสมัฤทธ์ิการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับ
ปฏิบตัิการ ของบคุลากรสถาบนัสายสนบัสนนุ พบว่า ตวั
แปรต้นที่อธิบายได้ดี สถาบันฯได้พัฒนาและปรับปรุง
ทักษะภายใต้กรอบภาระงาน พนักงานสถาบันมีระดับ
สมรรถนะเหมาะสมในหน้าที่ความรับผิดชอบ ซึ่งมีค่า 
(β=.343, p<.05) โดยมีความสมัพันธ์ต่อกับบุคลากรสาย
สนบัสนนุมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถน าไปประยกุต์ใช้
ในการท างาน  ของบคุลากรสถาบนัสายสนบัสนนุ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ดงันัน้  สมมติฐานที่  2  จึง
ได้รับการยอมรับ พบวา่ ตวัแปรต้นที่อธิบายได้ดี สถาบนัฯ 
ได้อุดช่องว่างสมรรถนะความสามารถ ซึ่งมีค่า (β=.284, 
p<.05) โดยมีความสัมพันธ์ต่อกับบุคลากรมีผลงานใน
ปัจจุบันที่เกิดขึน้เป็นจุดแข็งต่อหน่วยงาน  ของบุคลากร
สถาบนัสายสนบัสนุน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.05 ดงันัน้ สมมติฐานที่ 3 จึงได้รับการยอมรับ   
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากร
เก่ียวกบัการปฏิบตัิงานตามการวางแผนทรัพยากรบคุคล
ในระดบัปฏิบตัิการ ของบคุลากรสถาบนัสายสนบัสนนุ ใน
ด้านคณุภาพ  และด้านการกระจาย  มีปัจจยัตอ่ผลสมัฤทธ์ิ
การวางแผนทรัพยากรบคุคลในระดบัปฏิบตัิการ  บคุลากร
สถาบนัสายสนบัสนนุ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก จะเห็น
ได้วา่ ด้านคณุภาพ และด้านการกระจาย ที่มีความสมัพนัธ์
กับผลสัมฤทธ์ิการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับ
ปฏิบัติการ ร้อยละ 68.0 และสามารถอธิบาย ผลสมัฤทธ์ิ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับปฏิบัติการ ของ
บคุลากรสถาบนัสายสนบัสนนุ ได้ร้อยละ 46.3 (R2 =.463) 
Beta .600, .041 ตามล าดบั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 

ข้อเสนอแนะ  
  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้ 
 จากการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ มีการวางแผนทรัพยากรบคุคลในระดบัปฏิบตัิการ  
ของบุคลากรสถาบันสายสนับสนุน โดยมีแนวทางดังนี ้
 1. ปัจจัยด้านปริมาณ วางแผนทรัพยากร
บุคคลในระดับปฏิบัติการ พบว่า การวางแผนอัตรา
ก าลังคนเหมาะสม อยู่ในระดับปานกลาง ควรให้แต่ละ
หน่วยงานทบทวนแผนโครงสร้างอตัราก าลงัคนให้มีความ
เหมาะสม ประกอบด้วย  
  1.1  ควรจัดให้มีการประชุมกลุ่มย่อย (Focus 
group) ภายในกลุ่มงานก่อนที่จะเรียกผู้ บังคับบัญชา
ชัน้ต้น/หัวหน้ากลุ่มงานไปประชุมร่วมกับ กองบริหาร
ทรัพยากรบคุคลเพื่อจะได้เข้าใจสอดคล้องตรงตามความ
ต้องการอตัราก าลงัคนอยา่งแท้จริง   
  1.2  ค ว รเปิ ด โอก าส ให้ หั วห น้ า งาน ได้
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เร่ืองอตัราก าลงัคนกบัภาระงาน 
วา่สอดคล้อง เหมาะสมหรือไม ่ 
  1.3  ควรมีผู้ เช่ียวชาญที่เป็นมืออาชีพในการ
ด าเนินการในกระบวนการวางแผน โดยวิเคราะห์องค์การ
ให้เหมาะสม   
  1.4  ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล การแสดงออกทางความคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะ จะท าให้บคุลากรมีความตระหนกัที่ได้แสดง
ความคิด หรือมีส่วนร่วมในการก าหนดการวางแผน
ทรัพยากรบคุคลในระดบัปฏิบตัิการ    

           2. ปัจจัยด้านคุณภาพ วางแผนทรัพยากร
บคุคลในระดบัปฏิบตัิการ พบวา่ บคุลากรสามารถสง่มอบ
ผลงานให้กับผู้ บังคับบัญชา ได้ตามเวลาที่ก าหนด      
ตามสมรรถนะต าแหน่งแต่ละบุคคล โดยสถาบนัมีการจัด
อบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อให้เกิดการพฒันาสมรรถนะของ
ตน อยู่ในระดบัมาก เพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
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ให้มากที่สดุ ประกอบด้วย  

  2.1  ควรจัดให้บุคลากรท่ีมีความช านาญงาน
เข้ามามีบทบาทในการสอนงานที่มีประสิทธิภาพ  เพื่อให้
มีความรู้ความเข้าใจในงานของตนเองและเพื่ อที่จะ
สามารถแก้ไขปัญหาได้       
    2.2  ควรจัดอบรมเชิงปฏิบัติการให้กับบุคลากร
อย่างต่อเนื่องเพื่อให้เกิดการพฒันาองค์ความรู้ที่ต้องการ
อยา่งตอ่เนื่อง  
 3. ปัจจัยด้านการกระจาย วางแผนทรัพยากร
บคุคลในระดบัปฏิบตัิการ พบวา่ การอดุช่องว่างสมรรถนะ
ความสามารถของบุคลากร สถาบันฯได้ก าหนดกรอบ
สมรรถนะต าแหน่งงานตรงกับหน้าที่และสถาบัน ได้มี
กิจกรรมในการพัฒนาสมรรถนะความสามารถอยู่เสมอ 
อยู่ในระดับมาก  เพื่ออุดช่องว่างความสามรถให้ได้มาก
ที่สดุ ประกอบด้วย 
  3.1  ผู้บงัคบับญัชาควรสง่เสริมการอดุช่องว่าง
สมรรถนะของบุคลากร โดยสถาบันควรมีการจัดอบรม
พนักงานตามต าแหน่งต่างๆ ให้เข้าใจถึงหน้าที่ ขอบเขต
ความรับผิดชอบ ให้ตรงกนัชัดเจนเป็นมาตรฐานเดียวกัน
ทกุหนว่ยงาน  
  3.2  สถาบันฯส่งเสริมให้มีการจัดอบรมเชิง
ปฏิบัติที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้กับงานของสถาบัน
อย่างชัดเจนโดยมีการทดสอบหลงัจากการอบรมเพื่อวัด
ผลสมัฤทธ์ิท่ีได้จากการอบรมอยา่งแท้จริง  
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