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บทคัดย่อ (Abstract) 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายธุรการ 
สังกัดสำนักงานอัยการสูงสุด ในเขตพื้นที่ภาค 3 และ (2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ดังกล่าว โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิง
ปริมาณใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างจำนวน 209 คน ซึ่งเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานธุรการในสำนักงานอัยการสูงสุด ภาค 3 ทำการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพ
ดำเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู ้ให ้ข้อมูลจำนวน 8 คน โดยใช้การเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 
           ผลการวิจัยพบว่าระดับศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายธุรการ สำนักงานอัยการสูงสุด 
ในเขตพื้นที่ภาค 3 ตามมาตรฐานงานธุรการ 8 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยรายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
ระดับมาก คือ ด้านจรรยาบรรณวิชาชีพ รองลงมาระดับมาก 3 ด้าน ได้แก่ มาตรฐานระบบสารบรรณ ระบบ
สารสนเทศเพื่อการบริหาร (MIS) และด้านการเงิน บัญชี และพัสดุ ส่วนด้านที่มีระดับปานกลาง ได้แก่ การ
ตรวจและรับสำนวน การจัดเก็บและทำลายเอกสารราชการ การกำหนดโครงสร้างอัตรากำลัง และการ
พัฒนาบุคลากร สำหรับแนวทางการพัฒนาศักยภาพ ได้แก่ การพัฒนาความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัล การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรอบรมตามความจำเป็นในการปฏิบัติงาน และการสร้างวัฒนธรรม
การทำงานแบบมีส่วนร่วม 
คำสำคัญ (Keywords) : แนวทางการพัฒนา,  ศักยภาพในการปฏิบัติงาน,  สำนักงานอัยการสูงสุด 
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Abstract 
 This research aimed to (1) study the level of performance potential of the 
administrative personnel of the Office of the Attorney General in Region 3 and (2) study the 
guidelines for developing the potential of such personnel by using a mixed research 
methodology consisting of quantitative and qualitative research. The quantitative research 
used a 5-point rating scale questionnaire as a tool to collect data from a sample of 209 
personnel who were personnel working in administrative work in the Office of the Attorney 
General in Region 3. The data were analyzed using descriptive statistics, including mean and 
standard deviation. The qualitative research conducted in-depth interviews with 8 informants 
using purposive sampling and analyzed the data using content analysis.  
The results of the research found that the level of performance potential of the 
administrative personnel of the Office of the Attorney General in Region 3 according to the 
8 administrative work standards was at a high level overall. The highest average value of the 
highest value was professional ethics, followed by 3 high values: document system 
standards, management information system (MIS), and finance, accounting, and supplies. 
The medium value was case checking and receiving. Collection and destruction of official 
documents, determination of workforce structure, and personnel development. Guidelines 
for potential development include development of knowledge and skills in digital 
technology, design and development of training courses as required for work, and creation 
of a participatory work culture. 
Keywords : Development guidelines,  Potential in work,  Office of the Attorney General 
 
บทนำ (Introduction) 
 ปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญเพิ่มมากขึ้นทั้งในภาคธุรกิจเอกชนหรือแม้กระทั่งใน
หน่วยงานราชการ เพราะไม่ว่าองค์การจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใดย่อมต้องเกี่ยวข้องกับตัวบุคคล
ทั้งสิ้น การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์การนั้นสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งในระดับบุคคล หรือองค์การ โดยการ
เปลี่ยนแปลงองค์การให้มีประสิทธิภาพและให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์การได้นั้น คือ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ซึ่งเป็นการทำให้มนุษย์มีคุณค่ายิ่งขึ้นด้วยวิธีการ
ต่างๆ และถือได้ว่าเป็นอีกกลยุทธ์หนึ่งที่นำมาใช้ ในการพัฒนาองค์การเพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัย
ขับเคลื่อนหลัก อันนำไปสู่ความสำเร็จต่อไปในอนาคตได้ ตลอดจนการดำเนินงานขององค์การย่อมขึ้นอยู่กับ
ประสิทธิภาพของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การนั้น เพราะ “คน” มีบทบาทสำคัญต่อความสำเร็จหรือความ
ล้มเหลวต่อการดำเนินงานขององค์การ กล่าวคือ ถ้าองค์การมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพมากเท่าใด ยิ่งจะทำ
ให้การดำเนินงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์มากเท่านั้น และในการปฏิบัติงานด้วยดีหรือไม่ดีนั้น 
ผู ้ปฏิบัติงานจะต้องได้ร ับการตอบสนองความต้องการทั ้งภายนอกและภายใน ทั ้งนี ้ร ัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 หมวด 13 ว่าด้วยองค์กรอัยการ มาตรา 248 บัญญัติว่า องค์กรอัยการมี
หน้าที่และอำนาจตามที่บัญญัติไว้ในรัฐธรรมนูญและกฎหมายพนักงานอัยการ มีอิสระในการพิจารณาสั่งคดี
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และการปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปโดยรวดเร็วเที่ยงธรรมและปราศจากอคติทั้งปวงและไม่ให้ถือว่าเป็นคำสั่งทาง
ปกครอง และให้การบริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการดำเนินการอื่นขององค์กรอัยการให้มีความ
อิสระ โดยให้มีระบบเงินเดือนและค่าตอบแทนเป็นการเฉพาะตามความเหมาะสม จากบทบัญญัติข้างต้น 
สนับสนุนให้องค์กรอัยการมีอิสระในการบริหารบุคคลซึ่งอาจเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เพราะหากองค์กรมีระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่ดีและเหมาะสม จะเป็นการเตรียมความพร้อม
ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ ส่งผลให้การปฏิบัติ งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จนสามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ของสำนักงานอัยการสูงสุดได้  (จีรนัย สักกุณา, 2560) 
 สํานักงานอัยการสูงสุด เป็นองค์การอิสระตามรัฐธรรมนูญ นอกจากหน้าที่หลัก คือ การดําเนิน
คดีอาญาทั้งปวง ดําเนินคดีแพ่ง และให้คําปรึกษาด้านกฎหมายแก่รัฐบาลและหน่วยงานของรัฐ ตามที่
กฎหมาย กําหนดให้เป็นอํานาจหน้าที่ของพนักงานอัยการหรือสํานักงานอัยการสูงสุดรับพิจารณาสั่งคดีขึ้นสู่
ศาล และว่าความเพ่ือปกป้องผลประโยชน์ของประชาชนและรัฐตามหลักนิติรัฐ ดําเนินคดีใน ส่วนต่าง ๆ และ
ให้คําปรึกษา ด้านกฎหมายแล้วนั้น ยังมีการบริการด้านงานบุคคล การงบประมาณ และการดําเนินการอื่น ๆ 
อีก รวมถึงงานสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของข้าราชการธุรการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจําของ
สํานักงานอัยการสูงสุด เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การที่วางไว้ (บุญเลิศ อรุณพิบูลย์, 
2560) 
 การพัฒนาและยกระดับระบบการบริหารงานบุคคลเพื่อสร้างความเชี่ยวชาญเฉพาะ ให้เหมาะสมกับ
ตำแหน่งงาน มุ่งเน้นการออกแบบระบบบริหารงานบุคคลที่ส่งเสริมการขับเคลื่อนสำนักงานอัยการสูงสุดให้
เป็นผู้เชี่ยวชาญเฉพาะในทุกสายงาน ทั้งงานบริหาร งานคดี งานอำนวยการงานวิชาการ และอ่ืน ๆ เพื่อให้
การปฏิบัติราชการเกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ทักษะ และมุมมองการบริหาร 
เพื่อเตรียมความพร้อมในการดำรงตำแหน่งของผู้บริหารในอนาคตให้สามารถขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามวิสัยทัศน์ของผู้บริหารพร้อมทั้งส่งเสริมความเชี่ยวชาญเฉพาะให้แก่
บุคลากรทุกสายงาน และคำนึงถึงความเชี่ยวชาญของบุคคลในการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Rotation) รวมไป
ถึงส่งเสริมให้มีการศึกษาและออกแบบระบบการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งที่รักษาสมดุลระหว่างความอาวุโสที่
เป็นหลักประกันในการเป็นอิสระและปลอดจากการแทรกแซงจากภายนอก กับความเชี่ยวชาญหรือผลงาน
ตามเป้าหมายขององค์กร เพื่อสร้างขวัญและกำลังใจให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานได้ดีพร้อมกับการรักษาความเป็น
อิสระไว้ได้ และการทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้สอดคล้องเป็นระบบ
เดียวกัน (สำนักงานอัยการสูงสุด, 2566) 
สำนักงานอัยการสูงสุด ในเขตพื้นที่ภาค 3 มีพื้นที่ที่อยู่ในความรับผิดชอบทั้งสิ้น 8 จังหวัด คือ 1. จังหวัด
นครราชสีมา 2. จังหวัดบุรีรัมย์ 3. จังหวัดสุรินทร์ 4. จังหวัดศรีสะเกษ 5. จังหวัดอุบลราชธานี 6. จังหวัด
อำนาจเจริญ 7. จังหวัดชัยภูมิ 8. จังหวัดยโสธร มีอำนาจหน้าที่ตามประกาศคณะกรรมการอัยการ เรื่อง การ
แบ่งหน่วยงานและการกำหนดอำนาจและหน้าที่ของหน่วยงานภายในของสำนักงานอัยการสูงสุด พ.ศ. 2554 
ข้อ 7 (41) ให้หน่วยงานราชการอัยการในส่วนของสำนักงานอัยการภาค มีอำนาจและหน้าที่ (ก) บริหารงาน
และปฏิบัติงาน ในอำนาจและหน้าที่ของพนักงานอัยการหรือสำนักงานอัยการสูงสุดภายในเขตท้องที่ภาค 3 
ทั้งนี้ ตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อกำหนด ประกาศ และคำสั่งของสำนักงานอัยการสูงสุด (ข) รับผิดชอบงาน
คุ้มครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชน ภายในเขตท้องที่ของสำนักงานอัยการภาคตามที่
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สำนักงานอัยการสูงสุดกำหนด (ค) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื ่นที่
เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมายให้หน่วยงานราชการในเขตพ้ืนที่ภาค 3 (สำนักงานอัยการสูงสุด, 2564) 
 จากการสัมภาษณ์ผู้อำนวยการ สำนักงานอัยการจังหวัดนครราชสีมา พบปัญหาการปฏิบัติงานด้าน
งานธุรการ ดังนี้ 1. บุคลากรบางกลุ่มยังขาดความรู้ความสามารถในการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่
หน่วยงานนำเข้ามาเพ่ือพัฒนาระบบการปฏิบัติงานให้มีศักยภาพ เช่น ระบบงานสารบรรณ, ระบบงานสารบ
บคดี 2. ในหน่วยงานมีบุคลากรทั้งรุ่นเก่าและรุ่นใหม่ ลักษณะการทำงานอาจจะมีความแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 3. บุคลากรยังขาดความรู้ความสามารถที่จะพัฒนาตนเองเพื่อนำไปสู่การ
พัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ ซึ่งหากบุคลากรสังกัดสำนักงานอัยการสูงสุด ในเขตพื้นที่ภาค 3 ได้รับการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ย่อมมีโอกาสส่งผลให้สำนักงานอัยการสูงสุด ในเขตพื้นที่ภาค 3 
มีประสิทธิภาพ และสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามพันธกิจของสำนักงานอัยการสูงสุด จากความ
เป็นมาดังกล่าว ทำให้ผู ้วิจัยมีความสนใจเพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายธุรการ สังกัด
สำนักงานอัยการสูงสุด ในเขตพ้ืนที่ภาค 3 และเพ่ือศึกษาแนวทาง การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร สังกัดสำนักงานอัยการสูงสุด ในเขตพ้ืนที่ภาค 3 ซึ่งเป็นส่วนสำคัญของการบริหารองค์กรให้ประสบ
ผลสำเร็จและนำไปสู่การเป็นองค์กร ที่มีขีดสมรรถนะสูง การพัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ สร้าง
องค์กรให้มีระบบการจัดการที่เป็นเลิศ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives) 
 1. เพื่อศึกษาระดับศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายธุรการ สังกัดสำนักงานอัยการสูงสุด   
ในเขตพ้ืนที่ภาค 3 
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายธุรการ สังกัดสำนักงาน
อัยการสูงสุด ในเขตพ้ืนที่ภาค 3 
 
การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 
 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่มีความสำคัญอย่างยิ่งของกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื ่อให ้บ ุคลากรมีค ุณภาพขึ ้น ส ่งผลต่อการทำงานที ่ม ีประส ิทธ ิภาพมากยิ ่งข ึ ้น (ประชุม                   
รอดประเสริฐ, 2558) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างให้บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถ ความเข้าใจตลอดจนทัศนคติ อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงาน มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การ
พัฒนาบุคคลอาจจำแนกออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได้ 2 ประเภท คือ การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาและการ
พัฒนาตนเอง (สุธินี ฤกษ์ขำ, 2557) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เป็นการกระทำใด ๆ ที่
มีจุดมุ่งหมายให้บุคคลได้พัฒนาเพื่อให้เกิดทัศนคติ ทักษะ ความรู้ ความสามารถและพฤติกรรมที่เอื้ออำนวย
ต่อการปฏิบัติงาน ทั้งงานในปัจจุบันและงานในอนาคต ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทั้ง
ในระดับบุคคลและระดับหน่วยงาน รวมถึงระดับองค์การ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework)  
ในการวิจัยครั้งนี้ได้กำหนดกรอบแนวคิดในการหาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรฝ่ายธุรการ ในหน่วยงานของสำนักงานอัยการสูงสุด ในเขตพื้นที่ภาค 3 ตามคู่มือระบบมาตรฐาน
งานธุรการสำนักงานอัยการสูงสุด ได้กำหนดมาตรฐานงานธุรการ 8 มาตรฐาน ดังนี้ (สำนักยุทธศาสตร์ 
นโยบาย และแผน สำนักงานอัยการสูงสุด, 2566, ออนไลน์) 

  
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

  
 

ภาพที่  1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
               ประชากร  ได้แก่ บุคลากรฝ่ายธุรการของสำนักงานอัยการสูงสุดที่ปฏิบัติงาน ในเขตพ้ืนที่ภาค 3 
รวม 8 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดนครราชสีมา จังหวัดบุรีรัมย์ จังหวัดสุรินทร์ จังหวัดชัยภูมิ จังหวัดศรีษะเกษ 
จังหวัดยโสธร จังหวัดอำนาจเจริญ และจังหวัดอุบลราชธานี มีข้าราชการธุรการทั้งสิ ้น 433 คน (สำนัก
ยุทธศาสตร์ นโยบาย และแผน สำนักงานอัยการสูงสุด, 2566, ออนไลน์) 
              กลุ่มตัวอย่าง แบ่งออกเป็น  
                    การวิจัยเชิงปริมาณ คือบุคลากรที่ปฏิบัติงานธุรการ ของสำนักงานอัยการสูงสุด ในเขตพ้ืนที่
ภาค 3 จำนวน 209 คน กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรการคำนวณของ Taro Yamane, 1967 
(อ้างถึงใน กัญญภัทร นันทกิจทวี, 2563)  และการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูล (Key Informant) ที่
มีประสบการณ์ทำงานไม่ต่ำกว่า 5 ปี  
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 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูล                   
      การวิจัยเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 2 ตอน  
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และตำแหน่งงาน 
ว ิ เคราะห ์ข ้อม ูลโดยใช ้สถ ิต ิ เช ิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได ้แก ่  ความถ ี ่  และค ่าร ้อยละ 
(Percentage) ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรฝ่ายธุรการ สังกัดสำนักงาน
อัยการสูงสุด ในเขตพื้นที่ภาค 3 โดยใช้แบบสอบถามกำหนดมาตราวัดเป็น 5 ระดับ (Five point Rating 
Scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ ระดับมากที่สุด ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับน้อย และระดับ 
น้อยที่สุด  
  คะแนน 5  หมายถึง  ระดับมากท่ีสุด 
  คะแนน 4  หมายถึง  ระดับมาก 
  คะแนน 3  หมายถึง  ระดับปานกลาง 
  คะแนน 2  หมายถึง  ระดับน้อย 
  คะแนน 1  หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด  
              การวิจัยเชิงคุณภาพ คือ แบบสัมภาษณ์อย่างมีโครงสร้าง จำนวน 3 ข้อโดยนำผลการวิจัยจากนำ
ผลการวิจัยเชิงปริมาณท่ีมีคะแนนรายด้านน้อยที่สุด 3 อันดันแรก มาสร้างข้อคำถามในการสัมภาษณ์ 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล มีขั้นตอนดังนี้ 
                1.ผู้วิจัยดำเนินการการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 209 ชุด แล้วนำข้อมูลที่
ได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม  
                  2.นำแบบสอบถาม มาทำการแปลงค่าเพ่ือนำไปประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป
ทางสถิติ 
               3. ดำเนินการคัดเลือกแบบสอบถามที่มีคะแนนค่าเฉลี่ยต่ำสุด 3 อันดับแรก เพ่ือสร้างแบบ
สัมภาษณ์อย่างมีโครงสร้างเพ่ือดำเนินการเก็บข้อมูลในเชิงคุณภาพ 
               4. จากนั้นมีดำเนินการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างให้กับกลุ่มผู้ให้ข้อมูล แล้วนำแบบสัมภาษณ์มา
ถอดข้อความเพ่ือจัดกลุ่มคำที่เป็นประเด็นเดียวกันในแต่ละรายด้าน 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
     การศึกษาครั ้งนี ้ผู ้ศึกษาดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลที ่รวบรวมได้จากแบบสอบถาม ทำการ
ประมวลผลข้อมูล โดยใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ในการประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป โดยสถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลมี ดังนี้ 
              ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
     4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ตำแหน่งงาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ ความถี่ และค่าร้อยละ 
(Percentage) 
     4.2 การวิเคราะห์ศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายธุรการ 
 โดยใช้แบบสอบถามกำหนดมาตราวัดเป็น 5 ระดับ (Five point Rating Scale) โดยมีเกณฑ์การให้
คะแนน ดังนี้  
  คะแนน 5  หมายถึง  ระดับมากท่ีสุด 
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  คะแนน 4  หมายถึง  ระดับมาก 
  คะแนน 3  หมายถึง  ระดับปานกลาง 
  คะแนน 2  หมายถึง  ระดับน้อย 
  คะแนน 1  หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด 
               4.3 วิเคราะห์ข้อมูลศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายธุรการด้วยสถิติเชิงพรรณนา 
ประกอบด้วยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
              ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
               4.4 นำผลการวิเคราะห์ศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายธุรการจากการวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยเลือกข้อที่มีระดับผลการปฏิบัติงานค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 3 ลำดับแรก แบ่งออกเป็น         
1) ด้านมาตรฐานการกำหนดโครงสร้างและอัตรากำลัง 2) ด้านมาตรฐานการตรวจและรับสำนวน 3) ด้าน
มาตรฐานการพัฒนาบุคลากร 
               4.6 ดำเนินการใช้การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา แล้วนำเสนอข้อมูลเป็นแบบความเรียงโดยมีการ
ตรวจสอบและอ่านข้อมูลทั้งหมดแล้วทำความเข้าใจในภาพรวมตามความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูล 
               4.7 นำข้อความที่ได้มาจากการสัมภาษณ์แต่ละบุคคลมาจัดกลุ่มคำท่ีเป็นประเด็นเดียวกันในแต่
ละรายด้าน 
               4.8 อ่านทบทวนกลุ่มคำแต่ละด้านตามความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์โดยจับข้อความหรือคำใน
แต่ละด้านที่มีความสัมพันธ์กับแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานอัยการ
สูงสุด ในเขตพ้ืนที่ภาค 3 
    4.9 ทำการพิจารณาข้อความเพ่ือตัดข้อความที่ไม่จำเป็นออก และมีการแจกแจงความถ่ีข้อมูลเพ่ือ
นำเสนอข้อมูลเป็นรูปแบบความเรียง 
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ผลการวิจัย (Research Results) 
 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ 1 เพื่อศึกษาระดับศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายธุรการ  
สังกัดสำนักงานอัยการสูงสุด ในเขตพ้ืนที่ภาค 3  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ดังแสดงตารางต่อไปนี้ 
ตารางที่  1  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายธุรการ 

สำนักงานอัยการสูงสุด ในเขตพ้ืนที่ภาค 3  ในภาพรวมเกี่ยวกับมาตรฐานงานธุรการ 8 ด้าน  

ข้อ 
 

มาตรฐานระบบสารบรรณ 

 S.D. ระดับ 

     
1 ด้านมาตรฐานระบบสารบรรณ 4.02 0.79 มาก 
2 ด้านมาตรฐานการตรวจและรับสำนวน 3.89 0.89 ปานกลาง 
3 ด้านมาตรฐานระบบข้อมูลและสารสนเทศการบริหาร 

(MIS) 
4.11 0.74 มาก 

4 ด้านมาตรฐานการจัดเก็บและการทำลายสำนวน/
เอกสารทางราชการ 

3.92 0.83 ปานกลาง 

5 ด้านมาตรฐานการกำหนดโครงสร้างอัตรากำลัง 3.71 0.93 ปานกลาง 
6 ด้านมาตรฐานการพัฒนาบุคลากร 3.97 0.81 ปานกลาง 
7 ด้านมาตรฐานด้านการเงิน บัญชี และพัสดุครุภัณฑ์ 4.00 0.84 มาก 
8 ด้านมาตรฐานจรรยาบรรณวิชาชีพ 4.58 0.61 มากที่สุด 
 รวม 4.03 0.84 มาก 

 จากตารางที่ 1  ระดับศักยภาพในการปฏิบัติงานในค่าเฉลี่ยของภาพรวมเกี่ยวกับมาตรฐานงาน
ธุรการ 8 ด้าน อยู่ในระดับมาก (  𝑋̅=4.03, SD. 0.84) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าค่าเฉลี่ยรายด้านที่มีคะแนน
สูงสุดได้แก่ ด้านมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ  ( 𝑋̅=4.58, S.D = 0.61 ) อยู่ในระดับมากที่สุด โดยพบว่าใน
ระดับมาก มี 3 ด้าน โดยเรียงลำดับคะแนน ได้แก่ ด้านมาตรฐานระบบข้อมูลและสารสนเทศการบริหาร (MIS) (  
𝑋̅= 4.11,  S.D = 0.74   )  รองลงมา ด้าน มาตฐานระบบสารบรรณ (  𝑋̅ =4.02 , S.D = 0.79) และ ด้าน
มาตรฐานด้านการเงิน บัญชี และพัสดุครุภัณฑ์ ( 𝑋̅ =4.00, S.D = 0.84)  และอยู่ในระดับปานกลาง 4 ด้าน  
โดยเรียงลำดับคะแนนได้แก่ ด้านมาตรฐานการพัฒนาบุคลากร (𝑋̅  = 3.97, S.D = 0.81) รองลงมา ด้าน
มาตรฐานการจัดเก็บและการทำลายสำนวน/เอกสารราชการ ( 𝑋̅= 3.92, S.D = 0.83) และด้านมาตรฐานการ
กำหนดโครงสร้างอัตรากำลัง ( 𝑋̅ = 3.71, S.D = 0.93)  
          ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ 2 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
ฝ่ายธุรการ สังกัดสำนักงานอัยการสูงสุด ในเขตพ้ืนที่ภาค 3  เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิง
ลึกกับผู้ให้ข้อมูลจำนวน 8 คน มีดังนี้ 
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         1.ประเด็นด้านด้านมาตรฐานการกำหนดโครงสร้างอัตรากำลัง   จากข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์
ผู้ให้ข้อมูลได้สะท้อนมุมมองเกี่ยวกับปัญหาเชิงโครงสร้างและข้อเสนอเชิงระบบ โดยปัญหาและข้อจำกัดที่พบ 
            1) จำนวนอัตรากำลังไม่สอดคล้องกับภาระงานที่แท้จริง บุคลากรธุรการมีจำนวนน้อยแต่ต้องดูแล
งานหลากหลายด้าน ส่งผลให้เกิดภาวะงานล้นมือ และส่งผลต่อคุณภาพการทำงานและความเครียดในการ
ปฏิบัติงาน 
            2) ไม่มีการประเมินภาระงานเชิงปริมาณก่อนการจัดสรรอัตรากำลัง ผู้ให้ข้อมูลให้ความคิดเห็นว่า 
การจัดสรรอัตรากำลังในอดีตอาจอิงตามจำนวนตำแหน่งราชการเดิม แต่ไม่ได้ประเมินจากภาระงานจริงใน
แต่ละพ้ืนที่  
            แนวทางการพัฒนาสามารถวิเคราะห์ ได้ดังนี้ 
             1) การจัดทำเกณฑ์ประเมินภาระงานรายพ้ืนที่ เพ่ือนำมาใช้การจัดสรรอัตรากำลังให้สอดคล้องกับ
ภารกิจจริง เช่น การใช้สำนวนคดีต่อปี หรือจำนวนสำนวนงานธุรการเฉลี่ยต่อเดือนเป็นตัวกำหนดน้ำหนัก
งาน 
             2)  การพัฒนาระบบกำหนดตำแหน่งงานแบบ “สายงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง” เพ่ือให้
แต่ละบุคคลพัฒนาทักษะเฉพาะด้านได้ลึกและมีความชัดเจนในเส้นทางอาชีพ 
         2.ประเด็นด้านมาตรฐานและการตรวจรับสำนวน จากข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์พบว่า การ
พัฒนามาตรฐานการตรวจและรับสำนวนคดี มีความจำเป็นและสำคัญต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน 
สามารถวิเคราะห์ในประเด็นหลัก โดยมีปัญหาและข้อจำกัดที่พบ ดังนี้ 
           1) ขาดความชัดเจนของขั้นตอนการตรวจรับสำนวน ขั้นตอนการตรวจรับสำนวนมีความซับซ้อน ไม่
มีคู่มือปฏิบัติเป็นลายลักษณ์อักษร ทำให้เกิดความคาดเคลื่อนหรือความล่าช้าในการรับเรื่องเข้าสู่ระบบ 
           2) เจ้าหน้าใหม่ไม่มีประสบการณ์หรือความเข้าใจเรื่องข้อกฎหมายที่เก่ียวข้อง ส่งผลให้การ
ตรวจสอบความครบถ้วนของเอกสารไม่สามารถทำได้อย่างถูกต้อง 
            3) ภาระงานมากแต่บุคลากรไม่เพียงพอ ส่งผลต่อคุณภาพการตรวจรับ โดยเฉพาะในช่วงเวลาที่มี
สำนวนจำนวนมาก 
             แนวทางการพัฒนาสามารถวิเคราะห์  ได้ดังนี้ 
             1) จัดทำคู่มือขั้นตอนการตรวจรับสำนวนที่เป็นมาตรฐานกลาง เพ่ือให้เจ้าหน้าที่สามารถยึดถือ
แนวทางเดียวกัน ลดความคลาดเคลื่อน และเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
             2) อบรมเชิงปฏิบัติการแบบ Case-Based Training โดยใช้ตัวอย่างของจริงของข้อผิดพลาดที่พบ
บ่อยในการตรวจรับสำนวนมาจำลองการฝึกปฏิบัติ เพื่อให้เจ้าหน้าที่เข้าใจภาพรวมและรายละเอียดที่ควร
ตรวจสอบ 
             3) เพ่ิมระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการตรวจสอบล่วงหน้า เช่น การสแกนเอกสารเพ่ือให้
ระบบช่วยวิเคราะห์เบื้องต้น (Document Pre-Screening) ก่อนเข้าสู่การตรวจสอบของเจ้าหน้าที่ 
             4) เสริมระบบพี่เลี้ยงในการตรวจรับสำนวน เพ่ือถ่ายทอดประสบการณ์และเทคนิคการตรวจรับที่
แม่นยำ  
           3.ประเด็นด้านการจัดเก็บและการทำลายสำนวน จากข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ พบปัญหาการ
จัดเก็บและการทำลายสำนวนดังนี้ 
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                1) ความไม่ชัดเจนของแนวปฏิบัติและระเบียบที่ใช้จริง โดยผู้ให้ข้อมูลสะท้อนว่า การมีระเบียบของ
สำนักงานอัยการสูงสุดเกี่ยวกับการเก็บรักษาสำนวนและการทำลายเอกสาร แต่ในทางปฏิบัติยังขาดขั้นตอนที่
ชัดเจนเกี่ยวกับระยะเวลา และผู้รับผิดชอบหลักของการเก็บรักษาและการทำลายเอกสาร 
                2) พ้ืนที่การจัดเก็บไม่เพียงพอ สำนักงานหลายแหล่งมีพ้ืนที่จำกัด ส่งผลให้ต้องเก็บสำนวนจำนวน
มาก และไม่มีการจัดเรียงที่เป็นระบบ 
                3) ไม่มีระบบดิจิทัลสนับสนุนการเก็บ/ทำลาย การจัดเก็บเอกสารในรูปแบบ (e-Filing) ยังไม่ถูก
นำมาใช้จริงในหลายพ้ืนที่ ทำให้สิ้นเปลืองพ้ืนที่และเสี่ยงต่อการสูญหายหรือชำรุด 
               4) บุคลากรขาดความรู้ด้านกฎหมายเกี่ยวกับการเก็บรักษาเอกสารราชการ เช่น กำหนดอายุการ
เก็บเอกสารตามกฎหมาย หรือหลักเกณฑ์การขออนุมัติทำลายเอกสาร 
               แนวทางการพัฒนาสามารถวิเคราะห์ ได้ดังนี้ 

1) จัดทำคู่มือปฏิบัติงานเรื่องการจัดเก็บและการทำลายสำนวนแบบเป็นระบบ แบ่งขั้นตอน 
และกำหนดผู้รับผิดชอบในแต่ละช่วง เช่น การคัดแยกเอกสารครบกำหนดอายุ การทำบัญชีส่งทำลาย การขอ
อนุมัติจากหัวหน้าสำนักงาน 

2) พัฒนาระบบจัดเก็บแบบดิจิทัล (e-Filing) เพ่ือลดภาระในการใช้พ้ืนที่จริง และสามารถ 
สืบค้นข้อมูลย้อนหลังได้ง่าย รวมถึงมีการสำรองข้อมูลอย่างปลอดภัย 

3) อบรมเรื่องระเบียบงานสารบรรณ และกฎหมายว่าด้วยการจัดเก็บเอกสารราชการเพ่ือให้ 
บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกรอบระยะเวลาและขั้นตอนการทำลายเอกสารอย่างถูกต้องตามกฎหมาย 

4) สนับสนุนงบประมาณและโครงสร้างพ้ืนฐานด้านพ้ืนที่จัดเก็บ เช่น การปรับปรุงห้องเอกสาร 
ให้มีความปลอดภัย กันความชื้น กันไฟ หรือมีการจัดซื้อชั้นวางแบบมาตรฐาน 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาระดับศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่าอยู่ใน “ระดับ
มาก” เป็นการสะท้อนผลของการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ โดยผู้วิจัยขอนำเสนอประเด็นโดยพิจารณาการ
ประเมินระดับคะแนนสูงสุด 3 อันดับมีดังนี้ 

1. ประเด็นด้านมาตรฐานวิชาชีพ ผลการวิจัย พบว่าบุคลากรฝ่ายธุรการสำนักงานอัยการ 
สูงสุด เขตพ้ืนที่ภาคที่ 3 มีระดับศักยภาพด้านมาตรฐานจรรยาบรรณวิชาชีพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ “มากที่สุด” 
สะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรมีความเข้าใจในจริยธรรม คุณธรรม และจรรยาบรรณในการปฏิบัติงานราชการอย่าง
ถูกต้อง มีความซื่อสัตย์ โปร่งใส และมีจิตสำนึกในความรับผิดชอบต่อสังคม สอดคล้องกับสำนักยุทธศาสตร์ 
นโยบาย แผน สำนักงานอัยการสูงสุด (2566, ออนไลน์) ที่กล่าวถึง จรรยาบรรณวิชาชีพ ที่เป็นกฎเกณฑ์ใน
การประพฤติตนของผู้ประกอบวิชาชีพที่ควบคุมความประพฤติของบุคคล และเป็นหลักประกันต่อประชาชน
และสังคมว่าจะได้รับการบริการที่ดีจากหน่วยงานต่างๆ อันเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงศักยภาพของบุคลากร
ฝ่ายปฏิบัติการสำนักงานอัยการสูงสุดในเขตพื้นที ่ภาค 3 ได้ปฏิบัติหน้าที ่ตามหลักกฎระเบียบ ตาม
รัฐธรรมนูญไทยแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 76 โดยหน่วยงานรัฐใช้หลักกฎหมายของการ
บริหารบุคคลของหน่วยงานรัฐให้เป็นไปตามระบบคุณธรรม เพื่อประโยชน์สูงสุดของประชาชน และพัฒนา
เจ้าหน้าที่ของรัฐให้มีความซื่อสัตย์สุจริต (รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560, 2560) สอดคล้อง
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กับผลการวิจัยของ กัณญธิดา ลภัสธนาทิพ (2566) พบว่า ด้านความถูกต้องของวิธีการปฏิบัติการภายใต้
กฎหมายตามภาระงานของสำนักงานคดีอาญา สำนักงานอัยการสูงอยู่ใน “ระดับมาก” 

2. ประเด็นด้านมาตรฐานข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการบริหาร ผลการวิจัยพบว่า ศักยภาพ 
ของบุคลากรด้านระบบข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการบริหาร (MIS)  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ “มาก” สะท้อนให้
เห็นว่า บุคลากรฝ่ายธุรการของสำนักงานอัยการสูงสุด เขตพื้นที่ภาค 3 มีความสามารถพื้นฐานในการใช้งาน
ระบบ MIS ที่ใช้ในงานบริหารราชการ เช่น ระบบงานเอกสารออนไลน์ ระบบทะเบียนรับ-ส่งหนังสือ ระบบ
รายงานผลการปฏิบัติงาน และระบบติดตามข้อมูลการเงิน-บัญชี   การที่บุคลากรสามารถเข้าถึงและใช้งาน
ระบบ MIS ได้ในระดับที่ดีนั้น บ่งชี้ว่าหน่วยงานมีการวางระบบโครงสร้างพื้นฐานด้านข้อมูลไว้อย่างเหมาะสม 
และบุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในระบบเบื้องต้น เมื่อพิจารณารายละเอียดจากแบบสอบถาม พบว่า บุคลากร
ส่วนใหญ่เข้าใจวิธีการใช้งานระบบ MIS ที่ใช้ภายในหน่วยงาน, สามารถบันทึก ติดตาม และประมวลผลข้อมูล
เบื้องต้นได้ด้วยตนเอง และ มีความมั่นใจในความถูกต้องของข้อมูลที่ส่งผ่านระบบมากขึ้นเรื่อย ๆ โดยผลการ
ประเมินนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Laudon & Laudon (2020) ที่เสนอว่า ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร
เป็นเครื่องมือสำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพองค์กร โดยเฉพาะในหน่วยงานราชการซึ่งต้องการระบบที่ช่วยลด
ความซ้ำซ้อน และเพิ่มความแม่นยำในการบริหารข้อมูล  นอกจากนี้      ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของจิราพร 
มอญเลิศ (2560) ซึ่งระบุว่า เพื่อให้การทำงานหรือการประสานงานร่วมกันได้ทุกหน่วยงานควรให้ความสำคัญ
ด้านวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือการใช้เทคโนโลยี และควรให้บุคลากรรายงานการใช้ระบบเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ 
เพื่อตอบสนองต่อความต้องการผู้ใช้งานมากขึ้น กล่าวคือ ความสำเร็จของการใช้ MIS ไม่ได้อยู่ที่การมีระบบ
เท่านั้น แต่ขึ้นอยู่กับ “การฝึกอบรม” และ “ความสามารถของผู้ใช้งานระดับปฏิบัติการ” ซึ่งเป็นประเด็นที่
สะท้อนในผลวิจัยนี้อย่างชัดเจน 

3. ประเด็นด้านมาตรฐานระบบสารบรรณ ผลการวิจัยเชิงปริมาณพบว่า ศักยภาพของ 
บุคลากรด้านมาตรฐานระบบสารบรรณ อยู่ในระดับ “มาก” สะท้อนถึงความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถใน
การปฏิบัติงานเกี่ยวกับระบบเอกสารราชการของบุคลากรฝ่ายธุรการในสำนักงานอัยการสูงสุด เขตพื้นที่ภาค 3 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งรวมถึงการรับ–ส่งหนังสือ การจัดเก็บเอกสาร การบันทึกข้อมูล และการใช้งานระบบ
สารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ในระดับพื้นฐาน เจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่สามารถดำเนินงานสารบรรณได้ถูกต้องตาม
ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยงานสารบรรณ พ.ศ. 2526 และฉบับแก้ไขเพิ่มเติม โดยเฉพาะด้านการออก
เลขรับ–เลขส่ง การใช้บันทึกข้อความ และการจำแนกประเภทเอกสาร ซึ่งเป็นพ้ืนฐานสำคัญของการบริหารงาน
เอกสารในระบบราชการ อย่างไรก็ตาม ข้อมูลจากการเก็บรวบรวมข้อเสนอแนะ พบว่ายังมีข้อท้าทายในการ
ปรับตัวเข้าสู่ ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ (e-Sarabun) โดยเฉพาะในสำนักงานที่มีบุคลากรรุ่นเก่า หรือ
ขาดโครงสร้างพื้นฐานด้านเทคโนโลยี เช่น คอมพิวเตอร์ไม่เพียงพอ ระบบเครือข่ายไม่เสถียร ซึ่งอาจส่งผล
กระทบต่อความต่อเนื่องในการดำเนินงาน   
              วัตถุประสงค์ข้อที่ 2  เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่าย
ธุรการ สำนักงานอัยการสูงสุด ในเขตพ้ืนที่ภาค 3   ผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยเลือกข้อ
ที่มีระดับผลการปฏิบัติงานค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 3 ลำดับแรก1)ด้านมาตรฐานการกำหนดโครงสร้างอัตรากำลัง 
2) ด้านมาตรฐานการตรวจและรับสำนวน 3) ด้านมาตรฐานการจัดเก็บและการทำลายสำนวน/เอกสารทาง
ราชการ มาทำการสังเคราะห์ข้อมูลเพื่อสรุปแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่าย
ธุรการ สำนักงานอัยการสูงสุด ในเขตพ้ืนที่ภาค 3 ได้ดังนี้ 
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                1.การพัฒนาความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีดิจิทัล โดยมีความสอดคล้องกับประเด็น   
ด้านมาตรฐานการจัดเก็บและการทำลายสำนวน/เอกสารทางราชการ สามารถสืบค้นสำนวนได้อย่างสะดวก 
รวดเร็ว รวมถึงการจัดเก็บเอกสารในรูปแบบ (e-Filing) และ ด้านมาตรฐานและการตรวจรับสำนวน ของการ
ใช้เทคโนโลยีเพ่ือจัดทำคู่มือขั้นตอนการตรวจรับสำนวนที่เป็นมาตรฐานกลาง รวมถึงการสแกนเอกสารเพ่ือให้
ระบบช่วยวิเคราะห์เบื้องต้น ลดความคลาดเคลื่อน และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  การพัฒนา
ความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีดิจิทัลจึงมีความจำเป็น ปัจจุบันนี้ สำนักงานอัยการสูงสุดมีการนำ
ระบบงานสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ มาใช้ในการปฏิบัติงานโดยเป็นระบบจัดการเอกสารเข้าออก เอกสาร
มาตรฐานต่าง ๆ ที่มีเส้นทางเอกสารแน่นอน(มณีรัตน์ สุขกระชอน , 2566) กล่าวคือการพัฒนาศักยภาพใน
การทำงานโดยนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมกรรมสมัยใหม่มาใช้เพื่อช่วยให้ดำเนินการเป็นไปตามกฎหมาย
อย่างโปร่งใส โดยไม่เลือกปฏิบัติ และเป็นธรรมในการสร้างความรู้ความเข้าใจด้านกฎหมายและกระบวนการ
ยุติธรรม (อัจฉรา รูปเรี่ยม, และคณะ,2567)  
                2. การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมตามความจำเป็นในการปฏิบัติงาน โดยมีความ
สอดคล้องกับ ประเด็นด้านด้านมาตรฐานการกำหนดโครงสร้างอัตรากำลัง ควรมีการวิเคราะห์ภาระงานและ
ความจำเป็นเฉพาะด้าน เช่น งานตรวจสำนวน งานจัดเก็บและทำลายเอกสาร งานบัญชี -พัสดุ เพื่อพัฒนา
เนื้อหาหลักสูตรให้ตรงจุด นอกจากนี้ควรส่งเสริมให้มีการเรียนรู้แบบต่อเนื่ อง (Continuous Learning) ทั้ง
ในรูปแบบออนไลน์และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างหน่วยงาน การพัฒนาระบบกำหนดตำแหน่งงานแบบ 
“สายงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง” เพ่ือให้แต่ละบุคคลพัฒนาทักษะเฉพาะด้านได้ลึกและมีความชัดเจน
ในเส้นทางอาชีพ สอดคล้องกับประเด็นการจัดเก็บและทำลายสำนวนเกี่ยวกับระเบียบงานสารบรรณ และ
กฎหมายว่าด้วยการจัดเก็บเอกสารราชการเพื่อให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกรอบระยะเวลาและ
ขั้นตอนการทำลายเอกสารอย่างถูกต้องตามกฎหมาย สอดคล้องกับผลการวิจัยของศิริญญา ลื้อยอด (2565) 
พบว่า ข้าราชการธุรการมีความต้องการเข้ารับการฝึกอบรม และสัมมนาเพื่อเพิ่มทักษะในการทำงานของ
หลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก และต้องการมีกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่ง
กันและกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และให้องค์กรส่งเสริมให้มีการแสวงหาความรู้ด้วยตัวเองเพ่ือความสำเร็จใน
การปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ มณีรัตน์ สุขกระชอน (2566) พบว่า การวางนโยบายและ
แผนงานการพัฒนาสมรรถนะเพื่อให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ อยู่ในระดับมากที่สุด สะท้อนให้เห็นว่าการฝึกอบรม
พัฒนาจะช่วยให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถทักษะเพ่ิมขึ้น  
              3. การสร้างวัฒนธรรมการทำงานแบบมีส่วนร่วม  โดยมีความสอดคล้องด้านมาตรฐานและ
การตรวจรับสำนวน โดยมีเสริมระบบพี่เลี้ยงในการตรวจรับสำนวน เพื่อถ่ายทอดประสบการณ์และเทคนิค
การตรวจรับที่แม่นยำ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติกับผู้กำหนดนโยบายหรือแนวทางปฏิบัติ โดย
นำปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานนำเสนอเพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงวิธีการทำงานให้เกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  จึงควรมีการวางแผนการปฏิบัติงานและทบทวนโครงสร้าง รวมถึงการระดมความ
คิดเห็นจากผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับโครงสร้างการบริหารงาน (จิราพร มอญเลิศ. 2560) และด้านมาตรฐาน
การกำหนดโครงสร้างอัตรากำลัง เพื ่อให้บุคลากรผู ้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการกำหนดโครงสร้าง
อัตรากำลัง มีส่วนร่วมในการเสนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกับการกำหนดโครงสร้างอัตรากำลัง โดยกำหนดให้
มีการรายงานปริมาณคดีในทุกๆ เดือน เพื ่อให้มีการจัดสรรคนให้เพียงพอกับปริมาณงาน โดยมีความ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติที่ 6 (ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561-2580 ฉบับย่อ, 2561, หน้า 2) การทำงาน
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เพื่อให้ภาครัฐมีวัฒนธรรมการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการตอบผลประโยชน์ต่อส่วนร่วม โดยยึดประชาชน
เป็นศูนย์กลางหากหน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนะ/พัฒนาแนวปฏิบัติงาน จะช่วย
สร้างแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น สอดคล้องกับผลงานวิจัยของศิริญญา ลื้อยอด (2565)  พบว่า ด้านการ
ทำงานร่วมกับผู้อ่ืนของการพัฒนาตนเองของข้าราชการธุรการ สำนักอัยการสูงสุดอยู่ในระดับ “มาก” โดยมี
กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และให้องค์กรส่งเสริมให้มีการแสวงหาความรู้
ด้วยตัวเองเพื่อความสำเร็จในการปฏิบัติงาน การเกิดความร่วมแรงร่วมใจในการทำงาน ให้เกียรติ เคารพซึ่ง
กันและกันจะช่วยพัฒนาทักษะทางสังคมเพ่ือทำงานให้เกิดความสำเร็จ 
                ผูว้ิจัยทำการสรุปแนวทางการพัฒนาศักยภาพและประเด็นมาตรฐานที่สอดคล้อง ดังแสดง
ตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี  2  แนวทางการพัฒนาศักยภาพและประเด็นมาตรฐานที่สอดคล้อง 
 

แนวทางการพัฒนา รายละเอียด ประเด็นมาตรฐาน 
1.การพัฒนาความรู้
ความสามารถดา้นเทคโนโลยี
ดิจิทัล 

-ส่งเสริมการใช้ระบบ e-Filing เพื่อจัดเก็บเอกสารและ
สืบค้นได้รวดเร็ว พร้อมจัดทำ 
-คู่มือดิจิทัลเกี่ยวกับขั้นตอนการตรวจรับสำนวน และการ
ใช้เทคโนโลยีเพื่อช่วยแสกนและวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 

1.มาตรฐานด้านการจัดเก็บและการทำลาย
สำนวน 
2.มาตรฐานด้านการตรวจและรับสำนวน 

2.การออกแบบและพัฒนา
หลักสูตรฝึกอบรมตามความ 

-วิเคราะหภ์าระงานและพัฒนาหลกัสูตรฝึกอบรมเฉพาะ
ด้าน เช่น งานจัดเก็บ 
 

1.มาตรฐานการกำหนดโครงสร้างอัตรากำลัง 
 
 

3.การพัฒนาความรู้
ความสามารถดา้นเทคโนโลยี
ดิจิทัล 

-ส่งเสริมการใช้ระบบ e-Filing เพื่อจัดเก็บเอกสารและ
สืบค้นได้รวดเร็ว พร้อมจัดทำ 
-คู่มือดิจิทัลเกี่ยวกับขั้นตอนการตรวจรับสำนวน และการ
ใช้เทคโนโลยีเพื่อช่วยแสกนและวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 

1.มาตรฐานด้านการจัดเก็บและการทำลาย
สำนวน 
2.มาตรฐานด้านการตรวจและรับสำนวน 

4.การออกแบบและพัฒนา
หลักสูตรฝึกอบรมตามความ
จำเป็นในการปฏิบัติงาน 

-วิเคราะหภ์าระงานและพัฒนาหลกัสูตรฝึกอบรมเฉพาะ
ด้าน เช่น งานจัดเก็บเอกสาร งานสารบรรณ งานพัสดุ 
เพื่อให้บุคลากรได้รับความรู้เฉพาะทาง  
-การเสริมความรู้เกี่ยวกับระเบียบกฎหมายวา่ด้วยการ
จัดเก็บเอกสาร เพือ่ให้บุคลากรเข้าใจขั้นตอนการทำลาย
สำนวนอย่างถูกต้องตามหลักเกณฑ์ มีการสอนงาน 
(Coaching) 

1.มาตรฐานการกำหนดโครงสร้างอัตรากำลัง 
2.มาตรฐานด้านการจัดเก็บและทำลาย
สำนวน 

5.ด้านการสร้างวัฒนธรรมการ
ทำงานแบบมีส่วนรว่ม 

-มีระบบพี่เล้ียง(Mentor) เพื่อถา่ยทอดประสบการณ์ให้กับ
เจ้าหน้าที่รุ่นใหม่ รวมถึงเปิดเวทีแลกเปลี่ยนปัญหาและ
ข้อเสนอแนะ 
-มีระบบของการมีส่วนร่วมของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน ใน
การเสนอข้อมูลภาระงาน เช่น การรายงานจำนวนคดี
ประจำเดือน เพือ่ให้สามารถจัดสรรกำลงัคนให้สอดคล้อง
กับงาน 

1.มาตรฐานด้านการตรวจและรับสำนวน 
2.มาตรฐานด้านการกำหนดโครงสร้างและ
อัตรากำลัง 

  จากตารางสรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาศักยภาพมีความเชื่อมโยงกันเชิงระบบการพัฒนาทักษะ
ความรู้ รวมถึงการออกแบบโครงสร้างการฝึกอบรมให้สอดคล้องเหมาะสมกับภาระงาน รวมถึงการสร้าง
บรรยากาศในการสร้างวัฒนธรรมการทำงานร่วมกัน จะช่วยส่งผลให้บุคลากรฝ่ายธุรการสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ภาครัฐได้อย่างยั่งยืน 
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ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
          1.จัดเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพจากผู้บริหาร หรือหัวหน้าฝ่าย อาจสะท้อนมุมมองเชิงนโยบาย
มากกว่าการปฏิบัติงานจริง หากเสริมด้วยข้อมูลจากเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ เช่น เจ้าหน้าที่พัสดุ เจ้าหน้าที่
สารบรรณ เจ้าหน้าที่บัญชี จะช่วยให้ได้มุมมองที่สมบูรณ์และใกล้เคียงกับข้อเท็จจริงมากยิ่งขึ้น  
                   2.การขยายกลุ่มตัวอย่างให้ครอบคลุมพื้นที่มากขึ้น เพื่อสะท้อนผลการปฏิบัติงานภาพรวม
ขององค์กร หากมีการขยายกลุ่มตัวอย่างไปยังสำนักงานอัยการในภาคอ่ืน ๆ เพื่อทำการเปรียบเทียบจะส่งผล
สะท้อนถึงการปฏิบัติงานเพื่อตรวจสอบความแตกต่างเชิงบริบท และสามารถพัฒนาแนวทางที่ใช้ ได้ในวง
กว้าง 
 ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไปนี้ 
          1. ควรศึกษาการพัฒนาแบบเฉพาะรายด้าน เช่น การวิจัยเพื่อพัฒนาศักยภาพด้านการตรวจรับ
สำนวนโดยเฉพาะ หรือด้านสารบรรณดิจิทัล เพ่ือให้ได้แนวทางการพัฒนาเชิงลึกที่เหมาะสมกับบริบท 
         2. ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างศักยภาพกับผลสัมฤทธิ์ขององค์กร เช่น ความเร็วในการดำเนินคดี 
ความถูกต้องของงานเอกสาร หรือความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ เพ่ือแสดงให้เห็นว่าการพัฒนาศักยภาพมีผล
เชิงประจักษ์ต่อผลลัพธ์ของหน่วยงาน 
          3. ควรวิจัยในเชิงเปรียบเทียบระหว่างพื้นที่หรือระหว่างหน่วยงาน เพื่อค้นหาแนวทางปฏิบัติที่เป็น
เลิศ (Best Practices) ซึ่งสามารถถอดบทเรียนและขยายผลในวงกว้างได้ 
          4. ควรออกแบบการทดลองหรือโครงการฝึกอบรม แล้ววัดผลก่อน–หลัง เพื ่อประเมินผลของ
แนวทางพัฒนาศักยภาพที่เสนอในการวิจัยนี้ในเชิงปฏิบัติ 
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