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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักรักษาความ
ปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 2) ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความ
ปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 3) ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร การศึกษานี้เป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ เจ้าหน้าที่ต ารวจรัฐสภา สังกัดส านักรักษาความปลอดภัย 
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จ านวน 130 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา สถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ร้อยละ ความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย Independent Samples t-test, One-way ANOVA และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

ผลการศึกษา พบว่า 1) ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงาน

เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑋̅ = 3.41, S.D. = 0.773) 2) ระดับการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(𝑋̅= 3.52, S.D. = 0.751) 3) และ ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
ของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ได้แก่  ปัจจัยด้านการพัฒนาองค์กร 
(Beta = 0.306) รองลงมาคือ ปัจจัยด้านการพัฒนารายบุคคล (Beta = 0.217) และปัจจัยด้านการพัฒนาสาย
อาชีพ (Beta = 0.105)  

 
ค าส าคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์กรสมรรถนะสูง ส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎร 
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Abstract 
 

The objectives of this research were 1) to study human resource development level 
of the Bureau of Security, the Secretariat of the House of Representatives, 2) to investigate 
high performance organization level of the Bureau of Security, the Secretariat of the House of 
Representatives, and 3) to study factors of human resource development affecting the high 
performance organization of the Bureau of Security, the Secretariat of the House of 
Representatives. This research was designed quantitatively. The sample included 130 
parliamentary police officers under the Bureau of Security, the Secretariat of the House of 
Representatives. Questionnaire was used as a data collection tool. Statistics used for data 
analysis were 1) descriptive statistics including percentage, frequency, mean, and standard 
deviation and 2) inferential statistics including independent samples t-test, one-way ANOVA, 
and multiple regression analysis with a statistically significant level of 0.05.  

The research found the following four main findings. 1) The human resource 
development of the Bureau of Security, the Secretariat of the House of Representatives was 

at high level (𝑋̅= 3.41, S.D. = 0.773). 2) The high performance organization of the Bureau of 

Security, the Secretariat of the House of Representatives was also at high level (𝑋̅= 3.52, S.D. 
= 0.751). 3) The factors of human resource development affecting the high performance 
organization of the Bureau of Security, the Secretariat of the House of Representatives were 
organization development (Beta = 0.306) followed by individual development (Beta = 0.217) 
and career development (Beta = 0.105).  

 
Keywords: Human Resource Development, High Performance Organization, the Bureau of 
Security, the Secretariat of the House of Representatives 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
การเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 ที่ครอบคลุมในทุกมิติ อาทิ มิติสังคมและวัฒนธรรม มิติเศรษฐกิจ 

มิติการเมือง มิติสิ่งแวดล้อม เป็นต้น เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้องค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต้องปรับตัว 
เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน พัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นใน
อนาคต การพัฒนาองค์กรนั้นจะต้องค านึงถึงความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ การพัฒนาระบบงาน 
การจัดการทรัพยากรโดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาบุคลากร ส าหรับหน่วยงานภาครัฐซึ่งเป็นกลไกหลักในการ
ขับเคลื่อนประเทศ ขับเคลื่อนระบบ การบริหารราชการอันเป็นรากฐานส าคัญของการพัฒนาประเทศซึ่ง
ป ัจจ ุบ ันมุ ่งเน ้นให้ส ่วนราชการและหน่วยงานของรัฐเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ( High Performance 
Organization) (พเยาว์ อินทอง, 2560) เนื่องจากการบริหารในยุคปัจจุบันต้องเปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับ
สถานการณ์โดยมุ่งเน้นไปที่การบรรลุวัตถุประสงค์ และการบริหารงานให้เป็นไปอย่างถูกต้อง (Do thing right) 
และความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการใช้ทรัพยากรให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ผู้บริหารจะต้องใช้
ความสามารถทุกอย่างทรัพยากรทุกอย่างเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างดี ขณะที่ผู้น ามุ่งจะก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรมในทิศทางที่ถูกต้อง (Do right things) และมีประสิทธิผล สามารถสร้างแรง
บันดาลใจให้บุคลากรใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการเพิ่มพูนคุณภาพ  ลดต้นทุนในการบริการ รวมถึงสร้าง
นวัตกรรมตอบสนองความต้องการความคาดหวังของลูกค้าได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว (สถาบันเพ่ิมพูนผลผลิต
แห่งชาติ, 2548) โดยองค์กรสมรรถนะสูงคือองค์กรที่มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการองค์กรให้เป็นไป
ตามแนวทางที ่ก าหนด สามารถตอบสนองความต้องการผู ้รับบริการและผู ้มีส ่วนได้ส่วนเสียได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ องค์กรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง น าพาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน  (กระทรวง
สาธารณะสุข, 2566) ดังนั้นส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรในฐานะที่เป็นหน่วยงานภาครัฐส าคัญท า
หน้าที่เป็นกลไกสนับสนุนภารกิจขององค์กรฝ่ายนิติบัญญัติ จึงจ าเป็นต้องมีความพร้อมและศักยภาพในการ
ส่งเสริม สนับสนุน และรองรับภารกิจงานด้านด้านต่าง ๆ ทั้งด้านวิชาการ ด้านต่างประเทศ ด้านประชาสัมพันธ์
และเผยแพร่ รวมถึงงานด้านบริหารจัดการทั่วไปเพื่อให้การบริหารงานขององค์กรบรรลุตามพันธกิจที่ก าหนด
ไว้ คือ “บริหารจัดการองค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูง (HPO) และแข่งขันได้ด้วยนวัตกรรม” พร้อมทั้งขับเคลื่อน
เป้าหมายในระยะ 5 ปี ที่ตั้งไว้ ได้แก่ “ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง 
(High Performance Organization) เป็นระบบราชการ 4.0 และมีระบบการปฏิบัติงานและให้บริการใน
รูปแบบ Digital Parliament” ส าหรับการด าเนินงานและภารกิจของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร
นั้นล้วนมีหัวใจส าคัญคือบุคลากร ดังนั้นการให้ความส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานจะเป็นปัจจัยที่ขับเคลื่อน
การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจึงได้มีการก าหนด “ประเด็นยุทธศาสตร์
ที่ 1 การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อมุ่งสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูงตามหลักธรรมาภิบาล” ขึ้น 
ซึ่งประกอบด้วยเป้าประสงค์ ดังนี้ (1) มีกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลบนมาตรฐานความรู้  
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ (2) มีเครื่องมือในการพัฒนาหลักสูตรหรือแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่
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สอดคล้องกับบทบาทภารกิจของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาและรองรับการเปลี่ยนแปลงของการปฏิบัติงานใน
อนาคต (3) มีแนวทางในการมอบหมายงาน การประเมินค่างาน การประเมินผลงานและแนวทางในการ
เพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการของข้าราชการ (ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2566)  

ส าหรับส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรมีหน่วยงานส าคัญที่ปฏิบัติหน้าที่เป็นเหมือนด่านหน้า
ขององค์กร พบปะผู้คนเป็นจ านวนมาก ทั้งบุคคลส าคัญระดับประเทศ อาทิ ประธานรัฐสภา นายกรัฐมนตรี 
คณะรัฐมนตรี และสมาชิกรัฐสภา ตลอดจนประชาชนผู้มาติดต่อ นั่นก็คือ ส านักรักษาความปลอดภัย มีหน้าที่
ดูแลความสงบเรียบร้อยและรักษาความปลอดภัยต่อบุคคลและทรัพย์สินต่าง ๆ ในบริเวณรัฐสภา  มีผู้ปฏิบัติ
หน้าที่ คือ เจ้าหน้าที่ต ารวจรัฐสภา ซึ่งมีภารกิจคือดูแลความปลอดภัยของบุคคลและและทรัพย์สินภายใน
บริเวณรัฐสภาเพื่อป้องกันเหตุการณ์ไม่ปกติที่อาจเกิดขึ้นได้  มีการก าหนดให้เจ้าหน้าที่ต ารวจรัฐสภาเข้าเวร
ประจ าจุดต่าง ๆ แลกบัตรผู้เข้า-ออก ทั้งภายในและภายนอกอาคารรัฐสภา มีชุดสายตรวจลาดตระเวนภายใน
บริเวณรัฐสภา เป็นต้น (ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร , 2559) ซึ่งในปัจจุบันส านักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎรยังไม่ได้มีแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานส าหรับเจ้าหน้าที่ต ารวจรัฐสภาให้มีสมรรถนะสูง
อย่างเป็นรูปธรรมชัดเจน การมีเจ้าหน้าที่ต ารวจรัฐสภาที่ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพรองรับอนาคตจึง
เป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้นการพัฒนาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจรัฐสภาอย่างต่ อเนื่องเพื ่อให้
สอดคล้องกับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงที่รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตตามพันธกิจและยุทธศาสตร์ที่ได้
ก าหนดไว้มีความส าคัญจะช่วยสร้างความเชื่อมั่นให้กับ ผู้เข้ารับบริการ น าไปสู่การเป็นหน่วยงานสมรรถนะสูง
และมีภาพลักษณ์ที่ดีในสายตาของประชาชน  

ดังนั้นเพื่อให้ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรสามารถเป็นองค์กรสมรรถนะสูงได้ ผู้วิจัยจึงมี
ความสนใจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อองค์กรสมรรถนะสูงของเจ้าหน้าที่ต ารวจรัฐสภา ส านักรักษา
ความปลอดภัยในปัจจุบัน และระดับที่เหมาะสมเพียงพอ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์กับองค์กรสมรรถนะสูงว่าเป็นอย่างไร และเพื่อต้องการทราบว่าแนวทางการพัฒนาบุคลากรใดที่จะตอบ
โจทย์การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงและน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากรเนื่องจากการให้ความส าคัญกับ
บุคลากรเพื ่อเพิ ่มศักยภาพในการท างานเพื ่อให้การท างานเกิดผลสัมฤทธิ์ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรต่อไป  
 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
1) เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการ

สภาผู้แทนราษฎร 
2) เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการ

สภาผู้แทนราษฎร 
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3) เพื่อศึกษาปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านัก
รักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

ส าหรับกรอบแนวคิดในการศึกษาความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย 
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรใช้องค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูงของคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ (ก.พ.ร.) (2556) ได้แก่ (1) การน าองค์กร (2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ (3) การให้
ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย (4) การวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้ (5) การมุ่งเน้น
ทรัพยากรบุคคล (6) การจัดการกระบวนการ และ (7) ผลลัพธ์การด าเนินการ ส่วนตัวแปรการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ใช้แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Gilley & Eggland (1989) ประกอบด้วย (1) การพัฒนา
รายบุคคล (2) การพัฒนาสายอาชีพ (3) การบริหารผลงาน (4) การพัฒนาองค์กร  ตลอดจนวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ ดังงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ ณัฐฐศรัณฐ์ มังคละนาเคศวร (2562) วลัยพร สุขปลั่ง 
และคณะ (2559) และวารุณี ภูมิศรีแก้ว และธนวิทย์ บุตรอุดม (2564) ซึ่งก าหนดกรอบแนวคิดได้ดังภาพ 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย 
 ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนารายบุคคล การพัฒนาสายอาชีพ  การบริหารผลงาน 
และการพัฒนาองค์กรส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย 
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

(1) การน าองค์กร 

(2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ ์

(3) การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มี

ส่วนได้เสีย 

(4) การวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้ 

(5) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 

(6) การจัดการกระบวนการ 

(7) ผลลัพธ์การด าเนินการ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(1) การพัฒนารายบุคคล 
(2) การพัฒนาสายอาชีพ 
(3) การบริหารผลงาน  
(4) การพัฒนาองค์กร 
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การทบทวนวรรณกรรม 
องค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง องค์กรที่มีขีดความสามารถสูง มีความสามารถในการปรับตัว มีแผนการ

รองรับกับสภาวะต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป มีบุคลากรคุณภาพสูง มีเทคโนโลยี  มีลักษณะเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรม มีความสามารถทางการแข่งขันสูงเหนือคู ่แข่ง สามารถบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)  
(2556) ได้ส่งเสริมให้หน่วยงานน าเกณฑ์ การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector 
Management Quality Award : PMQA) มาใช ้ ในการพ ัฒนาองค ์กรส ู ่ องค ์กรสมรรถนะส ู ง  ( High 
Performance Organization) มาตั้งแต่ปี 2549 รวมทั้งพัฒนาเป็นระบบราชการ 4.0 โดยมุ่งเน้นให้หน่วยงาน
ราชการปรับปรุงองค์กรอย่างรอบด้านและอย่างต่อเนื่องครอบคลุมทั้ง 7 ด้านดังนั้นองค์กรภาครัฐที่เป็นองค์กร
ที่มีสมรรถนะสูงจะต้องมีลักษณะการด าเนินงาน ได้แก่ 

1) การน าองค์กร เป็นการประเมินการด าเนินการของผู้บริหารในเรื่องวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ ค่านิยม 
ความคาดหวังในผลการด าเนินการ การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การกระจาย
อ านาจการตัดสินใจ การสร้างนวัตกรรมและการเรียนรู ้ในส่วนราชการ การก ากับดูแลตนเองที ่ดี และ
ด าเนินการเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมและชุมชน 

2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ เป็นการประเมินวิธีการก าหนดและ ถ่ายทอดประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์หลัก และแผนปฏิบัติราชการ เพ่ือน าไปปฏิบัติและวัดผลความก้าวหน้าของ
การด าเนินการ 

3) การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการประเมินการก าหนดความต้องการ 
ความคาดหวัง และความนิยมชมชอบ การสร้างความสัมพันธ์ และการก าหนดปัจจัยส าคัญที่ท าให้ผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความพึงพอใจ  

4) การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ เป็นการประเมินการเลือก รวบรวม วิเคราะห์ จัดการ
และปรับปรุงข้อมูลและสารสนเทศ และการจัดการความรู ้ เพื ่อให้เกิดประโยชน์ในการปรับปรุงผลการ
ด าเนินการขององค์กร 

5) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล เป็นการประเมินระบบงาน ระบบการเรียนรู้ การสร้าง ความผาสุกและ
แรงจูงใจของบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ตามทิศทางองค์กร 

6) การจัดการกระบวนการ เป็นการประเมินการจัดการกระบวนการ การให้บริการ และกระบวนการ
อ่ืนที่ช่วยสร้างคุณค่าแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และกระบวนการสนับสนุนเพ่ือให้บรรลุพันธกิจของ
องค์กร 

7) ผลลัพธ์การด าเนินการ เป็นการประเมินผลการด าเนินการและแนวโน้มของส่วนราชการในมิติดา้น
ประสิทธิผล มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มิติด้านประสิทธิภาพ และมิติด้านการพัฒนาองค์กร 
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ส าหรับแนวทางการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรสมรรถนะสูง วลัยพร สุขปลั่ง และคณะ (2559) ได้
กล่าวถึงแนวทางการพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรสมรรถนะสูงเอาไว้ดังนี้  

1) ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสามารถสูง ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรต้องให้ความส าคัญ
กับการบริหารจัดการองค์กรควรมุ่งเน้นบุคลากร มีการพัฒนาความรู้ ความสามารถ การเพิ่มศักยภาพ การให้
โอกาสบุคลากรได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดอย่างสร้างสรรค์   ส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อเพ่ิม
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2) ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์และยุทธศาสตร์ องค์กรต้องมีการวางแผนการจัดการองค์กร การนา
แผนยุทธศาสตร์ไปใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กร องค์กรควรปรับนโยบายการบริหารองค์กรให้มีความยืดหยุ่น
คล่องตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร 

3) ด้านการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมมาภิบาล ผู้บริหารต้องสร้างความเชื่อมั่นในองค์กรให้กับ
บุคลากรทุกระดับ ผู้บริหารต้องตัดสินใจที่แน่นอน มุ่งเน้นการปฏิบัติงาน มุ่งมั่นต่อผลส าเร็จโดยใช้วิธีการ
กระตุ้น โน้มน้าว และผลักดันบุคลากรให้ท างานบรรลุตามความคาดหวัง และมีบทลงโทษต่อบุคลากรอย่าง
ยุติธรรม มีการเปรียบเทียบและกระจายอ านาจให้บุคลากรได้ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

4) ด้านการน าองค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ (Learning) ทั้งใน
ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร มีการเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) มีการแสวงหาความรู้ มีการ
สร้างความรู้ มีการถ่ายทอดองค์ความรู้และการเข้าถึงองค์ความรู้ในองค์กร 

5) ด้านกระบวนการบริหารองค์กรแบบยืดหยุ่นและการท างานเป็นทีม องค์กรต้องมีกระบวนการทา
งานที่มีประสิทธิภาพ การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการออกแบบกระบวนการ การก าหนดตัวชี้วัดของกระบวนการ
และก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน เทคโนโลยี มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนี้ 
จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทางกลยุทธ์และโครงสร้างขององค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถด ารงอยู่ได้ ดังนั้น
โครงสร้างและบุคลากรในองค์กรต้องมีความยืดหยุ่น พร้อมรับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

6) ด้านการจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสร้างนวัตกรรมให้มีประสิทธิภาพ เป็นการจัดการ
ระบบสารสนเทศให้พร้อมใช้งานอยู่เสมอเพ่ือเรียกใช้งานได้ทันที การสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้นในองค์กร 
การจัดการกระบวนการภายในองค์กรมีกระบวนการที่สนับสนุนให้บุคลากรท างานเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย มี
ความเชื่อมโยงระหว่างกระบวนการที่สร้างคุณค่าและตัวชี้วัดที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร จึงมีการน า
เทคโนโลยีและวิธีที่เหมาะสมมาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพและผลผลิต 

 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย และใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานในการวิเคราะห์ข้อมูล 
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ประชากร คือ เจ้าหน้าที่ต ารวจรัฐสภา สังกัดส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎร จ านวน 192 คน ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณของ Taro Yamane ได้กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 130 คน สุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มแบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ด้วย
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งตามกลุ่มงาน ดังตารางที่ 1 

 
ตารางท่ี 1 ประชากรและจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  
 

เจ้าหน้าที่ต ารวจรัฐสภา จ านวนประชากร (คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 

กลุ่มงานรักษาความปลอดภัย 151 102 

กลุ่มงานเทคโนโลยีรักษาความปลอดภัย 41 28 

รวม 192 130 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นค าถามแบบเลือกตอบ 

(Check List) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สังกัด ระดับต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน และ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีข้อค าถามท้ังสิ้น จ านวน 7 ข้อ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักรักษาความปลอดภัย ซึ่งเป็น
ค าถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) จ านวน 20 ข้อ  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย ซึ่งเป็นค าถามแบบ
มาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) จ านวน 35 ข้อ 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื ่องมือวิจัย ส าหรับการตรวจสอบคุณภาพของเครื ่องมือ ผู ้ศึกษา
ด าเนินการหาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 คน โดยใช้ดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) อยู่ในช่วง 0.60 – 1.00 และหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ของแบบสอบถามเพื ่อหาค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) โดยน าไป
ทดลองใช้ (Tryout) กับข้าราชการรัฐสภาสามัญ ที่ไม่ได้ถูกเลือกเป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน น าไป
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา พบว่าแบบสอบถามมีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา เท่ากับ 0.988 

การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการหาค่าความถี่ (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ
วิเคราะห์ปัจจัยการพัฒนาการปฏิบัติงานที ่มีผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ 0.05  และก าหนดเกณฑ์ในการแปลผลค่าเฉลี่ย ดังนี้  
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คะแนนเฉลี่ย      4.21 – 5.00  มีความคิดเห็น มากที่สุด  
คะแนนเฉลี่ย      3.41 – 4.20  มีความคิดเห็น มาก  
คะแนนเฉลี่ย      2.61 – 3.40  มีความคิดเห็น ปานกลาง  
คะแนนเฉลี่ย      1.81 – 2.60  มีความคิดเห็น น้อย 
คะแนนเฉลี่ย      1.00 –1.80  มีความคิดเห็น น้อยที่สุด 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามมีข้อมูลดังนี้ 
เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 86.9 รองลงมาคือ เพศหญิง 

และ LGBTQ+/อ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 9.2 และ 3.8 ตามล าดับ 
อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 30 – 40 ปี ร้อยละ 36.2 รองลงมาคือ 

อายุ 41 – 50 ปี อายุระหว่าง 51 – 60 ปี อายุต ่ากว่า 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.7 21.5 และ 14.6 ตามล าดับ  
ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 54.6 

รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท และต ่ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 43.8 และร้อยละ 1.5 ตามล าดับ  
สังกัด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มงานรักษาความปลอดภัย ร้อยละ 78.5 รองลงมา

คือ กลุ่มงานเทคโนโลยีรักษาความปลอดภัย ร้อยละ 21.5 ตามล าดับ  
ระดับต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 

52.3 รองลงมาคือ ระดับอาวุโส และระดับช านาญงาน คิดเป็นร้อยละ 39.2 และ 8.5 ตามล าดับ 
ประสบการณ์การท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานอยู่ในช่วง 2-5 ปี 

ร้อยละ 53.8 รองลงมาคือ 10 ปีขึ้นไป และช่วง 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.8 และ 2.3 ตามล าดับ 
รายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 25,001 – 35,000 บาท 

คิดเป็นร้อยละ 51.5 รองลงมาคือ รายได้ 15,001 – 25,000 บาท และมากกว่า 35,000 บาทขึ้นไป คิดเป็น
ร้อยละ 26.2 และ 22.3 ตามล าดับ 
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ผลการศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎร  
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 𝑋̅ S.D. การแปลความหมาย 
ด้านการพัฒนารายบุคคล 3.44 0.898 มาก 

ด้านการพัฒนาสายอาชีพ 3.27 0.914 ปานกลาง 

ด้านการบริหารผลงาน 3.42 0.827 มาก 

ด้านการพัฒนาองค์กร 3.51 0.787 มาก 
ภาพรวม 3.41 0.773 มาก 

 
ผลการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ด้านการพัฒนารายบคุคล 

ด้านการพัฒนาสายอาชีพ ด้านการบริหารผลงาน  และด้านการพัฒนาองค์กร พบว่าระดับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.41 (S.D. = 0.773) เมื่อพิจารณาการจัดอันดับแต่ละด้านพบว่า ด้านการพัฒนาองค์กร 
อยู่อันดับที่ 1 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 (S.D. = 0.787) รองลงมาคือ ด้านการพัฒนารายบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.44 (S.D. = 0.898) ด้านการบริหารผลงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 (S.D. = 0.827) และด้านการพัฒนาสาย
อาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27 (S.D.= 0.914) ตามล าดับ 

 
ผลการศึกษาระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎร 
ตารางที ่ 3 ค่าเฉลี ่ย (Mean) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  ของการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 𝑋̅ S.D. การแปลความหมาย 
ด้านการน าองค์กร 3.43 0.750 มาก 

ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ 3.60 0.853 มาก 
ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รบับริการและผู้มสี่วนได้เสยี 3.63 0.935 มาก 

ด้านการวัดการวิเคราะห์และการจัดการความรู้ 3.54 0.766 มาก 

ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 3.39 0.908 ปานกลาง 
ด้านการจดัการกระบวนการ 3.52 0.778 มาก 
ด้านผลลัพธ์การด าเนินการ 3.54 0.750 มาก 

ภาพรวม 3.52 0.751 มาก 
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ผลการวิเคราะห์การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 7 ด้าน คือ ด้านการน าองค์กร ด้านการ
วางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย ด้านการวัดการ
วิเคราะห์และการจัดการความรู้ ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ด้านการจัดการกระบวนการ และด้านผลลัพธ์
การด าเนินการ พบว่าระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎรภาพรวม อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.52 (S.D. = 751) เมื่อพิจารณาการจัด
อันดับแต่ละด้านพบว่า ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย อยู่อันดับที่ 1 มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.63 (S.D. = 0.935) รองลงมาคือ ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 
(S.D. = 0.853) ด้านผลลัพธ์การด าเนินการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 (S.D. = 0.750)  ด้านการวัดการวิเคราะห์
และการจัดการความรู้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 (S.D.= 0.766) ด้านการจัดการกระบวนการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.52 (S.D.= 0.778) ด้านการน าองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 (S.D.= 0.750) และด้านการมุ่งเน้นทรัพยากร
บุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 (S.D.= 0.908) ตามล าดับ 
 
ผลการศึกษาปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความ
ปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

 
ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ถดถอยของปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
ส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

B Beta SE t Sig 

ค่าคงท่ี 0.564  0.159 3.549 0.001 
การพัฒนาองค์กร 0.292 0.306 0.071 4.097* 0.000 
การพัฒนารายบุคคล 0.181 0.217 0.064 2.823* 0.001 
การพัฒนาสายอาชีพ 0.086 0.105 0.072 1.185* 0.006 
การบริหารผลงาน 0.301 0.331 0.080 3.741 0.238  

Adjusted R2 = 0.745, R = 0.868, F = 95.355, *p < 0.05 
 

ผลการวิเคราะห์ถดถอยของปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
ส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ได้แก่ ปัจจัยด้านการพัฒนาองค์กร (Beta = 0.306) รองลงมาคือ ปัจจัยด้านการพัฒนารายบุคคล 
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(Beta = 0.217) และปัจจัยด้านการพัฒนาสายอาชีพ (Beta = 0.105) ในขณะที่ปัจจัยด้านการบริหารผลงาน
ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กร  สมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

 
อภิปรายผล 

ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนารายบุคคล การพัฒนาสายอาชีพ การบริหารผลงาน 
และการพัฒนาองค์กรส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยด้านการพัฒนาองค์กร เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความปลอดภัย 
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรมากที่สุด สอดคล้องกับอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์  (2552) ที่ได้กล่าวว่า การ
พัฒนาองค์กรโดยการพัฒนาโครงสร้างและหน้าที่ขององค์กร ตลอดจนเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงของ
องค์กรที่จะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่มีประสิทธิผลทั้งภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน มุ่งเน้นผลลัพธ์ใน
ระยะยาว อีกทั้งยังสอดคล้องกับวารุณี ภูมิศรีแก้ว และ ธนวิทย์ บุตรอุดม (2564) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อการเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงของเทศบาลนครอุดรธานี พบว่า การพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรสมรรถนะสูง
นั้นองค์กรต้องอาศัยผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ที่มีอุดมการณ์ มีวิสัยทัศน์ในการ
พัฒนาองค์กร มีการก าหนดยุทธศาสตร์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ สร้างค่านิยมหลักซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ
วัฒนธรรมองค์กรเพื่อดึงดูดบุคลากรคุณภาพสูงต่อไป  
 ปัจจัยด้านการพัฒนารายบุคคล เป็นปัจจัยมีผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความ
ปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรอยู่ในอันดับที่ 2 สามารถอธิบายได้ว่า การขับเคลื่อนองค์กร
ไปสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงนั้นจ าเป็นต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเป็นหัวใจส าคัญองค์กร
จึงต้องพัฒนาบุคลากรอยู่เสมอเพื่อให้มีสมรรถนะที่เหมาะสมเพียงพอต่อการพัฒนาองค์กรโดยการพัฒนา
รายบุคคลเป็นการมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลโดยสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาเองของบุคลากร 
สอดคล้องกับ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2552) ที่ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลเกิดขึ้นจากการท า
ข้อตกลงระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับการเรียนรู้หรือที่เรียกว่า แผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (Individual Development Plan) เป็นกิจกรรมที่จะช่วยให้บุคลากรเข้าใจจุดเด่นและจุดด้อยของ
ตนเอง และน าการฝึกอบรมพัฒนามาช่วยสร้างศักยภาพในการท างานด้วยการเพ่ิมสมรรถนะ (Competency) 
อีกทั้งยังสอดคล้องกับ วลัยพร สุขปลั่ง และคณะ (2559) ที่ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรมุ่งสู่องค์กรที่มี
สมรรถนะสูง โดยพบว่า องค์กรที่มีสมรรถนะสูงนั้นจะต้องมีการมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรในองค์กร มีการ
จัดระบบบุคลากรในองค์กรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  การมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรในองค์กรเป็นพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรในองค์กรเพื่อให้เกิด การท างานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ควรเพิ่มสมรรถนะให้กับ
บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ เพิ่มมากขึ้น เพื่อให้องค์กรมีก าลังคนพร้อมที่จะใช้ประโยชน์ทั้งในด้าน
ปริมาณและคุณภาพเพ่ือน าไปสู่การท างานที่ได้มาตรฐาน 
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 ปัจจัยด้านการพัฒนาสายอาชีพ เป็นปัจจัยมีผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษาความ
ปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรอยู่ในอันดับที่ 3 สามารถอธิบายได้ว่า การขับเคลื่อนองค์กรมี
หัวใจส าคัญ คือ บุคลากร ดังนั้นเมื่อบุคลากรปฏิบัติงานให้กับองค์กรเพื่อท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายแล้วนั้น 
องค์กรจะต้องแสดงให้บุคลากรเห็นถึงความก้าวหน้าของตนเองเพื่อเป็นแรงจูงใจในการทุ่มเมปฏิบัติงานให้มี
ผลงานที่ดี มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ  สุจิตรา ธนานันท์ (2552) ที่ได้กล่าวว่า การพัฒนาสายอาชีพ
เป็นกิจกรรมที่มุ่งเน้นสร้างความสอดคล้องกันของเป้าหมายในการท างานของบุคคลกับเป้าหมายขององค์กร 
แสดงให้บุคลากรรู้ถึงบทบาท หน้าที่ ต าแหน่ง หรือความก้าวหน้าของตนเองตั้งแต่เริ่มท างานจนไปถึงการ
ลาออก เพื่อให้บุคลากรได้มีการวางแผนพัฒนาสายอาชีพของตนเองภายในองค์กร สิ่งนี้เกี่ยวของกับการสร้าง
ความรู้สึกในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร หรือที่เรียกว่า ความผูกพันต่อองค์กร อีกทั้งยังสอดคล้องกับณัฐฐ
ศรัณฐ์ มังคละนาเคศวร (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงกรณีศึกษา: การยางแห่งประเทศไทย ซึ่งพบว่า ความพึงพอใจ ความรู้สึกเกี่ยวข้องในงาน 
และความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งแสดงออกมาในปัจจัยความเกี่ยวข้องในงานและองค์กร จากการศึกษากลุ่ม
ตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวปัจจัยความเกี่ยวข้องในงานและองค์กรที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงใน
ภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยพบว่าประเด็นที่กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยสูงที่สุด คือ ความผูกพันต่อองค์กร 
 ปัจจัยด้านการบริหารผลงาน เป็นปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของส านักรักษา
ความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร สามารถอธิบายได้ว่า การบริหารผลงานเป็นปัจจัยใน
การบริหารจัดการ การใช้ประโยชน์จากผลการประเมินขององค์กรที่สอดคล้องกับผลงานของบุคลากร การ
บริหารผลงานเป็นกิจกรรมที่มุ่งเน้นการตรวจสอบความสามารถ และสมรรถนะของบุคลากรในการท างานให้
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรเพื่อให้การด าเนินงานทางการบริหารเป็นไปตามขั้นตอนอย่างถูกต้อง
เหมาะสม เครื่องมือการบริหารผลงาน มีหลากหลายรูปแบบ อาทิ การบริหารผลการปฏิบัติงานแบบดุลยภาพ 
(Balance Scorecard) ที่พิจารณาใน 4 มิติ คือ 1) มิติด้านการเงิน (Financial Perspective) 2) มิติด้านลูกค้า 
(Customers Perspective) 3) มิติด้านการจัดการภายใน (Internal Perspective) และ 4) มิติด้านการเรียนรู้
และเติบโตขององค์กร (Learning & Growth Perspective) การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบรอบทิศทาง 
หรือ 360 องศา ประกอบ  ไปด้วย ผู้ถูกประเมิน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและลูกค้า เป็น
ต้น (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2552) แต่หากองค์กรขาดการบริหารจัดการที่ไม่เป็นระบบอาจท าให้การบริหาร
ผลงานไม่ประสบผลส าเร็จ จากผลการศึกษาของส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎรนั้นพบว่า ปัจจัยด้านการบริหารผลงานเป็นปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ซึ่ง
เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับผลการศึกษาจากแบบสอบถามปลายเปิดโดยพบว่า ส านักรักษาความปลอดภัย 
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรควรมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเป็นจริงอย่าง
ยุติธรรม เพื่อสร้างขวัญก าลังใจให้กับบุคลากรที่ตั้งใจปฏิบัติหน้าที่  และเพื่อจูงใจให้บุคลากรคนอื่น ๆ ตั้งใจ
ปฏิบัติหน้าที่มากข้ึนตามไปด้วย  
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ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาและวิเคราะห์ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 
 1. ส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรควรมีแนวทางส าหรับสร้างการมี
ส่วนร่วมในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงที่เหมาะสมตามช่วงวัยของบุคลากร  และ
บทบาทหน้าที่ของบุคลากรในระดับต่าง ๆ รวมไปถึงการให้รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจในการขับเคลื่อนองค์กร 
 2. ส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรควรมุ่งเน้นพัฒนาองค์กรผ่านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมิติต่าง ๆ ทั้งในแง่ของการมอบหมายโครงการส าคัญ ๆ การก าหนดวิธีการแนวทาง
และวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทางด้านเทคโนโลยีรักษาความปลอดภัย รวมถึงการพัฒนา
บุคลากรในด้านอ่ืนๆ ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ 
 3. ส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรควรให้ความส าคัญกับการพัฒนา
สายอาชีพมีการจัดท าโครงสร้างและระบบ รวมถึงการก าหนดต าแหน่งให้ชัดเจน สร้างความก้าวหน้าในอาชีพ
ให้กับบุคลากรเพื่อน าไปสู่การสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
 4. ส านักรักษาความปลอดภัย ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรควรให้ความส าคัญกับระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงานให้เหมาะสม และสะท้อนผลปฏิบัติงานที่แท้จริงเพื่อสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร  
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