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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวง
ยุติธรรม (2 )ศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวง
ยุติธรรม (3) ศึกษาปัญหาและอุปสรรค และเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิผลของสถาบันนิติ
วิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างช่ัวคราวของ
สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม จ านวน 347 คน โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 181 คน การสุ่ม
ตัวอย่างแบบโควตา เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่แบบสอบถาม  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า (1) บุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม
ในภาพรวมได้รับการพัฒนาในระดับมาก โดยบุคลากรในกองนิติวิทยาศาสตร์ได้รับการพัฒนาระดับมาก (2) ปัจจัยที่
มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรได้แก่ การเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานขององค์การ 
ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร ขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ เทคโนโลยีสมัยใหม่ การสนับสนุนและ
ความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
และการท าให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าทุกคนมีส่วนร่วมและมีส่วนสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ (3) ปัญหา
และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรได้แก่ การไม่มีงบประมาณที่เพียงพอต่อการพัฒนา บุคลากรบางกลุ่มไม่ได้รับการ
พัฒนาเท่าที่ควรโดยเฉพาะลูกจ้างช่ัวคราว ส าหรับแนวทางแก้ไขควรใช้แหล่งข้อมูลการพัฒนาจากภายนอกส าหรับ
ความรู้และทักษะทั่วไปเช่น การพัฒนาด้วย e-training สาธารณะจากทั้งส่วนราชการและเอกชน 
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Abstract 
Purposes of this Research: (1) To study the personnel development of Central Institute of 

Forensic Science,Ministry of Justice (2) To study factors to success of the personnel development 
of Central Institute of Forensic Science,Ministry of Justice ( 3)  To study issues and difficulties to 
suggest the effective methods of personnel development of Central Institute of Forensic 
Science,Ministry of Justice.The population used in the study include: officials of Central Institute of 
Forensic Science,Ministry of Justice,consisting of government officials,government employees, 
temporary employees,total 347 persons.Data collection method: questionnaire,used with the 
sampling 181 persons a quota sampling. The tools that are used in collecting personal information 
is to query.Statistics used in the analysis include : percent values,the average,the standard 
deviation,One-way ANOVA analysis,Pearson correlation coefficient,and Multiple regression analysis. 
The research has found that ( 1 ) The personnel of the Institute of forensic Science,the Ministry of 
Justice in the overview was developed on many levels by personnel in Forensic Science have been 
developed in many levels. ( 2 )  Factor Affecting the Success of the Development include: to offer 
sincers comments from the head of the organization, personnel development specialist, the size 
of the mission and organization structure, modern technology, support and full cooperation from 
management organization, health and safety in the performance of personnel,and the people have 
a sence the everyone can participate and contribute to the operation of the organization 
( 3 ) Problems and obstacles in the development include : the budget is not sufficient for 
development, certain personnel have not been developed specifically for temporary employees. 
Solutions should be used for external development resources for knowledge and skills,such as 
developed by e-training from both the government and private sector. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords : Personnel development , Forensic Science  
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บทน า 
การพัฒนาบุคลากร ถือเป็นอีกขั้นตอนหนึ่งที่ส าคัญที่สุดขั้นตอนหนึ่งในการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์ การพัฒนาบุคลากรมีผลอย่างมากต่อความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การสมัยใหม่  ซึ่งมีแนวโน้มใน
การเปลี่ยนแปลงทางด้านความก้าวหน้าของวิทยาการและเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งการด าเนินการพัฒนา
บุคลากรในองค์การของทางปฏิบัตินั้น  ควรจะเริ่มตั้งแต่ เมื่อพนักงานเหล่านั้น เริ่มเข้ามาท างาน  โดยการ
ปฐมนิเทศ (Orientation) และจะต้องด าเนินการพัฒนาในงาน (on the job training) และพัฒนาด้วยวิธีการ
อื่นๆ อีกต่อไปเรื่อยๆ ตลอดเวลาที่บุคคลยังคงท างานอยู่ในองค์การ 

เนื่องจากภารกิจหลักของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์จ าเป็นต้องใช้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และความ
ช านาญในการปฏิบัติภารกิจ เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ แต่ด้วยโครงสร้างปัจจุบัน บุคลากร
ภายในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ส่วนใหญ่เป็นเพียงลูกจ้างช่ัวคราว ซึ่งเป็นอุปสรรคหรือข้อจ ากัดที่ไม่สามารถให้ลูกจ้าง
ช่ัวคราวได้รับการฝึกอบรมเฉพาะด้านตามที่ลูกจ้างช่ัวคราวได้ประจ าในหน่วยงานต่างๆ บุคลากรเหล่านี้ท่ีอยู่ในกลุ่ม
งานการปฏิบัติหน้าที่ทางด้านนิติวิทยาศาสตร์ จ าเป็นต้องมีความรู้ความเข้าใจเฉพาะด้าน เช่น ความรู้เกี่ยวกับการ
จัดการวัตถุพยานทั้งที่เป็นสิ่งของ ความรู้เกี่ยวกับการเก็บวัตถุพยานที่ถูกต้อง รวมทั้งวัตถุพยานที่เป็นศพมนุษย์ การ
เก็บวัตถุพยานที่เป็นช้ินเนื้อศพ หรือกระดูกที่ถูกต้องควรปฏิบัติอย่างไร แต่ด้วยอุปสรรคที่ต าแหน่งงานเป็นลูกจ้าง
ช่ัวคราว จึงอาจส่งผลให้บางครั้งไม่ได้เข้ารับการฝึกอบรมความรู้ความสามารถของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ที่เปิดให้
เข้ารับการฝึกอบรม ผู้มีสิทธิเข้าฝึกอบรมมีเพียงพนักงานราชการและข้าราชการเท่านั้น ดังนั้นการท างานที่ต้อง
ปฏิบัติหน้าที่ที่ต้องอาศัยความรู้เฉพาะด้านของลูกจ้างช่ัวคราวจึงเป็นการสอนสั่งกันจากรุ่นพี่สู่รุ่นน้องมากกว่าการ
ฝึกอบรมที่ถูกต้องตามหลักวิทยาศาสตร์ 

ด้วยเหตุผลดังกล่าวผูว้ิจัยจังมีความสนใจที่จะศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเรจ็ในการพัฒนาบุคลากร ของ
สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ซึ่งผลการศึกษาครั้งน้ีสามารถน าไปเป็นข้อมูลเพื่อเป็นแนวทางการพัฒนา
บุคลากร อันจะน าไปสู่การปฏิบัติหน้าที่อันมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นแก่ลูกจ้างช่ัวคราวของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์
อย่างยั่งยืนต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์ 3 ประการดังนี้ คือ 
1. เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
2. เพื่อศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความส าเรจ็ในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวง

ยุติธรรม 
3. เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรค และเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิผลต่อสถาบันนิติ

วิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
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สมมติฐานการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจยั ดังน้ี 
1. ปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลของการพัฒนาบุคลากร 

 
ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตประชากร 
ประชากรที่เป็นบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม จ านวน 347 คน โดยศึกษา

จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 181 คน ตามตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan)โดยวิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบโควต้า 

2. ขอบเขตตัวแปร 
ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในกาพัฒนาบุคลากร ได้แก่ 1) การสนับสนุน

และความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ 2) ขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ 3)เทคโนโลยีสมัยใหม่ 
4)สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร 5) ผู้เช่ียวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร 6) การ
เสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ 7)การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากร
ทุกคนมีส่วนร่วมและมีความสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ 

ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลในการพัฒนาบุคลากรของเคอร์กแพททริค  (Kirkpatrick) 4 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านปฏิกิริยา ด้านการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม ด้านผลลัพธ์ 

3. ขอบเขตเวลา 
ท าการวิจัยตั้งแต่เดือน ธันวาคม พ.ศ. 2558 ถึงเดือน มิถุนายน พ.ศ. 2559 รวมเป็นระยะเวลา 7 

เดือน ผู้วิจัยได้ลงพื้นที่แจกแบบสอบถาม โดยใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลระหว่างวันที่ 1-30 เมษายน พ.ศ. 
2559 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้ กรอบแนวคิดการวิจัยเกิดจากการบูรณาการแนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรจากนักวิชาการต่าง ๆ ได้แก่  

1. การสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ มาจากแนวคิดเกี่ยวกับความร่วมมือ
ของ แบทเทน  

2. ขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ มาจากทฤษฎีองค์การ ของวีเนอร์ 
3. เทคโนโลยีสมัยใหม่ มาจากทฤษฎีแห่งการเรียนรู้ของธอร์นไดค์ 
4. สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร มาจากทฤษฎีรูปแบบการเกิด

อุบัติเหตุของกองทัพบกสหรัฐอเมิกา 
5. ผู้เช่ียวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร มาจากแนวคิดพัฒนาความรู้ ความสามารถให้ทันการเปลี่ยนแปลง

ของ Bohlander,Snell and Sherman 
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6. การเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ มาจากแนวคิดในการ
สื่อสารขั้นพื้นฐาน ของฮาโรลด์ ดี ลาสเวลล์ 

7. การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีความสัมพันธ์ในการด าเนินงานของ
องค์การ มาจากทฤษฎีการมีส่วนร่วมของ Cohen และ Uphoff 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 

แผนภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
1.1 ความหมายและวัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 เฉลิมพงศ์ มีสมนัย(2559) ได้กล่าวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ในเอกสาร
การสอนชุดวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง “การเสริมสร้างคุณภาพของ
บุคลากรหรือกลุ่มบุคคลโดยการเพิ่มพูนคุณสมบัติของบุคลากรในองค์การด้วยวิธีการฝึกอบรม วิธีการพัฒนา และวิธี
ให้การศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ พัฒนาทักษะ ปรับเปลี่ยนทัศนคติ เสริมสร้างสมรรถนะของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลใน
องค์การเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานตามที่องค์การมอบหมายให้ส าเร็จทั้งในปัจจุบันและอนาคต การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์มีเป้าหมายเพื่อปรับเปลี่ยนศักยภาพในการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินงาน
ประสบผลส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้” การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีวัตถุประสงค์ 4 ประการ ได้แก่ 
การเพิ่มพูนความรู้ การพัฒนาทักษะ การปรับเปลี่ยนทัศนคติ และการเสริมสร้างสมรรถนะ  
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 2. การพัฒนาข้าราชการ 
2.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐ ส านักงาน ก.พ. (2556 : 126-127) สรุปว่า ทรัพยากร

มนุษย์ในภาครัฐหรืออาจเรียกว่า ก าลังคนภาครัฐในปัจจุบัน แยกประเภทได้ดังนี้ ข้าราชการครู/บุคลากรทางการ
ศึกษา 451,324 คน (ร้อยละ 27.36) ข้าราชการพลเรือนสามัญ 358,735 คน (ร้อยละ 21.75%) ข้าราชการทหาร 
377,529 คน (ร้อยละ 21.75%) ข้าราชการต ารวจ 209,275 คน (ร้อยละ 12.69%) ข้าราชการประเภทอื่นๆ (ร้อยละ 
16.45%) ซึ่งรวมถึง ข้าราชการ กทม. ร้อยละ 2.22 ข้าราชการองค์การ อิสระร้อยละ 0.83 ข้าราชการตุลาการ ร้อย
ละ 0.26 ข้าราชการอัยการร้อยละ 0.19 ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดร้อยละ 0.51 พนักงานเทศบาลร้อย
ละ 5.00 พนักงานส่วนต าาบลร้อยละ 3.93 ภาพใหญ่ในการพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ในภาครัฐของไทยสามารถแบ่ง
ได้ 2 ระดับคือ ระดับ มหภาคและระดับจุลภาคโดยมีภารกิจที่ด าเนินการอย่างแน่นอน ซึ่ง ในระดับมหภาคเป็นการ
ขับเคลื่อนเพื่อให้เกิดการพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคม ระดับประเทศ ส่วนระดับจุลภาคเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์
ในระดับ กระทรวง และกรม โดยอาศัยกระบวนการในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์และ พันธกิจลงมาตามโครงสร้างการบริหาร 
เพื่อให้ทุกภาคส่วนสามารถก าหนดกรอบกลยุทธ์และแผนปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน หรือ ส านักงาน ก.พ. เป็นส่วนราชการระดับ กรมในสังกัดส านักนายกรัฐมนตรีเป็นผู้รับผิดชอบ
ในการพัฒนา ควบคุม ดูแล โดยการน าแผนแม่บทต่างๆ ในการพัฒนาประเทศมาเป็นกรอบในการจัดท าแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละหน่วยงานราชการ 
 2.2 ระบบการพัฒนาข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. (2556 : 129-131) สรุปว่า ปัจจุบันการจัดท า
แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละหน่วยงานราชการของไทย จะต้องมีแนวทางการปฏิบัติที่สอดคล้องกับกรอบ ทั้ง 
3 ด้าน คือ 1.) แผนการบริหารราชการแผ่นดิน  2.) แผนปฏิบัติราชการ 4 ปี ในทุกส่วนราชการ (กระทรวง กรม 
แบ่งย่อยออกเป็นแผนปฏิบัติราชการประจ าาปีที่ทุกส่วนในกรม กอง และส าานักใช้เป็นกรอบในการก าหนดแผนการ
ปฏิบัติงาน) 3.) ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือนที่ก าาหนดโดยส านักงาน คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
แต่ละกระทรวงจะดึงกรอบการบริหารงานนี้ไปใช้ตามความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย  หรือตามบทบาทของ
กระทรวงที่จะะสามารถตอบสนองนโยบายด้านต่างๆ  ของรัฐบาลได้ และน ากรอบนโยบายนั้นมาก าหนด 
เป็นวิสัยทัศน์ พันธกิจ เพื่อจัดท าแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี และแผนปฏิบัติราชการประจ าปี เพื่อให้หน่วยงานต่างๆ 
ในกระทรวงใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนด าเนินงาน ซึ่งรวมถึงแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของตนด้วย 
 2.3 แผนปฏิบัติการสัมนาและฝึกอบรม สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2559 
แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ โครงการฝึกอบรมภายในประเทศ และโครงการฝึกอบรมต่างประเทศ ดังนี้ 
 2.3.1 โครงการฝึกอบรมภายในประเทศมีทั้งสิ้น 17 โครงการ ดังนี้ 1) โครงการอบรมภายนอก
หลักสูตรเพื่อพัฒนาความรู้ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 2) การประชุมเชิงปฏิบัติการสมาคม
นักจิตวิทยาคลินิกไทย 3) หลักสูตรฝึกอบรมเพื่อทักษะการใช้งานโปรแกรม Microsoft Office Excel 4) โครงการ
ทดสอบศักยภาพตรวจพิสูจน์ด้าน Trace evidence 5) โครงการการบริหารจัดการภาครัฐตามแนวทางรางวัล
คุณภาพแห่งชาติ 6) โครงการพัฒนาและทดสอบศักยภาพผู้ปฏิบัติงานการตรวจสอบสถานท่ีเกิดเหตุ ประจ าปี 2559 
7) หลักสูตรสร้างความตระหนักถึงความมั่นคงปลอดภัยในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 8) โครงการทดสอบศักยภาพ
ด้านการตรวจพิสูจน์สารระเบิด 9) การประชุมวิชาการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวช 10)  โครงการทดสอบ
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สมรรถนะการตรวจวิเคราะห์เพศจากโครงกระดูก 11) โครงการอบรมการตรวจลายเส้นพับของฝ่ามอื 12) โครงการดู
งานเทคโนโลยีทางการพิมพ์ 13) โครงการพัฒนาศักยภาพในการตรวจพิสูจน์พยานหลักฐานประเภทจัดเก็บข้อมูล 
(Hard Disk Data Recovery) 14) โครงการพัฒนาการปรับแต่งภาพและการตรวจพิสูจน์บุคคลด้วยโปรแกรม 
Adobe Photoshop 15) โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตรความรู้พื้นฐานการตรวจสถานที่เกิดเหตุ 
16) โครงการเรื่อง “การจัดรายงานการควบคุมภายในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์” 17) โครงการประชุมสัมมนา
ประจ าปีของเครือข่ายนิติพันธุศาสตร์แห่งประเทศไทย 
 2.3.2 โครงการฝึกอบรมในต่างประเทศมีท้ังสิ้น 3 โครงการ ดังนี้ 1) โครงการประชุมเจรจานานาชาติ
ระหว่างประเทศสามชิกเครือข่ายนิติวิทยาศาสตร์เอเชีย ครั้งที่ 7 2) หลักสูตรภาษาอังกฤษส าหรับการปฏิบัติงาน 
(ILC,OCC) 3)การเจรจาและประชุมนานาชาติ The International Association of Forensic Toxicologist (TIAFT) 
 3. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 4. รูปแบบการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของของเคิร์กแพทริค (Kirkpatrick) 
 โดนัลด์ แอล เคิร์กแพทริค (Donald L.Kirkpatrick,1975 อ้างถึงใน สุทธินันท์ บุญศักดิ์ : 2556) 

เสนอการประเมินใน 4 ลักษณะ คือ 
4.1 ประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction Evaluation) เป็นการตรวจสอบความรู้สึก หรือความ

พอใจของผู้เข้ารับกาอบรม 
4.2 ประเมินการเรียนรู้ (Learning Evaluation) เป็นการตรวจสอบให้ครอบคลุมทั้งด้านความรู้ 

(Knowledge) ทักษะ (Skills) และเจตคติ (Attitude) 
4.3 ประเมินพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปหลังการอบรม (Behavior Evaluation) เป็นการตรวจสอบว่าผู้

ผ่านการอบรมได้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเป็นไปตามวามคาดหวังของโครงการหรือไม่ 
4.4 ประเมินผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นต่อหน่วยงาน (Results Evaluation) เป็นการตรวจสอบว่า ผลจากการ

อบรมได้เกิผลดีต่องค์การ หรือเกิดผลกระทบต่อองค์การในลักษณะใดบ้าง คุณภาพขององค์การดีขึ้นหรือมีคุณภาพ
เพิ่มขึ้นหรือไม่ 
 5. ข้อมูลทั่วไปของหน่วยงาน 

 สถาบันนิติวิทยาศาสตร์แบ่งส่วนราชการออกเป็น 2 ส านัก 2 กอง คือ ส านักงานเลขานุการกรม 
ส านักมาตรฐานนิติวิทยาศาสตร์ กองตรวจพิสูจน์ทางวิทยาศาสตร์ กองนิติวิทยาศาสตร์ 
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ภาพที่ 2 : หน่วยงานภายในตามการมอบหมายงานของสถาบันนิติวทิยาศาสตร์ 

ที่มา  http://www.cifs.moj.go.th สืบค้นเมื่อวันท่ี 3 กุมภาพันธ์ 2556 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

อรัญญา อ่อนรักษ์ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
ป้องกันควบคุมโรคที่ 12 จังหวัดสงขลา” ผลการวิจัยพบว่า 1) เมื่อทดสอบข้อมูลทั่วไปที่ส่งผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นในด้านการฝึกอบรม/สัมมนา/ดูงาน
แตกต่างกัน และบุคลากรที่มีหน่วยงานทีสังกัดแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นในด้านการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .10 2) บุคลากรของส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 12 จังหวัดสงขลา มีระดับความ
คิดเห็นที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3 ด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน 3) ปัจจัยบรรยากาศ มีระดับความคิดเห็น
ที่มีบรรยากาศขององค์การ 7 ด้าน อยู่ในระดับดีทุกด้าน พบว่าไม่มีความแตกต่างกันและมีความสัมพันธ์กันโดยมี
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) ข้อเสอแนะ บุคลากรมีความต้องการ 

อนุวัต กระสังข์ (2557 : 17-50) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การตามแนวพุทธภายใต้
กระแสบริโภคนิยม โดยมี 1.แนวคิด ทฤษฎีที่เหมาะสมส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การตามแนวพุทธ
เพื่อแก้ปัญหาและสร้างภูมิคุ้มกันภายใต้กระแสบริโภคนิยม พบว่า 1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการก าหนด
นโยบายพบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงจ าเป็นที่ต้องมีก าหนดนโยบายหรือมีแผนการการพัฒนาและ
โครงการกิจกรรมต่างๆ เพื่อเสริมระบบการสั่งสอนอบรมให้ได้ผลยิ่งขึ้น 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการสร้าง
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โอกาส พบว่าเยาวชนไม่ได้รับการประสานความร่วมมือหรือสร้างโอกาสที่ถูกต้อง แต่ถูกสิ่งแวดล้อมส่งเสริมให้หลง
ติดอยู่ในความเอร็ดอร่อยในเรื่องปัจจัย 4 มีแต่หันไปส่งเสริมความก้าวหน้าทางวัตถุสมัยใหม ่3) การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้านการสร้างคุณค่าพบว่าการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกันเรียนรู้จากประสบการณ์ที่เกิดขึ้น ให้เด็ก
เกิดการเรียนรู้และส่งผลให้เกิดความงอกงามในทุกๆ ด้าน ความซื่อสัตว์สุจริตเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกอย่าง
ตรงไปตรงมาถูกต้องและเหมาะสมทั้งกาย วาจา ใจ มีความยุติธรรม และละอายต่อบาปไม่เอาเปรียบ ไม่ทุจริต 
ไม่หลอกลวง และไม่หาผลประโยชน์ในทางมิชอบ ซึ่งถือเป็นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม 

ศิริบังอร ต่อวิเศษ และ ไพฑูรย์ ช่วงฉ่ า (2555) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
กรณีศึกษา คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร” การศึกษาครั้งน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก แบ่งตามสายงาน ได้แก่ 
สายอาจารย์แพทย์ สายพยาบาล สายสหสาขาวิชาชีพ และสายสนับสนุน และศึกษาความสัมพันธุ์ระหว่างปัจจัยที่มี
ผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ศึกษา เป็นบุคลากรในคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร จ านวน 278 คน จากประชากร 989 คน ผลการวิจัย
สรุปได้ดังนี้ 1)ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยข์องคณะแพทยศาสตรแ์บ่งตามสายงาน โดยรวมไม่แตกตา่ง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 7 
ด้านกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของคณะแพทยศาสตร์ มีความสัมพันธ์ในทางบวก โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับสูง ได้แก่ ด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (r=.797) ด้านทีมงานผู้รับผิดชอบ (r=.731) ด้านการ
สนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง (r=.666) ตามล าดับ และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้าน
ขนาดและความซับซ้อนขององค์การ (r=.472) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สไบทิพย์ มงคลนิมิตร์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการบริการของโรงแรมแมน
ดารินโอเรียลเต็ล กรุงเทพฯ. มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษานโยบายและการปฏิบัติกระบวนการพัฒนาบุคลากร ปัญหา
และอุปสรรคในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการบริการของโรงแรมแมนดารินโอเรียนเต็ล เป็นการวิจัย
เชิงคุณภาพเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ระดับลึกผู้ให้ข้อมูลหลักคือผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรม 
หัวหน้าพนักงานและบุคคลที่ท าหน้าที่ให้บริการและใช้บริการ ผลการศึกษาพบว่า 1) นโยบายและการปฏิบัติของ
โรงแรมในการตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการโรงแรมเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเหมาะกับงานมี
ทัศนคติที่ดีและสามารถเข้ากับวัฒนธรรมองค์การได้ 2) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการบริการเน้นการ
อบรมที่ต้องการพัฒนาทั้งความรู้ ทักษะและทัศนคติที่ดีในการฝึกอบรม การส่งไปศึกษาต่อ การพัฒนา การสอนงาน 
การหมุนเวียนงานท าให้บุคลากรมีขีดความสามารถอย่างแท้จริง 

ทนงศักดิ์ โสวจัสสตากุล (2552) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานระบบสารสนเทศของสถาบันการศึกษา”  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพการปฏบิัติงาน
ระบบสารสนเทศของสถาบันการศึกษา เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานระบบสารสนเทศ และปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานระบบสารสนเทศของสถาบันการศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
เจ้าคุณทหารลาดกระบัง บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
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จอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 853 คน โดยใช้แบบสอบถามที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของปัจจัยแต่ละด้านโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพีย ร์สัน 
และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ด้านแรงจูงใจในการ
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมีความสัมพันธ์สูงแบบผันแปรตามกันกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานระบบสารสนเทศใน
สถาบันการศึกษา จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า ด้านแรงจูงใจในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศมีความส าคัญที่สุด 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1. ประชากรที่ศึกษา คือ เจ้าหน้าที่ภายในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม  
ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างช่ัวคราว จ านวน 347 คน (ข้อมูล ณ วันท่ี 24 เมษายน 2558 ) 
ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากตารางเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) โดยวิธีการสุ่มอย่าง
แบบโควต้าจ านวน 181 คน 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถามปลายปิดและปลายเปิด ประกอบด้วยค าถาม 4 ตอน 
ประกอบด้วย ตอนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นในการด าเนินการ
พัฒนาบุคลากร ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร ตอนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับปัญหา 
อุปสรรค และแนวทางการพัฒนาบุคลากร 

3. การตรวสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
ผู้วิจัยท าการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้วยความตรงเชิงเนื้อหา ( Content Validity) 

โดยผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์(Index of Item-Objective 
Congruence : IOC)เท่ากับ 0.75  และทดลองใช้ (Try Out) เพื่อหาค่าความเช่ือมั่น (Confidentiality) ของ
แบบสอบถามตอนที่ 2 และ 3 ได้ค่าสัมปสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) เท่ากับ 0.857 และ 0.75 ตามล าดับ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้ศึกษาได้น าเอาโปรแกรมสถิติส าเร็จรูปมาใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ การแจกแจง
ความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวน การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ และการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 
 
ผลการวิจัย 

จากวัตถุประสงค์การวิจยัตามที่กลา่วไว้ข้างต้น ผลการวิเคราะห์ข้อมลูตามวตัถุประสงค์ดังนี้ 
1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า ประชากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

คิดเป็นร้อยละ 70.7 อายุเฉลี่ยระหว่าง 31-35 ปี มีจ านวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 30.9 มีระดับการศึกษาส าเร็จ
สูงสุดมากที่สุด คือ ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 60.2 ส่วนใหญ่มีสถานะเป็นลูกจ้างช่ัวคราว คิดเป็นร้อยละ 
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43.1 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานส่วนใหญ่อยู่ที่ 4-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.1 จ านวนบุคลากรที่เคยได้รับการพัฒนา
บุคลากรคิดเป็นร้อยละ 70.7  

2) ระดับการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
แสดงได้ตามตารางที่ 1 ดังนี้ 

 
 

ตารางที่ 1 ระดับความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร    x  S.D. ระดับ  

 ด้านปฏิกิรยิาของผู้เข้ารับพัฒนาบคุลากร 3.87 0.48 มาก 

ด้านการเรียนรู้ของผูเ้ข้ารับการพฒันาบุคลากร 3.34 0.42 ปานกลาง 

ด้านพฤติกรรมของผู้เข้ารับการพฒันาบุคลากร 3.76 0.63 มาก 

ด้านผลลัพธ์การพัฒนาของบุคลากร 3.52 0.65 มาก 

รวม 3.62 0.43 มาก 
 

จากข้อมูลเกี่ยวกับระดับความส าเร็จในด้านพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 

ในตารางที่ 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.62) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าความส าเร็จในการพัฒนาอยุ่ในระดับมากในด้านปฏิกิริยาของผู้เข้ารับพัฒนาบุคลากร 
ด้านพฤติกรรมของผู้เข้ารับการพัฒนาบุคลากร และด้านนผลลัพธ์การพัฒนาของบุคลากรอยู่ในระดับมาก ( x =3.87, 
3.76, 3.52ตามล าดับและความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรด้านการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการพัฒนาบุคลากรอยู่ใน

ระดับปานกลาง ( x =3.34) 
3)  ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงได้ดังตารางที่ 2 ต่อไปนี้ 
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ตารงที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
 

 
จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับ

ปานกลาง ( x =3.22) และเมื่อพิจาณาเป็นรายด้านพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในระดับ
มากด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร และด้านผู้เช่ียวชาญด้านการพัฒนา
บุคลากร( x =3.87, 3.45) ตามล าดับ ส าหรับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในระดับปานกลาง
ได้แก่  ด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ ด้านการเสนอความเห็นอย่างจริงใจจาก
หัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การ ด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้าง และด้านการให้บุคลากรมี
ความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีความสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ ( x =3.39, 3.33,3.32, 2.69) 
ตามล าดับ และปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในระดับน้อยได้แก่ ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่ ( x =
2.60) 
 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อความส าร็จในการพัฒนาบุคลากรกับระดับความส าเร็จ
ในการพัฒนาบุคลากร แสดงได้ดังตารางต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร x  S.D. การแปลผล 

1.การสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารองค์การ 3.39 0.60 ปานกลาง 
2.ขนาดของพันธกิจและโครงสร้าง 3.32 0.70 ปานกลาง 
3.เทคโนโลยีสมัยใหม ่ 2.60 0.69 น้อย 
4.สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบตัิงานของบุคลากร 3.87 0.69 มาก 
5.ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร 3.45 0.61 มาก 
6.การเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงาน
ขององค์การ 

3.33 0.75 ปานกลาง 

7.การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบคุลากรทุกคนมสี่วนร่วมและมี
ความสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ 

2.69 0.63 ปานกลาง 

รวม 3.22 0.54 ปานกลาง 
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ตารางที่ 3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อความส าร็จในการพัฒนาบุคลากรกับระดับความส าเร็จ 
ในการพัฒนาบุคลากร 

 
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร 

ระดับความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร Pearson's r  
sig ปฏิกริยา การเรยีนรู ้ พฤติกรรม ผลลัพธ์ 

การสนับสนุนและความร่วมมืออยา่งเต็มที่จากผู้บริหาร
องค์การ 

0.288** 0.400** 0.612** 0.603**. 0.00 

ขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การ 0.218** 0.263** 0.555** 0.622** 0.00 
เทคโนโลยีสมัยใหม ่ 0.430** 0.371** 0.487** 0.605** 0.00 
สุขภาพอนามัยและความปลอดภยัในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

1.449** 0.334** 0.672** 0.467** 0.00 

ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร 0.460** 0.476** 0.743** 0.626** 0.00 
การเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุก
หน่วยงานขององค์การ 

0.382** 0.470** 0.796** 0.803** 0.00 

การให้บุคลากรมีความรูส้ึกว่าทุกคนมีส่วนร่วมและมี
ส่วนสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์การ 

0.090** 0.561** 0.455** 0.458** 0.00 

รวม 0.336** 0.509** 0.759** 0.738** 0.00 
ระดับความสมัพันธ์ ปานกลาง สูง สูง สูง  

** มีนัยยะส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลความส าร็จในการพัฒนาบุคลากรกับระดับ
ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่าสหสัมพันธ์ค านวณได้ค่าบวก ก็แสดงว่าปัจจัยที่มี
ผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรมีความสมัพันธ์กับระดบัความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กัน
ทางบวก หรือมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน นั่นหมายถึงว่าถ้าตัวแปรหนึ่งมีค่าเพิ่มขึ้น อีกตัวแปรหนึ่งก็มีค่า
เพิ่มขึ้นด้วย และถ้าตัวแปรหนึ่งมีค่าลดลง อีกตัวแปรหนึ่งก็มีค่าลดลงด้วย ในเรื่องนี้ Cohen (Runyon and Other. 
1996 : 238) ได้แนะน าว่าสหสัมพันธ์ที่มีขนาดเล็ก หรือมีความสัมพันธ์กันน้อย ค่าสหสัมพันธ์จะอยู่ระหว่าง -0.29 
ถึง -0.10 หรือ 0.10 ถึง 0.29 ส่วนสหสัมพันธ์ที่มีขนาดปานกลาง หรือมีความสัมพันธ์กันปานกลาง ค่าสหสัมพันธ์จะ
อยู่ระหว่าง -0.49 ถึง -0.30 หรือ 0.30 ถึง 0.49 และสหสัมพันธ์ที่มีขนาดใหญ่ หรือมีความสัมพันธ์กันสูง 
ค่าสหสัมพันธ์จะอยู่ระหว่าง -1.00 ถึง -0.50 หรือ 0.50 ถึง 1.00 ซึ่งจากผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยความส าเร็จใน
การพัฒนามีความสัมพันธ์กับระดับความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรในระดับสูงด้านพฤติกรรม ผลลัพธ์ และการ
เรียนรู้(Pearson's r = 0.759, 0.738,0.509) ตามล าดับ และปัจจัยความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพนัธ์
กับระดับการพัฒนาบุคลากรระดับปานกลางด้านปฏิกริยา(Pearson's r = 0.336) 

(3) ศึกษาปัญหาและอุปสรรค และเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิผลของสถาบันนิติ
วิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม 
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อภิปรายและสรุปผลการวิจัย 
ระดับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง จ าแนกดังน้ี 

 1) ด้านการสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดย
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.39 2) ด้านขนาดของพันธกิจและโครงสร้างองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลางโดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.32  3) ด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่ในภาพรวมอยู่ในระดับน้อยโดย
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 2.60 4) ด้านสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบิตงานของบุคลากร
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.87 5) ด้านผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาบุคลากร
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.45 6) ด้านการเสนอความเห็นอย่างจริงใจจาก
หัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยงานขององค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางโดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 
3.33 7) ด้านการให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและมีความสัมพันธ์ในการด าเนินงานของ
องค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางโดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 2.69 
 ระดับประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก จ าแนกดังนี้ 
 1) ด้านปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการอบรม / พัฒนาบุคลากรต่อการด าเนินงานฝึกอบรม /พัฒนาบุคลากร อยู่
ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.87 2) ด้านการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนาบุคลากร 
อยู่ในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.34 3) ด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม / พัฒนา 
อยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.76 4) ผลลัพธ์การพัฒนาของสถาบัน ฯ อยู่ในระดับมาก 
โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.52 
 
ข้อเสนอแนะ 

ผู้วิจัยได้แบ่งหัวข้อในการน าเสนอแนะเป็น 2 ด้าน คือ 1) ปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 2) ความ
ต้องการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งมีรายละเอียดของแต่ละหัวข้อ ดังนี ้ 

1) ปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรด้านงบประมาณที่จ ากัดต่อการเสนอโครงการฝึกอบรม จึงควรให้
ทางสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ เพิ่มงบประมาณในส่วนน้ี , ระบบมีความล่าช้าต้องผ่านสายบังคับบัญชาหลายระดับควร
ลดขนาดของระบบให้กระชับ, บุคลากรทุกหน่วยงานควรให้ความร่วมมือและความตั้งใจในการติดต่อประสานงาน
มากกว่านี้, บุคลากรควรเลือกวันเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรมได้, ควรจัดให้มีการฝึกอบรมในหลักสูตรระยะสั้น
และให้ตรงกับเนื้อหาที่บุคลากรต้องน ามาใช้จริง 

2) ความต้องการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรควรเพิ่มงบประมาณในการฝึกอบรม และควรเชิญวิทยากรที่มี
ความรู้เฉพาะทาง, บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันนิติวิทยาศาสตร์มีความต้องการให้มีการพัฒนาอย่างทั่วถึง มิใช่แค่
ต าแหน่งนักนิติวิทยาศาสตร์เท่านั้น ควรรวมถึงสายงานด้านสนับสนุนเข้าไปด้วย,ควรเปิดโอกาสให้ลูกจ้างช่ัวคราว
ได้รับการฝึกอบรมความรู้ด้านนิติวิทยาศาสตร์, ควรให้มีการสัมภาษณ์ด้านทัศนคติต่อการท างานในส่วนของ
ข้าราชการ, ควรจัดสถานท่ี โต๊ะท างาน รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานให้โปร่งโล่ง,ควรจัดให้มีการประเมินการ
ปฏิบัติงาน ทั้งการประเมินตนเอง การประเมินจากเพื่อนร่วมงาน และการประเมินจากหัวหน้างาน, ควรให้มีการ
แสดงความคิดเห็นต่อหัวหน้างานในประเด็นต่างๆได้, ควรจัดฝึกอบรม หรือดูงานนอกสถานท่ีส าหรับลูกจ้างช่ัวคราว 
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