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บทคัดย่อ 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร
ของขา้ราชการฝ่ายอยัการ 2) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการ        
ฝ่ายอยัการ 3) เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการฝ่ายอยัการ 4) ศึกษาวฒันธรรม
องค์การท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการฝ่ายอยัการ โดยผลการวิจยั
พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น คือ ผูน้ าเป็นแบบอยา่งท่ีดี เป็นองคก์ารสร้างคุณประโยชน์ให้
สังคม คุณธรรม ใฝ่รู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง มุ่งสู่ความเป็นเลิศ ความร่วมมือร่วมใจ และพวกเรา
ขา้ราชการฝ่ายอยัการตอ้งท าให้ได้ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 4 ดา้น คือความทนัเวลา 
ความถูกต้อง ความครบถ้วน และความเช่ือถือได้ มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการท างาน 
การศึกษาคร้ังน้ีมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี ผูบ้ริหารส านกังานอยัการสูงสุดควรแกไ้ขและเพิ่มช่องทางการ
อ านวยความยุติธรรม การรักษาผลประโยชน์ของรัฐและการคุ้มครองสิทธิและช่วยเหลือทาง
กฎหมายแก่ประชาชน เพื่อให้ประชาชนไดเ้ขา้ถึงกระบวนการยุติธรรมไดง่้าย ผูบ้ริหารควรจดัสรร
งบประมาณเพื่อใช้ในการปรับปรุงแกไ้ขซ่อมแซมอาคารสถานท่ีบางห้องให้มีความปลอดภยัและ
พร้อมใชแ้ละควรแกไ้ขและใหก้ารสนบัสนุนให้บุคลากรท่ีมีผลงานและมีความเหมาะสมในการข้ึน
สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนเม่ือมีโอกาส 
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ABSTRACT 

 The objectives of this study were to 1) explore the opinions of  organizational culture  
of Public Prosecution Official, 2) study the opinion regarding the work efficiency of Public 
Prosecution Official, 3) compare the work efficiency of Public Prosecution Official, 4) study 
organizational culture which related to the work efficiency of Public Prosecution Official. The 
findings revealed that the opinion of organizational culture was overall at a high level. Upon 
consideration for each aspect, it was found that the opinions were at a high level on seven aspects, 
including leader was a good role model, organization have to generate social benefit, morality, 
knowledge seeking and consecutive improvement, aiming for excellence, cooperation. And we, 
Public Prosecution Official, were required to achieve the opinions of work efficiency in overall at 
a high level. Upon consideration for each aspect, it was found that the opinions were at a high 
level on four aspects, including timeliness, accuracy, completeness and reliability that related to 
the work efficiency. The suggestions for this study were as follows: the executives of Office of 
The Attorney General should revise and increase the channel for justice assist, defend the state’s 
interests, protect the right and legally assist the people to easily reach the justice process. The 
executives should allocate the budget for renovation and reparation of some buildings to be safe 
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and ready for use, and should provide a support to the qualified staff who deserved to be 
promoted to the higher position.  
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บทที่ 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
 วฒันธรรมองค์การ.(Organizational.Culture).คือ.พฤติกรรมท่ีสร้างหรือหล่อหลอม
ร่วมกนัโดยคนในองค์การ เกิดจากการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัรวมถึงการน ามาปฏิบัติจนกลายเป็น
ธรรมเนียมส าหรับองคก์ารนั้นและส่งผลให้องค์การยืนหยดัอยู่ไดต้ั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนัรวมทั้ง
เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะท่ีหล่อหลอมบุคลากรใหเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร โดยถูกสืบทอดกนัมาอย่าง
ยาวนานขององคก์รนั้น ๆ เพื่อใชเ้ป็นท่ียดึถือในการขบัเคล่ือนองคก์ารสู่เป้าหมาย (วิกิพีเดีย, 2563) 
 ภายหลงัจากการท่ีไดมี้การปฏิรูประบบราชการบริหารราชการแผ่นดินคร้ังส าคญั ตั้งแต่    
พ.ศ.2545 เป็นตน้มา เจตนารมณ์ส าคญัการบริหารรัฐกิจเปล่ียนไปสู่แนวคิดในการจดัการตามหลกั  
รัฐประศาสนศาสตร์แนวใหม่ (New Public Management or NPM) อนัมีเจตจ านงส าคญัเพื่อให้การ
บริหารราชการเป็นไปเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจ มีประสิทธิภาพ 
เกิดความคุ้มค่าในเชิงพนัธะกิจของรัฐ สามารถลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเกิดความจ าเป็นและ
ประชาชนไดรั้บความสะดวกและไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ รวมทั้งการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการอยา่งสม ่าเสมอการด าเนินการภารกิจขององค์การราชการทุกประเภทจึงตอ้งปรับตวั
เพื่อสร้างสมรรถนะ ท่ีสามารถแก้ปัญหาและตอบสนองความต้องการของประชาชนและ
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา  
 ในปัจจุบนัน้ีความกา้วหน้าของโลกเทคโนโลยีต่าง ๆ ส่ิงแวดลอ้มท่ีไดเ้ปล่ียนแปลงไป 
องค์การต่างๆ ตอ้งมีการพฒันาความสามารถของตนเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนดงันั้น
องคก์ารท่ีตอ้งรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว โดยทุกคนในองค์การจะตอ้งมีความ
กระตือรือร้นในการการหาวิธีท่ีจะปรับเปล่ียนหรือพฒันาการท างานของตนตลอดจนพฤติกรมท่ีคน
ในองค์การจะต้องยึดถือเพื่อเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบติัอย่างมีระเบียบแบบแผน โดยมี
พ้ืนฐานมาจากความเช่ือ ค่านิยม เพื่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์ก าร เพราะวัฒนธรรมองค์การ
เปรียบเสมือนตวัก  าหนดพฤติกรรมการท างาน หรือแบบแผนในการปฏิบติั ของบุคลากรในองค์การ
ท่ีก  าหนดพฤติกรรม ทั้งในเร่ืองการปรับตวัต่อสภาพแวดลอ้มขององค์การและการปฏิบัติงานท่ี
ส่งผลต่อช่ือเสียงความน่าเช่ือถือและประสิทธิภาพการท างานขององค์การไดซ่ึ้งมีความส าคญัอย่าง
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ยิง่ต่อการบริหารงานภาครัฐสมยัใหม่ ท่ีมุ่งสมัฤทธ์ิของการปฏิบติัราชการ ( ส านักงานพฒันาระบบ
บริหาร ส านกังานอยัการสูงสุด, 2563)  
 ตามพระราชบญัญติัองคก์รอยัการ พ.ศ.2553 มาตรา 7 ก  าหนดใหส้ านักงานอยัการสูงสุด
เป็นส่วนราชการท่ีมีอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการด าเนินอ่ืนและเป็นนิติ
บุคคล โดยมีอยัการสูงสุดเป็นผูบ้งัคบับญัชา และเป็นผูแ้ทนนิติบุคคล ท าใหไ้ม่อยู่ภายใตบ้ทบญัญติั
แห่งพระราชบญัญติัระเบียบริหาราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ.2545 แต่อยูภ่ายใตภ้ายใตก้ารก ากบั
ดูแลของนายกรัฐมนตรี ส านักงานอยัการสูงสุดยงัคงมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาระบบงานโดยมุ่งเน้นการ
พฒันาคุณภาพ คุณธรรม และจริยธรรมของขา้ราชการฝ่ายอยัการควบคู่ไปกบัการปรับปรุงรูปแบบ
และวิธีการปฏิบัติงานเพื่อให้การบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้การ
ท างานมีความอิสระเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติัหน้าท่ียิ่งข้ึน และเพ่ือมิให้อิทธิพลทางการเมือง
กา้วก่ายการด าเนินคดี ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความเป็นธรรมแก่ประชาชนโดยส่วนร่วมยิง่ข้ึน ซ่ึงส านกังาน
อยัการสูงสุด มีหนา้ท่ีในการอ านวยความยติุธรรมการรักษาผลประโยชน์ของรัฐ และการคุม้ครอง
สิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชน ตอ้งมีความรวดเร็ว เป็นธรรม เสมอภาค โปร่งใจ 
ตรวจสอบได ้ และปราศจากการเลือกปฏิบติั เพื่อใหป้ระชาชนเช่ือมัน่และศรัทธา โดยใชเ้ทคโนโลยี
ดิจิทลั และนวตักรรมสมยัใหม่มาใชเ้พ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบติังานในการบูรณาการกบัหน่วยงาน
ท่ีเก่ียวขอ้งในกระบวนการยุติธรรม ทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือคน้หาจริงเชิงรุกให้สามารถขจัด          
ข้อขัดแยง้และกรณีพิพาทได้อย่างมีประสิทธิภาพลดค่าใช้จ่ายทั้ งของภาครัฐและประชาชน              
ให้ประชาชนเข้าถึงกระบวนการยุติธรรมได้อย่างทั่วถึง สะดวก รวดเร็ว รวมทั้งตอบสนองต่อ
นโยบายรัฐบาลและประโยชน์รวมของประเทศ และสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรของส านักงาน
อยัการสูงสุด ยดึมัน่ในหลกัคุณธรรม จริยธรรม มีจิตอาสา พฒันาความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง 
และมีความมัน่คงในการพฒันาตามเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ มีคุณภาพชีวิติท่ีดี รวมถึงจดัให้
มีความพร้อมดา้นอตัราก าลงั อาคารสถานท่ีปฏิบติังาน อาคารสถานท่ี ท่ีพกัอาศยั และวสัดุอุปกรณ์ 
 ส านักงานอยัการสูงสุด ไดเ้ห็นถึงความส าคญัของวฒันธรรมองค์การ.โดยเน้นว่าการ
ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ว ัฒนธรรม และค่านิยมในกรอบการบริหารภาครัฐสมัยใหม่ เป็น
ยทุธศาสตร์หน่ึงท่ีตอ้งเร่งรัดผลกัดนัใหเ้กิดข้ึน เพ่ือใหบุ้คลากรของส านักงานอยัการสูงสุด มีความ
พร้อมรองรับการเปล่ียนแปลง และมีทัศนคติการท างานท่ียึดถือประโยชน์ของประชาชนเป็น
เป้าหมายส าคัญ ซ่ึงโลกยุคใหม่  บุคลากรของส านักงานอัยการสูงสุดจ าเป็นต้องพัฒนาไปสู่
คุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ เพื่อให้ระบบการปฏิบติัราชการของส านักงานอยัการสูงสุดมีความเป็น
เลิศ ทั้งน้ี ดว้ยความเช่ือมัน่ว่าวฒันธรรมองคก์ารเป็นแบบอย่างอนัดีงามของคนทั้งองค์การท่ียึดถือ
โดยเป็นพฤติกรรมท่ีใชใ้นการอยู่ร่วมกนัในสังคม และส่งผลให้องค์การยืนหยดัอยู่ไดต้ั้งแต่อดีต
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จนถึงปัจจุบนั ท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะท่ีถูกสืบทอดมาอยา่งยาวนานขององค์การนั้น ๆ ทั้งน้ีการเกิด
และการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองค์การนั้ น หลักความประพฤติ (Core.Value).ถือได้ว่าเป็น
องค์ประกอบพ้ืนฐานท่ีส าคัญยิ่งท่ีสามารถบ่งบอกถึงพฤติกรรมพึงประสงค์ร่วมท่ีต้องการให้
บุคลากรทั้งองคก์รมีแนวทางการประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบไหน อย่างไร และสามารถส่งผลต่อ
ช่ือเสียงและประสิทธิภาพการท างานขององคก์ารได ้  
 จากความเป็นมาดงักล่าว ผูว้ิจยัเป็นบุคลากรของส านกังานอยัการสูงสุดจึงมีความสนใจท่ี
จะท าการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการ        
ฝ่ายอยัการ อาคารรัชดาภิเษก ส านกังานอยัการสูงสุด โดยท าการศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
วฒันธรรมองคก์าร ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ศึกษาความสมัพนัธอ์งคก์าร  
ท่ีมีผลประสิทธิภาพการท างาน เพ่ือสามารถน าผลลพัธท่ี์ไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันารูปแบบ
การท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อพฒันาการท างานและปรับปรุงและพฒันา
องคก์ารต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา  
 1. เพื่อศึกษาระดบัวฒันธรรมองคก์ารของขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด 
 2. เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านักงานอยัการ
สูงสุด 
 3. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านักงานอยัการ
สูงสุด จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 4. เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์การท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ
ขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด 
 
สมมุติฐานของการศึกษา 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการฝ่ายอยัการ 
ส านกังานอยัการสูงสุดต่างกนั  
           2. วฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการฝ่ายอัยการ 
ส านกังานอยัการสูงสุด  
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษาวิจยัในเร่ืองวฒันธรรมองคก์ารท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด สรุปกรอบแนวคิด
ตามกรอบภารกิจการด าเนินงานในการศึกษาคร้ังน้ี 

ตัวแปรอิสระ   ตัวแปรตาม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจยัเชิงเชิงปริมาณเร่ืองวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
ขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด มีขอบเขตในการวิจยัดงัน้ี 

วัฒนธรรมองค์การ LOYALTY 
ของส านักงานอยัการสูงสดุ  

1. ผูน้  าเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
2. เป็นองคก์ารสร้างคุณประโยชน์ใหก้บั
สงัคมและประเทศชาติ 
3. มีคุณธรรม 
4. ใฝ่รู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
5. มุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
6. ความร่วมมือร่วมใจ 
7. พวกเรา ขา้ราชการฝ่ายอยัการตอ้งท า
ใหไ้ด ้
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
 1. ดา้นความทนัต่อเวลา 
 2. ดา้นความถูกตอ้ง 
 3. ดา้นความครบถว้น 
 4. ดา้นความเช่ือถือได ้

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. เงินเดือน 
5. อายงุาน 
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 - ขอบเขตดา้นเน้ือหา คือ ศึกษาเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด 
 - ขอบเขตดา้นสถานท่ี คือ ส านกังานอยัการสูงสุด อาคารถนนรัชดาภิเษก แขวงจอมพล           
เขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร 
 - ขอบเขตดา้นประชากร คือ ขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านักงานอยัการสูงสุด อาคารถนน
รัชดาภิเษก จ านวน  192 คน (ขอ้มูล ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล กุมภาพนัธ ์2564) 
 1) ตวัแปรอิสระ (Independent variables) ไดแ้ก่ ผูน้  าเป็นแบบอยา่งท่ีดี  เป็นองคก์ารสร้าง
คุณประโยชน์ใหก้บัสังคมและประเทศชาติ  มีคุณธรรม  ใฝ่รู้และพฒันาอย่างต่อเน่ือง  มุ่งสู่ความ
เป็นเลิศ ความร่วมมือร่วมใจ  พวกเราขา้ราชการฝ่ายอยัการตอ้งท าใหไ้ด ้
 2) ตวัแปรตาม (Dependent variables) ไดแ้ก่ ดา้นความทนัต่อเวลา ดา้นความถูกตอ้ง ดา้น
ความครบถว้น ดา้นความความเช่ือถือได ้
 - ขอบเขตดา้นเวลา คือ ระยะเวลาในการศึกษา มกราคม - เมษายน 2564 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาปฏิบติังาน เป็นตน้ 
 วัฒนธรรมองค์การ (Organizational.Culture) หมายถึง ค่านิยม ทัศนคติ ท่ีองค์กร
ก าหนดข้ึนเพ่ือเป็นรูปแบบการบริหารร่วมกนั เพ่ือช่วยก าหนดพฤติกรรมของคนในองค์การ ให้มี
แนวทางปฏิบติัร่วมกนัและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ของส านกังานอยัการสูงสุด แบบ LOTALTY 
ประกอบดว้ย 
 ผู้น าเป็นแบบอย่างที่ดี  (L.= Leadership) (มีภาวะผู้น าและเป็นแบบอย่างทันการ
เปลี่ยนแปลง) หมายถึง ภาวะผูน้  าหรือผูน้  าเป็นแบบอย่างท่ีดี ผูน้  าทุกระดบัตอ้งมีภาวะผูน้  ากลา้
ตัด สินใจในส่ิง ท่ีถูกต้อง  รับผิดชอบ เ สียสละสามารถให้ค  าปรึกษาสอนแนะปฏิบัติ ต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอและพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชารวมทั้งด  ารงตนอยูใ่นศีลธรรม 
 เป็นองค์การเพื่อสร้างคุณประโยชน์ให้กับสังคมและประเทศชาติ ( O = Our organization 
for our country) หมายถึง องคก์ารอยัการตอ้งอ านวยความยติุธรรม การรักษาผลประโยชน์ของรัฐ 
และการคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชน ตอ้งมีความรวดเร็ว เป็นธรรมเสมอ
ภาค โปร่งใส ตรวจสอบได ้และปราศจากการเลือกปฏิบติั เพื่อใหป้ระชาชนเช่ือมัน่และศรัทธา โดย
ใชเ้ทคโนโลยดิีจิทลัและนวตักรรมใหม่มาใชเ้พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยการบูรณา
การกบัทุกหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในกระบวนการยติุธรรมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือคน้หาความจริง 
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เชิงรุกให้สามารถขจดัข้อขัดแยง้และกรณีขอ้พิพาทไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ลดค่าใชจ่้ายทั้งของ
ภาครัฐและประชาชน ใหป้ระชาชนเขา้ถึงกระบวนการยติุธรรมไดอ้ย่างทัว่ถึง สะดวก และรวดเร็ว 
รวมทั้งตอบสนองต่อนโยบายรัฐบาลและประโยชน์ของประเทศ 
 มีคุณธรรม (Y = Yield to integrity) หมายถึง การปฏิบติัหน้าท่ีและครองตนของ
ขา้ราชการฝ่ายอยัการต้องยึดมัน่ในคุณธรรม จริยธรรมและมีจรรยาบรรณอย่างแท้จริงมีความ
ซ่ือสัตยสุ์จริตให้ความเสมอภาคและความเท่ียงธรรมเป็นกลางพร้อมทั้งเคารพและให้เกียรติต่อ
ผูรั้บบริการและบุคคลากรในองคก์ร 
 ใฝ่รู้และพัฒนาอย่างตอ่เนือ่ง (A = Always academic development) หมายถึง ขา้ราชการ
ฝ่ายอยัการจะตอ้งเรียนรู้และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองมีการปฏิบติังานบนพ้ืนฐานทางวิชาการท่ี
ทนัสมยัและมีมาตราฐานอยา่งมืออาชีพพร้อมรองรับการเปล่ียนแปลง ร่วมสร้างสรรค์ความคิดและ
นวัตกรรมอันก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในงานเพื่อสร้างคุณประโยชน์ให้กับสังคมและ
ประเทศชาติ 
 มุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ (L = Let’s turn pro) หมายถึง ขา้ราชการฝ่ายอยัการปฏิบติังาน
โดยยดึมัน่ตามภารกิจขององคก์ารดว้ยความมุ่งมัน่ทุ่มเทมีความรวดเร็วและถูกตอ้งในงาน มุ่งเน้น
การปรับปรุงพฒันาและเพ่ิมผลงานใหบ้รรลุผลสมัฤทธ์ิ เพ่ือสร้างความเช่ือมัน่และไดรั้บศรัทธาจาก
ผูรั้บบริการและประชาชน 
 ความร่วมมือร่วมใจ (T = Together) หมายถึง มุ่งมัน่และส านึกในความรับผิดชอบ
ร่วมกนัอย่างจริงจงัและจริงใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในงานมีประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม 
เปิดกวา้งและรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นใหเ้กียรติและใหอ้ภยัซ่ึงกนัและกนัพร้อมในการร่วมทุกข์
ร่วมสุขและเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีเพื่อการท างานอยา่งมีความสุข 
 พวกเรา ข้าราชการฝ่ายอัยการต้องท าให้ได้ ( Y = Yes, we must!) หมายถึง ขา้ราชการ
ฝ่ายอยัการตอ้งมุ่งมัน่ท่ีจะตอ้งผลกัดนัองคก์ารสู่รูปแบบวฒันธรรมองค์การท่ีพึงประสงค์ให้ได ้ซ่ึง
สะทอ้นถึงวฒันธรรมองคก์ารส านกังานอยัการสูงสุดคือ “LOYALTY” หมายถึง ความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร 
 ส านักงานอัยการสูงสุด หมายถึง หน่วยงานราชการอิสระไม่สังกดัส านักนายกรัฐมนตรี 
กระทรวง หรือทบวงใด แต่อยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของนายกรัฐมนตรีโดยตรง เพื่อท าใหก้ารท างาน
มีความเป็นอิสระเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ียิง่ข้ึน และเพ่ือมิใหอิ้ทธิพลทางการเมืองกา้ว
ก่ายการด าเนินคดี ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความเป็นธรรมแก่ประชาชนโดยส่วนรวมยิง่ข้ึน 
 อาคารถนนรัชดา หมายถึง อาคารส านักงานอยัการสูงสุด ตั้งอยู่ท่ี แขวงจอมพล เขต
จตุจกัร กรุงเทพมหานคร 
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 ข้าราชการฝ่ายอัยการ หมายถึง ขา้ราชการธุรการในส านกังานอยัการสูงสุด 
 ด้านความทันเวลา (Timeliness) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานในการท างาน
ไดอ้ยา่งมีคุณภาพ ทนัต่อเวลาและเสร็จภายในระยะเวลาท่ีก  าหนด 
 ด้านความถูกต้อง (Accurecy) หมายถึง การผดิพลาดในงานนอ้ย ตลอดจนมีความแม่นย  า
ในกฎระเบียบข้อมูล ตัวเลข หรือสถิติต่าง ๆ ตลอดจนไม่เลินเล่อจนท าให้เกิดความเสียหายแก่
องคก์าร ตอ้งตรวจทานงานก่อนเสนอผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 
 ด้านความครบถ้วน (Completeness) หมายถึง การปฏิบัติงานได้ครบถว้นทุกขั้นตอน
และตรวจทานความถูกตอ้งของงานอยา่งละเอียดรอบคอบ เพื่อใหง้านมีความถูกตอ้งสูงสุด 
 ด้านความเชื่อถือได้ (Reliability) หมายถึง การปฏิบัติงานภายใต้ความเป็น อิสระ 
ปราศจากการแทรกแซงของผูม้ีอ  านาจหรือขอ้จ ากดัใด ๆ ท่ีจะใหผ้ลการปฏิบติังานขาดความเช่ือถือ 
 
ประโยชน์ที่คาดหวังจะได้รับ 
 1. สามารถประเมินประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการฝ่ายอยัการ  
 2. ไดร้วบรวมเป็นขอ้มูลใหผู้บ้ริหารส านกังานอยัการสูงสุด 
 3. สามารถน าผลวิจยัไปประยกุตใ์ชก้ารพฒันาการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการศึกษาวิจัยเร่ืองวฒันธรรมท่ีมีองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
ขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งเพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาดงัน้ี 
 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ  
 - ความหมายของวฒันธรรมองคก์าร 

 - ประเภทของวฒันธรรมองคก์าร 
 - องคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์าร 
 - ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์าร 
 - ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์าร 
 - ประโยชน์ของวฒันธรรมองคก์าร 

 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การส านักงานอัยการสูงสูด LOYALTY 
 - ค่านิยมร่วมของส านกังานอยัการสูงสุด 
 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 
 - ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน 
 - ลกัษณะของประสิทธิภาพในการท างาน 
 - การวดัประสิทธิภาพในการท างาน 
 - ประโยชน์ของการพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน 
 - ตารางสงัเคราะห์ตวัแปรประสิทธิภาพในการท างาน 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
แนวคิดเกี่ยวกับวฒันธรรมองคก์าร  

 ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 
 รูปแบบวิธีการปฏิบัติงานหรือธรรมเนียมปฏิบัติขององค์การท่ีถูกก าหนดไวเ้พื่อเป็น
แนวทางในการบรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานท่ีมีระบบและมีมาตรฐาน
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เดียวกนัของสมาชิกในองคก์าร จากการศึกษาเอกสารวิจยัท่ีเก่ียวข้องมีผูใ้ห้ความหมายและอธิบาย
เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารไวด้งัน้ี  
 กรรณิการ์ โพธ์ิลงักา (2557) ไดก้ล่าวไวว้่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ค่านิยมความเช่ือ 
บรรทดัฐานของพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเกิดจากสมาชิกภายในองค์ก าร ท าหน้าท่ีหล่อหลอม
สมาชิกท่ีแตกต่างกนัแต่ละองค์การ จนกลายเป็นลายลกัษณ์ท่ีจะถ่ายทอดให้สมาชิกขององค์การ 
รุ่นใหม่ต่อไป 

 ชาริยา ปรีเปรม (2558) ไดก้ล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนหรือรูปแบบ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีองค์การปลูกฝ่ังค่านิยม ความเช่ืออย่างเป็นระบบ เพ่ือช่วยก าหนด 
พฤติกรรมของคนในองคก์าร โดยรับรู้ผา่นสภาพแวดลอ้ม ค่านิยม แนวทาง และวิธีการปฏิบติังาน 
และการส่ือสาร ท่ีองคก์ารสร้างข้ึนเพ่ือใหบุ้คลากรทุกคนทราบถึงเป้าหมายท่ีองคก์รไดว้างไว ้

 มณัฑนา อ่อนน้อม (2558) ไดก้ล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ความเช่ือ ค่านิยม 
ทศันคติ ความคาดหวงัท่ีองค์การก าหนด เพื่อใช้เป็นแบบแผนการปฏิบติังานร่วมกัน โดยแสดงออก 
เป็นพฤติกรรมการเปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดล้อม เพื่อให้องค์ก ารประสบความส าเร็จ  
วฒันธรรมองคก์ารสามารถถ่ายทอดไปยงัรุ่นต่อ ๆ ไปในองคก์รไดแ้ละสามารถเปล่ียนแปลงได ้

 Alverson and Sveningsson (2015) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การไวว้่าเป็นรูปแบบ
ขององคก์ารหลายระดบั มีความรู้สึกคลา้ยคลึงหรือแตกต่างกนั การยอมรับว่าเป็นส่ิงจ  าเป็นท่ีจะจดั
กิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงเพ่ือใหเ้กิดปฏิสมัพนัธก์นัเกิดข้ึน วฒันธรรมองคก์ารสามารถแสดงออกได้
ในดา้นภาษา ดา้นเร่ืองราวความเป็นมา และดา้นพิธีกรรมทางศาสนาโดยแนวคิดวฒันธรรมองคก์าร
นั้นจะตอ้งใหค้วามส าคญักบัการท าความเขา้ใจในความหมายและขอ้สมมุติฐาน จึงท าให้การเปิด
กวา้งและการยอมรับความคิด ค่านิยมใหม่ จึงเป็นหัวใจส าคัญในการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม
องคก์าร 

 Durmussogle, Jacobs, ZamantiliNayir, Khilji and Wang (2014) ไดส้รุปเก่ียวกบัวฒันธรรม
องค์การไวว้่า ว ัฒนธรรมการเรียนรู้เป็นส่วนส าคัญท่ีจะท าให้องค์ก ารบรรลุประสงค์ ดังนั้ น 
วฒันธรรมองคก์ารจึงตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนและใหค้วามส าคญั เน่ืองจากวฒันธรรมองค์การเป็น
พ้ืนฐานในการสร้างว ัฒนธรรมการเรียนรู้เ ม่ือมีกิจกรรมการเรียนรู้ใหม่ ๆ เกิดข้ึนจะต้อง 
มีการสร้างความรู้ความเขา้ใจใหแ้ก่พนกังานองคก์าร โดยวฒันธรรมการเรียนรู้ท่ีจะประสบความส าเร็จได้
ตอ้งอยูใ่นวิสยัทศัน์และพนัธกิจขององคก์าร 

O’Reilly, Caldwel l,Chatman and Doerr (2014) ไดก้ล่าวไวว้่าวฒันธรรมองคก์ารถูกก าหนดโดยทัว่ 
ๆ ไปว่าเป็นพ้ืนฐานและความเช่ือท่ีสมาชิกขององคก์ารท่ีมร่ีวมกนั หรือระบบค่านิยมท่ีใชร่้วมกนัใน
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การก าหนดส่ิงส าคญั บรรทดัฐาน ทศันคติ และพฤติกรรมท่ีเหมาะสมโดยส่วนใหญ่จะถูกสร้างหรือ
ก าหนดโดยผูน้  าหรือผูอ้าวุโสขององคก์าร 
 Van den Berg Wilderom (2004) ไดก้ล่าวไวว้่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึงการร่วมรับรู้
ร่วมกนัของสมาชิกในองค์การเก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติังานภายในหน่วยงานต่าง ๆ ขององค์การ 
ท่ีอาจจะมีความแตกต่างกนัไปแต่ละองคก์าร โดยมีแนวทางการปฏิบติังานขององค์กรเป็นส่วนส าคญั
และแนวทางดังกล่าวมีวิว ัฒนาการไปเร่ือย ๆ ท าให้เกิดความรู้และความสามารถร่วมกัน  
ขององคก์าร 
 จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม ทัศนคติ ท่ี
องค์การก าหนดข้ึนเพ่ือเป็นรูปแบบการบริหารร่วมกัน เพื่อช่วยก าหนดพฤติกรรมของคนใน
องค์การโดยมุ่งเน้นการปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง ตามข้อตกลง กฎระเบียบขอ้บังคับท่ีเก่ียวข้อง 
อย่างมีจรรยาบรรณ ส่งผลให้บุคลากรมีแนวทางปฏิบัติงานร่วมกัน มีความรู้สึกไปในทิศทาง 
เดียวกันและสั่งสมสืบต่อกันไปยงับุคคลากรรุ่นต่อไป เพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จ 
ตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 ประเภทของวัฒนธรรมองค์การ 
 กรรณิการ์ โพธ์ิลังกา (2557) ได้จ  าแนกประเภทของวัฒนธรรมองค์การลักษณะ
สร้างสรรค(์The Constructive Culture) ออกเป็น 4 มิติ ดงัน้ี 

 1.  มิ ติมุ่ ง เน้นความส าเ ร็จ  (Achievement)  คือ องค์ก ารมีค่ านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกของสมาชิกท่ีมีภาพรวมท่ีดี  สมาชิกมีพฤติกรรมการท างานท่ีมีเหตุผล มีหลกัการและ
การวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ ลกัษณะเด่นคือ สมาชิกในองค์การมีความกระตือรือร้น และรู้สึกว่า
งานทา้ทายความสามารถอยูต่ลอดเวลา 

 2. มิติมุ่งเน้นสัจจะแห่งตน (Self-actualizing) คือ องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกของการท างานในทางสร้างสรรค ์เป้าหมายการท างานอยู่ท่ีคุณภาพงาน ความส าเร็จ 
ของงานมาพร้อม ๆ กบัความกา้วหน้าของสมาชิกในองค์การ ลกัษณะเด่น คือสมาชิกในองค์การ 
มีความยดึมัน่ผกูพนักบังานและบุคลิกภาพท่ีมีความพร้อมในการท างานสูง 

 3.  มิ ติมุ่ง บุคคล (Humanistic-encouraging) คือ องค์การมี ค่า นิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกของการท างานแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศูนยก์ลาง ใหค้วามส าคญักบัสมาชิก   
ในองค์การ การท างานมีลักษณะติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและ 
ความภูมิใจในการท างาน ลกัษณะเด่น คือ ทรัพยากรเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดขององคก์าร 

 4.  มิ ติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Afflictive)  คือองค์การท่ีมีลักษณะท่ีมุ่งให้ความส าคัญ 
กบัสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล สมาชิกทุกคนในองค์การมีความเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจและ         
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ไวต่อความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานและเพื่อร่วมทีม ไดรั้บการยอมรับและเขา้ใจความรู้สึกซ่ึงกนัและ
กนัลกัษณะเด่น คือ มีความเป็นเพื่อนและมีความจริงใจต่อกนั 
 ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต (2554) ได้จ  าแนกประเภทของวัฒนธรรมองค์การสมัยใหม่ 
ออกเป็น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 

 1. วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้นวตักรรม (Innovative Corporate Culture) หมายถึงองค์การ
ท่ีใหค้วามส าคญักบัการวิจยัและพฒันาเพื่อให้ไดแ้นวคิดสินคา้บริการและกระบวนการผลิตหรือ
ด าเนินงานใหม่ ๆ ส่งเสริมบุคลากรขององค์การให้มีความริเร่ิมใหม่ ๆ และยอมรับความคิดเห็น 
ท่ีแตกต่างและหลากหลายของบุคคลากรดว้ย 

 2. วฒันธรรมท่ีเน้นจริยธรรม (Ethical Corporate Culture) หมายถึง การด าเนินงาน 
ท่ีมีบริษัทภิบาลมีความเป็นธรรมต่อลูกค้า พนักงานและกลุ่มต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง ส่งเสริมสังคม 
การศึกษา สุขอนามยั ชุมชน ประเพณี วฒันธรรมและสังคมโดยรวม ให้ความส าคญักบัการปฏิบติั
อยา่งมีจริยธรรมดว้ย โดยมิไดเ้นน้หวงัแต่ผลลพัธอ์ยา่งเดียว 

 3.  ว ัฒนธรรมองค์การ ท่ีเน้นความผูกพันต่อองค์การด้วยใจ  (Spiritually and 
Organizational Corporate Culture) หมายถึง มีความส านึกท่ีดีต่อการบรรลุเป้าหมายทางสังคม 
ตระหนักในความมีคุณค่าของงาน มีวฒันธรรมท่ีท าให้พนักงานมีความไวว้างใจซ่ึงกันและกัน 
มีความซ่ือสัตยเ์ปิดเผยตรงไปตรงมา ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดความสุขทางจิตใจและ
สุขภาพท่ีดีทั้งพนกังานและองคก์าร 

 4. วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นการตอบสนองต่อลูกคา้ (Customer-Responsive Corporate 
Culture) หมายถึงองคก์ารสร้างวฒันธรรมเพ่ือใหม้ัน่ใจไดว้่าลูกคา้ไดรั้บประสบการณ์ท่ีดีและส่งผล
ต่อการสร้างความผูกพนัของลูกคา้ท่ีมีต่อองค์การ โดยเช่ือมโยงเขา้กบัระบบจดัการผลการปฏิบติั
ของบุคคลากรและระบบการพฒันาบุคคลากร โดยมีวฒันธรรมท่ีมุ่งเนน้ไปท่ีลูกคา้ 
 ชนิดาพร บุนนาค (2562) ไดจ้  าแนกประเภทของวฒันธรรมองคก์าร ออกเป็น 4 ลกัษณะ 
ไดแ้ก่ 
 1. วฒันธรรมแบบกลุ่ม (Group Culture) หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารท่ีใหค้วามส าคญักบั
ความยืดหยุ่นและการเปล่ียนแปลง มุ่ง เน้นความสัมพันธ์ท่ี ดีระหว่างบุคคล การเข้าร่วม 
เป็นสมาชิกของกลุ่มและมีความผกูพนักบัองคก์ารใหค้วามส าคญักบักระบวนการภายในองคก์าร 
 2. วฒันธรรมมุ่งเน้นการพฒันา (Development Culture) หมายถึง วฒันธรรมองค์การ 
ท่ีให้ความส าคัญกับความยืดหยุ่นแต่เป็นการมุ่งเน้นท่ีกระบวนการภายนอกองค์ก าร เน้นเร่ือง 
การเจริญเติบโตเร่ิมแรก การไดม้าซ่ึงการเขา้ถือสิทธิของทรัพยากร รวมถึงการให้ความส าคญักบั 
การปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายนอก 
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 3. ว ัฒนธรรมมุ่งเน้นความมีเหตุผล (Retion Culture) หมายถึง ว ัฒนธรรมองค์การ 
ท่ีใหค้วามส าคญักบัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร แต่มุ่งเนน้ในเร่ืองการควบคุม 

 4. ว ัฒนธรรมมุ่งเน้นความเป็นล าดับ (Hierarchical Culture) หมายถึง ว ัฒนธรรม 
องคก์ารท่ีใหค้วามส าคญักบัความสม ่าเสมอ เน้นกระบวนการภายในองค์การ ความเป็นแบบแผน
เดียวกนัภายในองค์การ การประสานงานร่วมกัน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลภายในรวมถึง 
การยดึมัน่ในการปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบั 

 Denison (2014) ไดแ้บ่งประเภทวฒันธรรมองคก์ารเป็น 4 รูปแบบ ประกอบไปดว้ย 
 1. วฒันธรรมพนัธกิจ (Mission Culture) องค์การท่ีมีการตกลงร่วมกัน โดยก าหนด

ยทุธศาสตร์และเป้าประสงคท่ี์ชดัเจน ซ่ึงมีความสอดคลอ้งและน ามาใชเ้ป็นกรอบในการด าเนินงาน
ท่ีแสดงใหเ้ห็นว่าองคก์ารควรเป็นไปในทิศทางใด สามารถสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากร 

 2. ว ัฒนธรรมด้านเอกภาพ (Consistency Culture) องค์การท่ีมีการปฏิบัติงานท่ีมี 
การตกลงร่วมกนัในการก าหนดค่านิยม มีการก าหนดแนวทางปฏิบัติงานท่ีชดัเจนเพื่อให้บุคลากร 
มีความร่วมมือประสานงานของฝ่ายต่าง ๆ  

 3. วฒันธรรมการมีส่วนร่วม (Involvement Culture) องค์การท่ีส่งเสริมให้บุคลากร 
มีส่วนเก่ียวขอ้งในการตดัสินใจในหนา้ท่ีตนรับผดิชอบ การเขา้ร่วมประชุม และวางแผนสนับสนุน
การท างานเป็นทีม ให้ความส าคัญในการพฒันาสมรรถภาพและส่งเสริมความเจริญก้าวหน้า 
ของบุคคลากร 

 4. วฒันธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) องค์การท่ีมีวิธีการท างานท่ียืดหยุ่น 
มีการปรับปรุงพฒันากระบวนการท างานท่ีตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้มภายนอก เนน้การน าขอ้มูลจาก
ผูรั้บบริการมาปรับปรุงการบริหารงานและน ามาใช้ในการตัดสินใจ สนับสนุนการให้รางวัล 
แก่บุคลากรผูส้ร้างนวตักรรม ใหค้วามส าคญัในการสรุปงานเพ่ือน าผลมาพฒันาองคก์าร 
 องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การ 
 ชาริยา ปรีเปรม (2555) กล่าวว่า องค์ประกอบของวฒันธรรมธรรมองค์การ มีทั้งส้ิน         
5 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 

 1. ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน (Environmental Performance) หมายถึงบรรยากาศ
ภายในหน่วยงาน รวมถึงสภาพทัว่ไปของท่ีท างาน เช่น ความเหมาะสมของสถานท่ีปฏิบัติงาน 
ความพร้อมของเคร่ืองใชส้ านกังาน และสภาพทางจิตใจ เช่นการปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบติังาน 

 ซ่ึงสอดคลอ้งกับ ขนิษฐา น่ิมแก้ว (2555) ท่ีกล่าวว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ของผูป้ฏิบติังานในลกัษณะต่าง ๆ จะมีผลต่อพฤติกรรมและเจตคติของบุคคลในการปฏิบติังาน  
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ซ่ึงแต่ละบุคคลจะมีความรู้สึกความเข้าใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มรอบตัวแตกต่างกัน ซ่ึงข้ึนอยู ่
กบัการแปลความหมายออกมาจากความรู้สึกนั้น ๆ ผ่านภูมิหลงัของตนเองซ่ึงเกิดจากหลาย ๆ  
ส่ิงประกอบกนั เช่น อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์และอารมณ์ซ่ึงส่งผลให้แต่ละบุคคลรับรู้ 
ต่อสภาพแวดลอ้มรอบตวัต่างกนั 

 2. ดา้นค่านิยมการปฏิบติังาน (The Values and Practices) หมายถึง การปลูกฝังความ
เช่ือถือร่วมกันของคนในหน่วยงาน ให้ยึดมั่นในจรรยาบรรณในการปฏิบัติงานและส่งผล 
ต่อพฤติกรรมการท างานของคนในหน่วยงานใหป้ฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั 

 ซ่ึงสามารถอธิบายเก่ียวกับค่านิยมในการท างาน จ  าแนกได้ 2 ประเภท คือค่านิยม 
ท่ีเก่ียวข้องกับการเป็นค่านิยมท่ีมีความส าคัญกับธรรมชาติในการท างาน พนักงานผูต้ ้องการ  
ความทา้ท้ายในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ จึงให้ความส าคญักับการช่วยเหลือและบรรลุผลอย่างเต็มท่ี 
ในงานของเขา พนักงานเหล่าน้ีต้องการความท้าทายในงานท่ีต้องใช้ทักษะ ความสามารถ  
มีความรับผิดชอบและความเป็นอิสระ (ความสารถในการตัดสินใจ)  และค่านิยมส่วนบุคคล  
เป็นค่านิยมท่ีมากกว่าลกัษณะของงานท่ีท า เช่น การท างานเพ่ือตอ้งการให้ไดเ้งินมา ค่านิยมแบบน้ี
ไม่ใช่แค่เพียงเพื่อผลประโยชน์ของตวัเอง แต่อาจหวงัผลลพัธ์ท่ีจะตามมาภายหลงั (เอกพล ข าช่ืน, 
2563) 

 3. ด้านระบบการปฏิบติังาน (Operational System) หมายถึง ระบบหรือกระบวนการ 
ท่ีเป็นขอ้ตกลงร่วมกันท่ีวางไวอ้ย่างชดัเจนและถูกตอ้งตามกฎ ระเบียบ ขอ้บังคบัท่ีเก่ียวขอ้งและ 
มีบทลงโทษอยา่งชดัเจนซ่ึงสอดคลอ้งกบั ขวญัชยั พูลวิวฒัน์ชยัการ (2558) ท่ีกล่าวว่าการควบคุม
ระบบการท างานภายในคือ กระบวนการปฏิบติังานท่ีถูกก าหนดร่วมกนัโดยผูบ้ริหารตลอดจน
พนักงานขององค์กรทุกระดับชั้น ว่าวิธีการหรือการปฏิบัติงานตามท่ีก  าหนดไวจ้ะท าให้บรรลุ 
ตามท่ีตอ้งการ 

 4. ด้านวิ ธีการปฏิบัติงาน (Practices)  หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของคน 
ในหน่วยงานในการด าเนินงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั 

 ซ่ึงสอดคล้องกับ ธนธรณ์ บูรณารมณ์ (2553) ท่ีกล่าวว่าการปฏิบัติงาน หมายถึง  
พฤติกรรมท่ีบุคคลปฏิบติังานเพื่อภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บหมอบหมายใหป้ระสบความส าเร็จ 

 5. ดา้นการติดต่อส่ือสาร (Network Communication) หมายถึง การส่ือสารกนัอย่างเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อแลกเปล่ียนข่าวสารหรือถ่ายทอดข่าวสารผ่านช่องทางต่าง ๆ ไปยงั
บุคคลกรในหน่วยงาน เพื่อใหบุ้คคลกรไดรั้บทราบข่าวสารท่ีถูกตอ้ง 

 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ฐิติรัตน์ นุ่มนอ้ย (2555) ท่ีกล่าวว่าการติดต่อส่ือสารระหว่างกนัภายใน
องค์การเป็นการส่ือสารระหว่างบุคคลในองค์การ (Interpersonal Communication Organization) 
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โดยเป็นไปตามความสมัพนัธก์บัเป้าหมายทางธุรกิจ โครงสร้างองค์การและหน้าท่ี ซ่ึงความส าเร็จ
ขององคก์ารนั้น วดัไดจ้ากผลส าเร็จจากการส่ือสารภายในองคก์ารนั้นเอง 
 จากแนวคิดเก่ียวกบัประเภทวฒันธรรมองคก์ารและองคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์าร
ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่าวฒันธรรมองคก์ารสามารถวดัไดห้ลายมิติ 
 ลักษณะของวฒันธรรมองค์การ 

 มทัณี บุญประเสริฐ (2558) ไดก้ล่าวว่า ลกัษณะวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์ารไดแ้ก่ 

 1. มีการมุ่งเนน้การปฏิบติั (A Bias for Action) คือการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาอย่างรวดเร็ว
เมื่อพบกบัปัญหาอุปสรรค ผูบ้ริหารเขา้ถึงปัญหาของพนักงานจากการเดินไปพบปะกบั พนักงาน
โดยตรง (Walk Around) และใชน้โยบายเปิดประตู (open Door policy) ติดต่อส่ือสารหลายช่องทาง
อย่างไม่เป็นทางการ และแบ่งหน่วยงานออกเป็นกลุ่มย่อย ๆ เพื่อให้การบริหารงานยืดหยุ่นและ
คล่องตวั 
 2. มีการใกลชิ้ดลูกค้า (Closeness to the Customer) ความพึงพอใจของลูกคา้เป็นค่านิยม
ส าคญัส าหรับองค์การ น าไปสู่การบริการท่ีเป็นเลิศ ผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพตลอดจนมี
ความน่าเช่ือถือ โดยก าหนดใหค้วามจงรักภกัดีของลูกคา้เป็นกลยุทธ์ส าคญั การให้ความส าคญัแก่
ลูกคา้มากว่าตน้ทุน ค่าใชจ่้าย หรือเทคโนโลย ีตลอดจนรับฟังความคิดเห็นของลูกคา้หรือผูบ้ริการ 

 3. อิสระและมีความเป็นเจ้าของกิจการ (Autonomy and Entrepreneurship) องค์การ 
ท่ีเป็นเลิศมีการกระตุน้ใหพ้นกังานสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovativeness) โดยสนับสนุน ส่งเสริม
การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Creativity) กลา้เปล่ียนแปลง (Chang) และสร้างส่ิงใหม่ ๆ (Innovation) 

 4. เพ่ิมผลผลิตจากพนักงาน (productivity through people) องค์การเห็นว่าพนักงานเป็น
ทรัพยากรท่ีมีคุณค่า เน่ืองจากพนกังานในองคก์ารมีคุณภาพและสามารถเพ่ิมผลผลิตแก่องค์การได้
องคก์รมีหลกัปรัชญาร่วมกนั การบริหารท่ียืดหยุ่น สร้างภาษาท่ีใชร่้วมกนั จดังานร่ืนเริงหรืองาน
สงัสรรคเ์พื่อกระตุน้หรือสร้างแรงจูงใจแก่พนกังานในองคก์าร 

 5. สัมผสัใกลชิ้ดคลุกคลีกบังาน ใชค่้านิยมผลกัดนั (Hands-on, value-Driven) ผูบ้ริหาร
ขององคก์ารท่ีเป็นเลิศตอ้งก าหนดค่านิยมขององคก์ารอยา่งชดัเจนแลว้ส่ือสารไปยงัพนักงานระดบั
ล่างสุดใหเ้ขา้ใจค่านิยม แนวทาง และการปฏิบติัขององคก์ารอยา่งชดัเจน 

 6. ด  าเนินธุรกิจท่ีสามารถเป็นเลิศองค์การท่ีประสบความส าเร็จจะด าเนินธุรกิจท่ีตนรอบรู้ 
หรือมุ่งเน้นธุรกิจใดธุรกิจหน่ึงท่ีมีความเช่ียวชาญเท่านั้น ไม่ควรด าเนินเนินธุรกิจหลากหลาย
ประเภทจนเกินไป 
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 7. มีรูปแบบท่ีเรียบง่าย ประหย ัดจ านวนพนักงาน (Simple Form, Lean Staff)                        
คือ มีโครงสร้างไม่ซบัซอ้น ประกอบดว้ยต าแหน่งงานจ านวนนอ้ย ถึงแมเ้พ่ิมขนาดองคก์ารก็ไม่ควร
เพ่ิมชั้นการบงัคบับญัชาหรือโยกยา้ยสบัเปล่ียนพนกังานขา้มแผนกอยูเ่สมอ 

 8. ให้ความส าคญัแก่ความเขม้งวดและความยืดหยุ่นพร้อม ๆ กนั (Simultaneous loose 
tight properties) องค์การท่ีเป็นเลิศตอ้งมีทั้งให้อ  านาจ หรือควบคุมอย่างหลวม ๆ และรวบอ านาจ
หรือควบคุมอยา่งเขม้งวดควบคู่กนัไป 

 Hoy and Miskel (2005) ไดอ้อกแบบลกัษณะขององค์ประกอบทัว่ไปของวฒันธรรม
ธรรมองคก์ารส่วนใหญ่ ประกอบดว้ย 
 1. การสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovation) คือ การท่ีสมาชิกขององคก์ารไดรั้บการกระตุน้
ใหส้ร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ แสวงหาโอกาส ทดลองส่ิงใหม่ ๆ และยอมรับแนวความคิดใหม่ ๆ  

 2. ความมัน่คง (stability) คือ ระดบัท่ีกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กรมุ่งรักษาไวซ่ึ้งสถานภาพ
เดิมใหส้ามารถตาดการณ์ส่ิงต่าง ๆ ไดด้ว้ยการยึดถือระเบียบหวงัผลการปฏิบติัไดอ้ย่างชดัเจนและ
ปลอดภยั 

 3. ความใส่ใจในรายละเอียด (Attention to detail) คือ ระดับความคาดหวงัท่ีสมาชิก
องคก์ารแสดงออกความถูกตอ้งแม่นย  าในการวิเคราะห์และใส่ใจในรายละเอียด 

 4. การให้ความส าคญักบัผลลพัธ์ (Outcome Orientation) คือ ระดบัท่ีการบริหารมุ่งการ
ปฏิบติัเพื่อผลลพัธห์รือผลผลิตมากกว่าการใส่ใจต่อเทคนิคหรือวิธีการในการท าใหบ้รรลุผล 
 5. การใหค้วามส าคญักบับุคลากร (people Orientation) คือ การบริหารท่ีให้ความสนใจ
ในผลลัพธ์ท่ีจะกระทบต่อสมาชิกในองค์การ ผู ้บริหารใส่ใจและให้ความยุติธรรมเ คารพ 
ในสิทธิของบุคคล ใหก้ารส่งเสริมและสนบัสนุน และไม่สร้างแรงกดดนั 

 6. การท างานเป็นทีม (Team Orientation) คือระดบัท่ีกิจกรรมต่าง ๆ ในงานจดัข้ึนเพ่ือให้
ความส าคญักบัการท างานเป็นทีม มากกว่าการเน้นความสามารถของรายบุคคล มุ่งกระตุน้ความ
ร่วมมือของสมาชิก 

 7. การมุง่มัน่สู่เป้าหมาย (Aggressive) คือระดบัท่ีสมาชิกในองคก์ารมุ่งมัน่แข็งขนัท างาน
มากว่าการท างานตามสบาย 

 สรุปว่า วฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีน าไปสู่ประสิทธิผลขององค์การ เน่ืองจาก
เป็นกลไกท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงาน และพฤติกรรมของพนักงานเป็นส่ือกลาง
น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานขององค์การ แต่วฒันธรรมท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของององค์การ 
ตอ้งเป็นวฒันธรรมท่ีแข็งแกร่ง (Strong) คือเป็นค่านิยมหรือความเช่ือท่ีพนักงานร่วมกนั พนักงาน
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ส่วนใหญ่ให้การยอมรับ และยึดเหน่ียวในค่านิยมและความเช่ือนั้น รวมทั้งเป็นค่านิยมท่ีสัมพนัธ ์
กบัผลการปฏิบติังานท่ีองคก์ารตอ้งการอีกดว้ย 

 ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 
 พิบูล ทีปปะปาล (2551) กล่าวว่าวฒันธรรมขององคก์ารมีส่วนช่วยท าหน้าท่ีส าคญัหลาย

ประการในองคก์าร ดงัน้ีคือ 
 1. ถ่ายทอดความเป็นเอกลกัษณ์ใหก้บับุคลากร 
 2. ช่วยสร้างความภคัดีของบุคลากร 
 3. ช่วยสร้างความมัน่คงใหก้บัองคก์ารในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของระบบสงัคม 
 4. ใชเ้ป็นขอบข่ายการอา้งอิง (Frame of reference) ให้กบับุคลากรเพื่อสร้างความเขา้ใจ
ในการด าเนินกิจกรรมร่วมกนัและเป็นแนวทางในการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 

 มทัณี  บุญประเสริฐ (2558) ไดส้รุปเก่ียวกบั ความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารกบั
ประสิทธิภาพของององคก์าร ว่าวฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อพนักงานและกระบวนการท างาน 
ขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งว ัฒนธรรมองค์การท่ีมีความเข้มแข็งและแข็งแกร่ง( strong 
Organizational Culture) ตอ้งสามารถควบคุมพฤติกรรมขององค์การได ้(Organizational Behavior)
เป็นตวัก  าหนดว่าพนกังานตอ้งท าอะไร คิดและท าในแนวเดียวกบัวฒันธรรมขององคก์ารหรือกล่าว
ได้ว่าวฒันธรรมองค์การมีผงต่อพฤติกรรมของพนักงาน พฤติกรรมของพนักงานนั้นจะเป็นส่ิง
ส าคญัท่ีจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังานขององคก์าร องคก์ารจึงด าเนินวิธีการต่าง ๆ เก่ียวกบัพนักงาน 
(Various Employment Practice) เพื่อควบคุมและท าให้พนักงานมีทัศนคติและพฤติกรรมตามท่ี
องคก์ารตอ้งการไดเ้ป็นอยา่งดี 

 Robbins (2001) กล่าวถึงหนา้ท่ีของงวฒันธรรมองคก์าร ดงัน้ี 
 1. ก  าหนดขอบเขตหนา้ท่ีและสร้างลกัษณะเด่นขององคก์าร 
 2. สร้างเอกลกัษณ์ขององคก์าร 
 3. ก่อใหเ้กิดพนัธะสญัญาของสมาชิกในกลุ่ม 
 4. เสริมสร้างความมัน่คงในระบบสงัคม 
 5. เช่ือมโยงความแตกต่างทางสงัคมและช่วยสร้างมาตรฐานพฤติกรรมของสมาชิกท่ี
เหมาะสม 

 ประโยชน์ของวฒันธรรมองค์การ 
 รัชนี สุวรรณเกสร (2551) กล่าวว่า ประโยชน์ของวฒันธรรมองคก์าร คือ 
 1.ช่วยในการปรับตวัต่อสภาพแวดลอ้มภายนอก (External Adaptation) ซ่ึงจะเก่ียวขอ้ง

กบัการท างานให้บรรลุส าเร็จ วิธีการท่ีใชเ้พื่อให้บรรลุเป้าหมายและวิธีการก าหนดขอบเขตของ
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ความส าเร็จ และความลม้เหลวนั้น และช่วยในการตอบค าถามต่าง ๆ ไดโ้ดยส่ิงเหล่าน้ีท าให้สมาชิก
ในองคก์ารมีประสบการณ์ร่วมกนั และเกิดการพฒันาร่วมกนั ประเด็นส าคญัในการปรับตวัให้เขา้
กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกจะเก่ียวขอ้งกบัส่ิงส าคญั 2 ประการ คือ 
 (1). พนักงานจะต้องพฒันาวิธีการท่ียอมรับและคน้หาวิธีการท่ีดีท่ีสุด เช่น พนักงาน
บริษทัโตโยตา้จะพิจารณาถึงคุณภาพของรถยนตแ์ละผลิตภณัฑใ์หม่ ๆ  ท่ีเกิดประโยชน์ต่อการน าเขา้
สู่ตลาด 
 (2). แต่ละบุคคลจะต้องทราบถึงสาเหตุท่ีประสบความส าเร็จและลม้เหลว เช่น บริษัท      
โตโยตา้ มีการก าหนดจุดท่ีหยดุกิจกรรมท่ียากต่อการพฒันา และคิดแนวทางเปล่ียนทิศทางในการ
แกปั้ญหา 
 2. ช่วยในการประสมประสานภายใน ( Internal Integration) จะเก่ียวข้องกับการ
สร้างสรรค์การรวมกลุ่ม โดยการค้นหาวิธีการปรับตัวในการท างานและใช้ชีวิตอยู่ร่วมกัน
กระบวนการของการประสมประสานภายในจะเร่ิมตน้ดว้ยการก าหนดลกัษณะท่ีเป็นเอกลกัษณ์โดย
การรวบรวมแต่ละบุคคลและวฒันธรรมกลุ่มยอ่ยภายในองคก์าร การพฒันาลกัษณะท่ีเป็นเอกลกัษณ์ 
การใชส้นทนาและปฏิกิริยาระหว่างกนั ประกอบดว้ยการคน้หาโอกาสหรืออุปสรรคความกา้วหน้า
เก่ียวกบันวตักรรมซ่ึงเกิดจากการร่วมมือกนั 

 3. วฒันธรรมองค์การ ช่วยหล่อหลอมให้คนในองค์กรมีและเข้าใจกฎกติกาในการ 
อยูร่่วมกนั ท าหนา้ท่ีหลอมคนในองคก์ารมีความเช่ือและพฤติกรรมทิศทางเดียวกนั วฒันธรรมท าให้
คนในองคก์ารอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุขและลดความขดัแยง้ 

 4. วฒันธรรมองคก์ารช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายขององค์การไดโ้ดยง่าย ดงัท่ีกล่าว
ข้างต้นว่า ว ัฒนธรรมองค์การช่วยหล่อหลอมให้คนในองค์การมีความเช่ือและพฤติกรรม 
ไปในทางเดียวกนั ซ่ึงทิศทางดงักล่าวก็คือวตัถุประสงค์ หรือเป้าหมายขององค์การนั่นเอง อีกทั้ง 
การความขัดแยง้ในองค์การในระดับต ่า ย่อมท าให้องค์การสามารถพฒันาองค์การได้เร็วกว่า
องค์การท่ีมีความขดัแยง้สูง เพราะทุกคนในองค์การจะร่วมมือกนัสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การ
ไม่ใช่ขดัผลประโยชน์ส่วนตวั 

 5. วฒันธรรมองคก์าร เป็นสญัลกัษณ์ อยา่งหน่ึงขององคก์าร เช่นบริษทั 3M มีวฒันธรรม
หลกัขององคก์าร คือ การสร้างนวตักรรมใหม่อยูเ่สมอ ดงันั้นพนักงานทุกคนในบริษทั 3M จะเป็น 
ผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค ์พนกังานทุกระดบัในบริษทัสามารถน าเสนอผลิตภณัฑ์ใหม่ไดแ้มก้ระทัง่
พนักงานท าความสะอาด ส่ิงน้ีเองท่ีท าให้ผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ออกสู่ตลาดเสมอ และในวงธุรกิจ 
จะยกใหบ้ริษทั 3M เป็นบริษทัแห่งนวตักรรม 
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แนวคิดเกี่ยวกับวฒันธรรมองคก์ารส านักงานอัยการสูงสุด LOYALTY  
 ส านักงานอยัการสูงสุดใช้รูปแบบวฒันธรรมองค์การโดยมีวฒันธรรมองค์การแบบ
เก้ือกูลเป็นตวัน าตามดว้ยวฒันธรรมองคก์ารแบบปรับเปล่ียน วฒันธรรมองค์การแบบแข่งขนั และ
วฒันธรรมองคก์ารแบบบงัคบับญัชา (Academic Service Center Sinakharinwirot University, 2013, 
p.7) การขบัเคล่ือนวฒันธรรมองคก์ารจึงตอ้งการผูน้  าท่ีมีคุณลกัษณะภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสม ส่งผลต่อ
การเปล่ียนแปลงด้านพฤติกรรมของบุคลากรร่วมกันท่ีสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์ก าร  
ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายสูงสุดได ้(ฑิตยารักษ์ อธิษฐ์กีรติยา, 2561) เน่ืองจากผูน้  าท่ีประสบ
ความส าเร็จต้องมีภาวะผูน้  าเชิงบูรณาการ ประกอบด้วยภาวะผูน้  าเชิงศรัทธาบารมีภาวะผูน้  า  
เชิงกลยุทธ์  ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง ภาวะผู ้น าแบบแลกเปล่ียนภาวะผู ้น า ท่ีแท้จ ริง  
หรือภาวะผูน้  าตามสภาพจริง ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการ หรือภาวะผูน้  าแบบผูรั้บใชภ้าวะผูน้  าเชิง
จริยธรรม ภาวะผูน้  าทางจิตวิญญาณ และภาวะผูน้  ายอดเยี่ยม โดยผูว้ิจยัคน้หาตวับ่งซ้ีคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารงานธุรการท่ีเหมาะสมเพ่ือน าไปวางแผนการพฒันาตวับ่งช้ีคุณลกัษณะภาวะ
ผูน้  าของผูบ้ริหารงานธุรการ เพื่อขบัเคล่ือนวฒันธรรมองคก์ารของส านกังานอยัการสูงสุดต่อไป 
 ค่านิยมร่วมของส านักงานอัยการสูงสุด 

 วฒันธรรมองคก์าร หรือ ค่านิยมร่วม หมายถึง วิถีทางปฏิบติัตนของกลุ่มคนในองค์การ  
อนัประกอบด้วยพฤติกรรม ความเช่ือ ค่านิยม สัญลักษณ์ ภาษา และบรรทัดฐาน ซ่ึงกลุ่มคน 
ในองคก์ารยอมรับ และยดึถือเป็นธรรมเนียมปฏิบติัร่วมกนั พร้อมทั้งส่งต่อผา่นการส่ือสารการลอก
เลียนและการเอาอยา่งจากกลุ่มคนรุ่นปัจจุบนัสู่กลุ่มคนในอนาคตอยา่งต่อเน่ือง 

 ส านกังานอยัการสูงสุดมุ่งเนน้รูปแบบวฒันธรรมการปฏิบติังานในความเป็นพี่เป็นน้อง
ช่วยเหลือเก้ือกูล ร่วมมือร่วมใจ ใหเ้กียรติและเคารพซ่ึงกนัและกนั รวมทั้งมีการปรับเปล่ียนวิถีการปฏิบติังานให้
ทนักบัโลกสมยัใหม่อยา่งต่อเน่ือง และการมีประสิทธิภาพสูงสุดในผลสมัฤทธ์ิของงาน 
 "LOYALTY" ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 L  =  Leadership (ผูน้  าเป็นแบบอยา่งท่ีดี ) 
 O  =  Our Organization for Our Country (เป็นองคก์ารเพ่ือสร้างคุณประโยชน์ใหก้บั 
   สงัคมและประเทศชาติ) 
 Y  =  Yield to Integrity (มีคุณธรรม) 
 A  =  Always Academic Development (ใฝ่รู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง) 
 L  =  Let's turn Pro (มุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศ) 
 T  =  Together (ความร่วมมือร่วมใจ) 

 Y =  Yes, we must! (พวกเรา ขา้ราชการฝ่ายอยัการ ตอ้งท าใหไ้ด!้) 
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 การขับเคล่ือนเชิงพฤติกรรมข้าราชการฝ่ายอัยการของส านักงานอัยการสูงสุด 
ท่ีตอ้งยดึถือและปฏิบติัร่วมกนัทั้งองคก์ารอนัประกอบดว้ย 5 ตวัขบัเคล่ือน ดงัน้ี 

 1) มีคุณธรรม การปฏิบติัหน้าท่ีและครองตนของข้าราชการฝ่ายอยัการต้องยืดมัน่ใน
คุณธรรม จริยธรรม และมีจรรยาบรรณอย่างแทจ้ริง มีความซ่ือสัตยสุ์จริต ให้ความเสมอภาคและ
ความเท่ียงธรรมเป็นกลาง พร้อมทั้งเคารพและใหเ้กียรติต่อผูรั้บบริการและบุคลากรในองคก์าร 

 2) ผูน้  าเป็นแบบอย่างท่ีดี ผูน้  าทุกระดบัต้องมีภาวะผูน้  า กลา้ตดัสินใจในส่ิงท่ีถูกต้อง 
รับผิดชอบ เสียสละ สามารถให้ค  าปรึกษาสอนแนะ ปฏิบัติต่อผูใ้ต้บงัคับบัญชาอย่างเสมอภาค        
เป็นธรรม ส่งเสริมและพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งด  ารงตนอยูใ่นศีลธรรมอนัดี 

 3) ความร่วมมือร่วมใจ มุ่งมัน่และส านึกในความรับผิดชอบร่วมกันอย่างจริงจงัและ
จริงใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีการท างานเป็นทีม เปิดกวา้งและรับฟัง
ความคิดเห็นของผูอ่ื้น ให้เกียรติและให้อภัยซ่ึงกันและกัน พร้อมในการร่วมทุกข์ร่วมสุขและ
เสริมสร้างบรรยากาศท่ีดี เพื่อการท างานอยา่งมีความสุข 

 4) ใฝ่รู้และพฒันาอย่างต่อเน่ือง ขา้ราชการฝ่ายอยัการจะตอ้งเรียนรู้และพฒันาตนเอง
อย่างต่อเน่ือง มีการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานทางวิชาการท่ีทนัสมยั และมีมาตรฐานอย่างมืออาชีพ          
พร้อมรับการเปล่ียนแปลง ร่วมสรรคส์ร้างความคิดและนวตักรรมก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดใน
งาน เพื่อสร้างคุณประโยชน์ใหก้บัสงัคมและประเทศชาติ 

 5) มุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศ ข้าราชการฝ่ายอยัการปฏิบติังานโดยยึดมัน่ตามภารกิจของ
องคก์ารดว้ยความมุ่งมัน่ทุ่มเทมีความรวดเร็วและถูกตอ้งในงาน มุ่งเนน้การปรับปรุงพฒันาและเพ่ิม
ผลงานใหบ้รรลุผลสมัฤทธ์ิ เพ่ือสร้างความเช่ือมัน่และไดรั้บศรัทธาจากผูรั้บบริการและประชาชน 

 ด้านผู้น าเป็นแบบอย่างที่ดี 
 ภาวะผูน้  า หมายถึง กระบวนการความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน      

ในการจูงใจและโน้มน้าวเพื่อการปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย (DuBin, 1998 & 
Northouse, 2007) รวมถึงคุณลกัษณะ และความสามารถของผูน้  าในการสร้างแรงบนัดาลใจ (YukI, 
2010) ตั้งแต่ช่วงกลางทศวรรษท่ี 1970 มีการเปล่ียนแปลงสู่กระบวนทศันคติ ทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิง
บูรณาการ . ( Integrative.Leadership.Theory.Paradigm)  ซ่ึงพยายามรวมทฤษฎีภาวะผู ้น า เ ชิง
คุณลกัษณะ (Trait Leadership Theory) ทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership 
Theory) และทฤษฎีภาวะผูน้  าตามสถานการณ์ (Contingency Leadership Theory) เข้าด้วยกัน 
เน่ืองจากปัจจุบนัการบริหารท่ีประสบความส าเร็จนั้นผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้  าเชิงบูรณาการ เพื่อให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ (Yukl, 2010 & DuBin, 2010) การแสดงออกในการน าผูอ่ื้น การ
สร้างแรงจูงใจให้ผูต้ามน าไปพฒันา และแกไ้ขปัญหาขององค์การเพื่อให้การบริหารเป็นไปตาม
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วิสัยทศัน์ และเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้(Lussier & Achua, 2001 & DuBin, 2010) ทั้งน้ีภาวะผูน้  าเชิง
บูรณาการ (Integrative Leadership) มีดงัน้ี (Lussier & Achua, 2001 & Yukl, 2010) 

 1. ภาวะผูน้  าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) เป็นผูน้  าท่ีมีความน่าเช่ือถือ 
น่าเคารพ และศรัทธา ไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงเกิดความผูกพนั (Muckinsky, 1997 
& Yukl, 2010) และมีความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจให้คนในองค์การปฏิบติัตาม รวมถึง
การสร้างภาพลกัษณ์ของตนเองใหม้ีบุคลิกภาพท่ีดี (Lussier & Achua, 2001) 

 2. ภาวะผูน้  าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นผูน้  าท่ีใช้กระบวนการวางแผน 
เพื่อก  าหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ โดยมีทิศทางท่ีชดัเจนเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Maghroori & 
Rolland,1997, 69-81 ; Hitt & Ireland, 1999, 43-57 & Gill, 2006, 41-43) มีความสามารถ  ในการคิด
เชิงระบบเพื่อวางแผนเชิงกลยุทธ์ และเลือกกลยุทธ์ท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบติังาน การก าหนดทิศทาง
ขององค์การ และการมอบอ านาจให้แก่ผู ้ปฏิบัติงาน จึงต้องเป็นผู ้น า ท่ีมีความเช่ียวชาญ  
มีประสบการณ์ในการท างาน และมีความละเอียดรอบคอบ (DuBrin, 1998) รวมถึงการเป็นผูน้  าท่ีมี
การส่ือสารท่ีดี มีการเจรจาต่อรองแกปั้ญหา และตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้งรวดเร็ว ส่ิงส าคญัผูน้  าตอ้ง
มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจเพื่อใหเ้กิดความร่วมมือในการท างานเป็นทีมและเป็นผูน้  าท่ีมี
ความสามารถในการบริหารการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพดว้ย  

 3. ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นผูน้  าท่ีมีความสามารถ
ในการควบคุมอารมณ์ตนเองไดเ้ป็นท่ีเคารพยกยอ่ง ศรัทธา ไวว้างใจ มีศีลธรรม และมีจริยธรรมสูง 
รวมทั้งเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ สนับสนุน และส่งเสริมให้ผูต้ามไดพ้ฒันาศกัยภาพ 
(Bass, 1997) 

 4. ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นผูน้  าท่ีใหก้ารยกยอ่ง ชมเชย
และใหร้างวลักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยสร้างแรงจูงใจให้ท างานจนบรรลุวตัถุประสงค์ เพื่อให้การ
ด าเนินการขององคก์ารเป็นไปอยา่งราบร่ืนปกติ (Burns, 1978) 

 5. ภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริง หรือภาวะผูน้  าตามสภาพจริง (Authentic Leadership) เป็นผูน้  า 
ท่ีมีความตระหนกัในตนเองสูงเก่ียวกบัค านิยม ความเช่ือ อารมณ์ และเอกลกัษณ์ของตนเอง (YukI, 
2010) รวมถึงการเป็นผูน้  าท่ีมีความประพฤติเสมอตน้เสมอปลาย (George, 2000) 

 6. ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการ หรือภาวะผูน้  าแบบผูรั้บใช ้(Servant Leadership) เป็นผูน้  า 
ท่ีมีคุณธรรมสูงสุด มีลกัษณะเด่นดา้นการอ่อนนอ้มถ่อมตน การใชอ้  านาจในการสร้างความสมัพนัธ ์
และการพัฒนาผูต้ามให้มีภาวะผูน้  า (Yuk, 2010) รวมถึงเป็นผูน้  าท่ีมีความซ่ือสัตย ์มีความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เห็นแก่ประโยชน์ของผูอ่ื้น เอาใจเขามาใส่ใจเรา และมีใจรักงานบริการ (Spears, 
2004)  เ ป็นผู ้ส ร้ างสันติ  เ ป็นผู ้ผ่อนปรน  และยืดหยุ่น ต่อผู ้อ่ืน  ก ารโน้มน้าว ให้ก  าลังใจ  
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ให้ค  าแนะน าปรึกษา ให้การฝึกฝน และพฒันาความสามารถของปัจเจกบุคคล รักความยุติธรรม      
ใหค้วามไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหส้ามารถตดัสินใจไดอ้ย่างอิสระและเหมาะสมกบัสถานการณ์ 
รวมถึงมีทกัษะในการส่ือสารและการเป็นผูฟั้งท่ีดี (Greenleaf, 2002) ตลอดจนมีการตดัสินใจในการ
แกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ (Spears, 2004) 
 7. ภาวะผูน้  าเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) เป็นผูน้  าท่ีมีความเสียสละ ยึดมัน่ใน
จริยธรรมท าให้คนเช่ือถือ และปฏิบติัตาม จึงเป็นผูส่้งเสริมจริยธรรม คุณธรรม ศีลธรรม มีความ
เมตตากรุณา ความซ่ือสัตยสุ์จริต ความยุติธรรม เคารพให้เกียรติผูต้าม และเห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวมเป็นหลกั (Northouse, 2007) 
 8. ภาวะผูน้  าทางจิตวิญญาณ (Spiritual Leadership) เป็นผูน้  าท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม
ในการสร้างแรงจู งใจผู ้ตามท่ี เ กิดจากภายในจิตใจ  กระตุ้นความหวัง  ห รือความเ ช่ือ  
ความไวว้างใจ ความจงรักภกัดี การยดึหลกัคุณธรรม และมีความกลา้หาญ (Fry, 2003 & Yukl, 2010) 
 9. ภาวะผูน้  ายอดเยีย่ม (Transcendental Leadership) เป็นผูน้  าท่ีมีสติปัญญาโดยพฒันาทาง
จิตวิญญาณไดอ้ย่างลึกซ้ึง มีความตระหนักในตนเอง เป็นคนตรงต่อเวลา มีระเบียบวินัย มีความ
เขม้งวดต่อตนเองในการปฏิบติังาน มีทกัษะในการด าเนินชีวิตในเร่ืองการแบ่งเวลาอย่างเหมาะสม      
มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคมเพื่อเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และรู้จัก
วางตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมกบักาลเทศะ (Danah, 2005) รวมถึงเป็นผูส้นบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ
ท างาน และสร้างความสามคัคีเพื่อใหเ้กิดทีมงานท่ีแข็งแกร่ง จนเกิดความผูกพนักนัในองค์การมาก
ยิง่ข้ึน (Sanrattana, 2014) 
 สรุปว่า ผูน้  าตอ้งเป็นแบบอย่างท่ีดี ผูน้  าทุกระดบัตอ้งมีภาวะผูน้  า กลา้ตดัสินใจในส่ิงท่ี
ถูกตอ้ง รับผดิชอบ เสียสละ สามารถให้ค  าปรึกษาสอนแนะปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเสมอภาคเป็น
ธรรม ส่งเสริมและพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งด  ารงตนอยูใ่นศีลธรรมอนัดี 
 ด้านเป็นองค์การเพื่อสร้างคุณประโยชน์ให้กับสังคมและประเทศชาติ 
 แนวคิดของความรับผดิชอบต่อสงัคมขององค์การ (CSR) สภาธุรกิจโลกเพื่อการพฒันา
อย่างย ัง่ยืน (World Business Council for Sustainable Development) (CSR: Meeting Changing 
Expectations, 1999) กล่าวว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ คือความมุ่งมัน่หรือพนัธะ
สญัญาท่ีธุรกิจมีอยูอ่ยา่งต่อเน่ืองในการท่ีจะประพฤติปฏิบติัอย่างมีจริยธรรมและมีส่วนร่วมในการ
พฒันาเศรษฐกิจดว้ยการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของผูใ้ชแ้รงงานตลอดจนครอบครัวของเขาเหล่านั้น 
ตลอดจนมีส่วนร่วมในการพฒันาเศรษฐกิจในการพฒันาชุมชนทอ้งถ่ินและสังคมในวงกวา้ง 
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 องคก์ารสหประชาชาติว่าดว้ยการคา้และการพฒันา (UNTAD) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ
ต่อสงัคมของธุรกิจ คือ การท่ีบริษทัเขา้ไปเก่ียวขอ้งและมีผลกระทบเชิงบวกต่อความตอ้งการและ
เป้าหมายของสงัคมคณะกรรมาธิการยโุรป (European Commission Green Paper)   ความรับผดิชอบ
ต่อสงัคมของธุรกิจ (CSR) คือ แนวคิดท่ีบริษทัจะบูรณาการงานดา้นสังคมและส่ิงแวดลอ้มเขา้ไปใน
กิจการของประเทศ และการปฏิสัมพนัธ์ของผูเ้ก่ียวขอ้ง (Stakeholder) โดยสมคัรใจ องค์การระหว่าง
ประเทศ ว่าดว้ยการมาตรฐาน (ISO) กล่าวว่า ความรับผดิชอบต่อสังคมของธุรกิจ (CSR) คือ การท่ี
องค์การตอบสนองต่อประเด็น ดา้นเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม โดยมุ่งท่ีการให้ประโยชน์
หลกั คน ชุมชน และสังคม นอกจากนั้น ยงัเป็นเร่ืองของบทบาท ขององค์การธุรกิจในสังคมและ
ความคาดหวงัของสงัคมท่ีมีต่อองคก์ารธุรกิจ โดยจะตอ้งท าดว้ยความสมคัรใจ และผูบ้ริหารจะตอ้ง
มีบทบาทเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมต่าง ๆ โดยสามารถวดัผลได้ใน 3 มิติ คือการวดัผลทางเศรษฐกิจ 
สงัคมและส่ิงแวดลอ้ม น าไปสู่การพฒันาอยา่งย ัง่ยนืซามูเอล 
 กล่าวโดยสรุป ความรับผิดชอบต่อสังคมธุรกิจ (CSR) หมายถึง การด าเนินธุรกิจ  
โดยค านึงถึงผลประโยชน์ของคนชุมชน สังคม และส่ิงแวดล้อม ภายใต้หลักจริยธรรมและ 
การก ากบัดูแลกิจการท่ีดีเพ่ือน าไปสู่การด าเนินธุรกิจท่ีประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื 
 ระดับขั้นความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ 
 สถาบนัธุรกิจเพื่อสงัคม (สถาบนัธุรกิจเพื่อสังคม, 2009) ไดก้  าหนดการปฏิบติัตามหลกั 
CSR ท่ีน ามาประยกุตใ์ชค้วบคู่กบัธุรกิจ แบ่งไดเ้ป็น 4 ขั้น ดงัน้ี 
 ขั้นท่ี 1  mandatory level: ขอ้ก  าหนดตามกฎหมาย (legislation) หมายถึง การท่ีธุรกิจ 
มีหนา้ท่ีตอ้งปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามกฎหมายและกฎเกณฑท่ี์เก่ียวขอ้ง เช่น กฎหมายคุม้ครองผูบ้ริโภค 
กฎหมายแรงงาน การจ่ายภาษี เป็นตน้ 
 ขั้นท่ี 2 elementary levels: ประโยชน์ทางเศรษฐกิจ (economic profit) หมายถึง  
การท่ีธุรกิจค านึงถึงความสามารถในการอยู่รอดและให้ผลตอบแทนแก่ผูถื้อหุ้น ซ่ึงในขั้นน้ีธุรกิจ 
ควรหมัน่ตรวจตราว่า ก  าไรท่ีไดน้ั้นตอ้งมิใช่ก  าไรซ่ึงเกิดจากการเบียดเบียนสงัคม 
 ขั้นท่ี 3  preemptive levels: จรรยาบรรณทางธุรกิจ (business code of conduct) หมายถึง 
การท่ีธุรกิจสามารถสร้างก าไรแก่ผูถื้อหุ้นได้ในอตัราท่ีเหมาะสม และผูป้ระกอบธุรกิจได้ใส่ใจ 
เพื่อใหป้ระโยชน์ตอบแทนแก่สงัคมมากข้ึน โดยเฉพาะสงัคมใกลท่ี้อยู่รอบขา้งท่ีมีความคาดหวงัว่า
จะไดรั้บการดูแลหรือเอาใจใส่จากผูป้ระกอบธุรกิจ 
 ขั้นท่ี 4  voluntary level: ความสมคัรใจ (voluntary action) หมายถึง การด าเนินธุรกิจ
ควบคู่กบัการปฏิบติัตามแนวทาง CSR ดว้ยความสมคัรใจ โดยไม่ไดถู้กเรียกร้องจากสังคมแต่อย่าง
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ใด ซ่ึงในขั้นน้ีการประกอบธุรกิจจะอยูบ่นพ้ืนฐานของการมุ่งประโยชน์ของสังคมเป็นส าคญั และ
การด าเนินการ CSR ในส่วนน้ีสมควรไดรั้บความยกยอ่งช่ืนชมจากสงัคมอยา่งแทจ้ริง 
 ทั้งน้ี ธุรกิจตอ้งด าเนินการตามเกณฑใ์นขั้นท่ี 1 เป็นอยา่งนอ้ย ส่วนการด าเนินการในขั้น
ต่อไปให้ข้ึนกบัความพร้อมของธุรกิจแต่ละแห่งท่ีแตกต่างกนัโดยหลกัส าคญัของการปฏิบติัตาม
แนวทาง CSR ควรอยู่บนหลกัพอประมาณท่ีธุรกิจต้องไม่เบียดเบียนตนเอง และขณะเดียวกัน 
ก็ตอ้งไม่เบียดเบียนสงัคม  
 สรุปว่า องคก์ารอยัการตอ้งอ านวยความยติุธรรม การรักษาผลประโยชน์ของรัฐ และการ
คุม้ครองสิทธิและช่วยเหล่ือทางกฎหมายแก่ประชาชน ต้องมีความรวดเร็ว เป็นธรรม เสมอภาค 
โปร่งใส ตรวจสอบได ้และปราศจากการเลือกปฏิบติั เพ่ือให้ประชาชนเช่ือมัน่และศรัทธา โดยใช้
เทคโนโลยดิีจิดลัและนวตักรรมใหม่มาใชเ้พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในกานปฏิบติังาน ในการบูรณาการ
กบัทุกหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องในกระบวนการยุติธรรมทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือคน้หาความจริง 
เชิงรุกให้สามารถขจดัข้อขัดแยง้และกรณีขอ้พิพาทไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ลดค่าใชจ่้ายทั้งของ
ภาครัฐและประชาชน ใหป้ระชาชนเขา้ถึงกระบวนการยติุธรรมไดอ้ย่างทัว่ถึง สะดวก และรวดเร็ว 
รวมทั้งตอบสนองต่อนโยบายรัฐบาลและประโยชน์ของประเทศ 
 ด้านมีคุณธรรม 
 คุณธรรม ไดม้ีผูใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
 เจริญ ไวรวจันกุล (2531) อธิบายว่า คุณธรรม คือมโนธรรม อนัเป็นส านึกแห่งความดีท่ี
เกิดจากการไตร่ตรองดว้ยเหตุผล จนสามารถตดัสินใจไดว้่าส่ิงใดดีส่ิงใดงามแลว้มุ่งมัน่อยู่กบัส่ิงดี
งามจนเคยชิน เป็นคนท่ีมีคุณธรรมเป็นกิจนิสยัและลกัษณะนิสยั 
 ทิศนา  แขมมณี  (2546) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า คุณธรรม หมายถึง คุณลกัษณะหรือ
สภาวะภายในจิตใจของมนุษยท่ี์เป็นไปในทางท่ีถูกตอ้ง ดีงาม ซ่ึงเป็นภาวะนามธรรมอยูใ่นจิตใจ 
 สงวน สุทธิเสิศอรุณ (2526) กล่าวว่า คุณธรรม หมายถึง คุณงามความดีของบุคคล 
ท่ีกระท าไปดว้ยความส านึกในจิตใจ โดยมีเป้าหมายว่าเป็นการกระท าความดี หรือพฤติกรรมท่ีดี      
ซ่ึงเป็นท่ียอมรับของสงัคม เช่น ความเสียสละ ความมีน ้ าใจงาม ความเกรงใจ ความยุติธรรม ความ
รักเด็ก รักเพื่อนมนุษยแ์ละความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 
              สรุปว่า คุณธรรม หมายถึง ความส านึกในจิตใจของบุคคลในทางท่ีดีงาม อนัเกิดจากการ
ไตร่ตรองดว้ยเหตุผล ส่งผลต่อความคิดท่ีดี น าไปสู่การกระท าและความประพฤติในทางท่ีดี เช่น 
ความเสียสละ ความมีน ้ าใจ ความรับผดิชอบ เป็นตน้ 
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 ด้านใฝ่รู้และพฒันาอย่างต่อเนื่อง 
 การเรียนรู้เป็นพ้ืนฐานส าคญัของใชชี้วิต ท่ีจะช่วยพฒันาบุคคลทั้งดา้นอารมณ์ สติปัญญา
สังคมและร่างกาย ผูท่ี้เรียนรู้ตลอดเวลาจะมีความรู้ ความคิดท่ีกวา้งไกล ทันเหตุการณ์สามารถ
พฒันาคุณภาพชีวิตใหดี้ข้ึน 
 ความหมายของการเรียนรู้ 
 พระธรรมปิฎก ประยุทธ์ ปยุตโต (2539) กล่าวว่า การเรียนรู้มิใช่เป็นเพียงการเรียนรู้  
แต่เป็นการเรียนเพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ์ เรียนเพ่ือรู้จกัตนเอง เรียนเพ่ือรู้จกัและอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
เรียนรู้เพ่ือความเจริญงอกงามทั้งร่างกายและจิตใจ เรียนรู้เพ่ือการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม 
หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้เรียนรู้เพื่อท าให้เกิดสติปัญญา เรียนรู้เพื่อทาให้เกิดการ เปล่ียนแปลง
พฤติกรรมไปในทางท่ีดีงาม ฯลฯ 
 การเรียนรู้ท่ีถูกต้องย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ สุขแก่ผูเ้รียน การเรียนรู้ท่ีถูกต้องทาให ้
ผูเ้รียนเป็นคนดี และการเรียนรู้ท่ีสมบูรณ์จะตอ้งทาใหผู้เ้รียนเป็นคนเก่งดว้ย 
 ดังนั้ น คนท่ีมีการศึกษา (เรียนรู้) จะต้อง 1) มีปัญญา 2) มีความดีงาม (อาจเรียกว่า 
คุณธรรม) 3) มีความสุข 
 สรุปได้ว่า  การเรียนรู้เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เป็นการเพ่ิมพูน
ประสบการณ์ เพื่อการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้
 ลักษณะและวิธีการเรียนรู้ 
 สมคิด อิสระวฒัน์ (2543) ไดอ้ธิบายลกัษณะการเรียนรู้สรุปไดด้งัน้ี 
 1. การเรียนรู้เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนตลอดชีวิต คนเราจะเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา โดยตั้ งใจ 
หรือไม่ตั้งใจก็ตาม เช่น จากการอบรมของครอบครัว เพ่ือน การทางาน การเล่น หรือ ส่ือมวลชนต่าง ๆ  
 2. การเรียนรู้เป็นเร่ืองของแต่ละบุคคลและเป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ ไม่มี
ใครเรียนแทนกนัได ้
 3. การเรียนรู้เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลง เร่ืองของความกลวั ความกระวน
กระวาย และการต่อตา้น มกัเป็นส่ิงท่ีเกิดควบคู่กบัการเปล่ียนแปลง 
 4. การเรียนรู้เก่ียวพนักบัการพฒันาของมนุษย ์การเรียนรู้ทาใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง ดา้น
บุคลิก ค่านิยม บทบาทและสติปัญญา ตลอดช่วงเวลาในชีวิตของมนุษย ์
 5. การเรียนรู้คือการมีประสบการณ์ การเรียนรู้เป็นการกระทาจึงทาใหค้นมีประสบการณ์ 
ประสบการณ์เดิมในอดีตจึงเป็นแหล่งขอ้มูลของผูเ้รียน 
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 6. การเรียนรู้เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเองภายในตวัผูเ้รียน ผูเ้รียนเท่านั้นจะทราบว่าตนเองเกิดการ
เรียนรู้หรือไม่ บุคคลอ่ืนไม่มีโอกาสทราบ ยกเวน้เม่ือบุคคลนั้น (ตนเอง) แสดงให้ผูอ่ื้นทราบการ
เรียนรู้จะเกิดข้ึนเม่ือผูเ้รียนไดท้ากิจกรรมหรือมีประสบการณ์ในเร่ืองนั้น ๆ ดว้ยตนเอง 
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเรียนรู้และลักษณะการใฝ่รู้ของผู้เรียน 
 พศิน แตงจวง (2538) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการเรียนรู้ไวส้รุปได ้ดงัน้ี 
 1)  สมรรถภาพของผู ้เ รียนเอง ( competence) ซ่ึงได้แก่  ความสามารถทางภาษา
ประสบการณ์เก่ียวกบัวิธีการเรียนรู้ ความสนใจ และอิทธิพลของแรงขบั 
 2) แหล่งขอ้มูล (Sources) ไดแ้ก่ ความสะดวกท่ีจะไปหาขอ้มูล ความสมบูรณ์ของขอ้มูล
และความยากง่ายของขอ้มูล 
 3) บริบท (Context) ไดแ้ก่ สภาพสงัคมวิทยาในชุมชน การส่ือสารและโอกาสใชค้วามรู้ 
การปลูกฝัง และเครือข่ายของนกัแสวงหาความรู้ 
 4) เวลา (Time) ไดแ้ก่ เวลาว่าง โอกาส และความสัมพนัธ์ระหว่างผูเ้รียน กบัเวลา กับ
แหล่งขอ้มูล 
 สรุปว่า ข้าราชการฝ่ายอัยการจะต้องเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองมีการ
ปฏิบติังานบนพ้ืนฐานทางวิชาการท่ีทนัสมยัเพ่ือสร้างคุณประโยชน์ใหก้บัสงัคมและประเทศชาติ 
 ด้านมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ 
 Miller (2009) กล่าวว่าระบบการท างานและทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพเป็นส่วนเช่ือมโยง 
ท่ีส าคัญกับแนวคิดการมุ่ง สู่องค์ก ารแห่งความเป็นเลิศ การมีระบบการท างานท่ีเป็นเลิศ 
เป็นการออกแบบงานว่า จะมอบหมายงานให้กบับุคคลหรือทีม ในขณะท่ีการมีทีมงานท่ีเป็นเลิศ 
จะเป็นพ้ืนฐานท่ีส าคัญในการท างานท่ีจะน าไปสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ ทีมงานท่ีเป็นเลิศ 
จะรู้จกัลูกค้าของตนเป็นอย่างดี จะรู้ว่าท าอย่างไรงานของตนจึงจะสามารถพฒันาข้ึนไดเ้ร่ือย ๆ 
สามารถประเมินผลงานของตนเองไดแ้ละมีเทคนิคท่ีใชใ้นการแกไ้ขปัญหาได ้นอกจากน้ีทีมงาน 
ท่ีเป็นเลิศจะมีความสามารถในการปกครองตนเอง คือผูบ้ริหารตอ้งให้อิสระในการบริหารงานกบั
ทีมงานดว้ยและการมุ่งสู่ทีมงานเป็นเลิศจะให้ผลในทางปฏิบติัจ  าเป็นจะต้องมีการเปล่ียนแปลง
กระบวนการท างานและวฒันธรรมองคก์ร 
 กุญแจท่ีส าคญัของการมุ่งสู่องคก์ารแห่งความเป็นเลิศประกอบไปดว้ย (1) การออกแบบ
องคก์ารกระบวนการท างาน (2) โครงสร้างองคก์ารท่ีปรับตวัไดง่้ายและมีความยืดหยุ่นตอบสนอง 
ต่อความเปล่ียนแปลงของลูกค ้าและส่ิงแวดลอ้มไดเ้ป็นอยา่งดี (3) มีล  าดบัชั้นการปกครองน้อยหรือ 
ใหอ้  านาจการบริหารแก่ทีมงานต่าง ๆ ใหม้ากท่ีสุด (4) มีระบบการเช่ือมต่อส่วนต่าง ๆ ขององค์การ
เข้าด้วยกัน (5) พนักงานต้องมีความรอบรู้เก่ียวกับการด าเนินงานและเป้าหมายทางการเงิน,  



26 
 

คุณภาพและความพึงพอใจของลูกคา้เป็นอย่างดีพนักงานตอ้งมีการพฒันาความรู้ความสามารถ 
ในการท างานของตนเองอยู่ เสมอหรือกล่าวได้ว่าองค์กรแห่งความเป็นเลิศเป็นองค์ก าร 
แห่งการเรียนรู้ 
 1. องค์การสมรรถนะสูงจะมุ่งเน้นท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง (Focus on The "Right Things")     
ส่ิงแรกท่ีองคก์ารสมรรถนะสูงท า คือ สร้างและพฒันาวฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงจะเป็นตวัดึงดูดคนดีคน
เก่ง เข้ามาในองค์ก าร  การ ท่ีองค์การมุ่ งปลูก ฝังและสร้างวัฒนธรรม ท่ี ถูกต้องจะช่วย 
ท าใหอ้งคก์ารเขม้แข็ง วฒันธรรมท่ีถูกตอ้งน้ีจะตอ้งรับผดิชอบต่อสงัคม โดยส่วนรวมและมุ่งหวงัผล
ระยะยาวไม่ใช่หวงัแค่ก  าไรในระยะสั้น องค์การสมรรถนะสูงจะระมดัระวงัในการเลือกสรรคน 
เพราะคนจะช่วยท าใหง้านประสบความส าเร็จ ไม่ใช่การมีวิสัยทศัน์หรือแผนกลยุทธ์ท่ีดีแลว้จะน า
องค์การสู่ผลงานสูง แต่คนต่างหากท่ีท าให้ผลงานสูง เหมือนอย่างหนังสือท่ี เป็นผลงานวิจัย 
ท่ีมีช่ือเสียงของ Jim Collins (2546) เร่ือง Good to Great เขาไดก้ล่าวไวช้ดัเจนว่า 22 องค์การท่ี
ยิง่ใหญ่เร่ิมตน้ท่ี "คน" ใครคนท่ีจะถูกเลือกมาร่วมงานกบับริษทั เอาคนเหล่านั้นข้ึนบนรถบสั แลว้
ค่อยก าหนดกลยทุธต่์อไป 
 2. บูรณาการความต้องการท่ีแตกต่างและอาจขัดแย ้งกันของกลุ่มต่าง ๆ ในองค์การ 
(Reconcile Different, Potentially Conficting, Stakeholder Needs) แรงกดดนัจากการท างานมี
มากมายและเป้าหมายขององค์การก็มีทั้งระยะสั้นและระยะยาวเป้าหมายระยะสั้นมกัจะเป็นท่ี
ตอ้งการของกลุ่มผูถื้อหุ้น เช่นผลก าไร ในขณะท่ีเป้าหมายระยะยาวท่ีต้องการของพนักงานและ 
ชุมชน ถ้าองค์การสนใจแค่เป้าหมายระยะสั้น มุ่งท าก  าไร ก็จะไปขัดแยง้และมีผลทางลบต่อ
พนกังาน ซ่ึงส่ิงน้ีเป็นความทา้ทายอยา่งมากของผูบ้ริหารและผูบ้ริหารเองก็ไม่มีทางเลือกดว้ยว่าจะ
เอาทางใจทางหน่ึง องค์การสมรรถนะสูงจะสนใจความตอ้งการของลูกคา้ โดยการลงทุนพฒันา
ผลิตภณัฑใ์หม้ีคุณภาพ ใหบ้ริการท่ีดีกว่าคู่แข่งขนัในตลาดเดียวกนั นอกจากนั้นองค์การสมรรถนะ
สูงจะเห็นคุณค่าของพนกังาน ความส าเร็จอนัยิง่ใหญ่ขององคก์ารเป็นส่ิงท่ีค่อย ๆ เกิดข้ึนสะสมทีละ
เลก็ละนอ้ย การท่ีจะท าใหพ้นกังานรักษาองคก์ารเป็นเร่ืองยากและตอ้งลงทุน 
 3. มุ่งความส าเร็จท่ีย ัง่ยืน (Aims for Sustainable Success Over The Long-Term) 
การท่ีจะมีความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนืได ้องคก์ารตอ้งมีคุณลกัษณะดงัต่อไปน้ีคือ 
  3.1 ควรมีการจัดการการเงินท่ีค่อนไปในทางอนุรักษ์นิยม ( Conservative in 
Financing) นัน่ คือ การใชเ้งินอยา่งคุม้ค่า 
  3.2 ตอ้งมีความไวในการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนรอบตวั 
  3.3 ตอ้งมีวฒันธรรมท่ีเขม้แข็งและมีความเป็นเอกลกัษณ์ 
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  3.4 ตอ้งมีความอดทนต่อความลม้เหลว องค์การตอ้งมอบอ านาจให้พนักงานคิดและ
ตดัสินใจ 
 สรุปว่า ขา้ราชการฝ่ายอยัการปฏิบัติงานโดยยึดมัน่ตามภารกิจขององค์การดว้ยความ
มุ่งมั่นทุ่มเทมีความรวดเร็วและถูกต้องในงาน มุ่งเน้นการปรับปรุงพัฒนาและเพ่ิมผลงานให้
บรรลุผลสมัฤทธ์ิ เพ่ือสร้างความเช่ือมัน่และไดรั้บศรัทธาจากผูรั้บบริการและประชาชน 
 ด้านความร่วมมือร่วมใจ 
 ความหมายของความร่วมมือร่วมใจ 
 เกษม อุทยาบิน (2510) ไดใ้ห้ความหมายของการความร่วมมือร่วมใจว่า เป็นงานประเภท
หน่ึงของกระบวนบริหารการศึกษาซ่ึงมีความส าคญัมากเป็นส่ือสัมพนัธ์ของหน่วยงานย่อย หรือ
ต าแหน่งต่าง ๆ ในองคก์าร หรือส านกังานใหญ่เพื่อก่อใหเ้กิดการท างานใหม้ีประสิทธิผลไม่ซ ้ าซอ้น 
หรือขดัแยง้การท างาน ประสานกลมเกลียวเพื่อจุดประสงคเ์ดียวกนั 
 นพพงษ์ บุญจิตราดุลย ์(2532) ได้ให้ความหมายไวว้่า การความร่วมมือร่วมใจเป็น 
กระบวนการเช่ือมสัมพนัธ์กับบุคคล วสัดุ และทรัพยากรอย่างอ่ืน ๆ เพื่อการปฏิบัติงานบรรลุผล 
ส าเร็จตามเป้าหมาย หรือวตัถุประสงค์ของหน่วยงาน โดยจะเกิดข้ึนระหว่างบุคคลกับบุคคล  
บุคคลกบัหน่วยงาน หรือระหว่างหน่วยงานกบัอีกหน่วยงานหน่ึง ซ่ึงไม่จ  าเป็นว่า หน่วยงานนั้น
จะตอ้งมีเป้าหมายอยา่งเดียวกนั หรือหวงัผลอยา่งเดียวกนั แต่การประสานงานจะช่วยใหรู้้ซ่ึงกนัและ
กันว่าใครก าลังท ากิจกรรมอะไรอยู่ และเพื่อเร่งรัดการท างานให้เสร็จพร้อม ๆ กัน ในกรณี  
ท่ีตอ้งการผลงาน 2 อยา่งนั้นใหเ้สร็จภายในเวลาเดียวกนั 
 วิทยา เชียงกูล (2546) ได้ให้ความหมายของการความร่วมมือร่วมใจว่าเป็นการติดต่อ     
ซ่ึงจ  าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือประสานงานกนั ร่วมมือปฏิบติัการเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั 
 เอ็ด สาระภูมิ (2546, หน้า 68) กล่าวว่า ความหมายของการความร่วมมือร่วมใจว่า คือ 
ความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ซ่ึงเป็นงานพ้ืนฐาน ของการบริหารจดัการในองค์การโดยทัว่ไป
ควรให้ผูรั้บผิดชอบในระดับต่าง ๆ มีอ  านาจหน้าท่ีจริง ๆ และประสานงานให้เกิดความร่วมมือ
ระหว่างแผนกและบุคคลเท่าท่ีจ  าเป็นต้องประสานงาน โดยไม่ต้องตั้งต  าแหน่งผูป้ระสานงาน
ซ ้าซอ้นกนัอีก 
 สรุปว่า ความร่วมมือร่วมใจ เป็นการมุ่งมัน่และส านึกในความรับผิดชอบร่วมกนัอย่าง
จริงจงัและจริงใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในงาน มีประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม เปิดกวา้งและ
รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นใหเ้กียรติและให้อภยัซ่ึงกนัและกนัพร้อมในการร่วมทุกข์ร่วมสุขและ
เสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีเพื่อการท างานอยา่งมีความสุข 
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 ด้านพวกเราข้าราชการฝ่ายอัยการต้องท าให้ได้ 
 จกัรวาล กาญธีรานนท ์(2553) ขา้ราชการฝ่ายอยัการ คือ ขา้ราชการท่ีบรรจุและแต่งตั้งให้
รับราชการในส านักงานอยัการสูงสุด (เดิมคือ "กรมอยัการ") มีคณะกรรมการอยัการ (ก.อ.)  
เป็นคณะกรรมการกลางในการก ากบัดูแล ขา้ราชการฝ่ายอยัการยงัแบ่งออกเป็น 1) ขา้ราชการอยัการ 
2) ขา้ราชการธุรการในหน่วยงานของอยัการ 
 อนุชาติ คงมาลัย (2561) โดยเหตุท่ีกฎหมายว่าด้วยพนักงานอัยการปัจจุบัน คือ 
พระราชบญัญติัองคก์รอยัการและพนกังานอยัการ พ.ศ. 2553 บญัญติัให ้“พนกังานอยัการมีอิสระใน
การพิจารณาสัง่คดีและการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้ป็นไปตามรัฐธรรมนูญและตามกฎหมายโดยสุจริตและ
เท่ียงธรรม” (มาตรา 21 วรรคแรก) โดยดุลพินิจในการปฏิบติัหน้าท่ีของพนักงานอยัการจะไดรั้บ
ความคุม้ครองตามมาตรา 22 ท่ีว่า “ดุลพินิจของพนกังานอยัการในการพิจารณาสัง่คดีและการปฏิบติั
หนา้ท่ีตามมาตรา 21 ซ่ึงไดแ้สดงเหตุผลอนัสมควรประกอบแลว้ ย่อมไดรั้บความคุ้มครอง” จะเห็น
ไดว้่าเง่ือนไขท่ีจะท าใหพ้นกังานอยัการไดรั้บความคุม้ครองมี 2 ประการ กล่าวคือ ประการแรกตอ้ง
เป็นการปฏิบัติหน้าท่ีตามรัฐธรรมนูญและตามกฎหมายโดยสุจริตและเท่ียงธรรม ประการท่ีสอง 
พนกังานอยัการไดแ้สดงเหตุผลอนัสมควรประกอบใหดุ้ลพินิจแลว้ (01) 
  ทั้งน้ี พระราชบญัญติัองคก์รอยัการและพนกังานอยัการ พ.ศ. 2553 ไดบ้ญัญติัหน้าท่ีและ
อ านาจของพนกังานอยัการ ไวใ้นมาตรา 14 รวม 11 ประการ กล่าวคือ 
 พระราชบญัญติัองคก์รอยัการและพนกังานอยัการ (2553)  
 มาตรา 14 พนกังานอยัการมีอ  าจานและหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
 1. อ  านาจและหนา้ท่ีตามรัฐธรรมนูญ 
 2. ในคดีอาญา มีอ  านาจและหนา้ท่ีตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและ ตาม
กฎหมายอ่ืนซ่ึงบญัญติัว่าเป็นอ  านาจและหนา้ท่ีของส านกังานอยัการสูงสุดหรือพนกังานอยัการ 
 3. ในคดีแพ่ง หรือคดีปกครอง มีอ  านาจและหนา้ท่ีด  าเนินคดีแทนรัฐบาล หน่วยงานของ
รัฐท่ีเป็นองค์กรตามรัฐธรรมนูญ ราชการส่วนกลาง หรือราชการส่วนภูมิภาคในศาล หรือใน
กระบวนการทางอนุญาตตุลากรทั้งปวง กบัมีอ  านาจและหน้าท่ีตามกฎหมายอ่ืนซ่ึงบญัญติัว่าเป็น
อ านาจและหนา้ท่ีของส านกังานอยัการสูงสุดหรือพนกังานอยัการ 
 4. ในคดีแพ่ง คดีปกครอง หรือคดีอาญา ซ่ึงเจ้าหน้าท่ีของรัฐถูกฟ้องในเร่ืองการท่ีได้
กระท าไปตามหน้าท่ีก็ดี หรือในคดีแพ่งหรือคดีอาญาท่ีราษฎรผูห้น่ึงผูใ้ดถูกฟ้องในเร่ืองการท่ีได้
กระท าตามค าสั่งของเจา้ท่ีของรัฐซ่ึงไดส้ั่งการโดยชอบดว้ยกฎหมาย หรือเขา้ร่วมหรือช่วยเหลือ
เจา้หนา้ท่ีของรัฐ  ซ่ึงกระท าการในหนา้ท่ีราชการก็ดี เมื่อเห็นสมควรพนกังานอยัการจะรับแกต่้างใหก้็ได ้
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 5. ในคดีแพ่ง คดีปกครอง หรือกรณีมีขอ้พิพาทท่ีตอ้งด าเนินการทางอนุญาโตตุลาการ       
ท่ีหน่วยงานของรัฐซ่ึงมิได้กล่าวใน ( 3)  หรือนิติบุคคลซ่ึงมิใช่หน่วยงานของรัฐ แต่ได้มี
พระราชบญัญติัดว้ยกนัเอง เมื่อเห็นสมควรพนกังานอยัการจะรับว่าต่างหรือแกต่้างใหก้็ได ้
 6. ในคดีท่ีราษฎรฟ้องเองไม่ได้โดยกฎหมายห้าม เมื่อเห็นสมควรพนักงานอยัการมี
อ  านาจเป็นโจทกไ์ด ้
 7. ด  าเนินการตามท่ีเห็นสมควรเก่ียวกบัการบังคับคดีอาญาเฉพาะในส่วนของการยึด
ทรัพยสิ์นใชค่้าปรับตามค าพิพากษา ในการน้ีมิใหเ้รียกค่าฤชาธรรมเนียมจากพนกังานอยัการ 
 8. ในกรณีท่ีมีการผิดสัญญาประกันจ าเลย หรือประกันรับส่ิงของไปดูแลรักษา ตาม
ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มีอ  านาจและหนา้ท่ีด  าเนินคดีในการบงัคบัให้เป็นไปตาม
สญัญานั้น ในการน้ีมิใหเ้รียกค่าฤชาธรรมเนียมจากพนกังานอยัการ 
 9. อ  านาจและหน้าท่ีตาม ก.อ. ประกาศก าหนดหรือเห็นชอบเพื่อปฏิบติัให้เป็นไปตาม
กฎหมาย หรือมติคณะรัฐมนตรี 
 10. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายก าหนดใหเ้ป็นอ านาจและหนา้ท่ีของพนกังานอยัการ 
 11. ปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีก  าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าท่ีของส านักงานอยัการสูงสุด 
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากอยัการสูงสุด 
 ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานอยัการตามมาตรา 14(3) (4) และ (5) พนกังานอยัการจะ
ออกค าสัง่เรียกบุคคลใด ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาใหถ้อ้ยค าก็ได ้แต่จะเรียกคู่ความอีกฝ่ายหน่ึงมาให้ถอ้ยค า 
โดยคู่ความฝ่ายนั้นไม่ยนิยอมไม่ได ้ 
 พนกังานอยัการต าแหน่งใดมีอ  านาจด าเนินการตามวรรคหน่ึงไดเ้พียงใดให้เป็นไปตาม
ระเบียบท่ีส านกังานอยัการสูงสุด ก  าหนดโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการอยัการ 
 สรุปว่า ข้าราชการฝ่ายอยัการตอ้งมุ่งมัน่ท่ีจะตอ้งผลกัดนัองค์กรสู่รูปแบบวฒันธรรม
องค์การท่ีพึงประสงค์ให้ได้ ซ่ึงสะท้อนถึงวัฒนธรรมองค์การส านักงานอัยการสูงสุดคือ 
“LOYALTY” หมายถึง ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 
แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 
 ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน 

 กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพการท างานไว้ว่า 
ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสามารถปฏิบติังานให้บรรลุผลไดต้รงตาม 
เป้าหมายขององค์การและทันระยะเวลาท่ีก  าหนด ผลงานท่ีได้มี คุณภาพและความถูกต้อง  
มีวิ ธีการท างานหรือน า เทคโนโลยีท่ี เหมาะสมเข้ามาช่วย เพ่ิมผลงานและลดระยะเวลา 
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ในการปฏิบติังานและตน้ทุนนอ้ยท่ีสุด โดยท่ีใชท้รัพยากรต่าง ๆ ท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งคุม้ค่า สามารถสร้าง 
ความพอใจใหแ้ก่ทุกฝ่ายได ้
   จกัรกฤษณ์  จันทะคุณ (2552) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้่าประสิทธิภาพ  
หมายถึง การใชท้รัพยากรในการด าเนินการใด ๆ ก็ตาม โดยมีส่ิงมุ่งหวงัถึงผลส าเร็จและผลส าเร็จ 
นั้นได้มาโดยการใช้ทรัพยากรน้อยท่ีสุดและการด าเนินงานเป็นไปอย่างประหยดั ไม่ว่าเป็น 
ระยะเวลา ทรัพยากร แรงงาน รวมทั้งส่ิงต่าง ๆ ท่ีตอ้งใชใ้นการด าเนินการนั้น ๆ ให้เป็นผลส าเร็จ 
และถูกตอ้ง 

 นิลุบล คงไมตรี (2557) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไว้ว่า 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีบรรลุไดต้รงตามเป้าหมาย
องค์การภายในระยะเวลาท่ีก  าหนด ผลงานท่ีได้มีความถูกต้องและมีคุณภาพ จะมีวิธีการหรือ 
น าเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมเข้ามาช่วยเพ่ิมผลงาน และลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รวมทั้ ง 
มีการใชท้รัพยากรต่าง ๆ ท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งคุม้ค่าท าใหทุ้กฝ่ายเกิดความพึงพอใจได ้

 ปราโมทย์ รอดวินิจ (2557) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพการท างานไว้ว่า 
ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การปฏิบัติงานอย่างราบร่ืน ครบถว้น ประหยดัเวลา ใช้ก  าลงั  
และทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และใช้ความสามารถในการท างานให้เกิดการสูญเปล่าน้อยท่ีสุด 
ซ่ึงประกอบดว้ย เวลา คุณภาพและปริมาณงาน 

 สุทธิดา วุฒิเศลา (2556) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไว้ว่า 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง การใชปั้จจยัและกระบวนการในการด าเนินงานเพื่อบรรลุ 
วตัถุประสงค์ตามท่ีองค์การตั้งไว ้โดยพิจารณาจากความรวดเร็วในการท างาน การใช้ทรัพยากร 
อยา่งประหยดั และมีผลการปฏิบติังานท่ีไดม้าตรฐาน 
 อภินันท์  จันตะนี  (2549)  ได้อธิบายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง  
การปฏิบติังานหรือด าเนินการใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวห้รือไดผ้ลส าเร็จของงานโดยใชเ้วลา 
และทรัพยากรตามท่ีก  าหนดหรือการใชท้รัพยากรเท่าเติม ไดแ้ก่ ความถูกตอ้งและความรวดเร็ว  
ทันเวลาท่ีก  าหนดไว้ในแผนปฏิบัติงาน รวมทั้ งการส าเร็จเสร็จส้ิน ตรงเวลาและบรรลุตาม 
จุดมุ่งหมายของกิจกรรม  
 Avey, Reichard, Luthans and Mhatre (2011) ไดก้ล่าวว่า ประสิทธิภาพเป็นตวัแปรผลการวิจยั
ท่ีมีการวิจยัมากท่ีสุด โดยท าหนา้ท่ีเป็นแรงจูงใจและความพยายามท่ีจะประสบความส าเร็จในการงาน
ท างาน ซ่ึงครอบคลุมมิติ 8 แบบ คือ 1) การเขา้ใจถึงผลกระทบ 2) ความสามารถเฉพาะดา้น 3) การ
ติดต่อส่ือสาร 4) ความพยายาม 5) การรักษาวินยั 6) เพื่อนร่วมงานและพนกังาน 7) ภาวะผูน้  าและ 8) 
การบริการจดัการ ในกรณีน้ีเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานส่วนใหญ่ผา่นมิติของความ
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พยายาม นัน่คือ โดยรวมเม่ือพนกังานพยายามอยา่งหนกัท่ีจะประสบความส าเร็จพวกเขามกัท างาน
ไดดี้ข้ึนในขณะท่ีความพยายามไม่ได ้เป็นเพียงตวัท านายประสิทธิภาพแต่เป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก 
 Harrington (1996) กล่าวว่าประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององคก์าร โดยให้ความส าคญั
ท่ีโครงสร้างและเป้าหมายขององค์การ (Organization's structure and its goals) ซ่ึงก  าหนดหลกั
ประสิทธิภาพไว ้12 ประการ ท่ีสะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและการบริหารจดัการท่ีมี
ระบบ โดยมุ่งท่ีการท างานใหเ้หมาะสมและง่ายข้ึน ซ่ึงจะลดความส้ินเปลืองในดา้นต่าง ๆ มีรายละเอียด 
ดงัน้ี 
 1. ก  าหนดจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารตอ้งทราบถึงส่ิงท่ีตอ้งการเพ่ือลดความคลุมเครือ
และความไม่แน่นอน 
 2. ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาความสามารถสร้างความแตกต่างโดยคน้หา
ความรู้ และค าแนะน าใหม้ากเท่าท่ีจะท าได ้
 3. ค  าแนะน าท่ีดี ผูบ้ริหารตอ้งการค าแนะน าจากบุคคลอ่ืน 
 4. วินยั ผูบ้ริหารควรก าหนดองคก์ารเพื่อใหพ้นกังานเช่ือถือตามกฎและวินยัต่าง ๆ  
 5. ความยติุธรรม ผูบ้ริหารควรใหค้วามยติุธรรม และความเหมาะสม 
 6. มีขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้เป็นปัจจุบนั ถูกตอ้ง และแน่นอน ผูบ้ริหารควรจะมีขอ้เท็จจริง 
เพื่อใชใ้นการตดัสินใจ 
 7. ความฉบัไวของการจดัส่ง ผูบ้ริหารควรใชก้ารวางแผนตามหลกั 
วิทยาศาสตร์ส าหรับแต่ละหนา้ท่ีเพื่อใหอ้งคก์ารท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งราบร่ืนและบรรลุจุดมุ่งหมาย 
 8. มาตรฐานและตารางเวลา ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาวิธีการท างานและก าหนดเวลาท างาน
ส าหรับแต่ละหนา้ท่ี 
 9. สภาพมาตรฐาน ผูบ้ริหารควรรักษาสภาพแวดลอ้มใหดี้ 
 10. การปฏิบติัการท่ีมีมาตรฐาน ผูบ้ริหารควรรักษารูปแบบมาตรฐานของวิธีการปฏิบติัท่ีดี 
 11. มีค  าสั่งการปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐานระบุไว ้ผูบ้ริหารตอ้งระบุการท างานท่ีมีระบบ
ถูกตอ้งและเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
 12. การให้รางวลัท่ีมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารควรให้รางวลัพนักงานส าหรับการท างาน 
ท่ีเสร็จสมบูรณ์ 

 Kloviene & Gimzauskiene (2014) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ไวว้่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานตามระบบการท างาน 
บรรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารก าหนดไวสู่้กระบวนการตดัสินใจในองคก์าร 
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 Mihaiu, Opreana and Cristescu (2010) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัประสิทธิภาพไวว้่าโดยทัว่ไป
ประสิทธิภาพจะเกิดข้ึนไดภ้ายใตเ้ง่ือนไขของการเพ่ิมผลการด าเนินงานท่ีสมัพนัธก์บัทรัพยากรท่ีใชไ้ป 
โดยการเปรียบเทียบผลกระทบจากความพยายามของผูป้ฏิบติังาน การวดัประสิทธิภาพตอ้งใชก้าร
ประมาณการทรัพยากรท่ีใชแ้ละการประเมินผลลพัธ ์หรือวดัทั้ง 2 วิธี 

 จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถใน
การปฏิบติังานของบุคลากรท่ีบรรลุเป้าหมายขององค์การ ผลงานท่ีไดม้ีเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมเขา้ 
มาช่วยในการเพ่ิมปริมาณผลงาน เพ่ิมคุณภาพผลงานและลดระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยใช้
ทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งคุม้ค่าและเกิดประโยชน์มากท่ีสุด  

 ลักษณะของประสิทธิภาพในการท างาน 
 การท างานร่วมกันของบุคลากรจะต้องมีพฤติกรรมในการท างานท่ีแสดงออกถึง 

คุณลกัษณะของการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ โดยแบ่งออกเป็น 8 ประการ (นิลุบล คงไมตรี,2557) ไดแ้ก่ 
 1. มีวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั (Clear Objectives and Agreed 

Goal) คือจุดมุ่งหมายของการปฏิบติังานองค์การ ท่ีตอ้งการท าให้บรรลุผลส าเร็จการท่ีบุคลากรมี
วตัถุประสงค์ในการท างานท่ีชดัเจนตรงเป้าหมายของบริษัทจะท าให้ผลการท างานเป็นไปตาม
นโยบายท่ีไดต้ั้งไว ้

 2. ความเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา (Openness Conformtation) ความ
เปิดเผยต่อกันของบุคลากรเป็นส่ิงส าคัญต่อการท างานร่วมกัน การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
บุคลกรจะตอ้งกลา้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย กลา้เผชิญหน้าช่วยแกปั้ญหา อย่างเต็มใจและ 
จริงใจ การท างานท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งมองไปท่ีความเช่ือถือว่ามีความเขา้ใจซ่ึงกนัละกนั 

 3. ภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) การท างานโดยทั่วไป แลว้ไม่มีทีม 
ไหนตอ้งการผูน้  าท่ีถาวร หน่วยงานท่ีพฒันาแลว้จะถูกเปล่ียนภาวะผูน้  าให้เป็นไปตามสถานการณ์  
มีการผลกัดนัเปล่ียนหมุนเวียนกนัเป็นผูน้  าภายในกลุ่มตลอด เพราะการท างานท่ีดีนั้นจะต้องดึง 
ความสามารถของบุคคลอออกมามิใช่ผูน้  าเป็นผูน้  าท าเสียเอง ผูน้  าทีมควรเป็นผูช้ี้แนะประเด็น 
ท่ีส าคัญอีกประการห น่ึง ท่ีท าให้ได้ผลงานมาก ท่ี สุดก็ คือ  การมอบหมาย  (Delegation)  
การมอบหมายไม่เพียงแต่จะท าให้ผูบ้ริหารมีเวลาส าหรับคิดแกปั้ญหาอ่ืน ๆ เท่านั้น แต่ยงัเป็น 
การพฒันาการบริหารอีกดว้ย 

 4. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน (Regular Review) ทีมงานท่ีดี 
ไม่เพียงแต่ดูลกัษณะของทีม และบทบาทท่ีมีอยู่ในองค์การเท่านั้นแต่ต้องดูวิธีการท างานด้วย 
การทบทวนงานจะท าใหบุ้คลากร ไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์ท่ีท ารู้จกัคิด ปรับปรุงวิธีการทบทวน 
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งานนั้นมีหลายวิธีและทุกวิธีจะเก่ียวขอ้งกบัการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานของแต่ 
ละคนหรือทีมโดยส่วนร่วม 

 5. การพฒันาตนเอง (Individual Development) การท างานท่ีมีประสิทธิภาพจากการ 
พฒันาทกัษะต่าง ๆ ของแต่ละคน ซ่ึงการกระท าเช่นน้ีจะไดผ้ลดีข้ึน ขณะเดียวกนัประสิทธิภาพของ 
ทีมงานจะมากข้ึนถา้หากหน่วยงานไดใ้หค้วามสนใจต่อการพฒันาทกัษะของแต่ละคนหรือของทีม  
การพฒันาบุคลากรในองค์การมกัจะมองในเร่ืองทกัษะและความรู้ท่ีแต่ละคนมีอยู่แลว้ก็ท าการ 
ฝึกอบรมเพ่ือปรับปรุงให้ดีข้ึน แต่การท างานภาคปฏิบัติจ  าเป็นต้องอาศยัตัวแปรหลายอย่าง 
ไม่เพียงแต่ค านึงถึงทกัษะความรู้เท่านั้น 

 6. ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างกลุ่ม (Sound Inter-group Relation) ในการท างานร่วมกัน 
แมว้่าทีมงานจะมีคุณลกัษณะดีเพียงใด แต่ถา้หากขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างกลุ่มหรือระหว่าง  
บุคคลในกลุ่มแล้ว ความส าเร็จของกรท างานก็จะมีอุปสรรค ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มท่ีมี 
ประสิทธิภาพควรมีลกัษณะดงัน้ี 

  6.1 แน่ใจว่าการกระท าในการตดัสินใจของทีมไดรั้บการส่ือสารและเขา้ใจ 
  6.2 สมาชิกในทีมพยายามท่ีจะเข้าใจความคิดเห็นของคนอ่ืนเข้าใจปัญหาและ 

อุปสรรคของฝ่ายอ่ืน ๆ และยืน่มือเขา้ช่วยเหลือเมื่อมีความจ าเป็น 
  6.3 คน้หาวิธีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพร่วมกบัฝ่ายอ่ืนอยา่งต่อเน่ือง 
  6.4 ไม่เป็นผูมี้ความแข็งกระดา้ง ด้ือร้ัน 
  6.5 พยายามน าความคิดเห็นของคนอ่ืนในทีมมาพิจารณาเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
  6.6 มีความเขา้ใจในความแตกต่างของคนพยายามใชป้ระโยชน์จากความแตกต่าง 
 7. การก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจน (Balanced Roles) สมาชิกในทีม 

แต่ละคนจะตอ้งมีความเขา้ใจในบทบาทของตนเอง มีการจดัแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบในการท า 
กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร ทุกคนตอ้งรู้ว่าใครท าหน้าท่ีอะไร เพื่อก  าหนดพฤติกรรมของสมาชิก 
ในทีมท่ีแสดงออกอย่างชัดเจน เหมาะสมกับต าแหน่งท่ีรับผิดชอบอยู่ ซ่ึงบทบาทแบ่งออกเป็น             
2 ประเภท ดงัน้ี 

  7.1 บทบาทตามหนา้ท่ี (บทบาทเฉพาะ) 
  7.2 บทบาททัว่ไป เป็นการแสดงพฤติกรรมตามความคาดหมายของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง 

 8. การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good Communication) จะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารระหว่าง
ผูบ้ริหาร (ผูบ้งัคบับญัชา)กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมปฏิบติังานอยา่งเปิดเผย (Openness)โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ในการส่ือความหรือแลกเปล่ียนข่าวสารซ่ึงกนัและกนั การติดต่อส่ือสารเป็นเคร่ืองมือส าคญั
ในการบริหารให้เกิดมนุษยส์ัมพนัธ์ การติดต่อส่ือสารจึงตอ้งอาศยัศิลปะในการถ่ายทอดขอ้ความ
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และการติดต่อส่ือสาร และการเลือกใชว้ิธีการในการติดต่อส่ือสารภายในองค์การมี 2 วิธี คือ การ
ติดต่อส่ือสารแบบเป็นทางการ และการติดต่อส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ 
 การวัดประสิทธิภาพในการท างาน 
 บุษยา วฒันะงาม (2556) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สามารถวดัไดท้ั้ งส้ิน  
3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
 1. ความสามารถด้านความรู้ความคิด (Cognitive.Abilities) ซ่ึงมีความส าคัญในด้านท่ี 
บ่งบอกถึงลกัษณะเฉพาะของตวับุคคล ประกอบดว้ย ความสามารถจาการศึกษาท่ีจะเป็นพ้ืนฐานการ
ท างาน เช่น จบการศึกษาปริญญาตรีในสาขาท่ีตรงกบังานองค์การ ความสามารถในการใช้ภาษา 
เพ่ือการส่ือสารทั้งการพูด ฟัง อ่าน เขียน ไดอ้ย่างมีมาตรฐาน ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ 
วิจารณ์ ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ ความสามารถในการศึกษาวิจัย 
และค้นหาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ด้วยตนเอง ความสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และ
ความสามารถในการปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
 2. ความสามารถทางกระบวนการปฏิบติั (Performance Abilities) เป็นดา้นท่ีเก่ียวกับ 
พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นกลุ่ม ความสามารถในการประสานงาน ความสามารถ
ในการวางแผน ความสามารถในการประเมินผล และความสามารถทางมนุษยส์มัพนัธ์ 
 3. คุณลกัษณะทางจิตใจ (Affective Characteristics) แสดงถึงความรู้สึกภายในของบุคคล
ในดา้นดีท่ีมีต่อประสิทธิภาพการท างาน ประกอบดว้ยการมีจริยธรรมพ้ืนฐาน เช่น ซ่ือสัตย ์ขยนั 
อดทน การมีความรับผดิชอบ การมีระเบียบวินยั การกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ พฒันา
ตนเองอยูเ่สมอ และรักการท างาน สนใจความรู้ปรับปรุงการท างานของตนเองอยูเ่สมอ 
 ประโยชน์ของการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน 
 บุคลากรถือเป็นหัวใจส าคญัในการน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ และบรรลุเป้าหมาย 
ท่ีองค์การตั้งไว ้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิงท่ีองค์การจะต้องตระหนักถึงความส าคัญ 
และวางแผนการบริหารเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรให้บรรลุวตัถุประสงค์
หน่วยงานจึงจ าเป็นจะต้องมีบุคลากรท่ีมี คุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกับงานจึงจะท าให้ 
การท างานไปสู่เป้าหมายท่ีองค์กรการตั้งไว ้ดังนั้น การพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรจึงเป็นประโยชน์ ดงัน้ี (ปัทมาพร ท่อชู, 2559) 
 1. ช่วยท าให้เ กิดการปรับเปล่ียนกระบวนการหรือวิ ธีการใหม่  ๆ ท่ีก่อให้ เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 2.  ช่วยเพ่ิมกลยุทธ์ในการสร้างความส าเร็จในการท างาน ลดระยะเวลาในการท างาน 
และช่วยลดความซ ้าซอ้นของงาน 
 3.  ช่วยใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวด้ว้ยวิธีการท่ีรวดเร็วและสมบูรณ์ 
 4.  ช่วยท าให้องค์การมีความเจริญกา้วหน้า หรือพฒันาสู่ความเป็นเลิศทั้งดา้นบุคลากร
และดา้นระบบงาน 
 5.  ท าให้ผลงานท่ีได้มีคุณภาพ ลดความส้ินเปลืองค่าใช้จ่าย ประหยดัเวลา ประหยดั
ตน้ทุนและทรัพยากรต่าง ๆ รวมถึงอตัราก าลงัของบุคลากร 
 6.  องค์กรมีความสามารถในการก าหนดวิธีการ กลยุทธ์ เทคนิค ด้วยวิธีการท างาน 
ท่ีเหมาะสม ลดปัญหาอุปสรรคในการท างานและสร้างความสุขใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์ร 
 7.  ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเอง เมื่อพัฒนาตนเองแลว้จะสามารถน าความรู้ 
ท่ีไดรั้บจากการพฒันานั้นไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่องานและองคก์ารต่อไป 
 ด้านความทันต่อเวลา 
 จิตติมา ข  าด า (2562) กล่าวว่า ความสามารถในการปฏิบติังานให้เสร็จสมบูรณ์ครบถว้น 
และทนัต่อเวลา และน าเสนอไดเ้ร็วกว่าเวลาท่ีก  าหนด 
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2548) กล่าวว่า การปฏิบติังานจะตอ้งมีความเหมาะสม
กบัสถานการณ์ปัจจุบนั เพ่ือใหต้รงกบัความตอ้งการใชข้อ้มูลของผูบ้ริหารในการตดัสินใจ 
 สมใจ ลกัษณะ (2543) กล่าวว่า ความสามารถในการปฏิบติังานเยี่ยงผูป้ระกอบวิชาชีพ 
ในการจดัท ารายงานท่ีมีครบถว้น สมบูรณ์ และทนัต่อเวลา และความสามารถในการน าเสนอและได้
เร็วกว่าเวลาท่ีก  าหนด 
 สรุปว่า ความสามารถในการปฏิบติังานในการท างานไดอ้ย่างมีคุณภาพ ทนัต่อเวลาและ
เสร็จภายในระยะเวลาท่ีก  าหนด 
 ด้านความถูกต้อง 
 จิตติมา ข  าด  า (2562) กล่าวว่า การเสนอผลงาน ของกิจการดว้ยความถูกตอ้ง ครบถว้น 
โดยน ามาตรฐานมาใช้ปฏิบัติอย่างเหมาะสม เลือกใชแ้ละปฏิบัติตามนโยบาย น าเสนอขอ้มูลท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจพร้อมกบัเปิดเผยขอ้มูล 
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2548) กล่าวว่า การตดัสินใจของผูบ้ริหารขององค์การ
จะตอ้งอาศยัขอ้มูลท่ีแม่นย  าและใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงของการปฏิบติังาน 
 สมใจ ลกัษณะ (2543) กล่าวว่า การน าเสนอผลการด าเนินงานของกิจการดว้ยถูกตอ้ง 
ครบถว้น โดยน ามาตรฐานการรายงานมาใชป้ฏิบติัอยา่งเหมาะสม เลือกใชแ้ละปฏิบติัตามนโยบาย 
น าเสนอขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจพร้อมกบัเปิดเผยขอ้มูลเพ่ิมเติมเม่ือจ าเป็น 
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 สรุปว่า การผิดพลาดในงานน้อย ตลอดจนมีความแม่นย  าในกฎระเบียบขอ้มูล ตัวเลข
หรือสถิติต่าง ๆ ตลอดจนไม่เลินเล่อจนท าให้เกิดความเสียหายแก่องค์การ ตอ้งตรวจทานงานก่อน
เสนอผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 
 ด้านความครบถ้วน 
 จิตติมา ข  าด  า (2562) กล่าวว่า ความสามารถในการด าเนินงานด้วยความครบถว้นและ
ส่งผลต่อการตดัสินใจของผูใ้ชข้อ้มูลอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2548) กล่าวว่า การปฏิบติังานจะตอ้งเพียงพอในทุกดา้น    
เพื่อใชป้ระกอบการตดัสินใจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 สมใจ ลกัษณะ (2543) กล่าวว่า ความสามารถในการบันทึกขอ้มูลด้วยความครบถว้น
ภายใตข้อ้จ  ากดัของความมีนยัส าคญัและสามารถน าไปใชเ้พื่อการตดัสินใจของผูใ้ชข้อ้มูล 
 สรุปว่า การปฏิบติังานไดค้รบถว้นทุกขั้นตอนและตรวจทานความถูกตอ้งของงานอย่าง
ละเอียดรอบคอบ เพื่อใหง้านมีความถูกตอ้งสูงสุด 
 ด้านความเชื่อถือได้ 
 จิตติมา ข  าด  า (2562) กล่าวว่า การปฏิบติังานท่ีดี จะไม่มีขอ้จ  ากดัจากผูม้ีอ  านาจในการ
กระท าการแกไ้ข ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเกิดความน่าเช่ือถือ  
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2548) กล่าวว่า การปฏิบติังานท่ีดีควรจะตอ้งแสดงอยู่
ในรูปแบบท่ีไม่ซบัซอ้นและผูใ้ชส้ามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในองคก์ารไดถู้กตอ้ง 
 สมใจ ลกัษณะ (2543) กล่าวว่า การปฏิบัติงานภายใต้ความเป็นอิสระ ปราศจากการ
แทรกแซงของผูม้ีอ  านาจ หรือขอ้จ ากดัใด ๆ ท่ีจะท าใหผ้ลการปฏิบติังานขาดความน่าเช่ือถือ 
 สรุปว่า การปฏิบติังานภายใตค้วามเป็นอิสระ ปราศจากการแทรกแซงของผูม้ีอ  านาจหรือ
ขอ้จ ากดัใด ๆ ท่ีจะใหผ้ลการปฏิบติังานขาดความเช่ือถือ 
 โดยรวมสรุปว่า ประสิทธิภาพการท างานไว ้คือ ความสามารถในการท างานให้ส าเร็จ
และบรรลุผลตรงตามเป้าหมายขององค์กรตามระยะเวลาท่ีก  าหนดไว ้และผลงานมีความถูกตอ้ง
ครบถว้นและมีคุณภาพ โดยวิธีการท างานอาจมีการน าเทคโนโลยีท่ีเก่ียวขอ้งเขา้มาช่วย เพื่อลด
ระยะเวลาในการท างาน รวมถึงการใชท้รัพยากรต่าง ๆ ท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า 
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ตารางที่ 2.1 สรุปตารางสงัเคราะห์ประสิทธิภาพในการท างาน 

ตัวแปร 

2549 1996 2548 2562 2557 
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ดา้นความทนัต่อเวลา / / / / / 
ดา้นความถูกตอ้ง / / / / / 
ดา้นความครบถว้น / / / / / 
ดา้นความเช่ือถือได ้ / / / / / 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 กรรณิการ์ โพธ์ิลงักา (2557) ไดศ้ึกษาเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล วฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะสร้างสรรค์และสภาพแวดลอ้มภายในองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร พบว่าอิทธิพลของวฒันธรรม
องค์การลกัษณะสร้างสรรค์ ท่ีประกอบดว้ย มิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นให้
ความส าคญักบับุคลากร และมิติเนน้ไมตรีสมัพนัธ ์มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ และอิทธิพลของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ในดา้นโครงสร้างองคก์าร ไม่มีผล
ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ ในทางตรงกนัขา้ม ดา้นวฒันธรรม
องค์การและด้านระบบบริหารจัดการมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ 

 ธญันาฏ ญาณพิบูลย ์(2556) ได้ทาการศึกษาแนวทางการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคล
กรณีศึกษาธนาคาร ซีไอเอม็บีไทย จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ใน
ด้านความพึงพอใจของพนักงานโดยประเด็นท่ีพนักงานมีความพึงพอใจมากท่ีสุด คือ งานท่ี
รับผิดชอบเป็นงานท่ีท้าทายความรู้ความสามารถ มีความหลากหลาย และต าแหน่งหน้าท่ีเป็น
ต าแหน่งท่ีมีโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ และประเด็นท่ีมีความพึงพอใจน้อยท่ีสุด คือ มีอิสระในการ
ก าหนดวิธีการปฏิบติังานดว้ยตวัเอง และดา้นความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโดยประเด็นท่ี
พนักงานเห็นด้วยมากท่ีสุด คือ มีความทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานเพื่อให้
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หน่วยงานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และประเด็นท่ีเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด คือการบริหารงานและเป้าหมาย
ขององคก์ารเหมาะสมดีแลว้ ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโดยประเด็นท่ี
พนกังานเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ สาเหตุท่ีมีผลใหต้ดัสินใจลาออก เป็นเร่ืองเก่ียวกบัค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีองคก์ารอ่ืนสามารถตอบสนองท่ีไดม้ากกว่า และประเด็นท่ีเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด คือ สาเหตุ
ท่ีมีผลใหต้ดัสินใจลาออกเป็นเร่ืองเก่ียวกบันโยบายต่าง ๆ ขององคก์าร 
 ปทิตตา  ชุมสีดา (2558) ไดศ้ึกษาเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรและสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของสหกรณ์ภาคเกษตรในจงัหวดันครราชสีมา พบว่า
วฒันธรรมองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของสหกรณ์ภาคเกษตรในจังหวัด
นครราชสีมา ประกอบด้วย ความเหล่ือมล ้ าทางอ  านาจ ลกัษณะความเป็นเพศชายเพศเจหญิง 
ลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคลและกลุ่มนิยม และลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และสภาพแวดลอ้มในการท างานทีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการท างานของสหกรณ์ภาคเกษตรในจงัหวดันครราชสีมา ประกอบดว้ย มิติดา้นการมี
ความเก่ียวขอ้งในงาน มิติดา้นความผกูพนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน มิติดา้นการสนบัสนุนจากหัวหน้า
งาน มิติดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ มีความสมัพนัธท์างบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 มทัณี บุญประเสริฐ (2558) ได้ศึกษาเก่ียวกับวฒันธรรมขององค์กร พฤติกรรม และ
คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อระดบัความส าเร็จในการท างานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ
บริษทัเอกชน เขตหว้ยขวาง พบว่าระดบัความคิดเห็นของพนกังานบริษทัเอกชนในระดบัปฏิบติัการ    
ท่ีมีปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิต ท่ีส่งผลต่อระดบัความส าเร็จในการ
ท างานส าหรับระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัท่ีเห็นดว้ยมาก จ  าแนกไดด้งัน้ี ปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องค์กรมีระดับความคิดเห็นด้วยมากท่ีสุด อยู่ในหัวข้อลักษณะความเ ป็นปัจเจกบุคคล ด้าน
พฤติกรรมการท างานมีระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุดเช่นกนั อยูใ่นดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบ
ขององคก์ร ดา้นระดบัคุณภาพชีวิตของพนกังาน มีระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุดอยู่ในดา้นความ
พึงพอใจในตวัเอง ดา้นระดบัความส าเร็จในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด อยู่ท่ีการ
ปฏิบติังานไดต้ามเป้าเหมาย 

 วนิดา พิศุทธิศกัด์ิ (ม.ป.ป) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัวฒันธรรมในองค์กรมีผลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานของพนักงานธนาคารออมสิน เขตกระบ่ี พบว่า วฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นบุคคลากรมี
ความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการปฏิบติังานดา้นความสามารถและเชาวปั์ญญา ทศันคติและค่านิยม
และการจูงใจ และวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีมและวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้น
นวตักรรมและการยอมรับความเส่ียงมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการปฏิบติังานทั้งในดา้นลกัษณะ
ท่าทางพนักงาน ความสารถและเชาวปั์ญญา ทศันคติและค่านิยมและการจูงใจซ่ึงผลจาการศึกษา
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ขา้งตน้นั้น สามารถอธิบายไดว้่า องค์กรสามารถสร้างวฒันธรรมข้ึนมาไดเ้องแมแ้ต่องค์กรภายใน
อุสาหกรรมเดียวกนัอาจมีวฒันธรรมของแต่ละท่ีมีเหมือนกนั วฒันธรรมองค์กรท่ีดีจะตอ้งปรับตวั
เข้ากับการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อม และเปล่ียนแปลงเมื่อจ  าเป็นเพื่อ ให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดลอ้ม ดงันั้นความส าเร็จขององค์กรอาจข้ึนอยู่กบัความสามารถเขา้ใจวฒันธรรมองค์กร 
และด าเนินงานไปตามเป้าหมายขององคก์รส าเร็จ 
 โสภา ทองอ่อน (2550) ไดท้ าการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวะศึกษาพระนครศรีอยธุยาผลการวิจยัพบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต าแหน่งและรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนัแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีส าคญัๆ คือผูอ้  านวยการตอ้ง
ไม่สบัเปล่ียนงานช่วยฝ่ายบริหารมากเกินไปการประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีหลกัเกณฑโ์ปร่งใส 
และยติุธรรม และฝ่ายบริหารตอ้งสร้างขวญัก าลงัใจบุคลากร 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 ในการศึกษาเร่ืองวฒันธรรมท่ีมีองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการ   
ฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด อาคารถนนรัชดาภิเษก ไดด้  าเนินการตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. รูปแบบของการวิจยั 
 2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 

 3. เคร่ืองมือของการวิจยั 
 4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 6. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
รูปแบบของการวิจัย 
 การศึกษาเร่ืองวฒันธรรมท่ีมีองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการฝ่าย
อยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด อาคารถนนรัชดาภิเษก โดยใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) จากนั้นน าผลท่ีไดม้าท าการประมวลผลขอ้มูลและวิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือหาผลสรุป 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ก  าหนดประชากร คือ ข้าราชการฝ่ายอยัการ ส านักงาน
อยัการสูงสุด อาคารถนนรัชดาภิเษก จ  านวน 370 คน ผูศ้ึกษาค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้
สูตร Taro Yamane (1973 ) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 %:ซ่ึงก าหนดค่าระดบัความคาดเคล่ือน 5 %   
 สูตรท่ีใชใ้นการค านวณ ดงัน้ี 

สูตร          n     =             N 
 1+N(e)2 

 โดยก าหนดให ้ n  =  จ  านวนของขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
    N =  จ  านวนประชากรรวมทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษา 
   e  =  ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้(0.5) 
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แทนค่าในสูตร 
n   =            370 

               1 + 370(0.05)2 
        =   192 
 จากการค านวณโดยใชสู้ตรท่าโร่ ยามาเน่ แลว้จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 192  คน 
 
เคร่ืองมือของการวิจัย 
 1. แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมท่ีมีองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
ขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด อาคารถนนรัชดาภิเษก โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ  ระดบัการศึกษา 
รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังาน ลกัษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การ ไดแ้ก่ ดา้นผูน้  าเป็น
แบบอย่างท่ีดี  ดา้นเป็นองค์การสร้างคุณประโยชน์ให้กับสังคม  ด้านมีคุณธรรม  ดา้นใฝ่รู้และ
พฒันาอยา่งต่อเน่ือง  ดา้นมุ่งสู่ความเป็นเลิศ  ดา้นความร่วมมือร่วมใจ และดา้นพวกเราขา้ราชการ
ฝ่ายอยัการตอ้งท าใหไ้ด ้ลกัษณะค าถามเป็นแบบประเมินค่า 5 ระดบั 

 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามการประเมินระดบัประสิทธิภาพการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นทนัต่อ
เวลา  ดา้นความถูกตอ้ง ดา้นครบถว้น และดา้นความเช่ือถือได ้ลกัษณะค าถามเป็นแบบประเมินค่า 5 ระดบั 

 เกณฑก์ารวิเคราะห์การประเมินค่าแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 ใชม้าตรวดัแบบ       
5 ระดบั ตามมาตรวดัแบบลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) ดงัน้ี 
 ระดบัมากท่ีสุด          ใหค้ะแนน         5  คะแนน 
 ระดบัมาก                 ใหค้ะแนน         4  คะแนน 
 ระดบัปานกลาง ใหค้ะแนน         3  คะแนน 
 ระดบันอ้ย  ใหค้ะแนน         2  คะแนน 
 ระดบันอ้ยท่ีสุด  ใหค้ะแนน        1  คะแนน 
 เกณฑก์ารแปลความหมาย พิจารณาจากระดบัค่าเฉล่ียโดยใชเ้กณฑข์องเบส (Best) ดงัน้ี 
             ระดบัคะแนน            4.21 - 5.00            ระดบัมากท่ีสุด 
 ระดบัคะแนน            3.41 - 4.20            ระดบัมาก 
 ระดบัคะแนน            2.61 - 3.40            ระดบัปานกลาง 
 ระดบัคะแนน            1.81 - 2.60            ระดบันอ้ย 
 ระดบัคะแนน            1.00 - 1.80            ระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ แนวทางในการพฒันาวฒันธรรม
องคก์าร ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด อาคาร
ถนนรัชดาภิเษก 
 
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 เคร่ืองมือศึกษาเชิงปริมาณในการสร้างเคร่ืองมือการศึกษามีขั้นตอนในการด าเนินการ 
ดงัน้ี 
          1. การตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) หลงัจากผูว้ิจยัไดส้ร้าง
เคร่ืองมือแบบสอบถามซ่ึงเป็นเคร่ืองมือการวิจยั โดยน าไปใหท่ี้ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้งของ
เน้ือหา  
          2. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญท่ีแกไ้ขเรียบร้อยและปรับปรุงให้
สมบูรณ์แลว้ น ามาทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถาม
ไปจากกบัประชากรกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 20 คน โดยใชว้ิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ค่าท่ีไดเ้ท่ากบั .973  
         3. น าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้ ไปเก็บจ านวน 192 คน เพื่อน ามา
วิเคราะห์ขอ้มูล 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ท่ีผ่านการตรวจสอบอย่างละเอียดแลว้น ามาเก็บ
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง คือ ขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านักงานอยัการสูงสุด อาคารถนนรัชดาภิเษก 
จ  านวน 192 คน โดยการสุ่มแบบบังเอิญเม่ือท าการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้ง 192 ชุด ตามก าหนด
ระยะเวลาแลว้  ในขั้นตอนต่อไปคือการน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ค านวณผลโดยผ่านโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสงัคมศาสตร์ 
  
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดน้ าผลวิเคราะห์ ดงัน้ี 
          ผูศ้ึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์เมื่อไดรั้บแบบสอบถาม
กลบัคืนมาแลว้ โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัวฒันธรรมท่ีมีองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด อาคารถนนรัชดาภิเษก ดงัน้ี 
             1. ตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถาม  
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             2. ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลตามเกณฑ ์ซ่ึงด าเนินตามระเบียบวิธีทางสถิติประมวลผลโดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสงัคมศาสตร์เพ่ือหาค่าสถิติ ดงัน้ี 
                      2.1 ขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม ใชส้ถิติจ  านวน (𝑥̅) และร้อยละ (%) 
                     2.2 ขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมท่ีมี
องคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ค านวณหาค่าเฉล่ีย ( ̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
โดยใชว้ิธีการหาค่าทางสถิติและการแปลความหมาย  
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการ        
ฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด อาคารถนนรัชดาภิเษก ต่างกนั โดยใชก้ารทดสอบสถิติ (t-test) 
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova)  
           สมมติฐานท่ี 2 วฒันธรรมท่ีมีองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการ       
ฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด อาคารถนนรัชดาภิเษก โดยใชส้ถิติหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรดว้ยวิธีวิเคราะห์ค่าสหสมัพนัธ ์(Correlation) 

 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง วฒันธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการ    
ฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล โดยผลการวิเคราะห์ได้มาจากการตอบแบบสอบถามจากขา้ราชการ      
ฝ่ายอัยการ ส านักงานอยัการสูงสุด จ  านวน 192 คน จากนั้ นน าไปวิเคราะห์ประมวลผลด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสงัคมศาสตร์ ซ่ึงผูว้ิจยัขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ตามล าดบั ดงัน้ี 
           ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน และ
อายงุาน 

 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์วฒันธรรมองคก์าร 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างาน 
 ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา 

เงินเดือน และอายงุาน 
 

 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  ̅ แทน ค่าเฉล่ีย (Mean)  
 S.D. แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 n แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 P แทน ความน่าจะเป็นของสถิติ (P-Value) 
 * แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ** แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 R แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณ 
 t การทดสอบสมมติฐานการวิจยัดว้ยสถิติ t-test  
 F การทดสอบความแตกต่างของความแปรปรวนดว้ยสถิติ F-test 
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ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดว้ิจยัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน และ
อายงุาน ซ่ึงผลการวิเคราะห์มีดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.1 จ  านวนและร้อยละจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ( คน ) ร้อยละ 
ชาย 62 32.3 
หญิง 130 67.7 

รวม 192 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.1 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามเพศ พบว่า  ผู ้ตอบ
แบบสอบถามเป็นเพศชาย ร้อยละ 32.3 และเพศหญิง ร้อยละ 67.7 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.2 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามอาย ุ

อาย ุ จ านวน ( คน ) ร้อยละ 
20-30 ปี 41 21.4 
31-40 ปี 83 43.2 
41-50 ปี 43 22.4 
มากกว่า 50 ปีข้ึนไป 25 13.0 

รวม 192 100.0 
  
 จากตารางท่ี 4.2 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามอายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่อายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.2 รองลงมาอายุ 41-50 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
22.4 อายุ 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.4 และน้อยท่ีสุดอายุมากกว่า 50 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 13.0 
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.3 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามระดบัการศึกษา  

 ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่าปริญญาตรี 23 12.0 
ปริญญาตรี 128 66.7 
ปริญญาโทหรือสูงกว่า 41 21.4 

รวม 192 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.3 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 66.7 รองลงมาระดบัปริญญาโท
หรือสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 21.4 และน้อยท่ีสุดอยู่ท่ีระดบัการศึกษาต ่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
12.0 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.4 จ  านวนและร้อยละจ าแนกตามเงินเดือน 

เงินเดอืน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ไม่เกิน 15,000 บาท 37 19.3 
15,001-25,000บาท 78 40.6 
25,001-35,000 บาท 38 19.8 
มากกว่า 35,000 ข้ึนไป 39 20.3 

รวม 192 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.4 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีเงินเดือน 15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 40.6 รองลงมามีเงินเดือน 
มากกว่า 35,000 บาทข้ึนไป มีเงินเดือน 25,001-35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 19.8 และน้อยท่ีสุดมี
เงินเดือนไม่เกิน 15000 บาท คิดเป็นร้อยละ 19.3 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.5 จ  านวนและร้อยละจ าแนกตามอายงุาน 

อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ไม่เกิน 1 ปี 41 21.4 
ตั้งแต่ 1-5 ปี 65 33.9 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 29 15.1 
มากกว่า 10 ปีข้ึนไป 57 29.7 

รวม 192 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.5 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามอายุงาน พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานตั้งแต่ 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.9 รองลงมามากกว่า 10 ปีข้ึนไป   
คิดเป็นร้อยละ 29.7 ไม่เกิน 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.4  และนอ้ยท่ีสุดตั้งแต่ 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.1 
ตามล าดบั 
 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การ 

ตารางที่ 4.6 แสดงจ านวนความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลซ่ึงประกอบ 
   ไปดว้ย ดา้นผูน้  าเป็นแบบอยา่งท่ีดี ดา้นเป็นองคก์ารสร้างคุณประโยชน์ใหส้งัคมและ     
    ประเทศชาติ ดา้นคุณธรรมดา้นใฝ่รู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ดา้นมุ่งสู่ความเป็นเลิศ  
    ดา้นความร่วมมือร่วมใจ และดา้นพวกเราขา้ราชการฝ่ายอยัการตอ้งท าใหไ้ด ้ 

 
รายการ 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปลผล 

1. ดา้นผูน้  าเป็นแบบอยา่งที่ดี 4 
(2.0) 

10 
(5.1) 

39 
(20.3) 

78 
(40.7) 

61 
(31.8) 

3.93 0.842 มาก 

2. ดา้นเป็นองคก์ารสร้าง
คุณประโยชน์ใหส้ังคมและ
ประเทศชาติ 

3 
(1.5) 

 

4 
(2.1) 

53 
(27.6) 

72 
(37.5) 

60 
(31.2) 

3.85 0.783 มาก 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) 

 
รายการ 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปลผล 

3. ดา้นคุณธรรม 3 
(1.5) 

6 
(3.1) 

38 
(19.8) 

103 
(48.4) 

44 
(22.9) 

3.94 0.773 มาก 

4. ดา้นใฝ่รู้และพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ือง 

11 
(5.7) 

14 
(7.3) 

56 
(29.2) 

71 
(37.0) 

40 
(20.9) 

3.53 0.941 มาก 

5. ดา้นมุ่งสู่ความ 
เป็นเลิศ 

4 
(2.0) 

13 
(7.2) 

49 
(25.5) 

96 
(50.0) 

30 
(15.7) 

3.65 0.781 มาก 

6. ดา้นความร่วมมือ 
ร่วมใจ 

3 
(1.5) 

11 
(5.7) 

45 
(23.5) 

92 
(47.9) 

41 
(21.3) 

3.72 0.764 มาก 

7. ดา้นพวกเราขา้ราชการฝ่าย
อยัการตอ้งท าใหไ้ด ้

1 
(0.5) 

6 
(3.1) 

49 
(25.4) 

82 
(47.9) 

44 
(22.9) 

3.80 0.708 มาก 

รวม 3.77 0.684 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.6 ตารางสรุปจ านวนความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ในด้านคุณธรรม อยู่ในระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 3.94 
รองลงมาดา้นผูน้  าเป็นแบบอย่างท่ีดี อยู่ในระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 3.93 ดา้นเป็นองค์การสร้าง
คุณประโยชน์ให้กับสังคมและประเทศชาติ อยู่ในระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 3.85 ด้านพวกเรา
ขา้ราชการฝ่ายอยัการตอ้งท าใหไ้ด ้อยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 3.80 ดา้นความร่วมมือร่วมใจ อยู่
ในระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 3.72 ดา้นมุ่งสู่ความเป็นเลิศ อยู่ในระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 3.65 และ
นอ้ยท่ีสุดคือดา้นใฝ่รู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 3.53 ตามล าดบั  
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ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดบั 
1. ดา้นผูน้  าเป็นแบบอยา่งท่ีดี 3.93 0.842 มาก 2 
2. ดา้นเป็นองคก์ารสร้างคุณประโยชน์ใหส้งัคม
และประเทศชาติ 

3.85 0.783 มาก 3 

3. ดา้นคุณธรรม 3.94 0.773 มาก 1 
4. ดา้นใฝ่รู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 3.53 0.941 มาก 7 
5. ดา้นมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 3.65 0.781 มาก 6 
6. ดา้นความร่วมมือร่วมใจ 3.72 0.764 มาก 5 
7. ดา้นพวกเราขา้ราชการฝ่ายอยัการตอ้งท าใหไ้ด ้ 3.80 0.708 มาก 4 

รวม 3.77 0.684 มาก  
  
 จากตารางท่ี 4.7 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานพบว่า ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ดา้นคุณธรรม อยู่ในระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ ( ̅ 3.94) รองลงมาดา้นผูน้  า
เป็นแบบอยา่งท่ีดี อยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ ( ̅ 3.93) ดา้นเป็นองค์การสร้างคุณประโยชน์ให้
สงัคมและประเทศชาติ อยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ ( ̅ 3.85) ดา้นพวกเราขา้ราชการฝ่ายอยัการ
ตอ้งท าใหไ้ด ้อยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ ( ̅ 3.80) ดา้นความร่วมมือร่วมใจ อยู่ในระดบัมาก คิด
เป็นร้อยละ ( ̅ 3.72) ดา้นมุ่งสู่ความเป็นเลิศ อยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ ( ̅ 3.65) และน้อยท่ีสุด
คือด้านใฝ่รู้และพัฒนาอย่างต่อเน่ือง อยู่ในระดับมาก คิดเป็นร้อยละ (  ̅ =3.53) ตามล าดับ 

 เมื่อท าการตรวจสอบการกระจายของขอ้มูลโดยพิจารณาจากค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
พบว่า มีค่าอยูร่ะหว่าง 0.708 - 0.941 โดย พบว่า วฒันธรรมองคก์าร ภาพรวมมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่า 0.684 เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นใฝ่รู้และพฒันาอย่างต่อเน่ือง มีการกระจายตวัมากท่ีสุด 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.941 รองลงมา คือ ดา้นผูน้  าเป็นแบบอย่างท่ีดี ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.842 ดา้นเป็นองคก์ารสร้างคุณประโยชน์ใหส้งัคมและประเทศชาติ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.783 ดา้นมุ่งสู่ความเป็นเลิศ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.781 ดา้นคุณธรรม ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.773 ดา้นความร่วมมือร่วมใจ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.764 และน้อยท่ีสุด
คือดา้นพวกเราขา้ราชการฝ่ายอยัการตอ้งท าใหไ้ด ้ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.708 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ารดา้นผูน้  าเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

ด้านผู้น าเป็น
แบบอย่างที่ดี 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปล
ผล 

ล าดับ 

1. ผูน้  ามี
ความสามารถใน
การขอความ
ร่วมมือและ
ประสานงาน
เพื่อใหก้ารท างาน
บรรลุผลส าเร็จ 

2 
(1.0) 

11 
(5.7) 

34 
(17.7) 

99 
(51.6) 

46 
(24.0) 

3.92 0.858 มาก 3 

2. ผูน้  ามี
ความสามารถให้
ค  าปรึกษา สอน
แนะปฏิบติัต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผูร่้วมงานทั้งด  ารง
ตน 

4 
(2.1) 

8 
(4.2) 

43 
(22.4) 

84 
(43.8) 

53 
(27.6) 

3.91 0.922 มาก 4 

3. ผูน้  ามีความเอา
ใจใส่ต่อผูอ้ื่น และ
เป็นผูมี้มนุษย์
สัมพนัธ์ดีและมี
ความเป็นกนัเอง 

3 
(1.6) 

10 
(5.2) 

38 
(19.8) 

83 
(43.2) 

58 
(30.2) 

3.95 0.923 มาก 1 

4. ผูน้  าเป็นที่
ยอมรับของสมาชิก
และผูอ้ื่นและ
สามารถท างาน
ร่วมกบัสมาชิกและ
ผูอ้ื่นไดดี้ 

3 
(1.6) 

9 
(4.7) 

40 
(20.8) 

84 
(43.8) 

56 
(29.2) 

3.94 0.911 มาก 2 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ) 

ด้านผู้น าเป็น
แบบอย่างที่ดี 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปล
ผล 

ล าดับ 

5. ผูน้  ามีความ
ยดืหยุน่ยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของ
ผูอ้ื่น รวมถึงเปิด
โอกาสใหผู้อ้ื่นพูด
และแบ่งปันความ
คิดเห็น 

2 
(1.0) 

12 
(6.3) 

38 
(19.8) 

88 
(45.8) 

52 
(27.1) 

3.92 0.900  3 

รวม 3.93 0.842   

              
  จากตารางท่ี 4.8 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นผูน้  าเป็นแบบอย่าง
ท่ีดี พบว่า อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.93) เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ผูน้  า
มีความเอาใจใส่ต่อผูอ่ื้น และเป็นผูม้ีมนุษยส์ัมพนัธ์ดีและมีความเป็นกนัเอง อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 
3.95) รองลงมาคือ ผูน้  าเป็นท่ียอมรับของสมาชิกและผูอ่ื้นและสามารถท างานร่วมกบัสมาชิกและ
ผูอ่ื้นไดดี้ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.94) ผูน้  ามีความสามารถในการขอความร่วมมือและประสานงาน
เพื่อใหก้ารท างานบรรลุผลส าเร็จ และผูน้  ามีความยืดหยุ่นยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น รวมถึง
เปิดโอกาสใหผู้อ่ื้นพูดและแบ่งปันความคิดเห็น อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.92) และน้อยท่ีสุดคือผูน้  ามี
ความสามารถให้ค  าปรึกษา สอนแนะปฏิบัติต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูร่้วมงานทั้งด  ารงตนอยู่ใน
ศีลธรรมอนัดี อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.91) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ารดา้นเป็นองคก์ารสร้างคุณประโยชน์ 
     ใหก้บัสงัคม  

ด้านเป็นองค์การสร้าง
คุณประโยชน์ให้กับ

สังคมและประเทศชาติ 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปล
ผล 

ล าดับ 

1. องคก์ารเป็นที่
ยอมรับจากประชาชน
และหน่วยงาน
ภายนอกในดา้นการ
รักษาผลประโยชน์  
ของรัฐ การคุม้ครอง
สิทธิและช่วยเหลือทาง
กฎหมายแก่ประชาชน 

3 
(1.6) 

9 
(4.7) 

48 
(25.0) 

91 
(47.4) 

41 
(21.4) 

3.82 0.874 มาก 2 

2. องคก์ารมีความ
ตั้งใจและความ
พยายามในการ
ใหบ้ริการประชาชน
หรือหน่วยงานอื่น ๆ 
อยา่งเป็นธรรมเสมอ
ภาค โปร่งใส 
ตรวจสอบได ้ 

2 
(1.0) 

8 
(4.2) 

49 
(25.5) 

83 
(43.2) 

50 
(26.0) 

3.89 0.876 มาก 1 

3. องคก์ารเป็นที่พึ่ง
ใหก้บัประชาชนและ
สามารถคน้หาความ
จริงเชิงรุกท าให้
สามารถขจดัขอ้ขดัแยง้
และกรณีพิพาทได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

4 
(2.1) 

7 
(3.6) 

48 
(25.0) 

93 
(48.4) 

40 
(20.8) 

3.82 0.874 มาก 2 

รวม 3.85 0.783 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.9 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นเป็นองค์การสร้าง
คุณประโยชน์ให้กับสังคมพบว่า อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.85) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าผูต้อบ
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แบบสอบถามส่วนใหญ่องค์การมีความตั้งใจและความพยายามในการให้บริการประชาชนหรือ
หน่วยงานอ่ืนๆ อยา่งเป็นธรรม เสมอภาค โปร่งใส ตรวจสอบได ้และปราศจากการเลือกปฏิบติั อยู่
ในระดบัมาก ( ̅ = 3.89) และน้อยท่ีสุดคือ องค์การเป็นท่ียอมรับจากประชาชนและหน่วยงาน
ภายนอก   ในดา้นการรักษาผลประโยชน์ของรัฐ การคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายแก่
ประชาชนและองคก์ารเป็นท่ีพึ่งใหก้บัประชาชนและสามารถคน้หาความจริงเชิงรุกท าให้สามารถ
ขจดัขอ้ขดัแยง้และกรณีพิพาทไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.82) ตามล าดบั 

 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ารดา้นคุณธรรม 

ด้านคุณธรรม จ านวนคน (ร้อยละ) 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปล
ผล 

ล าดับ 

1. องคก์ารปฏิบติังาน
ท่ียนืหยดัในส่ิงท่ี
ถูกตอ้งเป็นธรรม
ปกป้องผลประโยชน์  

3 
(1.6) 

5 
(2.6) 

38 
(19.8) 

102 
(53.1) 

44 
(22.9) 

3.93 0.819 มาก 4 

2. องคก์ารตดัสินใจ
และกระท าการใด ๆ 
บนพื้นฐานของ
หลกัการและระเบียบ
กฎหมาย 

3 
(1.6) 

4 
(2.1) 

43 
(22.4) 

89 
(46.4) 

53 
(27.6) 

3.96 0.852 มาก 2 

3. องคก์ารปฏิบติั
หนา้ที่ดว้ยความ
ซ่ือสัตยสุ์จริต 
เที่ยงตรง และเที่ยง
ธรรม  

2 
(1.0) 

8 
(4.2) 

37 
(19.3) 

97 
(50.5) 

48 
(25.0) 

3.94 0.839 มาก 3 

4. องคก์ารให้
ค  าปรึกษาและบริการ
แก่ผูรั้บบริการและ
บุคลากรอยา่งจริงใจ 
ซ่ือสัตยสุ์จริต 
และยติุธรรม 

3 
(1.6) 

4 
(2.1) 

37 
(19.3) 

91 
(47.4) 

57 
(29.7) 

4.02 0.847 มาก 1 

 



54 
 

ตารางที่ 4.10 (ต่อ) 

ด้านคุณธรรม จ านวนคน (ร้อยละ) 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปล
ผล 

ล าดับ 

5. องคก์ารเปิดโอกาส
ในการมีส่วนร่วม
ก าหนด ทบทวน 
ปรับปรุงแนวทางการ
ปฏิบติังาน ขอ้บงัคบั 
ระเบียบกฎหมายเม่ือ
ไดรั้บค าร้องจาก
ผูรั้บบริการ 

         

รวม 3.94 0.773 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.10 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นคุณธรรม พบว่า    
อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.94) เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่องค์การให้
ค  าปรึกษาและบริการแก่ผูรั้บบริการและบุคลากรอย่างจริงใจ ซ่ือสัตยสุ์จริตและยุติธรรม อยู่ใน
ระดบัมาก ( ̅ = 4.02) รองลงมาองคก์ารตดัสินใจและกระท าการใด ๆ บนพ้ืนฐานของหลกัการและ
ระเบียบกฎหมาย อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.96) องคก์รปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต เท่ียงตรง 
และเท่ียงธรรม โดยไม่ก่อใหเ้กิดความเสียหาย อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.94) องค์การปฏิบติังานท่ียืน
หยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้งเป็นธรรมปกป้องผลประโยชน์ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.93) และน้อยท่ีสุดคือ
องคก์ารเปิดโอกาสในการมีส่วนร่วมก าหนด ทบทวน ปรับปรุงแนวทางการปฏิบติังาน ขอ้บงัคบั 
ระเบียบกฎหมายเมื่อได้รับค าร้องจากผูรั้บบริการหรือค าแนะน าจากองค์ก ารหรือหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้ง อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.83) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ารดา้นใฝ่รู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

ด้านใฝ่รู้และพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 

จ านวนคน (ร้อยละ) 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปล
ผล 

ล าดับ 

1.องคก์ารมีการวางแผน
ใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม
พฒันาสม ่าเสมอ เพื่อให้
มีความรู้ความสามารถ 
ที่จะสามารถปฏิบติั
หนา้ที่ 

11 
(5.7) 

14 
(7.3) 

57 
(29.7) 

85 
(44.3) 

25 
(13.0) 

3.52 1.002 มาก 2 

2.องคก์ารมีการส ารวจ
ความตอ้งการ 
ในการพฒันาจาก
เจา้หนา้ที่ และไดรั้บ
การฝึกอบรมตามความ
ตอ้งการอยา่งต่อเน่ือง 

11 
(5.7) 

18 
(9.4) 

57 
(29.7) 

80 
(41.7) 

26 
(13.5) 

3.48 1.028 มาก 3 

3.องคก์ารมีการพฒันา
ความรู้ที่เป็นประโยชน์ 
ในการท างาน และ
ปลูกฝังจิตส านึกในดา้น
การใหบ้ริการที่มี
คุณภาพพร้อม ๆ กนั 

9 
(4.7) 

13 
(6.8) 

58 
(30.2) 

80 
(41.7) 

32 
(16.7) 

3.59 0.999 มาก 1 

4.องคก์ารมีการ
ด าเนินการจดัหลกัสูตร
ที่ตรงกบัความตอ้งการ
ของหน่วยงานโดยรวม 
เช่น ดา้นนวตักรรม 
ความคิดสร้างสรรค ์

9 
(4.7) 

14 
(7.3) 

66 
(34.4) 

74 
(38.5) 

29 
(15.1) 

3.52 0.992 มาก 2 

รวม 3.53 0.941 มาก  

 
 
 



56 
 

 จากตารางท่ี 4.11 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นใฝ่รู้และพฒันา
อย่างต่อเน่ือง พบว่า อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.53) เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่องค์การมีการพฒันาความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ในการท างาน และปลูกฝังจิตส านึกในดา้น
การใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพพร้อม ๆ กนั อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.59) รองลงมาองค์การมีการวางแผน
ใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมพฒันาสม ่าเสมอ เพื่อใหม้ีความรู้ความสามารถท่ีจะสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี และ
องค์การมีการด าเนินการจัดหลกัสูตรท่ีตรงกับความต้องการของหน่วยงานโดยรวม เช่น ด้าน
นวตักรรม ความคิดสร้างสรรคก์ารท างานเป็นทีมไดอ้ย่างต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดบั
มาก ( ̅ = 3.52) และนอ้ยท่ีสุดคือองคก์ารมีการส ารวจความตอ้งการในการพฒันาจากเจา้หนา้ท่ี และ
ไดรั้บการฝึกอบรมตามความตอ้งการอยา่งต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.48) ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.12 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ารดา้นมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

ด้านมุ่งสู่ความเป็นเลิศ จ านวนคน (ร้อยละ) 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปล
ผล 

ล าดับ 

1. องคก์ารจดักิจกรรม
พฒันาบุคลากรใหใ้ฝ่
เรียนรู้ สั่งสมความ
เช่ียวชาญ อยา่ง
สม ่าเสมอ 

10 
(5.2) 

15 
(7.8) 

67 
(34.9) 

79 
(41.1) 

21 
(10.9) 

3.45 0.969 มาก 4 

2. องคก์ารมีมาตรการ
การท างานใหเ้ป็นที่
ยอมรับต่อเพื่อน
ร่วมงานหรือต่อ
บุคคลภายนอก             

6 
(3.1) 

15 
(7.8) 

50 
(26.0) 

97 
(50.5) 

24 
(12.5) 

3.61 0.914 มาก 3 

3. องคก์ารปฏิบติัหนา้ที่
ดว้ยความมุ่งมัน่ทุ่มเท 
รวดเร็ว ใหเ้กิด
ประสิทธิผล โดย
ค านึงถึงเป้าหมาย
วตัถุประสงคแ์ละ
ผลลพัธ์ขององคก์าร 

1 
(0.5) 

9 
(4.7) 

51 
(26.6) 

101 
(52.6) 

30 
(15.6) 

3.78 0.782 มาก 1 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ) 

ด้านมุ่งสู่ความเป็นเลิศ จ านวนคน (ร้อยละ) 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปล
ผล 

ล าดับ 

4. องคก์ารจดั
ประเมินผลสัมฤทธ์ิของ
การปฏิบติังานและน า
ผลมาใชใ้นการ
ปรับปรุงพฒันางาน
อยา่งต่อเน่ือง 

2 
(1.0) 

8 
(4.2) 

56 
(29.2) 

98 
(51.0) 

28 
(14.6) 

3.74 0.796 มาก 2 

รวม 3.65 0.781 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.12 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
พบว่า อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.65) เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่องค์การ
ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความมุ่งมัน่ทุ่มเท รวดเร็ว ใหเ้กิดประสิทธิผล โดยค านึงถึงเป้าหมายวตัถุประสงค์
และผลลพัธข์ององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.78) รองลงมาองค์การจดัประเมินผลสัมฤทธ์ิของ
การปฏิบติังานและน าผลมาใชใ้นการปรับปรุงพฒันางานอย่างต่อเน่ือง อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.74)  
องค์การมีมาตรการการท างานให้เป็นท่ียอมรับต่อเพื่อนร่วมงานหรือต่อบุคคลภายนอกมี
กระบวนการ การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใชท้รัพยากรอย่างคุม้ค่า อยู่ในระดบัมาก   ( ̅ = 
3.61)  และนอ้ยท่ีสุดคือองคก์ารจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรใหใ้ฝ่เรียนรู้ สั่งสมความเช่ียวชาญ อย่าง
สม ่าเสมอ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.45) ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



58 
 

ตารางที่ 4.13 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์รดา้นความร่วมมือร่วมใจ 

ด้านความร่วมมือ 
ร่วมใจ 

จ านวนคน (ร้อยละ) 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปล
ผล 

ล าดับ 

1.องคก์รจดักิจกรรม
ต่าง ๆ ท่ีจดัข้ึน 
เพื่อประสานสัมพนัธ ์

3 
(1.6) 

20 
(10.4) 

63 
(32.8) 

76 
(39.6) 

30 
(15.6) 

3.57 .929 มาก 4 

2. บุคลากรในองคก์าร
ปฏิบติัตนต่อเพื่อน
ร่วมงาน อยา่งมีเกียรติ 
และดว้ยความรู้สึก ที่มี
ความปรารถนาดีต่อกนั 

2 
(1.0) 

13 
(6.8) 

46 
(24.0) 

101 
(52.6) 

30 
(15.6) 

3.75 .838 มาก 3 

3. บุคลากรในองคก์าร
ใหค้วามเคารพและ
ยอมรับ  

3 
(1.6) 

9 
(4.7) 

50 
(26.0) 

96 
(50.0) 

34 
(17.7) 

3.78 .848 มาก 2 

4. บุคลากรในองคก์าร
ยอมรับและปฏิบติั 
ตามมติของส่วนรวมแม้
ตนจะไม่เห็นดว้ย 

2 
(1.0) 

7 
(3.6) 

53 
(27.6) 

97 
(50.5) 

33 
(17.2) 

3.79 .805 มาก 1 

รวม 3.72 .764 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.13 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นดา้นความร่วมมือ
ร่วมใจพบว่า อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.72) เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
บุคลากรในองคก์ารยอมรับและปฏิบติัตามมติของส่วนรวมแมต้นจะไม่เห็นดว้ย อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ 
= 3.79) รองลงมาบุคลากรในองค์การให้ความเคารพและยอมรับ ในเหตุผลท่ีถูกต้องของเพื่อน
ร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.78) บุคลากรในองค์การปฏิบติัตนต่อเพื่อนร่วมงาน อย่างมีเกียรติ 
และด้วยความรู้สึก ท่ีมีความปรารถนาดีต่อกนั อยู่ในระดับมาก  ( ̅ = 3.75)  และน้อยท่ีสุดคือ
องคก์ารจดักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจดัข้ึนเพ่ือประสานสมัพนัธห์รือเพ่ือรักษาและเสริมสร้างความสามคัคี 
อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.57) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.14 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานวฒันธรรมองคก์ารดา้นพวกเราขา้ราชการฝ่ายอยัการ  
      ตอ้งท าใหไ้ด ้

ด้านพวกเราข้าราชการ
ฝ่ายอัยการต้องท าให้ได้ 

จ านวนคน (ร้อยละ) 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปล
ผล 

ล าดับ 

1. มีการก  าหนด
เป้าหมายการท างานใน
แต่ละงานไวอ้ยา่งชดัเจน
และส่ือสารกบัทุกคน 
ก่อนลงมือปฏิบติั 

10 
(5.2) 

55 
(28.6) 

92 
(47.9) 

35 
(18.2) 

 3.79 .798 มาก 2 

2. มีการส่งเสริมให้
ทีมงานใชเ้วลาทุกนาที
ใหมี้ค่า และท างาน
อยา่งเตม็ความสามารถ 

1 
(0.5) 

10 
(5.2) 

50 
(26.0) 

99 
(51.6) 

32 
(16.7) 

3.79 .800 มาก 2 

3. หากเกิดเหตุการณ์
ฉุกเฉินหรือปัญหา
อุปสรรคท่ีกระทบต่อ
การท างาน ท่านมีแผน
ส ารองเตรียมไว ้แกไ้ข
ปัญหาในทนัที 

1 
(0.5) 

9 
(4.7) 

51 
(26.6) 

101 
(52.6) 

30 
(15.6) 

3.78 .782 มาก 3 

4. องคก์ารมุ่งมัน่น า
ทีมงานใหป้ระสบ
ความส าเร็จ โดยแสดง
บทบาทผูน้  าและผูต้าม 
ตามความเหมาะสมของ
สถานการณ์ 

2 
(1.0) 

4 
(2.1) 

52 
(27.1) 

97 
(50.5) 

37 
(19.3) 

3.85 .788 มาก 1 

รวม 3.80 .708 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.14 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นพวกเราขา้ราชการ
ฝ่ายอยัการต้องท าให้ได้ พบว่า อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.80) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่องคก์รมุ่งมัน่น าทีมงานให้ประสบความส าเร็จ โดยแสดงบทบาทผูน้ าและ 
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ผูต้าม ตามความเหมาะสมของสถานการณ์ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.85) รองลงมามีการก าหนด
เป้าหมายการท างานในแต่ละงานไวอ้ย่างชดัเจนและส่ือสารกับทุกคน ก่อนลงมือปฏิบัติ และมีการ
ส่งเสริมใหที้มงานใชเ้วลาทุกนาทีใหม้ีค่า และท างานอย่างเต็มความสามารถ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 
3.79)    และนอ้ยท่ีสุดคือหากเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉินหรือปัญหาอุปสรรคท่ีกระทบต่อการท างาน ท่านมี
แผนส ารองเตรียมไว ้แกไ้ขปัญหาในทนัที อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.78) ตามล าดบั 
 

ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการท างาน 
ตารางที ่4.15 แสดงจ านวนความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลซ่ึง  
     ประกอบไปดว้ย ดา้นความทนัเวลา ดา้นความถูกตอ้ง ดา้นความครบถว้น และดา้น     
     ความเช่ือถือได ้  

 
รายการ 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปลผล 

1. ดา้นความทนัต่อเวลา 2 
(1.0) 

6 
(3.1) 

27 
(14.1) 

79 
(41.2) 

78 
(40.7) 

4.05 0.746 มาก 

2. ดา้นความถูกตอ้ง 3 
(1.5) 

3 
(1.6) 

30 
(15.7) 

90 
(46.9) 

66 
(34.5) 

4.00 0.735 มาก 

3. ดา้นความครบถว้น 3 
(1.5) 

6 
(3.1) 

25 
(13.0) 

98 
(51.0) 

60 
(31.3) 

4.02 0.742 มาก 

4. ดา้นความเช่ือถือได ้ 1 
(0.5) 

6 
(3.1) 

36 
(18.7) 

108 
(56.3) 

41 
(21.3) 

3.88 0.702 มาก 

รวม 3.99 0.685 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.15  ตารางสรุปจ านวนความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ในดา้นความทนัต่อเวลา อยู่ในระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 4.05 
รองลงมาดา้นความครบถว้น อยู่ในระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 4.02 ดา้นความถูกตอ้ง อยู่ในระดบั
มาก คิดเป็นร้อยละ 4.00 และน้อยท่ีสุดคือดา้นความเช่ือถือ อยู่ในระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 3.88 
ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.16 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
รายการ  ̅ S.D. แปลผล ล าดบั 

1. ดา้นความทนัต่อเวลา 4.05 0.746 มาก 1 
2. ดา้นความถูกตอ้ง 4.00 0.735 มาก 3 
3. ดา้นความครบถว้น 4.02 0.742 มาก 2 
4. ดา้นความเช่ือถือได ้ 3.88 0.702 มาก 4 

รวม 3.99 0.685 มาก  
  
 จากตารางท่ี 4.16 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานพบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ดา้นความทนัต่อเวลา อยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ ( ̅ = 4.05) รองลงมา
ดา้นความครบถว้น อยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ ( ̅ = 4.02) ดา้นความถูกตอ้ง อยู่ในระดบัมาก 
คิดเป็นร้อยละ ( ̅ = 4.00) และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นความเช่ือถือได ้อยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ ( ̅ = 
3.88) ตามล าดบั 
 เมื่อท าการตรวจสอบการกระจายของขอ้มูลโดยพิจารณาจากค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
พบว่า มีค่าอยูร่ะหว่าง 0.702 – 0.746 โดย พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ภาพรวมมีค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่า 0.685 เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นความทนัต่อเวลา มีการกระจายตวัมากท่ีสุด ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.746 รองลงมา คือ ดา้นความครบถว้น ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.742 ดา้นความถูกตอ้ง ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.735 และน้อยท่ีสุดคือดา้นความเช่ือถือได ้  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.702 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.17 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการท างานดา้นความทนัต่อเวลา 
 

 
ด้านความทัน 

ต่อเวลา 

จ านวนคน (ร้อยละ) 
ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ท่านสามารถ
ท างานเสร็จตาม
รอบระยะเวลาที่
ก  าหนดเสมอ 

3 
(1.6) 

5 
(2.6) 

23 
(12.0) 

105 
(54.7) 

56 
(29.2) 

4.07 0.809 มาก 2 

2. ท่านมา
ปฏิบติังานก่อน
เวลาเพื่อเตรียม
ความพร้อมอยู่
เสมอ 

2 
(1.0) 

8 
(4.2) 

41 
(21.4) 

87 
(45.3) 

54 
(28.1) 

3.95 0.870 มาก 3 

3. ท่านมีการ
ติดตามงานอยู่
ตลอดเวลา 

2 
(1.0) 

5 
(2.6) 

21 
(10.9) 

104 
(54.2) 

60 
(31.3) 

4.12 0.780 มาก 1 

รวม 4.05 0.746 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4.17 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความทนัต่อเวลา 
พบว่า อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.05) เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการ
ติดตามงานอยู่ตลอดเวลา อยู่ในระดับมาก (  ̅ = 4.12) รองลงมาสามารถท างานเสร็จ 
ตามรอบระยะเวลาท่ีก  าหนดเสมอ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.07)  และน้อยท่ีสุดคือมาปฏิบติังานก่อน
เวลาเพื่อเตรียมความพร้อมอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.95) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.18 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการท างานดา้นความถูกตอ้ง 

 
ด้านความถูกต้อง 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ท่านสามารถใช้
ขอ้มูลในการ
ท างาน 
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

2 
(1.0) 

4 
(2.1) 

32 
(16.7) 

109 
(56.8) 

45 
(23.4) 

3.99 0.762 มาก 2 

2. ท่านสามารถ
ปฏิบติัตาม
กระบวนการ 
ในการท างานได้
อยา่งถูกตอ้ง 

3 
(1.6) 

3 
(1.6) 

36 
(18.8) 

104 
(54.2) 

46 
(24.0) 

3.97 0.796 มาก 3 

3. เม่ือมีบุคคลอื่น
กล่าวหาองคก์าร
ของท่านในทาง
ไม่ดี โดยไม่ทราบ
ขอ้เทจ็จริง  
ท่านจะช้ีแจงให้
ทราบดว้ยเหตุผล
ที่ชดัเจนถูกตอ้ง 

4 
(2.1) 

4 
(2.1) 

31 
(16.1) 

97 
(50.5) 

56 
(29.2) 

4.03 0.853 มาก 1 

รวม 4.00 0.735 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.18 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความถูกต้อง 
พบว่า อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.00) เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่. เมื่อมี
บุคคลอ่ืนกล่าวหาองค์กรของท่านในทางไม่ดี โดยไม่ทราบขอ้เท็จจริง ท่านจะช้ีแจงให้ทราบดว้ย
เหตุผลท่ีชดัเจนถูกตอ้ง อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.12) รองลงมาสามารถใชข้อ้มูลในการท างานไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.99) และนอ้ยท่ีสุดคือสามารถปฏิบติัตามกระบวนการในการท างาน
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.97) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.19 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการท างานดา้นความครบถว้น 

 
ด้านความ
ครบถ้วน 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

1. ท่านท างานได้
ตรงตามระเบียบ 
แบบแผนของ
องคก์าร 

2 
(1.0) 

7 
(3.6) 

28 
(14.6) 

104 
(54.2) 

51 
(26.6) 

4.02 0.809 มาก 2 

2. ท่านท างานได้
ถูกตอ้งครบถว้น 

1 
(0.5) 

8 
(4.2) 

29 
(15.1) 

102 
(53.1) 

52 
(27.1) 

4.02 0.799 มาก 2 

3. ท่านท างานดว้ย
ความละเอียด
รอบคอบ 
ครบถว้นตาม
เป้าหมาย 

1 
(0.5) 

8 
(4.2) 

24 
(12.5) 

110 
(57.30 

49 
(25.5) 

4.03 0.772 มาก 1 

รวม      4.02 0.742 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.19 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความครบถว้น 
พบว่า อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.02) เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างาน
ดว้ยความละเอียดรอบคอบ ครบถว้นตามเป้าหมาย อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.03)  และน้อยท่ีสุดคือ
ท างานไดต้รงตามระเบียบแบบแผนขององคก์าร และท างานไดถู้กตอ้งครบถว้น อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ 
= 4.02) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.20 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการท างานดา้นความเช่ือถือได ้  
 
 
ด้านความเช่ือถือได้ 

จ านวนคน (ร้อยละ) 

ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

 ̅ S.D. แปล
ผล 

ล าดับ 

1. ท่านปฏิบติังานของ
องคก์ารโดยไม่ถูก
ทกัทว้งจากผูต้รวจสอบ 

1 
(0.5) 

8 
(4.2) 

41 
(21.4) 

106 
(55.2) 

36 
(18.8) 

3.88 .776 มาก 2 

2. ท่านสามารถเสนอ
ขอ้มูลที่ใชใ้นการ
ตดัสินใจได ้

1 
(0.5) 

7 
(3.6) 

36 
(18.8) 

112 
(58.3) 

36 
(18.8) 

3.91 .750 มาก 1 

3. บุคคลในที่ท  างานให้
ความเช่ือถือท่าน 

1 
(0.5) 

7 
(3.6) 

36 
(18.8) 

121 
(63.0) 

27 
(14.1) 

3.86 .711 มาก 3 

รวม      3.88 .702 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4.20 ตารางสรุปจ านวนค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความเช่ือถือได้
พบว่า อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.88) เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สามารถ
เสนอข้อมูลท่ีใช้ในการตัดสินใจได้  อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.91)  ปฏิบัติงานขององค์การ 
โดยไม่ถูกทกัทว้งจากผูต้รวจสอบ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.88) และน้อยท่ีสุดคือบุคคลในท่ีท างาน
ใหค้วามเช่ือถือ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.86) ตามล าดบั 
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ส่วนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา เงินเดอืน และ
อายุงาน 
 สมมติฐานที่ 1 บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานต่างกนั (t-test) 
ตารางที ่4.21 ตารางแสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 
      ท่ีมีเพศแตกต่างกนั 

เพศ n  ̅ S.D. t P 
ชาย 62 4.14 0.638 2.078 0.039 
หญิง 130 3.92 0.698   
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 สมมติฐานที ่2 บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนัมีประสิทธิภาพในท าการท างาน แตกต่างกนั  
ตารางที ่4.22 ตารางแสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 
     ท่ีมีอายแุตกต่างกนั  (F-test)  

ประสิทธิภาพ 
ในการท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F P 

1. ดา้นความทนัต่อเวลา ระหว่าง
กลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

2.530 
103.905 

3 
188 

.843 

.553 
1.526 .209 

2. ดา้นความถูกตอ้ง ระหว่าง
กลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

2.423 
100.799 

3 
188 

.808 

.536 
1.506 .214 

3. ดา้นความครบถว้น ระหว่าง
กลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

1.545 
103.579 

3 
188 

.515 

.551 
.935 .425 
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ตารางที ่4.22 (ต่อ) 

ประสิทธิภาพ 
ในการท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F P 

4. ดา้นความเช่ือถือได ้ ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.333 
92.847 

3 
188 

.444 

.494 
.899 .443 

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.739 
87.881 

3 
188 

.580 

.467 
1.240 .297 

 
 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความคิดเห็นประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกัน พบว่า อายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างาน           
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 สมมติฐานที่ 3 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกันมีประสิทธิภาพในท าการท างาน 
แตกต่างกนั  
ตารางที่ 4.23 ตารางแสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 
      ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  (F-test) 

ประสิทธิภาพ 
ในการท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F P 

1. ดา้นความทนัต่อ
เวลา 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

3.307 
103.128 

2 
189 

1.654 
.546 

3.030 .051 

2. ดา้นความถูกตอ้ง ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.720 
102.502 

2 
189 

.360 

.542 
.663 .516 

3. ดา้นความครบถว้น ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.362 
103.763 

2 
189 

.681 

.549 
1.240 .292 

4. ดา้นความเช่ือถือได ้ ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.079 
94.101 

2 
189 

.039 

.498 
.079 .924 

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.954 
88.665 

2 
189 

.477 

.469 
1.017 .364 
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 จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความคิดเห็นประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน พบว่า  ระดับการศึกษาแตกต่างกัน                           
มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 สมมติฐานที ่4 บุคลากรท่ีมีเงินเดือนต่างกนัมีประสิทธิภาพในท าการท างาน แตกต่างกนั  
ตารางที ่4.24 ตารางแสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 
      ท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกนั  (F-test) 

ประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F P 

1. ดา้นความทนัต่อ
เวลา 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.734 
105.701 

3 
188 

.245 

.562 
.435 .728 

2. ดา้นความถูกตอ้ง ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.161 
102.061 

3 
188 

.387 

.543 
.713 .545 

3. ดา้นความครบถว้น ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.407 
104.718 

3 
188 

.136 

.557 
.243 .866 

4. ดา้นความเช่ือถือได ้ ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.170 
94.010 

3 
188 

.057 

.500 
.114 .952 

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.380 
89.239 

3 
188 

.127 

.475 
.267 .849 

  
 จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความคิดเห็นประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกนั พบว่า เงินเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานที่ 5 บุคลากรท่ีมีอายงุานต่างกนัมีประสิทธิภาพในท าการท างาน แตกต่างกนั  
ตารางที ่4.25 ตารางแสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 
      ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั  (F-test)    

ประสิทธิภาพ 
ในการท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F P 

1. ดา้นความทนัต่อ
เวลา 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.046 
106.389 

3 
188 

.015 

.566 
.027 .994 

2. ดา้นความถูกตอ้ง ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.818 
102.404 

3 
188 

.273 

.545 
.500 .682 

3. ดา้นความครบถว้น ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.247 
104.877 

3 
188 

.082 

.558 
.148 .931 

4. ดา้นความเช่ือถือได ้ ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.281 
93.899 

3 
188 

.094 

.499 
.188 .905 

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.212 
89.408 

3 
188 

.071 

.476 
.148 .931 

  
 จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความคิดเห็นประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั พบว่า อายงุานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 สมมติฐานที่ 6 การทดสอบสมมติฐานวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของข้าราชการฝ่ายอัยการ ส านักงานอัยการสูงสุด  โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธเ์พียร์สนั (Pearson’s Correlation Coefficient) แทนค่าสญัลกัษณ์ตวัแปรดงัน้ี 
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ตัวแปรอิสระ 
X1 ดา้นผูน้  าเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
X2 ดา้นเป็นองคก์ารสร้างคุณประโยชน์ใหส้งัคมและประเทศชาติ 
X3 ดา้นคุณธรรม 
X4 ดา้นใฝ่รู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
X5 ดา้นมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
X6 ดา้นความร่วมมือร่วมใจ 
X7 ดา้นพวกเราขา้ราชการฝ่ายอยัการตอ้งท าใหไ้ด ้  
ตัวแปรตาม 
Y ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

ตารางที่ 4.26 สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรวฒันธรรมองคก์าร กบัประสิทธิภาพ 
     ในการท างาน 

X X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 Y 
X1 1 .776** .796** .574** .682** .665** .625** .633** 
X2  1 .857** .628** .716** .600** .601** .588** 
X3   1 .548** .672** .595** .576** .567** 
X4    1 .859** .692** .694** .377** 
X5     1 .736** .725** .500** 
X6      1 .849** .500** 
X7       1 .581** 
Y        1 

** มีความสมัพนัธใ์นระดบั 0.01 
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ตารางที ่4.27 แสดงค่าสหสมัพนัธว์ฒันธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

วัฒนธรรมองค์การ ประสิทธิภาพในการท างาน 
 PERSON 

CORRELATION (R) 
P-Value 

1. ดา้นผูน้  าเป็นแบบอยา่งท่ีดี .633** .000 
2. ดา้นเป็นองคก์ารสร้าง
คุณประโยชน์ใหส้งัคมและ
ประเทศชาติ 

.588** .000 

 

3. ดา้นคุณธรรม .567** .000 

4. ดา้นใฝ่รู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง .377** .000 

5. ดา้นมุ่งสู่ความเป็นเลิศ .500** .000 

6. ดา้นความร่วมมือร่วมใจ .500** .000 

7. ดา้นพวกเราขา้ราชการฝ่ายอยัการ
ตอ้งท าใหไ้ด ้

.581** .000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.26 แสดงค่าสหสัมพนัธ์วฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานพบว่า วฒันธรรมทั้ง 7 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นผูน้  าเป็นแบบอย่างท่ีดี ดา้นเป็นองค์การสร้าง
คุณประโยชน์ใหส้งัคมและประเทศชาติ ดา้นคุณธรรม ดา้นใฝ่รู้และพฒันาอย่างต่อเน่ือง ดา้นมุ่งสู่
ความเป็นเลิศ ความร่วมมือร่วมใจ ดา้นพวกเราขา้ราชการฝ่ายอยัการตอ้งท าให้ได ้มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางที่ 4.28 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตัวแปร สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
เป็นไปตาม       ไม่เป็นไปตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีความคดิเหน็เกี่ยวกบั
ประสิทธิภาพในการท างานงานต่างกัน 

  

เพศ Independent-Samples t-test   
อาย ุ    

ระดบัการศึกษา One-Way ANOVA  F-test   

เงินเดือน     

อายงุาน    

วัฒนธรรมองค์กร   
ดา้นผูน้  าเป็นแบบอยา่งท่ีดี    

ดา้นเป็นองคก์ารสร้าง
คุณประโยชน์ใหส้งัคม
และประเทศชาติ 

   

ดา้นคุณธรรม    

ดา้นใฝ่รู้และพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ือง 

Pearson Correlation   

ดา้นมุ่งสู่ความเป็นเลิศ    

ดา้นความร่วมมือร่วมใจ    

ดา้นพวกเราขา้ราชการฝ่าย
อยัการตอ้งท าใหไ้ด ้

   
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1.ศึกษาระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารของขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านักงานอยัการสูงสุด 2.ศึกษาระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านักงานอยัการสูงสุด 3.ศึกษา
วฒันธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านักงานอยัการ
สูงสุด 4. ศึกษาวฒันธรรมองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการฝ่าย
อยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็น บุคลากรขา้ราชการฝ่ายอยัการ 
ส านกังานอยัการสูงสุด จ  านวน 192 คน โดยการรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม โดยจ าแนก
ออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ ขอ้มูลทัว่ไป วฒันธรรมองค์การ และประสิทธิภาพในการท างาน น ามา
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) การทดสอบสมมติฐานโดยใชค่้า t-test, F-test และการ
วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson's Correlation Coefficient) ซ่ึงสามารถสรุป
ผลการวิจยัอภิปรายและขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 
 
สรุปผลการวิจัย 
 1.ปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านักงานอยัการสูงสุด จ  านวน 192 คน 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 67.6 มีอายท่ีุพบมากท่ีสุดอายรุะหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 
43.2 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีพบมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 66.7 เงินเดือนท่ีพบมากท่ีสุด            
มีเงินเดือน 15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 40.6 และมีอายุงานพบมากท่ีสุดตั้งแต่ 1-5 ปี             
คิดเป็นร้อยละ 33.9 
 2. วฒันธรรมองคก์าร  
  2.1 วฒันธรรมองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.77 อธิบายเป็นรายดา้น 
พบดงัน้ี 
   1) ดา้นผูน้  าเป็นแบบอย่างท่ีดี พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากอยู่ในระดับ
มาก ( ̅ = 3.93) โดยผูน้  ามีความเอาใจใส่ต่อผูอ่ื้น และเป็นผูม้ีมนุษยส์มัพนัธดี์และมีความเป็นกนัเอง 
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อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.95) และนอ้ยท่ีสุดคือผูน้  ามีความสามารถให้ค  าปรึกษา สอนแนะปฏิบติัต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานทั้งด  ารงตนอยูใ่นศีลธรรมอนัดี อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.91)  
   2) ดา้นเป็นองคก์ารสร้างคุณประโยชน์ใหก้บัสงัคมและประเทศชาติ พบว่า มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมากอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.85) โดยองค์การมีความตั้งใจและความพยายามใน
การใหบ้ริการประชาชนหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ อยา่งเป็นธรรม เสมอภาค โปร่งใส ตรวจสอบได ้และ
ปราศจากการเลือกปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.89) และน้อยท่ีสุดคือ องค์การเป็นท่ียอมรับจาก
ประชาชนและหน่วยงานภายนอกในดา้นการรักษาผลประโยชน์ของรัฐ การคุม้ครองสิทธิและ
ช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชน และองคก์ารเป็นท่ีพึ่งใหก้บัประชาชนและสามารถคน้หาความ
จริงเชิงรุกท าใหส้ามารถขจดัขอ้ขดัแยง้และกรณีพิพาทไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 
3.82)  
   3) ดา้นคุณธรรม พบว่า มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.94) โดยองค์การให้
ค  าปรึกษาและบริการแก่ผูรั้บบริการและบุคลากรอย่างจริงใจ ซ่ือสัตยสุ์จริตและยุติธรรม อยู่ใน
ระดับมาก ( ̅ = 4.02) และน้อยท่ีสุดคือองค์การเปิดโอกาสในการมีส่วนร่วมก าหนด ทบทวน 
ปรับปรุงแนวทางการปฏิบติังาน ขอ้บงัคบั ระเบียบกฎหมายเมื่อไดรั้บค าร้องจากผูรั้บบริการหรือ
ค าแนะน าจากองคก์ารหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.83)  
   4) ดา้นใฝ่รู้และพฒันาอย่างต่อเน่ือง พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก   ( ̅ = 
3.53) โดยองคก์ารมีการพฒันาความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ในการท างาน และปลูกฝังจิตส านึกในดา้น
การใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพพร้อม ๆ กนั อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.59) และน้อยท่ีสุดคือองค์การมีการ
ส ารวจความตอ้งการในการพฒันาจากเจา้หน้าท่ี และไดรั้บการฝึกอบรมตามความตอ้งการอย่าง
ต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.48) 
   5) ดา้นมุ่งสู่ความเป็นเลิศ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากมาก ( ̅ = 3.65) 
โดยองคก์ารปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความมุ่งมัน่ทุ่มเท รวดเร็ว ให้เกิดประสิทธิผล โดยค านึงถึงเป้าหมาย
วตัถุประสงค์และผลลพัธ์ขององค์กร อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.78) และน้อยท่ีสุดคือองค์การจัด
กิจกรรมพฒันาบุคลากรให้ใฝ่เรียนรู้ สั่งสมความเช่ียวชาญ อย่างสม ่าเสมอ อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 
3.45) 
   6) ดา้นความร่วมมือร่วมใจ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.72) โดย
บุคลากรในองคก์ารยอมรับและปฏิบติัตามมติของส่วนรวมแมต้นจะไม่เห็นดว้ย อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ 
= 3.79) และนอ้ยท่ีสุดคือองคก์ารจดักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจดัข้ึนเพ่ือประสานสมัพนัธห์รือเพ่ือรักษาและ
เสริมสร้างความสามคัคี อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.57) 
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   7) ดา้นพวกเราขา้ราชการฝ่ายอยัการตอ้งท าใหไ้ด ้พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
( ̅ = 3.80) โดยองค์การมุ่งมัน่น าทีมงานให้ประสบความส าเร็จ โดยแสดงบทบาทผูน้  าและผูต้าม 
ตามความเหมาะสมของ สถานการณ์ อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.85)และนอ้ยท่ีสุดคือหากเกิดเหตุการณ์
ฉุกเฉินหรือปัญหาอุปสรรคท่ีกระทบต่อการท างาน ท่านมีแผนส ารองเตรียมไว ้แกไ้ขปัญหาในทนัที   
อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.78) 
 3. ประสิทธิภาพในการท างาน 
  3.1 ประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.99 อธิบายเป็น
รายดา้น พบดงัน้ี 
  1) ดา้นความทนัต่อเวลา พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.05) โดยมี
การติดตามงานอยูต่ลอดเวลา อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.12) และน้อยท่ีสุดคือมาปฏิบติังานก่อนเวลา
เพื่อเตรียมความพร้อมอยูเ่สมออยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.95) 
  2) ดา้นความถูกตอ้ง พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.00) โดยเมื่อมี
บุคคลอ่ืนกล่าวหาองคก์ารของท่านในทางไม่ดี โดยไม่ทราบขอ้เท็จจริง ท่านจะช้ีแจงให้ทราบดว้ย
เหตุผลท่ีชัดเจนถูกต้อง อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.12) และน้อยท่ีสุดคือสามารถปฏิบัติตาม
กระบวนการ  ในการท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.97) 
  3) ดา้นความครบถว้น พบว่า มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.02) โดยท างานดว้ย
ความละเอียดรอบคอบ ครบถว้นตามเป้าหมาย อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.03) และน้อยท่ีสุดคือท างานได้
ตรงตามระเบียบแบบแผนขององคก์าร และท างานไดถู้กตอ้งครบถว้น อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.02) 
  4) ด้านความเช่ือถือได้ พบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.88) โดย
สามารถเสนอขอ้มูลท่ีใชใ้นการตดัสินใจได ้อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.91) และน้อยท่ีสุดคือบุคคลในท่ี
ท างานใหค้วามเช่ือถืออยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.86) 
 4. ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการฝ่ายอัยการ 
ส านกังานอยัการสูงสุดดงัตารางท่ี 5.1 
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ตารางที่ 5.1 สรุปผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล ผลการศกึษา 
เป็นไปตาม ไม่เปน็ไปตาม 

เพศ   
อาย ุ   

ระดบัการศึกษา   
เงินเดือน    
อายงุาน   

5. ว ัฒนธรรมองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการฝ่ายอัยการ 
ส านกังานอยัการสูงสุด ดงัตารางท่ี 5.2 

 
ตารางที่ 5.2 สรุปผลการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการ 
    ฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด 

วัฒนธรรมองค์การ ผลการศกึษา 
เป็นไปตาม ไม่เปน็ไปตาม 

ดา้นผูน้  าเป็นแบบอยา่งท่ีดี   

ดา้นเป็นองคก์รสร้างคุณประโยชน์
ใหส้งัคมและประเทศชาติ 

  

ดา้นคุณธรรม   

ดา้นใฝ่รู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง   

ดา้นมุ่งสู่ความเป็นเลิศ   

ดา้นความร่วมมือร่วมใจ   

ดา้นพวกเราขา้ราชการฝ่ายอยัการ
ตอ้งท าใหไ้ด ้

  
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อภิปรายผลการวิจัย 
 การวิจยัเร่ืองวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการฝ่าย
อยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด สามารถอภิปรายผลการศึกษา ดงัน้ี  
 1. จากการศึกษา พบว่า ข้าราชการท่ีมีเพศแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานโดยรวมแตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธญันาฏ ญาณพิบูลย ์(2556) ไดท้ าการศึกษา
แนวทางการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลกรณีศึกษาธนาคารซีไอเอม็บีไทยจ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษา
พบว่าเพศท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการคงอยูข่องพนกังานแตกต่างกนั 
 2. จากผลการศึกษาพบว่าขา้ราชการท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา เงินเดือน อายุงานแตกต่าง
กนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน เพราะถึงแมจ้ะอายุแตกต่างกัน               
แต่ความสามารถในการท างานยอ่มไม่แตกต่างกนั ระดบัการศึกษาอาจแตกต่างกนัแต่ความรู้ในการ
ท างานอาจไม่แตกต่างกนั เงินเดือนและอายงุานไม่แตกต่างกนัเพราะทุกคนตั้งใจปฏิบติังาน ท างาน
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของโสภา ทองอ่อน (2550) ท่ีพบว่าบุคลากรท่ีมีอายุ
ระดบัการศึกษาเงินเดือน และอายงุานไดท่ี้ต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัแนวทางการ
เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคคลากรท่ีส าคญั ๆคือผูอ้  านวยการตอ้งไม่สับเปล่ียนงานช่วย
ฝ่ายบริหารมากเกินไปการประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีหลกัเกณฑโ์ปร่งใสและยติุธรรมและฝ่าย
บริหารตอ้งสร้างขวญัใหก้  าลงัใจบุคลากร  
 3. ดา้นผูน้  าเป็นแบบอยา่งท่ีดี จากผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้น
ผูน้  าเป็นแบบอย่างท่ีดี มีความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองค์การ เช่นการเสริมสร้างองค์ความรู้ดา้น
โครงสร้างองค์การ บทบาทหน้าท่ีและการบริหารสั่งการ และเพ่ิมหลกัสูตรระดบัผูอ้  านวยการสูง 
และการพิจารณาคุณสมบติัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (Lussier & Achua, 
2001 & DuBin, 2010) การแสดงออกในการน าผูอ่ื้น การสร้างแรงจูงใจให้ผูต้ามน าไปพฒันา และ
แกไ้ขปัญหาขององคก์ารเพื่อใหก้ารบริหารเป็นไปตามวิสยัทศัน์ และเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้
 4. ดา้นเป็นองค์การสร้างคุณประโยชน์ให้กบัสังคมและประเทศชาติ จากผลการศึกษา 
พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นเป็นองคก์ารสร้างคุณประโยชน์ใหก้บัสงัคม มีความสมัพนัธ์
กบัวฒันธรรมองคก์าร เช่นเผยแพร่ความรู้ทางกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคุม้ครองสิทธิประชาชน
ระหว่างประเทศและการคุ้มครองสิทธิมนุษยชนในแนวสากล และบริการให้ค  าปรึกษาปัญหา
กฎหมายและเผยแพร่ความรู้ทางกฎหมายบน Website แก่คนไทยภายในประเทศ คนไทยและชุมชน
ไทยในต่างประเทศ และชาวต่างประเทศในประเทศไทย โดยสามารถสืบคน้ขอ้มูลผ่านอินเตอร์เน็ต 
หากไม่พบกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพปัญหาท่ีตอ้งการประชาชนดงักล่าวสามารถสอบถามปัญหา
กฎหมายผ่านระบบปรึกษากฎหมายทางอินเตอร์เน็ตโดยมีพนักงานอยัการของสานักงานอยัการ
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พิเศษฝ่ายคุม้ครองสิทธิประชาชนระหว่างประเทศเป็นผูต้อบ และหากมีปัญหาทางกฎหมายท่ีตอ้ง
อาศยัผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทางเป็นกรณีพิเศษ ก็จะร้องขอให้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงเป็นผูต้อบ  
ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ (CSR: Meeting Changing Expectations,1999) กล่าวว่า ความ
รับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร คือความมุ่งมัน่หรือพนัธะสญัญาท่ีธุรกิจมีอยูอ่ยา่งต่อเน่ืองในการท่ี
จะประพฤติปฏิบติัอยา่งมีจริยธรรมและมีส่วนร่วมในการพฒันาเศรษฐกิจดว้ยการปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตของผูใ้ชแ้รงงานตลอดจนครอบครัวของเขาเหล่านั้น ตลอดจนมีส่วนร่วมในการพฒันาเศรษฐกิจ
ในการพฒันาชุมชนทอ้งถ่ินและสงัคมในวงกวา้ง 
 5. ด้านคุณธรรม จากการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านคุณธรรม                  
มีความสมัพนัธก์บัวฒันธรรมองคก์าร เช่น เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพบุคลากรทุกระดบัใหมี้ขีดสมรรถนะสูง 
และปรับเปล่ียนวฒันธรรมการท างานให้เป็นองค์การท่ีมีคุณธรรมทางดา้นกระบวนการยุติธรรม
ควบคู่ไปกบัเทคโนโลยสีมยัใหม่ รวมถึงการพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีดีใหแ้ก่บุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ ทิศนา แขมมณี (2546) ได้ให้ความหมายไวว้่า คุณธรรมหมายถึง คุณลกัษณะหรือ
สภาวะภายในจิตใจของมนุษยท่ี์เป็นไปในทางท่ีถูกตอ้ง ดีงาม ซ่ึงเป็นภาวะนามธรรมอยูใ่นจิตใจ 
 6. ดา้นใฝ่รู้และพฒันาอย่างต่อเน่ือง จากการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน 
ดา้นใฝ่รู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เช่น ส่งเสริมการสร้างองค์ความรู้ ความเช่ียวชาญเก่ียวกบัระบบ
การประเมินคุณภาพการด าเนินงานของอยัการสูงสุด (กลุ่มบุคลากรท่ีเก่ียวข้องได้แก่ ผูบ้ริหาร
องคก์าร คณะกรรมการประเมินองคก์าร บุคลากรผูม้ีหน้าท่ี บุคลากรทัว่ทั้งองค์การ) ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของพระธรรมปิฎก ประยทุธ ์ปยตุโต (2539) กล่าวว่า การเรียนรู้มิใช่เป็นการเรียนรู้ แต่
เป็นการเรียนเพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ์ เรียนเพ่ือรู้จกัตนเอง เรียนเพ่ือรู้จกัและอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
เรียนรู้เพ่ือความเจริญงอกงามทั้งร่างกายและจิตใจ เรียนรู้เพ่ือการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม 
หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้เรียนรู้เพื่อท าให้เกิดสติปัญญา เรียนรู้เพื่อท าให้เกิดการ เปล่ียนแปลง
พฤติกรรมไปในทางท่ีดีงาม ฯลฯ 
 7. ด้านมุ่งสู่ความเป็นเลิศ จากการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านมุ่งสู่
ความเป็นเลิศ เช่น การน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับปรุงและใช้ร่วมกับกระบวนการท างานให้
องค์การมีความทันสมยัและสามารถขบัเคล่ือนแผนการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ขา้ราชการธุรการและบุคลากรส านกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (Miller (2009) 
กล่าวว่าระบบการท างานและทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพเป็นส่วนเช่ือมโยงท่ีส าคญักบัแนวคิดการมุ่งสู่
องคก์รแห่งความเป็นเลิศ การมีระบบการท างานท่ีเป็นเลิศเป็นการออกแบบงานว่า จะมอบหมาย
งานใหก้บับุคคลหรือทีม ในขณะท่ีการมีทีมงานท่ีเป็นเลิศจะเป็นพ้ืนฐานท่ีส าคญัในการท างานท่ีจะ
น าไปสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ ทีมงานท่ีเป็นเลิศจะรู้จักลูกค้าของตนเป็นอย่างดี จะรู้ว่าท า
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อยา่งไรงานของตนจึงจะสามารถพฒันาข้ึนไดเ้ร่ือย ๆ สามารถประเมินผลงานของตนเองไดแ้ละมี
เทคนิคท่ีใชใ้นการแกไ้ขปัญหาได ้นอกจากน้ีทีมงานท่ีเป็นเลิศจะมีความสามารถในการปกครอง
ตนเอง คือผูบ้ริหารตอ้งให้อิสระในการบริหารงานกบัทีมงานดว้ยและการมุ่งสู่ทีมงานเป็นเลิศจะ
ใหผ้ลในทางปฏิบติัจ  าเป็นจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงกระบวนการท างานและวฒันธรรมองคก์าร 
 8. ดา้นความร่วมมือร่วมใจ จากการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นความ
ร่วมมือร่วมใจ เช่น เพ่ือบูรณาการความร่วมมือกบัหน่วยงานภายในประเทศและองค์กรเครือข่ายท่ี
เก่ียวขอ้งในต่างประเทศภายใตร้ะบบงานยติุธรรม ในการพฒันาระบบงานยติุธรรมของประเทศ ให้
มีประสิทธิภาพได้ตามมาตรฐานสากล อย่างต่อเน่ือง รวมถึงการตอบสนองต่อนโยบายรัฐบาลท่ี
เก่ียวขอ้ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเอ็ด สาระภูมิ (2546, หน้า 68) กล่าวว่า ความหมายของการ
ความร่วมมือร่วมใจว่า คือความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ซ่ึงเป็นงานพ้ืนฐาน ของการบริหาร
จัดการในองค์การโดยทั่วไปควรให้ผูรั้บผิดชอบในระดับต่าง ๆ มีอ  านาจหน้าท่ีจริง ๆ และ
ประสานงานใหเ้กิดความร่วมมือระหว่างแผนกและบุคคลเท่าท่ีจ  าเป็นตอ้งประสานงาน โดยไม่ตอ้ง
ตั้งต  าแหน่งผูป้ระสานงานซ ้าซอ้นกนัอีก 
 9. ดา้นพวกเราขา้ราชการฝ่ายอยัการตอ้งท าใหไ้ด ้จากการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพใน
การท างาน ดา้นพวกเราขา้ราชการฝ่ายอยัการตอ้งท าใหไ้ด ้เช่นโครงการสร้างมาตรฐานและพฒันา
ประสิทธิภาพการสอบสวนของส านกังานอยัการสูงสุด โครงการเสริมสร้างศกัยภาพของพนักงาน
อยัการในการรวบรวมและแสวงหาพยานหลกัฐานระหว่างประเทศ โครงการสร้างความเช่ียวชาญ
ใหก้บัพนกังานอยัการเก่ียวกบัการสอบสวนคดีคา้มนุษย ์และโครงการคุม้ครองสิทธิเสรีภาพและ
ช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชนไทยในต่างประเทศ ซ่ึงสอดคลอ้งกับแนวคิดของ จกัรวาล      
กาญธีรานนท์ (2553) ขา้ราชการฝ่ายอยัการ คือ ข้าราชการท่ีบรรจุและแต่งตั้งให้รับราชการใน
ส านกังานอยัการสูงสุด (เดิมคือ "กรมอยัการ") มีคณะกรรมการอยัการ (ก.อ.) เป็นคณะกรรมการ
กลางในการก ากบัดูแล ขา้ราชการฝ่ายอยัการยงัแบ่งออกเป็น 1) ขา้ราชการอยัการ 2) ขา้ราชการ
ธุรการในหน่วยงานของอยัการ 
 10. ดา้นความทนัต่อเวลา จากการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นความทนั
ต่อเวลา เช่นน าเทคโนโลยมีาสร้างระบบส านวน โดยใช ้QR Code ติดตามงานคดี ตั้งแต่การรับคดี
ไปจนคดีเสร็จส้ิน ใชเ้ทคโนโลยีในการสอบสวนพยาน สร้างระบบเก็บขอ้มูล (Big Data) ช่วยใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล ,ข่าวกรองทางการสืบสวน สอบสวนและพยานหลักฐานเก่ียวกับ
อาชญากรรมข้ามชาติ เพื่อใช้ประโยชน์ในการสอบสวนและดาเนินคดี สร้างเคร่ืองมือในการ
ประสานงานระหว่างหน่วยงานบงัคับใชก้ฎหมาย ทั้ง 7 หน่วยงานสร้างระบบการเก็บขอ้มูลท่ีมี
ระบบและมีประสิทธิภาพ สามารถสืบคน้ขอ้มูลไดอ้ยา่งรวดเร็ว ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสมใจ 
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ลกัษณะ (2543) กล่าวว่า ความสามารถในการปฏิบัติงานเยี่ยงผูป้ระกอบวิชาชีพ ในการจัดท า
รายงานท่ีมีครบถว้น สมบูรณ์ และทนัต่อเวลา และความสามารถในการน าเสนอและไดเ้ร็วกว่าเวลา
ท่ีก  าหนด 
 11. ดา้นความถูกตอ้ง จากการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานดา้นความถูกตอ้ง 
เช่น ขา้ราชการทุกคนจะตอ้งปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริต ไม่ใชอ้  านาจหน้าท่ีในการแสวงหา
ผลประโยชน์เพ่ือตนเองหรือผูอ่ื้น และสามารถตรวจสอบและเปิดเผยขอ้มูลต่าง ๆ ไดซ่ึ้งสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของสมใจ ลกัษณะ (2543) กล่าวว่า การน าเสนอผลการด าเนินงานของกิจการดว้ยถูกตอ้ง 
ครบถว้น โดยน ามาตรฐานการรายงานมาใชป้ฏิบติัอยา่งเหมาะสม เลือกใชแ้ละปฏิบติัตามนโยบาย 
น าเสนอขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจพร้อมกบัเปิดเผยขอ้มูลเพ่ิมเติมเม่ือจ าเป็น 
 12. ดา้นความครบถว้น จากการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นความ
ครบถว้น เช่น การบนัทึกขอ้มูลส านวนคดีต่าง ๆ ตอ้งบนัทึกให้ครบถว้น ขอ้มูลห้ามหายเด็ดขาด      
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสมใจ ลกัษณะ (2543) กล่าวว่า ความสามารถในการบนัทึกขอ้มูลดว้ย
ความครบถว้นภายใตข้อ้จ  ากดัของความมีนยัส าคญัและสามารถน าไปใชเ้พื่อการตดัสินใจของผูใ้ช้
ขอ้มูล 
 13. ดา้นความเช่ือถือได ้จากการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านความ
เช่ือถือได้ เช่นเพื่อยกระดบัคุณภาพและมาตรฐานการอานวยความยุติธรรมแก่ประชาชน และ
สามารถเขา้ถึงสานกังานอยัการสูงสุด ในรูปแบบช่องทางท่ีหลากหลาย เหมาะสม เท่าเทียม ไม่เลือก
ปฏิบติั ส่งผลต่อความน่าเช่ือถือและภาพลกัษณ์ของสานักอยัการสูงสุด  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของสมใจ ลกัษณะ (2543) กล่าวว่า การปฏิบติังานภายใตค้วามเป็นอิสระ ปราศจากการแทรกแซง
ของผูม้ีอ  านาจ หรือขอ้จ ากดัใด ๆ ท่ีจะท าใหผ้ลการปฏิบติังานขาดความน่าเช่ือถือ 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. ผูบ้ริหารควรแกไ้ขและเพ่ิมช่องทางการอ านวยความยุติธรรม การรักษาผลประโยชน์
ของรัฐและการคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชน เพื่อให้ประชาชนไดเ้ขา้ถึง
กระบวนการยติุธรรมไดง่้าย 
 2. ผูบ้ริหารควรจดัสรรงบประมาณเพ่ือใชใ้นการปรับปรุงแกไ้ขซ่อมแซมอาคารสถานท่ี
บางหอ้งใหม้ีความปลอดภยัและพร้อมใช ้
           3. ผูบ้ริหารควรแกไ้ขและใหก้ารสนับสนุนให้บุคลากรท่ีมีผลงานและมีความเหมาะสม
ในการ ข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนเม่ือมีโอกาส 
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 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรศึกษาเปรียบเทียบวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
ขา้ราชการฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด ในเขตกรุงเทพมหานครและในต่างจงัหวดั 
 2. ควรมกีารศกึษาวฒันธรรมองคก์ารของขา้ราชการกบัหน่วยงานอ่ืนเพื่อน าผลท่ีไดม้า
พฒันาปรับปรุงแนวทางการบริหารภายในองคก์ารในดา้นต่าง ๆ 
 3. ควรมกีารท าวจิยัในลกัษณะเชิงคุณภาพหรือใชก้ารวิจยัแบบผสมผสานเพ่ือใหไ้ด้
รายละเอียดเน้ือหาท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง วฒันธรรมองค์การที่มผีลตอ่ประสิทธิภาพการท างานของ 
ข้าราชการฝ่ายอัยการ ส านักงานอัยการสูงสุด 

 

 
ค าชี้แจง : แบบสอบถามชุดนี้ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ 
 การศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการ         
ฝ่ายอยัการ ส านกังานอยัการสูงสุด โดยแบบสอบถามน้ี แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของลกัษณะทางประชากร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอาชีพ ระดบัการศึกษา  
รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาปฏิบติังาน โดยค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบใหเ้ลือกตอบ 
 ส่วนที่ 2 ดา้นวฒันธรรมองค์กร LOYALTY ไดแ้ก่ผูน้  าเป็นแบบอย่างท่ีดีเป็นองค์การ
สร้างคุณประโยชน์ให้กบัสังคมมีคุณธรรมใฝ่รู้และพฒันาอย่างต่อเน่ืองมุ่งสู่ความเป็นเลิศความ
ร่วมมือร่วมใจ และพวกเรา ขา้ราชการฝ่ายอยัการตอ้งท าใหไ้ด ้โดยค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบ
ใหเ้ลือกตอบ 
 ส่วนที่ 3 ประสิทธิภาพการท างาน โดยค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบใหเ้ลือกตอบ 
 ส่วนที่ 4 เป็นค าถามเก่ียวขอ้งกบัขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด 
 การตอบแบบสอบถามของท่านขอ้มูลทุกขอ้มีความส าคญัเป็นอย่างยิ่งต่อการวิเคราะห์
ขอ้มูล และความส าเร็จต่อการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ค  าตอบของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบัทุกขอ้และ
จะใชเ้พ่ือการศึกษาคน้ควา้เท่านั้น 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ชุดที่................... 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบค าถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ตามขอ้มูลท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
 
1. เพศ 
   ชาย      หญิง 
 
2. อาย ุ
   20–30 ปี     31–40 ปี 
   41–50 ปี     มากกว่า 50 ปีข้ึนไป   
 
3. ระดบัการศึกษา 
   ต  ่ากว่าปริญญาตรี      ปริญญาตรี 
   ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
 
4. รายไดต่้อเดือน 
   ไม่เกิน 15,000 บาท    15,001-25,000 บาท 
   25,001-35,000 บาท    มากกว่า 35,000 บาท ข้ึนไป  
 
5. ระยะเวลาปฏิบติังาน 
   ไม่เกิน 1 ปี     ตั้งแต่ 1-5 ปี 
   ตั้งแต่ 5-10 ปี     มากกว่า 10 ปี ข้ึนไป  
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ส่วนที่ 2 ดา้นวฒันธรรมองคก์าร LOYALTY มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั  
 ไดแ้ก่ ผูน้  าเป็นแบบอย่างท่ีดี เป็นองค์การสร้างคุณประโยชน์ให้กับสังคม มีคุณธรรม  
 ใฝ่รู้และพฒันาอย่างต่อเน่ือง มุ่งสู่ความเป็นเลิศ ความร่วมมือร่วมใจ และพวกเราขา้ราชการ 
 ฝ่ายอยัการตอ้งท าใหไ้ด ้ 
ค าชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นดา้นวฒันธรรมองคก์าร LOYALTY ในเร่ืองต่อไปน้ีอยา่งไร  
 โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
 

ข้อ 
ความคิดเหน็ 

ด้านวฒันธรรมองค์การ LOYALTY 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

(5) 
ด้านผูน้ าเป็นแบบอย่างที่ด ี
1. ผูน้  ามีความสามารถในการขอความร่วมมือ 
และประสานงานเพ่ือใหก้ารท างานบรรลุผล
ส าเร็จ 

     

2. ผูน้  ามีความสามารถใหค้  าปรึกษา สอนแนะ
ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานทั้งด  ารงตน
อยูใ่นศีลธรรมอนัดี 

     

3. ผูน้  ามีความเอาใจใส่ต่อผูอ่ื้น และเป็นผูม้ี 
มนุษยสมัพนัธดี์และมีความเป็นกนัเอง 

     

4. ผูน้  าเป็นท่ียอมรับของสมาชิกและผูอ่ื้น 
และสามารถท างานร่วมกบัสมาชิกและผูอ่ื้นไดดี้ 

     

5. ผูน้  ามีความยดืหยุน่ยอมรับฟังความคิดเห็น 
ของผูอ่ื้น รวมถึงเปิดโอกาสใหผู้อ่ื้นพูดและ
แบ่งปันความคิดเห็น 

     

ด้านเป็นองค์การสร้างคุณประโยชน์ให้กับสังคมและประเทศชาติ 
6. องคก์ารเป็นท่ียอมรับจากประชาชนและ
หน่วยงานภายนอกในดา้นการรักษา
ผลประโยชน์ของรัฐ การคุม้ครองสิทธิและ
ช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชน 
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ข้อ 
ความคิดเหน็ 

ด้านวฒันธรรมองค์การ LOYALTY 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

(5) 
ด้านเป็นองค์การสร้างคุณประโยชน์ให้กับสังคมและประเทศชาติ 
7. องคก์ารมีความตั้งใจและความพยายามในการ
ใหบ้ริการประชาชนหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ อยา่ง
เป็นธรรม เสมอภาค โปร่งใส ตรวจสอบได ้และ
ปราศจากการเลือกปฏิบติั 

     

8. องคก์ารเป็นท่ีพึ่งใหก้บัประชาชนและ
สามารถคน้หาความจริงเชิงรุกท าใหส้ามารถ
ขจดัขอ้ขดัแยง้และกรณีพิพาทไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

ด้านคุณธรรม  
9. องคก์ารปฏิบติังานท่ียนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
เป็นธรรมปกป้องผลประโยชน ์

     

10. องคก์ารตดัสินใจและกระท าการใด ๆ  
บนพ้ืนฐานของหลกัการและระเบียบกฎหมาย 

     

11. องคก์ารปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสตัย์
สุจริต เท่ียงตรง และเท่ียงธรรม โดยไม่
ก่อใหเ้กิด 
ความเสียหาย 

     

12. องคก์ารใหค้  าปรึกษาและบริการแก่
ผูรั้บบริการและบุคลากรอยา่งจริงใจ ซ่ือสตัย์
สุจริต 
และยติุธรรม 

     

13. องคก์ารเปิดโอกาสในการมีส่วนร่วมก าหนด 
ทบทวน ปรับปรุงแนวทางการปฏิบติังาน 
ขอ้บงัคบั ระเบียบกฎหมายเมื่อไดรั้บค าร้อง 
จากผูรั้บบริการหรือค าแนะน าจากองคก์ารหรือ
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ข้อ 
ความคิดเหน็ 

ด้านวฒันธรรมองค์การ LOYALTY 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

(5) 
ด้านใฝ่รู้และพฒันาอย่างต่อเนื่อง  
14. องคก์ารมกีารวางแผนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม
พฒันาสม ่าเสมอ เพื่อใหม้ีความรู้ความสามารถ 
ท่ีจะสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี 

     

15. องคก์ารมกีารส ารวจความตอ้งการ 
ในการพฒันาจากเจา้หนา้ท่ี และไดรั้บการ
ฝึกอบรมตามความตอ้งการอยา่งต่อเน่ือง 

     

16. องคก์ารมกีารพฒันาความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ 
ในการท างาน และปลูกฝังจิตส านึกในดา้นการ
ใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพพร้อม ๆ กนั 

     

17. องคก์ารมกีารด าเนินการจดัหลกัสูตรท่ีตรง
กบัความตอ้งการของหน่วยงานโดยรวม เช่น 
ดา้นนวตักรรม ความคิดสร้างสรรคก์ารท างาน
เป็นทีมไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ 

     

ด้านมุ่งสูค่วามเปน็เลิศ 
18. องคก์ารจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรใหใ้ฝ่
เรียนรู้ สัง่สมความเช่ียวชาญ อยา่งสม ่าเสมอ 

     

19. องคก์ารมีมาตรการการท างานใหเ้ป็นท่ี
ยอมรับต่อเพื่อนร่วมงานหรือต่อบุคคลภายนอก            
มีกระบวนการการท างาน อยา่งมีประสิทธิภาพ 
โดยใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า  

     

20. องคก์ารปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความมุ่งมัน่ทุ่มเท 
รวดเร็ว ใหเ้กิดประสิทธิผล โดยค านึงถึง
เป้าหมายวตัถุประสงคแ์ละผลลพัธข์ององคก์าร 

     

21. องคก์ารจดัประเมินผลสมัฤทธ์ิของการ
ปฏิบติังานและน าผลมาใชใ้นการปรับปรุง
พฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 
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ข้อ 
ความคิดเหน็ 

ด้านวฒันธรรมองค์การ LOYALTY 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

(5) 
ด้านความร่วมมือร่วมใจ 
22. องคก์ารจดักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจดัข้ึน 
เพื่อประสานสมัพนัธห์รือเพื่อรักษา 
และเสริมสร้างความสามคัคี 

     

23. บุคลากรในองคก์ารปฏิบติัตนต่อเพื่อน
ร่วมงาน อยา่งมีเกียรติ และดว้ยความรู้สึก ท่ีมี
ความปรารถนาดีต่อกนั 

     

24. บุคลากรในองคก์ารใหค้วามเคารพและ
ยอมรับ ในเหตุผลท่ีถูกตอ้งของเพื่อนร่วมงาน  

     

25. บุคลากรในองคก์ารยอมรับและปฏิบติั 
ตามมติของส่วนรวมแมต้นจะไม่เห็นดว้ย 

     

ด้านพวกเราข้าราชการฝ่ายอัยการต้องท าใหไ้ด้ 
26. มีการก าหนดเป้าหมายการท างานในแต่ละ
งานไวอ้ยา่งชดัเจนและส่ือสารกบัทุกคน ก่อนลง
มือปฏิบติั 

     

27. มีการส่งเสริมใหที้มงานใชเ้วลาทุกนาทีใหม้ี
ค่า และท างานอยา่งเต็มความสามารถ 

     

28. หากเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉินหรือปัญหา
อุปสรรคท่ีกระทบต่อการท างาน ท่านมีแผน
ส ารองเตรียมไว ้แกไ้ขปัญหาในทนัที  

     

29. องคก์ารมุ่งมัน่น าทีมงานใหป้ระสบ
ความส าเร็จ โดยแสดงบทบาทผูน้ าและผูต้าม  
ตามความเหมาะสมของสถานการณ์ 
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ส่วนที่ 3 ด้านประสิทธิภาพการท างานมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  
ค าชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพการท างานในเร่ืองต่อไปน้ีอยา่งไร   
 โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
 

ข้อ 
ความคิดเหน็ 

ด้านประสิทธภิาพการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

(5) 
ด้านความทนัต่อเวลา 
1. ท่านสามารถท างานเสร็จ 
ตามรอบระยะเวลาท่ีก  าหนดเสมอ 

     

2. ท่านมาปฏิบติังานก่อนเวลา 
เพื่อเตรียมความพร้อมอยูเ่สมอ 

     

3. ท่านมีการติดตามงานอยูต่ลอดเวลา      
ด้านความถูกตอ้ง 
4. ท่านสามารถใชข้อ้มูลในการท างาน 
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

     

5. ท่านสามารถปฏิบติัตามกระบวนการ 
ในการท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

     

6. เมื่อมีบุคคลอ่ืนกล่าวหาองคก์ารของท่าน 
ในทางไม่ดี โดยไม่ทราบขอ้เท็จจริง  
ท่านจะช้ีแจงใหท้ราบดว้ยเหตุผลท่ีชดัเจน
ถูกตอ้ง 

     

ด้านความครบถ้วน 
7. ท่านท างานไดต้รงตามระเบียบ 
แบบแผนขององคก์าร 

     

8. ท่านท างานไดถู้กตอ้งครบถว้น      
9. ท่านท างานดว้ยความละเอียดรอบคอบ 
ครบถว้นตามเป้าหมาย 
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ข้อ 
ความคิดเหน็ 

ด้านประสิทธภิาพการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

(1) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
มากที่สุด 

(5) 
ด้านความเชื่อถือได ้
10. ท่านปฏิบติังานขององคก์าร 
โดยไม่ถูกทกัทว้งจากผูต้รวจสอบ 

     

11. ท่านสามารถเสนอขอ้มูลท่ีใชใ้นการตดัสินใจ
ได ้

     

12. บุคคลในท่ีท างานใหค้วามเช่ือถือท่าน      
 
ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ผลการวเิคราะห์ ค่าความเชือ่มั่นของแบบสอบถาม 

 
ข้อ 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
1 146.9500 548.261 .829 .972 
2 146.7500 550.303 .788 .972 
3 146.9000 543.253 .852 .972 
4 146.8500 550.134 .754 .972 
5 146.8000 542.800 .842 .972 
6 147.0500 554.787 .766 .972 
7 146.8500 544.661 .889 .972 
8 146.8500 551.503 .775 .972 
9 146.9500 554.997 .783 .972 
10 146.7500 559.145 .563 .973 
11 146.7500 553.039 .718 .972 
12 146.7000 562.853 .531 .973 
13 147.0000 557.684 .631 .973 
14 147.6500 544.450 .702 .972 
15 147.6500 544.871 .594 .973 
16 147.5500 541.524 .703 .973 
17 147.6500 545.187 .633 .973 
18 147.7500 550.303 .565 .973 
19 147.4500 553.103 .734 .972 
20 147.1000 558.937 .713 .972 
21 147.1000 552.832 .748 .972 
22 147.4000 544.568 .776 .972 
23 146.9000 546.411 .891 .972 
24 146.9500 546.682 .940 .971 
25 146.7000 553.379 .734 .972 
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ผลการวเิคราะห์ ค่าความเชือ่มั่นของแบบสอบถาม (ต่อ) 

 
ข้อ 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
26 146.8500 553.608 .785 .972 
27 147.0000 555.053 .648 .973 
28 147.1000 552.621 .754 .972 
29 147.1000 550.726 .804 .972 
30 146.6500 571.608 .396 .973 
31 146.8500 560.450 .543 .973 
32 146.7000 560.432 .666 .973 
33 146.7500 568.408 .525 .973 
34 146.7500 570.092 .461 .973 
35 146.7500 561.461 .681 .972 
36 146.6500 563.187 .547 .973 
37 146.7000 566.116 .489 .973 
38 146.7000 560.642 .594 .973 
39 146.7500 561.671 .598 .973 
40 146.9000 569.358 .491 .973 
41 146.8000 568.063 .611 .973 

 

                       Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.973 41 
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