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Abstract 

 

 The study of these objectives were: (1) to study the opinion level of the 

officials at the Department of Local Government (central) on the operational aspects 

and operational efficiency; and (2) factors relating to the performance of officials in 

the Department of Local Government (central). 

 This survey research was studied in the population of 516 officials at the 

Department of Local Government (central) and 225 officials were determined using 

the calculation of the Taro Yamane by stratified random sampling. The research tool 

used was a questionnaire. Descriptive analysis of data used percentage, mean, 

standard deviation, and Pearson Correlation Coefficient.  

 The results showed that (1) level of overall performance as perceived  

by the Department of Local Government (central) was at the high level. The 

comments concerning the overall operational aspects was at the high. Considering 

in each aspect, Factors in their success, factors associated with supervisors and 

colleagues, factor in their progress, and environmental factors were at the high level. 

Those factors related to salary and benefit costs were at the middle level; and (2) 

factors of salary and benefit costs, factors associated  with  co-workers and 

supervisors,  factor  in  their progress, environmental factors in their work, and 

factors of success in their work hard relationship with effective work performance. 

at statistically significant level of 0.05 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 สถานการณ์ต่าง ๆ ในปัจจุบันได้เปล่ียนแปลงไปอย่างมากมายทั้ งด้านการเมือง 
เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี เป็นเหตุให้ระบบราชการ ขา้ราชการและบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ทุกฝ่าย ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือและกลไกการบริหารของรัฐ ตอ้งปรับเปล่ียนบทบาทตามการเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนไปด้วย ระบบราชการไทยมีโครงสร้างขนาดใหญ่ หน่วยงานราชการมีจ านวนมาก  
บางหน่วยงานมีการท างานท่ีซ ้ าซ้อน มีสายบงัคบับญัชาหลายขั้นตอนไม่คล่องตวัในการบริหาร
จดัการ ซ่ึงเป็นผลให้ขาดประสิทธิภาพ ล่าชา้ ไม่ทนัเหตุการณ์ ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของประชาชนได ้ประกอบกบัปัญหาทุจริตคอรัปชัน่ เจา้หนา้ท่ีของรัฐท่ีมุ่งหาผลประโยชน์ส่วนตน   
โดยไม่ค  านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม การปรับปรุงเปล่ียนแปลงเพื่อแก้ปัญหาในระบบราชการโดยการ
ปฏิรูประบบราชการไดมี้มาหลายยุคหลายสมยัและหลายรัฐบาลแลว้ แต่ยงัไม่ไดผ้ลมากเท่าท่ีควร 
ปัญหาส าคญัพอสรุปไดคื้อประการหน่ึง มีการเปล่ียนรัฐบาลบ่อยคร้ังท าให้ขาดความต่อเน่ืองดา้น
นโยบายและการแก้ปัญหา ประการท่ีสองไม่มีองค์กรหลักรับผิดชอบด าเนินการปฏิรูประบบ
ราชการ และประการสุดทา้ยไม่มีการจดัสรรทรัพยากร โดยเฉพาะเม่ือการปฏิรูประบบราชการ  
การด าเนินงาน ท่ีผ่านมาจึงขาดความต่อเน่ืองในการด าเนินงานปฏิรูประบบราชการอย่างจริงจงั 
ระบบราชการไทย  มีปรัชญาพื้นฐานการรวมอ านาจการบริหารไวใ้นส่วนกลางต่อเน่ืองมายาวนาน ท า
ใหเ้กิดปัญหาใน ระบบราชการเร้ือรังมาโดยตลอด 
 กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินเป็นระบบราชการท่ีมีความส าคญัและเป็นส่วนหน่ึง
ในการพฒันาประเทศ  มีหน่วยงานในสังกดัทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาคทัว่ประเทศ มีขา้ราชการ
และบุคลากรปฏิบัติงานเป็นจ านวนมาก มีโครงสร้างการบริหารและระบบจัดการมีระเบียบ 
กฎเกณฑ์ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ มากมาย ท าให้คนตอ้งท าตามขั้นตอนกฎเกณฑ์ต่าง ๆ อย่างเคร่งครัด ท าให้
การท างานเกิดความล่าชา้ โครงสร้างและระบบงานส่วนมากของราชการมีสภาพท่ีเก่าแก่ไม่สามารถ
ปรับตวัให้ทนัต่อกระแสการเปล่ียนแปลง และไม่อาจให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างทนัการณ์  
มีคุณภาพและประสิทธิภาพได้ เกิดปัญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐมากมาย เช่น 
เงินเดือนและค่าตอบแทนภาครัฐต ่ากวา่ภาคเอกชนมาก ความตอ้งการความกา้วหนา้ในชีวิตท างาน 
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ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบติัหน้าท่ีในการด าเนินงานตามภารกิจของหน่วยงานและการท่ี
องคก์ารจะกระท าภารกิจหลกัใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ เหมาะสมและเพียงพอกบัปริมาณงาน และยงัจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ 
ด้วย ดังนั้ น ผู ้ศึกษา จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินว่าเป็นอย่างไร เพื่อจะน าไปปรับปรุง
แกไ้ขในการปฏิบติังาน และพฒันาเพื่อใหเ้กิดผลการท างานอยา่งประสิทธิภาพต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 
1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน 

(ส่วนกลาง) เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในปฏิบติังานของขา้ราชการกรม

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) 
 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 
 
 การศึกษาในเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามความ
คิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) สามารถเสนอเป็นกรอบแนวคิด    
ในการศึกษา ดงัน้ี 
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          ตัวแปรต้น                  ตัวแปรตาม 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

4. สมมติฐานการศึกษา 
 
 ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
มีความสัมพนัธ์ต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
(ส่วนกลาง) 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สถานภาพการสมรส 
5. ประสบการณ์ในการท างาน 
6. ระดบัต าแหน่ง 
7. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 
 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
1. กระบวนการบริหารงาน 
2. งานส าเร็จตามเป้าหมายและ  
    บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด 
3. การใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั 
    และเกิดประโยชน์สูงสุด 

ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
1. เงินเดือนและค่าตอบแทน  
2. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
    และผูบ้งัคบับญัชา      
3. ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
4. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
5. ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
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5. ขอบเขตการศึกษา 
 
 5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามความคิดเห็นของข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน 
(ส่วนกลาง) โดยก าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 
  5.1.1 ตัวแปรต้น ประกอบดว้ย 
   1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด สถานภาพ 
การสมรส ประสบการณ์ในการท างาน ระดบัต าแหน่ง และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
   2) ปัจจยัด้านการปฏิบติังาน ได้แก่ เงินเดือนและค่าตอบแทน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้ม 
ในการปฏิบติังาน และความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
  5.1.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริม    
การปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) ประกอบดว้ย  
   1) กระบวนการบริหารงาน  
   2) งานส าเร็จตามเป้าหมายและบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด 
   3) การใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัและเกิดประโยชน์สูงสุด 
 5.2 ขอบเขตด้านประชากร  

  ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ท่ีปฏิบติังานใน
ส่วนกลาง จ านวน 516  คน (ขอ้มูล ณ เดือนกนัยายน 2554) 
 5.3 ขอบเขตด้านเวลา   
  การวจิยัคร้ังน้ีจะใชข้อ้มูลท่ีเก็บไดใ้นช่วง ระหวา่งเดือนมกราคม – เมษายน 2555  
 

6. ค านิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1 ปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังาน ประกอบด้วย 5 ปัจจยั ได้แก่ เงินเดือนและค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน  สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
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 6.2 เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง เงินท่ีหน่วยงานจ่ายให้ผูป้ฏิบติังาน เป็นรายได้
ประจ าทุกเดือน ส่วนค่าตอบแทนเป็นค่าใชจ่้ายต่างๆ ท่ีองค์การจ่ายให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ค่าใชจ่้ายน้ี
อาจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  
จูงใจใหมี้การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้าง
ฐานะความเป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังานใหดี้ข้ึน 
 6.3 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในหน่วยงาน เช่น มีความสามคัคีและท างานเป็นทีม ให้เกียรติในการแสดงความคิดเห็นและ
รับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนั การประสานงานท่ีดี ไดรั้บความไวว้างใจและให้ความช่วยเหลือในการ
ปฏิบติังาน เพื่อใหก้ารท างานเป็นไปดว้ยความราบร่ืน 
 6.4 ความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน หมายถึง โอกาสท่ีจะได้ด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
รวมทั้งโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ และประสบการณ์เพิ่มข้ึน 
 6.5 สภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน หมายถึง บรรยากาศสภาพแวดล้อมต่าง ๆ
ภายในหน่วยงานอนัจะมีส่วนเก้ือกูลหรือส่งเสริมการปฏิบติังาน  เช่น อาคารสถานท่ีท่ีท างานเหมาะสม 
การมีวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยัเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
 6.6 ความส าเร็จในการปฏิบติังาน หมายถึง ขา้ราชการไดท้  างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ตรงตามวตัถุประสงคแ์ละบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 
 6.7 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานของ
ข้าราชการท่ีสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวตัถุประสงค์หน่วยงาน ซ่ึงวดัได้ 3 ด้าน คือ ด้าน
กระบวนการบริหารงาน ดา้นงานส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดและดา้นการใช้
ทรัพยากรอยา่งประหยดัและเกิดประโยชน์สูงสุด  
 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 7.1  เสนอแนะแนวทางในปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) 
 7.2 เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาคน้ควา้ ส าหรับผูส้นใจในเร่ืองประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืน ๆ ในโอกาสต่อไป 



บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

 ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามความ
คิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) ผูศึ้กษาได้ท าการศึกษาเอกสาร  
ต ารา บทความ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แล้วน ามาใช้ในการก าหนดแนวคิดการศึกษาและด าเนินการ
ศึกษา ซ่ึงเสนอเป็นล าดบั ดงัน้ี 

1. ประวติัความเป็นมาและโครงสร้างหน่วยงาน 
2. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
3. แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. ประวตัิความเป็นมาและโครงสร้างหน่วยงาน 
 
 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินเป็นส่วนราชการท่ีจัดตั้ ง ข้ึนใหม่ ในสั งกัด
กระทรวงมหาดไทย มีบทบาทภารกิจส าคญัในการส่งเสริมและสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน มีความเขม้แข็ง มีศกัยภาพในการให้บริการสาธารณะ โดยการพฒันาและให้ค  าปรึกษา
แนะน าองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในด้านการบริหารงานบุคคล การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ิน 
การเงิน การคลงั และการบริหารจดัการ ให้เป็นไปตามกฎหมายและระเบียบต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
ภารกิจหน้าท่ีดา้นการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แต่เดิมอยู่ในความรับผิดชอบของส านกับริหารราชการ
ส่วนทอ้งถ่ิน (สน.บท.) สังกดักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ต่อมาภารกิจในเร่ืองดงักล่าว
ไดเ้พิ่มพูนมากข้ึนเป็นล าดบั สืบเน่ืองมาจากการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ให้ท้องถ่ินมีความเป็นอิสระ สอดคล้องตามเจตนารมณ์และบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 ดงันั้น เพื่อให้การส่งเสริมและสนับสนุนการท างานของท้องถ่ิน
เป็นไปอยา่งรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งยกฐานะของส านกัให้เป็นส่วนราชการ
ระดบักรม ซ่ึงในปี พ.ศ. 2545 ส านกับริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินจึงไดรั้บการยกฐานะข้ึนเป็นกรม
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย 
 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%B0
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2540
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2540
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
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 กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน แบ่งส่วนราชการออกเป็น 2 ส่วนคือ ราชการบริหาร
ส่วนกลาง และราชการบริหารส่วนภูมิภาค ดงัต่อไปน้ี 
 1. ราชการบริหารส่วนกลาง ประกอบดว้ย 
  (1) ส านกังานเลขานุการกรม (สล.) 
  (2) กองการเจา้หนา้ท่ี (กจ.) 
  (3) กองคลงั (กค.) 
  (4) ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ (ศส.) 
  (5) สถาบนัพฒันาบุคลากรทอ้งถ่ิน  (สพบ.) 
  (6) ส านกับริหารการคลงัทอ้งถ่ิน (สน.คท.) 
  (7) ส านกัพฒันาระบบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  (สน.บค.) 
  (8) ส านกัพฒันาและส่งเสริมการบริหารงานทอ้งถ่ิน (สน.พส.) 
  (9) ส านกักฎหมายและระเบียบทอ้งถ่ิน (สน.กร.) 
  (10) กองตรวจสอบระบบการเงินบญัชีทอ้งถ่ิน (ตบ.) 
  (11) ส านกัส่งเสริมการพฒันาเศรษฐกิจ สังคม และการมีส่วนร่วม (สน.สส.) 
  (12) ส านกัมาตรฐานการบริหารงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (สน.มท.) 
  (13) ส านกัพฒันาระบบ รูปแบบ และโครงสร้าง (สน.พร.) 
  (14) ส านกัประสานและพฒันาการจดัการศึกษาทอ้งถ่ิน (สน.ปศ.) 
  (15) กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
  (16) กลุ่มตรวจสอบภายใน 
 2. ราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
  ส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดั (76 จงัหวดั)  
  อ านาจหน้าท่ีและโครงสร้างส่วนราชการ ของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน
เป็นไปตามกฏกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินกระทรวงมหาดไทย 
พ.ศ. 2545 ซ่ึงก าหนดไวด้งัน้ี  
 อ านาจหน้าที่ 
 1. ด าเนินการพฒันาระบบ รูปแบบ และโครงสร้างขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 2. ส่งเสริมและสนบัสนุนในการจดัท า ประสานและบูรณาการแผนพฒันาทอ้งถ่ินและ
วางระบบในการติดตามและประเมิน ผลการด าเนินงานตามแผนพฒันาทอ้งถ่ิน 
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 3. ด าเนินการจดัท า แกไ้ข ปรับปรุงกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งให้ค  าปรึกษา แนะน า และก ากบัดูแลการปฏิบติังานตามอ านาจ หน้าท่ีของ
องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 4. ก าหนดแนวทางและจดัท ามาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งน้ี ตามกฎหมายวา่ดว้ยการบริการงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 
 5. ส่งเสริม สนบัสนุน และประสานการด าเนินงานดา้นการเงิน การคลงั การงบประมาณ 
การพสัดุการจดัเก็บรายไดแ้ละการประกอบกิจการพาณิชยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้ง
วางระบบตรวจสอบระบบการเงิน การบญัชี และการพสัดุขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 6. ส่งเสริมสนับสนุนและประสานการจดัการบริการสาธารณะและการศึกษาใน
อ านาจหนา้ท่ีขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
 7. ก าหนดแนวทาง วางระบบ และสร้างตวัช้ีวดัเพื่อเป็นมาตรฐานการด าเนินงานของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตลอดจนก ากบัดูแลใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน 
 8. ส่งเสริมภาคประชาชนให้มีส่วนร่วมในการบริหารงานและตรวจสอบการ
ด าเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 9. พฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศเพื่อการบริการขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
 10.  พฒันาบุคลากรขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินและของกรม 
 11.  ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรมหรือตามท่ี
กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย  
 ต่อมาในปี พ.ศ.2551 ไดมี้การประกาศใช้กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมส่งเสริม
การปกครองทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย พ.ศ.2551 โดยก าหนดให้มีราชการบริหารส่วนภูมิภาค 
และจดัตั้งส านกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดัข้ึนในกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
เพื่อท าหน้าท่ีประสานงานและปฏิบัติหน้าท่ีในฐานะตวัแทนของกรม ในราชการส่วนภูมิภาค 
เพื่อใหก้ารด าเนินการก ากบั ดูแล และสนบัสนุนการปฎิบติังานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นไป
อยา่งคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ และจดัตั้งกลุ่ม ตรวจสอบภายในและกลุ่มพฒันาระบบบริหารข้ึน
ในกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย เพื่อท าหนา้ท่ีตรวจสอบการด าเนินงาน
ภายในส่วนราชการ สนบัสนุนการปฏิบติังานของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน และพฒันาการ
บริหารของส่วนราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ มีประสิทธิภาพ และคุม้ค่า 
 วสัิยทศัน์กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (Vision) 
 “ เป็นองคก์รหลกัในการส่งเสริมให ้อปท. เขม้แขง็อยา่งย ัง่ยนื ” 
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 พนัธกจิกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (Mission) 
 1. พฒันากรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินใหเ้ป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูง 
 2. ส่งเสริมการจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินใหส้อดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์ระดบัชาติ  
ระดบัจงัหวดัและตอบสนองความตอ้งการของประชาชนภายใตก้ระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคี 
เครือข่าย 
 3. ส่งเสริมระบบบริหารงานบุคคลของ อปท. ใหเ้ป็นไปตามหลกัคุณธรรม และเพิ่ม 
ขีดความสามารถของบุคลากร อปท. ใหท้  างานอยา่งมืออาชีพ  
 4. พฒันาระบบงบประมาณและการคลงัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินให ้
มีประสิทธิภาพและสามารถพึ่งตนเองได ้
 5. พฒันาระบบกฎหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานของ อปท. และสนบัสนุน    
ผูก้  ากบัดูแล อปท. 
 6. ส่งเสริมและพฒันาระบบบริหารจดัการของ อปท. ใหไ้ปสู่เป้าหมายของหลกัการ 
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และส่งเสริมกระบวนการมีส่วนร่วมของภาคประชาชนในการพฒันา 
และแกไ้ขปัญหาในทอ้งถ่ินตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 7. ส่งเสริมและพฒันาการบริการสาธารณะของ อปท. ใหมี้คุณภาพและมาตรฐาน 
 8. ส่งเสริมสนบัสนุนการพฒันาการเมืองการปกครองในระบบประชาธิปไตย อนัมี 
พระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
 9. ส่งเสริมการด าเนินการเพื่อเอาชนะปัญหายาเสพติด 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issues) 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1: การยกระดบัขีดความสามารถของกรมส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ินใหมี้สมรรถนะสูง 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2: การเพิ่มประสิทธิภาพการให้บริการสาธารณะและระบบการ
บริหารจดัการของ อปท. ในการพฒันาประเทศ  
 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3: การสร้างและใชภ้าคีเครือข่ายในการพฒันาระบบการบริหาร
จดัการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไปสู่เป้าหมายของหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
 ค่านิยม (Value) 
 ยดึมัน่ในหลกัธรรมาภิบาล มุ่งเนน้บริการใหค้  าปรึกษา พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
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2. แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 
 แนวคิดเร่ืองประสิทธิภาพนั้น  มีผูใ้หค้วามหมายไวใ้นหลายลกัษณะ ดงัน้ี 
 มิลเล็ท (Millet อา้งถึงใน สถิต ค าลาเล้ียง, 2544:13) ไดใ้หท้รรศนะเก่ียวกบั 
ประสิทธิภาพ(efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจแก่ มวลมนุษย ์และ 
ไดรั้บผลก าไรจากการปฏิบติังานนั้น (human satisfaction and benefit produced) ซ่ึงความพึงพอใจ  
หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการใหก้บัประชาชน โดย พิจารณาจาก 
 1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียม (equitable service) 
 2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา (timely service) 
 3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ (ample service) 
 4. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ (progression service) 
 ไซมอน (Simon อ้างถึงใน สถิต ค าลาเล้ียง, 2544:13) ได้ให้ทรรศนะเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพไวว้า กล่าวคือ ถา้จะพิจารณาวา่งานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ให้ดูความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (input) กบัผลผลิต (output) ท่ีไดรั้บ เพราะฉะนั้นตาม ทรรศนะน้ีจึงหมายถึง 
ผลผลิตลบดว้ยปัจจยัน าเขา้และถา้เป็นการบริหารราชการ องค์กร ของรัฐก็บวกความพึงพอใจของ     
ผูรั้บบริการ (satisfaction) เขา้ไปดว้ยซ่ึงอาจเขียนเป็น สูตรไดด้งัน้ี 
 E = (O-I)+ S 
 E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
 0 = Output คือ ผลผลิตหรืองานท่ีไดรั้บออกมา 
 I = Input คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากร 
 S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538 : 2) ช้ีให้เห็นว่าประสิทธิภาพในระบบราชการมีความหมาย
รวมถึงผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติ ตามแต่วตัถุประสงคท่ี์
ตอ้งการพิจารณา คือ 

1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนของการผลิต (input) ไดแ้ก่  
การใชท้รัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยา่งประหยดั คุม้ค่า และ เกิดการสูญเสีย 
นอ้ยท่ีสุด 
 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (process) ไดแ้ก่ การท างานท่ีถูกตอ้ง 
ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม 
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 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ได้แก่ การท างานท่ีมีคุณภาพ 
เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและบริการ 
เป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 
 Katz และ Kahn (1978 : 232-240) ซ่ึงเป็นนกัทฤษฎีท่ีศึกษาองคก์รระบบเปิด  
(Open System) เช่นกนัก็ไดศึ้กษาในเร่ืองปัจจยัท่ีส าคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เขากล่าว
วา่ ประสิทธิภาพ คือส่วนประกอบท่ีส าคญัของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคก์รนั้น ถา้จะวดั
จากปัจจยัน าเขา้เปรียบเทียบกบัผลผลิตท่ีไดน้ั้น จะท าใหก้ารวดัประสิทธิภาพคลาดเคล่ือน จากความ
เป็นจริงขององคก์ร หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) ขององคก์รในการบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรนั้ น ปัจจัยต่างๆ คือ การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความผูกพัน ย ังมีความส าคัญต่อ
ประสิทธิภาพในองคก์รดว้ย 
 จากแนวคิดขา้งตน้สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพ คือ พนกังานสามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง   
มีมาตรฐาน รวดเร็ว ใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด องคก์รประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้
 องค์ประกอบทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 การปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพนั้น มีองคป์ระกอบหลายดา้นประกอบเขา้ดว้ยกนั 
เพื่อให้การปฏิบติังานส าเร็จตามความมุ่งหมาย ซ่ึงผลการปฏิบติังานนั้นจะตอ้งสนองตอบความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคคลได้ องค์ประกอบเหล่านั้นจะเป็นแรงผลักดันให้บุคคลมีความคิด
ความหวงั และความทะเยอทะยานอนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยตรง 
 สมพงษ ์ เกษมสิน (2521:271) กล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบติังานข้ึนอยูก่บัปัจจยั 5 ประการคือ  
 1. ความสามารถทางร่างกาย (physical capacity)  
 2. ความสามารถทางการศึกษาและสติปัญญา (education and intelligence) 
 3. ความสามารถทางจิต (psychological factors)  
 4. ความสามารถในทางฝีมือ และความสนใจในงาน (attitudes interest and skills)  
 5. ความสามารถในการยอมรับของสังคม (social acceptability) 
 McComic and Tiffin (1974:298) ไดส้รุปองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจใน 
การท างาน ดงัน้ี 
 1. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 2. นโยบายการจดัการภายในองคก์าร 
 3. ค่าตอบแทน 
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 4. ชัว่โมงการท างาน 
 5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 6. ลกัษณะของงานท่ีท า 
 7. การนิเทศงาน 
 8. การเล่ือนต าแหน่ง 
 จากองค์ประกอบในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุดนั้น 
สรุปไดว้่า เม่ือบุคคลมีทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน หรือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดา้นต่าง ๆ 
เช่น สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ จะท าให้การ
ปฏิบติังานดีข้ึน เกิดความกระตือรือร้น มีขวญัและก าลงัใจท่ีดี ย่อมทุ่มเท เสียสละ ทั้งกายและใจ และ
สติปัญญาให้กบัการปฏิบติังานส่งผลถึงความสามารถปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจและมีประสิทธิภาพ
ของงานและองคก์ร 
 

3. แนวคดิเกีย่วกบัปัจจัยทีม่คีวามสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 
 กระบวนในการท างานของบุคลากรขององค์กรจะมีประสิทธิภาพเพียงใดและช่วยให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายได้เพียงใดนั้ น ผู ้บริหารองค์กรต้องเข้าใจความต้องการของบุคลากรก่อน 
ในขณะเดียวกนัก็จะสามารถท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อนัจะ
ท าให้บุคลากรเกิดความกระตือรืนร้นและตอ้งการท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงจะ
ประกอบข้ึนจากปัจจยัท่ีส าคญัและมีผลต่อการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพหลาย ๆ ดา้น  
 ส าหรับแนวคิดปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานนักทฤษฏีหลาย
ท่านไดท้  าการศึกษาและสรุปเป็นปัจจยัส าคญัท่ีน่าสนใจ  ดงัน้ี 
 สมยศ นาวกีาร (2529:5) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมี
ปัจจยั 7 ประการ คือ 
 1. กลยุทธ์เก่ียวกบัการก าหนดวิสัยทศัน์และภารกิจ การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง
ภายในองคก์ร และโอกาสรวมถึงอุปสรรคต่าง ๆ ภายนอก 
 2. โครงสร้างขององคก์รท่ีเหมาะสมจะช่วยเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 
 3. ระบบขององคก์รท่ีบรรลุเป้าหมาย 
 4. แบบของการบริหารจดัการของผูบ้ริหาร เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 5. บุคลากรผูร่้วมในองคก์ร 
 6. ความสามารถของพนกังานในองคก์ร 
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 7. ค่านิยมร่วมของพนกังานในองคก์ร 
 สุรพงษ ์ เหมือนเผา่พงษ ์ (2540:35) ไดเ้สนอตวัแบบจ าลองเก่ียวกบัประสิทธิภาพ ของ
องคก์ร (model of organization efficiency) โดยกล่าววา่ ประสิทธิภาพขององค์กรนอกจากจะ 
พิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้ และผลผลิตขององค์กร คือ การ 
บรรลุเป้าหมายแลว้ องคก์รในฐานะท่ีเป็นองคก์รในระบบเปิด (open system) ยงัมีปัจจยัประกอบอีก      
ดงัแบบจ าลองในสมมติฐานซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัต่อไปน้ี  
 1. หากสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์รมีความซบัซอ้นต ่า  
(low task environment complexity) หรือมีความแน่นอน (certainty) มีการก าหนดระเบียบปฏิบติัใน
การ ท างานขององคก์รอยา่งละเอียดถ่ีถว้นแน่ชดัจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์รมากกวา่ 
องคก์รท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการท างานยุง่ยากซบัซ้อนสูง (high-task environment complexity) หรือ
มีความไม่แน่นอน (uncertainty)  
 2. การก าหนดระเบียบปฏิบติัชัดเจนเพื่อเพิ่มผลการท างานที่มองเห็นได้มีผลท าให้ 
ประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย  
 3. ผลการท างานท่ีมองเห็นไดส้ัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ  
 4. หากพิจารณาควบคู่กันจะปรากฏการก าหนดระเบียบปฏิบติัอย่างชัดเจนและผลการ 
ท างานท่ีมองเห็นไดมี้ความสัมพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแต่ละตวัตามล าพงั  
 Herzberg และ Simon (1968:72) ไดศึ้กษาการบริหารงานในแบบวิทยาศาสตร์ โดยได้
น าเอาการบริหารงานแบบวทิยาศาสตร์ และความผกูพนัระหวา่งผูป้ฏิบติังานมาศึกษาร่วมกนัเพื่อให้
ไดปั้จจยัส าคญัท่ีจะท าให้บุคคลปฏิบติังานไดอ้ย่างสบายใจและมีประสิทธิภาพ โดยศึกษาวิจยัถึง
ทศันคติของบุคคลท่ีพอใจในการท างาน และไม่พอใจในการท างาน พบวา่ บุคคลท่ีพอใจในการ
ท างานนั้นประกอบดว้ยปัจจยัดงัน้ี คือ 
 1. การท่ีสามารถท างานไดบ้รรลุผลส าเร็จ 
 2. การท่ีไดรั้บการยกยอ่งนบัถือเม่ืองานส าเร็จ 
 3. ลกัษณะเน้ือหาของงานนั้นเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจ 
 4. การท่ีไดมี้ความรับผดิชอบมากข้ึน 
 5. ความกา้วหนา้ในการท างาน 
 6. การท่ีไดรั้บโอกาสพฒันาความรู้ และความสามารถในการท างาน 
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 มาโนช สุขฤกษ ์และคณะ (อา้งถึงใน สถิต ค าลาเล้ียง,2544:18-19) ได ้กล่าวถึง ปัจจยัท่ี
จะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานวา่ ประกอบดว้ยปัจจยัหลกั 3 ปัจจยัดว้ยกนั คือ 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่  
  1.1 เพศ 
  1.2 จ านวนสมาชิกในครอบครัว 
  1.3 อาย ู
  1.4 ระยะเวลาในการท างาน 
  1.5 สติปัญญา 
  1.6 ระดบัการศึกษา  
  1.7 บุคลิกภาพ 
 2. ปัจจยัท่ีไดรั้บมาจากงาน ไดแ้ก่ 
  2.1 ชนิดของงาน 
  2.2 ทกัษะความช านาญ 
  2.3 สถานภาพทางอาชีพ 
  2.4 สถานภาพทางภูมิศาสตร์ 
  2.5 ขนาดของธุรกิจ 
 3. ปัจจยัท่ีควบคุมไดโ้ดยฝ่ายบริหาร 
  3.1 ความมัน่คง 
  3.2 รายได ้
  3.3 สวสัดิการ 
  3.4 โอกาสกา้วหนา้ในงาน 
  3.5 สภาพการท างาน 
  3.6 ผูร่้วมงาน 
  3.7 ความรับผดิชอบ 
  3.8 การจดัการ 
 Barnard (1972:142-149) ไดก้ล่าวถึง บรรดาส่ิงจุงใจซ่ึงหน่วยงานหรือผูบ้ริหารหน่วยงาน
จะใชเ้ป็นเคร่ืองกระตุน้บุคคลสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ไวห้ลายประการคือ 
 1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายภาพท่ีให้แก่ผูป้ฏิบติังาน
เป็นการตอบแทน หรือเป็นรางวลัท่ีเขาปฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงานมาแลว้อยา่งดี 
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 2. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคลซ่ึงไม่ใช่วตัถุ จดัเป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญัในการช่วย
ส่งเสริมความร่วมมือในการท างานมากกวา่รางวลัท่ีเป็นวตัถุ เพราะส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสน้ีบุคลากร
จะไดรั้บแตกต่างจากคนอ่ืน เช่น เกียรติภูมิ ต าแหน่ง และการมีอ านาจ เป็นตน้ 
 3. สภาพทางกายท่ีพึงปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานท่ี
ท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นส านกังาน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานต่าง ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญั
อนัอาจก่อใหเ้กิดความสุขทางกายในการท างาน 
 4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นส่ิงจูงใจซ่ึงอยู่ระหว่างความมีอ านาจท่ีสุด กบัความ
ทอ้แทท่ี้สุด ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานท่ีจะสนองความตอ้งการ
ของบุคคลในด้านความภูมิใจท่ีได้แสดงฝีมือ ความรู้สึกเท่าเทียมกัน การได้มีโอกาสช่วยเหลือ
ครอบครัวตนเองและผูอ่ื้น รวมทั้งการไดแ้สดงความภกัดีต่อหน่วยงาน 
 5. ความดึงดูดใจในทางสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ฉันท์มิตรกับผูร่้วมงานใน
หน่วยงาน ซ่ึงถ้าความสัมพนัธ์เป็นไปด้วยดีจะท าให้เกิดความผูกพัน และพอใจร่วมงานกับ
หน่วยงาน 
 6. การปรับสภาพการท างานใหเ้หมาะสมวธีิการ และเจตคติของบุคคล หมายถึง  
การปรับปรุงต าแหน่งงาน วิธีท างานให้สอดคล้องกบัความสามารถของบุคลากร ซ่ึงแต่ละคนมี
ความสามารถแตกต่างกนั 
 7. โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในงานอย่างกวา้งขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากร
รู้สึกมีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลคนหน่ึงของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกนัในหมู่ผูร่้วมงาน
และมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 8. สภาพการอยูร่่วมกนั หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในดา้นสังคมหรือความมัง่
คงในสังคม ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความรู้สึก มีความมัน่คงในการท างาน 
 จ านง สมประสงค ์ (2526:127) กล่าววา่ ขวญัเป็นองคป์ระกอบแห่งคุณภาพของบุคคล แต่
ละคน ขวญักบัผลงานนบัว่ามีความสัมพนัธ์กนั เพราะล าพงัแต่เพียงการจดัหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชอ้ยา่งดีให้นั้น ยงัไม่เป็นหลกัประกนัไดว้า่ผลงานท่ีไดรั้บจะมีคุณภาพ และ ประสิทธิภาพ
สูงสุด จะข้ึนอยูก่บัปัจจยัส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังานนั้นดว้ยว่า มีความกระตือรือร้น มีความพึง
พอใจในงานท่ีท า และมีความตั้งใจท่ีจะท างานกบัหมู่คณะท่ีอยูใ่นองคก์ารไดม้ากเพียงใด อีกดว้ย  
 ทฤษฎีพื้นฐานในการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัหน่ึงท่ีจะช่วยให้งาน
ประสบผลส าเร็จ ก็คือ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานผูป้ฏิบติังานท่ีมีความพึงพอใจในการท างาน
ยอ่มปฏิบติังานไดส้ าเร็จ และมีประสิทธิภาพ มากกวา่คนท่ีไม่มีความพึงพอใจในการท างาน ความ 
พึงพอใจในการท างานจะเกิดข้ึนได ้ ตอ้งอาศยัแรงจูงใจ (motivation) ซ่ึงมูลเหตุของแรงจูงใจอนั
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ส าคญัของบุคคลนั้นมาจากความตอ้งการ (need) ของบุคคล การจูงใจเป็นเทคนิคอยา่งหน่ึงในการ
บริหารบุคคล ท่ีจะท าให้การใชค้วามรู้ความสามารถของบุคคล ให้เกิดประโยชน์ไดผ้ลงานสูง ทั้งน้ี
เพราะการจูงใจเป็นวิธีการท่ีจะชกัน าพฤติกรรมของผูอ่ื้นให้ประพฤติตามวตัถุประสงค์  ซ่ึงจะท าให้
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน หน่วยงานใด มีปัจจยัเป็นเร่ืองจูงใจมาก บุคคลก็ยิ่งเกิด
ความพึงพอใจสูง ท างานก่อให้เกิดผลงานมาก ดงันั้น ผูบ้ริหารตอ้งจูงใจผูร่้วมงานให้ประสาน
สามคัคี เพื่อใหเ้กิดพลงัร่วมในอนัท่ีจะน าให้หน่วยงานไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยผูบ้ริหารตอ้ง
เขา้ใจความตอ้งการของบุคคลในหน่วยงาน เพื่อประสานความตอ้งการของบุคคลและวตัถุประสงค์
ของหน่วยงานให้ผสมผสานกลมกลืนกนัเพื่อให้การปฏิบติัหน้าท่ีบรรลุเป้าหมายดว้ยความราบร่ืน 
และเรียบร้อยกล่าวคือใหไ้ดท้ั้งผลงานและน ้าใจคน 
 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์  (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory) แบ่งล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ล าดบั ดงัน้ี (วเิชียร วทิยอุดม, 2547:155-157)  
 1.1 ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological needs) คือ เป็นความตอ้งการเก่ียวกบั
พื้นฐานของมนุษยใ์นการด ารงชีวิตอยูอ่นัไดแ้ก่ ทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการในปัจจยัส่ีท่ีท าให้
มนุษยส์ามารถด ารงชีวิตอยูร่อดได ้เช่น อาหาร น ้าด่ืม ท่ีพกัอาศยั ยารักษาโรค เคร่ืองนุ่งห่ม ฯลฯ 
 1.2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety needs) ความตอ้งการน้ีกลายเป็นส่ิง 
ส าคญัเม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั    
ก็จะเขา้มามีบทบาทต่อพฤติกรรมของมนุษย ์ ความตอ้งการน้ีจะเก่ียวกบัทางดา้นร่างกายและความ
ปลอดภยัจากอนัตรายเพื่อจะท าให้ชีวิตเรามีความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน เช่น ความมัน่คงในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น ตลอดจนการไดรั้บการคุม้ครองปกป้องตามการคุกคามทั้งทางร่างกายและจิตใจรวมทั้ง
หลกัประกนัความมัน่คงปลอดภยัดว้ย 
 1.3 ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) เป็นความตอ้งการท่ีไดผ้า่นความตอ้งการ ขั้นท่ี 
1 และขั้นท่ี 2 ท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะเร่ิมมีความตอ้งการทางสังคม ท าให้เป็นท่ี
ยอมรับของสังคม โดยการเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารต่างๆ หวงัท่ีจะให้ไดรั้บการยอมรับ ความรัก
ความเป็นมิตร ความรู้สึกท่ีมีพรรคพวก ความรู้สึกเป็นเจา้ของ ความรู้สึกมีส่วนร่วมและอยูร่่วมกนั
ความตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่างๆ จะคบหาสมาคมกบับุคคลอ่ืนๆ เพื่อให้
สังคมตอบสนองต่อความตอ้งการของตน 
 1.4 ความตอ้งการไดรั้บการยกย่องทางสังคม (Esteem needs) เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการ
ตอบสนองความตอ้งการทางสังคม จะมุ่งหาทางสนองตอบความตอ้งการในล าดบัท่ีสูงข้ึนไปอีกเป็น
ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือตนและรู้สึกวา่ตนเองมีค่า ให้คนอ่ืนยกยอ่งให้เกียรติและเห็น
ความส าคญัของตนและตอ้งการความมีช่ือเสียงดีเด่นดงัในสังคม ตอ้งการให้ดีเด่นกวา่บุคคลอ่ืนใน
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สังคมเดียวกนั ตอ้งการยกระดบัสถานภาพของตนให้สูงยิ่งข้ึน จะท าให้เกิดความมัน่ใจและความ
ภาคภูมิใจในความรู้สึกความสามารถของตนเองมากยิง่ข้ึน 
 1.5 ความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self – actualization needs) เป็นความ
ตอ้งการขั้นสุดทา้ย และเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดในชีวิตของมนุษย ์ คือ ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
ความส าเร็จตามความคิดหรือความนึกฝันท่ีอยากจะประสบความส าเร็จ เป็นการประสบความส าเร็จ
ในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการหรือเป็นความปรารถนาสูงสุด ซ่ึงความตอ้งการขั้นสุดทา้ยท่ีบุคคลแต่ละคน
อาจจะไปสู่จุดมุ่งหมาย แต่บางคนอาจจะไปไม่ถึงจุดมุ่งหมายในชีวิตก็เป็นได ้ทั้งน้ีทั้งนั้นข้ึนอยูก่บั
ศกัยภาพของแต่ละบุคคลนั้นเป็นส าคญั 
 มาสโลว ์ อธิบายความตอ้งการในแต่ละระดบัจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อนท่ีความ
ตอ้งการในล าดบัถดัไปจะเกิดข้ึน ความตอ้งการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นตวัจูงใจ
พฤติกรรมของผูน้ั้นอีกต่อไป ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีจะใชท้ฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ไป     
จูงใจพนกังานจึงตอ้งทราบก่อนวา่พนกังานผูน้ั้นมีความตอ้งการอยูใ่นล าดบัขั้นใด แลว้จึงจูงใจโดย
จะใหก้ารตอบสนองความตอ้งการในล าดบันั้น หรือล าดบัท่ีสูงกวา่ 
 มาสโลว ์ยงัแบ่งล าดบัขั้นความตอ้งการทั้ง 5 ระดบั ออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรกเป็นความ
ตอ้งการล าดบัตน้ (Lower – order needs) ประกอบดว้ย ปัจจยัทางกายภาพและความตอ้งการความ
ปลอดภยั (Physiological and safety needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีตอ้งการตอบสนองภายนอก
(Satisfied externally) เช่น การจดัสถานท่ีท างาน ชัว่โมงการท างาน ส่วนความตอ้งการอีกกลุ่มหน่ึง
เป็นความตอ้งการล าดบัท่ีสูงกวา่ (Higher – order needs) ประกอบดว้ย การไดรั้บการยอมรับทาง
สังคมและความตอ้งการท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของตนเอง  (Social esteem and self – 
actualization needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีตอ้งการตอบสนองภายใน (Satisfied internally) หรือ
ทางจิตใจ เช่น หัวหน้าให้ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังาน การจดัให้พนกังานมีกลุ่มชมรมพบปะ
สังสรรคก์นั การยกยอ่งให้เกียรติยศ ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การให้ความเป็นอิสระในการตดัสินใจ หรือ
ให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เปิดโอกาสให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ฯลฯ ทฤษฎีล าดบัขั้นความ
ตอ้งการของมาสโลว ์ไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางในช่วงทศวรรษ 1960 และทศวรรษ 1970 แต่
ในเวลาต่อมาใหเ้กิดขอ้โตแ้ยง้ทฤษฎีน้ีในหลายประเด็น 
 ทฤษฎสีองปัจจัย (Two-Factor theory) 
 เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg อา้งถึงใน สมยศ นาวีการ, 2544:129-130) ไดเ้สนอทฤษฏี
องคป์ระกอบคู่ (two factor theory) ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ซ่ึงสรุปวา่มีปัจจยัส าคญั      
2 ประการท่ีสัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล ซ่ึงปัจจยัดงักล่าว คือ 
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 1. ปัจจยัจูงใจ (motivation factor) 
 2. ปัจจยัค ้าจุน (hygiene factor) หรือปัจจยัสุขอนามยั 
 ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบ และรักงาน
ปฏิบติัเป็นเป็นตวักระตุน้ท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เพราะปัจจยัสามารถสนองความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ย ไดแ้ก่ 
 1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดส้ าเร็จอยา่งเต็มความสามารถ สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน 
เม่ือผลงานส าเร็จ จึงเกิดความรู้สึกพอใจและปราบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
 2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
ไม่วา่จะไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน 
การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปแบบยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี ให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืน
ใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือได้ท างานอย่างหน่ึงอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ         
การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
 3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (the work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิม และสร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือท า หรืองานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่
ตน้จนจบโดยล าดบัแต่ผูเ้ดียว 
 4. ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายให้รับผิดชอบใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
 5. ความกา้วหนา้ (advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ให้สูงข้ึนของ
บุคลากรภายในองคก์ร การไดมี้โอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างาน
ของบุคคลท่ีมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร บุคคลในองคก์รจะเกิด
ความไม่ชอบงานช้ินน้ี และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่ 

1. เงินเดือน (salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ 
เป็นท่ีน่าพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 
 2. โอกาสท่ีจะไดค้วามเจริญกา้วหนา้ในอนาคต (possibility growth) นอกจากจะ 
หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ี 
บุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 
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 3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (interpersonal 
relation superior, subordinate, peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจา ท่ีแสดงถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
 4. สถานะของอาชีพ (status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ีมี
เกียรติและศกัด์ิศรี 
 5. นโยบายและการบริหาร (company policy and administration) หมายถึง การจดัการ
และการบริหารขององคก์รติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
 6. สภาพการท างาน (working conditions)หมายถึง สภาพทางกายภาพภายในของงาน
เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือต่าง ๆ อีกดว้ย 
 7. ความเป็นอยูส่่วนตวั (personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีท่ีมีต่อองคก์ร 
อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่       
ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ท าใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ 
 8. ความมัน่คงในการท างาน (security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ร 
 9. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (supervision-technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในบริหารจดัการและด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมอีกว่า องค์ประกอบทางดา้นการจูงใจ
จะตอ้งมีค่าเป็นบวกเท่านั้น จึงจะท าใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได ้แต่ถา้เป็นลบบุคคลจะ
มีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานแต่อย่างใด ส่วนองค์ประกอบทางดา้นสุขอนามยัถ้ามีค่าเป็นลบ
บุคคลจะไม่มีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานแต่อยา่งใด เน่ืองจากองค์ประกอบทางดา้นสุขอนามยัมี
หนา้ท่ีท่ีจะค ้าจุนหรือบ ารุงรักษาบุคคลใหมี้ความพึงพอใจในงานเพิ่มมากข้ึน 
 ทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) เป็นแนวคิดทฤษฎีท่ีท าใหผู้บ้ริหาร   
ไดท้ราบว่า ปัจจยัใดท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานของบุคคล เพื่อท่ีจะให้บุคคลท างานดว้ยความมี
ประสิทธิภาพ ท างานให้องคก์รอยา่งเต็มท่ีและทราบวา่ปัจจยัใดเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมความพึงพอใจ
ในการท างาน เพื่อช่วยให้บุคคลท างานโดยไม่คิดจะลาออกอนัเป็นการบ ารุงรักษาขวญัและก าลงัใจ
ของผูป้ฏิบติังานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจ ซ่ึงหากปัจจยัต่าง ๆ เหล่านั้น ไดรั้บการยอมรับก็จะส่งผล
ต่อความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานในทางท่ีดีข้ึน อนัจะท าให้ผูป้ฏิบติัมีก าลงัใจท่ีจะท างานอยา่งเต็มก าลงั
ความสามารถนัน่เอง 
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 สรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย
ปัจจยัท่ีส าคญั 5 ประการ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
และผู ้บังคับบัญชา ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ซ่ึงนกัวชิาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 

1. ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 
  อุษณีย ์จิตตะปาโล  (2548 : 122-123) ไดใ้ห้ความหมายของ เงินเดือน (Salary) หมายถึง 
จ านวนเงินท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บเป็นการตอบแทนการปฏิบติังาน ถือเกณฑ์การจ่ายเหมาเป็นรายเดือน
และถือเป็นรายไดป้ระจ า โดยไม่ค  านึงถึงชัว่โมงการท างานท่ีเปล่ียนแปลง 
  ส านักงาน กพ. http://www.ocsc.go.th สืบคืนเม่ือวนัท่ี 29 เมษายน 2555 ได้ให้
ความหมายของ เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง เงินท่ีองค์การจ่ายให้ผูป้ฏิบติังาน เป็นรายได้
ประจ าทุกเดือน ส่วนค่าตอบแทนเป็นส่ิงท่ีองค์การจดัให้แก่ผูป้ฏิบติังานนอกเหนือจากค่าจ้าง
เงินเดือนและ ค่าจูงใจ เป็นค่าตอบแทนท่ีองค์การจดัให้เพื่อสนบัสนุนให้มีการท างานดีข้ึน หรือ
เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังานกบัองคก์าร 
  ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2548:214-216 และ 236-237) กล่าววา่ ค่าตอบแทน  
หมายถึง การให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน เงินชดเชยหรือ
ผลประโยชน์อย่างอ่ืนท่ีองค์การได้ให้กับบุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน การให้
ผลตอบแทนท่ีดีจะถือเป็นส่ิงจูงใจและส่งเสริมความพึงพอใจในการท างานท่ีส าคญัต่อบุคลากร
ส่งผลให้องค์การตอ้งด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้สามารถด ารงอยู ่
เจริญเติบโต และมีพฒันาการอย่างต่อเน่ือง โดยปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้องค์การสามารถด าเนินการ
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพสูง มีความจงรักภกัดี มีความทุ่มเท และ
เตม็ใจปฏิบติังานร่วมกบัองคก์าร 
  สรุปได้ว่า เงินเดือนและค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน คือเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถแสดงศกัยภาพของตวัเองในการ
ปฏิบติังาน และจงรักภกัดีเต็มท่ีจะท างานให้กับองค์กรอย่างต่อเน่ือง ท าให้การปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพดีข้ึน 

2. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
  วมิล หน่องพงษ ์(2538: 22) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
เป็นการแสดงออกของบุคคลอนัจะน ามาซ่ึงการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ การเขา้ใจ
ตนเองและผูอ่ื้น ความเป็นตวัของตวัเอง การยอมรับความแตกต่างของบุคคลอ่ืน ความไวว้างใจซ่ึง
กนัและกนั การใหค้วามช่วยเหลือบุคคลอ่ืน 
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  ผาสุก ปาประโคน (2544: 11) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
เป็นความสัมพนัธ์ท่ีมีความเก่ียวขอ้งผูกผนักัน ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อกัน และการสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเป็นส่ิงท่ีส าคญัและจ าเป็นสาหรับทุกคน เพราะเป็นส่ิงหน่ึงท่ีจะท าให้
บุคคลประสบความส าเร็จในชีวติ และสามารถด าเนินชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งสุขใจ 
  สรุปไดว้า่ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน องคก์ารนั้นหรือสังคมนั้นบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไวบุ้คคลใน
องคก์ารหรือสังคมดงักล่าวก็จะมีความรู้สึกพึงพอใจต่อกนัและกนัมีความเขา้ใจอนัดีต่อกนั ร่วมมือ
กนัประสานงาน ช่วยเหลือ แบ่งปันและใหอ้ภยัต่อกนั แต่ถา้ความสัมพนัธ์ไม่ดี บุคคลในองคก์ารนั้น
หรือสังคมนั้นก็มกัจะไม่ชอบพอกนั ขดัแยง้กนั ไม่ร่วมมือกนั ไม่ช่วยเหลือ ต่างคนต่างอยูห่รือกลัน่
แกล้งกัน ส่งผลให้งานส่วนรวมขององค์การหรือกลุ่มสังคมนั้นๆ เสียหาย บุคคลในกลุ่มขาด
ความสุข ซ่ึงในทา้ท่ีสุดก็จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

3. ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
  ธิดา สุขใจ (2549: 5) กล่าววา่ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน หมายถึง พนกังาน
ปฏิบติัการไดรั้บการสนบัสนุนให้มีความกา้วหน้าในเร่ืองการท างานอนัเน่ืองมาจากผลปฏิบติังาน 
การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนาทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
  ตะวนั ศิลป์ประกอบ (2551: 4) กล่าววา่ โอกาสความกา้วหนา้ หมายถึง โอกาสท่ีจะ
กา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานการเล่ือนขั้น การไดรั้บบ าเหน็จความดีความชอบ โอกาสท่ีจะ
ไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน รวมทั้งไดรั้บอนุญาตให้ลาศึกษาต่อเพื่อ
เพิ่มเติมคุณวฒิุทางการศึกษา 
  Haller B. Gilmer 1997 (ณรงค ์ทองไพโรจน์ 2542:7) กล่าววา่ โอกาสกา้วหนา้ใน
การท างาน คือ การมีโอกาสไดต้ าแหน่งการงานสูงข้ึน การมีโอกาสกา้วหน้าจากความสามารถใน
การท างานยอ่มท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 
 สรุปไดว้่า ความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ถา้องคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการให้บุคคลเกิดความกา้วหน้าในการท างาน
แล้ว ก็จะเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรมีความคิดท่ีจะพฒันาการท างานให้มีประสิทธิภาพอันเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์าร 

4. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
  อรุณ รักธรรม (2536:243) ไดก้ล่าววา่ สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารเป็นบรรยากาศ
ขององค์การ หมายถึง กลุ่มคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของงานบุคคล ผูป้ฏิบติังานอยู่รับรู้ทั้ง
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โดยตรงและทางออ้ม เช่น ทศันคติ ค่านิยม ปทสัถาน และความรู้สึกของคนท างานในองค์การท่ี
เกิดข้ึนบ่อย ๆ สถานท่ีท างาน  เป็นตน้ 
  สมยศ นาวกีาร (2533: 193) ไดก้ล่าวไวว้า่สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นการรับรู้
หรือความรู้สึกต่อลกัษณะท่ีมองเห็นไดข้ององคก์ร ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการและบุคลิกภาพ ของแต่
ละบุคคล การรับรู้เหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม และเจตคติของพนกังานโดยบรรยากาศ องคก์ร
สามารถรับรู้ไดจ้ากคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มทั้งโดยตรงและโดยออ้ม สภาพแวดลอ้ม ในการ
ทางานจะเป็นแรงกดดนัท่ีส าคญัและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคล นอกจากนั้น
สภาพแวดล้อมในการท างาน จะมีลกัษณะเป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงลกัษณะท่ีเห็นไดข้ององค์กร เช่น 
โครงสร้างกฎเกณฑ์ และแบบของความเป็นผูบ้งัคบับญัชากบัขวญั ก าลงัใจ และ พฤติกรรมของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  สรุปไดว้า่ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นองคป์ระกอบในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังาน มีผลต่อความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานและท าใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 

5. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
  พลตรีหญิง กรรณิกา ศศิประภา (2552:7) กล่าววา่ ความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดส้ าเร็จอยา่งเต็มความสามารถ สามารถ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและ
ปราบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
  เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg อา้งถึงใน สมยศ นาวกีาร, 2544:129-130) 
กล่าววา่ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
ส าเร็จอยา่งเต็มความสามารถ สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะ เกิดข้ึน เม่ือ
ผลงานส าเร็จ จึงเกิดความรู้สึกพอใจและปราบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
  สรุปไดว้า่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน เน่ืองจากจูงใจให้คนชอบ และรักงานท่ีปฏิบติั เป็นเป็นตวักระตุน้ท าให้เกิดความพึง
พอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์รใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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4. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 อรุโณ อิศรวิชิตชยักุล (2545) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัระยอง พบว่า ขา้ราชการและ
ลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยองมีความคิดเห็นภาพรวมในด้านนโยบายองค์การ 
ผูบ้งัคบับญัชา การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความสัมพนัธ์กบังาน และ
พฤติกรรมการปฏิบติังาน อยูใ่นเกณฑ์เห็นดว้ยปานกลาง  ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
วฒิุการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบติังาน และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
มีความสัมพนัธ์ต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหาร         
ส่วนจงัหวดัระยอง 
 กนกวรรณ ธนาเลิศสมบูรณ์ (2546) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ  
การปฏิบติังานของขา้ราชการกองการเงินและบญัชี  กรมชลประทาน พบว่า ปัจจยัด้านการ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ปัจจยัดา้น
นโยบายและการบริหารงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาการ
ไดรั้บความยุติธรรมในหน่วยงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน และดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน และส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการกองการเงินและบญัชี กรมชลประทาน 
 พรวรรณ  จนัทรสุข (2547) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ีส านกัคลงัจงัหวดั กรมบญัชีกลาง พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีส านักคลงัจงัหวดั กรมบญัชีกลาง ส่วนปัจจยัการปฏิบติังานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และปัจจยัส่งเสริมดา้นทรัพยากรมนุษยมี์ผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน เน่ืองจากปัจจยัส่งเสริมด้านทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกัคลงัจงัหวดั 
พบวา่ โดยรวมแลว้เจา้หนา้ท่ีมีความพึงพอใจผลท่ีไดจ้ากประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง แต่เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นแลว้จะเห็นว่าเจา้หน้าท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรอยู่ใน
ระดบัมาก การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่าง ๆ กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าท่ีส านักงานคลังจงัหวดั ปัจจัยการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัต ่า ส่วนปัจจยัส่งเสริมดา้นทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
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 ปัญญา  บูรณะนนัทสิริ (2549) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกัอ านวยการ กระทรวงศึกษาธิการ พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุ
คลากส านกัอ านวยการ กระทรวงศึกษาธิการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัการปฏิบติังานของบุคลากรส านักอ านวยการ กระทรวงศึกษาธิการ โดยภาพรวมอยู่ในระดบั 
ปานกลาง เม่ือพิจารณาปัจจยัรายดา้นไดพ้บว่า ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ดา้น
นโยบายและการบริหารงาน อยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล อยู่ใน
ระดบัปานกลาง ดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 นิคม  หิรัญโรจน์ (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ให้บริการของส านกังานท่ีดิน : กรณีศึกษา จงัหวดักระบ่ี พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของ
เจ้าหน้าท่ีในการให้บริการของส านักงานท่ีดิน กรณีศึกษา จังหวดักระบ่ี ประกอบด้วย ปัจจัย        
ส่วนบุคคล มีผลต่อประสิทธิภาพของเจา้หนา้ท่ีในการให้บริการของส านกังานท่ีดิน ดา้นโครงสร้าง
องค์กร ด้านกลยุทธ์ขององค์กร ด้านระบบการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะหรือรูปแบบในการ
บริหารงาน ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน ดา้นเจา้หนา้ท่ีในการปฎิบติังาน และดา้นคุณค่าร่วมกนัใน
องคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพของเจา้หนา้ท่ีในการใหบ้ริการของส านกังานท่ีดิน 
 ธวชั ชมวงษ ์(2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ การปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมน ้ าตาลอีสาน จ ากดั พบว่า ระดบัประสิทธิภาพ การปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมน ้ าตาลอีสาน จ ากดั อยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยั ส่วนบุคคล 
ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ ระดับต าแหน่ง สถานภาพ ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกัน ปัจจยัด้านการปฏิบติังาน ได้แก่ ความก้าวหน้าในการ
ปฏิบติังาน ผลประโยชน์ตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล     
ในองคก์าร นโยบายการบริหารงาน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั อุตสาหกรรมน ้าตาลอีสาน จ ากดั 
 ธันย์ชนก  ธิติพงศ์วิวฒัน์ (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า ปัจจยัด้าน
ความส าเร็จในการพฒันาองคก์าร ประกอบดว้ย ดา้นการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ ดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นขวญัและก าลงัใจ ดา้นความเช่ืออ านาจควบคุมตนเอง ดา้นการจดัการ
ความรู้ และดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ในภาพรวมพบว่าอยูใ่นระดบัดีมาก ปัจจยัดา้นบริหารจดัการ
องคก์าร ในภาพรวมพบวา่อยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัดา้นกลยุทธ์ในการด าเนินงานขององคก์าร 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางสูง  และความส าเร็จในการปฏิบติังานของพนกังาน 
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ซ่ึงประกอบดว้ย ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และพฤติกรรมใน
การท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
 ธีรวฒัน์  สาระอาภรณ์ (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั วรจกัรอินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั พบวา่ ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบ
แบบสอบถาม พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 25-34 ปี ระดบัการศึกษาสูงสุด 
ระดบั ปวส. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี ระดบัต าแหน่งคือระดบัช่างเทคนิค รายไดต่้อเดือน 
10,000 – 15,000 บาท การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัการปฏิบติังานท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั วรจกัรอินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั พบว่า 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการปฏิบติังานและรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั ระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความคิดเห็นแตกต่างกัน ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน            
ดา้นความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความยุติธรรมใน
องคก์าร ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูงในทิศทางเดียวกนั 
 ดาบต ารวจธวชักุล ยคุลธรรม (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาลบางมด กรุงเทพมหานคร พบว่า 
ขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาลบางมด มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านโอกาส 
ความกา้วหน้า ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดิการ อยูใ่น ระดบัมาก ดา้นการสนบัสนุนจากองคก์ร และ ดา้นการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ  
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 พลตรีหญิง กรรณิกา ศศิประภา (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการทหารโรงเรียนช่างฝีมือทหาร พบว่า ขา้ราชการทหารมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ในดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ผลการ
เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการทหาร จ าแนกตามปัจจยั 
ส่วนบุคคล พบวา่ ขา้ราชการทหารท่ีมี อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง และ
อายรุาชการต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี ในภาพรวม แตกต่างกนั 
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 อนญัญา ผมทอง (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานคลงั
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดันครสวรรค ์พบวา่ หวัหนา้ส่วนการคลงัมีความคิดเห็น
ว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานคลงัขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดั
นครสวรรค ์พบวา่ การบริหารงานคลงัโดยรวม ความพร้อมภายในส่วนการคลงั ดา้นบุคลากร และ
การบริหารงานคลงั ดา้นการวางแผน ดา้นการจดัท างบประมาณ ตามความคิดเห็นของหวัหนา้ส่วน
การคลงั จะมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการบริหารงานคลงัขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตนครสวรรค ์ส่วนประสิทธิภาพการบริหารภายในส่วนการคลงัขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
เขตจงัหวดันครสวรรค ์โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการใชท้รัพยากร
อยา่งประหยดัและเกิดประโยชน์สูงสุด ดา้นความร่วมมือในการปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจและเต็ม
ความรู้ความสามารถ และดา้นงานส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายภายในเวลาท่ีก าหนด  
 ปนดัดา วฒัโน (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีต่อการปฏิบติัตามจรรยาบรรณ
วิชาชีพครูในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า เม่ือพิจารณาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีต่อการปฏิบติัตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพของครูในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือไดรั้บอิทธิพลรวมเชิงบวกจากความรู้เร่ือง
จรรยาบรรณวิชาชีพมากท่ีสุด รองลงมาคือเจตคติต่อวิชาชีพ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน นโยบาย
และการบริหารงาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน 
เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความรู้สึกมัน่คงในหน่วยงาน และ
ประสบการณ์ในการท างานตามล าดับ  เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรง พบว่า การปฏิบัติตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพของครูในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือไดรั้บอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากความรู้
เร่ืองจรรยาบรรณวิชาชีพมากท่ีสุด รองลงมาคือเจตคติต่อวิชาชีพ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
หน่วยงาน และแรงจูงใจในการปฏิบติังานตามล าดบั และเม่ือพิจารณาอิทธิพลทางออ้ม พบวา่ ปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลทางออ้มสูงสุดต่อการปฏิบติัตามจรรยาบรรณวชิาชีพของครูในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
คือ อิทธิพลของนโยบายและการบริหารงาน ส่งผา่นไปยงัเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ส่งผา่น
ไปยงัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ส่งผา่นไปยงัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผา่นไปยงัเจตคติ
ต่อวิชาชีพ ส่งผ่านไปย ังความรู้เร่ืองจรรยาบรรณวิชาชีพ และส่งผ่านไปยงัการปฏิบัติตาม
จรรยาบรรณวชิาชีพ 



บทที ่3 

วธีิการด าเนินการศึกษา 
 
 

 ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรม
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) คร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงมีรายละเอียดของวธีิการด าเนินการศึกษา ดงัน้ี 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน  
ท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง จ านวนทั้งส้ิน 516 คน  
 กลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติังานใน 
กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินส่วนกลาง โดยผูศึ้กษาไดใ้ช้หลกัการค านวณของ Taro Yamane  
โดยใชสู้ตรดงัน้ี 

 
n =  N 

          1+ [ N* ( e)2] 
โดย  n     = จ านวนของขนาดตวัอยา่ง 
 N = จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
 e = ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้(ก าหนดใหเ้ท่ากบั 0.5) 
แทนค่า  n =    516 

            1+ [516* (0.05)2  

     =   225 
  
 ดงันั้น จึงไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 225 คน และน ากลุ่มตวัอยา่งท่ีไดม้าสุ่มตวัอยา่งแบบ
ชั้นภูมิ แสดงรายละเอียดไดด้งัน้ี 
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สังกดัหน่วยงาน 
ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

1. ส านกังานเลขานุการกรม   
2. กองการเจา้หนา้ท่ี  
3. กองคลงั  
4. ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ  
5. สถาบนัพฒันาบุคลากรทอ้งถ่ิน  
6. ส านกับริหารการคลงัทอ้งถ่ิน  
7. ส านกัพฒันาระบบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน   
8. ส านกัพฒันาและส่งเสริมการบริหารงานทอ้งถ่ิน  
9. ส านกักฎหมายและระเบียบทอ้งถ่ิน    
10. กองตรวจสอบระบบการเงินบญัชีทอ้งถ่ิน   
11. ส านกัส่งเสริมการพฒันาเศรษฐกิจ สังคม และ 
      การมีส่วนร่วม  
12. ส านกัมาตรฐานการบริหารงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน      
13. ส านกัพฒันาระบบ รูปแบบ และโครงสร้าง   
14. ส านกัประสานและพฒันาการจดัการศึกษาทอ้งถ่ิน       
15. กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
16. กลุ่มตรวจสอบภายใน 

43 
42 
30 
10 
26 
135 
15 
18 
48 
22 
24 

 
17 
18 
46 
12 
10 

18 
18 
13 
4 

12 
60 
7 
8 

21 
10 
10 

 
8 
8 

19 
5 
4 

รวม 516 225 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้สร้างแบบสอบถาม รวมทั้งหมด 47 ข้อ ซ่ึงได้จาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีลกัษณะค าถามแบบปลายปิด ผูต้อบจะเลือกตอบ
ค าถามจากขอ้มูลท่ีผูศึ้กษาไดก้ าหนดให ้
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  แบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึน แบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1  เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 7 ขอ้ ดงัน้ี 
   1. เพศ 
 2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
4. สถานภาพการสมรส 
5. ประสบการณ์ในการท างาน 
6. ระดบัต าแหน่ง 
7. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

  ส่วนท่ี 2  เป็นค าถามเก่ียวกับปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน จ านวน 25 ข้อ ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 

1. เงินเดือนและผลตอบแทน  
  2. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  

3. ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
4. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

   5. ความส าเร็จในการปฏิบติังาน  
 ส่วนท่ี 3  เป็นค าถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จ านวน 15 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 4  แบบแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ (ถา้มี) 
 
 ในแบบสอบถามส่วนท่ี 2  น้ี จะใหผู้ต้อบพิจารณาดว้ยตนเองวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัใด ซ่ึงในแบบสอบถามได้จดัแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั ตามวิธีการจดัแบบ 
Likert Scale คือ 
 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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 การวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (ส่วนกลาง) 
 ผูศึ้กษาจะวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการปฏิบติังาน โดยจะวดั
เป็นระดบั Ordinal Scale ซ่ึงมี 5 ดา้น ประกอบดว้ย 
 1. เงินเดือนและผลตอบแทน  
 2. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
 3. ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
 4. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
 5. ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
 
 ซ่ึงไดก้ าหนดใหมี้ตวัเลือกตอบไดด้งัน้ี 
 1   หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 2   หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
 3   หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
 4   หมายถึง  เห็นดว้ย 
 5   หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 จากนั้นน ามาค านวณหาค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อการปฏิบติังาน เพื่อน ามาเปรียบเทียบเกณฑ ์ดงัน้ี 
   คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                     จ  านวนชั้น 
   5 - 1 = 80 
      5 
 ค่าเฉล่ีย   ความหมาย 
 4.21 – 5.00  คะแนนเห็นดว้ยอยา่งยิง่   หรือระดบัมากท่ีสุด 
 3.41 – 4.20  คะแนนเห็นดว้ย    หรือระดบัมาก 
 2.61 – 3.40  คะแนนไม่แน่ใจ    หรือระดบัปานกลาง 
 1.81 – 2.60  คะแนนไม่เห็นดว้ย   หรือนอ้ย 
 1.00 – 1.80  คะแนนไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  หรือนอ้ยท่ีสุด 
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 การสร้างเคร่ืองมือเพือ่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล ผู้ศึกษาได้ด าเนินการ ดังนี ้  
1.  ศึกษาเอกสาร ต ารา วรรณกรรม และงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
2. จดัท าร่างแบบสอบถามการศึกษาจากกรอบแนวคิดในงานศึกษาคร้ังน้ี และไดท้  า 

การพฒันาแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกบังานวจิยัท่ีสนใจศึกษา 
 3. น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ ตรวจสอบความ
สอดคล้องของเน้ือหา กบัวตัถุประสงค์ของการศึกษา เป็นการศึกษาความเท่ียงตรง ของแบบสอบถาม 
แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ข โดยผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบขอ้ค าถามท่ีปรากฏในเคร่ืองมือ แลว้น ามาหาค่า 
IOC  ไดเ้ท่ากบั  1.00 (ดงัรายละเอียดในภาคผนวก) โดยมีรายนามผูเ้ช่ียวชาญดงัน้ี 
  (1) นางจิระพนัธ์   บุญพระธรรม 
   ปริญญาตรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
  หวัหนา้ฝ่ายจดัสรรเงินอุดหนุน  กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
  (2) นางสาวเหมนัต ์ ทาตะนี 
   ปริญญาตรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
   นกัวชิาการเงินและบญัชีช านาญการ  กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
  (3) นางสาวมลฤทยั  ใจสมุทร 
   ปริญญาตรี มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิต 
   นกัวชิาการคลงัช านาญการ  กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
 4. น าแบบสอบถามท่ีได้มีการปรับปรุงแก้ไขแล้ว น าไปทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่าง      
ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยจ านวน 30 คน แล้วน าข้อมูลดังกล่าวมาหาค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปในการประมวลผลเพื่อหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ซ่ึงผลการทดสอบจากแบบทดสอบของกลุ่มตวัอยา่ง 30 
คน ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม .7801 ค่าสถิติของตวัวดัมีค่ามากกวา่ .70 แสดงวา่มีความ
น่าเช่ือถือ (Jump,1978) สามารถน าไปใชใ้นการศึกษาต่อไป 
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3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูล ด้วยการขอความร่วมมือจาก
กลุ่มตวัอย่างเป็นขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง แยกตาม
สังกดัหน่วยงาน โดยน าแบบสอบถามไปแจกให้กลุ่มตวัอย่างกรอกขอ้มูล จ านวน 225 คน และ
ขอรับคืนแบบสอบถามด้วยตนเอง ได้รับแบบสอบถามคืนมา จ านวน 225 ชุด  คิดเป็นร้อยละ 
100.00 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 เม่ือรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามแลว้ จะน าขอ้มูลท่ีไดม้าลงรหสั แลว้น าไป 
ประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  
ประกอบดว้ย 

1. การวเิคราะห์ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ การอธิบายโดยใช ้ 
ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

2. การวเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแ้ก่ การวเิคราะห์ 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (The Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อใช ้
ทดสอบสมมติฐาน เป็นวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม โดยก าหนด 
ความเช่ือมัน่ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
  การแปลค่าความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
  ค่าสหสัมพนัธ์  0.00 – 0.40 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
  ค่าสหสัมพนัธ์ 0.41 – 0.60 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
  ค่าสหสัมพนัธ์ 0.61 – 0.80 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล เร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตาม
ความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) ผูศึ้กษาไดแ้บ่งการน าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4  ส่วน โดยจ าแนกตามลกัษณะของขอ้มูลหรือตวัแปรต่าง ๆ ท่ีใช้ใน
การศึกษาและการใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ตลอดจนการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี 4 ทดสอบสมมติฐาน   
 
สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการแปลความหมายในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษา
ไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ส าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 
   หมายถึง  ค่าเฉล่ีย 
 SD.  หมายถึง  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 π  หมายถึง  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ แสดงความสัมพนัธ์ 
     ระหวา่งตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม 
 *  หมายถึง  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
 รายละเอียดของการวิเคราะห์จะน าเสนอดว้ยตารางท่ีแสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์
ขอ้มูล และการตีความหมายของขอ้มูลท่ีไดจ้ากตารางเฉพาะบางประเด็นท่ีส าคญัและเก่ียวขอ้งกบั
เน้ือหาของผลการศึกษา ดงัน้ี 
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ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
 ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดแ้ละเป็นขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ สามารถวิเคราะห์
ไดจ้  านวน 225 ฉบบั ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบั
การศึกษาสูงสุด สถานภาพการสมรส ประสบการณ์ในการท างาน ระดบัต าแหน่ง และรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน ไดผ้ลดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน  
(225 คน) 

ร้อยละ 
(100.00) 

1. เพศ  
          ชาย 
          หญิง 

 
97 

128 

 
43.10 
56.90 

2. อายุ 
          18 - 25 ปี 
          26 - 35 ปี 
          36 - 45 ปี 
          45 ปีข้ึนไป 

 
30 
97 
44 
54 

 
13.30 
43.10 
19.60 
24.00 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
          ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
          ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
          ปริญญาโท 
          สูงกวา่ปริญญาโท 

 
41 

140 
43 
1 

 
18.20 
62.20 
19.10 
0.40 

4. สถานภาพการสมรส  
          โสด 
          หยา่ 
          สมรส 
          หมา้ย 

 
94 
9 

114 
8 

 
41.80 
4.00 

50.70 
3.60 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

  

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน  
(225 คน) 

ร้อยละ 
(100.00) 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 
          ต  ่ากวา่ 1 ปี 
          1- 5 ปี 
          6 - 10 ปี 
          มากกวา่ 10 ปี 

 
8 

43 
80 
94 

 
3.60 

19.10 
35.60 
41.80 

6. ระดับต าแหน่ง   
          ระดบัปฏิบติังาน 
          ระดบัปฏิบติัการ 
          ระดบัช านาญงาน 
          ระดบัช านาญการ 
          อ่ืน ๆ (ระดบัช านาญการพิเศษ) 

 
30 
70 
34 
88 
3 

 
13.30 
31.10 
15.10 
39.10 
1.30 

7. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
          นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
          10,001 – 15,000 บาท 
          15,001 – 20,000 บาท      
          20,001 – 25,000 บาท    
          25,001 – 30,000 บาท 
          30,000 ข้ึนไป    

 
6 

41 
50 
43 
83 
2 

 
2.70 

18.20 
22.20 
19.10 
36.90 
0.90 

 
 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีใช้เป็น
กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีจ  านวน 225 คน จ าแนกตามตวัแปรไดด้งัน้ี 
 เพศ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็น เพศชาย จ านวนร้อยละ 43.10 และ 
เพศหญิง จ านวนร้อยละ 56.90 
 อายุ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26 - 35 ปี จ  านวนร้อยละ 43.10 
รองลงมาคืออายุ 45 ปีข้ึนไป จ านวนร้อยละ 24.00 รองลงมาอีกคืออายุ 36 - 45 ปี และอายุ 18 - 25 ปี 
จ  านวนร้อยละ 19.60  และ 13.30  ตามล าดบั 
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 ระดับการศึกษา พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า จ  านวนร้อยละ 62.20 รองลงมาคือปริญญาโท  จ านวนร้อยละ 19.10  รองลงมาอีกคือต ่า
กวา่ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาโท  จ านวนร้อยละ 18.20  และ 0.40 ตามล าดบั 
 สถานภาพการสมรส พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีสถานภาพการสมรส สมรส 
จ านวนร้อยละ 50.70 รองลงมาคือโสด จ านวนร้อยละ 41.80 รองลงมาอีกคือหยา่และหมา้ย จ านวน
ร้อยละ 4.00 และ 3.60 ตามล าดบั 
 ประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน  มากกวา่ 10 ปี  จ  านวนร้อยละ 41.80 รองลงมาคือ 6 - 10 ปี จ  านวนร้อยละ 35.60 รองลงมาอีกคือ 
1- 5 ปี  และต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวนร้อยละ 19.10 และ 3.60  ตามล าดบั 
 ระดับต าแหน่ง พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระดบัต าแหน่ง ระดบัช านาญการ 
จ านวนร้อยละ 39.10  รองลงมาคือระดบัปฏิบติัการ จ านวนร้อยละ 31.10 รองลงมาอีกคือระดบั
ช านาญงาน  ระดบัปฏิบติังาน และระดบัช านาญการพิเศษ จ านวนร้อยละ 15.10,  13.30 และ 1.30 
ตามล าดบั 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
25,001 – 30,000 บาท  จ านวนร้อยละ 36.90 รองลงมาคือ 15,001 – 20,000 บาท จ านวนร้อยละ22.20 
รองลงมาอีกคือ 20,001 – 25,000 บาท 10,001 – 15,000 บาท นอ้ยกวา่ 10,000 บาท และ   30,000 บาท ข้ึน
ไป จ านวนร้อยละ19.10, 18.20, 2.70 และ 0.90 ตามล าดบั 
 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยด้านการปฏบิัติงาน 
 
 ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดแ้ละเป็นขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ สามารถวิเคราะห์
ได้จ  านวน 225 ฉบับ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) ไดแ้ก่ 
เงินเดือนและค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ความก้าวหน้าในการ
ปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และความส าเร็จในการปฏิบติังาน โดยแบ่งค่าระดบั
ความคิดเห็นไว ้5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด โดยแจกแจง แสดงเป็น 
จ านวน ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น ปัจจยัดา้นเงินเดือนและ 
 ค่าตอบแทน จ าแนกตามความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน  
 (ส่วนกลาง)  
 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน  S.D. ระดับความคิดเห็น 

 
1. 

เงินเดือนและค่าตอบแทน 
เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

 
3.05 

 
1.084 

 

 
ปานกลาง 

2. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบและปริมาณงาน 

3.14 1.087 ปานกลาง 

3. เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอ 
ต่อค่าครองชีพในปัจจุบนั 

3.43 1.055 มาก 

4. สวสัดิการท่ีไดรั้บ เช่น ค่ารักษาพยาบาล  
ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบา้น มีความเหมาะสม 

3.28 .928 ปานกลาง 

5. ความพึงพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
จากทางราชการนอกเหนือเงินเดือน 

3.26 1.003 ปานกลาง 

 รวม 3.23 1.031 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.2 ปัจจยัดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริม
การปกครองทอ้งถ่ิน มีความคิดเห็นดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ในภาพรวมอยูร่ะดบัปานกลาง 
( = 3.23 ) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อค่าครองชีพ  
ในปัจจุบนั มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด (= 3.43 ) และเงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ มีค่าคะแนนเฉล่ียต ่าสุดสุด ( = 3.05 ) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั 
 เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา จ าแนกตามความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริม 
 การปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง)  
 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน  S.D. ระดับความคิดเห็น 

 
 
6. 

ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 
การร่วมงานในหน่วยงาน มีความสามคัคี และ
ท างานเป็นทีม 

 
 

4.07 

 
 

.651 

 
 

มาก 

7. การใหเ้กียรติในการแสดงความคิดเห็นและ 
รับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนั 

3.98 .675 มาก 

8. มีการประสานงานท่ีดีท าใหง้านเป็นไปดว้ย
ความราบร่ืน 

4.05 .599 มาก 

9. การไดรั้บความไวว้างใจและใหค้วามช่วยเหลือ
ในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 

3.71 .757 มาก 

10. การไดรั้บค าแนะน าจากผูบ้งัคบับญัชา 
ในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

3.76 .704 มาก 

 รวม 3.91 .677 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา พบว่า 
ขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน มีความคิดเห็นดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา ในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ( = 3.91) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การร่วมงานใน
หน่วยงาน มีความสามคัคี และท างานเป็นทีม มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด  (  = 4.07) และการไดรั้บ
ความไวว้างใจและให้ความช่วยเหลือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่าคะแนนเฉล่ียต ่าสุดสุด  
( = 3.71) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ใน 
 การปฏิบติังาน จ าแนกตามความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครอง 
 ทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง)  
 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน  S.D. ระดับความคิดเห็น 

 
11. 

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
การปฏิบติังานมีส่วนส่งเสริมใหไ้ดรั้บความรู้
และประสบการณ์เพิ่มข้ึน 

 
3.60 

 
.807 

 
มาก 

12. ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัมีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง 
ท่ีสูงข้ึน 

3.39 1.012 ปานกลาง 

13. ความกา้วหนา้ของต าแหน่งงานในหน่วยงาน 
มีความเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 

3.98 .630 มาก 

14. การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งข้ึนอยูก่บัความรู้
ความสามารถในผลการปฏิบติังาน 

4.02 .829 มาก 

15. เม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน  
มีโอกาสกา้วหนา้มากกวา่ 

3.20 .939 ปานกลาง 

 รวม 3.63 .843 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.8 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน พบวา่ ขา้ราชการ 
กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน มีความคิดเห็นดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่
ระดบัมาก ( = 3.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งข้ึนอยูก่บัความรู้
ความสามารถในผลการปฏิบติังาน มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด  ( = 4.02) และเม่ือเปรียบเทียบกบั
หน่วยงานอ่ืน มีโอกาสกา้วหนา้มากกวา่ มีค่าคะแนนเฉล่ียต ่าสุดสุด  ( = 3.20) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 
 ในการปฏิบติังาน จ าแนกตามความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน  
 (ส่วนกลาง)  
 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน  S.D. ระดับความคิดเห็น 

 
16. 

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
สถานท่ีท างานอยูใ่นท่ีตั้งท่ีเหมาะสม และ
สะดวกต่อการเดินทางมาปฏิบติังาน 

 
3.48 

 
1.000 

 
มาก 

17. สถานท่ีท างาน เป็นระเบียบเรียบร้อยและสะอาด 3.70 .854 มาก 

18. สถานท่ีท างานมีความเหมาะสมของแสงสวา่ง
และอุณหภูมิ 

3.66 .841 มาก 

19. 
 

มีวสัดุ ครุภณัฑ ์และอุปกรณ์เคร่ืองใช้
ส านกังานท่ีอ านวยความสะดวกต่อการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 

3.58 .879 มาก 

20. มีการพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศส าหรับใช้
ในการปฏิบติังาน 

3.74 .718 มาก 

 รวม 3.63 .858 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน พบวา่ ขา้ราชการ  
กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน มีความคิดเห็นดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ในภาพรวม
อยูร่ะดบัมาก ( = 3.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับ
ใช้ในการปฏิบติังาน มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด  ( = 3.74) และสถานท่ีท างานอยู่ในท่ีตั้งท่ี
เหมาะสม และสะดวกต่อการเดินทางมาปฏิบติังาน มีค่าคะแนนเฉล่ียต ่าสุดสุด  ( = 3.48) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น ปัจจยัดา้นความส าเร็จ 
 ในการปฏิบติังาน จ าแนกตามความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน  
 (ส่วนกลาง) 
 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน  S.D. ระดับความคิดเห็น 

 
21. 

ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ความสามารถในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 
ภายในระยะเวลาท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 
4.14 

 
.532 

 
มาก 

22. ความสามารถปฏิบติังานไดต้รงตาม
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของหน่วยงาน 

4.14 .593 มาก 

23. ความสามารถในการใชค้วามรู้ความสามารถ
และทกัษะในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

4.13 .543 มาก 

24. ความสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งส าเร็จลุล่วงไปได ้

3.95 .584 มาก 

25. การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในการปฏิบติังาน
จากผูบ้งัคบับญัชา 

4.01 .671 มาก 

 รวม 4.07 .584 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน พบวา่ ขา้ราชการ  
กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน มีความคิดเห็นดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่
ระดบัมาก ( = 4.07) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ความสามารถในการปฏิบติังานให้ส าเร็จ
ภายในระยะเวลาท่ีได้รับมอบหมาย และความสามารถปฏิบติังานไดต้รงตามวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายของหน่วยงาน มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ( = 4.14) และท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งส าเร็จลุล่วงไปได ้มีค่าคะแนนเฉล่ียต ่าสุดสุด  ( = 3.95) 
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ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ระดับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 
 ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดแ้ละเป็นขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ สามารถวิเคราะห์
ไดจ้  านวน 225 ฉบบั ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถ่ิน (ส่วนกลาง) ได้แก่ กระบวนการบริหารงาน งานส าเร็จตามเป้าหมายและ
วตัถุประสงค์ท่ีก าหนด การใชท้รัพยากรอย่างประหยดัและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยแบ่งค่าระดบั
ความคิดเห็นไว ้5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด โดยแจกแจง แสดงเป็น 
จ านวน ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังาน ดา้นกระบวนการบริหารงาน ตามความคิดเห็นของขา้ราชการ 
 กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  S.D. ระดับความคิดเห็น 

 
1. 

กระบวนการบริหารงาน 
การใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน 
ดว้ยความเตม็ใจและเตม็ความสามารถ 

 
4.27 

 
.607 

 
มากท่ีสุด 

2. การท างานไดถู้กตอ้งตามระเบียบ และ 
วธีิปฏิบติัท่ีก าหนดไว ้

4.38 .539 มากท่ีสุด 

3. การน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้น
กระบวนการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.08 .566 มาก 

4. มีการปรึกษาหารือเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น
กนัระหวา่งเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ 

4.07 .623 มาก 

5. การไดรั้บขวญัและก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชา 
ท าใหมี้ความตั้งใจในการท างานเสมอ 

3.67 .865 มาก 

 รวม 4.09 .640 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.7 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นกระบวนการบริหารงาน  
พบว่า ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน มีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพด้าน
กระบวนการบริหารงาน ในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ( = 4.09) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การท างาน
ได ้ถูกตอ้งตามระเบียบ และวธีิปฏิบติัท่ีก าหนดไว ้มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด  (=4.38) และ 
การไดรั้บขวญัและก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้มีความตั้งใจในการท างานเสมอ มีค่าคะแนนเฉล่ีย
ต ่าสุดสุด ( = 3.67) 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังาน ดา้นงานส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด 
 ตามความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  S.D. ระดับความคิดเห็น 

 
 
6. 

งานส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ 
ทีก่ าหนด 
มีการตรวจสอบและควบคุมงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

 
 

3.66 

 
 

.734 

 
 

มาก 

7. การจดัล าดบัความส าคญัก่อนหลงัของงาน
เสมอเพื่อใหง้านส าเร็จตามก าหนดเวลา 

4.20 .494 มาก 

8. ความสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้สร็จ
ภายในเวลาท่ีก าหนด โดยไม่มีขอ้ผิดพลาด 

3.75 .655 มาก 

9. การใหบ้ริการดว้ยความเตม็ใจและสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 
ผูม้าติดต่อราชการ 

4.07 .467 มาก 

10. ความทุ่มเทท างานหนกัเพื่อความส าเร็จของ
หน่วยงาน 

4.24 .579 มากท่ีสุด 

 รวม 3.98 .585 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.8 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านงานส าเร็จตามเป้าหมายและ
วตัถุประสงค์ท่ีก าหนด พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพด้านงานส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีก  าหนด ในภาพรวมอยู่ระดบัมาก   
( = 3.98) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ความทุ่มเทท างานหนกัเพื่อความส าเร็จของหน่วยงาน  
มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด  ( =4.24) และมีการตรวจสอบและควบคุมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
มีค่าคะแนนเฉล่ียต ่าสุดสุด  ( = 3.66) 

 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังาน ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัและเกิดประโยชน์สูงสุด 
 ตามความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  S.D. ระดับความคิดเห็น 

 
 

11. 

การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและ 
เกดิประโยชน์สูงสุด 
มีการวางแผนอตัราก าลงัคนอยา่งเหมาะสม
และเพียงพอ 

 
 

3.72 

 
 

.574 

 
 

มาก 

12. 
 

การปฏิบติังานไดต้ามแผนท่ีวางไวเ้พื่อ
ประหยดัเวลา และงบประมาณของหน่วยงาน 

3.94 .652 มาก 

13. มีมาตรการช่วยกนัประหยดัพลงังาน วสัดุ  
ในการปฏิบติังาน 

3.62 .918 มาก 

14. การใชเ้ทคโนโลยดีว้ยความระมดัระวงัและ 
เกิดการสูญเสียนอ้ย 

4.19 .562 มาก 

15. การใชว้สัดุส านกังานทุกชนิดดว้ยความ
ระมดัระวงัและหมัน่ดูแลมิใหเ้สียหาย 

4.30 .563 มากท่ีสุด 

 รวม 3.95 .653 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.9 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการใช้ทรัพยากรอย่างประหยดั
และเกิดประโยชน์สูงสุด พบวา่ ขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน มีความคิดเห็นเก่ียวกบั 
ประสิทธิภาพดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัและเกิดประโยชน์สูงสุด ในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก 
( = 3.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การใชว้สัดุส านกังานทุกชนิดดว้ยความระมดัระวงัและ
หมัน่ดูแลมิให้เสียหาย มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด  ( =4.30) และมีมาตรการช่วยกนัประหยดัพลงังาน 
วสัดุ ในการปฏิบติังาน มีค่าคะแนนเฉล่ียต ่าสุดสุด  ( = 3.62) 
 

ส่วนที ่4 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐาน ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา ความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และความส าเร็จ  
ในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริม     
การปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) โดยการใช ้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (The Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) เพื่อใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิเคราะห์ตามตารางท่ี 4.10 
ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.10 สหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 

ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
π ของปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

     เงินเดือนและผลตอบแทน 
     ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
     ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
     สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
     ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

.414* 

.238* 

.399* 

.553* 

.332* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตารางท่ี 4.10  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน สามารถสรุปภาพรวมไดด้งัน้ี 
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 ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ในระดบัปานกลาง โดยมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั π = .414 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในระดบัต ่า โดยมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั π = .238 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังาน ในระดบัต ่า โดยมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั π = .399 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 
 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังาน ในระดบัปานกลาง โดยมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั π = .553 อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังาน ในระดบัต ่า โดยมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั π = .332 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
ท่ีระดบั .05 



บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามความ
คิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) ในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) เก่ียวกบั
ปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพในปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง)  
 การศึกษาคร้ังน้ีมีรูปแบบของการวิจยัเชิงพรรณนา เพื่อส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บและรวบรวมในการศึกษาคร้ังน้ี     
ใช้กลุ่มตวัอย่าง คือ ขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติังานในกรมส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถ่ินส่วนกลาง จ านวน 225 คน จากจ านวนประชากร 516 คน ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา   
มีตัวแปรต้น ได้แก่  ปัจจัย ส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน และตัวแปรตาม ได้แก่ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และทดสอบความสัมพนัธ์ดว้ยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน  
 

1. สรุปผลการศึกษา 
 
 1. ผลของการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ของกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา จ านวน 225 คน พบว่า 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 56.90 มีอายุระหวา่ง 26-35 ปี ร้อยละ 43.10 มีระดบัการศึกษาสูงสุด
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ร้อยละ 62.20 มีสถานภาพการสมรส สมรส ร้อยละ 50.70 มี
ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปี ร้อยละ 41.80 มีระดบัต าแหน่ง ระดับช านาญการ ร้อยละ 
39.10 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001-30,000 บาท ร้อยละ 36.90 
 2. ผลของศึกษาระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
(ส่วนกลาง) เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.69 ) เม่ือพิจารณา
รายดา้นพบว่า ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
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ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก  ( = 4.07,  = 3.91,  = 3.69, = 3.63) ตามล าดบั ส่วนปัจจยั
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.23) 
 3. ผลของศึกษาระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
(ส่วนกลาง) เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.00) เม่ือพิจารณา
รายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น คือ ประสิทธิภาพดา้นกระบวนการบริหาร  ประสิทธิภาพ
ดา้นงานส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด และประสิทธิภาพดา้นการใช้ทรัพยากรอยา่ง
ประหยดัและเกิดประโยชน์สูงสุด ( = 4.09,  = 3.98,  = 3.95) ตามล าดบั  
 4. ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ปัจจัยด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  และปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ต่อ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผลการทดสอบสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้สรุปไดว้า่ 
 ปัจจัยด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ต่อ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ในระดบัปานกลาง 
 ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและผูบ้ ังคับบัญชา มีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในระดบัต ่า 
 ปัจจยัด้านความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ต่อ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ในระดบัต ่า 
 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ต่อ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ในระดบัปานกลาง 
 ปัจจัยด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีความสัมพนัธ์ต่อ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ในระดบัต ่า 
 

2. อภิปรายผลการศึกษา 
 
 การศึกษาเร่ืองปัจจยัทีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามความ
คิดเห็นของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) สามารถน าผลมาอภิปรายได้
ดงัน้ี 
 1. ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั
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เพื่อนร่วมงานและผูบ้ ังคับบัญชา ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และปัจจัยด้าน
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ส่วนปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะขา้ราชการมีความพึงพอใจเก่ียวกบัปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท าให้การ
ท างานเป็นไปดว้ยความราบร่ืน มีความสุขในการท างาน จึงอาจเป็นเหตุผลหน่ึงท่ีท าให้ระดบัปัจจยั
ดา้นการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) อยูใ่นระดบัมาก 
  ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ปนดัดา วฒัโน 
(2554:สรุป) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีต่อการปฏิบติัตามจรรยาบรรณวิชาชีพครูในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ปัจจยัดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู ้บังคับบัญชา สอดคล้องกับผล
การศึกษาของ ดาบต ารวจธวชักุล ยคุลธรรม (2552:บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาลบางมด กรุงเทพมหานคร พบวา่ ปัจจยั
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก 
  ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน และปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบติังาน สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ ปัญญา  บูรณะนันทสิริ (2549:บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกัอ านวยการ กระทรวงศึกษาธิการ 
พบวา่ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานและปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน   
อยูใ่นระดบัมาก 
  ปัจจยัด้านความส าเร็จในการปฏิบติังาน สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ พลตรีหญิง 
กรรณิกา ศศิประภา (2552:บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของขา้ราชการทหารโรงเรียนช่างฝีมือทหาร พบวา่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก 
 2. ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริม
การปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะขา้ราชการให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจและเต็มความสามารถ  
สามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายได้เสร็จภายในเวลาท่ีก าหนด และข้าราชการทุกคนช่วยกัน
ประหยดัพลงังาน วสัดุ ในการปฏิบติังาน จึงอาจเป็นเหตุผลหน่ึงท่ีท าให้ระดบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) อยู่ในระดบัมาก และผล
การศึกษาน้ีสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ ปัญญา  บูรณะนันทสิริ (2549:บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกัอ านวยการ กระทรวงศึกษาธิการ 
พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านักอ านวยการ กระทรวงศึกษาธิการ โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั ธีรวฒัน์ สาระอาภรณ์ (2552:บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมี
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ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั วรจกัรอินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั พบว่า 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั วรจกัรอินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก 
 3. ความสัมพนัธ์ของปัจจยัด้านการปฏิบติังานต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (ส่วนกลาง) พบวา่ ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน อยู่ในระดับปานกลาง มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนั ส่วนปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน อยูใ่นระดบัต ่า มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั  
  ปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ปนดัดา วฒัโน 
(2554 : บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีต่อการปฏิบติัตามจรรยาบรรณวิชาชีพครูในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ ปัจจยัดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลูมีอิทธิพลต่อการปฏิบติัตาม
จรรยาบรรณวชิาชีพของครูในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
  ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู ้บังคับบัญชา สอดคล้องกับผล
การศึกษาของ ดาบต ารวจธวชักุล ยคุลธรรม (2552:บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาลบางมด กรุงเทพมหานคร พบว่า 
ขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาลบางมด มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านความสัมพนัธ์   
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบั 
ปานกลาง 
  ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
กนกวรรณ ธนาเลิศสมบูรณ์ (2546:บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการกองการเงินและบญัชี กรมชลประทาน พบวา่ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ธีรวฒัน์  
สาระอาภรณ์ (2552 : บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทั วรจกัรอินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั พบวา่ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 
 



 51 

  ปัจจยัด้านความส าเร็จในการปฏิบติังาน สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ พลตรีหญิง 
กรรณิกา ศศิประภา (2552:บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของขา้ราชการทหารโรงเรียนช่างฝีมือทหาร พบวา่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษา ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะท่ีอาจใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุง
การปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ดงัน้ี 
 1. หน่วยงานควรมีการจดัสวสัดิการในดา้นต่าง ๆ เพิ่มมากข้ึน เช่น รางวลัตอบแทน
ส าหรับงานพิเศษ มีบา้นพกัขา้ราชการ มีรถรับส่ง เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจใหผู้ป้ฏิบติังาน 
 2. หน่วยงานควรสนบัสนุนให้มีกิจกรรมสานสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในหน่วยงาน 
โดยให้บุคลากรไดมี้โอกาสเลือกสถานท่ีท่ีตอ้งการศึกษาดูงานตามความตอ้งการในการแสวงหา
ความรู้เพื่อพฒันาตนเอง เช่น กิจกรรมกลุ่ม เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น เผชิญอุปสรรค และเรียนรู้
ร่วมกนั ท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั เขา้ใจกนัมากยิง่ข้ึน 
 3. หน่วยงานควรมีการฝึกอบรมและการพฒันาควรมีอย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ เพื่อ
พฒันาความรู้ ความสามารถ ของขา้ราชการกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินให้เกิดประสิทธิภาพ 
พร้อมทั้งส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนและสนบัสนุนใหเ้กิดนกับริหารรุ่นใหม่ 
 4. หน่วยงานควรมีการจดัหาเคร่ืองมือเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และส่ิงอ านวยความสะดวก
ในการปฏิบติังานให้เพียงพอ และทนัสมยั โดยเฉพาะอุปการณ์ทางเทคโนโยลีสารสนเทศ ซ่ึงจะท า
ใหก้ารปฏิบติังานมีความรวดเร็ว ถูกตอ้ง แม่นย  า และทนัต่อเหตุการณ์ เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานอีกทางหน่ึงดว้ย 
 
 ข้อเสนอแนะในคร้ังต่อไป 

 1. ศึกษาปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติม เช่น ดา้นบทบาทหนา้ท่ี โครงสร้างองคก์าร นโยบาย
และการบริหารงาน  เป็นตน้ 

 2. ศึกษาความพึงพอใจในงาน ทศัคติ และขวญัก าลงัใจของบุคลากร 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  ปัจจยัทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏบิัตงิานตามความคดิเห็น 

ของข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (ส่วนกลาง) 
    

 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง  กรุณาท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องวา่ง  แต่ละขอ้ค าถามท่ีตรงกบัความเป็นจริง
เก่ียวกบัท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 
 
1. เพศ      ชาย     หญิง 
 
2. อาย ุ      18 - 25 ปี    26 - 35 ปี 

      36 - 45 ปี    45 ปีข้ึนไป 
 

3.  ระดบัการศึกษาสูงสุด   ต  ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
      ปริญญาโท    สูงกวา่ปริญญาโท 
 
4.  สถานภาพการสมรส    โสด     หยา่ 
      สมรส     หมา้ย 

 
5.  ประสบการณ์ในการท างาน   ต  ่ากวา่ 1 ปี         1 – 5 ปี  

     6-10 ปี     มากกวา่ 10 ปี 
 
6.  ระดบัต าแหน่ง    ระดบัปฏิบติังาน   ระดบัปฏิบติัการ 

    ระดบัช านาญงาน   ระดบัช านาญการ          
  อ่ืน ๆ  

 
7.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   นอ้ยกวา่ 10,000 บาท   10,001 – 15,000 บาท 
      15,001 – 20,000 บาท   20,001 – 25,000 บาท    
     25,001 – 30,000 บาท   30,000 ข้ึนไป    
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ส่วนที ่2 ข้อค าถามเกี่ยวกบัปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน  
 

ข้อ
ที่ 

ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 
1. 

เงินเดือนและค่าตอบแทน 
เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 

     

2. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบและปริมาณงาน 

     

3. เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
เพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบนั 

     

4. สวสัดิการท่ีไดรั้บ เช่น  
ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร  
ค่าเช่าบา้น มีความเหมาะสม 

     

5. ความพึงพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
จากทางราชการนอกเหนือเงินเดือน 

     

 ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
6. การร่วมงานในหน่วยงาน  

มีความสามคัคี และท างานเป็นทีม 
     

7. การใหเ้กียรติในการแสดงความคิดเห็น
และรับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนั 

     

8. มีการประสานงานท่ีดีท าใหง้านเป็นไป 
ดว้ยความราบร่ืน 

     

9. การไดรั้บความไวว้างใจและใหค้วาม
ช่วยเหลือในการปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

10. การไดรั้บค าแนะน าจากผูบ้งัคบับญัชา 
ในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 
11. 

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
การปฏิบติังานมีส่วนส่งเสริมใหไ้ดรั้บ
ความรู้และประสบการณ์เพิ่มข้ึน 

     

12. ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัมีโอกาสเล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

13. ความกา้วหนา้ของต าแหน่งงาน 
ในหน่วยงานมีความเสมอภาคและ 
เท่าเทียมกนั 

     

14. การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งข้ึนอยูก่บั
ความรู้ความสามารถในผลการ
ปฏิบติังาน 

     

15. เม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน  
มีโอกาสกา้วหนา้มากกวา่ 

     

 
16. 

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
สถานท่ีท างานอยูใ่นท่ีตั้งท่ีเหมาะสม  
และสะดวกต่อการเดินทางมา
ปฏิบติังาน 

     

17. สถานท่ีท างาน เป็นระเบียบเรียบร้อย
และสะอาด 

     

18. สถานท่ีท างานมีความเหมาะสมของ
แสงสวา่งและอุณหภูมิ 

     

19. 
 

มีวสัดุ ครุภณัฑ ์และอุปกรณ์เคร่ืองใช้
ส านกังานท่ีอ านวยความสะดวกต่อการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 

     

20. มีการพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศ
ส าหรับใชใ้นการปฏิบติังาน 
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 
21. 

ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ความสามารถในการปฏิบติังานให้
ส าเร็จภายในระยะเวลาท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

     

22. ความสามารถปฏิบติังานไดต้รงตาม
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

     

23. ความสามารถในการใชค้วามรู้
ความสามารถและทกัษะในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

     

24. ความสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนใน
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งส าเร็จลุล่วงไปได ้

     

25. การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย 
ในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 
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ส่วนที ่3 ข้อค าถามเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 

ข้อ
ที่ 

ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

 
1. 

กระบวนการบริหารงาน 
การใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน 
ดว้ยความเตม็ใจและเตม็ความสามารถ 

     

2. การท างานไดถู้กตอ้งตามระเบียบ และ 
วธีิปฏิบติัท่ีก าหนดไว ้

     

3. การน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้น
กระบวนการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

4. มีการปรึกษาหารือเพื่อแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน
อยูเ่สมอ 

     

5. การไดรั้บขวญัและก าลงัใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ท าใหมี้ความตั้งใจใน
การท างานเสมอ 

     

 
 
6. 

งานส าเร็จตามเป้าหมายและ
วตัถุประสงค์ทีก่ าหนด 
มีการตรวจสอบและควบคุมงานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

7. การจดัล าดบัความส าคญัก่อนหลงัของ
งานเสมอเพื่อใหง้านส าเร็จตาม
ก าหนดเวลา 

     

8. ความสามารถท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายไดเ้สร็จภายในเวลาท่ี
ก าหนด โดยไม่มีขอ้ผดิพลาด 
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ข้อ
ที่ 

ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

9. การใหบ้ริการดว้ยความเตม็ใจและ
สามารถตอบสนองความตอ้งการ 
ของประชาชนผูม้าติดต่อราชการ 

     

10. ความทุ่มเทท างานหนกัเพื่อ
ความส าเร็จของหน่วยงาน 

     

 การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและเกดิประโยชน์สูงสุด    
11. มีการวางแผนอตัราก าลงัคนอยา่ง

เหมาะสมและเพียงพอ 
     

12. 
 

การปฏิบติังานไดต้ามแผนท่ีวางไว้
เพื่อประหยดัเวลา และงบประมาณ
ของหน่วยงาน 

     

13. มีมาตรการช่วยกนัประหยดัพลงังาน 
วสัดุ ในการปฏิบติังาน 

     

14. การใชเ้ทคโนโลยดีว้ยความ
ระมดัระวงัและเกิดการสูญเสียนอ้ย 

     

15. การใชว้สัดุส านกังานทุกชนิดดว้ย
ความระมดัระวงัและหมัน่ดูแลมิให้
เสียหาย 
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ส่วนที ่ 4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่น ๆ (ถ้ามี) 
 

                   ท่านมีขอ้เสนอแนะดา้นใดบา้งให้กบัหน่วยงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ท่าน และหน่วยงานประสบผลส าเร็จในการด าเนินงาน 
 
1. ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน
ขอ้เสนอแนะ………………………………………………………………………………………… 
 
2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา
ขอ้เสนอแนะ………………………………………………………………………………………… 

 
3. ดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน
ขอ้เสนอแนะ………………………………………………………………………………………… 
 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน
ขอ้เสนอแนะ………………………………………………………………………………………… 
 
5. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน
ขอ้เสนอแนะ………………………………………………………………………………………… 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบคุณทุกท่านท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
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ภาคผนวก ข 
รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือการวจิยั 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมอืการวจิัย 
 

รายช่ือ     ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง  และสถานทีท่ างาน 
 
1. นางจิระพนัธ์   บุญพระธรรม  ปริญญาตรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
     หวัหนา้ฝ่ายจดัสรรเงินอุดหนุน   
     กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
 
2. นางสาวเหมนัต ์ ทาตะนี  ปริญญาตรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
     นกัวชิาการเงินและบญัชีช านาญการ 
     กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
 
3. นางสาวมลฤทยั  ใจสมุทร  ปริญญาตรี มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิต 
     นกัวชิาการคลงัช านาญการ   
     กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
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ภาคผนวก ค 
การหาค่าความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
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การหาค่าความตรงตามเนือ้หา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 

 การหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม โดยหาความสอดคลอ้งกนั
ระหวา่งขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัวตัถุประสงค ์(Index of Item – Objective Congruence หรือ IOC) 
โดยใชสู้ตร 
 

IOC  =  Σ X / N 
 

 เม่ือ Σ X แทน ผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
    N แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 

เกณฑท่ี์ใชใ้นการตดัสินค่า IOC 
 ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC เท่ากบั 0.05 – 1.0 สามารถคดัเลือกไวใ้ชไ้ด ้แสดงวา่ขอ้ค าถามนั้น
วดัไดต้รงกบัวตัถุประสงคน์ั้น ส าหรับขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต  ่ากวา่ 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือ
ตดัทิ้ง 
 จากการตรวจสอบแบบสอบถามโดยให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ลงคะแนนความ
คิดเห็นว่าขอ้ค าถามแต่ละขอ้วดัได้ตรงกบัวตัถุประสงค์แต่ละด้านท่ีตอ้งการวดัหรือไม่ สามารถ
แสดงค่า IOC และการแปรสรุปผลขอ้ค าถามแต่ละขอ้ไดต้ารางต่อไปน้ี 
 

ค าถาม 
ข้อที่ 

ประมาณค่าความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ รวม ค่า IOC 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
1 1 1 1 3 1.00 
2 1 1 1 3 1.00 
3 1 1 1 3 1.00 
4 1 1 1 3 1.00 
5 1 1 1 3 1.00 
6 1 1 1 3 1.00 
7 1 1 1 3 1.00 
8 1 1 1 3 1.00 
9 1 1 1 3 1.00 
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ค าถาม 
ข้อที่ 

ประมาณค่าความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ รวม ค่า IOC 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
10 1 1 1 3 1.00 
11 1 1 1 3 1.00 
12 1 1 1 3 1.00 
13 1 1 1 3 1.00 
14 1 1 1 3 1.00 
15 1 1 1 3 1.00 
16 1 1 1 3 1.00 
17 1 1 1 3 1.00 
18 1 1 1 3 1.00 
19 1 1 1 3 1.00 
20 1 1 1 3 1.00 
21 1 1 1 3 1.00 
22 1 1 1 3 1.00 
23 1 1 1 3 1.00 
24 1 1 1 3 1.00 
25 1 1 1 3 1.00 
26 1 1 1 3 1.00 
27 1 1 1 3 1.00 
28 1 1 1 3 1.00 
29 1 1 1 3 1.00 
30 1 1 1 3 1.00 
31 1 1 1 3 1.00 
32 1 1 1 3 1.00 
33 1 1 1 3 1.00 

34 1 1 1 3 1.00 

35 1 1 1 3 1.00 
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ค าถาม 
ข้อที่ 

ประมาณค่าความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ รวม ค่า IOC 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

36 1 1 1 3 1.00 

37 1 1 1 3 1.00 

38 1 1 1 3 1.00 

39 1 1 1 3 1.00 
40 1 1 1 3 1.00 

ผลรวม IOC 40 40 40 120 100 

 
ผลรวม IOC  =  100 
    40 
  = 2.50 

สรุปผลแสดงความคิดเห็นของกรรมการผูเ้ช่ียวชาญ = 2.50 แปลผลวา่ใชไ้ด ้
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