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บทคัดยอ

กองการเงินและบัญชี กรมชลประทาน  เปนหนวยงานท่ีมีความสํ าคัญที่ควรไดรับการทบทวน และ
ปรับปรุงกระบวนการท ํางานใหมีความพรอมในดานตาง ๆ  เพ่ือสนับสนุนการด ําเนินภารกิจของกรมชลประทาน
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค   เพ่ือศกึษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ขาราชการกองการเงินและบัญชี  กรมชลประทานในดานตางๆ 5 ดาน คือ  (1)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
(2)  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน   (3)  การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน   (4)  สภาพแวดลอมในการ
ปฏบัิติงาน   (5)  นโยบายและการบริหารงาน   ผูศกึษาใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจากขาราชการ
กองการเงินและบัญชี  กรมชลประทาน  จํ านวน  180  คน   สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล   ไดแก  คารอยละ
คาความถ่ี  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะหความแปรปรวน และทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความ
สัมพันธของตัวแปร ดวยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน  (The  Pearson  Product  Moment
Correlation  Coefficient)  โดยกํ าหนดความเชื่อมั่นที่ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติที ่ 0.05

ผลการศึกษา พบวา
(1)! เมือ่เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท ํางานในการปฏิบัติงาน   จ ําแนกตามปจจัยพ้ืนฐานดวย         

T-test  และการวิเคราะหความแปรปรวนรวมแบบทางเดียว (One way ANOVA)  พบวา  เพศ  ระดับต ําแหนง และ
อายุการทํ างานทีแ่ตกตางกัน  ไมทํ าใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกันท่ีระดบันัยสํ าคญั 0.05    แตสํ าหรับ
อายุและระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มผีลท ําใหประสิทธิภาพการ ปฏบัิติงานแตกตางกัน ทีร่ะดับยส ําคญั  0.05

(2)! ความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กบัปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ    
ขาราชการกองการเงินและบัญชี กรมชลประทาน พบวา ปจจัยดานการปฏิบัติงานทุกปจจัยมีความสัมพันธกันกับ
ประสิทธิภาพการปฏบัิติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงมีทศิทางความสัมพันธไปในทิศทางเดยีวกัน
และมีระดับความสัมพันธคอนขางสูง    ยกเวนปจจัยความกาวหนาในการปฏิบัติงานท่ีมีระดับความสัมพันธ
คอนขางตํ ่า

ผูศึกษามีขอเสนอแนะวา   หนวยงานควรจัดหาสิ่งจูงใจและเครื่องมืออุปกรณทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ  ตลอดจนสิ่งอํ านวยความสะดวกในการปฏบิติังาน สงเสริมหรือสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานมีโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงานอยางเปนธรรม  มีความเปนกลางและโปรงใส  เนนหลักการบริหารงานแบบมีสวนรวม

คํ าสํ าคัญ    ปจจัย  ประสิทธิภาพ  การปฏิบัติงาน  การเงินและบัญชี

ง
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บทที ่1
บทนํ า

1.  ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

กรมชลประทานเปนหนวยงานของรัฐ มีหนาที่จัดใหไดมาซึ่งนํ ้าเพื่อกักเก็บรักษา
ควบคุม  สง  ระบาย  หรือแบงน้ํ าเพื่อการเกษตร  การพลังงาน  การสาธารณูปโภค  หรือการ
อุตสาหกรรม  และหมายรวมถึงการปองกันความเสียหายอันเกิดจากนํ ้ากับการคมนาคมทางนํ้ าซึ่ง
อยูในเขตชลประทานดวย

วิสัยทัศนของกรมชลประทาน  คือกรมชลประทานมุงมั่นพัฒนาและจัดการนํ ้าเพื่อ
เสริมสรางคุณภาพชีวิตและพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน โดยมีการปฏิรูประบบการพัฒนาและบริหาร
จัดการน้ํ าที่มีประสิทธิภาพและการประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม สรางกลไกการบริหารให
องคกร และประชาชนมีสวนรวมและสรางเสริมการประสานงานจากทกุฝาย เพื่อใหงานพัฒนาและ
จัดการน้ํ าเกิดประโยชนสูงสุด

วัตถุประสงคของกรมชลประทาน คือการพัฒนาแหลงนํ ้าและพื้นที่ชลประทานให
เพียงพอตามความตองการและศักยภาพ ปรับปรุงและพฒันาการบริหารจัดการโครงการชลประทาน
ที่มีอยูแลว ใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ปองกันและแกไขความเสียหายอันเกิดจากนํ ้า สนับสนุนการ
ปฏิรูปองคกร กลไก กฎหมาย ระเบียบปฏิบัติและการพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อบริการประชาชน
ประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม เพื่อการบริหารจัดการและพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ
สงเสริมและพัฒนาความรวมมือการจัดการน้ํ าระหวางภาครัฐและประชาคมในพื้นที่ลุมนํ ้าอยางมี
ธรรมาภิบาล

กรมชลประทานนับวาเปนหนวยงานเกาแกและมีขนาดใหญ โดยมีหนวยงานในสังกัด
ทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาคทั่วประเทศ และมีขาราชการและบุคลากรในตํ าแหนงตาง ๆ เปน
จํ านวนมาก  มีโครงสรางการบริหารและระบบการจัดการ  จึงตองอาศัยกลไกภายในหนวยงาน
ในการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของกรมฯใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ไดก ําหนดไว  กองการเงิน
และบัญชีในฐานะหนวยงานหนึ่งภายใตโครงสรางของกรมชลประทาน เปนหนวยงานที่ปฏิบัติงาน
รวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย
ดํ าเนินการเก่ียวกับการเงิน  การบัญช ี การงบประมาณของกรมชลประทาน  ตลอดจนการให



2

คํ าแนะนํ าปรึกษาและแกปญหาในงานดานการเงินและบัญชีใหกับหนวยงานในสังกัด
กรมชลประทาน จึงนับวาเปนหนวยงานที่มีความสํ าคัญอยางยิ่ง ดังน้ันกองการเงินและบัญชีจะตอง
ทบทวนบทบาทและปรับปรุงกระบวนการทํ างานใหเกิดความพรอมในดานตางๆ เพื่อสนับสนุน
การดํ าเนินภารกิจของกรมชลประทานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  มีความสามารถและ
ความพรอมในการปฏิบัติหนาที่ใหส ําเร็จลุลวง

การใชทรัพยากรที่มีอยูในองคการอยางมีประสิทธิภาพนับเปนความสํ าคัญอยางยิ่ง
คนหรือที่เรียกวาทรัพยากรมนุษยเปนผูสรางสรรพสิ่งทุกอยางจนกระทั่งกลายเปนผลผลิตหรือการ
บริหารท่ีนํ าองคการไปสูความส ําเร็จ โดยทั่วไปคนแตละคนมีลักษณะหลากหลายแตกตางกันใน
ดานความรู  ทักษะ  ทัศนคติ  ซึ่งเปนคุณลักษณะที่ส ําคัญในการปฏิบัติภารกิจตางๆ ใหองคการ
บรรลเุปาหมาย   นอกจากนี้การปฏิบัติงานในองคการจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เมื่อผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มีความสุขในการดํ ารงชีวิตอยูในองคการ  และไดรับการยอมรับ
จากผูบริหารและผูรวมงาน

สภาพปญหาในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการในปจจุบัน อาท ิความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของขาราชการในหนวยงาน ความตองการความกาวหนาในชีวิตการทํ างาน  การไดรับ
ความยุติธรรมในหนวยงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนนโยบายและการบริหารงาน
เหลานี้เปนตน  ซึ่งอาจจะสงผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ในการด ําเนินงานตามภารกิจของ
หนวยงาน อันสงผลทางตรงและทางออมตอภารกิจหลักของกรมชลประทาน  และเพ่ือใหรับรู
ปญหาการปฏิบัติงานของขาราชการในหนวยงานกองการเงินและบัญช ี ผูศึกษาวิจัยในฐานะเปน
สวนหน่ึงของหนวยงาน   จึงไดเห็นความสํ าคัญและสนใจที่จะศึกษาวิจัยถึงปจจัยตางๆ ที่มีผล
กระทบตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการในหนวยงานนี ้เปนขอมูลเสนอตอผูบังคับ
บัญชาในการประกอบการแกไข ปรับปรุงและพัฒนาใหเกิดผลดีตอการด ําเนินงานในหนาท่ี ซึ่งจะ
กอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดตอหนวยงานและกรมชลประทานตอไป
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2.  วตัถุประสงคของการวิจัย

เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงินและ
บัญชี กรมชลประทาน  ในดานตาง ๆ 5 ดาน คือ

2.1! ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
2.2!ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
2.3!การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน
2.4!สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
2.5!นโยบายและการบริหารงาน

3.  กรอบแนวคดิในการวิจัย

ตัวแปรท่ีทํ าการศึกษาในครั้งนี ้จะแบงออกเปนตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ไดดังน้ี

3.1!ตัวแปรอิสระ  (Independent Variables)  ประกอบดวย
3.1.1      สถานภาพของขาราชการ  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับตํ าแหนง
              ระดับการศึกษา  อายุราชการ
3.1.2! ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
3.1.3! ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
3.1.4! การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน
3.1.5! สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
3.1.6! นโยบายและการบริหารงาน

3.2  ตัวแปรตาม  (Dependent Variables)
คือ  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
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กรอบแนวความคิดในการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของขาราชการกองการเงินและบัญชี  กรมชลประทาน

  ตัวแปรอิสระ                ตัวแปรตาม
                 (Independent Variables)                   (Dependent Variables)

ปจจัยสวนบุคคล
-! เพศ
-! อายุ
-! ระดับตํ าแหนง
-! ระดับการศึกษา
-! อายุราชการ

   ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ปจจัยดานการปฏิบัติงาน
-! ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
-! ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
-! การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน
-! สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
-! นโยบายการและบริหารงาน



5

4.  สมมติฐานการวิจัย

4.1! ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่มีสถานภาพทั่วไป  ไดแก  เพศ  อายุ
ระดับตํ าแหนง  ระดับการศึกษา  อายุราชการที่แตกตางกัน  จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ที่แตกตางกัน

4.2   ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่มีความพึงพอใจในงานมากจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่มีความพึงพอใจนอย

4.3   ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่มีความกาวหนาในการปฏิบัติงานจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมมีความกาวหนาในการปฏิบัติงาน

4.4! ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่ไดรับความยุติธรรมในหนวยงานจะมี
ประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน

4.5   ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่พึงพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติ
งานจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน

4.6   ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่พึงพอใจในนโยบายและการบริหารงาน
ของหนวยงานจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมพึงพอใจในนโยบายและ
การบริหารงานของหนวยงาน

5.  ขอบเขตการวิจัย

การศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงินและ
บัญชี  กรมชลประทาน  เปนการศึกษาในแนวทางการพัฒนาองคการ โดยไดกํ าหนดขอบเขตการ
ศึกษาวิจัย ดังน้ี

5.1   ประชากรในการศึกษา  ไดแก ขาราชการกองการเงินและบัญชี  กรมชลประทาน
5.2   ศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน  สภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงาน  นโยบายและการบริหารงาน

5.3   ระยะเวลาในการศึกษาวิจัย ระหวางเดือนกรกฎาคม 2546  ถึงเดือนตุลาคม 2546
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6.  นยิามศัพทเฉพาะ

6.1!ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึงขาราชการพลเรือนในสังกัดกองการเงิน
และบัญช ี กรมชลประทาน สามารถปฏิบัติงานไดตามแผนหรือบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย
ส ําเร็จลุลวงไปดวยดี  อยางถกูตอง  ครบถวนและรวดเร็ว

6.2!ขาราชการ  หมายถึงขาราชการพลเรือนในสังกัดกองการเงินและบัญชี
กรมชลประทาน

6.3!ความพึงพอใจ  หมายถึงการแสดงความชอบที่จะไดท ํางานในสิ่งนั้นๆ และไดรับ
ผลจากการ ทํ าส่ิงน้ันเปนการตอบแทน

6.4!ความกาวหนา  หมายถึงการที่งานที่ปฏิบัติไดรับการพัฒนาการใหโอกาสในการ
เลื่อนตํ าแหนงหรือระดับท่ีสูงข้ึน การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถและทักษะจากการ
ปฏิบัติงาน  ตลอดจนโอกาสในการศึกษาตอ อบรมและดูงาน

6.5!การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน  หมายถึงความรูสึกของขาราชการที่ไดรับ
จากเพ่ือนรวมงาน  ผูบังคับบัญชาและหนวยงาน  ในเร่ืองเงินเดือน สวัสดิการตางๆ เทาเทียมกัน
การยอมรับในดานความสามารถในการปฏิบัติงาน

6.6!สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  หมายถึงสภาพหองท ํางาน เครื่องอ ํานวยความ
สะดวก   เคร่ืองมือเคร่ืองใช  และอุปกรณที่สงผลตอการปฏิบัติงาน

6.7!นโยบาย หมายถึงแนวทางกวางๆในการปฏิบัติงานที่จะชวยน ําทางไปสูผลส ําเร็จ
ตามเปาหมายขององคกร

6.8!การบริหารงาน  หมายถึง การดํ าเนินงานใหเปนไปตามเปาหมายขององคกร

7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

7.1!ผลของการศึกษาสามารถน ําไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงินและบัญช ีกรมชลประทาน

7.2  เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาคนควา สํ าหรับผูสนใจในเรื่องประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของหนวยงานอ่ืน ๆ ในโอกาสตอไป



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผูศึกษาวิจัยไดทํ าการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ โดยไดแบง
เปนเร่ือง ๆ  ตามล ําดับตอไปน้ี

1.! ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
2.! ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
3.! ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
4.! การไดรับความยติุธรรมในหนวยงาน
5.! สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
6.! นโยบายและการบริหารงาน
7.! ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

1.  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

แนวคิดที่กลาวถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มักพูดถึงเรื่องการปฏิบัติงาน
กลาวคือเม่ือมีผลการปฏิบัติงานดี ก็ถือวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง  ถาผลการปฏิบัติงาน
ไมดีถือวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตํ ่า

1.1  ความหมายของประสิทธิภาพ

Peterson และ Plowman (1953 : 433)  ไดกลาวถึงความหมายของค ําวาประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานดานธุรกิจในความหมายอยางแคบวา หมายถึง การลดตนทุนในการผลิตและใน
ความหมายอยางกวางขวางหมายรวมถึงคุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness)
และความสามารถ (Competence and Capacity) ในการผลิตการดํ าเนินงานทางดานธุรกิจที่ถือวามี
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้น   ก็เพื่อสามารถผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ตองการใน
เวลาที่เหมาะสม และตนทุนนอยท่ีสุดเม่ือคํ านึงถึงสถานการณและขอผูกพันดานการเงินที่มีอยู
ดังน้ัน  แนวความคิดของค ําวาประสิทธิภาพทางดานธุรกิจในที่นี้จึงมีองคประกอบ 5 อยาง  คือ
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ตนทุน (Cost)   คุณภาพ (Quality)   ปริมาณ (Quantity)   เวลา (Time)   และวิธีการ (Method)  ใน
การผลิต

John D. Miliet  (1954 : 4)  ใหนิยามวา  ประสิทธิภาพ  หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ท ํา
ใหเกิดความพึงพอใจและไดรับผลกํ าไรจากการปฏิบัติงานซึ่งความพึงพอใจ หมายถึงความพึงพอใจ
ในการบริการใหกับประชาชน โดยพิจารณาจาก

1.! การใหบริการอยางเทาเทียมกัน  (equitable service)
2.! การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา  (timely service)
3.! การใหบริการอยางเพียงพอ  (ample service)
4.! การใหบริการอยางตอเน่ือง  (continuous service)
5.! การใหบริการอยางกาวหนา  (progression service)

Herbert A. Simon  (1960 : 180-181)  กลาววา ถางานใดมีประสิทธิภาพสูงสุด ใหดูจาก
ความสัมพันธระหวางปจจัยน ําเขา (Input)   กับผลิตผล (Output)  ท่ีไดรับออกมา  ซึ่งสรุปไดวา
ประสิทธิภาพ เทากับผลผลิต

ถาเปนหนวยงานราชการของรัฐ จะบวกความพึงพอใจของผูรับบริการเขาไปดวย เขียน
เปนสูตรไดดังนี้

E   =  (O-I) + S
E   =  ประสิทธิภาพของงาน (Efficient)
O   =  ผลผลติหรือผลงานท่ีไดรับออกมา (Output)
I    =  ปจจัยนํ าเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป (Input)
S   =  ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา (Satisfaction)

ทิพาวด ีเมฆสวรรค  (2538 : 2)  ชี้ใหเห็นวาประสิทธิภาพในระบบราชการมีความ
หมายรวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติตามแต
วัตถปุระสงคท่ีตองการพิจารณา คือ
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1)! ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต (Input)  ไดแก การใช
ทรัพยากรการบริหาร คือ  คน  เงิน  วัสด ุ เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัด  คุมคา  และเกิดการ
สูญเสียนอยที่สุด

2)! ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process)  ไดแก  การท ํางานที่
ถูกตองไดมาตรฐาน  รวดเร็ว  และใชเทคโนโลยีที่สะดวกกวาเดิม

3)! ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การท ํางานที่มีคุณภาพ เกิด
ประโยชนตอสังคม  เกดิผลกํ าไร  ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํ านึกท่ีดีตอการทํ างานและบริการ
เปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ

T.A. Ryan & P.C. Smith  (1954 : 276)  ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของบุคคลวา เปน
ความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวก  กับสิ่งที่ทุมเทใหกับงาน เชน ความพยายามที่ไดรับจาก
งานน้ัน

จากแนวความคิดดังกลาวจึงสรุปไดวา ประสิทธิภาพก็คือ  พฤติกรรม ความพึงพอใจ
ของบุคคลที่มีตอคุณภาพของงานที่บุคคลนั้นใชความพยายามที่จะกระท ําใหดีที่สุด ภายใตมาตรฐาน
ที่ก ําหนด

1.2  ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ

สํ าหรับแนวความคิดในเร่ืองปจจัยท่ีสํ าคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพหรือ
ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานนั้นมีนักทฤษฎีหลายทาน ไดท ําการศึกษาและสรุปเปนปจจัยตาง ๆ  
ที่นาสนใจดังนี้

Becker และ Neuhauser (1970 : 94)  ไดเสนอตัวแบบจํ าลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ
องคกร (Model of Organization Efficiency) โดยเขากลาววาประสิทธิภาพขององคกร นอกจาก
พิจารณาถึงทรัพยากร เชน  คน  เงิน  วัสด ุ อุปกรณที่เปนปจจัยน ําเขาและผลผลิตขององคกร  คือ
แบบจ ําลองในรูปสมมติฐาน ซึ่งสามารถสรุปไดดังนี ้คือ
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1.! หากสภาพแวดลอมในการทํ างานขององคกรมีความซับซอนตํ่ า (Low Task
Environment Complexity)  หรือมีความแนนอน (Certainly)  มีการก ําหนดระเบียบปฏิบัติในการ
ทํ างานขององคกรอยางละเอียดถี่ถวนแนชัด  จะนํ าไปสูความมีประสิทธิภาพขององคกรมากกวา
องคกรที่มีสภาพแวดลอมในการท ํางานยุงยากซับซอนสูง หรือมีความไมแนนอน

2.! การก ําหนดระเบียบปฏิบัติใหชัดเจน เพื่อเพิ่มผลการทํ างานท่ีมองเห็นได มีผล
ท ําใหประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นดวย

3.! ผลการทํ างานท่ีมองเห็นได สัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ
4.! หากพิจารณาควบคูกันจะปรากฎวา การกํ าหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และ

การท ํางานท่ีมองเห็นได มีความสัมพันธมากขึ้นตอประสิทธิภาพมากกวาตัวแปรแตละตัวตามล ําพัง

1.3  องคประกอบของประสิทธิภาพในการทํ างาน

สมพงษ  เกษมสิน  (2521 : 30)  ไดกลาวถึงแนวคิด Harring Emerson ท่ีเสนอแนว
ความคิดเกี่ยวกับการท ํางานใหมีประสิทธิภาพในหนังสือ The Twelve Principles of Efficiency
ซึ่งไดรับการยกยองและกลาวขวัญกันมาก โดยมีหลัก 12 ประการดังนี้

1.   ความเขาใจและก ําหนดแนวความคิดในการทํ างานใหกระจาง
2.   ใหหลักสามัญส ํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน
3.   คํ าปรึกษาแนะนํ าตองสมบูรณและถูกตอง
4.   รักษาระเบียบวินัยในการท ํางาน
5.   ปฏบัิติงานดวยความยุติธรรม
6.   การท ํางานตองเช่ือถือได  มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพ และมีการลงทะเบียนไว
      เปนหลักฐาน
7.   งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการด ําเนินงานอยางทั่วถึง
8.   งานส ําเร็จทันเวลา
9.   ผลงานไดมาตรฐาน
10. การดํ าเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได
11. กํ าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเปนเคร่ืองมือในการฝกสอนงานได
12. ใหบ ําเหน็จรางวัลแตงานท่ีดี
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2.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ตามหลักการบริหารบุคลากร ความพึงพอใจในงานเปนปจจัยส ําคัญนํ าไปสูความส ําเร็จ
ของงาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในงาน  ไมมีความทอแท จะตั้งใจท ํางาน ผูกพันกับงาน  และ
ปฏิบัติงานดวยความเสียสละ ทุมเทก ําลังใจและสติปญญาใหงาน  ซ่ึงจะกอผลดีตองานหรือองคการ
โดยรวม

2.1  ความหมายของความพึงพอใจ

ไดมีผูใหค ําอธิบายไวหลายประการ ดังน้ี

George Strauss & Leonard R. Sayles  (1960 : 119)  กลาววา ความพึงพอใจในงานเปน
ความรูสึกพอใจในงานที่ทํ า โดยเฉพาะงานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนที่ผูปฏิบัติควรจะไดรับ
เชน   คาจาง เงินเดือน สิ่งเกื้อกูลตางๆ ลักษณะงานที่สงเสริมใหเกิดความกาวหนา เกิดความมั่นคง
ปลอดภัย   ไดรับความพอใจสูงสุดทั้งในทางวัตถุและจิตใจ  ทํ าใหบุคคลเต็มใจปฏิบัติหนาที่ให
บรรลุเปาหมายขององคการไดอยางดีที่สุด

P.C. Smith, L.M. Kendail, & C.L. Hulin  (1969 : 37)   กลาววา ความพึงพอใจในงาน
เปนความรูสึกหรือการตอบสนองทางดานอารมณตอแงมุม ตาง ๆ ของสถานการณ

Porter, Lawler & Hackman 1975  (เมธ ีศรีวิริยะเลิศกุล  2542 : 13)  กลาววา ความ
พึงพอใจในงานเปนความรูสึกที่เกี่ยวกับงานที่ถูกก ําหนด โดยความแตกตางระหวางปริมาณงานที่
บุคคลหนึ่งไดรับ และปริมาณงานท่ีเขารูสึกวาเขาควรไดรับ

Von Haller B. Gilmer  (1966 : 255)    กลาววา ความพึงพอใจ หรือไมในงาน เปนผลที่
เกิดจาก  ทัศนคติของบุคคลที่มีตอสิ่งหลายสิ่ง
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Miltion L.Blum & James C. Naylor  1968  (อรรถวุฒิ  ตัญธนาวิทย  2544 : 23)  กลาว
วา  ความพึงพอใจในการท ํางานเปนทัศนคติ ซึ่งเปนผลมาจากงานและปจจัยแวดลอม เชน คาจาง
สถานภาพ โอกาสกาวหนาในการท ํางาน  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  และความเหมาะสม
ของปริมาณงาน

Paul F. & Carl W. Backman  1964  (อรรถวุฒิ ตัญธนาวิทย 2544 : 24)   กลาววา               
ความพึงพอใจในงานเกิดจากความตองการของบุคลากรในองคการ บางคนอาจพอใจเน่ืองจาก
ผลงานที่ท ําส ําเร็จ บางคนพอใจเพราะลักษณะการปฏิบัติงาน   แตบางคนพอใจเพราะเพ่ือนรวมงาน

M.K. Davis  (1974 : 483)  กลาววา ทัศนคติเปนผลที่เกิดจากความรูสึกพอใจและ
ไมพอใจของผูปฏิบัติตองานท่ีทํ า

C.R. Milton  (1981 : 151)  กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติในทางบวกของ
บุคคลที่มีตองานที่ท ําอยู

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2535 : 143)  กลาววา ความพึงพอใจในการท ํางานเปน
ความรูสึก    สวนรวมของบุคคลตอการทํ างานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทนคือ  เกิดความกระตือรือรน  มีความมุงมั่นที่จะท ํางาน  มีขวัญและ
กํ าลังใจ สิ่งเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท ํางาน รวมทั้งสงผลตอความส ําเร็จ
ตามเปาหมายขององคการ

ปจจัยตาง ๆ ที่ทํ าใหเกิดความพึงพอใจในงานนั้น จะขึ้นอยูกับปจจัยภายในของแตละ
บุคคลซึ่งมีอยูแตกตางกัน  สงผลถึงประสิทธิภาพการท ํางานที่แตกตางกันดวย เราจะพบวา การท่ีคน
ทํ างานในสิ่งที่ชอบมักจะทุมเทใหกับงานที่ท ํามากกวาการที่ท ํางานที่ตนไมพอใจ ทํ าใหงานนั้นเกิด
ความลาชาและสงผลตอประสิทธิภาพการท ํางานที่ตํ ่า ดังที่นักวิชาการไดกลาวไว ดังน้ี
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Davis  1951  (สมยศ  นาวีการ  2521)  เชื่อวาความพึงพอใจในผลตอการปฏิบัติงานเปน
อยางมาก กลาวคือถาบุคคลมีความพอใจในงานอยูในระดับสูง ยอมนํ าไปสูการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ  ตามแนวคิดน้ี ผูบริหารสวนใหญมุงที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพการทํ างาน เพื่อใหผู
ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานและเปนแรงกระตุนใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ด ี เชน สภาพ
แวดลอมที่เหมาะสม  ผลประโยชนตอบแทนท่ียุติธรรม  เปนตน

สมพงษ  เกษมสิน  2526  (กาญจนา  พินพรหมราช  2540 : 34)  กลาววา การที่บุคคล
ไดรับการตอบสนองความตองการทางรางกายและทางสังคมอยางเพียงพอ เชน ความตองการเปนที่
ยกยองของสังคม  หรือหนวยงานยอมรับความส ําคัญ เขาจะรูสึกวาตัวเองมีประโยชนตอองคการ
อยางมาก ทํ าใหการปฏิบัติงานดีขึ้น ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพการท ํางานสูงขึ้นดวย

สรุปไดวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เม่ือ
บุคคลมีความรูสึกดานบวกในปจจัยแวดลอมตาง ๆ  เชน  สภาพการท ํางาน  การไดรับการยกยอง
การมีสวนรวมในการตัดสิน ความยุติธรรมในดานผลตอบแทน เหลานี้เปนตน ความรูสึกพอใจจาก
การไดรับการตอบสนองจะท ําใหการปฏิบัติงานดีขึ้น ผลการปฏิบัติงานหรือผลผลิตขององคการจะ
สูงขึ้นดวย

3.  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน

ความกาวหนาในการท ํางานในที่นี ้ไดแก การไดเลื่อนต ําแหนงและเงินเดือนสูงข้ึน
ดังน้ัน   ในการพิจารณาเร่ืองความกาวหนา สามารถพิจารณาไดจากความส ําเร็จในการทํ างาน ซึ่งมี
นักวิชาการไดกลาวถึงความกาวหนาในการทํ างาน ดังน้ี

F. Herzberg , B. Bausners & B. Synderman  1959  (เมธีร  ชาติมนตรี  2542 : 13-14)            
ไดศึกษาถึงทฤษฎี  2  ปจจัย  คือ  ปจจัยจูงใจ  และปจจัยคํ้ าจุน

ปจจัยจูงใจ  (Motivative Factor)  หมายถึง ปจจัยจูงใจใหคนสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ คือความกาวหนา (Advancement)  หมายถึง ไดรับเล่ือนข้ันตํ าแหนงใหสูงขึ้น
ของบุคคลในองคการและมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม
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ปจจัยคํ้ าจุน (Hygiene Factor)  ไดกลาวถึง โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  
(Possibility of Growth)  หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับแตงต้ันเล่ือนตํ าแหนงภายในหนวยงาน และ
ยังหมายถึง สถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะ (Skill)  วิชาชีพ

Haller B. Gilmer  1997  (ณรงค  ทองไพโรจน  2542 : 7)   กลาววา โอกาสกาวหนาใน
การท ํางาน (Opportunity for Advancement)  คือการมีโอกาสไดต ําแหนงการงานสูงขึ้น การมี
โอกาสกาวหนาจากความสามารถในการท ํางานยอมท ําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ผูชายมีความ
ตองการเร่ืองน้ีสูงกวาผูหญิง  แตความตองการนี้จะลดลงเมื่อมีอายุมากขึ้น

Lyman W. Porter & Edward E. Lawler  1967  (อรรถวุฒิ ตัญธนาวิทย 2544 : 28)
กลาววา โอกาสกาวหนาในการท ํางาน หมายถึง การมีโอกาสไดเลื่อนต ําแหนงหนาที่การงานสูงขึ้น
ตลอดจนไดรับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนพิเศษ  เลื่อนยศ  รวมทั้งโอกาสที่จะไดรับการพัฒนาใน
ดานความรู  เชน การศึกษาตอ ดูงานและฝกอบรม

Warren W. Burke & Warren H. Schmidt  1971  (ฐิติตา  ศรีมงคล  2540 : 31)  กลาววา
การเพิ่มประสิทธิภาพขององคการโดยใชความรูทางดานพฤติกรรมศาสตรในการเปลี่ยนแปลง
ซึ่งจะเนนวิธีประสานความตองการความกาวหนาของบุคคลเขากับความตองการความส ําเร็จของ
องคการ

อรุณ  รักธรรม  (2537 : 50)  กลาววา มนุษยสวนใหญมีความปรารถนาที่จะเห็นความ
เจริญกาวหนาของตนเอง  การที่มนุษยเขามาท ํางานในองคการหน่ึงน้ัน สิ่งที่บุคคลเหลานี้คาดหวัง
จากองคการ อาจจะเปนเงินทอง ชื่อเสียง การยอมรับและโอกาสของความส ําเร็จในชีวิต  เติบโตจาก
พนักงานระดับลางขึ้นไปสูระดับนักบริหารชั้นสูง ๆ  ขึ้นไป

สรุปไดวา ถาองคการสามารถตอบสนองความตองการใหบุคคลเกิดความกาวหนาใน
การท ํางานแลว ก็จะเปนแรงจูงใหบุคลากรมีความคิดที่จะพัฒนาการท ํางานใหมีประสิทธิภาพ
อันเปนประโยชนตอองคการ
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4.  การไดรับความยติุธรรมในหนวยงาน

ความยุติธรรม (Justice)  ถือไดวาเปนแนวความคิดที่มีความส ําคัญแนวความคิดหนึ่งใน
ทางรัฐศาสตร และศาสตรสาขาที่เกี่ยวของ การกลาวถึงความยติุธรรมและไมยุติธรรม เปนเร่ืองราว
ท่ีมีเน้ือหาในการโตเถียงทางการเมือง  กฎหมาย  นโยบายทางสังคมเศรษฐกิจ  ความไมเทาเทียมกัน
ของรายได โอกาสการจางงาน  และการเปนเจาของทรัพยสิน

ความยุติธรรมในองคการ  หมายถึง องคการปฏิบัติตอพนักงานอยางเปนธรรมเทาเทียม
กัน เชนการไดรับเงินเดือน สวัสดิการที่เพียงพอ การเลื่อนต ําแหนงในหนวยงาน การจัดสรรงานให
เหมาะกับความสามารถในการปฏิบัติงาน จัดใหมีการดูงานและฝกอบรม เปนตน สิ่งตางๆ  เหลาน้ี
ลวนเปนปจจัยที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ถาพนักงานรูสึกวาไดรับความยุติธรรม
พนักงานจะทุมเท แรงกายแรงใจ  มุงมั่นท ํางานใหประสบความส ําเร็จ  ในทายที่สุดจะเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

J.S. Adams 1963  (ติน ปรัชญพฤทธิ์ 2538 : 50)  ไดกลาวถึงทฤษฎีความเสมอภาค      
(Equality Theory)  ซึ่งมองวาการที่คนงานจะท ํางานมากหรือนอย ดีหรือไมดีขึ้นอยูกับการ
เปรียบเทียบความพยายามและคาตอบแทนของตนกับผูอื่นในสถานการณการท ํางานที่คลายคลึงกัน
หรือการเปรียบเทียบความเสมอภาคของความพยายามและคาตอบแทนของตนกับผูอื่นนั่นเอง หาก
ประสงคใหคนงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ตองอาศัยการใหความดีความชอบที่อาศัยผลงาน
เชิงประจักษมาสนับสนุน และความไมเสมอภาคเกิดขึ้น จะเกิดความเหลื่อมลํ ้ากัน ผลที่ตามมาก็คือ
ความตึงเครียด   ซึ่งเปนเรื่องที่ฝายจัดการจะตองเอาใจใสและหาวิธีแกไข

5.  สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน

Coopur  1958  (กิติมา ปรีดีดิลก 2529 : 321)   กลาววา อุปกรณท่ีดีสํ าหรับการทํ างาน
สภาพการท ํางานที่ดีและสถานที่เหมาะสม มีความสัมพันธกับองคการและความส ําเร็จของการ
ปฏบัิติงานขององคการดวย



16

สมยศ  นาวีการ  (2536 : 395-398)  ไดกลาวถึงสภาพแวดลอมการท ํางานที่ด ีเปนภาพ
รวมของปจจัยทางกายภาพและจิตใจที่อยูรอบงาน พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูภายใตสภาพแวดลอม
ของการท ํางานที่ด ีมีอุปกรณทันสมัย พนักงานอาจมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในทางตรงกัน
ขามพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูภายใตสภาพแวดลอมที่ไมด ีไมมีอุปกรณที่ทันสมัย พนักงานอาจไมมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

6.  นโยบายและการบริหารงาน

ธงชัย  สันติวงษ (2536 : 174-175)  นโยบายอาจจะจํ ากัดความไดดังนี้คือ หมายถึง
“ขอความทั่วไปซึ่งใชส ําหรับเปนเคร่ืองนํ าทางส ําหรับการบริหารงานตาง ๆ”  (a basic statement
serving as a guide for administrative action)

6.1  คุณลักษณะของนโยบาย

Alan Filley และ Robert House  ไดระบุถึงคุณลักษณะของนโยบาย 4 ประการที่ส ําคัญ
คือ

1.! นโยบาย  คือ แนวทางส ําหรับการปฏิบัติงานหรือการกระทํ าซึ่งชวยก ํากับและน ํา
กิจกรรมขององคการใหมุงไปสูเปาหมายที่ระบุไว

2.! สวนใหญแลว นโยบายมักจะเปนเครื่องชวยจ ํากดัพฤติกรรม โดยมีการบรรยาย
ความ   เกี่ยวกับวิธีการท ํางาน (methods)  จะชวยใหบรรลุผลสํ าเร็จตามเปาหมาย และดวยเหตุน้ีเอง
นโยบายจึงสามารถใชเปนเครื่องมือส ําหรับควบคุมพฤติกรรมพรอมกันไปดวย

3.! นโยบายจะเปนเครื่องชวยในการตัดสินใจ ทั้งนี้โดยวิธีการวางกฎเกณฑตางๆ ที่
แยกแยะใหทราบถึงทางเลือก หรือแนวทางปฏิบัติที่ควรท ําและที่ไมควรท ํา

4.! นโยบายชวยใหเกิดความมั่นใจ และชวยประกันใหพฤติกรรมตาง ๆ เปนไปโดยมี
ความแนนอน สมํ่ าเสมอและเปนรูปแบบเดียวกัน เปนพฤติกรรมที่ด ีที่มีความถูกตอง เปนประโยชน
สํ าหรับองคการ
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6.2  เหตุผลของนโยบาย

นโยบายตางๆ นับวามีความส ําคัญและเปนสิ่งจํ าเปนท่ีตองจัดทํ าขึ้นใชงานในองคการ
เพราะเหตุผลประการตาง ๆ  คือ

1.! นโยบายจะชวยปองกันการปฏิบัติผิดตางๆ ที่เบี่ยงเบนไปจากแนวทางที่ตองการ          
โดยพยายามชี้ใหเห็นถึงแนวทางที่พึงตองปฏิบัติตาม

2.! การมีนโยบายชวยใหสามารถมีชองทางการติดตอระหวางหนวยงานตางๆ ท่ีจะ
ชวยเอ้ืออํ านวยใหกระบวนการมอบหมายงานสามารถดํ าเนินไปไดโดยสะดวก

3.! นโยบายชวยใหเกิดความมั่นใจวา สวนส ําคัญที่ท ําหนาที่แตกตางกันภายใน
องคการ  ตางฝายตางก็จะท ํางานอยูภายใตกรอบของกฎเกณฑแนวทางเดียวกัน

4.! นโยบายจะชวยสงเสริมใหเกิดการประสานงานและการรวมมือกันระหวาง
หนวยงานตางๆ ภายในองคการ

5.! การมีนโยบายที่ชวยสงเสริมใหมีการมอบหมายงาน และชวยใหมีการประสานงาน
กันใกลชิดมากขึ้นนั้น  จะสงผลใหการกระจายอ ํานาจสามารถกระท ําไดมากขึ้น

6.! นโยบายจะเปนเคร่ืองชวยสงเสริมใหแตละคนมีความคิดริเร่ิม และชวยขจัดการ
สูญเสียเวลาที่จะตองมาวิเคราะหการตัดสินใจที่ส ําคัญ ๆ ในทุกครั้งที่มีปญหาเกิดขึ้น

7.! ถาหากมีนโยบายไวใชเปนแนวทางแลว พนักงานก็จะสามารถด ําเนินการเร่ือง
ตางๆ ไดดวยตนเอง และจะเต็มใจรับผิดชอบงานตาง ๆ มากขึ้น

8.! ถาหากพนักงานสามารถมีความมั่นใจวา การกระท ําของตนสอดคลองเปนไปตาม
นโยบายแลว ทุกคนก็จะสบายใจที่จะด ําเนินการเร่ืองอ่ืน ๆ ตอไปอีกมากกวาการรั้งรอใหสั่ง

6.3  การบริหารงานตามเปาหมาย

George S. Ordione (1965)  ไดใหค ําจํ ากัดความไววา การบริหารงานตามเปาหมาย
หมายถึง กระบวนการที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาไดรวมกันพิจารณาก ําหนดเปาหมาย
ตางๆ โดยที่จะมีการก ําหนดขอบเขตส่ิงท่ีตองรับผิดชอบในรูปของผลงานท่ีตองการใหแกผูปฏิบัติ
รับไป และดวยเปาหมายท่ีตองรับผิดชอบน้ีเอง ผูปฏิบัติจะใชเปนแนวทางสํ าหรับการปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบในหนวยของตน  ตลอดจนใชส ําหรับการประเมินผลของงานที่ไดปฏิบัติไปแลวดวย
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ประเด็นส ําคัญของการบริหารตามเปาหมาย ตามค ําจํ ากัดความขางตนนี้จะมี               
3  ประการ  คือ

1.! ผูบริหารและผูใตบังคับบัญชา จะรวมกันพิจารณาก ําหนดขอบเขตของงานท่ีผูใต
บังคบับัญชาตองรับผิดชอบ โดยสนใจที่จะระบุเปนผลหรือเปาหมายที่ตองการ

2.! ดวยเปาหมายของงานที่ไดระบุไวนี ้ ผูใตบังคับบัญชาจะใชยึดถือเปนแนวทางที่
ตนจะนํ ามาด ําเนินงานดวยตนเอง ตามความเขาใจและความพอใจของตน ซึ่งยอม
แสดงถึงความมีอิสระที่จะเลือกวิธีปฏิบัติไดดวยตนเอง

3.! ดวยเปาหมายที่รวมกันก ําหนดข้ึน และเปนที่ยอมรับของทั้งสองฝายดังกลาวนี้เอง
ผูบังคับบัญชาจะใชเปนเครื่องมือมอบหมายงาน และจํ าท ําการวัดผลและประเมิน
ผลเมื่อการปฏิบัติงานไดสิ้นสุด

6.3.1  ทฤษฎีการบริหารของ Henri Fayol

Henri  Fayol ไดสรุปสาระส ําคัญเก่ียวกับการบริหารไวดังน้ี

1)! เกี่ยวกับหนาที่การบริหาร (management functions)
 Fayol  ไดอธิบายถงึกระบวนการบริหารงานวา  ประกอบดวยหนาที ่(functions) ทาง

การบริหาร  5  ประการ  คือ
(1)  Planning หรือการวางแผน   ซึ่งหมายถึง ภาระหนาท่ีของผูบริหารท่ีจะตอง

ทํ าการคาดการณลวงหนาถึงเหตุการณตางๆ ที่จะมีผลกระทบตอธุรกิจ และก ําหนดข้ึนเปนแผนการ
ปฏิบติังานหรือวิถีทางท่ีจะปฏิบัติเอาไว เพื่อสํ าหรับเปนแนวทางของการทํ างานในอนาคต

(2)  Organizing หรือการจัดองคการ  ซึ่งหมายถึง ภาระหนาที่ที่ผูบริหารจ ําตองจัด
ใหมีโครงสรางของงานตางๆ  และอํ านาจหนาท่ี ท้ังน้ีเพ่ือใหเคร่ืองจักร สิ่งของและตัวคน อยูใน
สวนประกอบที่เหมาะสมในอันที่จะชวยใหงานขององคการบรรลุผลส ําเร็จได

(3)!Commanding หรือการบังคับบัญชาสั่งการ ซึ่งหมายถึงหนาที่ในการสั่งการ
งานตางๆ ของผูอยูใตบังคับบัญชา  ซึ่งจะกระท ําใหส ําเร็จผลดวยดีก็โดยท่ีผูบริหารจะตองกระทํ าตน
เปนตัวอยางที่ด ีจะตองเขาใจคนงานของตน จะตองเขาใจถึงขอตกลงในการท ํางานของคนงานและ
องคการที่มีอยู และรวมตลอดถึงจะตองมีการติดตอสื่อสารกับผูอยูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดทั้ง
ขึ้นและลอง  นอกจากน้ี  ยังตองทํ าการประเมินโครงสรางขององคการและผูอยูใตบังคับบัญชาของ
ตนเปนประจํ าเสมออีกดวย
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(4)!Coordinating หรือการประสานงาน  หมายถึง ภาระหนาที่ที่จะตองเชื่อมโยง
งานของทุกคนใหเขากันได และก ํากับใหไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน

(5)  Controlling หรือการควบคุม คือ ภาระหนาที่ในการที่จะตองก ํากับใหสามารถ
ประกันไดวากิจกรรมตางๆ ที่ทํ าไปนั้นสามารถเขากันไดกับแผนที่ไดวางไวแลว

ทั้ง  5  หนาที ่ที ่Fayol ไดวิเคราะหแยกแยะไวนี ้ ถือไดวาเปนวิถีทางที่จะชวยใหผู
บริหารทุกคนสามารถบริหารงานของตนใหบรรลุผลส ําเร็จตามเปาหมายได

2) ผูบริหารจะตองมีคุณลักษณะพรอมดวยความสามารถทางรางกาย จิตใจ ไหวพริบ
การศึกษา หาความรู  เทคนิคในการท ํางาน  และประสบการณตาง ๆ

Fayol แยกแยะใหเห็นวาคุณสมบัติทางดานเทคนิควิธีการท ํางานนั้น สํ าคัญที่สุดใน
ระดับคนงานธรรมดา แตส ําหรับระดับสูงขึ้นไปกวานั้น ความสามารถทางการบริหารจะเพิ่มความ
ส ําคัญตามลํ าดับ  และมีความส ําคัญมากท่ีสุดในระดับผูบริหารข้ันสุดยอด  (top executive)

3)  เกี่ยวกับหลักบริหาร  (management  principles)
                     Fayol  ไดวางหลักทั่วไปที่ใชในการบิรหารไว  14  ขอ ซึ่งใชส ําหรับเปนแนวทาง
ปฏิบัติส ําหรับผูบริหาร หลักตางๆ ดังกลาวมีดังนี ้ คือ

(1)!  หลักที่เกี่ยวกับอํ านาจหนาท่ีความรับผิดชอบ  (authority & responsibility)
ในทรรศนะของ Fayol  อํ านาจหนาที่และความรับผิดชอบเปนสิ่งที่แยกจากกันมิได ผูซ่ึงมีอํ านาจ
หนาที ่ท่ีจะออกคํ าสั่ง  ไดน้ัน ตองมีความรับผิดชอบตอผลงานที่ตนท ําไปน้ันดวย  ในปจจุบันน้ีเรา
ยึดถือหลักที่วา อํ านาจหนาท่ีควรจะมีเทากับความรับผิดชอบ (authority should be equal to
responsibility)  น่ันคือ เมื่อผูใดไดรับ  มอบหมายใหตองรับผิดชอบตองานอันใดอันหน่ึง  ผูนั้นก็
ควรจะไดรับมอบหมายอํ านาจ หนาที่เพียงพอที่จะใชปฏิบัติงานอันนั้นใหส ําเร็จลุลวงไป

(2)!  หลักของการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว  (unity of command) คือ ในการ
กระท ําการใดๆ  พนักงานควรไดรับคํ าสั่งจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวเทานั้น   ท้ังน้ีเพ่ือปองกัน
มิใหเกิดความสับสนในค ําสั่ง

(3)!หลักของการมีจุดมุงหมายรวมกัน  (unity of direction)  ตามหลักขอนี้
กิจกรรมของกลุมที ่มีเปาหมายอันเดียวกัน ควรจะตองด ําเนินไปในทิศทางเดียวกัน เปนไปใน
ทํ านองเดียวกันที่สอดคลองกัน และเปนไปตามแผนงานเพียงอันเดียวรวมกัน
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(4)!  หลักของการธ ํารงไวซึ่งสายงาน (scalar chain) คือสายการบังบัญชาจากระดับ
สูงมายังระดับตํ่ าสุด ดวยสายการบังคับบัญชาดังกลาวจะอ ํานวยใหการบังคับบัญชาเปนไปตามหลัก
ของการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว และชวยใหเกิดระเบียบในการสงทอดขาวสารขอมูลระหวาง
กันอีกดวย

(5)!  หลักของการแบงงานกันท ํา  (division of work or specialization)  คือการแบง
แยกงานกันท ําตามความถนัด โดยไมคํ านึงถึงวาจะเปนงานทางดานบริหารหรือดานเทคนิค ทั้งนี้
เปนไปตามหลักของการใชประโยชนของแรงงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุดตามหลักเศรษฐศาสตร

(6)!  หลักเกี่ยวกับระเบียบวินัย (discipline) โดยถือวาระเบียบวินัยในการท ํางานนั้น
เกิดจากการปฏิบัติตามขอตกลงในการท ํางาน ทั้งนี้โดยมุงที่จะกอใหเกิดการเคารพเชื่อฟงและ
ทํ างานตามหนาที่ดวยความตั้งใจ

Fayol  เห็นวาวิธีที่จะรักษาระเบียบวินัย ก็คือ
-! ตองมีผูบังคับบัญชาที่ดีในทุกระดับของการบริหาร
-! ขอตกลงตาง ๆ ตองเปนท่ีแจงชัด และยุติธรรมมากที่สุด
-! การลงโทษตองกระท ํากันอยางระมัดระวังที่สุด

(7)  หลักของการถอืประโยชนสวนบุคคลเปนรองจากประโยชนสวนรวม
(subordination of individual to general interest)   หลักขอน้ีระบุวา สวนรวมยอมสํ าคัญกวาสวน
ยอยตาง ๆ และเปาหมายของสวนรวมของกลุมจะตองมีความสํ าคัญเหนือกวาเปาหมายของสวน
บุคคลหรือของสวนยอยตางๆ เพื่อที่จะใหส ําเร็จผลตามเปาหมายของกลุม (องคการ) น้ัน

(8)  หลักของการใหผลประโยชนตอบแทน (remuneration) การใหและวิธีการจาย
ผลประโยชนตอบแทนควรท่ีจะยุติธรรม และใหความพอใจมากที่สุดแกทั้งฝายลูกจางและนายจาง

(9)!  หลักของการรวมอํ านาจไวสวนกลาง (centralization) หมายถึงวาในการ
บริหารควรจะมกีารรวมอํ านาจไวที่จุดศูนยกลาง เพื่อใหสามารถควบคุมสวนตางๆ ขององคการไว
ไดเสมอ และการกระจายอํ านาจจะมากนองเพียงใดก็ยอมแลวแตกรณี

(10)!  หลักของความมีระเบียบเรียบรอย (order)  Fayol ถือวาทุกสิ่งทุกอยางไมวา
สิ่งของหรือคน ตางตองมีระเบียบและรูวาตนอยูในท่ีใดของสวนรวม หลักนี้ก็คือหลักมูลฐานที่ใช
ในการจัดส่ิงของและตัวคนในการจัดองคการน่ันเอง ในการจัดระเบียบสํ าหรับการทํ างาของคนใน
องคการนั้น ผูบริหาร   จํ าตองกํ าหนดลักษณะ และขอบเขตของงานใหถูกตอง แจงชัด พรอมกับ
ระบุใหเห็นวาสัมพันธตองานอื่นอยางไร
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(11)!  หลักของความเสมอภาค (equity)  ผูบริหารตองยึดถือความเอ้ืออารี และ
ความยุติธรรม  เปนหลักปฏิบัติตอผูอยูใตบังคับบัญชา  ทั้งนี้เพื่อใหไดมาซึ่งความจงรักภักดี  และ
การอุทิศตนเพ่ืองาน

(12)!  หลักของความมีเสถียรภาพของการวาจางท ํางาน (stability of tenure) กลาว
วาทั้งผูบริหารและพนักงานตางตองใชเวลาระยะหน่ึงเพ่ือเรียนรูงานจนทํ างานไดด ีแตถาหากเขาถูก
ออกจากงานนั้นกลางคัน ยอมเปนการสิ้นเปลืองโดยเปลาประโยชน การท่ีคนเขาออกมากยอมเปน
สาเหตุใหตองส้ินเปลือง  และเปนผลของการบริหารงานที่ไมมีประสิทธิภาพ

(13)!  หลักของความคิดริเร่ิม (initiative) เนื่องจากวาคนฉลาดยอมตองการที่จะได
รับความพอใจจากการท่ีตนไดทํ าอะไรดวยตนเอง ดังน้ัน Fayol จึงเนนวาผูบังคับบัญชาควรจะเปด
โอกาสใหผูนอยไดใชความคิดริเริ่มของตนบาง การชวยคิดริเริ่มของพนักงานทุกคนจะเปนพลังอัน
สํ าคัญที่จะท ําใหองคการเขมแข็งขึ้น แผนงานและขอเสนอตางๆ จะเปนเคร่ืองชวยใหคนแสดงออก
ซึ่งความคิดริเริ่มดังกลาวได

(14)!  หลักของความสามัคค ี(esprit de corps)  เนนถึงความจํ าเปนท่ีคนตองทํ างาน
เปนกลุมที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (teamwork) และชี้ใหเห็นถึงความส ําคัญของการติดตอส่ือสาร
(communication) เพื่อใหไดมาซึ่งกลุมท ํางานที่ดี

ธงชัย  สันติวงษ  (2536 : 75-76)  ไดกลาวถึงกิจกรรมทางการบริหาร (Managerial
Activities)    วาถือเปนหนาท่ีของผูบริหารท่ีพึงตองปฏิบัติ  ซึ่งหากพิจารณาวาจะตองกระท ํา
สัมพันธกับองคการ    อยางไร  ก็อาจพิจารณาไดดังนี ้คือ

1)! เมื่อพิจารณาถึงสิ่งที่เปนวัตถุประสงคขององคการ องคการทุกๆแหงยอมจัดตั้งขึ้น
มาเพื่อผลส ําเร็จตามเปาหมาย เปาหมายจึงเปนสิ่งสูงสุดที่มีความส ําคัญมากที่สุด และเปนผล
สุดทายที่ตองการจะท ําใหบรรลผุลสํ าเร็จ

2)! หนทางที่จะใหไดมาซึ่งผลส ําเร็จขององคการตามเปาหมายท่ีกํ าหนดน้ัน จะไดมา
ก็ตอเมื่อสมาชิกขององคการทุกคนที่เขามารวมกันท ํางาน ไดชวยกันประสานงานรวมแรงรวมใจ
ดํ าเนินการดานตางๆ อยางประสานสอดคลอง และไดผลทั้งเชิงคุณภาพและปริมาณ ซึ่งคนท ํางาน
ในทุกจุดไมวาจะเปนฝายใดก็ตาม จะเปนหัวใจของปญหาท่ีจะประสานหรือไมประสาน ซึ่งผู
บริหารนอกจากจะตองรับผิดชอบเปนคนกลาง ในการท ําหนาที่ประสานงานและก ํากับใหการ
ท ํางานของทุกฝาย สนับสนุนซึ่งกันและกัน ไปในทิศทางเดียวกันแลว ตนเหตุท่ีจะทํ าใหการ
ประสานเปนไปดวยดีหรือไมนั้น ก็ยังคงอยูที่งานที่ไดก ําหนดและจัดแบงกันท ํา
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3)! ในข้ันเตรียมการและตลอดเวลาท่ีทํ างานในองคการน้ัน ประสิทธิภาพจะมีไดมาก
เพียงใด    ยอมขึ้นอยูกับ

(1)!การจัดการเกี่ยวกับงาน หรือการจัดแบงงานตาง ๆ ขององคการที่จะใหกับคน
งานที่จะมาท ํางาน  และ

(2)  การจัดการในดานท่ีเก่ียวกับเร่ืองราวของผูใตบังคับบัญชา หรือคนท่ีจะตองมี
การท ําความเขาใจและสงเสริมการจูงใจตาง ๆ ใหมคีวามกระตือรือรนและเต็มใจ

สรุปไดวา งานของผูบริหารหรือกจิกรรมทางการบริหาร จึงอยูในจุดกลางระหวางงาน
และคนที่เปนสมาชิกขององคการอยูดานหนึ่ง และเปาหมายผลสํ าเร็จขององคการท่ีอยูอีกดานหน่ึง
ซ่ึงในตัวผูบริหารจะตองทํ าการวางแผน (กํ าหนดเปาหมาย)  จัดองคการ (จัดงาน)  พรอม ๆ กับการ
จัดคนเขาทํ างาน สั่งการผูใตบังคับบัญชา และควบคุมใหการทํ างานเปนไปตามที่ตองการ และก ํากับ
ใหสามารถประสานสอดคลองไปในทิศทางเดียวกันจนบรรลุถึงเปาหมายนั่นเอง ซึ่งกิจกรรมทาง
การบริหารท่ีส ําคัญของเขาก็คือ  การตองทํ าการวางแผน จัดงาน จัดคนผูจะเขาทํ างาน  สั่งการและ
กํ ากับควบคุมใหการท ํางานของผูใตบังคับบัญชาใหเปนไปโดยราบร่ืน จนกระทั่งประสานกันจน
เปนผลสํ าเร็จท่ีตองการ

7.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ศุทธิน ี ศรีสุวรรณ  (2530)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลกตอประสิทธิภาพการนิเทศงาน
การศึกษานอกโรงเรียนของศึกษานิเทศกกรมการศึกษานอก  โรงเรียนในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย พบวา องคประกอบที่เปนปจจัยสงผลตอประสิทธิภาพ
การนิเทศงานการศึกษานอกโรงเรียน ไดแก

1)! การไดรับการยอมรับ  ประกอบดวยตัวแปรท่ีเก่ียวของ คือ การมีผลงานท่ีดีเดน
จนเปนท่ี  ยอมรับของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ผลงานที่ปรากฏออกมาเกิด
ผลดีตอหนวยงานอยางเห็นไดชัด ไดรับผิดชอบงานที่ตองใชความสามารถสูง
รวมกํ าหนดนโยบายและวางแผนการปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนที่ปรึกษาของเพื่อน
รวมงาน
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2)    นโยบายและการบริหาร  ประกอบดวยตัวแปรท่ีเก่ียวของคือ การมีนโยบายการ
ปฏบัิติงานท่ีชัดเจน มีระบบการติดตอส่ือสารท่ีรวดเร็วทันตอเหตุการณ เมื่อมีการ
ปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงนโยบายในการปฏิบัติงาน หนวยงานจะตองแจงให
ทราบโดยทั่วกัน มีระบบการบริหารท่ีปรับใหสอดคลองกับสถานการปฏบัิติงาน
ไมตึงหรือหยอนเกินไป ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและเอาใจใสตอขอเสนอแนะ
ของบุคลากร

4)! สภาพแวดลอมในการท ํางาน ประกอบดวยตัวแปรท่ีเก่ียวของคือ การไดรับความ
สะดวกสบายในการใชวัสดุส ํานักงาน ยานพาหนะ การมีสถานที่ท ํางานที่เปน
สัดสวน ปราศจากเสียงรบกวน มีแสงสวางและอุณหภูมิที่เหมาะสม ตลอดจนมี
ความปลอดภัยในขณะปฏิบัติงาน  ทั้งในและนอกส ํานักงาน

ศิระวิทย  คล่ีสุวรรณ  (2539)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการท ํางาน
ของขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยสายธุรการ พบวา ระบบสวัสดิการในการทํ างาน อุปกรณ
การท ํางานยังไมพอเพียง และไมมีความยุติธรรมในการเล่ือนข้ันเงินเดือนประจํ าป ซึ่งมีผลตอขวัญ
กํ าลังใจและ  ความพึงพอใจในงานตํ ่า  ทํ าใหประสิทธิภาพในการท ํางานลดลง   และศึกษาถึงการ
จํ าแนกตํ าแหนง   การจัดระบบในหนวยงาน การปรับปรุงงาน แตเนื่องจากขาดแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งขาดการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน ทํ าใหประสิทธิภาพการท ํางานลดลง

ชาริณี  จันทรแสงศรี  (2540)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานควบคุมการจราจรทางอากาศของบริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํ ากัด
พบวาปจจัยสภาพภูมิหลังทางเศรษฐกิจและสังคม คือ สถานภาพสมรส ระดับตํ าแหนง รายได และ
ปจจัยดานความพอใจในการท ํางาน  คือความส ําเร็จในการปฏิบัติงาน  สภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
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อํ าไพ  อินทรประเสริฐ (2540)  ไดท ําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในสํ านักงานคณะกรรมการขาราชการครู โดยศึกษาถึงระดับความพึงพอใจและปจจัยที่
ท ําใหเกิดความ พึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยสงผลกระทบถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ปจจัยตางๆ เหลาน้ี ไดแก ปจจัยความสํ าเร็จในการปฏิบัติงาน  การยอมรับนับถือ  ลักษณะของงานที่
ท ํา ความรับผิดชอบ  ความกาวหนา  นโยบายและการบริหารงานของหนวยงานการนิเทศ  ความ
สัมพันธในหนวยงาน  สภาพแวดลอมในการท ํางาน  สถานภาพของตํ าแหนง  เงินเดือน  ชีวิต
สวนตัว และสวัสดิการ  ผลการศึกษาวิจัยพบวาความพึงพอใจของบุคลากรในส ํานักงานคณะ
กรรมการขาราชการครูอยูในระดับสูง และปจจัยที่ท ําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง
ไดแก ความสํ าเร็จในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธในหนวยงานและชีวิตสวนตัว สวนปจจัยที่ท ําให
มีความพึงพอใจในงานนอย ไดแก  ดานเงินเดือน  สภาพแวดลอมในการท ํางาน  และความกาวหนา

สุชาดา กาญจนนิมมาน (2541)  ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ ศึกษาเฉพาะกรณีส ํานักงบประมาณ  พบวาปจจัยสวนบุคคลดานเศรษฐกิจและสังคม
ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา ระดับตํ าแหนง ระดับเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ไมมีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   สวนปจจัยจูงใจดาน
สิ่งแวดลอมภายนอก 10  ตัวแปร ไดแก  สภาพการปฏิบัติงาน  ความเพียงพอของรายได  สวัสดิการ
ของหนวยงาน  ความรูสึกท่ีไดรับการปฏิบัติโดยระบบคุณธรรม ความมั่นคงในการปฏิบัติหนาที่
ความผูกพันตอการปฏิบัติหนาที ่ การเพิ่มพูนความรูความสามารถ  โอกาสความกาวหนาในหนาที่
การงาน  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน การไดรับการยกยองนับถือมีเพียง
3 ตัวแปรสุดทาย ที่มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แตคอนขางต่ํ า คือรอยละ 24.96%
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วัตรภู  อาจหาญ  (2542)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกองวิชาการ  สํ านักงานตํ ารวจแหงชาติ  ผลการวิจัยพบวา

1)! ปจจัยดานความพึงพอใจในหนวยงานตอการปฏิบัติงาน ปจจัยดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา  ปจจัยดานความยุติธรรมและโอกาสความกาวหนาใน
ราชการและปจจัยดานการสงเสริมใหพัฒนาความรูความสามารถ มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง
สวนปจจัยดานความเพียงพอของสวัสดิการในหนวยงานมีความคิดเห็นในระดับตํ ่า

2)! สวนความสัมพันธระหวางสภาพภูมิหลังของขาราชการกองวิชาการกับปจจัยที่มี
ผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นที่แตกตางกันในดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานความยุติธรรม โอกาสกาวหนาในราชการ และดาน
ความเพียงพอของสวัสดิการในหนวยงาน



บทที ่3
วิธีการด ําเนินการวิจัย

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกอง
การเงินและบัญช ีกรมชลประทาน คร้ังน้ี เปนการวิจัยเชิงส ํารวจโดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ซึ่งมีรายละเอียดของวิธีการด ําเนินการวิจัย  ดังน้ี

1.! ประชากรและกลุมตัวอยาง
2.! เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
3.! การเก็บรวบรวมขอมูล
4.! การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้คือขาราชการที่ปฏิบัติงานในกองการเงินและ
บัญชี  กรมชลประทาน  จํ านวนทั้งสิ้น 180 คน   ซึ่งประกอบดวยกลุมงานและฝายตาง ๆ  ดังน้ี

1)! ฝายบริหารงานทั่วไป
2)! ฝายควบคุมงบประมาณ
3)! ฝายตรวจสอบและสั่งจาย
4)! ฝายการเงิน
5)! กลุมงานบัญชี
6)! กลุมงานเงินนอกงบประมาณ
7)!   ฝายควบคุมเงินเดือนและคาจาง
8)!   กลุมพัฒนาระบบงานคลัง
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2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผูศึกษาวิจัยไดสรางแบบสอบถาม รวมท้ังหมด 35 ขอ  ซึ่งได
จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ  มีลักษณะคํ าถามแบบปลายปด  ผูตอบจะเลอืกตอบคํ าถามจาก
ขอมูลที่ผูวิจัยไดกํ าหนดให

แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น แบงเปน 2 สวน ดังน้ี
สวนที ่1   เปนคํ าถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล  จํ านวน 5 ขอ  ดังน้ี
1)! เพศ
2)! อายุ
3)! ระดับตํ าแหนง
4)! ระดับการศึกษา
5)! อายุราชการ

สวนที ่2   เปนคํ าถามเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน จํ านวน 30 ขอ ซึ่งแบงออกเปน
5  ดาน  ดังน้ี

1)! ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน           จํ านวน  6  ขอ
2)! ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน            จํ านวน  5  ขอ
3)! การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน   จํ านวน  5  ขอ
4)! สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน          จํ านวน  5  ขอ
5)! นโยบายและการบริหารงาน         จํ านวน  9  ขอ

ในแบบสอบถามสวนที่ 2 น้ี จะใหผูตอบพิจารณาดวยตนเองวา มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับใด  ซึ่งในแบบสอบถามไดจัดแบงระดับความคิดเห็นออกเปน  5  ระดับ  ตามวิธีการจัดแบบ
Likert Scale คือ

เห็นดวยอยางยิ่ง (กรณีผูตอบเห็นวาขอความน้ันตรงกับความรูสึกของตนเองอยางมาก)
เห็นดวย             (กรณีผูตอบเห็นวาขอความน้ันตรงกับความรูสึกสวนใหญของตนเอง)
ไมแนใจ             (กรณีผูตอบไมแนใจวาขอความน้ันตรงกับความรูสึกของตนเอง)
ไมเห็นดวย         (กรณีผูตอบเห็นวาขอความน้ันไมคอยตรงกับความรูสึกของตนเอง)
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง (กรณีผูตอบเห็นวาขอความน้ันไมตรงกับความรูสึกของตนเองเลย)
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การวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงานของขาราชการ
กองการเงินและบัญช ีกรมชลประทาน

ผูวิจัยจะวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน  โดยจะวัดเปนระดับ
Ordinal Scale  ซึ่งม ี 5  ดาน  ไดแก

1)! ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
2)! ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
3)! การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน
4)! สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
5)! นโยบายและการบริหารงาน

ซึ่งไดก ําหนดใหมีตัวเลือกตอบไดดังน้ี
1 หมายถึง       ไมเห็นดวยอยางยิ่ง
2 หมายถึง       ไมเห็นดวย
3 หมายถึง       ไมแนใจ
4 หมายถึง        เห็นดวย
5     หมายถึง        เห็นดวยอยางยิ่ง

จากน้ันนํ ามาค ํานวณหาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นที่มีตอปจจัยดานการปฏิบัติงาน               
เพื่อนํ ามาเปรียบเทียบเกณฑ  ดังน้ี

คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ํ าสุด
จํ านวนช้ัน

5  - 1            =          0.80
                     5

คาเฉลี่ย ความหมาย
4.21 - 5.00 คะแนนเห็นดวยอยางย่ิง
3.41 - 4.20 คะแนนเห็นดวย
2.61 - 3.40 คะแนน ไมแนใจ
1.81 - 2.60 คะแนน ไมเห็นดวย
1.00 - 1.80 คะแนน ไมเห็นดวยอยางยิ่ง
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กอนที่จะน ําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาวิจัยไดนํ า
แบบสอบถามที่สรางขึ้นไปขอรับคํ าปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบในรายละเอียด
ความครอบคลุมในสิ่ง   ที่จะศึกษาวิจัย แลวนํ าไปแกไขจนมีความถูกตองสมบูรณ เพ่ือนํ าไปใชใน
ขบวนการประมวลผลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอรในลํ าดับตอไป

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผูศึกษาวิจัยไดดํ าเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใช
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแจกแบบสอบถามใหกับขาราชการที่
ปฏิบัติงานในกองการเงินและบัญช ี กรมชลประทาน ในระหวางเดือนกรกฎาคม 2546  ถึงเดือน
สิงหาคม 2546  จํ านวนทั้งสิ้น  180  ชุด  และไดรับแบบสอบถามคืนมาจ ํานวน  168  ชุด  คิดเปน
รอยละ  93.33

4.  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช

เมื่อรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามแลว จะนํ าขอมูลที่ไดมาลงรหัส (Coding) แลวนํ า
ไปประมวลผลดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสํ าเร็จรูป SPSS (Statistic Package for the social
science) For window  และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ประกอบดวย

1.! การวิเคราะหใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก การอธิบายโดยใช
คารอยละ  คาความถี่  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

2.! การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน  (Inferential Statistics)  ไดแก
2.1   T-test เพื่อใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม            
การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA)  เพื่อใชทดสอบความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา  2  กลุม

2.2   หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (The Pearson Product Moment
        Correlation Coefficient) สํ าหรับการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
        ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  โดยกํ าหนดความเชื่อมั่นที่ระดับนัยส ําคัญทาง
        สถิติที่ 0.05



บทที ่4
ผลการวิเคราะหขอมูล

ผลการวิเคราะหขอมูล เรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ
กองการเงินและบัญช ี กรมชลประทาน  ผูวิจัยไดแบงการนํ าเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน   
3 ตอน โดยจํ าแนกตามลักษณะของขอมูลหรือตัวแปรตางๆ ที่ใชในการศึกษาและการใชสถิติใน
การวิเคราะห ขอมูล  ตลอดจนการตรวจสอบสมมติฐาน  ดังน้ี

ตอนท่ี 1   ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล
ตอนท่ี 2   ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน
ตอนท่ี 3   การตรวจสอบสมมติฐานการวิจัย

รายละเอียดของการวิเคราะหจะนํ าเสนอดวยตารางที่แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะห
ขอมูล และการตีความหมายของขอมูลที่ไดจากตารางเฉพาะบางประเด็นที่ส ําคัญและเกี่ยวของกับ
เนื้อหาของผลการวิจัย  ดังน้ี

ตอนท่ี 1  ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล

ตารางท่ี 4.1  แสดงจํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยางจ ําแนกตามเพศ

เพศ จํ านวน (คน) รอยละ
ชาย   15   8.9
หญิง 153 91.1
รวม 168 100.0

จากตารางท่ี 4.1   เมื่อไดส ํารวจกลุมตัวอยาง จํ านวน 168 คน พบวาสวนใหญเปน
เพศหญิง จํ านวนรอยละ  91.1   และเพศชาย จํ านวนรอยละ  8.9
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ตารางท่ี 4.2  แสดงจํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยางจ ําแนกตามอายุ

อายุ จํ านวน (คน) รอยละ
21 - 30  ป   19 11.3
31 - 40  ป   21 12.5
41 – 50  ป 102 60.7

  51  ปขึ้นไป   26 15.5
รวม 168 100.0

จากตารางท่ี 4.2  เมื่อไดส ํารวจกลุมตัวอยาง จํ านวน 168 คน  พบวากลุมตัวอยาง
สวนใหญ มีอายุระหวาง  41 - 50  ป จํ านวนรอยละ 60.7  รองลงมาคือ อายุ  51  ปขึ้นไป จํ านวน
รอยละ 15.5  รองลงมาอีกคือ อายุ  31 - 40  ป   และ อายุ  21 - 30  ป จํ านวนรอยละ  12.5   และ
11.3  ตามล ําดับ

ตารางท่ี 4.3  แสดงจํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยางจ ําแนกตามระดับตํ าแหนง

ระดับตํ าแหนง จํ านวน (คน) รอยละ
ซ ี 2   10     6.0
ซ ี 3    8     4.8
ซ ี 4   15     8.9
ซ ี 5   74   44.0
ซ ี 6   52   31.0
ซ ี 7     9     5.4
รวม 168 100.0

จากตารางท่ี 4.3  เมื่อไดส ํารวจกลุมตัวอยางจํ านวน 168 คน กลุมตัวอยางสวนใหญ         
มีระดับตํ าแหนง ซ ี5  จํ านวนรอยละ 44.0  รองลงมาคือ ซ ี6  จํ านวนรอยละ 31.0  รองลงมาอีกคือ
ซ ี4  ซ ี2  ซ ี7 และซ ี3  จํ านวนรอยละ  8.6,  6.0,  5.4  และ  4.8  ตามล ําดับ
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ตารางท่ี 4.4  แสดงจํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยางจ ําแนกตามระดับการศึกษา

ระดับการศึกษา จํ านวน (คน) รอยละ
 มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา   26    15.5
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 135    80.4
ปริญญาโทหรือเทียบเทา     6      3.6
สูงกวาปริญญาโท     1     0.6

รวม 168 100.0

จากตารางท่ี 4.4  เมื่อไดส ํารวจกลุมตัวอยาง 168 คน พบวาสวนใหญ มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํ านวนรอยละ 80.4  รองลงมาคือ มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา
จํ านวนรอยละ 15.5   รองลงมาอีกคือ ปริญญาโทหรือเทียบเทา  และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญา
โท จํ านวนรอยละ 3.6 และ 0.6  ตามล ําดับ

ตารางท่ี  4.5  แสดงจํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยางจ ําแนกตามอายุราชการ

อายุราชการ จํ านวน (คน) รอยละ
ต่ํ ากวา  5  ป 14   8.3
  5 – 10  ป 19 11.3
 11 - 15  ป 11   6.5
16 - 20  ป 12   7.1
21 - 25  ป 82 48.8

26  ปขึ้นไป 30 17.9
รวม 168 100.0

จากตารางท่ี 4.5  เมื่อไดส ํารวจกลุมตัวอยาง 168 คน พบวาสวนใหญ มีอายุราชการ
ระหวาง 21 - 25  ป จํ านวนรอยละ 48.8  รองลงมาคือ  26 ปขึ้นไป จํ านวนรอยละ 17.9  รองลงมาอีก
คือ 5 - 10 ป ต่ํ ากวา  5  ป   16 - 20  ป  และมีอายุราชการ  11 – 15  ป  จํ านวนรอยละ 11.3,  8.3,  7.1
และ  6.5  ตามล ําดับ
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ตอนท่ี 2  ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน

ตารางท่ี 4.6  แสดงจํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยาง
       จํ าแนกตามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน

ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
1.! ทานพอใจกับงานที่ทํ าและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานน้ันใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคกร

75
(44.6)

87
(51.8)

5
(3.0)

1
(.6)

-

2.! งานในหนาที่ของทาน ปจจุบันเปนงาน
ที่ทํ  าใหท านรู สึกกระตือรือรนอยาก
ปฏิบัติงานอยูเสมอ

41
(24.4)

94
(56.0)

25
(14.9)

7
(4.2)

1
(.6)

3.! ปจจุบันทานชอบทํ างานน้ีอยู และไม
อยากเปลี่ยนแปลง โดยยายทํ าอยางอ่ืน

30
(17.9)

63
(37.5)

48
(28.6)

24
(14.3)

3
(1.8)

4.! ทานไดรับอิสระในการแสดงความคิด
เห็นในเร่ืองงาน

25
(14.9)

89
(53.0)

36
(21.4)

15
(8.9)

-

5.! ทานรูสึกเบื่อหนายกับงานที่จ ําเจ 20
(11.9)

52
(31.0)

44
(26.2)

45
(26.8)

7
(4.2)

6.! เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ และความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

7
(4.2)

43
(25.6)

39
(23.2)

48
(28.6)

31
(18.5)
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ตารางท่ี 4.6  (ตอ)  

ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
7.  เมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่น ทานมี
     โอกาสกาวหนามากกวา

9
(5.4)

33
(19.6)

68
(40.5)

45
(26.8)

13
(7.7)

8.! การบรรจุแตงต้ังเล่ือนตํ าแหนงขึ้นอยูกับ
ความพอใจของผูบังคับบัญชา มากกวา

      ความรูความสามารถ
39

(23.2)
69

(41.1)
46

(27.4)
10

(6.0)
4

(2.4)

9.! ในการเล่ือนตํ าแหนงในแตละครั้ง
ตองใชเวลานาน

61
(36.3)

83
(49.4)

12
(7.1)

9
(5.4)

3
(1.8)

10.  ตํ าแหนงงานที่ทานปฏิบัติมีโอกาส
       เลื่อนตํ าแหนงที่สูงขึ้น

8
(4.8)

53
(31.5)

88
(52.4)

16
(9.5)

3
(1.8)

11.!งานที่ทานปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาทักษะ  
ความรู ความสามารถ ตลอดจน
ประสบการณในการท ํางาน

18
(10.7)

108
(64.3)

32
(19.0)

9
(5.4)

1
(.6)

การไดรับความยุตธิรรมในหนวยงาน
12.  การพิจารณาความดีความชอบใน
       หนวยงาน ทานไดรับการปฏิบัติอยาง
เสมอภาคและเปนธรรม

6
(3.6)

46
(27.4)

71
(42.3)

34
(20.2)

-

13.  หนวยงานของทานไดใหโอกาสทาน
       พัฒนานาความรูความสามารถ
       อยางเสมอภาคและเปนธรรม

5
(3.0)

56
(33.3)

75
(44.6)

27
(16.1)

-

14.  ในกรณีที่ทานถูกกลาวหาหรือถูกตั้ง
       กรรมการสอบสวน ทานคิดวาไดรับ
       ความเปนธรรมเสมอ

5
(3.0)

34
(20.2)

107
(63.7)

18
(10.7)

-
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ)     

ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

15.  หนวยงานของทานไดจัดสรรคนเขา
       ทํ างานใหตรงกับความสามารถในการ
       ปฏิบัติงาน

2
(1.2)

43
(25.6)

80
(47.6)

34
(20.2)

9
(5.4)

16. ทานไดรับผลตอบแทน และสวัสดิการที่
เทาเทียมกันจากหนวยงาน

8
(4.8)

78
(46.4)

49
(29.2)

29
(17.3)

4
(2.4)

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
17.   สถานที่ในการปฏิบัติงานของทาน
        มีการจัดไวอยางเหมาะสม

10
(6.0)

96
(57.1)

21
(12.5)

38
(22.6)

3
(1.8)

18.  หนวยงานของทานมีสิ่งอํ านวยความ
       สะดวกในการปฏิบัติงาน

5
(3.0)

58
(34.5)

37
(22.0)

58
(34.5)

9
(5.4)

19. บรรยากาศในสถานที่ท ํางานเอ้ืออํ านวย
ตอการปฏิบัติงานของทาน

7
(4.2)

88
(52.4)

36
(21.4)

33
(19.6)

4
(2.4)

20. ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน
และเพื่อนรวมงานของทานใหความ 
รวมมือในการปฏิบัติงานของทานเปน
อยางดี

20
(11.9)

111
(66.1)

33
(19.6)

4
(2.4)

-

21.  ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปน   
       มิตรและเปนกันเองกับทาน

21
(12.5)

106
(63.1)

34
(20.2)

5
(3.0)

2
(1.2)
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ)      

ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

นโยบายและการบริหารงาน
22.  หนวยงานของทานไดมีการมอบหมาย
       ง านและความ รับผิดชอบตามความ
สามารถและความชํ านาญของผูใตบังคับ
บัญชาไดอยางเหมาะสม

4
(2.4)

72
(42.9)

70
(41.7)

19
(11.3)

3
(1.8)

23. หนวยงานของทานมีการตรวจสอบและ
ติดตามผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับ
บัญชาอยางเปนระบบสมํ ่าเสมอ

6
(3.6)

79
(47.0)

54
(32.1)

26
(15.5)

3
(1.8)

24. หนวยงานของทานสงเสริมและพัฒนาผู
ใตบังคับบัญชาใหมีความรูความสามารถ
เพิ่มขึ้น

11
(6.5)

77
(45.8)

51
(30.4)

21
(12.5)

8
(4.8)

25.  หนวยงานของทานไดมีการน ํา
         เทคโนโลยีใหมๆหรือเทคนิคการทํ างาน

ใหม ๆมาใช  ในการปฏิบั ติงานอย าง
สมํ่ าเสมอ

9
(5.4)

40
(23.8)

82
(48.8)

30
(17.9)

7
(4.2)

  26.  หนวยงานของทานมีระบบการประเมิน
         ผลการปฏิบั ติงานที่ เหมาะสม มีการ
กํ  าหนดหลัก เกณฑ ห รือมาตรฐานที ่ 
ชัดเจน

8
(4.8)

47
(28.0)

88
(52.4)

19
(11.3)

6
(3.6)

27.! ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารงานของผูบังคับบัญชา
และความคิดเห็นของทานไดถูกนํ าไปใช
ในการปรับปรุงการบริหารงาน

3
(1.8)

32
(19.0)

73
(43.5)

53
(31.5)

7
(4.2)
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ)      

ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

28.!ทานไดมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย
หรือวางแผนภารกิจตางๆของหนวยงาน

3
(1.8)

33
(19.6)

62
(36.9)

57
(33.9)

13
(7.7)

29.! การสื่อสารภายในหนวยงานเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน ชัดเจน เขาใจไดงาย
 สามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น

4
(2.4)

57
(33.9)

66
(39.3)

34
(20.2)

7
(4.2)

30.  นโยบายการบริหารงานในหนวยงาน
       ของทาน ไดสรางขวัญและกํ าลังใจใน
การทํ างานและดูแลผูใตบังคับบัญชา
ใหท ํางานอยางมีความสุข

8
(4.8)

38
(22.6)

82
(48.8)

31
(18.5)

9
(5.4)
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ตารางท่ี 4.7  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง
      จํ าแนกตามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน

คํ าถาม จ ํานวน x S.D. ความหมาย

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
1.! ทานพอใจกับงานที่ทํ าและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานน้ันใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคกร

168 4.40 .58 เห็นดวย
อยางยิ่ง

2.! งานในหนาที่ของทาน ปจจุบันเปนงาน
ที่ทํ  าใหท านรู สึกกระตือรือรนอยาก
ปฏิบัติงานอยูเสมอ

168 3.99 .79 เห็นดวย

3.! ปจจุบันทานชอบทํ างานน้ีอยู และไม
อยากเปลี่ยนแปลง โดยยายทํ าอยางอ่ืน 168 3.55 1.00 เห็นดวย

4.! ทานไดรับอิสระในการแสดงความคิด
เห็นในเร่ืองงาน 168 3.70 .89 เห็นดวย

5.! ทานรูสึกเบื่อหนายกับงานที่จ ําเจ 168 3.20 1.09 ไมแนใจ

6.! เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ และความ
รับผิดขอบในการปฏิบัติงาน

168 2.68 1.16 ไมแนใจ
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ตารางท่ี 4.7  (ตอ)   

คํ าถาม จ ํานวน x S.D. ความหมาย

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
7.  เมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่น ทานมี
     โอกาสกาวหนามากกวา

168 2.88 .99 ไมแนใจ

8.  การบรรจุแตงต้ังเล่ือนตํ าแหนงขึ้นอยูกับ
     ความพอใจของผูบังคับบัญชา มากกวา
     ความรูความสามารถ

168 3.77 .95 เห็นดวย

9.  ในการเล่ือนตํ าแหนงในแตละครั้ง
      ตองใชเวลานาน

168 4.13 .89 เห็นดวย

10.  ตํ าแหนงงานที่ทานปฏิบัติมีโอกาส
       เลื่อนตํ าแหนงที่สูงขึ้น

168 3.28 .77 ไมแนใจ

11.!งานที่ทานปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาทักษะ
ความรู ความสามารถ ตลอดจน

       ประสบการณในการท ํางาน
168 3.79 .72 เห็นดวย

การไดรับความยุตธิรรมในหนวยงาน
12.  การพิจารณาความดีความชอบใน
       หนวยงาน ทานไดรับการปฏิบัติอยาง
       เสมอภาคและเปนธรรม

168 3.01 .94 ไมแนใจ

13.  หนวยงานของทานไดใหโอกาสทาน
       พัฒนานาความรูความสามารถ
       อยางเสมอภาคและเปนธรรม

168 3.17 .84 ไมแนใจ

14.  ในกรณีที่ทานถูกกลาวหาหรือถูกตั้ง
       กรรมการสอบสวน ทานคิดวาไดรับ
       ความเปนธรรมเสมอ

168 3.11 .72 ไมแนใจ
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ตารางท่ี 4.7  (ตอ)    

คํ าถาม จํ านวน x S.D. ความหมาย

15.  หนวยงานของทานไดจัดสรรคนเขา
       ทํ างานใหตรงกับความสามารถในการ
       ปฏิบัติงาน

168 2.97 .85 ไมแนใจ

16. ทานไดรับผลตอบแทน และสวัสดิการที่
เทาเทียมกันจากหนวยงาน

168 3.34 .90 ไมแนใจ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
17.   สถานที่ในการปฏิบัติงานของทาน
        มีการจัดไวอยางเหมาะสม

168 3.43 .96 เห็นดวย

18.  หนวยงานของทานมีสิ่งอํ านวยความ
       สะดวกในการปฏิบัติงาน

168 2.97 1.04 ไมแนใจ

19. บรรยากาศในสถานที่ท ํางานเอ้ืออํ านวย
ตอการปฏิบัติงานของทาน

168 3.36 .92 เห็นดวย

20. ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน
และเพื่อนรวมงานของทานใหความ 
รวมมือในการปฏิบัติงานของทานเปน
อยางดี

168 3.87 .63 เห็นดวย

21.  ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปน   
       มิตรและเปนกันเองกับทาน

168 3.83 .73 เห็นดวย
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ตารางท่ี 4.7  (ตอ)    

คํ าถาม จํ านวน x S.D. ความหมาย

นโยบายและการบริหารงาน
22.  หนวยงานของทานไดมีการมอบหมาย
       งานและความรับผิดชอบตามความ
       สามารถและความช ํานาญของ
       ผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม

168 3.33 .78 ไมแนใจ

23. หนวยงานของทานมีการตรวจสอบและ
ติดตามผลการปฏิบัติงานของผูใต

        บังคับบัญชาอยางเปนระบบสมํ ่าเสมอ
168 3.35 .85 ไมแนใจ

24.   หนวยงานของทานสงเสริมและพัฒนา
        ผูใตบังคับบัญชาใหมีความรู
        ความสามารถเพิ่มขึ้น

168 3.37 .95 ไมแนใจ

25.  หนวยงานของทานไดมีการน ํา
         เทคโนโลยีใหมๆหรือเทคนิคการท ํางาน
         ใหมๆมาใชในการปฏิบัติงาน
          อยางสมํ ่าเสมอ

168 3.08 .89 ไมแนใจ

  26.  หนวยงานของทานมีระบบการประเมิน
         ผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีการ
         กํ าหนดหลักเกณฑหรือมาตรฐาน
         ท่ีชัดเจน

168 3.19 .83 ไมแนใจ

27.  ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารงานของผูบังคับ
บัญชา และความคิดเห็นของทานไดถูก
นํ าไปใชในการปรับปรุงการบริหารงาน

168 2.83 .85 ไมแนใจ
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ตารางท่ี 4.7  (ตอ)   

คํ าถาม จ ํานวน x S.D. ความหมาย

28.  ทานไดมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย
หรือวางแผนภารกิจตางๆของหนวยงาน

168 2.74 .92 ไมแนใจ

29.  การสื่อสารภายในหนวยงานเปนไปใน
       ทิศทางเดียวกัน ชัดเจน เขาใจไดงาย
สามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น

168 3.10 .89 ไมแนใจ

30.  นโยบายการบริหารงานในหนวยงาน
       ของทาน ไดสรางขวัญและก ําลังใจใน
       การท ํางานและดูแลผูใตบังคับบัญชา
       ใหท ํางานอยางมีความสุข

168 3.03 .91 ไมแนใจ

จากตารางท่ี 4.6  และตารางที่ 4.7  เมื่อไดสํ ารวจกลุมตัวอยางจํ านวน 168 คน เกี่ยวกับ
ปจจัยดานการปฏิบัติงาน ซึ่งแบงเปนแตละประเภท  ดังน้ี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   ซึ่งประกอบดวย  6  ปจจัย คือ

1.! ความพึงพอใจกับงานที่ตนเองกระท ําอยู และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นดวย จํ านวนรอยละ 51.8  รองลงมาคือ               
เห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 44.6  รองลงมาอีกคือ ไมแนใจ และไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 3.0      
และ 0.6  ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับ เห็นดวยอยางยิ่ง            
มีคาเฉลี่ย เทากับ  4.40  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.58

2.! งานในหนาท่ีของตนเองน้ัน ปจจุบันเปนงานท่ีรูสึกกระตือรืนรนอยากปฏิบัติงาน
อยูเสมอ  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 56.0  รองลงมาคือ เห็นดวยอยางยิ่ง
จํ านวนรอยละ 24.4  รองลงมาอีกคือ ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ
14.9,  4.2  และ 0.6  ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย         
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.79
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3.! ปจจุบันน้ันชอบงานท่ีทํ าอยู  และไมอยากเปลี่ยนแปลงโยกยายท ําอยางอ่ืน           
ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นดวย  จํ านวนรอยละ 37.5  รองลงมาคือ ไมแนใจ  จํ านวนรอยละ 28.6
รองลงมาอีกคือ เห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย  และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 17.9, 14.3
และ 1.8  ตามล ําดับ    และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย  มีคาเฉลี่ย
เทากับ  3.55  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  1.00

4.! การไดรับอิสระในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องงาน ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ
เห็นดวย   จํ านวนรอยละ 53.0  รองลงมาคือ ไมแนใจ จํ านวนรอยละ 21.4  รองลงมาอีกคือ เห็นดวย
อยางยิ่ง  และ  ไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 14.9  และ 8.9  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.70  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.89

5.! รูสึกเบื่อหนายกับงานที่จ ําเจ ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นดวย  จํ านวนรอยละ
31.0  รองลงมาคือ ไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 26.8  รองลงมาอีกคือ ไมแนใจ เห็นดวยอยางยิ่ง และ
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 26.2,  11.9  และ 4.2  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.20  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  1.09

6.! เงินเดือนที่ไดรับนั้นเหมาะสมกับความรูความสามารถและความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ ไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 28.6  รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวน
รอยละ 25.6  รองลงมาอีกคือ ไมแนใจ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  และเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ         
23.2,  18.5  และ 4.2  ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ             
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.68  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  1.16

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  ซึ่งประกอบดวย  5  ปจจัย คือ

1.! เมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่น มีโอกาสไดรับความกาวหนามากกวา ซึ่งกลุม
ตัวอยางสวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 40.5   รองลงมาคือ ไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 26.8     
รองลงมาอีกคือ เห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 19.6,  7.7  และ
5.4  ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ
2.88  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.99

2.! การบรรจุแตงตั้งเลื่อนต ําแหนงขึ้นอยูกับความพอใจของผูบังคับบัญชา มากกวา
ความรูความสามารถ   ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ เห็นดวย  จํ านวนรอยละ 41.1   รองลงมาคือ        
ไมแนใจ จํ านวน  รอยละ 27.4   รองลงมาอีกคือ เห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย และไมเห็นดวย
อยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 23.2,  6.0  และ 2.4  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
ในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.95
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3.! ในการเล่ือนตํ าแหนงในแตละครั้ง ตองใชเวลานาน  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ
เห็นดวยจํ านวนรอยละ 49.4   รองลงมาคือ เห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 36.3  รองลงมาอีกคือ   
ไมแนใจ  ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 7.1,  5.4  และ 1.8  ตามล ําดับ และ
โดยเฉลี่ยแลว   กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ  4.13  และ
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.89

4.! ตํ าแหนงงานที่ปฏิบัติอยู มีโอกาสเลื่อนต ําแหนงที่สูงขึ้น ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ
ไมแนใจ จํ านวนรอยละ 52.4   รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 31.5  รองลงมาอีกคือ             
ไมเห็นดวย  เห็นดวยอยางยิ่ง และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 9.5,  4.8  และ 1.8  ตามล ําดับ
และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.28  และ    คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.77

5.! งานที่ปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาทักษะความรู ความสามารถ ตลอดจนประสบการณใน
การท ํางาน ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นดวย จํ านวนรอยละ 64.3  รองลงมาคือ ไมแนใจ จํ านวน
รอยละ 19.0  รองลงมาอีกคือ เห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ
10.7,  5.4 และ 0.6 ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย          
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.72

การไดรับความยุตธิรรมในหนวยงาน  ซึ่งประกอบดวย  5  ปจจัย  คือ

1.! การพิจารณาความดีความชอบในหนวยงาน ตนเองไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาค
และเปนธรรม  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 42.3  รองลงมาคือ เห็นดวย
จํ านวนรอยละ 27.4   รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวยอยางยิ่งและเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 20.2
และ 3.6  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ
3.01  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.94

2.! หนวยงานของตนเองไดใหโอกาสพนักงานไดพัฒนาความรูความสามารถอยาง
เสมอภาคและเปนธรรม  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 44.6  รองลงมาคือ    
เห็นดวย จํ านวนรอยละ 33.3  รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวยและเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 16.1
และ 3.0  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ
3.17  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.84
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3.! ในกรณีที่ถูกกลาวหาหรือถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวน ตนเองไดรับความเปน
ธรรมเสมอ  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 63.7  รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวน
รอยละ 20.2   รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวยและเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 10.7  และ 3.0       
ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.11
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.72

4.! หนวยงานของตนเองไดจัดสรรคนเขาทํ างานใหตรงกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 47.6   รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวน
รอยละ 25.6  รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ
20.2,  5.4  และ 1.2  ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ       
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.85

5.! การไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการที่เทาเทียมกันจากหนวยงาน ซึ่งกลุมตัวอยาง
สวนใหญเห็นดวย จํ านวนรอยละ 46.4   รองลงมาคือไมแนใจ จํ านวนรอยละ 29.2  รองลงมาอีกคือ         
ไมเห็นดวย  เห็นดวยอยางยิ่ง และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 17.3,  4.8  และ 2.4  ตามล ําดับ    
และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.34  และ
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.90

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ซึ่งประกอบดวย  5 ปจจัย  คือ

1.    สถานที่ในการปฏิบัติงานของตนเองมีการจัดไวอยางเหมาะสม  ซึ่งกลุมตัวอยาง
สวนใหญเห็นดวย จํ านวนรอยละ 57.1  รองลงมาคือ ไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 22.6  รองลงมาอีก
คือ ไมแนใจ  เห็นดวยอยางยิ่ง  และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 12.5,  6.0  และ 1.8           
ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.43
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.96

2.    หนวยงานของตนเองมีส่ิงอํ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  ซึ่งกลุมตัวอยาง
สวนใหญเห็นดวย และไมเห็นดวย ซึ่งมีสัดสวนเทากัน จํ านวนรอยละ 34.5  รองลงมาคือ ไมแนใจ
จํ านวนรอยละ 22.0  รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวยอยางยิ่งและเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 5.4
และ 3.0 ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ
2.97  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  1.04
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3.    บรรยากาศในสถานที่ท ํางานเอ้ืออํ านวยตอการปฏิบัติงาน ซึ่งกลุมตัวอยาง
สวนใหญเห็นดวย จํ านวนรอยละ 52.4  รองลงมาคือ ไมแนใจ จํ านวนรอยละ 21.4  รองลงมาอีกคือ
ไมเห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 19.6,  4.2  และ 2.4  ตามล ําดับ
และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.36  และ
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.92

4.    การไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและเพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการ
ปฏบัิติงานเปนอยางดี ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นดวย จํ านวนรอยละ 66.1  รองลงมาคือ ไมแนใจ
จํ านวนรอยละ 19.6  รองลงมาอีกคือ เห็นดวยอยางยิ่งและไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 11.9  และ 2.4
ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.87
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.63

5.    ผูบังคับบัญชาใหความเปนมิตรและเปนกันเอง ซ่ึงกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นดวย
จํ านวนรอยละ 63.1  รองลงมาคือ ไมแนใจ จํ านวนรอยละ 20.2  รองลงมาอีกคือ เห็นดวยอยางยิ่ง         
ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 12.5,  3.0 และ 1.2  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลว
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.83 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.73

นโยบายการบริหารงาน  ซึ่งประกอบดวย  9  ปจจัย  คือ

1.! หนวยงานของตนเองไดมีการมอบหมายงานและความรับผิดชอบตามความ
สามารถและความช ํานาญของผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ
เห็นดวย จํ านวนรอยละ 42.9  รองลงมาคือ ไมแนใจ จํ านวนรอยละ 41.7  รองลงมาอีกคือ             
ไมเห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 11.3,  2.4  และ 1.8  ตามล ําดับ
และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.33  และ
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.78

2.! หนวยงานของตนเองมีการตรวจสอบและติดตามผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาอยางเปนระบบสมํ ่าเสมอ  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 47.0      
รองลงมาคือ ไมแนใจ จํ านวนรอยละ 32.1   รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง  และ
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 15.5,  3.6  และ 1.8  ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยาง
มีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.35  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.85
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3.! หนวยงานของตนเองสงเสริมและพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีความรู
ความสามารถเพิ่มขึ้น  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 45.8 รองลงมาคือ ไมแนใจ
จํ านวนรอยละ 30.4   รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวน
รอยละ 12.5,  6.5  และ 4.8  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับ
ไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.95

4.! หนวยงานของตนเองไดมีการนํ าเทคโนโลยีใหมๆ  หรือเทคนิคการทํ างานใหมๆ
มาใชในการปฏิบัติงานอยางสมํ ่าเสมอ  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ ไมแนใจจํ านวนรอยละ 48.8     
รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 23.8  รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง  และ
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 17.9,  5.4 และ 4.2 ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมกลุม
ตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.08  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.89

5.! หนวยงานของตนเองมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีการ
กํ าหนดหลักเกณฑหรือมาตรฐานท่ีชัดเจน  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ ไมแนใจ จํ านวนรอยละ 52.4
รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 28.0   รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง  และ
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 11.3,  4.8 และ 3.6  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.19  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.83

6.! การมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานของผูใตบังคับบัญชา
และความคิดเห็นของตนเองไดถกูนํ าไปใชในการปรับปรุงการบริหารงาน  ซึ่งกลุมตัวอยาง
สวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 43.5  รองลงมาคือ ไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 31.5 รองลงมาอีก
คือ เห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 19.0,  4.2  และ 1.8  ตามล ําดับ
และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  2.83  และ
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.85

7.! การไดมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายหรือวางแผนภารกิจตางๆ ของหนวยงาน              
ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 36.9  รองลงมาคือ ไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ
33.9  รองลงมาอีกคือ เห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  และเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 19.6,  7.7
และ 1.8  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ
2.74  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.92
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8.! การสื่อสารภายในหนวยงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน ชัดเจน เขาใจไดงาย
สามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 39.3          
รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 33.9  รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ
เห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 20.2,  4.2  และ 2.4  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นในระดับไมแนใจ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.89

9.! นโยบายการบริหารงานในหนวยงานไดสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางานและ
ดูแลผูใตบังคับบัญชาใหท ํางานอยางมีความสุข  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ ไมแนใจ จํ านวนรอยละ
48.8  รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 22.6   รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง
และเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 18.5,  5.4  และ 4.8  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยาง
มีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.03  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.91



49

ตอนท่ี 3    การตรวจสอบสมมติฐานการวิจัย

ตารางท่ี  4.8  เปรียบเทียบประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน โดยจํ าแนกตามเพศ
        และแสดงการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย

เพศ จํ านวน คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน T-test 2-tail Prob

ชาย 15 3.36 .49 .113 .910
หญิง 153 3.35 .39
รวม 168 3.35 .39

จากตารางท่ี 4.8   แสดงวาในกลุมตัวอยางซึ่งเปนขาราชการกองการเงินและบัญชี
กรมชลประทาน จํ านวน 168 คน พบวา ที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ที่ไมตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (P > 0.05)  ที่ระดับ  0.05

ตารางท่ี 4.9  เปรียบเทียบประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน  โดยจํ าแนกตามอายุ
       และแสดงการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย

อายุ จํ านวน คาเฉลี่ย
คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

F-Ratio F-Prob

21 - 30  ป   19 3.33 .45 3.752 .012
31 - 40  ป   21 3.15 .40
41 - 50  ป 102 3.35 .36
51 ปขึ้นไป   26 3.52 .41
รวม 168 3.35 .39

จากตารางท่ี 4.9  แสดงวาในกลุมตัวอยางซึ่งเปนขาราชการกองการเงินและบัญชี
กรมชลประทาน จํ านวน 168 คน พบวา ที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ที่ตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (P < 0.05)  ที่ระดับ  0.05
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ตารางท่ี  4.10  เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยจํ าแนกตามระดับตํ าแหนง
          และแสดงการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย

ระดับตํ าแหนง จํ านวน คาเฉลี่ย
คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

F-Ratio F-Prob

ซ ี 2 10 3.32 .57 1.464 .205
ซ ี 3   8 3.48 .35
ซ ี 4 15 3.15 .33
ซ ี 5 74 3.41 .41
ซ ี 6 52 3.32 .37
ซ ี 7    9 3.29 .28
รวม 168 3.35 .39

จากตารางท่ี 4.10   แสดงวาในกลุมตัวอยางซึ่งเปนขาราชการกองการเงินและบัญชี
กรมชลประทาน จํ านวน 168 คน พบวา ที่มีระดับตํ าแหนงแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานที่ไมตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (P > 0.05)  ที่ระดับ  0.05

ตารางท่ี  4.11  เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยจํ าแนกตามระดับการศึกษา
          และแสดงการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย

การศึกษา จํ านวน คาเฉลี่ย
คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

F-Ratio F-Prob

มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา 26 3.55 .50 2.997 .032
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 135 3.31 .36
ปริญญาโทหรือเทียบเทา    6 3.23 .36
สูงกวาปริญญาโท    1 3.63 .

รวม 168 3.35 .39
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จากตารางท่ี 4.11   แสดงวาในกลุมตัวอยางซึ่งเปนขาราชการกองการเงินและบัญชี
กรมชลประทาน จํ านวน 168 คน   พบวา ที่มีการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ที่ตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (P<0.05)  ที่ระดับ  0.05

ตารางท่ี  4.12  เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยจํ าแนกตามอายุราชการ
          และแสดงการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย

อายุราชการ จํ านวน คาเฉลี่ย
คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

F-Ratio F-Prob

ต่ํ ากวา 5 ป 14 3.32 .50 1.415 .222
   5 - 10  ป 19 3.20 .42
11 – 15  ป 11 3.20 .31
16 – 20  ป 12 3.32 .33
21 - 25  ป 82 3.37 .37

26  ปขึ้นไป 30 3.46 .42
รวม 168 3.35 .39

จากตารางท่ี 4.12   แสดงวาในกลุมตัวอยางซึ่งเปนขาราชการกองการเงินและบัญชี
กรมชลประทาน จํ านวน 168 คน พบวา ที่มีอายุราชการแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่ไมตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (P>0.05)  ท่ีระดับ  0.05
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ตารางท่ี 4.13  คาสหสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กับ ปจจัยดานการปฏิบัติงาน
         ของขาราชการกองการเงินและบัญช ี กรมชลประทาน

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ปจจัยดานการปฏิบัติงาน

Pearson  Correlation Sig.  (2-tailed)
      ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน .593** .000
      ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน .271** .000
      การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน .764** .000
      สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน .758** .000
      นโยบายและการบริหารงาน .842** .000

จากตารางท่ี 4.13   เมื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการท ํางาน กับปจจัย
ดานการปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงินและบัญช ีกรมชลประทาน พบวา ปจจัยดานการ
ปฏิบัติงานทุกปจจัยมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  โดยมีความสัมพันธกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที ่ระดับ 0.01  ซึ่งมีทิศทางความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันและมีระดับความสัมพันธ
คอนขางสูง   ยกเวนปจจัยความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ที่มีระดับความสัมพันธคอนขางตํ ่า



บทที ่5
สรุปการวิจัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

ในบทนี้ เปนการสรุปผลของการศึกษาวิจัย   เร่ือง “ ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงินและบัญช ี กรมชลประทาน ”   การอภิปรายผล  และ
ขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษา

1.  สรุปการวิจัย

ในการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงินและบัญช ี กรมชลประทาน

ประชากรและกลุมตัวอยางเปนขาราชการของกองการเงินและบัญชี  กรมชลประทาน
จํ านวน 180 คน  โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  สํ าหรับการวิเคราะห
ขอมูลใชโปรแกรมส ําเร็จรูป SPSS  เพื่อคํ านวณหาคาสถิติพื้นฐาน  เชน  คารอยละ คาเฉลี่ย  และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปนตน  เกี่ยวกับลักษณะของกลุมตัวอยางเปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
ท ํางาน  เมื่อจํ าแนกตามปจจัยสวนบุคคลดวย  T-test   และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว (One way ANOVA)  และทดสอบทดสอบความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงินและบัญช ีกรมชลประทาน
ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  (The Pearson Product Moment Correlation
Coefficient)  โดยก ําหนดนัยส ําคัญทางสถิติ ที ่ 0.05

จากการตรวจสอบสมมติฐานการวิจัย พบวา
1.! เมื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท ํางานในการปฏิบัติงาน จํ าแนกตามปจจัย

พ้ืนฐาน ดวย  T-test  และการวิเคราะหความแปรปรวนรวมแบบทางเดียว (One way ANOVA)    
พบวา

1.1!เพศ  ระดับตํ าแหนง และอายุการท ํางาน ที่แตกตางกันไมท ําใหประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05  

1.2!อายุ และระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีผลท ําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน ที่ระดับนัยส ําคัญ  0.05
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ซึ่งจะสอดคลองกับสมมติฐานขอที ่1   เฉพาะปจจัยพื้นฐาน  ดานอาย ุ และ
ระดับการศึกษาเทานั้น  ที่วา  “  ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญช ีที่มีสถานภาพทั่วไป            
ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ”

2.   ความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการท ํางาน กับ ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน
ของขาราชการกองการเงินและบัญชีกรมชลประทาน  พบวา ปจจัยดานการปฏิบัติงานทุกปจจัยมี
ความสัมพันธกันกับประสิทธิภาพการท ํางาน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01  ซึ่งมีทิศทาง
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน และมีระดับความสัมพันธคอนขางสูง   ยกเวนปจจัยความ
กาวหนาในการปฏิบัติงาน ที่มีระดับความสัมพันธคอนขางตํ่ า

ซึ่งจะสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  คือ
1.! ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่มีความพึงพอใจในงานมาก จะมี

ประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่มีความพึงพอใจนอย
2.! ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่มีความกาวหนาในการปฏิบัติงานจะมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมมีความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
3.! ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่ไดรับความยุติธรรมในหนวยงานจะมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน
4.! ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่พึงพอใจในสภาพแวดลอมในการ

ปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมพึงพอใจตอสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงาน

5.! ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่พึงพอใจในนโยบายและการบริหารงาน
ของหนวยงาน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมพึงพอใจในนโยบายและ
การบริหารงานของหนวยงาน
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2.  อภิปรายผล

จากการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงิน
และบัญช ี กรมชลประทาน  สามารถนํ าผลมาอภิปรายไดดังนี้

1.   ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่น ํามาทดสอบสมมติฐาน ไดแก  เพศ  อายุ
ระดับตํ าแหนง  ระดับการศึกษา  และอายุราชการ  พบวา  เพศ  ระดับตํ าแหนง  และอายุราชการ
ที่แตกตางกัน ไมมีผลท ําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน   แตส ําหรับอายุ  ระดับการ
ศึกษาที่แตกตางกัน  มีผลทํ าใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานขอ 1  ที่ระบุวา  “ ขาราชการกองการเงินและบัญชี  ที่มีสถานภาพทั่วไป  ไดแก เพศ อายุ
ระดับตํ าแหนง ระดับการศึกษา  และอายุราชการที่แตกตางกัน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ที่แตกตางกัน ”

2.   ปจจัยดานการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางที่นํ ามาทดสอบสมมติฐาน ไดแก  ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  นโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน  พบวา ปจจัยดานการ
ปฏิบัติงานทุกปจจัยมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  โดยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกันและมีระดับความสัมพันธคอนขางสูง  สอดคลองกับสมมติฐานขอ 2
ถึงขอ 6   ที่กํ าหนดไว  ซึ่งสามารถเรียงลํ าดับความสัมพันธจากมากไปนอยไดดังนี้

(1)!ดานนโยบายและการบริหารงาน
(2)!การไดรับความยติุธรรมจากหนวยงาน
(3)!ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
(4)!ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
(5)!ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
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3.  ขอเสนอแนะ

3.1  ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา

จากการศึกษาวิจัยทั้งหมด  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุง แกไข
ปญหาอุปสรรคตาง ๆ  ดังน้ี

1.   ดานนโยบายและการบริหารงาน  จากผลการศึกษาพบวา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากที่สุด  ผูปฏิบัติงานตองการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายและ
การบริหารงาน ของหนวยงาน และตองการมีสวนรวมในการต้ังเปาหมาย หรือวางแผนภารกิจตางๆ
ของหนวยงาน  ดังน้ัน ผูบังคับบัญชาควรใหความสนใจ โดยเนนหลักการบริหารงานแบบมี
สวนรวม เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น มีสวนรวมในการวางแผน
ภารกิจตางๆ ของหนวยงาน  และเอาใจใสตอขอเสนอแนะของบุคลากร

2.   การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน   จากผลการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงาน
ไมแนใจในความเสมอภาคและเปนธรรมที่ไดรับจากผูบังคับบัญชา เชน การพิจารณาความดี
ความชอบ หรือการพิจารณาเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง  การจัดสรรบุคลากรเขาท ํางานในหนวยงาน
ดังน้ัน  ผูบังคับบัญชาควรมีความเปนกลางและโปรงใส  สามารถชี้แจงขอสงสัยตาง ๆ ใหกับ
ผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน  ตัวอยางเชน  การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาการเลื่อน
ข้ันประจํ าปของผูใตบังคับบัญชา  ควรเปนการรวมมือระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน  ซึ่งเปน
ที่ยอมรับทั้งสองฝาย   เปนการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการประเมินกับ
ผูบังคับบัญชา  เปนตน

3.   ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  จากผลการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานตองการ
ไดรับความสะดวกในการใชวัสดุส ํานักงาน เครื่องมือ อุปกรณในการปฏิบัติงาน เชน  อุปกรณ
คอมพิวเตอร  เครื่องมือสื่อสารตาง ๆ  เปนตน  ซึ่งสิ่งเหลานี้มีความส ําคัญตอการปฏิบัติงาน
หากในหนวยงานมีเคร่ืองอํ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานไมเพียงพอ ลาสมัย ก็จะสงผลให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดนอยลง  ดังน้ัน หนวยงานควรจัดหาเคร่ืองมือ อุปกรณ และสิ่ง
อํ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหเพียงพอ โดยเฉพาะอุปกรณทางเทคโนโลยีสารสนเทศ
ซึ่งจะทํ าใหการปฏิบัติงานมีความรวดเร็ว ถูกตอง แมนย ํา  และทนัตอเหตุการณ  เปนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและสงเสริมการใชเทคโนโลยีสารสนเทศใหกับบุคลากรอีก
ทางหน่ึงดวย



57

4.   ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  จากผลการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานตองการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน   แตรูสึกเบื่อหนายกับงานที่จ ําเจ และคิดวา
คาตอบแทนที่ตนเองไดรับนั้นยังไมเหมาะสมกับความรูความสามารถ และความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน  ดังน้ัน หนวยงานควรหาสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานรูสึกกระตือรือรน
เชน  การหมุนเวียนเปลี่ยนหนาที่ในการปฏิบัติงานในสายงานที่ใกลเคียงกัน  สํ าหรับเงินเดือนหรือ
คาตอบแทนน้ัน  เนื่องจากอาชีพรับราชการเปนอาชีพที่มีรายไดนอยและคงที ่หนวยงานอาจจัดใหมี
รางวัลตอบแทนส ําหรับงานพิเศษ หรือหาสวัสดิการชวยเหลือในโอกาสตางๆ  เพื่อเปนขวัญและ
กํ าลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน

5.   ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  จากผลการศึกษาพบวา  การเล่ือนข้ันเล่ือน
ตํ าแหนงในแตละครั้งใชเวลานาน  การบรรจุแตงตั้งขึ้นอยูกับความพึงพอใจของผูบังคับบัญชามาก
กวาความรูความสามารถ ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ  ทั้งน้ีเน่ืองจาก
อาชีพรับราชการจะมีโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานชา  แตหากหนวยงานพยายามสงเสริม
หรือสนับสนุนใหขาราชการไดมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานในหนวยงานนั้น ๆ อยางเปน
ธรรมแลว  ก็จะเปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  ตัวอยางเชน
การพิจารณา สงเสริมผูปฏิบัติงานที่มีความตั้งใจในการท ํางานอยางจริงจัง   โดยไมใชระบบ
พรรคพวก  และสงเสิรมใหไดรับการพัฒนาในดานความรู  ความสามารถ ในสายงานที่เกี่ยวของ
เชน การศึกษาตอ  ดูงานและฝกอบรม  เปนตน

 3.2  ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป

1.   ควรศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานระหวางกลุมงานและฝายตาง ๆ
ในกองการเงินและบัญช ี กรมชลประทาน  เพื่อใหทราบวากลุมงานหรือฝายใดมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด

2.   ควรศึกษาถึงระดับผลการปฏิบัติงาน ของกลุมงานและฝายตาง ๆ ในกองการเงิน
และบัญช ี กรมชลประทาน  เพื่อใหทราบวากลุมงานและฝายตาง ๆ  มีระดับผลการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับใด

3.   ควรศึกษาเกี่ยวกับโครงสรางขององคกรวามีผลกระทบตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของขาราชการในกองการเงินและบัญช ี กรมชลประทาน  มากนอยเพียงใด



59

บรรณานุกรม

กาญจนา  พินพรหมราช  “ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมหาดาว  ศึกษาเฉพาะกรณีโรงแรมมณเฑียร  ถนนสุรวงศ
กรุงเทพมหานคร”  ภาคนิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยมหิดล  2540

เกศินี  หงศนันทน  การบริหารบุคคลในวงราชการไทย  กรุงเทพมหานคร
สถาบันพัฒนบริหารศาสตร  2540

ชาริณี  จันทรแสงศรี  “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานควบคุมจราจร
ทางอากาศของบริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทย จํ ากัด”  วิทยานิพนธ
พัฒนบริหารศาสตร มหาบัณฑิต  สถาบนับัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  2540

ฐิติตา  ศรีมงคล  “ปจจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาองคการ  :  ศึกษาเฉพาะกรณีงานการพิมพ           
องคการคาคุรุสภา”  วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยรามค ําแหง
2540

ณรงค  ทองไพโรจน  “ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสรรพสามิต”
สารนิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติจังหวัด
นครราชสมีา  มหาวิทยาลัยรามค ําแหง  2542

ติน  ปรัชญพฤทธิ์  ทฤษฎีองคการ  กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานิช  2538
ทิพาวด ี เมฆสวรรค  การสงเสริมประสิทธิภาพในระบบราชการ กรุงเทพมหานคร  ส ํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน  2538
ธงชัย  สันติวงษ  องคการและการบริหาร : การศึกษาการจัดการแผนใหม   กรุงเทพมหานคร              

ส ํานักพิมพไทยวัฒนาพานิช  2536
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน   จิตวทิยาการบริหารงานบุคคล   กรุงเทพมหานคร  สหมิตรออฟเซท็

2535



60

เมธีร  ชาติมนตรี  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํ ารวจที่ปฏิบัติงานสืบสวน
ในกองก ํากับการสืบสวนต ํารวจภูธร ภาค 3”  สารนิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต        
สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติจังหวัดนครราชสีมา  มหาวิทยาลัยรามค ําแหง  2543

เมธ ี ศรีวิริยะเลิศกุล  “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการกับความ
พึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการเอกชนขนาดใหญ
แหงหน่ึง” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  2542

วัตรภู  อาจหาญ  “ปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกองวิชาการ ส ํานักงาน
ตํ ารวจแหงชาติ”  วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยรามค ําแหง  2542

ศิระวิทย  คล่ีสุวรรณ “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํ างานของขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัยสายธุรการ”   วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัย
รามคํ าแหง  2539

ศุทธิน ี ศรีสุวรรณ  “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการนิเทศงานการศึกษาโรงเรียนของศึกษา
นิเทศก  กรมการศึกษานอกโรงเรียนในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”  วิทยานิพนธ
สังคมสงเคราะห   ศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  2530

สมพงษ  เกษมสิน  การบริหาร  กรุงเทพมหานคร  สํ านักพิมพไทยวัฒนาพานิช  2521
สมยศ   นาวีการ   การพัฒนาองคการและการจูงใจ  กรุงเทพมหานคร  กรุงสยามการพิมพ  2536
สุจิตรา  จรจิตร  “ปจจัยท่ีมผีลตอการคงอยูในตํ าแหนงหัวหนาภาควิชาในมหาวิทยาลัยสวนภูมิภาค”

ปริญญานิพนธดุษฎีบัณฑิต  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร  2532
สุชาดา  กาญจนนิมมาน  “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณีส ํานัก

งบประมาณ”  วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยรามค ําแหง  2541
อํ าไพ  อินทรประเสริฐ  “การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส ํานักงาน  

คณะกรรมการขาราชการครู”  วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  2533

อรุณ  รักธรรม  การพัฒนาองคการ : การพัฒนาองคการเพื่อการเปลี่ยนแปลง  กรุงเทพมหานคร
ส ํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2537



61

Becker and D. Neuhauser, The Efficient  Organization. New York: Elaevicw Seientific
Publishing.,  1970.

Davis, M.K.  Intrarole conflict and job satisfaction on psychiatric units.  Nursing research,
23 June : 483-487.,  1974.

Gilmer, Von Haller B.  Industrial psychology. New York: McGraw-Hill., 1966.
Millet, John D.  Management in the public service.  New York: McGraw-Hill., 1954.
Millton, C.R.  Human behavior in organization : three levels of behavior.  New Jersey :

Prince-Hall., 1981.
Peterson, Elmore and E Grosvenor Plowman.  Business Organization and Management.

Homewood  Illinois: Richard.D.Ervin, 1953.
Ryan T.A. and P.C. Smith.  Principle of Industrial Psycholgy. New York: The Menald Fress

Company, 1954.
Simon, Herbert A.  Administration behavior. New York: The Mcmillan., 1960.
Smith, P.C., Kendail, L.M. and Hulin, C.L. The management of satisfaction in work and

retirement. Chicago: Rand Mcnally., 1969.
Strauss, G. & Sayles, L.R. Personnel: the human problems of management. Englewood Cliffs:

Pretice-Hall., 1960.



63

แบบสอบถาม

เร่ือง      ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ
กองการเงินและบัญช ีกรมชลประทาน

สวนท่ี 1   ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล
คํ าชี้แจง    โปรดทํ าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในชองท่ีเก่ียวกับขอมูลของทาน
1.! เพศ

€  (1)  ชาย €  (2)  หญิง
2.! อายุ

€  (1)  ต่ํ ากวา 21 ป €  (2)  21-30 ป
€  (3)  31-40 ป €  (4)  41-50 ป        €  (5)  51 ปขึ้นไป

3.! ระดับตํ าแหนง
€  (1)  ซ ี2 €  (2)  ซ ี3
€  (3)  ซ ี4 €  (4)  ซ ี5
€  (5)  ซ ี6 €  (6)  ซ ี7

4.! ระดับการศึกษา
€! (1)  มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา
€   (2)  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
€! (3)  ปริญญาโทหรือเทียบเทา
€! (4)  สูงกวาปริญญาโท

5.! อายุราชการ
€  (1)  ต่ํ ากวา 5 ป €  (2)  5-10 ป
€  (3)  11-15 ป €  (4)  16-20 ป
€  (5)  21-25 ป €  (6)  26 ปขึ้นไป
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สวนท่ี 2   ขอคํ าถามเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน
คํ าชี้แจง   โปรดทํ าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในชองท่ีทานเห็นวาตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด

ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางย่ิง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
1.! ทานพอใจกับงานท่ีทํ าและเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานน้ันใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร

2.! งานในหนาท่ีของทาน ปจจุบันเปนงานท่ี
ทํ าใหทานรูสึกกระตือรือรนอยากปฏิบัติ
งานอยูเสมอ

3.! ปจจุบันทานชอบทํ างานน้ีอยู และไม
อยากเปล่ียนแปลง โดยยายทํ าอยางอ่ืน

4.! ทานไดรับอิสระในการแสดงความ
คิดเห็นในเรือ่งงาน

5.! ทานรูสึกเบ่ือหนายกับงานท่ีจํ าเจ

6.! เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ และความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงาน

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
7.    เม่ือเปรียบเทียบกับหนวยงานอ่ืน ทานมี
      โอกาสกาวหนามากกวา
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ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางย่ิง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

8.! การบรรจุแตงต้ังเล่ือนตํ าแหนงข้ึนอยูกับ
ความพอใจของผูบังคับบัญชา มากกวา

       ความรูความสามารถ
9.! ในการเลื่อนต ําแหนงในแตละคร้ัง

 ตองใชเวลานาน
10.   ตํ าแหนงงานท่ีทานปฏิบัติมีโอกาส
        เล่ือนตํ าแหนงท่ีสูงข้ึน
11.! งานท่ีทานปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาทักษะ
        ความรู ความสามารถ ตลอดจน
ประสบการณในการทํ างาน

การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน
12.  การพิจารณาความดีความชอบใน
       หนวยงาน ทานไดรับการปฏิบัติอยาง
        เสมอภาคและเปนธรรม
13.  หนวยงานของทานไดใหโอกาสทาน
       พัฒนานาความรูความสามารถ
       อยางเสมอภาคและเปนธรรม
14.  ในกรณีท่ีทานถูกกลาวหาหรือถูกต้ัง
       กรรมการสอบสวน ทานคิดวาไดรับ
       ความเปนธรรมเสมอ
15.  หนวยงานของทานไดจัดสรรคนเขา
       ทํ างานใหตรงกับความสามารถในการ
       ปฏิบัติงาน
16.  ทานไดรับผลตอบแทน และสวัสดิการท่ี
       เทาเทียมกันจากหนวยงาน
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ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางย่ิง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
17.   สถานท่ีในการปฏิบัติงานของทาน
         มีการจัดไวอยางเหมาะสม
18.   หนวยงานของทานมีส่ิงอํ านวยความ
        สะดวกในการปฏิบัติงาน
19.!บรรยากาศในสถานท่ีทํ างานเอ้ืออํ านวย
ตอการปฏิบัติงานของทาน

20.  ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน
       และเพ่ือนรวมงานของทานใหความ
       รวมมือในการปฏิบัติงานของทานเปน
       อยางดี
21.  ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปน         
       มิตรและเปนกันเองกับทาน

นโยบายและการบริหารงาน
22.  หนวยงานของทานไดมีการมอบหมาย
       งานและความรับผิดชอบตาม
       ความสามารถและความช ํานาญ
       ของผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม
23.!หนวยงานของทานมีการตรวจสอบและ
ติดตามผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับ
บัญชาอยางเปนระบบสม่ํ าเสมอ

24.   หนวยงานของทานสงเสริมและพัฒนา
        ผูใตบังคับบัญชาใหมีความรู
        ความสามารถเพ่ิมข้ึน



67

ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางย่ิง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

25.  หนวยงานของทานไดมีการนํ า
        เทคโนโลยีใหมๆ หรือเทคนิคการทํ างาน
        ใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานอยาง
         สม่ํ าเสมอ
 26.  หนวยงานของทานมีระบบการประเมิน
        ผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม มีการ
        กํ าหนดหลักเกณฑหรอืมาตรฐานท่ี
        ชัดเจน
27.!ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกับการบริหารงานของผูบังคับบัญชา
และความคิดเห็นของทานไดถูกนํ าไปใช
ในการปรับปรุงการบริหารงาน

28.!  ทานไดมีสวนรวมในการต้ังเปาหมาย
 หรือวางแผนภารกิจตางๆของหนวยงาน

29.!  การส่ือสารภายในหนวยงานเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน ชัดเจน เขาใจไดงาย
 สามารถปฏิบัติงานไดอยางราบร่ืน

30.  นโยบายการบริหารงานในหนวยงาน
       ของทาน ไดสรางขวัญและกํ าลังใจในการ
       ทํ างานและดูแลผูใตบังคับบัญชาใหทํ างาน
       อยางมีความสุข
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ประวัติผูศึกษา

ชื่อ นางกนกวรรณ    ธนาเลิศสมบูรณ
วัน  เดือน  ปเกิด 13  พฤศจิกายน  2510
สถานท่ีเกิด กรุงเทพมหานคร
ประวัติการศึกษา บธ.บ. (การเงินและการธนาคาร)  มหาวิทยาลัยรามค ําแหง  พ.ศ. 2535
สถานท่ีทํ างาน กรมชลประทาน  เขตดุสิต  กรุงเทพมหานคร
ตํ าแหนง นักวิชาการเงินและบัญชี 5
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