
ชือ่การศึกษาคนควาอิสระ    ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ
              กองการเงินและบัญชี  กรมชลประทาน

ผูศึกษา    นางกนกวรรณ  ธนาเลิศสมบรูณ      ปริญญา    บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต
อาจารยท่ีปรึกษา    รองศาสตราจารยสุนา  สิทธิเลิศประสิทธ์ิ     ปการศึกษา  2546

บทคัดยอ

กองการเงินและบัญชี กรมชลประทาน  เปนหนวยงานท่ีมีความสํ าคัญที่ควรไดรับการทบทวน และ
ปรับปรุงกระบวนการท ํางานใหมีความพรอมในดานตาง ๆ  เพ่ือสนับสนุนการด ําเนินภารกิจของกรมชลประทาน
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค   เพ่ือศกึษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ขาราชการกองการเงินและบัญชี  กรมชลประทานในดานตางๆ 5 ดาน คือ  (1)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
(2)  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน   (3)  การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน   (4)  สภาพแวดลอมในการ
ปฏบัิติงาน   (5)  นโยบายและการบริหารงาน   ผูศกึษาใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจากขาราชการ
กองการเงินและบัญชี  กรมชลประทาน  จํ านวน  180  คน   สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล   ไดแก  คารอยละ
คาความถ่ี  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะหความแปรปรวน และทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความ
สัมพันธของตัวแปร ดวยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน  (The  Pearson  Product  Moment
Correlation  Coefficient)  โดยกํ าหนดความเชื่อมั่นที่ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติที ่ 0.05

ผลการศึกษา พบวา
(1)! เมือ่เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท ํางานในการปฏิบัติงาน   จ ําแนกตามปจจัยพ้ืนฐานดวย         

T-test  และการวิเคราะหความแปรปรวนรวมแบบทางเดียว (One way ANOVA)  พบวา  เพศ  ระดับต ําแหนง และ
อายุการทํ างานทีแ่ตกตางกัน  ไมทํ าใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกันท่ีระดบันัยสํ าคญั 0.05    แตสํ าหรับ
อายุและระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มผีลท ําใหประสิทธิภาพการ ปฏบัิติงานแตกตางกัน ทีร่ะดับยส ําคญั  0.05

(2)! ความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กบัปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ    
ขาราชการกองการเงินและบัญชี กรมชลประทาน พบวา ปจจัยดานการปฏิบัติงานทุกปจจัยมีความสัมพันธกันกับ
ประสิทธิภาพการปฏบัิติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงมีทศิทางความสัมพันธไปในทิศทางเดยีวกัน
และมีระดับความสัมพันธคอนขางสูง    ยกเวนปจจัยความกาวหนาในการปฏิบัติงานท่ีมีระดับความสัมพันธ
คอนขางตํ ่า

ผูศึกษามีขอเสนอแนะวา   หนวยงานควรจัดหาสิ่งจูงใจและเครื่องมืออุปกรณทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ  ตลอดจนสิ่งอํ านวยความสะดวกในการปฏบิติังาน สงเสริมหรือสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานมีโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงานอยางเปนธรรม  มีความเปนกลางและโปรงใส  เนนหลักการบริหารงานแบบมีสวนรวม

คํ าสํ าคัญ    ปจจัย  ประสิทธิภาพ  การปฏิบัติงาน  การเงินและบัญชี

ง



กิตติกรรมประกาศ

การศึกษาวิจัยเร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกอง
การเงินและบัญช ีกรมชลประทาน” น้ี สํ าเร็จไดดวยความชวยเหลือและความกรุณาของอาจารย
ที่ปรึกษา  รองศาสตราจารยสุนา  สิทธิเลิศประสิทธิ์  รวมทั้งขาราชการในกองการเงินและบัญชี
กรมชลประทานทุกทานที่ไดมีสวนใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม ซึ่งท ําใหไดขอมูล
ที่เปนประโยชน อยางยิ่งตอการศึกษาคนควาอิสระในครั้งนี ้ ผูวิจัยจึงขอขอบพระคุณไว ณ โอกาสนี้

ขอขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ประสิทธิประสาทความรู  ทํ าใหผูวิจัยสามารถนํ า
เอาความรูที่ไดรับมาใชเปนแนวทางในการศึกษาคนควาอิสระนี้

คุณประโยชนอันใดที่ไดรับจากการศึกษาคนควาอิสระเลมนี ้ขอมอบแดบิดา มารดา
ครูอาจารย และผูสนใจการศึกษาทั้งมวล

กนกวรรณ  ธนาเลิศสมบูรณ
                              ตุลาคม  2546
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บทที ่1
บทนํ า

1.  ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

กรมชลประทานเปนหนวยงานของรัฐ มีหนาที่จัดใหไดมาซึ่งนํ ้าเพื่อกักเก็บรักษา
ควบคุม  สง  ระบาย  หรือแบงน้ํ าเพื่อการเกษตร  การพลังงาน  การสาธารณูปโภค  หรือการ
อุตสาหกรรม  และหมายรวมถึงการปองกันความเสียหายอันเกิดจากนํ ้ากับการคมนาคมทางนํ้ าซึ่ง
อยูในเขตชลประทานดวย

วิสัยทัศนของกรมชลประทาน  คือกรมชลประทานมุงมั่นพัฒนาและจัดการนํ ้าเพื่อ
เสริมสรางคุณภาพชีวิตและพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน โดยมีการปฏิรูประบบการพัฒนาและบริหาร
จัดการน้ํ าที่มีประสิทธิภาพและการประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม สรางกลไกการบริหารให
องคกร และประชาชนมีสวนรวมและสรางเสริมการประสานงานจากทกุฝาย เพื่อใหงานพัฒนาและ
จัดการน้ํ าเกิดประโยชนสูงสุด

วัตถุประสงคของกรมชลประทาน คือการพัฒนาแหลงนํ ้าและพื้นที่ชลประทานให
เพียงพอตามความตองการและศักยภาพ ปรับปรุงและพฒันาการบริหารจัดการโครงการชลประทาน
ที่มีอยูแลว ใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ปองกันและแกไขความเสียหายอันเกิดจากนํ ้า สนับสนุนการ
ปฏิรูปองคกร กลไก กฎหมาย ระเบียบปฏิบัติและการพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อบริการประชาชน
ประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม เพื่อการบริหารจัดการและพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ
สงเสริมและพัฒนาความรวมมือการจัดการน้ํ าระหวางภาครัฐและประชาคมในพื้นที่ลุมนํ ้าอยางมี
ธรรมาภิบาล

กรมชลประทานนับวาเปนหนวยงานเกาแกและมีขนาดใหญ โดยมีหนวยงานในสังกัด
ทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาคทั่วประเทศ และมีขาราชการและบุคลากรในตํ าแหนงตาง ๆ เปน
จํ านวนมาก  มีโครงสรางการบริหารและระบบการจัดการ  จึงตองอาศัยกลไกภายในหนวยงาน
ในการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของกรมฯใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่ไดก ําหนดไว  กองการเงิน
และบัญชีในฐานะหนวยงานหนึ่งภายใตโครงสรางของกรมชลประทาน เปนหนวยงานที่ปฏิบัติงาน
รวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับมอบหมาย
ดํ าเนินการเก่ียวกับการเงิน  การบัญช ี การงบประมาณของกรมชลประทาน  ตลอดจนการให
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คํ าแนะนํ าปรึกษาและแกปญหาในงานดานการเงินและบัญชีใหกับหนวยงานในสังกัด
กรมชลประทาน จึงนับวาเปนหนวยงานที่มีความสํ าคัญอยางยิ่ง ดังน้ันกองการเงินและบัญชีจะตอง
ทบทวนบทบาทและปรับปรุงกระบวนการทํ างานใหเกิดความพรอมในดานตางๆ เพื่อสนับสนุน
การดํ าเนินภารกิจของกรมชลประทานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  มีความสามารถและ
ความพรอมในการปฏิบัติหนาที่ใหส ําเร็จลุลวง

การใชทรัพยากรที่มีอยูในองคการอยางมีประสิทธิภาพนับเปนความสํ าคัญอยางยิ่ง
คนหรือที่เรียกวาทรัพยากรมนุษยเปนผูสรางสรรพสิ่งทุกอยางจนกระทั่งกลายเปนผลผลิตหรือการ
บริหารท่ีนํ าองคการไปสูความส ําเร็จ โดยทั่วไปคนแตละคนมีลักษณะหลากหลายแตกตางกันใน
ดานความรู  ทักษะ  ทัศนคติ  ซึ่งเปนคุณลักษณะที่ส ําคัญในการปฏิบัติภารกิจตางๆ ใหองคการ
บรรลเุปาหมาย   นอกจากนี้การปฏิบัติงานในองคการจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เมื่อผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มีความสุขในการดํ ารงชีวิตอยูในองคการ  และไดรับการยอมรับ
จากผูบริหารและผูรวมงาน

สภาพปญหาในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการในปจจุบัน อาท ิความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของขาราชการในหนวยงาน ความตองการความกาวหนาในชีวิตการทํ างาน  การไดรับ
ความยุติธรรมในหนวยงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนนโยบายและการบริหารงาน
เหลานี้เปนตน  ซึ่งอาจจะสงผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ในการด ําเนินงานตามภารกิจของ
หนวยงาน อันสงผลทางตรงและทางออมตอภารกิจหลักของกรมชลประทาน  และเพ่ือใหรับรู
ปญหาการปฏิบัติงานของขาราชการในหนวยงานกองการเงินและบัญช ี ผูศึกษาวิจัยในฐานะเปน
สวนหน่ึงของหนวยงาน   จึงไดเห็นความสํ าคัญและสนใจที่จะศึกษาวิจัยถึงปจจัยตางๆ ที่มีผล
กระทบตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการในหนวยงานนี ้เปนขอมูลเสนอตอผูบังคับ
บัญชาในการประกอบการแกไข ปรับปรุงและพัฒนาใหเกิดผลดีตอการด ําเนินงานในหนาท่ี ซึ่งจะ
กอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดตอหนวยงานและกรมชลประทานตอไป
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2.  วตัถุประสงคของการวิจัย

เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงินและ
บัญชี กรมชลประทาน  ในดานตาง ๆ 5 ดาน คือ

2.1! ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
2.2!ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
2.3!การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน
2.4!สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
2.5!นโยบายและการบริหารงาน

3.  กรอบแนวคดิในการวิจัย

ตัวแปรท่ีทํ าการศึกษาในครั้งนี ้จะแบงออกเปนตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ไดดังน้ี

3.1!ตัวแปรอิสระ  (Independent Variables)  ประกอบดวย
3.1.1      สถานภาพของขาราชการ  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับตํ าแหนง
              ระดับการศึกษา  อายุราชการ
3.1.2! ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
3.1.3! ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
3.1.4! การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน
3.1.5! สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
3.1.6! นโยบายและการบริหารงาน

3.2  ตัวแปรตาม  (Dependent Variables)
คือ  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
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กรอบแนวความคิดในการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของขาราชการกองการเงินและบัญชี  กรมชลประทาน

  ตัวแปรอิสระ                ตัวแปรตาม
                 (Independent Variables)                   (Dependent Variables)

ปจจัยสวนบุคคล
-! เพศ
-! อายุ
-! ระดับตํ าแหนง
-! ระดับการศึกษา
-! อายุราชการ

   ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ปจจัยดานการปฏิบัติงาน
-! ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
-! ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
-! การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน
-! สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
-! นโยบายการและบริหารงาน
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4.  สมมติฐานการวิจัย

4.1! ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่มีสถานภาพทั่วไป  ไดแก  เพศ  อายุ
ระดับตํ าแหนง  ระดับการศึกษา  อายุราชการที่แตกตางกัน  จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ที่แตกตางกัน

4.2   ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่มีความพึงพอใจในงานมากจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่มีความพึงพอใจนอย

4.3   ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่มีความกาวหนาในการปฏิบัติงานจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมมีความกาวหนาในการปฏิบัติงาน

4.4! ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่ไดรับความยุติธรรมในหนวยงานจะมี
ประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน

4.5   ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่พึงพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติ
งานจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน

4.6   ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่พึงพอใจในนโยบายและการบริหารงาน
ของหนวยงานจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมพึงพอใจในนโยบายและ
การบริหารงานของหนวยงาน

5.  ขอบเขตการวิจัย

การศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงินและ
บัญชี  กรมชลประทาน  เปนการศึกษาในแนวทางการพัฒนาองคการ โดยไดกํ าหนดขอบเขตการ
ศึกษาวิจัย ดังน้ี

5.1   ประชากรในการศึกษา  ไดแก ขาราชการกองการเงินและบัญชี  กรมชลประทาน
5.2   ศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน  สภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงาน  นโยบายและการบริหารงาน

5.3   ระยะเวลาในการศึกษาวิจัย ระหวางเดือนกรกฎาคม 2546  ถึงเดือนตุลาคม 2546



6

6.  นยิามศัพทเฉพาะ

6.1!ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึงขาราชการพลเรือนในสังกัดกองการเงิน
และบัญช ี กรมชลประทาน สามารถปฏิบัติงานไดตามแผนหรือบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย
ส ําเร็จลุลวงไปดวยดี  อยางถกูตอง  ครบถวนและรวดเร็ว

6.2!ขาราชการ  หมายถึงขาราชการพลเรือนในสังกัดกองการเงินและบัญชี
กรมชลประทาน

6.3!ความพึงพอใจ  หมายถึงการแสดงความชอบที่จะไดท ํางานในสิ่งนั้นๆ และไดรับ
ผลจากการ ทํ าส่ิงน้ันเปนการตอบแทน

6.4!ความกาวหนา  หมายถึงการที่งานที่ปฏิบัติไดรับการพัฒนาการใหโอกาสในการ
เลื่อนตํ าแหนงหรือระดับท่ีสูงข้ึน การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถและทักษะจากการ
ปฏิบัติงาน  ตลอดจนโอกาสในการศึกษาตอ อบรมและดูงาน

6.5!การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน  หมายถึงความรูสึกของขาราชการที่ไดรับ
จากเพ่ือนรวมงาน  ผูบังคับบัญชาและหนวยงาน  ในเร่ืองเงินเดือน สวัสดิการตางๆ เทาเทียมกัน
การยอมรับในดานความสามารถในการปฏิบัติงาน

6.6!สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  หมายถึงสภาพหองท ํางาน เครื่องอ ํานวยความ
สะดวก   เคร่ืองมือเคร่ืองใช  และอุปกรณที่สงผลตอการปฏิบัติงาน

6.7!นโยบาย หมายถึงแนวทางกวางๆในการปฏิบัติงานที่จะชวยน ําทางไปสูผลส ําเร็จ
ตามเปาหมายขององคกร

6.8!การบริหารงาน  หมายถึง การดํ าเนินงานใหเปนไปตามเปาหมายขององคกร

7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

7.1!ผลของการศึกษาสามารถน ําไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงินและบัญช ีกรมชลประทาน

7.2  เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาคนควา สํ าหรับผูสนใจในเรื่องประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของหนวยงานอ่ืน ๆ ในโอกาสตอไป



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผูศึกษาวิจัยไดทํ าการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ โดยไดแบง
เปนเร่ือง ๆ  ตามล ําดับตอไปน้ี

1.! ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
2.! ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
3.! ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
4.! การไดรับความยติุธรรมในหนวยงาน
5.! สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
6.! นโยบายและการบริหารงาน
7.! ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

1.  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

แนวคิดที่กลาวถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มักพูดถึงเรื่องการปฏิบัติงาน
กลาวคือเม่ือมีผลการปฏิบัติงานดี ก็ถือวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง  ถาผลการปฏิบัติงาน
ไมดีถือวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตํ ่า

1.1  ความหมายของประสิทธิภาพ

Peterson และ Plowman (1953 : 433)  ไดกลาวถึงความหมายของค ําวาประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานดานธุรกิจในความหมายอยางแคบวา หมายถึง การลดตนทุนในการผลิตและใน
ความหมายอยางกวางขวางหมายรวมถึงคุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness)
และความสามารถ (Competence and Capacity) ในการผลิตการดํ าเนินงานทางดานธุรกิจที่ถือวามี
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้น   ก็เพื่อสามารถผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ตองการใน
เวลาที่เหมาะสม และตนทุนนอยท่ีสุดเม่ือคํ านึงถึงสถานการณและขอผูกพันดานการเงินที่มีอยู
ดังน้ัน  แนวความคิดของค ําวาประสิทธิภาพทางดานธุรกิจในที่นี้จึงมีองคประกอบ 5 อยาง  คือ
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ตนทุน (Cost)   คุณภาพ (Quality)   ปริมาณ (Quantity)   เวลา (Time)   และวิธีการ (Method)  ใน
การผลิต

John D. Miliet  (1954 : 4)  ใหนิยามวา  ประสิทธิภาพ  หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ท ํา
ใหเกิดความพึงพอใจและไดรับผลกํ าไรจากการปฏิบัติงานซึ่งความพึงพอใจ หมายถึงความพึงพอใจ
ในการบริการใหกับประชาชน โดยพิจารณาจาก

1.! การใหบริการอยางเทาเทียมกัน  (equitable service)
2.! การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา  (timely service)
3.! การใหบริการอยางเพียงพอ  (ample service)
4.! การใหบริการอยางตอเน่ือง  (continuous service)
5.! การใหบริการอยางกาวหนา  (progression service)

Herbert A. Simon  (1960 : 180-181)  กลาววา ถางานใดมีประสิทธิภาพสูงสุด ใหดูจาก
ความสัมพันธระหวางปจจัยน ําเขา (Input)   กับผลิตผล (Output)  ท่ีไดรับออกมา  ซึ่งสรุปไดวา
ประสิทธิภาพ เทากับผลผลิต

ถาเปนหนวยงานราชการของรัฐ จะบวกความพึงพอใจของผูรับบริการเขาไปดวย เขียน
เปนสูตรไดดังนี้

E   =  (O-I) + S
E   =  ประสิทธิภาพของงาน (Efficient)
O   =  ผลผลติหรือผลงานท่ีไดรับออกมา (Output)
I    =  ปจจัยนํ าเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป (Input)
S   =  ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา (Satisfaction)

ทิพาวด ีเมฆสวรรค  (2538 : 2)  ชี้ใหเห็นวาประสิทธิภาพในระบบราชการมีความ
หมายรวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติตามแต
วัตถปุระสงคท่ีตองการพิจารณา คือ
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1)! ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต (Input)  ไดแก การใช
ทรัพยากรการบริหาร คือ  คน  เงิน  วัสด ุ เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัด  คุมคา  และเกิดการ
สูญเสียนอยที่สุด

2)! ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process)  ไดแก  การท ํางานที่
ถูกตองไดมาตรฐาน  รวดเร็ว  และใชเทคโนโลยีที่สะดวกกวาเดิม

3)! ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การท ํางานที่มีคุณภาพ เกิด
ประโยชนตอสังคม  เกดิผลกํ าไร  ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํ านึกท่ีดีตอการทํ างานและบริการ
เปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ

T.A. Ryan & P.C. Smith  (1954 : 276)  ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของบุคคลวา เปน
ความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวก  กับสิ่งที่ทุมเทใหกับงาน เชน ความพยายามที่ไดรับจาก
งานน้ัน

จากแนวความคิดดังกลาวจึงสรุปไดวา ประสิทธิภาพก็คือ  พฤติกรรม ความพึงพอใจ
ของบุคคลที่มีตอคุณภาพของงานที่บุคคลนั้นใชความพยายามที่จะกระท ําใหดีที่สุด ภายใตมาตรฐาน
ที่ก ําหนด

1.2  ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ

สํ าหรับแนวความคิดในเร่ืองปจจัยท่ีสํ าคัญในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพหรือ
ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานนั้นมีนักทฤษฎีหลายทาน ไดท ําการศึกษาและสรุปเปนปจจัยตาง ๆ  
ที่นาสนใจดังนี้

Becker และ Neuhauser (1970 : 94)  ไดเสนอตัวแบบจํ าลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ
องคกร (Model of Organization Efficiency) โดยเขากลาววาประสิทธิภาพขององคกร นอกจาก
พิจารณาถึงทรัพยากร เชน  คน  เงิน  วัสด ุ อุปกรณที่เปนปจจัยน ําเขาและผลผลิตขององคกร  คือ
แบบจ ําลองในรูปสมมติฐาน ซึ่งสามารถสรุปไดดังนี ้คือ
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1.! หากสภาพแวดลอมในการทํ างานขององคกรมีความซับซอนตํ่ า (Low Task
Environment Complexity)  หรือมีความแนนอน (Certainly)  มีการก ําหนดระเบียบปฏิบัติในการ
ทํ างานขององคกรอยางละเอียดถี่ถวนแนชัด  จะนํ าไปสูความมีประสิทธิภาพขององคกรมากกวา
องคกรที่มีสภาพแวดลอมในการท ํางานยุงยากซับซอนสูง หรือมีความไมแนนอน

2.! การก ําหนดระเบียบปฏิบัติใหชัดเจน เพื่อเพิ่มผลการทํ างานท่ีมองเห็นได มีผล
ท ําใหประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นดวย

3.! ผลการทํ างานท่ีมองเห็นได สัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ
4.! หากพิจารณาควบคูกันจะปรากฎวา การกํ าหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และ

การท ํางานท่ีมองเห็นได มีความสัมพันธมากขึ้นตอประสิทธิภาพมากกวาตัวแปรแตละตัวตามล ําพัง

1.3  องคประกอบของประสิทธิภาพในการทํ างาน

สมพงษ  เกษมสิน  (2521 : 30)  ไดกลาวถึงแนวคิด Harring Emerson ท่ีเสนอแนว
ความคิดเกี่ยวกับการท ํางานใหมีประสิทธิภาพในหนังสือ The Twelve Principles of Efficiency
ซึ่งไดรับการยกยองและกลาวขวัญกันมาก โดยมีหลัก 12 ประการดังนี้

1.   ความเขาใจและก ําหนดแนวความคิดในการทํ างานใหกระจาง
2.   ใหหลักสามัญส ํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน
3.   คํ าปรึกษาแนะนํ าตองสมบูรณและถูกตอง
4.   รักษาระเบียบวินัยในการท ํางาน
5.   ปฏบัิติงานดวยความยุติธรรม
6.   การท ํางานตองเช่ือถือได  มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพ และมีการลงทะเบียนไว
      เปนหลักฐาน
7.   งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการด ําเนินงานอยางทั่วถึง
8.   งานส ําเร็จทันเวลา
9.   ผลงานไดมาตรฐาน
10. การดํ าเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได
11. กํ าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเปนเคร่ืองมือในการฝกสอนงานได
12. ใหบ ําเหน็จรางวัลแตงานท่ีดี
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2.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ตามหลักการบริหารบุคลากร ความพึงพอใจในงานเปนปจจัยส ําคัญนํ าไปสูความส ําเร็จ
ของงาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในงาน  ไมมีความทอแท จะตั้งใจท ํางาน ผูกพันกับงาน  และ
ปฏิบัติงานดวยความเสียสละ ทุมเทก ําลังใจและสติปญญาใหงาน  ซ่ึงจะกอผลดีตองานหรือองคการ
โดยรวม

2.1  ความหมายของความพึงพอใจ

ไดมีผูใหค ําอธิบายไวหลายประการ ดังน้ี

George Strauss & Leonard R. Sayles  (1960 : 119)  กลาววา ความพึงพอใจในงานเปน
ความรูสึกพอใจในงานที่ทํ า โดยเฉพาะงานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนที่ผูปฏิบัติควรจะไดรับ
เชน   คาจาง เงินเดือน สิ่งเกื้อกูลตางๆ ลักษณะงานที่สงเสริมใหเกิดความกาวหนา เกิดความมั่นคง
ปลอดภัย   ไดรับความพอใจสูงสุดทั้งในทางวัตถุและจิตใจ  ทํ าใหบุคคลเต็มใจปฏิบัติหนาที่ให
บรรลุเปาหมายขององคการไดอยางดีที่สุด

P.C. Smith, L.M. Kendail, & C.L. Hulin  (1969 : 37)   กลาววา ความพึงพอใจในงาน
เปนความรูสึกหรือการตอบสนองทางดานอารมณตอแงมุม ตาง ๆ ของสถานการณ

Porter, Lawler & Hackman 1975  (เมธ ีศรีวิริยะเลิศกุล  2542 : 13)  กลาววา ความ
พึงพอใจในงานเปนความรูสึกที่เกี่ยวกับงานที่ถูกก ําหนด โดยความแตกตางระหวางปริมาณงานที่
บุคคลหนึ่งไดรับ และปริมาณงานท่ีเขารูสึกวาเขาควรไดรับ

Von Haller B. Gilmer  (1966 : 255)    กลาววา ความพึงพอใจ หรือไมในงาน เปนผลที่
เกิดจาก  ทัศนคติของบุคคลที่มีตอสิ่งหลายสิ่ง
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Miltion L.Blum & James C. Naylor  1968  (อรรถวุฒิ  ตัญธนาวิทย  2544 : 23)  กลาว
วา  ความพึงพอใจในการท ํางานเปนทัศนคติ ซึ่งเปนผลมาจากงานและปจจัยแวดลอม เชน คาจาง
สถานภาพ โอกาสกาวหนาในการท ํางาน  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  และความเหมาะสม
ของปริมาณงาน

Paul F. & Carl W. Backman  1964  (อรรถวุฒิ ตัญธนาวิทย 2544 : 24)   กลาววา               
ความพึงพอใจในงานเกิดจากความตองการของบุคลากรในองคการ บางคนอาจพอใจเน่ืองจาก
ผลงานที่ท ําส ําเร็จ บางคนพอใจเพราะลักษณะการปฏิบัติงาน   แตบางคนพอใจเพราะเพ่ือนรวมงาน

M.K. Davis  (1974 : 483)  กลาววา ทัศนคติเปนผลที่เกิดจากความรูสึกพอใจและ
ไมพอใจของผูปฏิบัติตองานท่ีทํ า

C.R. Milton  (1981 : 151)  กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติในทางบวกของ
บุคคลที่มีตองานที่ท ําอยู

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2535 : 143)  กลาววา ความพึงพอใจในการท ํางานเปน
ความรูสึก    สวนรวมของบุคคลตอการทํ างานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทนคือ  เกิดความกระตือรือรน  มีความมุงมั่นที่จะท ํางาน  มีขวัญและ
กํ าลังใจ สิ่งเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท ํางาน รวมทั้งสงผลตอความส ําเร็จ
ตามเปาหมายขององคการ

ปจจัยตาง ๆ ที่ทํ าใหเกิดความพึงพอใจในงานนั้น จะขึ้นอยูกับปจจัยภายในของแตละ
บุคคลซึ่งมีอยูแตกตางกัน  สงผลถึงประสิทธิภาพการท ํางานที่แตกตางกันดวย เราจะพบวา การท่ีคน
ทํ างานในสิ่งที่ชอบมักจะทุมเทใหกับงานที่ท ํามากกวาการที่ท ํางานที่ตนไมพอใจ ทํ าใหงานนั้นเกิด
ความลาชาและสงผลตอประสิทธิภาพการท ํางานที่ตํ ่า ดังที่นักวิชาการไดกลาวไว ดังน้ี
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Davis  1951  (สมยศ  นาวีการ  2521)  เชื่อวาความพึงพอใจในผลตอการปฏิบัติงานเปน
อยางมาก กลาวคือถาบุคคลมีความพอใจในงานอยูในระดับสูง ยอมนํ าไปสูการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ  ตามแนวคิดน้ี ผูบริหารสวนใหญมุงที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพการทํ างาน เพื่อใหผู
ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานและเปนแรงกระตุนใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ด ี เชน สภาพ
แวดลอมที่เหมาะสม  ผลประโยชนตอบแทนท่ียุติธรรม  เปนตน

สมพงษ  เกษมสิน  2526  (กาญจนา  พินพรหมราช  2540 : 34)  กลาววา การที่บุคคล
ไดรับการตอบสนองความตองการทางรางกายและทางสังคมอยางเพียงพอ เชน ความตองการเปนที่
ยกยองของสังคม  หรือหนวยงานยอมรับความส ําคัญ เขาจะรูสึกวาตัวเองมีประโยชนตอองคการ
อยางมาก ทํ าใหการปฏิบัติงานดีขึ้น ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพการท ํางานสูงขึ้นดวย

สรุปไดวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เม่ือ
บุคคลมีความรูสึกดานบวกในปจจัยแวดลอมตาง ๆ  เชน  สภาพการท ํางาน  การไดรับการยกยอง
การมีสวนรวมในการตัดสิน ความยุติธรรมในดานผลตอบแทน เหลานี้เปนตน ความรูสึกพอใจจาก
การไดรับการตอบสนองจะท ําใหการปฏิบัติงานดีขึ้น ผลการปฏิบัติงานหรือผลผลิตขององคการจะ
สูงขึ้นดวย

3.  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน

ความกาวหนาในการท ํางานในที่นี ้ไดแก การไดเลื่อนต ําแหนงและเงินเดือนสูงข้ึน
ดังน้ัน   ในการพิจารณาเร่ืองความกาวหนา สามารถพิจารณาไดจากความส ําเร็จในการทํ างาน ซึ่งมี
นักวิชาการไดกลาวถึงความกาวหนาในการทํ างาน ดังน้ี

F. Herzberg , B. Bausners & B. Synderman  1959  (เมธีร  ชาติมนตรี  2542 : 13-14)            
ไดศึกษาถึงทฤษฎี  2  ปจจัย  คือ  ปจจัยจูงใจ  และปจจัยคํ้ าจุน

ปจจัยจูงใจ  (Motivative Factor)  หมายถึง ปจจัยจูงใจใหคนสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ คือความกาวหนา (Advancement)  หมายถึง ไดรับเล่ือนข้ันตํ าแหนงใหสูงขึ้น
ของบุคคลในองคการและมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม
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ปจจัยคํ้ าจุน (Hygiene Factor)  ไดกลาวถึง โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  
(Possibility of Growth)  หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับแตงต้ันเล่ือนตํ าแหนงภายในหนวยงาน และ
ยังหมายถึง สถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะ (Skill)  วิชาชีพ

Haller B. Gilmer  1997  (ณรงค  ทองไพโรจน  2542 : 7)   กลาววา โอกาสกาวหนาใน
การท ํางาน (Opportunity for Advancement)  คือการมีโอกาสไดต ําแหนงการงานสูงขึ้น การมี
โอกาสกาวหนาจากความสามารถในการท ํางานยอมท ําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ผูชายมีความ
ตองการเร่ืองน้ีสูงกวาผูหญิง  แตความตองการนี้จะลดลงเมื่อมีอายุมากขึ้น

Lyman W. Porter & Edward E. Lawler  1967  (อรรถวุฒิ ตัญธนาวิทย 2544 : 28)
กลาววา โอกาสกาวหนาในการท ํางาน หมายถึง การมีโอกาสไดเลื่อนต ําแหนงหนาที่การงานสูงขึ้น
ตลอดจนไดรับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนพิเศษ  เลื่อนยศ  รวมทั้งโอกาสที่จะไดรับการพัฒนาใน
ดานความรู  เชน การศึกษาตอ ดูงานและฝกอบรม

Warren W. Burke & Warren H. Schmidt  1971  (ฐิติตา  ศรีมงคล  2540 : 31)  กลาววา
การเพิ่มประสิทธิภาพขององคการโดยใชความรูทางดานพฤติกรรมศาสตรในการเปลี่ยนแปลง
ซึ่งจะเนนวิธีประสานความตองการความกาวหนาของบุคคลเขากับความตองการความส ําเร็จของ
องคการ

อรุณ  รักธรรม  (2537 : 50)  กลาววา มนุษยสวนใหญมีความปรารถนาที่จะเห็นความ
เจริญกาวหนาของตนเอง  การที่มนุษยเขามาท ํางานในองคการหน่ึงน้ัน สิ่งที่บุคคลเหลานี้คาดหวัง
จากองคการ อาจจะเปนเงินทอง ชื่อเสียง การยอมรับและโอกาสของความส ําเร็จในชีวิต  เติบโตจาก
พนักงานระดับลางขึ้นไปสูระดับนักบริหารชั้นสูง ๆ  ขึ้นไป

สรุปไดวา ถาองคการสามารถตอบสนองความตองการใหบุคคลเกิดความกาวหนาใน
การท ํางานแลว ก็จะเปนแรงจูงใหบุคลากรมีความคิดที่จะพัฒนาการท ํางานใหมีประสิทธิภาพ
อันเปนประโยชนตอองคการ
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4.  การไดรับความยติุธรรมในหนวยงาน

ความยุติธรรม (Justice)  ถือไดวาเปนแนวความคิดที่มีความส ําคัญแนวความคิดหนึ่งใน
ทางรัฐศาสตร และศาสตรสาขาที่เกี่ยวของ การกลาวถึงความยติุธรรมและไมยุติธรรม เปนเร่ืองราว
ท่ีมีเน้ือหาในการโตเถียงทางการเมือง  กฎหมาย  นโยบายทางสังคมเศรษฐกิจ  ความไมเทาเทียมกัน
ของรายได โอกาสการจางงาน  และการเปนเจาของทรัพยสิน

ความยุติธรรมในองคการ  หมายถึง องคการปฏิบัติตอพนักงานอยางเปนธรรมเทาเทียม
กัน เชนการไดรับเงินเดือน สวัสดิการที่เพียงพอ การเลื่อนต ําแหนงในหนวยงาน การจัดสรรงานให
เหมาะกับความสามารถในการปฏิบัติงาน จัดใหมีการดูงานและฝกอบรม เปนตน สิ่งตางๆ  เหลาน้ี
ลวนเปนปจจัยที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ถาพนักงานรูสึกวาไดรับความยุติธรรม
พนักงานจะทุมเท แรงกายแรงใจ  มุงมั่นท ํางานใหประสบความส ําเร็จ  ในทายที่สุดจะเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

J.S. Adams 1963  (ติน ปรัชญพฤทธิ์ 2538 : 50)  ไดกลาวถึงทฤษฎีความเสมอภาค      
(Equality Theory)  ซึ่งมองวาการที่คนงานจะท ํางานมากหรือนอย ดีหรือไมดีขึ้นอยูกับการ
เปรียบเทียบความพยายามและคาตอบแทนของตนกับผูอื่นในสถานการณการท ํางานที่คลายคลึงกัน
หรือการเปรียบเทียบความเสมอภาคของความพยายามและคาตอบแทนของตนกับผูอื่นนั่นเอง หาก
ประสงคใหคนงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ตองอาศัยการใหความดีความชอบที่อาศัยผลงาน
เชิงประจักษมาสนับสนุน และความไมเสมอภาคเกิดขึ้น จะเกิดความเหลื่อมลํ ้ากัน ผลที่ตามมาก็คือ
ความตึงเครียด   ซึ่งเปนเรื่องที่ฝายจัดการจะตองเอาใจใสและหาวิธีแกไข

5.  สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน

Coopur  1958  (กิติมา ปรีดีดิลก 2529 : 321)   กลาววา อุปกรณท่ีดีสํ าหรับการทํ างาน
สภาพการท ํางานที่ดีและสถานที่เหมาะสม มีความสัมพันธกับองคการและความส ําเร็จของการ
ปฏบัิติงานขององคการดวย
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สมยศ  นาวีการ  (2536 : 395-398)  ไดกลาวถึงสภาพแวดลอมการท ํางานที่ด ีเปนภาพ
รวมของปจจัยทางกายภาพและจิตใจที่อยูรอบงาน พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูภายใตสภาพแวดลอม
ของการท ํางานที่ด ีมีอุปกรณทันสมัย พนักงานอาจมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในทางตรงกัน
ขามพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูภายใตสภาพแวดลอมที่ไมด ีไมมีอุปกรณที่ทันสมัย พนักงานอาจไมมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

6.  นโยบายและการบริหารงาน

ธงชัย  สันติวงษ (2536 : 174-175)  นโยบายอาจจะจํ ากัดความไดดังนี้คือ หมายถึง
“ขอความทั่วไปซึ่งใชส ําหรับเปนเคร่ืองนํ าทางส ําหรับการบริหารงานตาง ๆ”  (a basic statement
serving as a guide for administrative action)

6.1  คุณลักษณะของนโยบาย

Alan Filley และ Robert House  ไดระบุถึงคุณลักษณะของนโยบาย 4 ประการที่ส ําคัญ
คือ

1.! นโยบาย  คือ แนวทางส ําหรับการปฏิบัติงานหรือการกระทํ าซึ่งชวยก ํากับและน ํา
กิจกรรมขององคการใหมุงไปสูเปาหมายที่ระบุไว

2.! สวนใหญแลว นโยบายมักจะเปนเครื่องชวยจ ํากดัพฤติกรรม โดยมีการบรรยาย
ความ   เกี่ยวกับวิธีการท ํางาน (methods)  จะชวยใหบรรลุผลสํ าเร็จตามเปาหมาย และดวยเหตุน้ีเอง
นโยบายจึงสามารถใชเปนเครื่องมือส ําหรับควบคุมพฤติกรรมพรอมกันไปดวย

3.! นโยบายจะเปนเครื่องชวยในการตัดสินใจ ทั้งนี้โดยวิธีการวางกฎเกณฑตางๆ ที่
แยกแยะใหทราบถึงทางเลือก หรือแนวทางปฏิบัติที่ควรท ําและที่ไมควรท ํา

4.! นโยบายชวยใหเกิดความมั่นใจ และชวยประกันใหพฤติกรรมตาง ๆ เปนไปโดยมี
ความแนนอน สมํ่ าเสมอและเปนรูปแบบเดียวกัน เปนพฤติกรรมที่ด ีที่มีความถูกตอง เปนประโยชน
สํ าหรับองคการ
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6.2  เหตุผลของนโยบาย

นโยบายตางๆ นับวามีความส ําคัญและเปนสิ่งจํ าเปนท่ีตองจัดทํ าขึ้นใชงานในองคการ
เพราะเหตุผลประการตาง ๆ  คือ

1.! นโยบายจะชวยปองกันการปฏิบัติผิดตางๆ ที่เบี่ยงเบนไปจากแนวทางที่ตองการ          
โดยพยายามชี้ใหเห็นถึงแนวทางที่พึงตองปฏิบัติตาม

2.! การมีนโยบายชวยใหสามารถมีชองทางการติดตอระหวางหนวยงานตางๆ ท่ีจะ
ชวยเอ้ืออํ านวยใหกระบวนการมอบหมายงานสามารถดํ าเนินไปไดโดยสะดวก

3.! นโยบายชวยใหเกิดความมั่นใจวา สวนส ําคัญที่ท ําหนาที่แตกตางกันภายใน
องคการ  ตางฝายตางก็จะท ํางานอยูภายใตกรอบของกฎเกณฑแนวทางเดียวกัน

4.! นโยบายจะชวยสงเสริมใหเกิดการประสานงานและการรวมมือกันระหวาง
หนวยงานตางๆ ภายในองคการ

5.! การมีนโยบายที่ชวยสงเสริมใหมีการมอบหมายงาน และชวยใหมีการประสานงาน
กันใกลชิดมากขึ้นนั้น  จะสงผลใหการกระจายอ ํานาจสามารถกระท ําไดมากขึ้น

6.! นโยบายจะเปนเคร่ืองชวยสงเสริมใหแตละคนมีความคิดริเร่ิม และชวยขจัดการ
สูญเสียเวลาที่จะตองมาวิเคราะหการตัดสินใจที่ส ําคัญ ๆ ในทุกครั้งที่มีปญหาเกิดขึ้น

7.! ถาหากมีนโยบายไวใชเปนแนวทางแลว พนักงานก็จะสามารถด ําเนินการเร่ือง
ตางๆ ไดดวยตนเอง และจะเต็มใจรับผิดชอบงานตาง ๆ มากขึ้น

8.! ถาหากพนักงานสามารถมีความมั่นใจวา การกระท ําของตนสอดคลองเปนไปตาม
นโยบายแลว ทุกคนก็จะสบายใจที่จะด ําเนินการเร่ืองอ่ืน ๆ ตอไปอีกมากกวาการรั้งรอใหสั่ง

6.3  การบริหารงานตามเปาหมาย

George S. Ordione (1965)  ไดใหค ําจํ ากัดความไววา การบริหารงานตามเปาหมาย
หมายถึง กระบวนการที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาไดรวมกันพิจารณาก ําหนดเปาหมาย
ตางๆ โดยที่จะมีการก ําหนดขอบเขตส่ิงท่ีตองรับผิดชอบในรูปของผลงานท่ีตองการใหแกผูปฏิบัติ
รับไป และดวยเปาหมายท่ีตองรับผิดชอบน้ีเอง ผูปฏิบัติจะใชเปนแนวทางสํ าหรับการปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบในหนวยของตน  ตลอดจนใชส ําหรับการประเมินผลของงานที่ไดปฏิบัติไปแลวดวย
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ประเด็นส ําคัญของการบริหารตามเปาหมาย ตามค ําจํ ากัดความขางตนนี้จะมี               
3  ประการ  คือ

1.! ผูบริหารและผูใตบังคับบัญชา จะรวมกันพิจารณาก ําหนดขอบเขตของงานท่ีผูใต
บังคบับัญชาตองรับผิดชอบ โดยสนใจที่จะระบุเปนผลหรือเปาหมายที่ตองการ

2.! ดวยเปาหมายของงานที่ไดระบุไวนี ้ ผูใตบังคับบัญชาจะใชยึดถือเปนแนวทางที่
ตนจะนํ ามาด ําเนินงานดวยตนเอง ตามความเขาใจและความพอใจของตน ซึ่งยอม
แสดงถึงความมีอิสระที่จะเลือกวิธีปฏิบัติไดดวยตนเอง

3.! ดวยเปาหมายที่รวมกันก ําหนดข้ึน และเปนที่ยอมรับของทั้งสองฝายดังกลาวนี้เอง
ผูบังคับบัญชาจะใชเปนเครื่องมือมอบหมายงาน และจํ าท ําการวัดผลและประเมิน
ผลเมื่อการปฏิบัติงานไดสิ้นสุด

6.3.1  ทฤษฎีการบริหารของ Henri Fayol

Henri  Fayol ไดสรุปสาระส ําคัญเก่ียวกับการบริหารไวดังน้ี

1)! เกี่ยวกับหนาที่การบริหาร (management functions)
 Fayol  ไดอธิบายถงึกระบวนการบริหารงานวา  ประกอบดวยหนาที ่(functions) ทาง

การบริหาร  5  ประการ  คือ
(1)  Planning หรือการวางแผน   ซึ่งหมายถึง ภาระหนาท่ีของผูบริหารท่ีจะตอง

ทํ าการคาดการณลวงหนาถึงเหตุการณตางๆ ที่จะมีผลกระทบตอธุรกิจ และก ําหนดข้ึนเปนแผนการ
ปฏิบติังานหรือวิถีทางท่ีจะปฏิบัติเอาไว เพื่อสํ าหรับเปนแนวทางของการทํ างานในอนาคต

(2)  Organizing หรือการจัดองคการ  ซึ่งหมายถึง ภาระหนาที่ที่ผูบริหารจ ําตองจัด
ใหมีโครงสรางของงานตางๆ  และอํ านาจหนาท่ี ท้ังน้ีเพ่ือใหเคร่ืองจักร สิ่งของและตัวคน อยูใน
สวนประกอบที่เหมาะสมในอันที่จะชวยใหงานขององคการบรรลุผลส ําเร็จได

(3)!Commanding หรือการบังคับบัญชาสั่งการ ซึ่งหมายถึงหนาที่ในการสั่งการ
งานตางๆ ของผูอยูใตบังคับบัญชา  ซึ่งจะกระท ําใหส ําเร็จผลดวยดีก็โดยท่ีผูบริหารจะตองกระทํ าตน
เปนตัวอยางที่ด ีจะตองเขาใจคนงานของตน จะตองเขาใจถึงขอตกลงในการท ํางานของคนงานและ
องคการที่มีอยู และรวมตลอดถึงจะตองมีการติดตอสื่อสารกับผูอยูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดทั้ง
ขึ้นและลอง  นอกจากน้ี  ยังตองทํ าการประเมินโครงสรางขององคการและผูอยูใตบังคับบัญชาของ
ตนเปนประจํ าเสมออีกดวย
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(4)!Coordinating หรือการประสานงาน  หมายถึง ภาระหนาที่ที่จะตองเชื่อมโยง
งานของทุกคนใหเขากันได และก ํากับใหไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน

(5)  Controlling หรือการควบคุม คือ ภาระหนาที่ในการที่จะตองก ํากับใหสามารถ
ประกันไดวากิจกรรมตางๆ ที่ทํ าไปนั้นสามารถเขากันไดกับแผนที่ไดวางไวแลว

ทั้ง  5  หนาที ่ที ่Fayol ไดวิเคราะหแยกแยะไวนี ้ ถือไดวาเปนวิถีทางที่จะชวยใหผู
บริหารทุกคนสามารถบริหารงานของตนใหบรรลุผลส ําเร็จตามเปาหมายได

2) ผูบริหารจะตองมีคุณลักษณะพรอมดวยความสามารถทางรางกาย จิตใจ ไหวพริบ
การศึกษา หาความรู  เทคนิคในการท ํางาน  และประสบการณตาง ๆ

Fayol แยกแยะใหเห็นวาคุณสมบัติทางดานเทคนิควิธีการท ํางานนั้น สํ าคัญที่สุดใน
ระดับคนงานธรรมดา แตส ําหรับระดับสูงขึ้นไปกวานั้น ความสามารถทางการบริหารจะเพิ่มความ
ส ําคัญตามลํ าดับ  และมีความส ําคัญมากท่ีสุดในระดับผูบริหารข้ันสุดยอด  (top executive)

3)  เกี่ยวกับหลักบริหาร  (management  principles)
                     Fayol  ไดวางหลักทั่วไปที่ใชในการบิรหารไว  14  ขอ ซึ่งใชส ําหรับเปนแนวทาง
ปฏิบัติส ําหรับผูบริหาร หลักตางๆ ดังกลาวมีดังนี ้ คือ

(1)!  หลักที่เกี่ยวกับอํ านาจหนาท่ีความรับผิดชอบ  (authority & responsibility)
ในทรรศนะของ Fayol  อํ านาจหนาที่และความรับผิดชอบเปนสิ่งที่แยกจากกันมิได ผูซ่ึงมีอํ านาจ
หนาที ่ท่ีจะออกคํ าสั่ง  ไดน้ัน ตองมีความรับผิดชอบตอผลงานที่ตนท ําไปน้ันดวย  ในปจจุบันน้ีเรา
ยึดถือหลักที่วา อํ านาจหนาท่ีควรจะมีเทากับความรับผิดชอบ (authority should be equal to
responsibility)  น่ันคือ เมื่อผูใดไดรับ  มอบหมายใหตองรับผิดชอบตองานอันใดอันหน่ึง  ผูนั้นก็
ควรจะไดรับมอบหมายอํ านาจ หนาที่เพียงพอที่จะใชปฏิบัติงานอันนั้นใหส ําเร็จลุลวงไป

(2)!  หลักของการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว  (unity of command) คือ ในการ
กระท ําการใดๆ  พนักงานควรไดรับคํ าสั่งจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวเทานั้น   ท้ังน้ีเพ่ือปองกัน
มิใหเกิดความสับสนในค ําสั่ง

(3)!หลักของการมีจุดมุงหมายรวมกัน  (unity of direction)  ตามหลักขอนี้
กิจกรรมของกลุมที ่มีเปาหมายอันเดียวกัน ควรจะตองด ําเนินไปในทิศทางเดียวกัน เปนไปใน
ทํ านองเดียวกันที่สอดคลองกัน และเปนไปตามแผนงานเพียงอันเดียวรวมกัน
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(4)!  หลักของการธ ํารงไวซึ่งสายงาน (scalar chain) คือสายการบังบัญชาจากระดับ
สูงมายังระดับตํ่ าสุด ดวยสายการบังคับบัญชาดังกลาวจะอ ํานวยใหการบังคับบัญชาเปนไปตามหลัก
ของการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว และชวยใหเกิดระเบียบในการสงทอดขาวสารขอมูลระหวาง
กันอีกดวย

(5)!  หลักของการแบงงานกันท ํา  (division of work or specialization)  คือการแบง
แยกงานกันท ําตามความถนัด โดยไมคํ านึงถึงวาจะเปนงานทางดานบริหารหรือดานเทคนิค ทั้งนี้
เปนไปตามหลักของการใชประโยชนของแรงงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุดตามหลักเศรษฐศาสตร

(6)!  หลักเกี่ยวกับระเบียบวินัย (discipline) โดยถือวาระเบียบวินัยในการท ํางานนั้น
เกิดจากการปฏิบัติตามขอตกลงในการท ํางาน ทั้งนี้โดยมุงที่จะกอใหเกิดการเคารพเชื่อฟงและ
ทํ างานตามหนาที่ดวยความตั้งใจ

Fayol  เห็นวาวิธีที่จะรักษาระเบียบวินัย ก็คือ
-! ตองมีผูบังคับบัญชาที่ดีในทุกระดับของการบริหาร
-! ขอตกลงตาง ๆ ตองเปนท่ีแจงชัด และยุติธรรมมากที่สุด
-! การลงโทษตองกระท ํากันอยางระมัดระวังที่สุด

(7)  หลักของการถอืประโยชนสวนบุคคลเปนรองจากประโยชนสวนรวม
(subordination of individual to general interest)   หลักขอน้ีระบุวา สวนรวมยอมสํ าคัญกวาสวน
ยอยตาง ๆ และเปาหมายของสวนรวมของกลุมจะตองมีความสํ าคัญเหนือกวาเปาหมายของสวน
บุคคลหรือของสวนยอยตางๆ เพื่อที่จะใหส ําเร็จผลตามเปาหมายของกลุม (องคการ) น้ัน

(8)  หลักของการใหผลประโยชนตอบแทน (remuneration) การใหและวิธีการจาย
ผลประโยชนตอบแทนควรท่ีจะยุติธรรม และใหความพอใจมากที่สุดแกทั้งฝายลูกจางและนายจาง

(9)!  หลักของการรวมอํ านาจไวสวนกลาง (centralization) หมายถึงวาในการ
บริหารควรจะมกีารรวมอํ านาจไวที่จุดศูนยกลาง เพื่อใหสามารถควบคุมสวนตางๆ ขององคการไว
ไดเสมอ และการกระจายอํ านาจจะมากนองเพียงใดก็ยอมแลวแตกรณี

(10)!  หลักของความมีระเบียบเรียบรอย (order)  Fayol ถือวาทุกสิ่งทุกอยางไมวา
สิ่งของหรือคน ตางตองมีระเบียบและรูวาตนอยูในท่ีใดของสวนรวม หลักนี้ก็คือหลักมูลฐานที่ใช
ในการจัดส่ิงของและตัวคนในการจัดองคการน่ันเอง ในการจัดระเบียบสํ าหรับการทํ างาของคนใน
องคการนั้น ผูบริหาร   จํ าตองกํ าหนดลักษณะ และขอบเขตของงานใหถูกตอง แจงชัด พรอมกับ
ระบุใหเห็นวาสัมพันธตองานอื่นอยางไร
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(11)!  หลักของความเสมอภาค (equity)  ผูบริหารตองยึดถือความเอ้ืออารี และ
ความยุติธรรม  เปนหลักปฏิบัติตอผูอยูใตบังคับบัญชา  ทั้งนี้เพื่อใหไดมาซึ่งความจงรักภักดี  และ
การอุทิศตนเพ่ืองาน

(12)!  หลักของความมีเสถียรภาพของการวาจางท ํางาน (stability of tenure) กลาว
วาทั้งผูบริหารและพนักงานตางตองใชเวลาระยะหน่ึงเพ่ือเรียนรูงานจนทํ างานไดด ีแตถาหากเขาถูก
ออกจากงานนั้นกลางคัน ยอมเปนการสิ้นเปลืองโดยเปลาประโยชน การท่ีคนเขาออกมากยอมเปน
สาเหตุใหตองส้ินเปลือง  และเปนผลของการบริหารงานที่ไมมีประสิทธิภาพ

(13)!  หลักของความคิดริเร่ิม (initiative) เนื่องจากวาคนฉลาดยอมตองการที่จะได
รับความพอใจจากการท่ีตนไดทํ าอะไรดวยตนเอง ดังน้ัน Fayol จึงเนนวาผูบังคับบัญชาควรจะเปด
โอกาสใหผูนอยไดใชความคิดริเริ่มของตนบาง การชวยคิดริเริ่มของพนักงานทุกคนจะเปนพลังอัน
สํ าคัญที่จะท ําใหองคการเขมแข็งขึ้น แผนงานและขอเสนอตางๆ จะเปนเคร่ืองชวยใหคนแสดงออก
ซึ่งความคิดริเริ่มดังกลาวได

(14)!  หลักของความสามัคค ี(esprit de corps)  เนนถึงความจํ าเปนท่ีคนตองทํ างาน
เปนกลุมที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (teamwork) และชี้ใหเห็นถึงความส ําคัญของการติดตอส่ือสาร
(communication) เพื่อใหไดมาซึ่งกลุมท ํางานที่ดี

ธงชัย  สันติวงษ  (2536 : 75-76)  ไดกลาวถึงกิจกรรมทางการบริหาร (Managerial
Activities)    วาถือเปนหนาท่ีของผูบริหารท่ีพึงตองปฏิบัติ  ซึ่งหากพิจารณาวาจะตองกระท ํา
สัมพันธกับองคการ    อยางไร  ก็อาจพิจารณาไดดังนี ้คือ

1)! เมื่อพิจารณาถึงสิ่งที่เปนวัตถุประสงคขององคการ องคการทุกๆแหงยอมจัดตั้งขึ้น
มาเพื่อผลส ําเร็จตามเปาหมาย เปาหมายจึงเปนสิ่งสูงสุดที่มีความส ําคัญมากที่สุด และเปนผล
สุดทายที่ตองการจะท ําใหบรรลผุลสํ าเร็จ

2)! หนทางที่จะใหไดมาซึ่งผลส ําเร็จขององคการตามเปาหมายท่ีกํ าหนดน้ัน จะไดมา
ก็ตอเมื่อสมาชิกขององคการทุกคนที่เขามารวมกันท ํางาน ไดชวยกันประสานงานรวมแรงรวมใจ
ดํ าเนินการดานตางๆ อยางประสานสอดคลอง และไดผลทั้งเชิงคุณภาพและปริมาณ ซึ่งคนท ํางาน
ในทุกจุดไมวาจะเปนฝายใดก็ตาม จะเปนหัวใจของปญหาท่ีจะประสานหรือไมประสาน ซึ่งผู
บริหารนอกจากจะตองรับผิดชอบเปนคนกลาง ในการท ําหนาที่ประสานงานและก ํากับใหการ
ท ํางานของทุกฝาย สนับสนุนซึ่งกันและกัน ไปในทิศทางเดียวกันแลว ตนเหตุท่ีจะทํ าใหการ
ประสานเปนไปดวยดีหรือไมนั้น ก็ยังคงอยูที่งานที่ไดก ําหนดและจัดแบงกันท ํา
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3)! ในข้ันเตรียมการและตลอดเวลาท่ีทํ างานในองคการน้ัน ประสิทธิภาพจะมีไดมาก
เพียงใด    ยอมขึ้นอยูกับ

(1)!การจัดการเกี่ยวกับงาน หรือการจัดแบงงานตาง ๆ ขององคการที่จะใหกับคน
งานที่จะมาท ํางาน  และ

(2)  การจัดการในดานท่ีเก่ียวกับเร่ืองราวของผูใตบังคับบัญชา หรือคนท่ีจะตองมี
การท ําความเขาใจและสงเสริมการจูงใจตาง ๆ ใหมคีวามกระตือรือรนและเต็มใจ

สรุปไดวา งานของผูบริหารหรือกจิกรรมทางการบริหาร จึงอยูในจุดกลางระหวางงาน
และคนที่เปนสมาชิกขององคการอยูดานหนึ่ง และเปาหมายผลสํ าเร็จขององคการท่ีอยูอีกดานหน่ึง
ซ่ึงในตัวผูบริหารจะตองทํ าการวางแผน (กํ าหนดเปาหมาย)  จัดองคการ (จัดงาน)  พรอม ๆ กับการ
จัดคนเขาทํ างาน สั่งการผูใตบังคับบัญชา และควบคุมใหการทํ างานเปนไปตามที่ตองการ และก ํากับ
ใหสามารถประสานสอดคลองไปในทิศทางเดียวกันจนบรรลุถึงเปาหมายนั่นเอง ซึ่งกิจกรรมทาง
การบริหารท่ีส ําคัญของเขาก็คือ  การตองทํ าการวางแผน จัดงาน จัดคนผูจะเขาทํ างาน  สั่งการและ
กํ ากับควบคุมใหการท ํางานของผูใตบังคับบัญชาใหเปนไปโดยราบร่ืน จนกระทั่งประสานกันจน
เปนผลสํ าเร็จท่ีตองการ

7.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ศุทธิน ี ศรีสุวรรณ  (2530)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลกตอประสิทธิภาพการนิเทศงาน
การศึกษานอกโรงเรียนของศึกษานิเทศกกรมการศึกษานอก  โรงเรียนในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย พบวา องคประกอบที่เปนปจจัยสงผลตอประสิทธิภาพ
การนิเทศงานการศึกษานอกโรงเรียน ไดแก

1)! การไดรับการยอมรับ  ประกอบดวยตัวแปรท่ีเก่ียวของ คือ การมีผลงานท่ีดีเดน
จนเปนท่ี  ยอมรับของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ผลงานที่ปรากฏออกมาเกิด
ผลดีตอหนวยงานอยางเห็นไดชัด ไดรับผิดชอบงานที่ตองใชความสามารถสูง
รวมกํ าหนดนโยบายและวางแผนการปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนที่ปรึกษาของเพื่อน
รวมงาน
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2)    นโยบายและการบริหาร  ประกอบดวยตัวแปรท่ีเก่ียวของคือ การมีนโยบายการ
ปฏบัิติงานท่ีชัดเจน มีระบบการติดตอส่ือสารท่ีรวดเร็วทันตอเหตุการณ เมื่อมีการ
ปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงนโยบายในการปฏิบัติงาน หนวยงานจะตองแจงให
ทราบโดยทั่วกัน มีระบบการบริหารท่ีปรับใหสอดคลองกับสถานการปฏบัิติงาน
ไมตึงหรือหยอนเกินไป ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและเอาใจใสตอขอเสนอแนะ
ของบุคลากร

4)! สภาพแวดลอมในการท ํางาน ประกอบดวยตัวแปรท่ีเก่ียวของคือ การไดรับความ
สะดวกสบายในการใชวัสดุส ํานักงาน ยานพาหนะ การมีสถานที่ท ํางานที่เปน
สัดสวน ปราศจากเสียงรบกวน มีแสงสวางและอุณหภูมิที่เหมาะสม ตลอดจนมี
ความปลอดภัยในขณะปฏิบัติงาน  ทั้งในและนอกส ํานักงาน

ศิระวิทย  คล่ีสุวรรณ  (2539)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการท ํางาน
ของขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยสายธุรการ พบวา ระบบสวัสดิการในการทํ างาน อุปกรณ
การท ํางานยังไมพอเพียง และไมมีความยุติธรรมในการเล่ือนข้ันเงินเดือนประจํ าป ซึ่งมีผลตอขวัญ
กํ าลังใจและ  ความพึงพอใจในงานตํ ่า  ทํ าใหประสิทธิภาพในการท ํางานลดลง   และศึกษาถึงการ
จํ าแนกตํ าแหนง   การจัดระบบในหนวยงาน การปรับปรุงงาน แตเนื่องจากขาดแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งขาดการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน ทํ าใหประสิทธิภาพการท ํางานลดลง

ชาริณี  จันทรแสงศรี  (2540)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานควบคุมการจราจรทางอากาศของบริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํ ากัด
พบวาปจจัยสภาพภูมิหลังทางเศรษฐกิจและสังคม คือ สถานภาพสมรส ระดับตํ าแหนง รายได และ
ปจจัยดานความพอใจในการท ํางาน  คือความส ําเร็จในการปฏิบัติงาน  สภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
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อํ าไพ  อินทรประเสริฐ (2540)  ไดท ําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในสํ านักงานคณะกรรมการขาราชการครู โดยศึกษาถึงระดับความพึงพอใจและปจจัยที่
ท ําใหเกิดความ พึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยสงผลกระทบถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ปจจัยตางๆ เหลาน้ี ไดแก ปจจัยความสํ าเร็จในการปฏิบัติงาน  การยอมรับนับถือ  ลักษณะของงานที่
ท ํา ความรับผิดชอบ  ความกาวหนา  นโยบายและการบริหารงานของหนวยงานการนิเทศ  ความ
สัมพันธในหนวยงาน  สภาพแวดลอมในการท ํางาน  สถานภาพของตํ าแหนง  เงินเดือน  ชีวิต
สวนตัว และสวัสดิการ  ผลการศึกษาวิจัยพบวาความพึงพอใจของบุคลากรในส ํานักงานคณะ
กรรมการขาราชการครูอยูในระดับสูง และปจจัยที่ท ําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง
ไดแก ความสํ าเร็จในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธในหนวยงานและชีวิตสวนตัว สวนปจจัยที่ท ําให
มีความพึงพอใจในงานนอย ไดแก  ดานเงินเดือน  สภาพแวดลอมในการท ํางาน  และความกาวหนา

สุชาดา กาญจนนิมมาน (2541)  ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ ศึกษาเฉพาะกรณีส ํานักงบประมาณ  พบวาปจจัยสวนบุคคลดานเศรษฐกิจและสังคม
ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา ระดับตํ าแหนง ระดับเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ไมมีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   สวนปจจัยจูงใจดาน
สิ่งแวดลอมภายนอก 10  ตัวแปร ไดแก  สภาพการปฏิบัติงาน  ความเพียงพอของรายได  สวัสดิการ
ของหนวยงาน  ความรูสึกท่ีไดรับการปฏิบัติโดยระบบคุณธรรม ความมั่นคงในการปฏิบัติหนาที่
ความผูกพันตอการปฏิบัติหนาที ่ การเพิ่มพูนความรูความสามารถ  โอกาสความกาวหนาในหนาที่
การงาน  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน การไดรับการยกยองนับถือมีเพียง
3 ตัวแปรสุดทาย ที่มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แตคอนขางต่ํ า คือรอยละ 24.96%
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วัตรภู  อาจหาญ  (2542)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของกองวิชาการ  สํ านักงานตํ ารวจแหงชาติ  ผลการวิจัยพบวา

1)! ปจจัยดานความพึงพอใจในหนวยงานตอการปฏิบัติงาน ปจจัยดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา  ปจจัยดานความยุติธรรมและโอกาสความกาวหนาใน
ราชการและปจจัยดานการสงเสริมใหพัฒนาความรูความสามารถ มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง
สวนปจจัยดานความเพียงพอของสวัสดิการในหนวยงานมีความคิดเห็นในระดับตํ ่า

2)! สวนความสัมพันธระหวางสภาพภูมิหลังของขาราชการกองวิชาการกับปจจัยที่มี
ผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นที่แตกตางกันในดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานความยุติธรรม โอกาสกาวหนาในราชการ และดาน
ความเพียงพอของสวัสดิการในหนวยงาน



บทที ่3
วิธีการด ําเนินการวิจัย

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกอง
การเงินและบัญช ีกรมชลประทาน คร้ังน้ี เปนการวิจัยเชิงส ํารวจโดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ซึ่งมีรายละเอียดของวิธีการด ําเนินการวิจัย  ดังน้ี

1.! ประชากรและกลุมตัวอยาง
2.! เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
3.! การเก็บรวบรวมขอมูล
4.! การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้คือขาราชการที่ปฏิบัติงานในกองการเงินและ
บัญชี  กรมชลประทาน  จํ านวนทั้งสิ้น 180 คน   ซึ่งประกอบดวยกลุมงานและฝายตาง ๆ  ดังน้ี

1)! ฝายบริหารงานทั่วไป
2)! ฝายควบคุมงบประมาณ
3)! ฝายตรวจสอบและสั่งจาย
4)! ฝายการเงิน
5)! กลุมงานบัญชี
6)! กลุมงานเงินนอกงบประมาณ
7)!   ฝายควบคุมเงินเดือนและคาจาง
8)!   กลุมพัฒนาระบบงานคลัง
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2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผูศึกษาวิจัยไดสรางแบบสอบถาม รวมท้ังหมด 35 ขอ  ซึ่งได
จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ  มีลักษณะคํ าถามแบบปลายปด  ผูตอบจะเลอืกตอบคํ าถามจาก
ขอมูลที่ผูวิจัยไดกํ าหนดให

แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น แบงเปน 2 สวน ดังน้ี
สวนที ่1   เปนคํ าถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล  จํ านวน 5 ขอ  ดังน้ี
1)! เพศ
2)! อายุ
3)! ระดับตํ าแหนง
4)! ระดับการศึกษา
5)! อายุราชการ

สวนที ่2   เปนคํ าถามเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน จํ านวน 30 ขอ ซึ่งแบงออกเปน
5  ดาน  ดังน้ี

1)! ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน           จํ านวน  6  ขอ
2)! ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน            จํ านวน  5  ขอ
3)! การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน   จํ านวน  5  ขอ
4)! สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน          จํ านวน  5  ขอ
5)! นโยบายและการบริหารงาน         จํ านวน  9  ขอ

ในแบบสอบถามสวนที่ 2 น้ี จะใหผูตอบพิจารณาดวยตนเองวา มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับใด  ซึ่งในแบบสอบถามไดจัดแบงระดับความคิดเห็นออกเปน  5  ระดับ  ตามวิธีการจัดแบบ
Likert Scale คือ

เห็นดวยอยางยิ่ง (กรณีผูตอบเห็นวาขอความน้ันตรงกับความรูสึกของตนเองอยางมาก)
เห็นดวย             (กรณีผูตอบเห็นวาขอความน้ันตรงกับความรูสึกสวนใหญของตนเอง)
ไมแนใจ             (กรณีผูตอบไมแนใจวาขอความน้ันตรงกับความรูสึกของตนเอง)
ไมเห็นดวย         (กรณีผูตอบเห็นวาขอความน้ันไมคอยตรงกับความรูสึกของตนเอง)
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง (กรณีผูตอบเห็นวาขอความน้ันไมตรงกับความรูสึกของตนเองเลย)
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การวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงานของขาราชการ
กองการเงินและบัญช ีกรมชลประทาน

ผูวิจัยจะวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน  โดยจะวัดเปนระดับ
Ordinal Scale  ซึ่งม ี 5  ดาน  ไดแก

1)! ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
2)! ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
3)! การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน
4)! สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
5)! นโยบายและการบริหารงาน

ซึ่งไดก ําหนดใหมีตัวเลือกตอบไดดังน้ี
1 หมายถึง       ไมเห็นดวยอยางยิ่ง
2 หมายถึง       ไมเห็นดวย
3 หมายถึง       ไมแนใจ
4 หมายถึง        เห็นดวย
5     หมายถึง        เห็นดวยอยางยิ่ง

จากน้ันนํ ามาค ํานวณหาคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นที่มีตอปจจัยดานการปฏิบัติงาน               
เพื่อนํ ามาเปรียบเทียบเกณฑ  ดังน้ี

คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ํ าสุด
จํ านวนช้ัน

5  - 1            =          0.80
                     5

คาเฉลี่ย ความหมาย
4.21 - 5.00 คะแนนเห็นดวยอยางย่ิง
3.41 - 4.20 คะแนนเห็นดวย
2.61 - 3.40 คะแนน ไมแนใจ
1.81 - 2.60 คะแนน ไมเห็นดวย
1.00 - 1.80 คะแนน ไมเห็นดวยอยางยิ่ง
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กอนที่จะน ําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาวิจัยไดนํ า
แบบสอบถามที่สรางขึ้นไปขอรับคํ าปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบในรายละเอียด
ความครอบคลุมในสิ่ง   ที่จะศึกษาวิจัย แลวนํ าไปแกไขจนมีความถูกตองสมบูรณ เพ่ือนํ าไปใชใน
ขบวนการประมวลผลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอรในลํ าดับตอไป

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผูศึกษาวิจัยไดดํ าเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใช
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแจกแบบสอบถามใหกับขาราชการที่
ปฏิบัติงานในกองการเงินและบัญช ี กรมชลประทาน ในระหวางเดือนกรกฎาคม 2546  ถึงเดือน
สิงหาคม 2546  จํ านวนทั้งสิ้น  180  ชุด  และไดรับแบบสอบถามคืนมาจ ํานวน  168  ชุด  คิดเปน
รอยละ  93.33

4.  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช

เมื่อรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามแลว จะนํ าขอมูลที่ไดมาลงรหัส (Coding) แลวนํ า
ไปประมวลผลดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสํ าเร็จรูป SPSS (Statistic Package for the social
science) For window  และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ประกอบดวย

1.! การวิเคราะหใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก การอธิบายโดยใช
คารอยละ  คาความถี่  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

2.! การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน  (Inferential Statistics)  ไดแก
2.1   T-test เพื่อใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม            
การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA)  เพื่อใชทดสอบความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา  2  กลุม

2.2   หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (The Pearson Product Moment
        Correlation Coefficient) สํ าหรับการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
        ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  โดยกํ าหนดความเชื่อมั่นที่ระดับนัยส ําคัญทาง
        สถิติที่ 0.05



บทที ่4
ผลการวิเคราะหขอมูล

ผลการวิเคราะหขอมูล เรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ
กองการเงินและบัญช ี กรมชลประทาน  ผูวิจัยไดแบงการนํ าเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน   
3 ตอน โดยจํ าแนกตามลักษณะของขอมูลหรือตัวแปรตางๆ ที่ใชในการศึกษาและการใชสถิติใน
การวิเคราะห ขอมูล  ตลอดจนการตรวจสอบสมมติฐาน  ดังน้ี

ตอนท่ี 1   ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล
ตอนท่ี 2   ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน
ตอนท่ี 3   การตรวจสอบสมมติฐานการวิจัย

รายละเอียดของการวิเคราะหจะนํ าเสนอดวยตารางที่แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะห
ขอมูล และการตีความหมายของขอมูลที่ไดจากตารางเฉพาะบางประเด็นที่ส ําคัญและเกี่ยวของกับ
เนื้อหาของผลการวิจัย  ดังน้ี

ตอนท่ี 1  ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล

ตารางท่ี 4.1  แสดงจํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยางจ ําแนกตามเพศ

เพศ จํ านวน (คน) รอยละ
ชาย   15   8.9
หญิง 153 91.1
รวม 168 100.0

จากตารางท่ี 4.1   เมื่อไดส ํารวจกลุมตัวอยาง จํ านวน 168 คน พบวาสวนใหญเปน
เพศหญิง จํ านวนรอยละ  91.1   และเพศชาย จํ านวนรอยละ  8.9
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ตารางท่ี 4.2  แสดงจํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยางจ ําแนกตามอายุ

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

  51  ปขึ้นไป   26 15.5
รวม 168 100.0

จากตารางท่ี 4.2  เมื่อไดส ํารวจกลุมตัวอยาง จํ านวน 168 คน  พบวากลุมตัวอยาง
สวนใหญ มีอายุระหวาง  41 - 50  ป จํ านวนรอยละ 60.7  รองลงมาคือ อายุ  51  ปขึ้นไป จํ านวน
รอยละ 15.5  รองลงมาอีกคือ อายุ  31 - 40  ป   และ อายุ  21 - 30  ป จํ านวนรอยละ  12.5   และ
11.3  ตามล ําดับ

ตารางท่ี 4.3  แสดงจํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยางจ ําแนกตามระดับตํ าแหนง

ระดับตํ าแหนง จํ านวน (คน) รอยละ
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  เมื่อไดส ํารวจกลุมตัวอยางจํ านวน 168 คน กลุมตัวอยางสวนใหญ         
มีระดับตํ าแหนง ซ ี5  จํ านวนรอยละ 44.0  รองลงมาคือ ซ ี6  จํ านวนรอยละ 31.0  รองลงมาอีกคือ
ซ ี4  ซ ี2  ซ ี7 และซ ี3  จํ านวนรอยละ  8.6,  6.0,  5.4  และ  4.8  ตามล ําดับ
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ตารางท่ี 4.4  แสดงจํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยางจ ําแนกตามระดับการศึกษา

ระดับการศึกษา จํ านวน (คน) รอยละ
 มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา   26    15.5
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 135    80.4
ปริญญาโทหรือเทียบเทา     6      3.6
สูงกวาปริญญาโท     1     0.6

รวม 168 100.0

จากตารางท่ี 4.4  เมื่อไดส ํารวจกลุมตัวอยาง 168 คน พบวาสวนใหญ มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํ านวนรอยละ 80.4  รองลงมาคือ มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา
จํ านวนรอยละ 15.5   รองลงมาอีกคือ ปริญญาโทหรือเทียบเทา  และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญา
โท จํ านวนรอยละ 3.6 และ 0.6  ตามล ําดับ

ตารางท่ี  4.5  แสดงจํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยางจ ําแนกตามอายุราชการ

อายุราชการ จํ านวน (คน) รอยละ
ต่ํ ากวา  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  ปขึ้นไป 30 17.9
รวม 168 100.0

จากตารางท่ี 4.5  เมื่อไดส ํารวจกลุมตัวอยาง 168 คน พบวาสวนใหญ มีอายุราชการ
ระหวาง 21 - 25  ป จํ านวนรอยละ 48.8  รองลงมาคือ  26 ปขึ้นไป จํ านวนรอยละ 17.9  รองลงมาอีก
คือ 5 - 10 ป ต่ํ ากวา  5  ป   16 - 20  ป  และมีอายุราชการ  11 – 15  ป  จํ านวนรอยละ 11.3,  8.3,  7.1
และ  6.5  ตามล ําดับ
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ตอนท่ี 2  ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน

ตารางท่ี 4.6  แสดงจํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยาง
       จํ าแนกตามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน

ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
1.! ทานพอใจกับงานที่ทํ าและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานน้ันใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคกร

75
(44.6)

87
(51.8)

5
(3.0)

1
(.6)

-

2.! งานในหนาที่ของทาน ปจจุบันเปนงาน
ที่ทํ  าใหท านรู สึกกระตือรือรนอยาก
ปฏิบัติงานอยูเสมอ

41
(24.4)

94
(56.0)

25
(14.9)

7
(4.2)

1
(.6)

3.! ปจจุบันทานชอบทํ างานน้ีอยู และไม
อยากเปลี่ยนแปลง โดยยายทํ าอยางอ่ืน

30
(17.9)

63
(37.5)

48
(28.6)

24
(14.3)

3
(1.8)

4.! ทานไดรับอิสระในการแสดงความคิด
เห็นในเร่ืองงาน

25
(14.9)

89
(53.0)

36
(21.4)

15
(8.9)

-

5.! ทานรูสึกเบื่อหนายกับงานที่จ ําเจ 20
(11.9)

52
(31.0)

44
(26.2)

45
(26.8)

7
(4.2)

6.! เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ และความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

7
(4.2)

43
(25.6)

39
(23.2)

48
(28.6)

31
(18.5)
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ตารางท่ี 4.6  (ตอ)  

ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
7.  เมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่น ทานมี
     โอกาสกาวหนามากกวา

9
(5.4)

33
(19.6)

68
(40.5)

45
(26.8)

13
(7.7)

8.! การบรรจุแตงต้ังเล่ือนตํ าแหนงขึ้นอยูกับ
ความพอใจของผูบังคับบัญชา มากกวา

      ความรูความสามารถ
39

(23.2)
69

(41.1)
46

(27.4)
10

(6.0)
4

(2.4)

9.! ในการเล่ือนตํ าแหนงในแตละครั้ง
ตองใชเวลานาน

61
(36.3)

83
(49.4)

12
(7.1)

9
(5.4)

3
(1.8)

10.  ตํ าแหนงงานที่ทานปฏิบัติมีโอกาส
       เลื่อนตํ าแหนงที่สูงขึ้น

8
(4.8)

53
(31.5)

88
(52.4)

16
(9.5)

3
(1.8)

11.!งานที่ทานปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาทักษะ  
ความรู ความสามารถ ตลอดจน
ประสบการณในการท ํางาน

18
(10.7)

108
(64.3)

32
(19.0)

9
(5.4)

1
(.6)

การไดรับความยุตธิรรมในหนวยงาน
12.  การพิจารณาความดีความชอบใน
       หนวยงาน ทานไดรับการปฏิบัติอยาง
เสมอภาคและเปนธรรม

6
(3.6)

46
(27.4)

71
(42.3)

34
(20.2)

-

13.  หนวยงานของทานไดใหโอกาสทาน
       พัฒนานาความรูความสามารถ
       อยางเสมอภาคและเปนธรรม

5
(3.0)

56
(33.3)

75
(44.6)

27
(16.1)

-

14.  ในกรณีที่ทานถูกกลาวหาหรือถูกตั้ง
       กรรมการสอบสวน ทานคิดวาไดรับ
       ความเปนธรรมเสมอ

5
(3.0)

34
(20.2)

107
(63.7)

18
(10.7)

-
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ)     

ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

15.  หนวยงานของทานไดจัดสรรคนเขา
       ทํ างานใหตรงกับความสามารถในการ
       ปฏิบัติงาน

2
(1.2)

43
(25.6)

80
(47.6)

34
(20.2)

9
(5.4)

16. ทานไดรับผลตอบแทน และสวัสดิการที่
เทาเทียมกันจากหนวยงาน

8
(4.8)

78
(46.4)

49
(29.2)

29
(17.3)

4
(2.4)

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
17.   สถานที่ในการปฏิบัติงานของทาน
        มีการจัดไวอยางเหมาะสม

10
(6.0)

96
(57.1)

21
(12.5)

38
(22.6)

3
(1.8)

18.  หนวยงานของทานมีสิ่งอํ านวยความ
       สะดวกในการปฏิบัติงาน

5
(3.0)

58
(34.5)

37
(22.0)

58
(34.5)

9
(5.4)

19. บรรยากาศในสถานที่ท ํางานเอ้ืออํ านวย
ตอการปฏิบัติงานของทาน

7
(4.2)

88
(52.4)

36
(21.4)

33
(19.6)

4
(2.4)

20. ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน
และเพื่อนรวมงานของทานใหความ 
รวมมือในการปฏิบัติงานของทานเปน
อยางดี

20
(11.9)

111
(66.1)

33
(19.6)

4
(2.4)

-

21.  ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปน   
       มิตรและเปนกันเองกับทาน

21
(12.5)

106
(63.1)

34
(20.2)

5
(3.0)

2
(1.2)
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ)      

ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

นโยบายและการบริหารงาน
22.  หนวยงานของทานไดมีการมอบหมาย
       ง านและความ รับผิดชอบตามความ
สามารถและความชํ านาญของผูใตบังคับ
บัญชาไดอยางเหมาะสม

4
(2.4)

72
(42.9)

70
(41.7)

19
(11.3)

3
(1.8)

23. หนวยงานของทานมีการตรวจสอบและ
ติดตามผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับ
บัญชาอยางเปนระบบสมํ ่าเสมอ

6
(3.6)

79
(47.0)

54
(32.1)

26
(15.5)

3
(1.8)

24. หนวยงานของทานสงเสริมและพัฒนาผู
ใตบังคับบัญชาใหมีความรูความสามารถ
เพิ่มขึ้น

11
(6.5)

77
(45.8)

51
(30.4)

21
(12.5)

8
(4.8)

25.  หนวยงานของทานไดมีการน ํา
         เทคโนโลยีใหมๆหรือเทคนิคการทํ างาน

ใหม ๆมาใช  ในการปฏิบั ติงานอย าง
สมํ่ าเสมอ

9
(5.4)

40
(23.8)

82
(48.8)

30
(17.9)

7
(4.2)

  26.  หนวยงานของทานมีระบบการประเมิน
         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.! ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารงานของผูบังคับบัญชา
และความคิดเห็นของทานไดถูกนํ าไปใช
ในการปรับปรุงการบริหารงาน

3
(1.8)

32
(19.0)

73
(43.5)

53
(31.5)

7
(4.2)
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ตารางท่ี 4.6 (ตอ)      

ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางยิ่ง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง

28.!ทานไดมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย
หรือวางแผนภารกิจตางๆของหนวยงาน

3
(1.8)

33
(19.6)

62
(36.9)

57
(33.9)

13
(7.7)

29.! การสื่อสารภายในหนวยงานเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน ชัดเจน เขาใจไดงาย
 สามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น

4
(2.4)

57
(33.9)

66
(39.3)

34
(20.2)

7
(4.2)

30.  นโยบายการบริหารงานในหนวยงาน
       ของทาน ไดสรางขวัญและกํ าลังใจใน
การทํ างานและดูแลผูใตบังคับบัญชา
ใหท ํางานอยางมีความสุข

8
(4.8)

38
(22.6)

82
(48.8)

31
(18.5)

9
(5.4)
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ตารางท่ี 4.7  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง
      จํ าแนกตามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน

คํ าถาม จ ํานวน x S.D. ความหมาย

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
1.! ทานพอใจกับงานที่ทํ าและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานน้ันใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคกร

168 4.40 .58 เห็นดวย
อยางยิ่ง

2.! งานในหนาที่ของทาน ปจจุบันเปนงาน
ที่ทํ  าใหท านรู สึกกระตือรือรนอยาก
ปฏิบัติงานอยูเสมอ

168 3.99 .79 เห็นดวย

3.! ปจจุบันทานชอบทํ างานน้ีอยู และไม
อยากเปลี่ยนแปลง โดยยายทํ าอยางอ่ืน 168 3.55 1.00 เห็นดวย

4.! ทานไดรับอิสระในการแสดงความคิด
เห็นในเร่ืองงาน 168 3.70 .89 เห็นดวย

5.! ทานรูสึกเบื่อหนายกับงานที่จ ําเจ 168 3.20 1.09 ไมแนใจ

6.! เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ และความ
รับผิดขอบในการปฏิบัติงาน

168 2.68 1.16 ไมแนใจ
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ตารางท่ี 4.7  (ตอ)   

คํ าถาม จ ํานวน x S.D. ความหมาย

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
7.  เมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่น ทานมี
     โอกาสกาวหนามากกวา

168 2.88 .99 ไมแนใจ

8.  การบรรจุแตงต้ังเล่ือนตํ าแหนงขึ้นอยูกับ
     ความพอใจของผูบังคับบัญชา มากกวา
     ความรูความสามารถ

168 3.77 .95 เห็นดวย

9.  ในการเล่ือนตํ าแหนงในแตละครั้ง
      ตองใชเวลานาน

168 4.13 .89 เห็นดวย

10.  ตํ าแหนงงานที่ทานปฏิบัติมีโอกาส
       เลื่อนตํ าแหนงที่สูงขึ้น

168 3.28 .77 ไมแนใจ

11.!งานที่ทานปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาทักษะ
ความรู ความสามารถ ตลอดจน

       ประสบการณในการท ํางาน
168 3.79 .72 เห็นดวย

การไดรับความยุตธิรรมในหนวยงาน
12.  การพิจารณาความดีความชอบใน
       หนวยงาน ทานไดรับการปฏิบัติอยาง
       เสมอภาคและเปนธรรม

168 3.01 .94 ไมแนใจ

13.  หนวยงานของทานไดใหโอกาสทาน
       พัฒนานาความรูความสามารถ
       อยางเสมอภาคและเปนธรรม

168 3.17 .84 ไมแนใจ

14.  ในกรณีที่ทานถูกกลาวหาหรือถูกตั้ง
       กรรมการสอบสวน ทานคิดวาไดรับ
       ความเปนธรรมเสมอ

168 3.11 .72 ไมแนใจ
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ตารางท่ี 4.7  (ตอ)    

คํ าถาม จํ านวน x S.D. ความหมาย

15.  หนวยงานของทานไดจัดสรรคนเขา
       ทํ างานใหตรงกับความสามารถในการ
       ปฏิบัติงาน

168 2.97 .85 ไมแนใจ

16. ทานไดรับผลตอบแทน และสวัสดิการที่
เทาเทียมกันจากหนวยงาน

168 3.34 .90 ไมแนใจ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
17.   สถานที่ในการปฏิบัติงานของทาน
        มีการจัดไวอยางเหมาะสม

168 3.43 .96 เห็นดวย

18.  หนวยงานของทานมีสิ่งอํ านวยความ
       สะดวกในการปฏิบัติงาน

168 2.97 1.04 ไมแนใจ

19. บรรยากาศในสถานที่ท ํางานเอ้ืออํ านวย
ตอการปฏิบัติงานของทาน

168 3.36 .92 เห็นดวย

20. ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน
และเพื่อนรวมงานของทานใหความ 
รวมมือในการปฏิบัติงานของทานเปน
อยางดี

168 3.87 .63 เห็นดวย

21.  ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปน   
       มิตรและเปนกันเองกับทาน

168 3.83 .73 เห็นดวย
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ตารางท่ี 4.7  (ตอ)    

คํ าถาม จํ านวน x S.D. ความหมาย

นโยบายและการบริหารงาน
22.  หนวยงานของทานไดมีการมอบหมาย
       งานและความรับผิดชอบตามความ
       สามารถและความช ํานาญของ
       ผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม

168 3.33 .78 ไมแนใจ

23. หนวยงานของทานมีการตรวจสอบและ
ติดตามผลการปฏิบัติงานของผูใต

        บังคับบัญชาอยางเปนระบบสมํ ่าเสมอ
168 3.35 .85 ไมแนใจ

24.   หนวยงานของทานสงเสริมและพัฒนา
        ผูใตบังคับบัญชาใหมีความรู
        ความสามารถเพิ่มขึ้น

168 3.37 .95 ไมแนใจ

25.  หนวยงานของทานไดมีการน ํา
         เทคโนโลยีใหมๆหรือเทคนิคการท ํางาน
         ใหมๆมาใชในการปฏิบัติงาน
          อยางสมํ ่าเสมอ

168 3.08 .89 ไมแนใจ

  26.  หนวยงานของทานมีระบบการประเมิน
         ผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีการ
         กํ าหนดหลักเกณฑหรือมาตรฐาน
         ท่ีชัดเจน

168 3.19 .83 ไมแนใจ

27.  ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารงานของผูบังคับ
บัญชา และความคิดเห็นของทานไดถูก
นํ าไปใชในการปรับปรุงการบริหารงาน

168 2.83 .85 ไมแนใจ



42

ตารางท่ี 4.7  (ตอ)   

คํ าถาม จ ํานวน x S.D. ความหมาย

28.  ทานไดมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย
หรือวางแผนภารกิจตางๆของหนวยงาน

168 2.74 .92 ไมแนใจ

29.  การสื่อสารภายในหนวยงานเปนไปใน
       ทิศทางเดียวกัน ชัดเจน เขาใจไดงาย
สามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น

168 3.10 .89 ไมแนใจ

30.  นโยบายการบริหารงานในหนวยงาน
       ของทาน ไดสรางขวัญและก ําลังใจใน
       การท ํางานและดูแลผูใตบังคับบัญชา
       ใหท ํางานอยางมีความสุข

168 3.03 .91 ไมแนใจ

จากตารางท่ี 4.6  และตารางที่ 4.7  เมื่อไดสํ ารวจกลุมตัวอยางจํ านวน 168 คน เกี่ยวกับ
ปจจัยดานการปฏิบัติงาน ซึ่งแบงเปนแตละประเภท  ดังน้ี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   ซึ่งประกอบดวย  6  ปจจัย คือ

1.! ความพึงพอใจกับงานที่ตนเองกระท ําอยู และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นดวย จํ านวนรอยละ 51.8  รองลงมาคือ               
เห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 44.6  รองลงมาอีกคือ ไมแนใจ และไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 3.0      
และ 0.6  ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับ เห็นดวยอยางยิ่ง            
มีคาเฉลี่ย เทากับ  4.40  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.58

2.! งานในหนาท่ีของตนเองน้ัน ปจจุบันเปนงานท่ีรูสึกกระตือรืนรนอยากปฏิบัติงาน
อยูเสมอ  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 56.0  รองลงมาคือ เห็นดวยอยางยิ่ง
จํ านวนรอยละ 24.4  รองลงมาอีกคือ ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ
14.9,  4.2  และ 0.6  ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย         
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.79
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3.! ปจจุบันน้ันชอบงานท่ีทํ าอยู  และไมอยากเปลี่ยนแปลงโยกยายท ําอยางอ่ืน           
ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นดวย  จํ านวนรอยละ 37.5  รองลงมาคือ ไมแนใจ  จํ านวนรอยละ 28.6
รองลงมาอีกคือ เห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย  และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 17.9, 14.3
และ 1.8  ตามล ําดับ    และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย  มีคาเฉลี่ย
เทากับ  3.55  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  1.00

4.! การไดรับอิสระในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องงาน ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ
เห็นดวย   จํ านวนรอยละ 53.0  รองลงมาคือ ไมแนใจ จํ านวนรอยละ 21.4  รองลงมาอีกคือ เห็นดวย
อยางยิ่ง  และ  ไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 14.9  และ 8.9  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.70  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.89

5.! รูสึกเบื่อหนายกับงานที่จ ําเจ ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นดวย  จํ านวนรอยละ
31.0  รองลงมาคือ ไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 26.8  รองลงมาอีกคือ ไมแนใจ เห็นดวยอยางยิ่ง และ
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 26.2,  11.9  และ 4.2  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.20  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  1.09

6.! เงินเดือนที่ไดรับนั้นเหมาะสมกับความรูความสามารถและความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ ไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 28.6  รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวน
รอยละ 25.6  รองลงมาอีกคือ ไมแนใจ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  และเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ         
23.2,  18.5  และ 4.2  ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ             
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.68  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  1.16

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  ซึ่งประกอบดวย  5  ปจจัย คือ

1.! เมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่น มีโอกาสไดรับความกาวหนามากกวา ซึ่งกลุม
ตัวอยางสวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 40.5   รองลงมาคือ ไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 26.8     
รองลงมาอีกคือ เห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 19.6,  7.7  และ
5.4  ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ
2.88  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.99

2.! การบรรจุแตงตั้งเลื่อนต ําแหนงขึ้นอยูกับความพอใจของผูบังคับบัญชา มากกวา
ความรูความสามารถ   ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ เห็นดวย  จํ านวนรอยละ 41.1   รองลงมาคือ        
ไมแนใจ จํ านวน  รอยละ 27.4   รองลงมาอีกคือ เห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย และไมเห็นดวย
อยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 23.2,  6.0  และ 2.4  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็น
ในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.95
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3.! ในการเล่ือนตํ าแหนงในแตละครั้ง ตองใชเวลานาน  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ
เห็นดวยจํ านวนรอยละ 49.4   รองลงมาคือ เห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 36.3  รองลงมาอีกคือ   
ไมแนใจ  ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 7.1,  5.4  และ 1.8  ตามล ําดับ และ
โดยเฉลี่ยแลว   กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ  4.13  และ
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.89

4.! ตํ าแหนงงานที่ปฏิบัติอยู มีโอกาสเลื่อนต ําแหนงที่สูงขึ้น ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ
ไมแนใจ จํ านวนรอยละ 52.4   รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 31.5  รองลงมาอีกคือ             
ไมเห็นดวย  เห็นดวยอยางยิ่ง และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 9.5,  4.8  และ 1.8  ตามล ําดับ
และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.28  และ    คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.77

5.! งานที่ปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาทักษะความรู ความสามารถ ตลอดจนประสบการณใน
การท ํางาน ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นดวย จํ านวนรอยละ 64.3  รองลงมาคือ ไมแนใจ จํ านวน
รอยละ 19.0  รองลงมาอีกคือ เห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ
10.7,  5.4 และ 0.6 ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย          
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.72

การไดรับความยุตธิรรมในหนวยงาน  ซึ่งประกอบดวย  5  ปจจัย  คือ

1.! การพิจารณาความดีความชอบในหนวยงาน ตนเองไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาค
และเปนธรรม  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 42.3  รองลงมาคือ เห็นดวย
จํ านวนรอยละ 27.4   รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวยอยางยิ่งและเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 20.2
และ 3.6  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ
3.01  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.94

2.! หนวยงานของตนเองไดใหโอกาสพนักงานไดพัฒนาความรูความสามารถอยาง
เสมอภาคและเปนธรรม  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 44.6  รองลงมาคือ    
เห็นดวย จํ านวนรอยละ 33.3  รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวยและเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 16.1
และ 3.0  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ
3.17  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.84
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3.! ในกรณีที่ถูกกลาวหาหรือถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวน ตนเองไดรับความเปน
ธรรมเสมอ  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 63.7  รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวน
รอยละ 20.2   รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวยและเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 10.7  และ 3.0       
ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.11
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.72

4.! หนวยงานของตนเองไดจัดสรรคนเขาทํ างานใหตรงกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 47.6   รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวน
รอยละ 25.6  รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ
20.2,  5.4  และ 1.2  ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ       
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.85

5.! การไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการที่เทาเทียมกันจากหนวยงาน ซึ่งกลุมตัวอยาง
สวนใหญเห็นดวย จํ านวนรอยละ 46.4   รองลงมาคือไมแนใจ จํ านวนรอยละ 29.2  รองลงมาอีกคือ         
ไมเห็นดวย  เห็นดวยอยางยิ่ง และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 17.3,  4.8  และ 2.4  ตามล ําดับ    
และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.34  และ
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.90

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ซึ่งประกอบดวย  5 ปจจัย  คือ

1.    สถานที่ในการปฏิบัติงานของตนเองมีการจัดไวอยางเหมาะสม  ซึ่งกลุมตัวอยาง
สวนใหญเห็นดวย จํ านวนรอยละ 57.1  รองลงมาคือ ไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 22.6  รองลงมาอีก
คือ ไมแนใจ  เห็นดวยอยางยิ่ง  และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 12.5,  6.0  และ 1.8           
ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.43
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.96

2.    หนวยงานของตนเองมีส่ิงอํ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  ซึ่งกลุมตัวอยาง
สวนใหญเห็นดวย และไมเห็นดวย ซึ่งมีสัดสวนเทากัน จํ านวนรอยละ 34.5  รองลงมาคือ ไมแนใจ
จํ านวนรอยละ 22.0  รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวยอยางยิ่งและเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 5.4
และ 3.0 ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ
2.97  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  1.04
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3.    บรรยากาศในสถานที่ท ํางานเอ้ืออํ านวยตอการปฏิบัติงาน ซึ่งกลุมตัวอยาง
สวนใหญเห็นดวย จํ านวนรอยละ 52.4  รองลงมาคือ ไมแนใจ จํ านวนรอยละ 21.4  รองลงมาอีกคือ
ไมเห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 19.6,  4.2  และ 2.4  ตามล ําดับ
และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.36  และ
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.92

4.    การไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและเพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการ
ปฏบัิติงานเปนอยางดี ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นดวย จํ านวนรอยละ 66.1  รองลงมาคือ ไมแนใจ
จํ านวนรอยละ 19.6  รองลงมาอีกคือ เห็นดวยอยางยิ่งและไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 11.9  และ 2.4
ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.87
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.63

5.    ผูบังคับบัญชาใหความเปนมิตรและเปนกันเอง ซ่ึงกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นดวย
จํ านวนรอยละ 63.1  รองลงมาคือ ไมแนใจ จํ านวนรอยละ 20.2  รองลงมาอีกคือ เห็นดวยอยางยิ่ง         
ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 12.5,  3.0 และ 1.2  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลว
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.83 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.73

นโยบายการบริหารงาน  ซึ่งประกอบดวย  9  ปจจัย  คือ

1.! หนวยงานของตนเองไดมีการมอบหมายงานและความรับผิดชอบตามความ
สามารถและความช ํานาญของผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ
เห็นดวย จํ านวนรอยละ 42.9  รองลงมาคือ ไมแนใจ จํ านวนรอยละ 41.7  รองลงมาอีกคือ             
ไมเห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 11.3,  2.4  และ 1.8  ตามล ําดับ
และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.33  และ
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.78

2.! หนวยงานของตนเองมีการตรวจสอบและติดตามผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาอยางเปนระบบสมํ ่าเสมอ  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 47.0      
รองลงมาคือ ไมแนใจ จํ านวนรอยละ 32.1   รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง  และ
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 15.5,  3.6  และ 1.8  ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยาง
มีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.35  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.85
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3.! หนวยงานของตนเองสงเสริมและพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีความรู
ความสามารถเพิ่มขึ้น  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 45.8 รองลงมาคือ ไมแนใจ
จํ านวนรอยละ 30.4   รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง และไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวน
รอยละ 12.5,  6.5  และ 4.8  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับ
ไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.95

4.! หนวยงานของตนเองไดมีการนํ าเทคโนโลยีใหมๆ  หรือเทคนิคการทํ างานใหมๆ
มาใชในการปฏิบัติงานอยางสมํ ่าเสมอ  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ ไมแนใจจํ านวนรอยละ 48.8     
รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 23.8  รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง  และ
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 17.9,  5.4 และ 4.2 ตามล ําดับ  และโดยเฉลี่ยแลวกลุมกลุม
ตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.08  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.89

5.! หนวยงานของตนเองมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีการ
กํ าหนดหลักเกณฑหรือมาตรฐานท่ีชัดเจน  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ ไมแนใจ จํ านวนรอยละ 52.4
รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 28.0   รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง  และ
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 11.3,  4.8 และ 3.6  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.19  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.83

6.! การมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานของผูใตบังคับบัญชา
และความคิดเห็นของตนเองไดถกูนํ าไปใชในการปรับปรุงการบริหารงาน  ซึ่งกลุมตัวอยาง
สวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 43.5  รองลงมาคือ ไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ 31.5 รองลงมาอีก
คือ เห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 19.0,  4.2  และ 1.8  ตามล ําดับ
และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  2.83  และ
คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.85

7.! การไดมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายหรือวางแผนภารกิจตางๆ ของหนวยงาน              
ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 36.9  รองลงมาคือ ไมเห็นดวย จํ านวนรอยละ
33.9  รองลงมาอีกคือ เห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  และเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 19.6,  7.7
และ 1.8  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ
2.74  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.92
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8.! การสื่อสารภายในหนวยงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน ชัดเจน เขาใจไดงาย
สามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญไมแนใจ จํ านวนรอยละ 39.3          
รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 33.9  รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ
เห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 20.2,  4.2  และ 2.4  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นในระดับไมแนใจ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.89

9.! นโยบายการบริหารงานในหนวยงานไดสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางานและ
ดูแลผูใตบังคับบัญชาใหท ํางานอยางมีความสุข  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ ไมแนใจ จํ านวนรอยละ
48.8  รองลงมาคือ เห็นดวย จํ านวนรอยละ 22.6   รองลงมาอีกคือ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง
และเห็นดวยอยางยิ่ง จํ านวนรอยละ 18.5,  5.4  และ 4.8  ตามล ําดับ และโดยเฉลี่ยแลวกลุมตัวอยาง
มีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.03  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  0.91
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ตอนท่ี 3    การตรวจสอบสมมติฐานการวิจัย

ตารางท่ี  4.8  เปรียบเทียบประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน โดยจํ าแนกตามเพศ
        และแสดงการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย

เพศ จํ านวน คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 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   แสดงวาในกลุมตัวอยางซึ่งเปนขาราชการกองการเงินและบัญชี
กรมชลประทาน จํ านวน 168 คน พบวา ที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ที่ไมตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (P > 0.05)  ที่ระดับ  0.05

ตารางท่ี 4.9  เปรียบเทียบประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน  โดยจํ าแนกตามอายุ
       และแสดงการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย

อายุ จํ านวน คาเฉลี่ย
คาเบี่ยงเบน
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 ปขึ้นไป   26 3.52 .41
รวม 168 3.35 .39

จากตารางท่ี 4.9  แสดงวาในกลุมตัวอยางซึ่งเปนขาราชการกองการเงินและบัญชี
กรมชลประทาน จํ านวน 168 คน พบวา ที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ที่ตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (P < 0.05)  ที่ระดับ  0.05
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ตารางท่ี  4.10  เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยจํ าแนกตามระดับตํ าแหนง
          และแสดงการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย

ระดับตํ าแหนง จํ านวน คาเฉลี่ย
คาเบี่ยงเบน
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   แสดงวาในกลุมตัวอยางซึ่งเปนขาราชการกองการเงินและบัญชี
กรมชลประทาน จํ านวน 168 คน พบวา ที่มีระดับตํ าแหนงแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานที่ไมตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (P > 0.05)  ที่ระดับ  0.05

ตารางท่ี  4.11  เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยจํ าแนกตามระดับการศึกษา
          และแสดงการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย

การศึกษา จํ านวน คาเฉลี่ย
คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

F-Ratio F-Prob

มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา 26 3.55 .50 2.997 .032
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 135 3.31 .36
ปริญญาโทหรือเทียบเทา    6 3.23 .36
สูงกวาปริญญาโท    1 3.63 .

รวม 168 3.35 .39
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จากตารางท่ี 4.11   แสดงวาในกลุมตัวอยางซึ่งเปนขาราชการกองการเงินและบัญชี
กรมชลประทาน จํ านวน 168 คน   พบวา ที่มีการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ที่ตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (P<0.05)  ที่ระดับ  0.05

ตารางท่ี  4.12  เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยจํ าแนกตามอายุราชการ
          และแสดงการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย

อายุราชการ จํ านวน คาเฉลี่ย
คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

F-Ratio F-Prob

ต่ํ ากวา 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  ปขึ้นไป 30 3.46 .42
รวม 168 3.35 .39

จากตารางท่ี 4.12   แสดงวาในกลุมตัวอยางซึ่งเปนขาราชการกองการเงินและบัญชี
กรมชลประทาน จํ านวน 168 คน พบวา ที่มีอายุราชการแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่ไมตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ  (P>0.05)  ท่ีระดับ  0.05
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ตารางท่ี 4.13  คาสหสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กับ ปจจัยดานการปฏิบัติงาน
         ของขาราชการกองการเงินและบัญช ี กรมชลประทาน

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ปจจัยดานการปฏิบัติงาน

Pearson  Correlation Sig.  (2-tailed)
      ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน .593** .000
      ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน .271** .000
      การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน .764** .000
      สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน .758** .000
      นโยบายและการบริหารงาน .842** .000

จากตารางท่ี 4.13   เมื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการท ํางาน กับปจจัย
ดานการปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงินและบัญช ีกรมชลประทาน พบวา ปจจัยดานการ
ปฏิบัติงานทุกปจจัยมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  โดยมีความสัมพันธกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที ่ระดับ 0.01  ซึ่งมีทิศทางความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันและมีระดับความสัมพันธ
คอนขางสูง   ยกเวนปจจัยความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ที่มีระดับความสัมพันธคอนขางตํ ่า



บทที ่5
สรุปการวิจัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

ในบทนี้ เปนการสรุปผลของการศึกษาวิจัย   เร่ือง “ ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงินและบัญช ี กรมชลประทาน ”   การอภิปรายผล  และ
ขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษา

1.  สรุปการวิจัย

ในการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงินและบัญช ี กรมชลประทาน

ประชากรและกลุมตัวอยางเปนขาราชการของกองการเงินและบัญชี  กรมชลประทาน
จํ านวน 180 คน  โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  สํ าหรับการวิเคราะห
ขอมูลใชโปรแกรมส ําเร็จรูป SPSS  เพื่อคํ านวณหาคาสถิติพื้นฐาน  เชน  คารอยละ คาเฉลี่ย  และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปนตน  เกี่ยวกับลักษณะของกลุมตัวอยางเปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
ท ํางาน  เมื่อจํ าแนกตามปจจัยสวนบุคคลดวย  T-test   และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว (One way ANOVA)  และทดสอบทดสอบความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงินและบัญช ีกรมชลประทาน
ดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  (The Pearson Product Moment Correlation
Coefficient)  โดยก ําหนดนัยส ําคัญทางสถิติ ที ่ 0.05

จากการตรวจสอบสมมติฐานการวิจัย พบวา
1.! เมื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท ํางานในการปฏิบัติงาน จํ าแนกตามปจจัย

พ้ืนฐาน ดวย  T-test  และการวิเคราะหความแปรปรวนรวมแบบทางเดียว (One way ANOVA)    
พบวา

1.1!เพศ  ระดับตํ าแหนง และอายุการท ํางาน ที่แตกตางกันไมท ําใหประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานแตกตางกันที่ระดับนัยส ําคัญ 0.05  

1.2!อายุ และระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีผลท ําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน ที่ระดับนัยส ําคัญ  0.05
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ซึ่งจะสอดคลองกับสมมติฐานขอที ่1   เฉพาะปจจัยพื้นฐาน  ดานอาย ุ และ
ระดับการศึกษาเทานั้น  ที่วา  “  ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญช ีที่มีสถานภาพทั่วไป            
ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ”

2.   ความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการท ํางาน กับ ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน
ของขาราชการกองการเงินและบัญชีกรมชลประทาน  พบวา ปจจัยดานการปฏิบัติงานทุกปจจัยมี
ความสัมพันธกันกับประสิทธิภาพการท ํางาน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01  ซึ่งมีทิศทาง
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน และมีระดับความสัมพันธคอนขางสูง   ยกเวนปจจัยความ
กาวหนาในการปฏิบัติงาน ที่มีระดับความสัมพันธคอนขางตํ่ า

ซึ่งจะสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  คือ
1.! ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่มีความพึงพอใจในงานมาก จะมี

ประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่มีความพึงพอใจนอย
2.! ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่มีความกาวหนาในการปฏิบัติงานจะมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมมีความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
3.! ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่ไดรับความยุติธรรมในหนวยงานจะมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน
4.! ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่พึงพอใจในสภาพแวดลอมในการ

ปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมพึงพอใจตอสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงาน

5.! ขาราชการสังกัดกองการเงินและบัญชี ที่พึงพอใจในนโยบายและการบริหารงาน
ของหนวยงาน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาขาราชการที่ไมพึงพอใจในนโยบายและ
การบริหารงานของหนวยงาน
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2.  อภิปรายผล

จากการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกองการเงิน
และบัญช ี กรมชลประทาน  สามารถนํ าผลมาอภิปรายไดดังนี้

1.   ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่น ํามาทดสอบสมมติฐาน ไดแก  เพศ  อายุ
ระดับตํ าแหนง  ระดับการศึกษา  และอายุราชการ  พบวา  เพศ  ระดับตํ าแหนง  และอายุราชการ
ที่แตกตางกัน ไมมีผลท ําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน   แตส ําหรับอายุ  ระดับการ
ศึกษาที่แตกตางกัน  มีผลทํ าใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานขอ 1  ที่ระบุวา  “ ขาราชการกองการเงินและบัญชี  ที่มีสถานภาพทั่วไป  ไดแก เพศ อายุ
ระดับตํ าแหนง ระดับการศึกษา  และอายุราชการที่แตกตางกัน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ที่แตกตางกัน ”

2.   ปจจัยดานการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางที่นํ ามาทดสอบสมมติฐาน ไดแก  ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  นโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน  พบวา ปจจัยดานการ
ปฏิบัติงานทุกปจจัยมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  โดยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกันและมีระดับความสัมพันธคอนขางสูง  สอดคลองกับสมมติฐานขอ 2
ถึงขอ 6   ที่กํ าหนดไว  ซึ่งสามารถเรียงลํ าดับความสัมพันธจากมากไปนอยไดดังนี้

(1)!ดานนโยบายและการบริหารงาน
(2)!การไดรับความยติุธรรมจากหนวยงาน
(3)!ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
(4)!ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
(5)!ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
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3.  ขอเสนอแนะ

3.1  ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา

จากการศึกษาวิจัยทั้งหมด  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุง แกไข
ปญหาอุปสรรคตาง ๆ  ดังน้ี

1.   ดานนโยบายและการบริหารงาน  จากผลการศึกษาพบวา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากที่สุด  ผูปฏิบัติงานตองการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายและ
การบริหารงาน ของหนวยงาน และตองการมีสวนรวมในการต้ังเปาหมาย หรือวางแผนภารกิจตางๆ
ของหนวยงาน  ดังน้ัน ผูบังคับบัญชาควรใหความสนใจ โดยเนนหลักการบริหารงานแบบมี
สวนรวม เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น มีสวนรวมในการวางแผน
ภารกิจตางๆ ของหนวยงาน  และเอาใจใสตอขอเสนอแนะของบุคลากร

2.   การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน   จากผลการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงาน
ไมแนใจในความเสมอภาคและเปนธรรมที่ไดรับจากผูบังคับบัญชา เชน การพิจารณาความดี
ความชอบ หรือการพิจารณาเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง  การจัดสรรบุคลากรเขาท ํางานในหนวยงาน
ดังน้ัน  ผูบังคับบัญชาควรมีความเปนกลางและโปรงใส  สามารถชี้แจงขอสงสัยตาง ๆ ใหกับ
ผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน  ตัวอยางเชน  การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาการเลื่อน
ข้ันประจํ าปของผูใตบังคับบัญชา  ควรเปนการรวมมือระหวางผูประเมินและผูถูกประเมิน  ซึ่งเปน
ที่ยอมรับทั้งสองฝาย   เปนการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการประเมินกับ
ผูบังคับบัญชา  เปนตน

3.   ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  จากผลการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานตองการ
ไดรับความสะดวกในการใชวัสดุส ํานักงาน เครื่องมือ อุปกรณในการปฏิบัติงาน เชน  อุปกรณ
คอมพิวเตอร  เครื่องมือสื่อสารตาง ๆ  เปนตน  ซึ่งสิ่งเหลานี้มีความส ําคัญตอการปฏิบัติงาน
หากในหนวยงานมีเคร่ืองอํ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานไมเพียงพอ ลาสมัย ก็จะสงผลให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดนอยลง  ดังน้ัน หนวยงานควรจัดหาเคร่ืองมือ อุปกรณ และสิ่ง
อํ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหเพียงพอ โดยเฉพาะอุปกรณทางเทคโนโลยีสารสนเทศ
ซึ่งจะทํ าใหการปฏิบัติงานมีความรวดเร็ว ถูกตอง แมนย ํา  และทนัตอเหตุการณ  เปนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและสงเสริมการใชเทคโนโลยีสารสนเทศใหกับบุคลากรอีก
ทางหน่ึงดวย
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4.   ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  จากผลการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานตองการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน   แตรูสึกเบื่อหนายกับงานที่จ ําเจ และคิดวา
คาตอบแทนที่ตนเองไดรับนั้นยังไมเหมาะสมกับความรูความสามารถ และความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน  ดังน้ัน หนวยงานควรหาสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานรูสึกกระตือรือรน
เชน  การหมุนเวียนเปลี่ยนหนาที่ในการปฏิบัติงานในสายงานที่ใกลเคียงกัน  สํ าหรับเงินเดือนหรือ
คาตอบแทนน้ัน  เนื่องจากอาชีพรับราชการเปนอาชีพที่มีรายไดนอยและคงที ่หนวยงานอาจจัดใหมี
รางวัลตอบแทนส ําหรับงานพิเศษ หรือหาสวัสดิการชวยเหลือในโอกาสตางๆ  เพื่อเปนขวัญและ
กํ าลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน

5.   ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  จากผลการศึกษาพบวา  การเล่ือนข้ันเล่ือน
ตํ าแหนงในแตละครั้งใชเวลานาน  การบรรจุแตงตั้งขึ้นอยูกับความพึงพอใจของผูบังคับบัญชามาก
กวาความรูความสามารถ ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ  ทั้งน้ีเน่ืองจาก
อาชีพรับราชการจะมีโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานชา  แตหากหนวยงานพยายามสงเสริม
หรือสนับสนุนใหขาราชการไดมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานในหนวยงานนั้น ๆ อยางเปน
ธรรมแลว  ก็จะเปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  ตัวอยางเชน
การพิจารณา สงเสริมผูปฏิบัติงานที่มีความตั้งใจในการท ํางานอยางจริงจัง   โดยไมใชระบบ
พรรคพวก  และสงเสิรมใหไดรับการพัฒนาในดานความรู  ความสามารถ ในสายงานที่เกี่ยวของ
เชน การศึกษาตอ  ดูงานและฝกอบรม  เปนตน

 3.2  ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป

1.   ควรศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานระหวางกลุมงานและฝายตาง ๆ
ในกองการเงินและบัญช ี กรมชลประทาน  เพื่อใหทราบวากลุมงานหรือฝายใดมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด

2.   ควรศึกษาถึงระดับผลการปฏิบัติงาน ของกลุมงานและฝายตาง ๆ ในกองการเงิน
และบัญช ี กรมชลประทาน  เพื่อใหทราบวากลุมงานและฝายตาง ๆ  มีระดับผลการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับใด

3.   ควรศึกษาเกี่ยวกับโครงสรางขององคกรวามีผลกระทบตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของขาราชการในกองการเงินและบัญช ี กรมชลประทาน  มากนอยเพียงใด
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แบบสอบถาม

เร่ือง      ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ
กองการเงินและบัญช ีกรมชลประทาน

สวนท่ี 1   ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล
คํ าชี้แจง    โปรดทํ าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในชองท่ีเก่ียวกับขอมูลของทาน
1.! เพศ

€  (1)  ชาย €  (2)  หญิง
2.! อายุ

€  (1)  ต่ํ ากวา 21 ป €  (2)  21-30 ป
€  (3)  31-40 ป €  (4)  41-50 ป        €  (5)  51 ปขึ้นไป

3.! ระดับตํ าแหนง
€  (1)  ซ ี2 €  (2)  ซ ี3
€  (3)  ซ ี4 €  (4)  ซ ี5
€  (5)  ซ ี6 €  (6)  ซ ี7

4.! ระดับการศึกษา
€! (1)  มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา
€   (2)  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
€! (3)  ปริญญาโทหรือเทียบเทา
€! (4)  สูงกวาปริญญาโท

5.! อายุราชการ
€  (1)  ต่ํ ากวา 5 ป €  (2)  5-10 ป
€  (3)  11-15 ป €  (4)  16-20 ป
€  (5)  21-25 ป €  (6)  26 ปขึ้นไป
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สวนท่ี 2   ขอคํ าถามเกี่ยวกับปจจัยดานการปฏิบัติงาน
คํ าชี้แจง   โปรดทํ าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในชองท่ีทานเห็นวาตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด

ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางย่ิง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
1.! ทานพอใจกับงานท่ีทํ าและเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานน้ันใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร

2.! งานในหนาท่ีของทาน ปจจุบันเปนงานท่ี
ทํ าใหทานรูสึกกระตือรือรนอยากปฏิบัติ
งานอยูเสมอ

3.! ปจจุบันทานชอบทํ างานน้ีอยู และไม
อยากเปล่ียนแปลง โดยยายทํ าอยางอ่ืน

4.! ทานไดรับอิสระในการแสดงความ
คิดเห็นในเรือ่งงาน

5.! ทานรูสึกเบ่ือหนายกับงานท่ีจํ าเจ

6.! เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ และความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงาน

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
7.    เม่ือเปรียบเทียบกับหนวยงานอ่ืน ทานมี
      โอกาสกาวหนามากกวา
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ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางย่ิง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

8.! การบรรจุแตงต้ังเล่ือนตํ าแหนงข้ึนอยูกับ
ความพอใจของผูบังคับบัญชา มากกวา

       ความรูความสามารถ
9.! ในการเลื่อนต ําแหนงในแตละคร้ัง

 ตองใชเวลานาน
10.   ตํ าแหนงงานท่ีทานปฏิบัติมีโอกาส
        เล่ือนตํ าแหนงท่ีสูงข้ึน
11.! งานท่ีทานปฏิบัติมีโอกาสพัฒนาทักษะ
        ความรู ความสามารถ ตลอดจน
ประสบการณในการทํ างาน

การไดรับความยุติธรรมในหนวยงาน
12.  การพิจารณาความดีความชอบใน
       หนวยงาน ทานไดรับการปฏิบัติอยาง
        เสมอภาคและเปนธรรม
13.  หนวยงานของทานไดใหโอกาสทาน
       พัฒนานาความรูความสามารถ
       อยางเสมอภาคและเปนธรรม
14.  ในกรณีท่ีทานถูกกลาวหาหรือถูกต้ัง
       กรรมการสอบสวน ทานคิดวาไดรับ
       ความเปนธรรมเสมอ
15.  หนวยงานของทานไดจัดสรรคนเขา
       ทํ างานใหตรงกับความสามารถในการ
       ปฏิบัติงาน
16.  ทานไดรับผลตอบแทน และสวัสดิการท่ี
       เทาเทียมกันจากหนวยงาน
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ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางย่ิง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
17.   สถานท่ีในการปฏิบัติงานของทาน
         มีการจัดไวอยางเหมาะสม
18.   หนวยงานของทานมีส่ิงอํ านวยความ
        สะดวกในการปฏิบัติงาน
19.!บรรยากาศในสถานท่ีทํ างานเอ้ืออํ านวย
ตอการปฏิบัติงานของทาน

20.  ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน
       และเพ่ือนรวมงานของทานใหความ
       รวมมือในการปฏิบัติงานของทานเปน
       อยางดี
21.  ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปน         
       มิตรและเปนกันเองกับทาน

นโยบายและการบริหารงาน
22.  หนวยงานของทานไดมีการมอบหมาย
       งานและความรับผิดชอบตาม
       ความสามารถและความช ํานาญ
       ของผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม
23.!หนวยงานของทานมีการตรวจสอบและ
ติดตามผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับ
บัญชาอยางเปนระบบสม่ํ าเสมอ

24.   หนวยงานของทานสงเสริมและพัฒนา
        ผูใตบังคับบัญชาใหมีความรู
        ความสามารถเพ่ิมข้ึน
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ระดับความคิดเห็น
คํ าถาม เห็นดวย

อยางย่ิง
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง

25.  หนวยงานของทานไดมีการนํ า
        เทคโนโลยีใหมๆ หรือเทคนิคการทํ างาน
        ใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานอยาง
         สม่ํ าเสมอ
 26.  หนวยงานของทานมีระบบการประเมิน
        ผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม มีการ
        กํ าหนดหลักเกณฑหรอืมาตรฐานท่ี
        ชัดเจน
27.!ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกับการบริหารงานของผูบังคับบัญชา
และความคิดเห็นของทานไดถูกนํ าไปใช
ในการปรับปรุงการบริหารงาน

28.!  ทานไดมีสวนรวมในการต้ังเปาหมาย
 หรือวางแผนภารกิจตางๆของหนวยงาน

29.!  การส่ือสารภายในหนวยงานเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน ชัดเจน เขาใจไดงาย
 สามารถปฏิบัติงานไดอยางราบร่ืน

30.  นโยบายการบริหารงานในหนวยงาน
       ของทาน ไดสรางขวัญและกํ าลังใจในการ
       ทํ างานและดูแลผูใตบังคับบัญชาใหทํ างาน
       อยางมีความสุข
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